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ANOTACE
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UVOD

Diky spolecenskym zméndm se vyzaduji nové dovednosti a znalosti. Zde hraje velkou
roli lidsky kapital, ktery je dilezity pro blaho spoleénosti. Urovei lidského kapitalu lze zvysit
investicemi do kariérniho rozvoje. Lidské zdroje byly v minulosti vnimany ve spole¢nosti spise
jako aktiva, kterd byla ke spravnému fungovani spolecnosti potieba. Jiz Steve Jobs zastaval
nazor, ze za uspesnosti spolecnosti nestoji vira v technologie, ale stoji za ni vira v lidi. Rozvoj
Nutnym ptedpokladem pro kariérni rozvoj je dosazeni pozadovanych znalosti, dovednosti
a kompetenci. SpoleCnosti by tak mély u zaméstnanct usilovat o efektivni zvySovani jejich
kvalifikace. Rozvoj zaméstnancti byva dilezitym kritériem pfi nastupu do nového zaméstnani
z divodu kariérni budoucnosti. Rozmanité moznosti kariérniho rozvoje ve spolecnosti
zaméstnance motivuji se vzdélavat a rozvijet. Kariérni rozvoj je tak dilezity jak pro stavajici
zaméstnance, tak 1 pro potencidlni zaméstnance. Kariérni rozvoj by mél probihat ve vSech
liniich spole¢nosti, at’ uz u feditelli, manaZzerii, ale také u nizSich pracovnich pozic, jako
naptiklad u pracovnikii ve vyrob&. Rozvo; miize vyrazné zlepSit jak individudlni, tak
celopodnikovy vykon. Zaméstnanci se zaroven mohou citit ve spolec¢nosti diky rozvoji
spokojen&jsi. Pro zpracovani této bakalatské prace byla zvolena spole¢nost SKODA AUTO a.s.
(dale jen ,.Skoda Auto®)

Tématem této bakalaiské prace je ,,Rizeni kariérniho rozvoje zaméstnancti ve vybrané
spolecnosti.” Prace bude ¢lenéna do tfech zékladnich kapitol. V prvni kapitole se bude jednat
o teoreticko-metodologické vymezeni fesené problematiky. Buda vyuzita ¢eskd i zahrani¢ni
literatura pojednévajici o rozvoji a kariéte zaméestnanci. Na zéklad€ vystupu z prvni kapitoly
bude zpracovana druha kapitola. V druhé kapitole bude provedena analyza soucasného stavu
ve vybrané spolecnosti. Analyza bude zpracovana s pouZitim internich i vefejnych materialii
spole¢nosti a také bude provedeno a vyhodnoceno dotaznikové Setieni zamérené na vymezeny
okruh respondentii. Pomoci dotaznikového Setfeni bude zjisSt'ovan postoj zaméstnanct k tomuto
tématu. Ze ziskanych odpovédi respondentti bude poté provedeno vyhodnoceni vysledkl
a jejich shrnuti. Z téchto ziskanych informaci bude vychazet tieti kapitola. Treti kapitola se
bude vénovat navrhu opatieni na zménu soucasného stavu ve vybrané spolecnosti. Tento navrh
bude zvolen na zaklad¢ analytické ¢asti. Navrh bude také zhodnocen.

Cilem bakalafské prace je na zéklad¢ zavért plynoucich z analytické ¢asti vytvorit

navrh na zménu soucasného stavu a tento navrh nasledné zhodnotit.
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1 TEORETICKO-METODOLOGICKE VYMEZENI
KARIERNIHO ROZVOJE

Kariéra je soucasti kazdého jedince, doprovazi ho celym zZivotem a je dilezité ji rozvijet.
Harrison (1993, citovana Foot a Hook, 2002, s. 205), zmiiuje, Ze rozvoj jedince je soucasti
celkové podnikové strategie. Dale Harrison (1993, citovana Foot a Hook, 2002, s. 205), uvadi,
ze rozvoj kazdého zaméstnance je uziteCnym piinosem pro organizaci, a to z divodu zlepSeni
vykonu na pracovisti, ziskdnim novych znalosti a dovednosti.

Je dulezité si vymezit nékolik pojm, které jsou soucasti kariérniho rozvoje, napiiklad
pojem kariéra, talent management a lidské zdroje. Specifikace téchto pojmi budou vysvétlena
v nasledujicich oddilech a pododdilech. Samotny kariérni rozvoj je vysvétlen v oddilu 1.1.
Soucasti této kapitoly je také oddil vénujici se metodam, které se tykaji zpracovani analytické

¢asti.

1.1 Kariérni rozvoj zaméstnancii

Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron (2013, s. 37) definuje rozvoj pracovnikil jako
schopnost vykonavani né&eho, co miize mit podobu procesu smérem nahoru. Sikyi (2014)
zminuje, Ze samotny kariérni rozvoj spadé pod oblast lidskych zdroji (human resources neboli
HR). Podle Sikyfe (2014) nelze pochybovat o vyznamnosti fizeni lidskych zdroji pro
organizaci, jelikoz vykon zaméstnancti je zavisly na jejich motivaci a schopnostech.

Koubek (2015, s. 252) tvrdi, Ze rozvojové aktivity slouzi k formovéani novych
dovednosti a znalosti, flexibility zaméstnanc, jejich pfipravenost na rizné zmény. Dale tento
autor uvadi, pro¢ je potieba vénovat pozornost kariérnimu rozvoji zaméstnanct, a to napiiklad
kvili neustadlému vzniku novych technologii. Tureckiova (2004, s. 89) tvrdi, Ze hlavnim
nastrojem rozvoje zaméstnancu je podnikové vzdélavani. Dohnalova et al. (2015, s. 123)
zminuji, Ze lze vyuzit financné nenaro¢né, ale ptfitom vysoce efektivni formy rozvoje
a vzdélavani. Tyto metody jsou znazornény v oddilu 1.2. Storové a Fukan (2012, s. 53) mluvi
o uceni jako o procesu, kdy se lidé uci a tim se jim méni znalosti a dovednosti, vysledkem jsou
osvojené noveé informace a dovednosti. Déle fikaji, Ze co se tyce kariéry, zaméstnanci ziskévaji
nové dovednosti a znalosti hlavné proto, aby mohli vykonavat svoji préci, ale ziskavaji i socialni
dovednosti, kdyZ pracuji v tymu. Storova a Fukan (2012, s. 53) dale zmifiuji riizné pracovni
zmeény (jako je napiiklad zména povoléani), kdy zaméstnanci prochazi jakousi pracovni krizi,
ktera mize pochazet z pracovni nespokojenosti, nejistoty do budoucna nebo nemoznosti sladéni

pracovniho a soukromého zivota.
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v kontextu pracovni sily zaméstnancti, jelikoz se tyto potieby ménily.

Tabulka 1 Porovnani minulosti a soucasnosti z hlediska potieb organizace

Drivéjsi realita

Soucasna realita

Mlhava predstava, Ze lidé jsou nejvétSim
aktivem organizace

Hluboké presvédceni, ze lepsi talenty vedou
k lep$i vykonnosti organizace

Za vedenti lidi zodpovidé personalni odd¢leni

VSichni manazefi jsou zodpovédni za
posileni své skupiny talentti

Jednou ro¢né se potada dvoudenni planovani
nastupnictvi

Rizeni talentli je ustfedni soucasti fizeni
organizace

Pracuji s lidmi, které zdédim

Pfijimani odvaznych krokli k vytvofeni
skupiny talenti, které potiebuje organizace

Zdroj: Michaels, Handfield-Jones a Axelrod (2001)

1.1.1 Strategicky rozvoj a vzdélavani

Pro kariérni rozvoj je dtlezité zvolit urCitou strategii, ktera by méla naplnovat cile a vize

organizace, to bude vysvétleno v tomto pododdilu. Armstrong a Taylor (2015, s. 336) tvrdi, ze

strategicky rozvoj a vzdélavani vyuziva dostupné lidské zdroje a strategie organizace. Podle

nich, podobné¢ jako strategické fizeni lidskych zdroji, hraje strategicky rozvoj a vzdélavani

velkou roli, aby bylo dosahovano cili a ispéchti organizace. Armstrong a Taylor (2015, s. 337)

definuji hlavni smysl jako ziskéni konkurencni vyhody, prostiednictvim pravé strategického

rozvoje a vzdélavani, a rozvijeni lidského kapitalu, které vede k disponovani organizace pouze

kvalitnimi lidmi. Pfesto tito autofi tvrdi, Ze je potieba mit na paméti také potreby lidi pracujici

v organizaci. Detailni zobrazeni pracovni sily v organizaci je shrnuté na Obrazku 1, na kterém

je znazornéna obtiZznost nahraditelnosti a pfidand hodnota vzhledem k zaméstnanclim

V organizaci.

Vysoka ptidana oy x Rozvoj, vzdélavani, prace s
hodnota BT L7 talenty
Nizka piidana . Pronijem, docasna
hodnota Outsourcing vypomoc
Snadné nahraditelnost Obtizna nahraditelnost
Obrazek 1  Strategické rozmist'ovani pracovni sily (Hronik, 2007)

12




Hronik (2007, s. 18-19) zmifuje, Ze strategie rozvoje a vzdélavani je rozhodné zavisla
na nadfazenych strategiich, ale je podle n¢ho dulezité rozlisit, zda se jedné o rozvoj a vzdélavani
pro ,,organizaci na jedno pouziti“ i pro ,revitalizujici organizaci*:

e organizace na jedno pouziti — Hronik (2007, s. 18-19) popisuje, Ze jsou stavény
na omezenou dobu, konkrétné dokud nebude produkt rentabilni, orientace na
hotové lidi, které neni potteba dal rozvijet a vzdélavat. Organizace v tomto
ptipadé bude investovat do vstupniho zacviku a ptipad¢ do udrzeni kvalifikace,

e revitalizujici se organizace — dle Hronika (2007, s. 18-19) pruznéji reaguje na
vnéjsi podminky, struktura strategie je propracovanéjsi. Ve vétsich organizacich

najdou uplatni specialisté na rozvoj a vzdélavani.

1.1.2 Kariérni rozvoj v souvislosti se zménou véku

Je logické, ze kariérni rozvoj je zavisly na véku, jelikoz ne kazda vékova skupina ma
stejna ocekavani a pozadavky v oblasti kariérniho rozvoje. Podle Storové a Fukana (2012,
s. 54) panuje nézor, ze lidé se hiie s pribyvajicim vékem uci, a to z divodu nezapamatovani
detaill, ale zfidka kdy si jedinec musi pamatovat fady slov nebo Cisel nazpamét'. Tito autoii
zminuji, Ze v pokrocilejSim veéku prechazi pamétova schopnost z mechanické na logickou
a pievlada zde také jistota a piesnost. Storova a Fukan (2012, s. 54) tvrdi, Ze ¢lovék se neudi
cokoli, co ho zajima4, v jakémkoli véku, ale uceni se v prace je ovlivnéno profesnimi cili jedince,
jelikoz kdyz ¢loveék né&jakou véc povazuje za dilezitou, jeho motivace naucit se ji narista, tudiz
si véci lépe zapamatuje.

S fazi kariéry se podle Mathise a Jacksona (2008, citovanymi Horvathovou, 2011, s. 96)
meéni také potieby a zajmy jednotlivych vékovych skupin, naptiklad pozdni generace (kolem
50. roku zivota) jako potfebu vnima jistou aktualizaci dovednosti a usazeni do vad¢i funkce,
kde jsou jeho nazory cenény, naopak zavérecnd faze (60-70 let) se jiz zajima o nepracovni
aktivity a planuji odchod do dichodu — pracuji na ¢astecni uvazek nebo jsou nezaméstnani. Tito
autori, dale zminuji, Ze nejvic touzi po rozvoji kariéry tzv. stfedni generace ve véku 30-40 let,
maji ptilezitosti a potencial k rlistu, zajimaji se o télesné a dusevni zdravi, hodnoty a nehmotné
pfinosy. Mathis a Jackson (2008, citovani Horvathovou, 2011, s. 96), definuji 1 ranou fazi
kariéry, ve které mluvi o zhruba 20. roku ¢lovéka, ktery si zatim identifikuje z4jmy, zastava

nekolik pozic a snazi se o nabyti vice zptisobilosti a zkuSenosti.

1.1.3 Age management
Nespornou vyzvou je starnuti generaci, které se vyskytuji na pracovistich, kdy

nedochazi pouze k ohrozeni pracovnich pozic, ale také k obrovskému mnozstvi zkuSenosti
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téchto starnoucich zaméstnancli — toto fesi takzvany age management neboli fizeni s ohledem
na veék a na schopnosti zaméstnancti.

Podle Cimbalnikové et al. (2011, s. 7) se starnuti populace déje ze dvou hlavnich
davodul, a to snizena plodnost a zlepSovani zdravotniho stavu populace, tudiz lidé tolik
nevymiraji. Na Obrazku 2 je mozné vidét data z Ceského statistického tifadu znazortiujici podil
veékové populace jednotlivych vékovych skupin k celkovému poctu obyvatel, pocet obyvatel

byl ke dni 1.1. 2020 ptes 10 639 000.
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1,600,000 1,522,371
1,339,831
1,254,313 1,315,173
1,181,414

1,026,933
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200,000 46,762

713

0
0-10 11-20 21-30 31-40 41-50 51-60 61-70 71-80 81-90 91-99 100a
vice

Obrazek 2 V&kova populace k 1.1.2020 (Cesky statisticky ufad, 2021, upraveno autorkou)

Cimbalnikova et al. (2011, s. 18) zminuji, Zze dulezitym faktorem je vzdélanostni
struktura, kterd je u starSich generaci diametralné odliSna nez u mladSich generaci. Dale tito
autofi poznamenavaji, ze souvislost mezi dosazenym vzdélanim, odpovidajici klasifikaci
a pracovni schopnosti nejen starSich zaméstnancl je velmi dilezitd, tyto jevy podporuje
a ovliviiuje schopnost a ochota se ugit novym vécem. Storovéa a Fukan (2012, s. 7) tvrdi, Ze by
hlavni ulohou age managementu mélo byt zajisténi toho, aby kazdy jedinec mohl vyuzit sviij
potencial bez ohledu na sviij vek.

Dle téchto autordi proces fizeni s ohledem na v€k zahrnuje vSechny veékové skupiny
zaméstnancu od absolventll az po zaméstnance v pozd¢jSim veku. Dilezitym aspektem v age
managementu je podle nich znalost vékového slozeni organizace, mit spravedlivé postoje ke
starnuti, ale tfeba 1 pochopeni. Kazdého jedince Ize rozd¢lit soucasné do vice stadii veku, jedna

S€ O:
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e Chronologicky v&k, ktery Storova a Fukan (2012, s. 8) definuji jako kalendaini
vek, je vniman jako reprezentativni vek, jelikoz vSichni lidé starnou stejnym
tempem. Proto se z tohoto diivodu bere pojem ,,starnuti* jako normativni proces
—tyka se kazdého stejné. To vSak ale neznamend, Ze by vSichni lidé starli stejné,
proto mlize byt chronologicky vek svazujici.

e Biologicky vék, ktery je podle Storové a Fukana (2012, s. 9) spojovan se
zménami funkéni kapacity, které jsou zpisobené starnutim a jsou ovlivnény
zivotnim stylem. Pokud jedinec nesportuje, nezije zdrave a je Casto ve stresu,
miZze byt i o n€kolik let star$i, neZ je tomu ve skute¢nosti. Ovliviiuji ho
1 genetika, kterou jedinec neovlivni, ale uruje délku Zivota 1 to, zda Clovek
kouftt, jak Casto jedinec odpociva, ale také vné&jsi vlivy, napiiklad slune¢ni zareni.

e Psychologicky vék, ktery je podle Storové a Fukana (2012, s. 8) znamy taky
jako subjektivni veék, 1ze ho vyjadrit naptiklad vlastnimi otazkami ,,Jak se citim?
Jak stary vypadam?*

e Socialni vék, ktery podle Storové a Fukana (2012, s. 8) vyjadiuje to, jak by se
mél jedinec chovat svého biologického véku podle spolecenskych zvykd,
zahrnuje vSechny socidlni stranky Zivota.

Na pracovistich se objevuje pojem vékovéa diskriminace a ageismus. Podle Storové
a Fukana (2012, s. 18) je v€kova diskriminace negativni zptisob jednani s ¢lovékem z divodu
jeho chronologického (nebo také kalendainiho) véku, zatimco ageismus zahrnuje nejen
vékovou diskriminaci, ale i skryté pfedsudky a zatfazeni jedince do urcitych skupin jen kvili
véku. Casto se ageismus podle Storové a Fukana (2012, s. 18) vyskytuje i ve vztahu ke stejné
starym vrstevnikiim — piisobi jak ze strany zaméstnavatele, tak i ze strany pracovnika. Storova
a Fukan (2012, s. 18) tvrdi, Ze v€kova diskriminace se objevuje napiiklad pti Sance na povyseni
a rozvoje kariéry ve vy$§im v€ku. Organizace investuji penize a ¢as spiSe do mladych lidi, ve

kterych vidi organizace vice potencialu.

1.1.4 Interni mobilita zaméstnancu

V ramci kariérniho rozvoje je také nesmirné dilezité zminit mobilitu zaméstnanct
v podniku. Hronik (2007, s. 99) tvrdi, Ze vnitini mobilita je nesmirné€ diileZity proces a kde neni,
tam ma prace spiSe charakter reproduktivni, kdy dochazi ke klesani produktivity a spokojenosti.
Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 164-165) je pojem interni mobilita (také rotace) definovan
jako rozmisténi zaméstnancl v organizaci, to znamend ziskdvani a vybér v uvnitf podniku

k ptevedeni ho na jiné pracovni misto nebo na jiné oddé€leni. Tento proces se da rozdélit:
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e povySeni,
e zafazeni na jinou pracovni pozici nebo jiné pracoviste.

PovySeni uvadi Dvotdkova a kol. (2012, s. 164-165) jako pfesun na pozici, ktera je jak
Iépe placena, je na ni lépe nahlizeno, ale také ji je pfiznana vétsi dillezitost. Dale tito autofi
u povysSeni zminuji lepsi vyuzitelnost potencialu jedinct a schopnost motivovat, také dochazi
ke stabilizaci zaméstnanct.

K povyseni mize dojit vice zptisoby, dojde tak bud’ rozhodnutim managementu, nebo
internim vybérovym fizenim. Dvotakova a kol. (2012, s. 154-165) popisuji moznost, kdy
rozhodne management, je to velice rychly a nendkladny zplsob — zaméstnanec je vybran na
zaklad¢ dovednosti, schopnosti a jeho pracovnim vykonu. Dvoiakova a kol. (2012, s. 164-165)
poté popisuji moznost, kdy je zaméstnanec vybran pomoci interniho vybérového tizeni, inzerce
je zvetejnéna na organizanim portalu nebo je vyvéSena na kariérnich strankéach organizace.

Dvotékova a kol. (2012, s. 164-165) déle definuji pFefazeni pracovnika, kde dochazi
bud’ k preveleni na jinou pozici, nebo dokonce na jiné pracovisté. Podle nich tak dochazi
k vyuziti lidskych zdrojii v rdmci kariérniho rozvoje jedince, kdy diivodem muize byt rozvoj
dovednosti a schopnosti, inovace technického zafizeni, nespokojenosti zaméstnance,
nedostatecny pracovni vykon, organiza¢ni zmény, anebo také soukromé problémy.

Dale Dvorakova a kol. (2012, s. 164-165) uvadéji, ze nékteré organizace mobilitu
podporuji zdmérné, protoze to povazuji za rozvoj kazdého zaméstnance. Tento proces podle
nich stabilizuje zaméstnance, rozviji jejich potencial a zlepsuje jejich pracovni sily. Tito autofi
zduraznuji, ze je nutné prozkoumat vSechny zadosti uchazect a neptetadit tak zadného jedince

proti své vuli.

1.1.5 Vymezeni personalniho rozvoje

S pojmem kariérniho rozvoje se poji také persondlni rozvoj, ktery bude vysvétlen
v tomto pododdilu. Koubek (2011, s. 16) uvadi, Ze personalni i socialni rozvoj pracovnikil se
odrazi v praci zaméstnancl, proto je tak v zdjmu zaméstnavatele respektovat, ze kazdy
zamgéstnanec ma své zajmy, potieby, ale i zivotni a pracovni cile. Déle tento autor zminuje, ze
¢lovek neni tedy jen pracovni silou, ale je nesmirné dilezité o své zaméstnance peCovat, protoze
se to odrazi na pracovnim vykonu a vztahu zaméstnance ke zaméstnavateli. Podle Koubka
(2011, s. 16) se prostiednictvim této péce zvySuje vnitini uspokojeni pracovnikli z vykonavané
prace, dochézi ke sblizovani jejich individuédlnich zajmu a cilii se z4jmy a cili firmy a upeviuje

se pozitivni vztah pracovnika k firmé¢. Podle Armstronga (2015, s. 335) je hlavnim cilem
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rozvoje obstarat to, aby organizace zabezpecila takovou sortu lidi s kvalitnimi dovednostmi,

aby bylo dosazeno jejich cila.

1.2 Metody rozvoje a vzdélavani

V tomto oddile budou zminény metody, které jsou pouzivany v oblasti rozvoje
a vzdelavani. Horvathova (2011, s. 81) tvrdi, Ze rozvojovy program je mozné kombinovat
vicero metodami. Podle této autorky se mize bud’ jednat o metody k rozvoji, které probihaji na
pracovisti pti vykonu prace (on-the-job), nebo o rozvojové metody pouzivané mimo pracoviste,

kterym se tika off-the job. V nésledujicich podkapitolach jsou zminéné jen nékteré metody.

1.2.1 Metody on-the-job

Koucink — podle Horvathové (2011, s. 81) zaméstnanci fidi kouc, ktery miize byt piimy
nadfizeny nebo externista. Kou¢ ma za ukol smérovat zaméstnance k pozadovanému vykonu,
podnécuje je. Koucink je dlouhodobé akce, kdy dochdzi k instruovani, vysvétlovani a sdélovani
pfipominek, ale jedna se i o kontrolu vykonu zaméstnance.

Mentoring — podle Horvathové (2011, s. 81) zaméstnanci radi mentor, které¢ho si sam
vybere. Mentor je odbornik pracujici ve stejné organizaci, ktery zaméstnanci radi, usmérnuje
ho a poskytuje mu odpovédi na jeho otdzky. Zamestnanci jsou piedavany praktické znalosti
a dovednosti, tim je mezi mentorem a zaméstnancem silny vztah.

Staz, docCasné prelozeni — podle Horvathové (2011, s. 82) je touto metodou
zaméstnanci zvySovana odborna kvalifikace. Doty¢ny zaméstnanec mize byt docasné prelozen
1 na zahranicni pracovisté. Jedinec ziskd mnoho zkuSenosti, motivaci k uceni se novym vécem
a roste tak jeho zajem.

Horvathova (2011, s. 82) zminuje jesté dalsi metodu, kterou je prace na projektech, na
kterych spolupracuje s ostatnimi pracovniky, tudiz se stava soucésti socidlnich vazeb. Déle tato

autorka uvadi také plnéni naléhavych tkoli, které u¢i zaméstnance pracovat pod tlakem.

1.2.2 Metody off-the-job

Piednaska — podle Horvathové (2011, s. 83) vétSinou obsahuje fakta nebo teoretické
znalosti. Jednozna¢nou vyhodou je rychlost pfenosu informaci a také nenaro¢nost na vybaveni.
Nevyhodou je pak to, ze posluchaci zaujimaji pasivni roli, kdy dochéazi pouze k informa¢nimu
toku z jedné strany — od piednésejiciho.

Piipadova studie — podle Horvathové (2011, s. 83) pii zpracovani ptipadovych studii

dochazi k analytickému mysleni v tymu. Jsou posuzovana fakta, definuji se hlavni problémy
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a ukolem je navrhnout feSeni situace nebo vyfesit problém. Nevyhodou je naro¢nost na ptipravu
a obtiznost prezentace vysledku.

E-learning — podle Horvathové (2011, s. 85) jde o poskytovani velkého mnozstvi
informaci pomoci pocitace nebo jiné¢ vypocetni techniky. K vyhodam patii flexibilita, velka
paleta moznosti pouziti multimédii a minimalizace strachu z vystoupeni na vefejnosti. Zatimco
zanevyhodu se povazuje absence interakce tvaii v tvar, finanéni narocnost na nutnost vypocetni

techniky nebo pocit izolace od ostatnich.

1.3 Hodnoceni rozvoje zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je dle Sikyie (2014) nastrojem Fizeni pracovniho vykonu, kdy
umoziiuje manazerim kontrolovat nejen zaméstnance v prub¢hu vykonu, ale i pozadovany
pracovni vykon. Koubek (2015, s. 274) zminuje, ze je nesmirné tézké si stanovit kritéria
hodnoceni. Tento autor fikd, Ze je mozné sestavit porovnani vstupnich a vystupnich testi
ucastnikd, ale vysledky mohou byt ovlivnény aktudlnim rozpoloZenim jedince, navic je obtizné
sestavit takovy test k objektivnimu zobrazeni.

Dvotékova (2012, s. 293) tvrdi, Ze ti€¢innost podnikového vzdélavani je dilezité zejména
pro zvySeni efektivity svych zaméstnancti, ne jednotlivych aktivit, ale 1 efektivita aktivit se bere
v potaz. Dvordkova (2012, s. 293) déle definuje n¢kolik rovin hodnoceni:

e mira vyuzivani ziskanych vé&domosti jedincl, tymd a celé organizace diky
probihajicim ¢i ukon€enym rozvojovym programiim,

e ovétovani definovanych cili, zda zlepSeni nebo zmény ve vykonu (dlouhodoba
¢i trvala) skute¢né nastaly, nastavaji nebo teprve nastanou,

e posuzovani, zda vzdélavaci a rozvojové programy byly opravdu to
nejvyhodnéjsi pro nabyti cili a pokryti potieb organizace,

e aktualizaci soucasnych a pozadovanych kvalifikacich zaméstnanci,

e konfrontaci vysledki s ofekdvanim zaméstnancii a pozadavky liniovych
manazeru.

Dvorakova (2012, s. 293) tedy tik4, Ze hodnoceni rozvoje ma za tkol stabilizaci rozvoje

v dlouhodobém a motivaénim meéfitku.

1.3.1 Motivace
Lidské& motivace je velmi slozitym problém z oblasti psychologie, avSak je dulezitou
soucasti jak rozvoje zaméstnanct, tak 1 celkové problematiky lidskych zdroji. Motivace velmi

ovliviiuje kariérni rozvoj, a to z hlediska toho, Ze jakmile ¢lovék nemé dostatecnou motivaci,
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nemtiZze se dostaten¢ rozvijet. Tureckiova (2004, s. 55) definuje motivaci jako vnitini proces,
ve kterém dochazi k touze vili jedince k vyvinuti urc¢itého usili k dosazeni cile nebo vysledku.
Velkym motivacnim nastrojem je naptiklad finan¢ni ohodnoceni. Mzdové podminky, které jsou
zavislé na poptavce a nabidce na trhu prace, jsou uvedené v kolektivnich smlouvach.

Dohnalova et al. (2015, s. 116) specifikovali dva typy pracovni motivace podle povahy
motivu:

e Vnitini neboli intristicka motivace — podle Dohnalové et al. (2015, s. 116) ji
vyvolavaji vlastni vnitini pohnutky, pfinasi je samotna prace. S rostoucim
pracovnim nasazenim roste také uzitek dan¢ho jedince.

e Vnéjsi neboli extristickd motivace — podle Wiedmanna (2006, citovanym
Dohnalovou et al., 2015, s. 116), se nachazi mimo vlastni praci, uspokojeni
pfichazi az jak disledek prace diky vnéj$im podnétim, napt. jako pochvala,

ocen¢ni, uznani.

1.4 Kariéra

Déle je nutné si definovat pojem kariéra. Dle Bélohlavka (1994, s. 11) je kariéra
definovéna jako profesiondlni draha Zivota, na které ma clovék moznost nabyvat novych
zkuSenosti a rozvijet sviij potencial. Bélohlavek (1994, s. 40) zminuje, Ze kariéra Gizce souvisi
s potencidlem c¢loveka, s jeho vlohami, znalostmi a dovednostmi, vlastnostmi, postoji, motivy
a pristupem k vykonavanym cinnostem — také zalezi na tom, zda se pracovnik vyznacuje
rychlym rozhodovanim, odvahou, schopnosti spoluprace apod. Nakone¢ny (2005, s. 110) tvrdi,
ze kariéra je socidlné-psychologickym projevem zivota pracovnikii v dané organizaci
a poukazuje na vyvoj a rozvoj jejich zaméstnani. Dale Bélohlavek (1994, s. 40) zminuje, ze
stejné jako Clovek ma urcité etapy Zivota, 1 samotna kariéra ma urcité faze, a to:

e pripravné obdobi (do prvniho nastupu do zaméstnani),
e pocatek kariéry (od prvni pozice az do 35 let),

o stfedni veék (vek 35-55 let),

o starsi vék (vek nad 55 let).

Dle Bélohlavka (1994, s. 9-11) jsou ke sledovani kariéry jako takové potfeba urcita
kritéria, tato kritéria jsou pak mozna pouzit k porovnavani kariéry s jinymi jedinci. Déle
Bélohlavek (1994, s. 9-11) zminuje, Ze pro kazde¢ho jedince jsou dana kritéria méné a vice
dilezitd. Zminény autor uvadi:

Pozice — toto kritérium je podle Bé&lohlavka (1994, s. 9-11) spjaté 1 s dalSimi kritérii,

jako jsou naptiklad mzda a materialni vyhody. Vyhodu v tomto maji statni organizace, jelikoz
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maji jednotny systém (statni sprava, Skolstvi), slozit€jsi je to u velkych organizaci, kde neni tak
Casta feditelské funkce. Mnoho feditelskych pozic maji pak malé organizace, kdy byva ve firmé
vice feditelt nez fadovych zaméstnancil.

Hodnost — s timto kritériem je podle Bélohlavka (1994, s. 9-11) mozné se setkat
nejcastéji u slozek IZS nebo na akademické piid€. U zachrannych slozek (napf. policie, hasici,
armada) jde o hodnost podplukovnik, kapitan, major, zatimco v akademickém prostiedi je to
pak docent nebo profesor.

Plat — toto kritérium je podle Bélohlavka (1994, s. 9-11) ¢asto pouzivano ke srovnani
s dalSimi jedinci nebo slouzi ke vlastnimu srovnani jedince s pfedchozim zaméstnanim.
Zaroven je plat i jakymsi ukazatelem toho, jaka je hospodaiskd situace podniku, proto je
srovnani platii dvou lidi z rozdilné organizace zavadéjici.

Symbolické predméty — podle Bélohlavka (1994, s. 9-11) mlze byt timto ukazatelem
kariéry povazovano naptiklad sluzebni auto nebo vybaveni kancelare.

MnoZstvi podfizenych pracovnikii — podle Bélohlavka (1994, s. 9-11) ukazuje
vyznam jedince pro danou organizaci, zvétSujici se pocet podiizenych mize byt chapan jako
rust kariérni linie. Pfi tomto ukazateli je nutné, aby pocty podiizenych byly relevantni.

Rozsah spravovaného majetku a rozhodovaci pravomoc — toto kritérium podle
Bélohlavka (1994, s. 9-11) vyjadfuje moc pracovnika, jelikoz nekteti lidé vice preferuji tuto
moc pred vnéjSimi znaky moci. Tyto preference jsou zalozené predev§im na uvédomeni si, ze
pozice v organizaci ¢asto neznamena realnou moc.

ZkuSenosti a znalosti — Bélohlavek (1994, s. 9-11) zminuje, ze ¢im vice zkuSenosti
a znalosti dany jedinec ma, tim ma ptirozen¢ vétsi Sanci prorazit na trhu prace a zaujmout tak
pfi vybéru pracovnikl v zaméstnani. Jednotlivec pak také mlize svoje znalosti rozvijet studiem.

Kreativni a duSevné naroc¢na ¢innost — podle Bélohlavka (1994, s. 9-11) néktefi
jedinci preferuji pravé takovéto ¢innosti, jelikoz maji moznost uplatnit svou kreativni stranku,

Bélohlavek (1994, s. 9—11) také uvedl, Ze neni mozné fict, Ze by nekteré z kritérii bylo
lepsi a nékteré horsi, je to tak zavislé na pfistupu jedince. Uspéch je pak posuzovan

individualné.

1.4.1 Vnitini a vnéjsi kariéra
Pojem kariéra obsahuje jeji nasledujici déleni. Rymes (2003, s. 119) uvadi, zZe je vhodné
rozlisit vnéjsi (objektivni) a vnitini (subjektivni) kariéru. Subjektivni neboli vnitini kariéra je

dle Rymese (2003, s. 119) chépana jako uspéchy jednotlivce v jednotlivych profesnich fazi.
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Vnitini kariéra se podle Bélohlavka (1994, s. 11-12) vénuje jednotlivym udélostim z hlediska
jednoho daného ¢lovéka. Naopak vnéjsi (objektivni) kariéru Rymes (2003, s. 199) definuje jako
minéni vnéjSiho okoli a shrnuti v internich materidlech personalniho oddé€leni. Bélohlavek
(1994, s. 11-12) zminuje to, ze vn&jsi kariéru je mozné nalézt jak ve slozce pracovnika ulozené
na persondlnim oddéleni, tak 1 v Zivotopisech, které jsou pfikladany k materialim vybérového

fizeni do konkurzu ¢i zaméstnani.

1.5 Rizeni kariéry

Samotny rozvoj zaméstnancii a fizeni talentd uzce souvisi s fizenim kariéry, toto téma
bude pfiblizeno v tomto oddile. Hronik (2007, s. 99) zminuje, ze fizeni kariéry a talent
management Uzce souvisi s problematikou pruzné pracovni sily, ta je pfipravena reagovat na
zmény. Tento autor (2007, s. 98) dale uvadi, ze systém fizeni kariéry musi byt otevieny, do
tohoto systému muze vstoupit kazdy jedinec, ktery mé patfi¢nou vykonnost. Na Obrazku 3 jsou
znazornény ¢asti fizeni lidskych zdroji v zavislosti na samotné fizeni.

Délka trvani pracovniho poméru
A

Rizeni kariéry

\ Rozvoj talentu / Talent management

(obvykle do 3 let od
\ Trainee program / nastupu)

P »
<« »

Pocet ucastnikt

Obrazek 3  Struktura fizeni kariéry (Hronik, 2007)

Podle Horvathové (2011, s. 91) fizeni kariéry obsahuje planovéni kariéry a planovani
nastupnictvi, to dava piilezitost zaméstnanciim rist v soucasnych pracovnich rolich a pronikat
do vyssi trovné. Stejné Clenéni definovala také Tureckiova (2004, s. 98), které dodala, ze
u planovani kariéry se jednd zejména o jedince a jeho aktivitu, kterou mize podpofit
organizace. Dale autorka uvedla pojem fizeni kariéry jako podporu rozvoje pracovnikova
potencialu. Horvathova (2011, s. 91) zminuje, ze cilem fizeni kariéry je pro organizaci
doséhnout dostate¢ného poctu talentli, proto je nutné provadét audity talentd, ty zkoumaji
napf. talenty potfebné na progndzy nabidky a poptavky, ptedpovédi potencialu nebo vysledky

pracovniho vykonu.
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Horvathova (2011, s. 91) dale tvrdi, ze podle auditu talentli se poté organizace
rozhoduje, zda si bude péstovat talenty své, nebo zda si ziska talentované jedince z vn¢ firmy.
Pojem talent bude vysvétlen v pododdile 1.5.2. Podle Tureckiové (2004, s. 91) jsou cile fizeni
kariéry bud’ na urovni jedince, nebo na trovni firmy:

e turoven jedince — Tureckiova (2004, s. 91) definuje jako rozvoj zaméstnanct,
kteti se cilevédome zaméiuji na sviij vlastni potencial, jejich motivace. Jedna se
zejména o takové, kteti dokazi odhadnout svoji perspektivu v podniku.

e uroven firmy — Tureckiova (2004, s. 91) zminuje, ze je dulezity trvaly rozvoj
lidského kapitdlu a kontinuity fidicich procest, kdy se planuje a zajistuje
nastupnictvi v manazerské tirovni.

Podle Horvathové (2011, s. 96) by mél byt postup v kariéfe sledovan, podle ni by se
méla organizace o svého zaméstnance zajimat, provadét se zaméstnanci diskusi o vyvoji jejich
kariéry, kdy by tato diskuse méla byt zaznamenavana. Na Obrazku 4 jsou vyobrazeny sméry,

podle Hronika (2007, s. 100) je mozné postupovat vS§emi zminénymi smery.

postup v hierarchii

ziskavani dals$i odbornosti

prohlubovani osobnosti

Obrazek 4  Smcéry kariéry (Hronik, 2007)

1.5.1 Rizeni znalosti neboli knowledge management

Pro vétsi efektivitu kariérniho rozvoje je nezbytné fidit znalosti svych zameéstnanct
v organizaci. Hronik (2007, s. 75) zmitiuje, Ze jde o néco, co mize piinést velkou konkurencni
vyhodu, fizeni znalosti 1ze definovat jako proces zabyvani se generovanim, $ifenim a kontrolou
spolecné odbornosti. Diiraz je opravdu poloZen na spolecnou odbornost. Podle Hronika (2007,
s. 77) neni knowledge management totéZ co vzdelavani, ale ani to neni Gplné¢ odliSené, je tedy
zfejmé, ze maji spolenou oblast, jelikoz také sdili mnoho metod. Dale autor zminuje, Ze nelze

vymezit ostrou délici ¢aru mezi vzdélavanim a fizenim znalosti. Hronik (2007, s. 75) tvrdi, Ze
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v oblasti fizeni znalosti prvotné nejde o sumarizaci znalosti jedincii a jejich ptipadny rozvoj,

zatimco samotné vzdélani je zaméfeno spiSe na jedince.

1.5.2 Rizeni talentii neboli talent management
Nejprve je dilezité si vymezit pojem talent. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 317)

je talent to, co musi zaméstnanci mit, aby byli v zaméstnani uspésni, tito lidé jsou nad¢ji dalsiho
pokroku. Déle pak tito autofi zmifluji, Ze fizeni talentl je prostfedkem k vytvofeni zdsobovani
talentt, protoZe je talent urcujicim zdrojem organizace. Hronik (2007, s. 109) definuje talenta
jako nékoho, kdo mulze zvysit svou vykonnost a perspektivu. Dale tento autor tvrdi, Ze je
dilezité odlisit talent management od odborné piipravy, jelikoz odborna pfiprava je zamiena
na co nejrychlejSi zastani pozice Clovékem, zatimco talent management pracuje se SirSi
perspektivou — jak €asovou, tak odbornou. Thorne a Pellant (2007, s. 6) uvadi, Ze je dilezité
vénovat rozvoji talentu dostatek pozornosti, kazda organizace totiz potfebuje jiny postup
rozvijeni talentu. Armstrong a Taylor (2015, s. 318) uvadi, ze cilova skupina neni vymezena,
existuji totiZ nazory, ze by v cilové skupin€ méli byt jen ti nejlepsi zaméstnanci. Autofi Illes
a Preece (2010, citovani Armstrongem a Taylorem, 2015, s. 318), vymezili hlavni tfi skupiny:

e vyjimecné lidé — vysoce vykonni nebo potencialni lidé bez ohledu na funkei,

e vyjimecné funkce — vyznamné funkce jsou obsazovany spravnymi lidmi,

¢ vSichnilidé — dostavaji odpovidajici ptilezitosti, jelikoz jsou vSichni povazovani

za bud’ skute¢n¢ talentované, nebo potencialné talentované.
Armstrong a Taylor (2015, s. 319) uvedli, Ze fizeni talentl je soucasti konkurencni

strategie organizace, tato strategie ur¢uje budouci poptavku po talentech. Podle téchto autort
lze proces fizeni talentli vyjadfit jako sekvenci Cinnosti, kam patii planovani, ziskavani

a rozvijeni talentil. Tato sekvence je zndzornéna na Obrazku 5.

strategie fizeni talentil

planovani ziskavani rozvijeni zasobarna
talent talentu talent talentd

politika fizeni talent

Obrazek 5  Sekvenéni znazornéni fizeni talentli (Armstong a Taylor, 2015)
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Horvéthova (2011, s. 73-75) zmifluje, Ze dochazi také k vlastnimu vymezeni skupiny
talenttl, tzv. talent poolu. Podle této autorky jedinci vyhovuji pfedem danym kritériim, kdy
napiiklad vykon musi byt vyhodnocen jako bud’ velmi ptekracujici oekavani, prekracujici
ocekavani nebo spliuje o¢ekavani, autorka tak definuje tfi skupiny talent:

e top talenti — podavaji vysoky vykon a prokazuji se velkym potencidlem,
e talenti — maji omezeny potencial, ale jejich vykon je naprosto dostacujici,
e mozZni talenti — vykazuji se vysokym potencialem, ale maji omezeny vykon.

Klasifikace talentti 1ze zobrazit na zaklad¢ jejich vykonu a potencialu takzvanou matici

talenttl, kterd je zndzornéna na Obrazku 6.

vysoky
talent top talent
Vykon
mozny talent
nizky

nizky Potencial vysoky
Obrazek 6 Matice talenti (Cannon a McGee, 2007, citovani Horvathovou, 2011)

1.6 Lidské zdroje a jejich Fizeni

Kariérni rozvoj spadd do oblasti lidskych zdroji, proto budou vysvétleny v tomto
oddile. Jak Koubek (2015, s. 15) fika, fizeni lidskych zdroji neboli human resource
aspekty fizeni lidskych zdroji, a to napfiklad to, Ze je strategie zamétfena na dlouhodobou
perspektivu nebo ze je dobie piipravena Celit zménam. Koubek (2015, s. 16) tvrdi, Ze fizeni
lidskych zdroji je tkolem personalni prace, jelikoZ personalistika je nedilnou soucasti kazdé
organizace, kdy se dand organizace zabyva v§im, co se tyka zaméstnance v pracovnim procesu.

Ukolem fizenim lidskych zdrojii je podle Koubka (2015, s. 16) zajistit vykonnost
organizace a aby se tento vykon neustale zlepSoval. Zatimco Armstrong a Taylor (2015,
s. 47-48) definovali fizeni lidskych zdrojh jako uceleny a strategicky piistup k zaméstnavant,

uspokojovani a rozvijeni zaméstnancti v organizaci. Vronsky (2012, s. 39) tvrdi, Ze je potieba
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napliovat vize organizaci a to tim, Ze bude sledovana vykonnost a kariérni rozvoj zaméstnancti.
Dale pak Vronsky (2012, s. 40) zminuje, ze je nesmirné dulezité upravovat celkové nastaveni
organizace, jelikoz systém procest a operativni zdznamy jsou spolec¢né s vedenim lidi Zivy

organismus.

1.6.1 Soucasné pristupy k Fizeni lidskych zdroji

Tak jako v kazdé oblasti se 1 v této objevuji nové pfistupy a trendy, soucasné piistupy
v oblasti lidskych zdroja budou pfiblizeny v tomto pododdile. Armstrong a Taylor (2015,
s. 54-55) zdGraziuji, Ze aktudlné v oblasti fizeni lidskych zdroji ptevlada uplatiiovani
strategického a systematického fizeni. Podle téchto autorti se objevilo mnoho novych pfistupt,
a to naptiklad fizeni lidského kapitalu, fizeni talentl nebo také fizeni zaloZené na schopnostech
a mnoho dalSich. Koubek (2015, s. 27-28) definuje lidsky kapital jako znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnancii. Tento autor déale zminuje, ze samotny lidsky kapital spad4d pod
intelektualni kapital, kam mimo jiné patfi i spoleCensky a organizacni (neboli strukturalni)
kapital. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 47) je fizeni lidskych zdroji to, co d¢laji
personalisté a liniovi manazefi v praxi, jen malo pozornosti se vénuje teorii fizeni. Tito autofi
dale zminuji, ze je potfeba brat v tvahu jistd omezeni filozofie fizeni lidskych zdroju.
V Tabulce 2 je mozné vidét srovnani filozofii zaméstnani, kdy ve staré filozofii §lo spiSe

o pracovni vykon nez o ¢lovéka.

Tabulka 2 Porovnéani staré a nové filozofie zaméstnani

Stara filozofie Nova filozofie

Zaplaceno za praci Zaplaceno za ¢loveéka a za vykon

Rozsah prace a délka praxe urcuji vysi platu | Vytvafeni hodnoty je hnaci silou

odménovani

Platit tolik, kolik dostavaji ostatni ve firme | Zaplatit to, co by jednotlivec mohl ziskat

(interni spravedlnost) jinde (trzni kapital)

Nastaveni rozsahu a prondjem v jeho ramci | PoruSovani pravidla odménovani a najem
spravného kandidata

Zdroj: Michaels, Handfield-Jones a Axelrod (2001)

1.7 Metody pro zpracovani analyzy
Pro zpracovani analyzy je dulezité vybrat vhodné metody. V tomto oddile 1.7 budou

priblizeny konkrétni vybrané metody, bude se jednat o metody kvantitativni.
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1.7.1 Kvantitativni metody

Kozel a kol. (2006, s. 119) definuji pojem kvantifikace, coz je mySlenkovy proces
slouzici k méfeni udaji, které vypovidaji o kvalité, ale timto procesem jsou kvantifikovany.
Podle Kozla a kol. (2006, s. 120) se kvantitativni vyzkum zabyva ziskavanim tdajt, respektive
udajii o Cetnosti vyskytu, néceho, co uz probéhlo nebo pravé probiha. Reichel (2009, s. 40)
zmifuje, Ze jde ve strucnosti o to, ze jsou ziskané tidaje téchto metod métitelné nebo minimalné
je mozné je tridit.

Metodou pro kvantitativni vyzkumy je dotazovani, o kterém pojednava Machkova
(2009, s. 47-49), toto dotazovani miize mit nasledujici podoby:

e osobni dotazovani,

e pisemné dotazovani,

telefonické dotazovani,

elektronické dotazovani.

1.8 Dotaznik

Pro potieby analyzy této prace bude slouzit dotaznik, tudiz je nutné si tento pojem
specifikovat. Dle Olecké a Ivanové (2010, s. 23) je dotaznik nejrozsifenéjsi a nejvyuzivané;si
technikou sbéru dat. Machkova (2009, s. 49) tvrdi, Ze pokud se zjistuji primarni tdaje
dotazovanim, je tfeba vénovat pozornost i1 tvorb&é dotazniku. Tento proces je vysvétlen

v pododdile 1.8.1.

1.8.1 Tvorba dotazniku

Tvorba dotazniku je podle Machkové (2009, s. 49) dalezitou Casti, zejména pak jeho
stavba, kdy na zac¢atku by m¢l byt stru€né popsan vyznam Setieni. Dale autorka zminuje, Ze by
se mély v dotazniku vyskytovat pouze otazky, které jsou z hlediska cile vyzkumu dulezité,
takové otazky se nazyvaji meritorni. Pricha (2014, s. 115) upozoriiuje na to, Ze by mél byt
konstruovan tak, aby mél ptiméfeny pocet otazek. Dale tento autor fika, ze by nikdy neméla byt
pfekro¢ena doba prace s dotaznikem, coz je podle Gavory, Javy a Hlavaté (2010, s. 107)
optimalné doba do 45 minut. Pricha (2014, s. 115) doplnuje k asové narocnosti jeste to, ze by
tato naro¢nost me¢la byt zminéna na zacatku dotazniku. Kozel et. al (2006, s. 163) zminuji, ze

by mél mit dotaznik logickou strukturu, coz podporuje jeho plynulost.

1.8.2 Druhy otazek
Pricha (2014, s. 115) dale definoval nutnost rozhodnuti, jaké otazky budou do dotazniku

zafazeny, muze se jednat o:
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e uzaviené otazky — respondenti vybiraji pouze z piedem zadanych odpovédi,

e oteviené otazky — respondentiim je davana volnost k jejimu vyjadieni,

e skalované otazky — respondent hodnoti pomoci zadané stupnice.

Kozel et. al (2006, s. 170) zminuji moznost dale d¢lit uzaviené otazky, a to na
alternativni a selektivni. Tito autofi tvrdi, ze u alternativnich otazek se varianty odpovédi
navzajem vylucuji, jelikoz respondent vybird pouze jednu odpovéd’. Dale definuji selektivni
otazky, kdy se naopak varianty odpovédi nevylucuji, respondent miize vybrat vice nez jednu
odpovéd’. Neni tak nucen k vybéru jediné odpovédi, jelikoz podle autorit mize byt odpovéd’
pro respondenta stejné vyznamna. Kozel et. al (2006, s. 171) dale tvrdi, Ze je mozné délit
normadlni alternativni otdzky nasledovné:

e bipolarni — podle téchto autorti 1ze pouzit pouze dvé varianty odpovédi (ano
nebo ne), tyto otazky i odpovédi byvaji jednoduse konstruovéany, slouzi ke
klasifikaci.

e s neutralni odpovédi — krom¢ dvou ptedeslych variant odpovédi, dale Kozel et.
al (2006, s. 117) zmifuji tzv. moznost Uniku, kdy respondent miize odpoveédét
,Nevim, neznam, nemam nazor.“ Tyto otazky je t¢Zké vyhodnocovat.

e vybérové — podle Kozla et. al (2006, s. 117) jsou zadany rtizné varianty, ale
rozdily mezi odpovéd'mi jsou nepatrné. Timto zplsobem lze ziskat presnéjsi
informace a lze takto méfit nazor respondenta.

Hague (2003, s. 84) zminuje odpovédi formou stupnice, kterd miize byt bud’ numericka

(1 — velmi chabé, 10 — vynikajici), nebo vyrazova (docela chabé, vcelku dobré, velmi dobré).

1.8.3 Druhy dotazniku
Podle zadani vyzkumu a naplnéni jeho cili dale volime druh dotazniku. Kozel et. al
(2006, s. 163) definuje nasledujici druhy dotazniku:

e strukturovany dotaznik — podle Kozla et. al (2006, s. 163) je vyhodou rychlost
rozhovoru, kde se nachazi jednoduch¢ a lehce srovnatelné, vétSinou uzaviené
otazky. Ma pevnou logickou strukturu, kterou je nutné dodrzovat. Nevyhodou
je pak nizkéd informacni hodnota, jelikoZ neni mozZné odpoveédét jinak, nez je
v nabidce.

e polostrukturovany dotaznik — podle Kozla et. al (2006, s. 163) je mozn¢ zjistit
vice individualnich rozdild, jelikoz se zde objevuji polozaviené nebo oteviené

otazky. Respondent voln€¢ odpovidd a vyuziva vlastni vyjadiovani, ale

vvvvvv
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1.8.4 Vzorek respondenti

Reichel (2009, s. 86) zdarazinuje, ze v kvantitativnim zkoumani je davan diraz, aby
vybérovy soubor byl pro zdkladni soubor reprezentativni, to znamend, aby ho vhodné
a spolehlivé zastupoval. Podle n¢ho je vybérovy soubor vybiran hned z né€kolika hledisek,
naptiklad nelze z dGivodu casovych moznosti zkoumat cely zékladni soubor. Déle tento autor
definuje pojem vybérovy soubor, ktery je téz znam jako vzorek.

Podle Kozla et. al (2006, s. 156) je v procesu vybéru respondentii diilezité si urcit:

o cilova ¢ast respondenti — dle Kozla et. al (20006, s. 156) fesi, koho se budeme
ptat, mize se jednat o skupiny nebo jednotlivce.

e technika vybéru vzorku — dle Kozla et. al (2006, s. 156-158) ptedstavuje to,
jak by méli byt respondenti vybirani. Respondenty lze vybrat reprezentativnimi
technikami, nahodnymi nebo kvétnimi vybéry, kdy rozhodujeme na zakladé
naseho usudku. Je dulezité se drzet pravidla, ze by mé&l mit vybérovy vzorek
zhruba stejné sloZené jako zakladni soubor.

e velikost vzorku — dle Kozla et. al (2006, s. 159) fesi, kolik lidi by mélo byt
dotazovano, jelikoz s rostoucim poctem jsou vysledky spolehlivéjsi.

V zavislosti na vzorku respondentti také ¢asto probiha pilotaz dotazniku, coz je podle
Pruchy (2014, s. 117) provéieni dotazniku na mensim vzorku respondenti. Dale zminuje, ze

pilotaZ je uzite¢na zejména k ptipadné uprave otdzek nebo ke zjisténi Casové narocnosti.

1.8.5 Analyza ziskanych dat

Hague (2003, s. 173-175) tvrdi, Ze je analyza dat nesmirné dilezitou ¢asti vyzkumu, ta
podle ného napomaha ke kone¢nému prezentovani vysledkti. Dale tento autor doporucuje data
generalizovat a poté interpretovat dle druhu otazek naptiklad do tabulek. To u nékterych,

napiiklad u otevienych, otazek nelze z dlivodu velkého mnozstvi lisicich se odpovédi.
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2 ANALYZA KARIERNIHO ROZVOJE A JEHO RiZENIi VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato kapitola je vénovana analyze stavajiciho kariérniho rozvoje a jeho fizeni ve Skoda
Auto. Bude ptfedstavena vybrand spolecnost, ktera je velice znama v oblasti automobilového
pramyslu nejen v Ceské republice. Tato kapitola také obsahuje Gast zaméfenou na sbér
primarnich dat, konkrétn¢ dotaznikové Setieni realizované piimo ve spolecnosti. Ke zpracovani

této kapitoly byly pouzity vefejné dostupné a interni materialy spoleénosti Skoda Auto.

2.1 Zakladni informace o vybrané spole¢nosti

Skoda Auto je celosvétové znama spoleénost sidlici v Mladé Boleslavi, ktera ptisobi
v oblasti automotive. Byla zaloZena roku 1985 a jedna se tedy o spolecnost s vice nez 125letou
tradici. M4 tf'i vyrobni zavody, a to konkrétn¢ ve zminéné Mladé Boleslavi, coz je hlavni zdvod,
dalsi dva pak v Kvasinach a ve Vrchlabi. Jedna se o nejvétsi automobilku na uzemi Ceské
republiky, kterd od roku 1991 spada pod koncern Volkswagen. Déle zfidila automobilka pod
zastitou svého jména Stiedni odborné uéilisté Skoda Auto a Skoda Auto Vysokou $kolu.
Spoleénost Skoda Auto se specializuje na vyrobu, vyvoj a prodej automobild, p¥islusenstvi
a komponentii. Dle internetovych stranek spole¢nosti (Skoda Auto, 2022a) v soucasné dobé
vyrabi 8 modelt. Jsou to modely Fabia, Scala, Kamiq, Octavia, Karoq, Kodiaq, Superb a Enyaq.

Dle tiskové zpravy (Skoda Auto, 2021a) tato spoleénost jiz po nékolikaté vyhrala
ocenéni Zaméstnavatel roku, naposledy to bylo v minulém roce 2021. Clenka piedstavenstva
Maren Graf v tiskové zpravé zminuje, Ze jsou za ocenéni velice vdécni, jelikoz pracuji na
podpofe svych zaméstnancli a nabizi jim mnoho pfileZitosti k profesnimu rozvoji. Dale
zdiraziuje, ze doslo ke prejmenovani oblasti Lidskych zdroji na Lidé a kultura, aby byl vice

znatelny duraz strategické orientace na zaméstnance.

2.1.1 Organizaéni struktura
Kazda spolecnost ma svou organiza¢ni strukturu. Vybrand spolecnost se dle vyro¢ni
zpravy spoleénosti (Skoda Auto, 2021b) &leni na nasledujici oblasti:

e oblast centralniho fizeni,

technicky vyvoj,

e vyroba a logistika,
e prodej a marketing,
e finance a IT,

e fizeni lidskych zdroja,
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e nakup.
Tento pododdil je zminén proto, jelikoZ se nasledné¢ analytickd ¢ast zamétuje pouze na

oblast nakupu, kde bude realizovano dotaznikové Setfeni.

2.2 Zaméstnanci

Z vyroéni zpravy spoleénosti (Skoda Auto, 2021b) vyplyva, Ze cela spoleénost Skoda
Auto zaméstnava pres 35 tisic pracovnikt. Ti se dle vyro¢ni zpravy fidi Etickym kodexem,
ktery jim zdGraznuje pravidla plynoucich z platnych pravnich a internich pfedpisi. Ve vyro¢ni
zpravé je zminéno, Ze Eticky kodex formuluje obecné pozadavky, pfipomina ulohu
zaméstnance, zamezuje korupci a upravuje nakladani s informacemi a majetkem spole€nosti.
Zaméstnanci se dle tiskovych zprav (Skoda Auto, 2018, 2019) uéastni dobroginnych akei, jako

je naptiklad ,,Uklid'me lesy, uklidme Cesko® nebo vysazovani lesi.

2.2.1 Vékova a vzdélanostni struktura zaméstnanci

Dle internich materiald spole¢nosti (Skoda Auto, 2020a) bylo ke dni 31. 12. 2020
zaméstnano 34 514 osob. Na nasledujicim Obrazku 7 se nachazi vékova struktura téchto
zaméstnanci k 31. 12. 2020. Na tomto Obrazku lze vidét, ze nejvétsi zastoupeni maji

zameéstnanci ve véku 40-45 let.
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Obrazek 7  V&kova struktura zaméstnancti k 31.12. 2020 (Skoda Auto, 2020a)

Pro porovnani je mozné dle internich materialti (Skoda Auto, 2021c¢) vidét drobny rozdil

v celkovém poctu zaméstnanct, téch bylo v roce 2021 35 153, coz je vice nez v roce 2020.

30



Nejvice zastoupend je opét vékova skupina 40-45 let, ale vyrazné pfibylo zaméstnanct ve véku
45-50 let.
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Obrazek 8  Vé&kova struktura zaméstnancti k 31.12. 2021 (Skoda Auto, 2021c)

Na kariérnim rozvoji je také dalezité nejvyssi dosazené vzdélani jedince ve spolecnosti,
jelikoz naptiklad lidé s vysokou Skolou vice mifi do pozic v managementu, respektive je ¢asto
vyzadovano vyssi vzdelani pti cesté do managementu. Na nasledujicim Obrazku 9 je mozné
pro ptedstavu vidét strukturu vzdélani v roce 2020. K 31.12. 2021 se tato vzd€lanostni struktura

vyrazné nezmenila.

Zakladni
vzdélani
7.50%

Vysokoskolské

17.10%

Stiredni vzdélani Stredni vzdélani

bez maturity s maturitou
43.50% 31.90%

Obrazek 9  Vzdélanostni struktura zaméstnanct v roce 2020 (Skoda Auto, 2021b)
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2.3 Kariéra ve vybrané spole¢nosti

Dle internetovych stranek spoleénosti (Skoda Auto, 2022b) jsou zaméstnanci pro
spole¢nost na prvnim misté, Skoda Auto se pro své zaméstnance snazi vytvéret ty nejlepsi
podminky a vaZi si jejich prace. Dle internich materiald (Skoda Auto, 2022c¢) je kariéra ve
spoleCnosti vdzana na osobnostni a pracovni potencidl dané¢ho cloveéka. Dle spolecnosti ji
ovliviiuji jak lidské schopnosti, tak osobni vlastnosti, motivace, hodnoty, postoje, aspirace,
profesni kvality, zkuSenosti, ale samoziejm¢& také 1 pfilezitosti a moZnosti ze strany
zaméstnavatele. SpoleCnost méa svlij vlastni web pro komunikaci jak s potencialnimi
zaméstnanci, ale i se stalymi zaméstnanci, kteti se mohou piihlasit k vybérovému fizenina jinou

pracovni pozici nebo mohou sledovat ¢lanky tykajici se kariéry. Domovskou stranku tohoto

webu je mozné vidét na Obrazku 10.
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Obrazek 10 Domovska stranka webu Skoda Kariéra (Skoda Kariéra, 2022b)

Diky ocenénim, které jsou zminéné jiz v oddilu 2.1, se stavd spolecnost velmi
prestiznim zaméstnavatelem, ktery ma svym zameéstnanciim co nabidnout. Z Vyro¢ni zpravy
zroku 2019 (Skoda Auto, 2020b) vyplyva, 7e ma spoleénost i takzvané vypijéené
zaméstnance, ktefi maji uzavieny pracovni pomér u agentury, ale doc¢asné¢ pridéleny pracovni
vykon maji ve spole¢nosti Skoda Auto. Déle tato Vyroéni zprava zmifiuje, Ze jsou zaméstnanci
systematicky a cilen¢ pfipravovani kazdy rok na nové pozadavky spole¢nosti, v minulosti §lo
napiiklad o edukaci v oblasti elektromobility. V této Vyrocni zpravé je zminka o tom, ze

spole¢nost ma ke vS§em zaméstnancim rovny pristup.
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2.3.1 Job sharing

Co se tyka rozmanitosti nabidek kariéry, Skoda Auto piichazi s takzvanym job
sharingem. Dle webu spole¢nosti (Skoda Auto, 2022d) se jednd o sdileni pracovniho mista,
které nabizi moZnost se vénovat jak kariéfe, tak roding. Zde se také pise, ze s timto ndpadem
ptiSly samy zaméstnankyné z oddéleni ndkupu, které se z matetské dovolené mély vracet ve
stejny Cas, uchazely se tedy obé o zkraceny uvazek na stejné pracovni misto. Zaméstnankyné
jsou s touto moznosti spokojené, jelikoz je jejich pracovni doba z Casti flexibilni, to obé
povazuji za nejveétsi pridanou hodnotu. Tato moznost ve spolecnostech zatim neni standardni.
Podle nich je job sharing moZnost, jak své zaméstnance motivovat a udrZovat v nich

sounalezitost ve spolecnosti.

2.3.2 Prilezitosti pro studenty a absolventy

Spole¢nost Skoda Auto nabizi také mnoho kariernich pfileZitosti pro studenty
a absolventy nejen svych ztizenych skol, ale také Skol partnerskych. Tim pomaha spolecnost
rozvijet nejen své zaméstnance, ale také ty potencialni. Dle internich materiali (Skoda Auto,
2022c¢) ve spolecnosti probihaji staze, trainee programy, ale naptiklad také dudlni studium.
Staze jsou bud’ povinné, nebo nepovinné.

Povinna staz je predepsana stanovami dané vysoké Skoly, ve kterych je zapsana délka
atermin konéni, coz je doloZeno potvrzenym formuldfem od vysoké Skoly. Dany student
dochazi az na plny pracovni uvazek a mezi studentem a spolecnosti vznikd ob¢anskopravni
vztah. Nepovinna staz je povazovana ze dobrovolnou aktivitu studenta, tudiz neni pfedepsana
stanovami skoly a jedna se vztah pracovnépravni, jelikoz dochazi k podpisu Dohody o pracovni
¢innosti.

Dals8i moznosti kariéry je trainee program pro absolventy vysokych Skol bakalarského
a magisterského studia — zejména technického, informacné technologického nebo
ekonomického zaméteni. Jde o jednolety adaptacni a rozvojovy program pravé pro zminéné
absolventy. Jeho cilem je ziskani talenti, ktefi maji odborny nebo manazersky potencidl, talenti
se timto zplisobem rozviji a adaptuji se na firemni kulturu a potfeby ve spole¢nosti. Pojem talent
je vysvétlen v teoretické ¢asti v pododdilu 1.5.2. Trainees, coZ je oznaceni pro ucastniky trainee
programu, stiidaji minimalné dvakrat svoji pozici. Spole¢nost Skoda Auto navic témto
ucastnikiim nabizi vyjezdy do zahranic¢i v ramci zminéného koncernu Volkswagen. Absolventi
v trainee programu zaZziji praxi ve vyrob€, jsou jim poskytovana dostate¢na Skoleni, mohou

navstévovat jazykové kurzy, ale hlavné se seznami s fungovanim dealerské sité spolecnosti.

33



Posledni moZnosti je takzvané dualni studium, které je nabizeno studentiim Skoda Auto
Vysoké skoly. Jedna se o rozvojovy program Study& Work, jehoz cilem je kombinovat studium
bakalafského nebo magisterského oboru s rozsahlou, kvalitni a odbornou stazi ve spole¢nosti.
Studium je mozné kombinovat s rozvojovym programem, vydélavat si a ziskat kvalitni
odbornou praxi ve Skoda Auto. V minulém akademickém roce, tj. 2020/2021, se programu
zucCastnilo 13 studentll, letos bylo vybrano pouze 10 studentll. Studentim je poskytovéana
hodinové sazba, a navic je jim poskytovano stipendium, ackoli se jednd o nepovinnou staz.

Vybérové fizeni je otevieno pouze pro urcité programy a specializace.

2.3.3 Student Talent pool
V pododdile 1.5.2 v teoretické ¢asti je vymezen pojem talent pool. V nasledujicim

pododdile bude pfiblizen Student Talent pool ve spolenosti Skoda Auto. Tento program je dle
internich materiald spole¢nosti (Skoda Auto, 2022¢) uréen pro talentované studenty, ktefi maji
potencidl a motivaci se stat internim zaméstnancem. Student Talent Pool nabizi rozvoj
schopnosti a vice nez pracovni zkusenost ve velké spolecnosti. Cilem programu je vytvoreni
takzvaného poolu potencialnich uchazecli na interni pozice, zvySeni atraktivity stazi pro
studenty technického sméru a IT a vytvoreni aktivni a spolupracujici skupiny stazistt. Tento
program piinasi fadu vyhod, naptiklad pfednostni informace o volnych internich pozicich,
meeting s manazerem na piani nebo specialni rozvojové Skoleni nebo kurzy. MozZnosti téchto
Skoleni a kurzl budou vysvétleny v oddilu 2.4. Pro zatazeni do tohoto programu je nutné byt
studentem prezencni formy studia na vysoké nebo vyssi odborné skole, mit minimalné 3mésicni
zkudenost na stazi ve Skoda Auto a byt nominovan vedoucim staze. Nominace do vybérového
fizeni do programu Student Talent Pool probihd zpravidla jednou az dvakrat ro¢né. Vybérové
fizeni se sklada z:

e online jazykového testu,

e online diagnostiky,

e osobniho pohovoru.

2.4 Kariérni rozvoj ve vybrané spole¢nosti

Spole¢nost Skoda Auto vnima rozvoj svych zaméstnancii jako kli¢ovy. Dle internich
materialtl spole¢nosti (Skoda Auto, 2022¢c) mé kazdy zaméstnanec svilj potencial a pomoci
takzvané Kariérni mapy ho chce spolecnosti spole¢né se zaméstnanci objevit. Princip Kariérni
mapy bude vysvétlen v pododdile 2.4.2. Spole¢nost nabizi Sirokou nabidku rozvojovych aktivit

pro zaméstnance. Diky této nabidce miize kazdy zaméstnanec neustale obohacovat svij
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profesni Zivot. Podle internich materiali (Skoda Auto, 2022¢) je diilezité najit tu spravnou cestu
a nebat se zmény dle aktualnich potieb a moznosti. Spole¢nost zastava to, ze kazdy jedinec je
jedine¢ny a pro kazdého je vhodné jiné smérovéani. Podle spolecnosti ma dilezitou roli
nadfizeny zaméstnance nejen ve vztahu k rozvoji zaméstnance, ale i na fungovani celého tymu.
Kromé Siroké kaly rozvojovych aktivit jsou ve Skoda Auto pospany i kariérni dréhy, které
obsahuji povinné kroky pro prevzeti cilové pozice. Thomas Schifer v ¢asopisu Skoda Mobil
(Skoda Auto, 2022¢) zminil, e jednim zjeho ukolt je povzbuzovat a podporovat tym
spole¢nosti, vytvaret prostor pro rozvoj a posilovat spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi.
Naopak pro porovnani s jinou spolecnosti pisobici ve stejné oblasti (tedy
v automobilovém primyslu), se v kolinském TPCA osvédcuji jiz nékolik let takzvané Krouzky
kvality. Dle Imaie (2012, s. 14) pochazi z Japonska, jejich hlavni strategii je dosahnout feSeni
problémil a rozvijet béhem tohoto procesu lidi. Tento autor také zminuje, Ze krouzky kvality
nejsou urceny pouze k feSeni otazek kvality, ale 1 nakladi, bezpecnosti, produktivity. Krouzky
kvality jsou dikazem toho, Ze jsou zamé&stnanci aktivné zapojeni do Kaizen systému. Podle
Imaie (2012, s. 57-58) se Kaizen fidi cyklem planuj-udélej-kontroluj-jednej a to poméha

manazeram vizualizovat.

2.4.1 Kbvalifika¢ni rozhovory

Diilezité je zminit, ze celkem bézn¢ probihaji ve spolecnostech rozhovory zaméstnance
bud’ s majiteli, nadfizenymi, nebo personalisty dané spolecnosti. Tyto rozhovory vedou nejen
k utuzovani dobrych vztaht, ale probiraji se zde také vize a plany zaméstnance. Zaméstnanec
ma v tu chvili moZnost k neformalnim nazorm. Tyto rozhovory jsou bézné i ve Skoda Auto.
Dle internich material (Skoda Auto, 2022¢) se pii téchto rozhovorech vyuzivaji takzvané
»check listy.” To jsou formulafe, kde nadtizeny hodnoti naptiklad odborny vykon, spolupraci
nebo podnikatelské mysSleni — vysledkem tohoto formulafe jsou slabé a silné stranky jedince.
Hodnoceni se lisi podle typu mzdy, zda se jedna o smluvni nebo tarifni mzdu. S ohledem na
potencial a vykon jedince je poté s nadfizenym naplanovan jeho osobni rozvoj, k cemuz slouzi
dalsi formulat. Je dilezité zminit, Ze jak nadfizeny, tak podfizeny se musi domluvit na
jednotném postupu. Spole¢nost dava dlraz na to, ze za plnéni rozvojovych opatieni jsou

zodpovédni oba — nadfizeny i podtizeny.

2.4.2 Kariérni mapa
Dle internich materialii spoleénosti (Skoda Auto, 2022c) je kariéra v ramci Kariérni
mapy vnimana jako profesni draha jedince. Jedna se o jakykoli rozvoj, zménu, postup, sled

udalosti, které dan¢ho ¢loveéka obohacuji a posouvaji v jeho pracovnim zivoté. Vyuziti Kariérni
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mapy je zcela dobrovolné a je pouze na zaméstnanci, jak a v jaké mife ji vyuzije. Kariérni mapa
je podpurnym nastrojem, ktery:

e provede zaméstnance tématy jako identifikace potencialu, moZznosti kariérniho
smérovani ve spoleCnosti a je ndstrojem pro rozvoj a ovétfeni potiebnych
kompetenci,

e pomiZe zamé&stnanci v zdkladni orientaci, nabidne podnéty k pfemysleni, otazky
a odpovédi pro dalsi kroky personalniho rozvoje,

e muze byt taky zaroven vyznamnym zdrojem informaci pro rozhovor mezi
zaméstnancem a nadfizenym na téma osobni ¢i kariérni rozvoj.

Kariérni mapa je urcena pro:

e vSechny zaméstnance, ktefi se chtéji zorientovat ve své aktudlni situaci a dale se
rozvijet,

e nadfizené jako podpora pii identifikaci potencidlu zaméstnanci a jejich dalSiho
rozvoje.

Na Obrazku 11 jsou vyobrazené faze Kariérni mapy spolecnosti, které mohou

zaméstnanci ptibliZzit, co se fesi v ramci Kariérni mapy, respektive kariérniho rozvoje.

AKTUALNI sITUACE B PLANOVANI
A OCEKAVANI KARIERY

KARIERNI MAPA

Obrizek 11  Grafické znazornéni Kariérni mapy spoleénosti (Skoda Auto, 2022c)

Jak bylo jiz zminéno, mapou muze prochazet jak zaméstnanec, tak i nadfizeny. Nez ale
mapou bude jedinec prochdzet, m¢l by si odpovédét na dilezité otazky. Zaméstnanec by si mél
odpoveédet na nésledujici otazky.

e Zajimaji m& moznosti uplatnéni a rozvoje ve Skoda Auto?
e Mam zijem se ucit néco nového?
e Uvazuji do budoucna o zméng?

e Potiebuji si ujasnit co dal?
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Na druhé stran¢ nadfizeny by si mél také odpoveédét na otdzky, které jsou dulezité pro
pouziti kariérni mapy.
e Zajimaji m¢ moznosti uplatnény a rozvoje zaméstnancli ve spolecnosti?
e Piemyslim o dalSim rozvoji svych zaméstnanct?
e Mam zaméstnance, kterého chci rozvijet?
e Mam novy projekt, novou ¢innost ¢i volnou pozici v oddéleni?
Pro zaméstnance je intern¢€ vloZen tento propagacni material, ktery je mozné vidét na
Obrazku 12. Ten cituje Aloise Kauera, vedouciho Skoda Akademie, ktery vyzdvihuje nastroj

»Kariérni mapa.*

»Kariéra nefunguje jako eskalator, ve vétsiné pfipad je to pfistup, kdy systematicky
a postupné rozpoznavate prileZitosti a moZnosti, které se nabizi, a cilené jich vyuZivate.
K tomu skvéle slouzi nastroj Kariérni mapa."“

Alois Kauer / Vedouci SKODA Academy

Obrazek 12 Citace vedouciho Akademie na podporu Kariérni mapy (Skoda Auto, 2022¢)

2.4.3 Cesty do managementu

Skoda Auto vydava pro své zaméstnance kazdy mésic firemni Gasopis s nazvem Skoda
Mobil. V tomto &asopise (Skoda Auto, 2021d), konkrétné v Gervnovém vydani z minulého
roku, je zmin€no, Ze byl odstartovan novy nastroj Predvybér pro management. Tohoto nastroje
mohou vyuzit kandidati, ktefi jsou nominovéani svou odbornou oblasti. Rozvojové cesty do
managementu maji jak ve Skoda Auto, tak v celém koncernu Volkswagen, dlouhou tradici. Dle
tohoto casopisu je cilem tohoto nastroje provétit kandidaty, kteti by méli pracovat na
manazerskych pozicich, kdy je jejich vykon porovnavan s poZzadavky koncernu. Cely proces
Cesty do managementu se bude skladat z:

e predvybér pro management,
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e screening day management.

Predvybér pro management bude obsahovat Ctyfi nastroje, pficemz kandidat musi
povinné absolvovat alespoii jeden z nich. Samotny vybér zalezi na odbornosti a mél by odrazet
dosavadni zkuSenosti kandidata. Prvni tfi néstroje probéhnou online, u nich bude rozhodovat
¢innost kandidata na pracovisti, ale ¢tvrty nastroj pfedvybéru Interview probéhne prezencné
pted komisi hodnotitell. Toto jsou ¢tyfi nastroje Predvybéru:

e situace — on the job hodnoceni zaloZené na 3 pracovnich situacich z pracovniho
zivota srozdilnym zaméfenim, hodnoceni probihd on-line v platforme
kariérniho managementu,

e kol — on the job hodnoceni zalozené na komplexnim tkolu z pracovniho Zivota
ve vztahu ke strategickym tématiim, hodnoceni probiha taktéZz on-line na stejné
platformé,

o feedback 360° — nastroj anonymni vicenasobné zpétné vazby z pohledu
pracovniho okoli, hodnoceni probiha taktéz on-line na stejné platforme,

e interview — off the job rozvojové opatieni v prezencni formé s cilem provéteni
kompetenci manazerského pozadavkového profilu véetné reflexe dosavadniho
rozvoje.

Screening Day Management je jednodenni prezen¢ni akce, diky které se provéeiuji
manazerské kompetence talenti formou online testu, simulace rozhovori a formou
strukturovaného interview. Jakmile talent nastoupi na manazerkou pozici, bude nasledovat
takzvany Management Check, coz je vicendsobna zpétna vazba z pracovniho prostiedi, kdy se
ovétuje manazerska role. Vysledkem je hodnoceni ,,splnil* ¢i ,,nesplnil*“ a cely tento proces je
mozné opakovat nejdiive za 6 mésicli. Dle tohoto Casopisu méla standardni verze procesu
vstoupit v platnost k 1. lednu 2022. Dle internich materiala spole¢nosti (Skoda Auto, 2022¢)
neni standardni verze projektu spusSténa, to znamend, ze zmény nejsou ani zndmé, ani nejsou
uvedeny do praxe. Dadle dle zminénych materidli nominuje kandidaty do tohoto procesu
rozvoje jejich odbornd oblast, podminky jsou zde jasné definovéany, jednd se o pracovni
zkuSenosti a jazykové znalosti. Informace k tomuto procesu najde zaméstnanec na portalu

Skoda Space.

2.4.4 Projekt Woman to Woman
Dle ¢asopisu Skoda Mobil (Skoda Auto, 2022¢) je diverzita kli¢ovym faktorem pro
rozvoj spolecnosti. Mimo velké mnozstvi piliit, které diverzita fesi, sem patii genderova

R4

rovnovaha. Diverzitu fesi také noSovickd automobilka Hyundai Motor Manufacturing Czech
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(dale jen ,,Hyundai Motor*), ktera dle ¢lanku na svych webovych strankach (Hyundai Motor,
2021) zavedla homosexualnim parim stejné vyhody pii uzavieni registrovaného partnerstvi
jako heterosexudlnim partim pfti svatbé, napt. den volna.

Na jate roku 2021 byl ve Skoda Auto zahajen pilotni projekt Woman to Woman, ktery
ma za kol posilovani Zenskych principu fizeni. Po ukonceni pilotni faze nastartoval jeho ostry
provoz a nyni se mohou zajemkyné hlasit do tohoto projektu. Projekt Woman to Woman je
urcen pro zaméstnankyné, které maji zdjem o kariérni rast a které jsou jiz v talentovém
programu. Jedna se o mentoringovy program, ktery poslouzi k jejich podpote a povzbuzeni,
aby mohly maximalizovat svilij potencidl, rozvijet své dovednosti, vhodné d€lit svou energii
mezi naroky osobniho i pracovniho zivota a kvalitn€¢ se rozhodnout pro svou budouci kariéru.
Pojem mentoring byl vysvétlen v pododdile 1.2.1 v metodach on-the-job.

Principem programu je sdileni rad a zkuSenosti manaZerek talentim. Manazerka je
zpravidla zkuSené¢j$i a napomocna kolegyni se zlepSenim pracovnich a manazerskych
dovednosti. Ukolem manaZerky je vést svéfenkyni v orientaci na kariérni cest&, vyvazovat jeji
naroky prace i rodiny, ale také pocitd s vyuzitim jejiho potencialu a posilenim sebevédomi.

K tomuto projektu se spolecnost ptiklonila z toho diivodu, aby dosahla cile 25%
zastoupeni Zen v managementu. Dle zminéného Gasopisu (Skoda Auto, 2021f) byl definovan
cil v ramci celofiremni strategie NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030. Tento projekt
vlastng iniciovaly samy zaméstnankyné béhem snidani s manazerkami, které probihaly v rdmci
projektu Diverzity, jelikoz se tehdy 90 % z nich shodlo, Ze by jim konzultace s manazerkami

a jejich podpora pomohly.

2.5 Vzdélavani ve vybrané spolecnosti
Vzdélavani je nesporné dilezitou Casti rozvoje. V tomto oddile budou pfiblizeny druhy

vzdélavani ve spolecnosti Skoda Auto. Dle magazinu spole¢nosti (Skoda Auto, [b.r.]) je Skoda
Auto generdlnim partnerem neziskové organizace Czechitas, kterd vzdélava zeny a mladez,
spolecnost tedy zjevné vzdélavani podporuje. Pro rozvoj vzdélavani budou otevieny odborné
kurzy od Czechitas i pro zaméstnance Skoda Auto na matefské nebo rodi¢ovské dovolené. Dle
internich materiali spoleénosti (Skoda Auto, 2022¢) ve Skoda Auto existuji odborné akademie,
které zajist'uji odborné vzdélavani v nékterych oddélenich. V soucasné dobé je mozné tyto
akademie najit v nasledujicich odd¢lenich:

e oddéleni ndkupu,

e oddéleni kvality,

e oddéleni logistiky,
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e nafad’ovna.

2.5.1 Povinna kvalifikace

Povinné kvalifikace je potieba splnit kazdym zaméstnancem ve spolecnosti, at” uz se
jednd o skoleni pti nastupu nebo o ty, které je nutné pravidelné opakovat. Proto je povinnosti
kazdého jedince, aby nezapomnél sledovat, ktera Skoleni mu chybi a ktera je potieba absolvovat
znovu. Dle internich materialii spole¢nosti (Skoda Auto, 2022c) si toto zaméstnanec miize
hlidat v Kompetenéni matici a Kompetenénim profilu zaméstnance prostfednictvim Skoda
Space. V Kompetencnim profilu je mozné najit aktualné platné kvalifikace, konkrétn€ jejich
platnost a o jaké kvalifikace se vlastné jednd. V Kompetencni matici jsou zaneseny vSechny
povinné klasifikace, které je potieba povinné odstudovat. V matici se rozlisuji 2 sekce, a to
Kompetence a kvalifikace podle internich ptedpisii nebo podle zakonné kvalifikace jako je
napiiklad BOZP.

Pokud mé zaméstnanec splnéna vSechna povinna Skoleni, kterd se samoziejmé lisi podle
pracovniho mista, miiZze vyuZzit dal§ich moZnosti vzdélavani jako jsou naptiklad jazykové, IT,

externi nebo softskills kurzy.

2.5.2 Skoda Akademie
Skoda Akademie, znaméa také jako Skoda Academy, byla zaloZzena za tulelem
komplexniho vzd&lavani zaméstnanct a zakd. Zakd proto, protoZe je Stiedni odborné uéiliste
strojirenské souéasti této akademie. Dle internich materiali spoleénosti (Skoda Auto, 2022¢)
Skoda Akademie rozviji odborné a dal$i dovednosti zaméstnanctim spole&nosti, poskytuje
studentiim odborné vzdélani a také vychovava ty talentované. Akademie pro své zaméstnance
a studenty neustdle aktualizuje Sirokou nabidku vzdélavacich akci. Kontinudlni uceni jim
pomiize vyhnout se stagnaci a dosahnout svého plného potencialu. Skoda Akademie reaguje na
potieby transformujici se spoleCnosti a vytvari vzd€lavaci opatfeni v novych tématech
budoucnosti. Tato akademie podporuje zaméstnance v rozvoji odbornych znalosti a v cileném
pfenosu know-how prostfednictvim koncepce odborniki a komplexnich vzdé€lavacich
programt pro dalsi rozvoj. Podporuje tim dilezitost ucici se organizace a inovacni kulturu
spole¢nosti. Dale dle téchto internich materialt Skoda Akademie nabizi ve spolupraci se Skoda
Auto Vysokou skolou moznost MBA studia pro své zaméstnance.
Skoda Akademie nabizi nasledujici moznosti vzdélavani:
e on-line vzd€lavani,
e jazykové kurzy

e externi kurzy.
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2.5.3 On-line vzdélavani
Tato forma vzdélavani a zvySovani své kvalifikace je vyhodna pravé proto, ze mize
probihat mimo pracovisté. V tomto pododdile budou pfibliZzeny formy on-line vzdélavani, které
poskytuje Skoda Auto, respektive Skoda Akademie. Dle stranek spole¢nosti (Skoda Auto,
2021e) rychle a efektivné reagovali na aktudlni situaci ohledné¢ pandemie koronaviru
a digitalizovali nabidku odborného vzdélavani. Na Obrazku 13 je mozné vidét prub&h zminéné
digitalizace. Dale dle webové stranky spole¢nosti Skoda Auto na podporu svych zaméstnancti
pfi pfechodu na mobilni praci spustila projekt #strongertogether. Zaméstnanci maji k dispozici
jak technické vybaveni, tak 1 odborné materidly pro odbornou podporu, privodce, kurzy
k efektivnimu zvladani mobilni prace. S touto novou zkuSenosti si musi poradit i ¢lenové
managementu, proto Skoda Akademie vytvofila ptirucky a kurzy, které maji za cil usnadnit tuto
novou pracovni zkuSenost obéma stranam.
On-line vzdé&lavani ve spole¢nosti Skoda Auto zahrnuje nasledujici metody vzdélavani:
e e-learning,
e mediatéka,

e ODILO,

e webinafe.

Obrazek 13  Pribéh digitalizace nabidky odborného vzdélavani (Skoda Auto, 2021¢)

E-learning proziva nejen v této spolecnosti velky rozkvét, napiiklad vlivem neustéle

vzrastajiciho vyznamu modernich technologii. Jedna se o studium elektronickych (neboli
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e-learningovych) vyukovych programi na pocitacich. Také castéji pouzivan&j$im pojmem je
pojem M-learning, ktery je poskytovan prostiednictvim mobilnich zafizenich. Dle internich
materialél spole¢nosti (Skoda Auto, 2022¢) miize e-learning pii vhodném zvoleni vyuZivani
pfinaset fadu vyhod, finan¢nich uspor a také v dnesnim svété muze pfinaset fadu konkurencnich
vyhod, ale nemize vzdy, vSude a za vSech podminek efektivné nahradit vSechny oblasti
vzdélavani. Naprosto nevhodny muiize byt pro prezencni vzdélavani, prakticky vycvik nebo pro
malé pocty studujicich. E-learning je spojen s efektivnim vyuzivanim Learning Management
System (LMS), coz je fidici systém elektronického vzdélavani. Jeho hlavni funkei je tvorba,
distribuce a administrace elektronickych vzd€lavacich kurz. Tento systém piinasi znacné
uspory v administrativé, konkrétné 20 az 50 %, a ispory na vyrob¢ obsahu (az 40 %). VétSina
téchto systémti je zaloZena na internetovych technologiich, které umoznuji piistup
k elektronickym kurzim zpiisobem ,,kdykoliv a kdekoliv* neboli ,,anytime and anywhere.*
Vyhodami e-learningu mtze byt napiiklad:

e neomezeny a rychly ptistup k informacim, e-kurziim (kdykoliv a kdekoliv),

e stejné informace pro vSechny

e moznost individualni volby Casu, mista, délky, intenzity a tempa studia,

e moznost vyuziti multimedidlniho a interaktivniho obsahu,

e aktudlnost informaci, moznost aktualizace stavajicich kurzi,

e zvySeni zodpoveédnosti zaméstnancl za vlastni rozvoj

a dalsi.

Dal$i metodou je dle internich materialti spolecnosti (Skoda Auto, 2022¢) mediatéka,
coz je knihovna médii vzdélavaciho systému eDoceo, ktery obsahuje mnoZstvi multimedialnich
vzdélavacich materialti uréenych pro zaméstnance. V piehledu je mozné nalézt obsah pro
kariérni 1 osobni rozvoj, zaznamy predndsek s modernimi tématy i priivodce anglictinou.

ODILO je dle internich materiali (Skoda Auto, 2022¢) digitalni knihovna, ktera p¥inasi
moznost knihy nejen €ist, ale také je poslouchat, vybér Casu a mista je pak na zaméstnancich.
V nabidce knihovny jsou jak Ceské, tak anglické bestsellery, které mohou pomoct s kariérnim
1 pracovnim rozvojem. Do této knihovny je pfistup jak z pocitace, tabletu, ale i chytrého
telefonu.

Posledni formou on-line vzdélavani je webinaf. Webinaft dle internich materialti (Skoda
Auto, 2022c¢) probihd prostfednictvim Internetu a je vedeny prednasejicim. Mé informativni
charakter a jelikoz je on-line, nevyzaduje fyzickou pfitomnost na konkrétnim misté. Tento

pojem vychazi ze spojeni slov ,,web* a seminai.* Tato forma vzdélavani je vyhodna jak Casové,
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tak finan¢né, jelikoz Setfi naklady na dopravu nebo pronajem salu. Ve Skoda Akademii jsou
webinaie pripravovany s ¢asovou dotaci zhruba tficeti minut a k jejich technické realizaci je
vyuzivan program ,,Skype pro firmy.“ MozZnost pfipojeni probiha bud’ z firemniho pocitace,
nebo ze soukromého poéitade. Uastnici webinafe se k nému miizou pfipojit v realném &ase
a komunikovat tak s pfednasejicim, nebo si spustit webinaf zpétn€ ze zdznamu, ktery je uloZen

v mediatéce. Tato forma vzdélavani byla vysvétlena v predeslém odstaveci.

2.5.4 Jazykové, externi a dalsi kurzy

Skoda Akademie pro své zaméstnance pravidelné piipravuje $irokou $kalu produktt
tykajicich se jazykové piipravy. Dle internich materialti spoleénosti (Skoda Auto, 2022¢) maji
zaméstnanci mimo jiné moZnost vyuzit doplitkovych sluzeb ke studiu cizich jazykd, jedna se
naptiklad o sérii videi shrnujici zéklady anglické gramatiky, také znamé jako ,,Anglictina
s Bronou.*

Skoda Auto nabizi nejen interni vzdélavani, ale také nabizi externi vzd&lavaci akce. Na
tyto akce ma moznost se zaméstnanec piihlésit. Externi akce jsou dle téchto internich materiali
organizovany jinymi subjekty, které nespadaji do nabidky internich kurzt.

Skoda Akademie nabizi dle internich materiald (Skoda Auto, 2022¢) komplexni
vzdélavaci programy a tréninky v prezenc¢ni i online formé jak pro jednotlivce, tak pro celé
tymy. Pfedmétem téchto programii bude napiiklad posilovani manazerskych dovednosti, rozvoj
v oblasti zdravi, komunikace, spoluprace nebo v oblasti leadershipu. Spolecnost nabizi také
technické vzdélavani, jak pro rozvoj kompetenci napiiklad v oblasti Microsoft Office nebo

v oblasti datové analyzy, ale také v oblasti robotiky.

2.5.5 Koucink

Pojem koucink byl vysvétlen jiz v pododdile 1.2.1, ale v nésledujicim pododdile bude
tento pojem definovan tak, jak ho vidi spole¢nost Skoda Auto.

Podle internich materialé spole¢nosti (Skoda Auto, 2022¢) je koudovani interaktivni
proces, ktery poméaha jednotlivelim, tymim a organizacim rozvijet jejich potencidl a najit
nejlepsi zptsoby, jak dosdhnout vysledkti rychleji a efektivnéji. Tato metoda podporuje
vnimani, rozSifuje perspektivy a posiluje akceschopnost, podminkou je vzajemnéd divéra,
oteviena komunikace a diskrétnost. Cilem tohoto programu ve spolecnosti je maximalizovat
své schopnosti dosdhnout bud’ individudlnich, nebo tymovych cilt. Cilovou skupinou mize
byt:

® management,
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e talenti do managementu (po absolvovani Licence k vedeni nebo Interview — bez
ohledu na vysledek),

e koordinatofi v tarifu (po absolvovani Licence k vedeni — bez ohledu na
vysledek),

e zaméstnanci Skoda — dle individualniho pozadavku po analyze a odsouhlaseni
garantem a odbornou oblasti (cilem je ovéfit, zda byly vyCerpany ostatni
dostupné rozvojové moznosti)

Forma miize byt individualni nebo tymovéa formou schtizek s kou¢em, forma mutze byt
ptipadné i online. Rozsah celého procesu je 8 hodin béhem cca 6 mésici. Vystupem tohoto

programu je prezentace vysledkii koucovaného svému nadfizenému za ucasti kouce.

2.6 Benefity poskytované zaméstnanciim

Urcitym nastrojem pro to, motivovat zaméstnance k rozvoji a také k udrzeni ve
spole¢nosti jsou benefity. Thned po nastupu jsou k dispozici dle internich materiald (Skoda
Auto, 2022c¢) naptiklad sluzby jako prodej a montdz origindlniho piislusenstvi a ndhradnich
dilti nebo zaptjéeni Skoda dopravni techniky na vlastni svatbu. Samoziejmosti p¥i nastupu je
ptispévek na stravovani, pracovni odév a mnoho dal§iho. Po 1 roce setrvani ve spolecnosti
muize zaméstnanec vyuZzit napiiklad beziro¢né pljcky na bydleni. Spole¢nost jako hlavni
benefity v oblasti rozvoje zmiiuje tyto oblasti, které byly vice definovany v ptredchozich

oddilech a pododdilech:

Skoda Akademie pro podporu odborného rozvoje,

e jazykova pfiprava,

e odborna a neodborna ptiprava,

e moznost pracovniho vyjezdu do zahranici,

e technicka knihovna, kde jsou k dispozici vyptijcky odborné literatury a piistup

na internet,
e nabidka prace na volnych pracovnich pozicich.
Naopak naptiklad spolecnost Hyundai Motor dle svych internetovych kariérnich stranek

(Hyundai Motor, 2022) nabizi interni psychologickou podporu svym zaméstnanctim, at’ uz

v oblasti feSeni osobné-pracovnich zalezZitosti, nebo v oblasti rozvoje.

2.7 Vysledky dotaznikového Setieni
Nejprve je dalezité si vymezit vyzkumny problém, ktery bude dotaznikové Setfeni fesit.

Tento problém se tyka spokojenosti zaméstnanct s kariérnim rozvojem a jejich informovanost
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o kariérnim rozvoji. Lépe feceno to znamena, jestli zaméstnanci znaji své moznosti rozvoje ve
spole¢nosti a zda jsou s moznostmi spokojeni. Hlavni vyzkumné otazky jsou tedy nasledujici:
e Jsou zamé&stnanci s moZnostmi kariérniho rozvoje spokojeni?"
e ,Jsou zaméstnanci s moznostmi kariérniho rozvoje dostatecné obeznameni?*
Dotaznikové Setfeni probihalo od 22. biezna do 31. biezna 2022, tedy konkrétné 10 dni,
na oddéleni nakupu. Obsah dotazniku a vybrané otazky byly konzultovany jak s vedouci prace,
tak i se zastupkyni Skoda Auto. Vytvofeny dotaznik byl rozeslan prostiednictvim mé
firemni e-mailové adresy vSem dostupnym adresam na zminéném oddé¢leni. Otazek bylo
celkem 16, ztoho 4 otazky byly statistické, a to znamena otazka na pohlavi, na pocet
odpracovanych let a na pracovni pozici. Zaroven byly soucasti i roziazovaci otazky, tudiz dalsi
otazky byly vybirany podle ptfedchozi odpovédi. Dotaznik byl vytvofen pomoci Google
Formulari. Vzor dotazniku je pfiloZen v piiloze A.
Jak jiz bylo zminéno, dotaznik byl rozeslan na oddéleni ndkupu se 409 zamé&stnanci.
Byly rozeslany vSem zaméstnancim, od manazerd az po stazisty. Navratnost dotaznikii byla
zhruba 27,6 %. Bylo odevzdano celkem 113 dotaznikl, z nichz Zadny nebyl vytazen z divodu
nesrovnalosti ¢i neuplnosti. Aby byly vysledky dobfte viditelné a srozumitelné, byly zpracovany

ve grafech. Otazky jsou po sob¢ jdouci pfesné tak jako v dotazniku ptiloZeném v ptiloze.

Otazka cislo 1
Prvni otazka se tykala zajmu o rozvoj kariéry jedinci. Touto odpovédi bylo tedy mozné

zjistit, zda se viibec respondenti o svilj rozvoj zajimaji a chtéji byt rozvijeni.

Obrazek 14 Odpoved na otazku ,,Zajimate se o rozvoj své kariéry?* (autorka)
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Odpovédi na prvni otdzku jsou zndzornéné na Obrazku 14, kde je dobfe patrné, ze 106
respondentli (94 %) se o svij rozvoj kariéry zajima. Zbylych 7 dotazovanych (6 %) se o ni
nezajimd. Respondent mél na vybér mezi odpovédi ,,ano* nebo ,,ne, pticemz byli respondenti

dale odkazani na odlisné navazujici otdzky podle zvolené odpovédi.

Otazka cislo 2

Pokud respondent odpovédél u otazky €islo 1 odpovédi ,,ne,* byly mu poloZeny otazky
¢islo 2 a 3. Téchto respondentd bylo 7. Druhd otazka se tykala toho, pro¢ se respondenti
odpovidajici ,,ne* o svlij rozvoj nezajimaji. Respondent mohl zvolit vice moznosti najednou.

Pokud mu n¢jakd moznost v nabidce chybéla, mohl ji vyplnit do policka ,,jiné.

Soucasna pozice  Nevidimvtom  Nemam dostatek Jiné Nemam potrebu se
mi vyhovuje zadny smysl| ¢asu dale vzdélavat

Obrazek 15 Odpovédi na otdzku ,,Pro¢ se o svilij rozvoj nezajimate? (autorka)

VSsichni kromé jednoho respondenta nedopisovali moznost do policka ,,jiné.“ Dopsana
odpovéd’ byla ,,Snah bylo nékolik, ale vzdy to bylo zameteno pod koberec.* Z toho 1ze usoudit,
ze bylo nékolik ndpadii na zménu kariérniho rozvoje ve spolecnosti, ale nikdy nebyly
realizovany. Ani jeden respondent nezvolil moznost ,,Nemam potiebu se vzdélavat,” coz miize
byt pro spole¢nost dobrym ukazatelem, Zze ma pouze takové zaméestnance, ktefi na sobé chtéji
pracovat nebo ktefi jsou se sebou a svym vykonem spokojeni. Nejvétsi pocet odpovédi,
konkrétné 4, méla odpovéd ,,Soucasnd pozice mi vyhovuje.“ Znamena to, ze diky stavajici

pozici nemaji potfebu se dale rozvijet.
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Otazka ¢islo 3

Dalsi otazkou, pokud respondent odpovédél u prvni otazky ,,ne,” je otazka, ktera se tyka
vzbuzeni z4jmu u téch zaméstnanci, ktefi se o svllj rozvoj nezajimaji. Respektive byla otazka
sestavena tak, aby bylo pomoci ni zjistit, co by zaméstnance motivovalo k zajmu o kariérni
rozvoj. Jak jiZ to bylo mozné u otazky cislo 2, respondent mohl zvolit vice odpovédi a také

mohl chybéjici moznost doplnit do policka ,,jiné.*

Benefity Lepsi Jisty Individualngjsi Zpétna vazba Jiné Lepsi
rozvojovy  hierarchicky pristup od informace od
program postup nadfizeného spolecnosti

Obrazek 16 Odpovédi na otazku ,,Co by vas motivovalo, abyste se o svou kariéru zacal/a
zajimat?* (autorka)

Na Obrazku 16 lze vidét, ze nejvice odpoveédi (konkrétné 4) maji odpovédi ,,Lepsi
rozvojovy program® a ,Zpétnd vazba od nadfizené¢ho.“ Dle odpovédi ohledné lepSiho
rozvojového programu by méli zaméstnanci zdjem o Upravu aktudlni nabidky rozvojovych
programl. Zpétnou vazbu dostdvd zaméstnanec bchem kvalifikaénich rozhovort, které
probihaji pravidelné se svym nadiizenym. Po dvou odpovédich jsou moznosti ,,Benefity*
a ,,IndividudInéjsi ptistup. Zaméstnanci by tak pravdépodobné radi ziskali vice benefitl
spojenych s kariérnim rozvojem, naptiklad finanéni odmény nebo den volna navic. Zadaji si
individudlné;si ptistup, coZ by mohlo znamenat napiiklad rozvojovy program na miru. Jeden
respondent odpovédél pomoci policka ,,jiné,” kdy odpovédé€l, ze by ho nemotivovalo nic,
jelikoz mu to vyhovuje aktudlné takto. Nikdo z respondentii neodpovéd€él moznosti ,,Lepsi

informace od spolecnosti," jako naptiklad hromadné e-maily.
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Otazka Cislo 4
Pokud respondent odpovédél u prvni otazky ,,ano,” byl odkazan na otazku cislo 4

tykajici se moZnosti kariérniho rozvoje, konkrétné zda respondenti tyto moznosti znaji.

Obrazek 17 Odpovéd na otazku ,,Znate moznosti vaseho rozvoje ve spolecnosti?“
(autorka)

Z vysledki odpovédi vyplyva, ze 96 respondentii (vice jak 90 %) mozZnosti svého
rozvoje ve spolecnosti zna. To miize byt pro spolecnosti dobry ukazatel toho, Ze informovanost
moznosti rozvoje je spiSe dostate¢nd. Zbylych 10 respondentt (9 %) své mozZnosti nezna, ackoli

se o svuj kariérni rozvoj zajima.

Otazka cislo 5

Dalsi otazka nasledovala po odpovédi ,,ne* u ¢tvrté otazky. Tato otazka fesi, jaké formy
informovanosti by uvitali respondenti, ktefi moznosti svého rozvoje neznaji. Jako u predeslych
otazek mohl respondent volit vice odpovédi najednou a doplnit i vlastni moZnost do policka

jiné.”

1
Informace od nadfizeného =~ Hromadné e-maily Letaky, propagacni Informace na firemnim
materialy intranetu

Obrazek 18 Odpovédi na otazku ,,Jaké formy informovanosti byste uvitali?* (autorka)
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Z grafického zndzornéni na Obrazku 18 je patrné, Ze nejvétsi zajem by byl o informace
od nadfizeného, to zvolilo konkrétné 8 respondenti. Druhou nejcastéji zvolenou moznosti
(7 respondentil) byly informace na firemnim intranetu. Odpovéd’ s hromadnymi e-maily zvolilo
6 respondentli, t€émito e-maily by mohla spole¢nost udrzovat zaméstnance informované
o aktuélni nabidce programii a kurzl. Letdky a propagacni materidly by zvolil pouze jeden

respondent. Po vyplnéni této otazky byl respondent odkazan na otazku ¢islo 10.

Otazka Cislo 6

Nasledujici otazka se tykala hodnoceni moznosti kariérniho rozvoje. Na tuto otazku
odpovidali respondenti, ktefi zvolili u otdzky cCislo 4 mozZnost ,,ano,” tedy Ze moznosti
kariérniho rozvoje znaji. Respondenti, kterych bylo celkem 96, dané kategorie hodnotili pomoci

slovniho hodnoceni. Odpovédi jsou z diivodu lepsiho zobrazeni uvedeny v tabulce.

Tabulka 3 Odpovédi na otazku ,,Jak tyto moZnosti hodnotite?*

Hodnoceni — | Vyborné | Chvalitebné | Dobré | Dostatecné | Nedostatené | Nemohu
Kategorie | hodnotit
Informovanost | 27 31 19 14 4 1
Nastaveni 19 34 25 11 5 2
Vyuziti 24 44 17 |6 1 4
Efektivnost 25 36 23 3 2 7

Zdroj: autorka

Dle respondenti je informovanost, respektive jestli je rozvoj dostate¢né komunikovan,
spiSe na vyborné az chvalitebné trovni, pfevazuji totiZ lepsi vysledky. Nastaveni rozvoje jako
je ¢asova dotace, vyhovujici nastroje rozvoje, jsou dle odpovedi respondentti na chvalitebné az
dobré urovni. VyuZiti nabytych znalosti respondenti hodnoti spise chvalitebng, coz ukazuje, ze
nabizeny rozvoj pisobi na absolventy programti. Zda jsou pro jedince metody rozvoje piinosem
resi kategorie efektivnost, ktera je na vyborné az chvalitebné Grovni. Celkové lze fici, Ze

hodnoceni metod rozvoje jsou spise kladné.

Otazka Cislo 7
Dalsi otdzka byla zamétfend na postup do managementu, a to konkrétné tak, jestli se
0 n¢j zaméstnanci zajimaji a usiluji o n&j. Respondenti moli zvolit mezi odpovéd’mi ,,ano* nebo

(13

,,ne.
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Obrazek 19 Odpovédi na otdzku ,,Zajimate se o postup do managementu?* (autorka)

I tato otazka byla rozfazovaci, to znamena, ze se dalsi otazky liSily podle zvolené
odpovédi u této otdzky. Na tuto otazku odpovidalo celkem 96 respondentil, ktefi u otazky cislo
4 zvolili moznost ,,ano0.“ Moznost ,,ano* v otazce ohledné postupu do managementu zvolilo 55
respondentli, zbylych 41 respondenti zvolilo moZznost ,ne,” tedy Ze se o postup do

managementu nezajimaji. To znamena, ze vice nez polovina usiluje o postup do vedeni.

Otazka Cislo 8
Na tuto otazku byli odkdzani ti respondenti, kteti u pfedchozi otazky ohledné postupu
do managementu zvolili moznost ,,ano0.“ V této otdzce méli ohodnotit proces postupu do

managementu pfedem zvolenym slovnim hodnocenim.

28
10 9
4 . . 4

Spravedlivé Zdlouhavé Dosazitelné Nedosazitelné Nemohu hodnotit

Obrazek 20 Odpovédi na otazku ,,Jak hodnotite proces postupu do managementu?*
(autorka)
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Vice jak 50 % respondentti (tedy 28) odpovédélo, Ze proces je zdlouhavy. To miize byt
pro zajemce o postup do managementu spiSe demotivacni. Pro 10 respondentt (18 %) je proces
dosazitelny, naopak pro 9 respondentli (17 %) je nedosazitelny. Dale pak pro 4 respondenty
(7 %) je proces spravedlivy a 4 dalsi respondenti (7 %) nemohou proces hodnotit. Takovéto
hodnoceni ze strany zaméstnanct neni zrovna idedlni, jelikoZ miize vést ke ztrat¢ motivace na

sob¢ pracovat a mit tak klesajici tendenci rozvoje.

Otazka cislo 9

Respondenti, kteti u otazky Cislo 7 zvolili moznost ,,ne,* byli odkazani na tuto otazku.
Tato otdzka tesi, o co se tedy kromé postupu do managementu respondenti zajimaji. V nabidce
byl ,,odborny rozvoj jako jazykové dovednosti* a poté moznost ,,jiné,” kam mohli respondenti

dopsat jiné moznosti. Pro lepsi zobrazeni odpovédi byla zvolena tabulka.

Tabulka 4 Odpovédi na otdzku ,,Zajimate se spiSe o odborny rozvoj?*

Typ dovednosti Vyskyt
Jazykové dovednosti 40x
Préce se systémy Ix
Technicky rozvoj — expertni zaméteni Ix
Odborné nespecifikované dovednosti Ix

Zdroj: autorka

Dle odpovédi maji respondenti nejvétsi zdjem o jazykové dovednosti, tato moznost byla
zvolena 40krat z celkovych 41 odpovédi. Nékteti respondenti uvedli jak zlepSeni jazykové

dovednosti, tak dodali i1 dalsi zminéné v tabulce.

Otazka cislo 10
Tato otdzka se tykala pohlavi, jedna se o takzvanou selektivni otazku. DalSi otdzky se

lisily podle vybrani moznosti v této otazky.
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Zena
48%

Obrazek 21 Odpovédi na otdzku ohledné€ pohlavi (autorka)

Dle odpovédi dotaznik vypliovali vice muZi, téch bylo konkrétné€ 59, to znamena 52 %.

Zen bylo 54 a to znamena 48 %.

Otazka dislo 11
Nasledujici otazka byla polozena pouze Zendm, tedy respondentim, kteti zvolili

u piedchozi otazky 10 odpoveéd’ ,,Zzena.* Tato otazka se tyka programu ,,Woman to Woman.*

Obrazek 22 Odpovédi na otazku ,,Znate projekt Woman to Woman?“ (autorka)

Celkovy pocet odpoveédi bylo 54. Dle vysledkd lze vidét, ze 67 % respondenti,
konkrétné 36, tento mentoringovy projekt nezna. Déle 12 respondentil (22 %) tento projekt zna
dalsich 6 respondentt (11 %) nevi. Respondenti, kteti odpovédeli ,,ano,” byli odkdzani na

otazku cCislo 12, ostatnich 42 respondentt bylo odkdzéno na otazku 14.
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Otazka Cislo 12
Tato otazka se tykala respondentt, ktefi u otazky ¢islo 11 zvolili moznost ,,ano0.* Jednalo
se o otazku, zda znaji projekt ,,Woman to Woman.”“ V této otdzce slovné hodnotili projekt

,»Woman to Woman“ jiz nastavenymi moznostmi.

Vyborné  Chvalitebné Dobré Dostatecné Nedostatecné  Nemohu
hodnotit

Obrazek 23 Odpovédi na otazku ,,Jak projekt Woman to Woman* hodnotite? (autorka)

Z vysledk je ztejmé, Ze 5 respondentii projekt hodnoti chvalitebné. Druhou nejcastéjsi
odpovédi je odpovéd’ ,,Nemohu hodnotit™“ se 4 respondenty, z cehoz je mozné usoudit, ze
respondenti vi, ze projekt ve spolecnosti probiha, ale nezucastnili se ho. Dalsi dva respondenti
hodnoti projekt jako vyborny a jeden respondent jako dobry. Moznosti ,.Dostate¢né*
a ,,Nedostate¢né*“ nezvolil ani jeden respondent. Po zodpovézeni této otazky byli respondenti

odkazani na otazku 14.

Otazka cislo 13

Tuto otazku tykajici se ptipadného zdjmu o muZskou alternativu projektu ,,Woman to
Woman* vypliovali ti respondenti, kteti u otazky ¢islo 10 odpovédéli moznosti ,,muz.*
Smyslem otazky ¢islo 13 bylo zjistit, zda by 1 muzi mé&li o obdobny mentoringovy projekt

zajem. Respondenti méli na vybér ze slovnich odpovédi, které byly predem nastavené.
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Obrazek 24 Odpoveédi na otazku ,,Méli byste zdjem o muzskou alternativu projektu Woman
to Woman?“ (autorka)

Z odpovédi respondentd vyplyva, ze vice jak 40 % (konkrétné 24) nevi, zda by o tento
projekt mélo zajem. Dalsi ¢astou odpovédi je odpovéd ,,ano,*“ kterou zvolilo 23 respondentl
(39 %). Posledni moznosti je odpovéd’ ,,ne,* kterou zvolilo 20 %, konkrétné 12 respondenti.
Bylo by tedy nejdiive nutné, aby probéehl pilotni projekt stejné jako u Zen. Déle by se podle

zajmu rozhodlo, zda by se vyplatilo pokra¢ovat nebo ne.

Otazka cislo 14
Tato otazka se tykala pracovni pozice. Odpovédi respondentii byly zpracovany do

tabulky kvili lep§imu zobrazeni.

Tabulka 5 Odpovédi na otdzku ohledné pracovni pozice

Pozice Vyskyt | Pozice Vyskyt
Nakupci 36x Pracovnik sekretariatu 3x
Specialista nakupu 34x Technicky pracovnik 4x
StaZista 5x Referent 1x
Odborny koordinator 15x Vedouci pracovnik 2x
Projekt manaZzer 7x Specialista fizeni projektl 1x
Projektovy koordinator | 2x Administrator 3x
Celkem: 113 odpovedi

Zdroj: autorka
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Otazka cislo 15
Tato otdzka se zamétovala na pocet odpracovanych let zaméstnancii ve spole¢nosti.

Tyto vysledky byly zpracovany do intervalii po 5 letech a jsou viditelné v Obrazku 25 nize.

0-5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let 21-25 let 26 a vice let

Obrazek 25 Odpovéd na otazku ,.Jak dlouho jste jiZ ve spolecnosti zaméstnan/a?* (autorka)

Na otazku ¢islo 15 odpovidali vSichni respondenti, to znamena 113 respondentti. Na
Obrazku 25 lze vidét, Ze nejvice respondentil pracuje ve spolecnosti krat§i dobu nez 5 let.
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti, kteti zde pracuji od 6 do 10 let. Jsou zde ale
1 respondenti, ktefi ve spolec¢nosti pracuji jiz 21 az 25 let, takovych respondentt je 18. Nejméné
pocetnou skupinou (7 hlasti) jsou respondenti, kteti maji odpracovano 16 az 20 let ve
spole¢nosti. 8 hlasii maji dvé skupiny, a to skupina respondentli 11-15 let a ti, ktefi zde pracuji

déle nez 26 let.

Otazka cislo 16

Posledni otazka se tykala moznych navrhii na zlepSeni soucasného stavu kariérniho
rozvoje ve spolecnosti. Tato otdzka jako jedina byla nepovinna, respondent tedy nebyl nucen
odpovidat. Pokud se ale respondent rozhodl odpovédét, mél neomezeny prostor k vyjadieni.
Ptesné znéni otazky bylo: ,,Pokud mate n¢jaké napady na nové moznosti rozvoje ve spolecnosti,
napiste je sem.* Na tuto otdzku odpovédelo celkem 18 respondent.

Respondenti navrhovali mozna zlepSeni hlavné v oblasti postupu do managementu,
naptiklad oprostit se od formalnich poZadavki, zptehlednit proces postupu do managementu
a stanovit, kdo je za co zodpovédny a co musi dany uchazec o postup do managementu splnit.

Nekteti nejsou spokojeni s tim, Ze je do pozice v managementu povoldn n€kdo novy z jiné
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spole¢nosti, ktery sice pozadavky spliiuje, ale cely proces si nemusi prochazet znovu. Jeden
respondent ale zminil, ze jakmile n¢kdo jiz na pozici v managementu dfive figuroval v jiné
spolecnosti a prejde na nizS§i pozici, musi toto stejné absolvovat znovu. Smyslem téchto
odpovédi je tedy sjednotit podminky pro vstup do managementu. Dalsi respondent uvedl, ze by
uvital posouzeni redlnych situaci z praxe pii postupu do managementu. Podle ného se totiz
posuzuji a hodnoti pouze uméle vytvotrené projekty, a to je podle ného Spatné. Dle dalsiho
respondenta je zase chyba v tom, Ze posuzovani pii vybéru do managementu délaji stavajici
manazefi, kteti jsou na pozici jiz dlouho, coz nemusi byt vzdy vyhodou, naptiklad z divodu
zastaralych pozadavk.

V odpovédich padly také navrhy jako ,,rozvoj flexibilnich forem tvazku* a ,,remote
work 1 mimo obdobi pandemie.“ Dle dostupnych informaci pravé zminéné flexibilni formy
uvazku na oddéleni ndkupu funguji. Remote work neboli home office mimo obdobi pandemie
je mozné pouze na zaklad¢ rozhodnuti nadtizeného, ktery rozhoduje o tom, zda je zamé&stnanec
schopen vykonavat svoji praci z domu na dalku. Mezi dal$i navrhy a pfipominky patfilo:

e testovani v ramci oddé€leni, diky kterému jsou vybirani zaméstnanci do procesu
postupu do managementu,

e systémova a trvald ptiprava a podpora talentll v kazdé fazi jejich rozvoje,

e navrh na zlepSeni ohledné informaci o absolvovanych kurzech a svych
moznostech v rozvoji,

e moznosti rozvoje jsou stanoveny, ale nejsou adekvatné vyuzivany,

e pfestat s pozitivni diskriminaci neboli neupfednostiiovat jen urcité pohlavi,

e rozhodn¢ mentoring a stinovani nadiizeného,

e zkracené uvazky pro maminky,

e cilend prace s lidmi,

e finan¢ni rozvoj.

2.8 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni

Ze ziskanych vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, ze obé vyzkumné otazky byly
potvrzeny. To znamend, Ze zaméstnanci jsou s moznostmi kariérniho rozvoje spokojeni a jsou
o ném i dostate¢né obeznameni. Tém respondentiim, ktefi se o svilij rozvoj nezajimaji, soucasna
pozice vyhovuje, tudiZ nemaji potiebu se dale rozvijet. Takovéto zjisténi muze byt pro
spole¢nost kladné v tom smyslu, Ze mé nejen vysokou kvalitu informovanosti, ale také
zaméstnance, kterym jejich pozice vyhovuje. Proto, aby se o svoji kariéru zacali zajimat, by

uvitali zejména lepsi rozvojovy program a zpétnou vazbu od nadiizeného. Respondenti, ktefi
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se sice o svilj rozvoj zajimaji, ale své moznosti neznaji, by radi dostavali vice informaci od
nadfizeného. Hodnoceni moznosti rozvoje, které aktudln¢ spolecnost nabizi, je spise
chvalitebné az dobré. O postup do managementu se zajima vice nez 50 %, ale je postup je
hodnocen spiSe jako zdlouhavy. Tim zdlouhavym procesem nékteré potencidlni zajemce
o postup do managementu muze spolecnost odrazovat. Ti respondenti, ktefi se nezajimaji
o postup do managementu, chtéji zvySovat své jazykové dovednosti.

Dotaznik vypliovala ob¢ pohlavi t¢émét ve vyrovnaném poctu, vice respondentl bylo
muzského pohlavi, a to celkem 52 %. Zeny déale odpovidaly, zda znaji mentoringovy projekt
,»Woman to Woman,* z ¢ehoz bylo patrné, Ze vétsi Cast respondentek tento projekt nezna. To
miiZe byt pro spole¢nost Spatnym ukazatelem toho, Ze neprobéhla dostate¢né propagace tohoto
projektu. Pokud uz respondentky tento projekt znaly, byly pozadany o jeho zhodnoceni,
respondentky ho hodnotily chvalitebné, velka ¢ast ale nedokazala projekt hodnotit. Muzi byli
naopak dotdzani, zda by méli zdjem o muzskou alternativu projektu ,,Woman to Woman,* kdy
nejvetsi cast zodpoveédela, ze nevi. VSichni respondenti byli dotazovani, na jaké pracovni pozici
pracuji, nejcastéj$i odpoveédi byla pozice Nakupci a Specialista nakupu. To je z diivodu, Ze je
na tomto oddé¢leni nejvétsi zastoupeni pravé z téchto pozic. Dale byli respondenti dotazovani
ohledné délky pracovniho poméru ve spole¢nosti, nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci,
kteti na své pracovni pozici pracuji od 0 az do 5 let.

Posledni otazkou byla moZnost navrhu na zménu soucasného stavu, kdy respondenti
odpovidali zpravidla ohledn¢ postupu do managementu. To milZze byt pro spolecnost
ukazatelem toho, Ze proces postupu do managementu nepusobi na zaméstnance dobrym
dojmem a Ze by mohl projit ur¢itou aktualizaci. Byla zde zminéna i pfipominka, Ze zamé&stnanci
nemaji dostatecné informace o svych kurzech a moznostech v rozvoji. To mize mit klesajici
tendenci ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Diky tomu, ze zaméstnanec vidi, co jiZ
absolvoval a co jesté absolvovat mize, ma vétsi motivaci ke svému rozvoji. Tento navrh byl
tedy zpracovan v kapitole 3.

Lze tak jednoznacné fict, ze spole¢nost sice nabizi velkou skalu rozvojovych programii,
ale nekteré z nich je potieba aktualizovat a upravit tak, aby byly fadn€ vyuzivany a vnimany

svymi zaméstnanci v dobrém svétle.
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3 NAVRH OPATRENI NA ZMENU SOUCASNEHO STAVU

Tato kapitola je zamétena na prezentaci navrhu opatfeni na zménu soucasného stav, jejiz
cilem je zlep3eni Girovné& v oblasti Fizeni kariérniho rozvoje ve spole¢nosti Skoda Auto. Tento
navrh je vypracovan na zaklad¢é ptredchozi kapitoly, analyzy soucasného stavu. Dotaznikové
Setieni bylo realizovano na oddéleni nédkupu, jehoz vysledky jsou zvetejnény v druhé kapitole.
Navrhované opatteni se bude tykat chytrého portalu, ¢imz by mélo dojit ke zlepSeni procesu
postupu do managementu, zpiehlednéni informaci a motivaci zaméstnanct k rozvoji. Uvedené
navrhy taktéz reflektuji informace zminéné v teoretické casti prace. VSechna zminéna opatieni

jsou dale piiblizena v nasledujicich oddilech a pododdilech.

3.1 Chytry portal

Jak jiz bylo zminéno v prvni kapitole, konkrétné v pododdilu 1.1.4, interni mobilita
podniku je nesmirné diileZity proces. Spole¢nost Skoda Auto ma pro tento ptipad web Skoda
Kariéra, kde si zaméstnanec miize nalézt seznam volnych pozic a vyfiltrovat si své pozadavky.
Ve spole€nosti ale neni zadny portal, ktery by zaméstnancim nabizel pracovni pozice pfimo na
miru. Dle mého navrhu by tento portal mohl v podstaté fungovat jako platforma LinkedlIn, to
znamena, Ze dle zkuSenosti a schopnosti jedince by portal nabizel adekvétni pracovni pozice,
na které by mohl prestoupit. Tato technologie by fungovala na bazi umélé inteligence, ktera by
vhodné kandidaty parovala k volnym pracovnim pozicim. Jelikoz dle vysledkt dotaznikového
Setfeni zaméstnanciim nevyhovuje stavajici proces postupu do managementu, tento portal by
byl situovany tak, aby co nejvice pfiblizil jedince k postupu do managementu.

Fungovani chytrého portdlu by mélo byt nastaveno pro kazdy typ pracovni pozice
zvlast, to znamena, ze by princip jeho fungovani mél brat v potaz to, zda naptiklad zamé&stnanec
vede nebo nevede své podiizené. Ve spolecnosti jsou totiz jak administrativni pozice, tak
1 pracovnici ve vyrob¢. VSichni zaméstnanci nemaji stejné moznosti kariérniho rozvoje, tudiz
by pracovnikiim ve vyrob¢ nebylo nabizeno absolvovat napiiklad kurz ,,proces prostupu do
managementu. Bylo by tedy nutné kariérni cesty, tim 1 nastaveni fungovani chytrého portalu,
rozvrhnout napiiklad podle zaméstnancli se mzdovym tarifem, zaméstnanci bez mzdového

tarifu nebo podle jejich odbornosti.

3.1.1 Nalezitosti Chytrého portalu
Aby mohl portal spravné fungovat, je dilezité, aby do portalu bylo vlozeno co nejvice
informaci o zaméstnanci. Tento portdl by jedinci slouzil i1 jako informacni prostfedek pro to,

zda muze zéadat ¢i usilovat o vyssi pozici, napt. o pozici v managementu. Jedinec by si, pokud
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by samoziejmé chtél, vytvotil profil své osoby na tomto portalu. Tam by si zaméstnanec vlozil
vSechny nalezitosti, jako naptiklad:
o v¢gk,
e dosazené vzdélani,
e absolvované kurzy,
e jazykové dovednosti.
Tim by zaméstnanec mél jak piehled o vSem, co zatim absolvoval, ale také o co by
v ramci kariéry mohl usilovat. Portdl by ale musel umét dobie filtrovat dané pozadavky
zamgéstnancl na pozicich, naptiklad moznost sluzebniho vozu. Zaméstnanec by si tak mohl
vyfiltrovat 1 pouze pozice v managementu, pokud by na né¢ mél dostate¢né zkuSenosti
a dovednosti. To by mél portal vyhodnotit a uzivateli sdélit, zda je tato pozice pro kandidata
vhodna ¢i ne. Moznosti tohoto portalu, podobn¢ jako na platformé¢ LinkedIn, by byla také
mozna spolupréce kolegtl, to znamena sdileni svych zkusenosti s jednotlivymi kurzy.
Smyslem tohoto portalu by bylo nejdiive zjistit zdjem zameéstnancii, ktefi jsou jiz ve
spoleCnosti zaméstnani. Pfece jen jsou se spolecnosti vice seznameni, cti Eticky kodex a tak
podobné. Timto zptisobem je také mozné nalézt nového talenta pro své vlastni oddéleni. Inzerce
volnych pozic by mohla byt zvefejiiovana difive pravé na tomto portile nez na inzertnich
plochach, tim jiz zaméstnani jedinci ziskaji unikatni pfistup k novym pracovnim pozicim.
Zaroven by se zde mélo ctit soukromi, tudiZz by o podani Zaddosti mél védét pouze zadavatel

nebo personalista.

3.1.2 Vzhled Chytrého portalu
Pro upoutani pozornosti a zvySeni diveéryhodnosti u zaméstnancti slouzi casto také
vzhled. Proto by Chytry portal spole¢nosti m¢l vypadat tak, aby vypadal podobné jako ostatni
stranky spolec¢nosti, ale aby se trochu odliSoval a byl uzivatelsky jednoduchy. Vzhled portalu
by mohl vypadat naptiklad tak, jako je zobrazeno na Obrazku 26.
Na tomto navrhu je patrné, Ze jako hlavni zalozky jsou:
e domi,
¢ nabidka volnych pozic,
e mij profil,

e podpora a FAQ.
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Na Obrazku 26 jsou vidét i policka na upozornéni a chat s chatbotem. Policko
upozornéni se nachazi v horni list¢ vedle zadlozek. Zde zaméstnanec nalezne zpravy
aupozornéni na piipadné spéarovani s pozici. Chat s chatbotem funguje na principu
automatizované komunikace s lidmi. Tento zplisob je pouzivan pro podporu, nahrazuje tak
zivou lidskou silu. Chatbot by tedy slouzil k zodpovézeni otazek, které nejsou zodpovézené
v zalozce FAQ, ale umél by odpovédet 1 na tyto zminéné v piipad€ nejasnosti.

@ QKDDA AUTO CHYTRY PORTAL Dom(  Nabidka volnych pozic ~ M0j profil  Podpora a FAQ @ PHldsit se

Obrazek 26 Navrh vzhledu Chytrého portalu (autorka)

Na Obrazku 27 je mozné vidét zpracovany profil fiktivniho zaméstnance Josefa Novéka,
ktery ma na Chytrém portéle zalozeny profil se svymi dovednostmi ¢i piedchozimi pracovnimi
zkuSenostmi. Na tomto profilu by se jesté nachazelo dosazené vzdé€lani, absolvované kurzy,
zpracovane projekty, anebo ptipadna ocenéni. V hlavicce, kde je uvedené 1 jméno zaméstnance,
se nachazi aktudlni pozice ve spolecnosti a jeho fotografie.

® SKD DA AUTO CHYTRY PORTAL Dom(i  Nabidka volnych pozic  Mj profil  Podpora a FAQ @ Piildsit se

MUj profil

Josef Novak

@ pozice: Nakupéi senior

Mé dovednosti Pracovni zkuSenosti
* fidi¢sky prikaz sk. B * SKODA AUTO a.s. (2015 - nyni)
* anglicky jazyk B2 - ndkupdi
* némecky jazyk B1 » TPCA Kolin (2010 - 2015)
» prace s PC (MS Office) — material planner 9

¢ analytické mysleni

Obrazek 27 Moznost vzhledu a rozlozeni zalozky ,,Mj profil* (autorka)
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3.1.3 Princip fungovani Chytrého portalu

Pokud uméla inteligence vyhodnoti, Zze profil zaméstnance odpovida pozadavkiim na
pracovni pozici, odeSle zaméstnanci nabidku pracovni pozice. Zaméstnanec nemusi na navrh
reagovat a mize vyckat dale na pozici, ktera by mu mohla vyhovovat vice. Jinou variantou je,
ze zaméstnanci bude nabidka pracovni pozice vyhovovat. Postup je pak nésledujici:

e zazadani o pracovni pozici,

e odeslani zivotopisu,

e piijmuti zadosti personalistou,
e pozvani na vybérové fizeni,

e vyfizeni vybérového fizeni.

Jak bylo jiz zminéno vySe, tyto pracovni pozice by byly nabizené nejprve tém
zaméstnancim, ktefi jiz pracuji na jiné pozici ve spolecnosti. Tudiz by i tyto vybérova fizeni
probihala diive, nez by probihala ta klasicka vyberova fizeni pro nové zajemce. Na Obrazku 28
je navrh zalozky ,nabidka volnych pozic.”“ Na této zalozce by se zobrazovaly konkrétni
nabizené pracovni pozice, kde by se v ndhledu nachazel i drobny popis pozice a i informace,

od kdy je pozice volna.

® QKO DA AUTO CHYTR\? PORTAL Doml  Nabidka voinych pozic Mij profil  Podpora a FAQ @ Prilasit se

Nabidka volnych pozic

Aktualné nabizené pracovni pozice pro Vas

Nakupci Skolitel/ka Projekt manazer/ka Koordinator/ka

Skolen internich systém{ a nakupni Zodpovédnost za vedeni projektu, Koordinovani jednotlivyich fazi
strategie nonstop pohotovost projektu, planovéni sériové vyroby

Pozice volnd od: 1, éervna Pozice volna: hned Pozice volnd: 1. kvétna

yireinin s

Obrazek 28 Nabidka volnych pozic (autorka)

V zalozce ,,domu,* coz je mimochodem hlavni strdnka po otevieni portalu, by byly
vypsané mozné kurzy, které jsou aktualné nabizené spoleénosti Skoda Auto. Mozny vzhled
a rozmisténi nabidek kurzii na domovské strance je mozné vidét na Obrazku 29. Byly by

nabizeny pouze kurzy, které jesté pracovnik neabsolvoval, piipadné by byly zobrazovany ty
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kurzy, které jsou na vyssi trovni. Pro zachovani soukromi by neméli zaméstnanci, ktetfi sami

nejsou piihlaseni a nemaji sviij profil na této platformé, vidét aktivity a pozadavky ostatnich.

4
3 o — ‘“ I A4 ~
Nabidka kurzu
Anglicky jazyk Psychické zdravi Excel

Online nebo prezencni lekce na Kurz na téma psychického zdravi Jak porozumét programu Excel na

drovni B2 neboli jak si udrZet mys! v kondici urovni Expert

Vice nabidek zde

Obrazek 29 Nabidka kurzii na hlavni strance (autorka)

3.2 Zhodnoceni navrhu opati‘eni na zménu soucasného stavu

Ve tieti kapitole této bakalaiské prace byl pfedstaven navrh opatieni na zménu
soucasného stavu ve vybrané spolecnosti. Zakladem pro jeho vytvofeni byla analyza
soucasného stavu fizeni kariérniho rozvoje a také provedené dotaznikového Seteni na oddéleni
nakupu. Toto Setieni odhalilo nedostatky a nutnou aktualizaci v procesu postupu do
managementu, jelikoz jeho hodnoceni zaméstnancii nebylo uspokojivé. Tento oddil je rozdélen
do ¢ty pododdila, které jsou zaméteny na zhodnoceni ndvrhu s ohledem na silné stranky, slabé

stranky, pfilezitosti a hrozby.

3.2.1 Zhodnoceni silnych stranek

Mezi silné stranky zavedeni a vyuzivani Chytrého portalu lze zatradit vyuziti stavajici
pracovni sily v podniku. Z toho mohou t€Zit jak zaméstnanci, tak i spole¢nost. Zaméstnanci by
diky Chytrému portalu mohli najit pracovni pozici, kterd by znamenala posun v jejich pracovni
kariéte, pokud jiz nejsou spokojeni s tou stavajici. Pro zamé&stnance je nespornou vyhodou
udrzeni ptehledu o doposud realizovanych Ccinnostech spojenych s rozvojem kariéry
a budoucich moznostech, naptiklad diky pfehledu nabizenych kurzl. Dalsi silnou strankou je
motivace zaméstnanct vzhledem ke v§em nabizenym kurziim a volnym pracovnim pozicim.

Déle mezi silné stranky lze zatradit zptehlednéni procesu postupu do managementu.
Konkrétné pokud by zaméstnanec vidél, Ze mu bylo umoznéno absolvovat kurz ,,postup do

managementu,” mohl by dale o manazerskou pozici usilovat. Zaméstnanci by se tak mohlo
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zobrazovat, kolik kurzi a pozadavk jesté musi splnit, aby mu bylo umoZnéno o pozici usilovat.
U kurzu ,,postupu do managementu‘ by tedy byla procentualni hodnota, ktera by vyjadiovala
fazi, ve které se uchaze¢ nachazi, a kolik procent zaméstnanci tedy jesté zbyva.

Mezi silné stranky lze pfiradit i pfidani tohoto nastroje kariérniho rozvoje, jelikoz ¢im
vice nastroju spolecnost nabizi, tim je pro zaméstnance perspektivnéjsi. Obecné je mozné fict,
ze za silnou stranku lze povazovat zménu v podnikovych procesech jako naptiklad zrychleni,
zkraceni a zptehlednéni informacniho toku, rozvoj know-how vzhledem ke zméné pozice.
Vzhledem k vytvoteni této nové moznosti rozvoje, Ize tuto zménu povazovat za ptinos pro CSR
(spolecenska odpovédnost organizaci) spolecnosti, jelikoZ jednim z jejich hlavnich ukoli je
socialni rozvoj zaméstnanct.

Spolecnost by nemusela realizovat ¢innosti spojené s ptijimanim novych pracovnikt
a vynakladat néklady s t€émito Cinnostmi spojené. Pro spolecnost a zejména pro zaméstnance
by to znamenalo novy informacni prvek. V urcité mife tyto informace, jako naptiklad

absolvované kurzy, eviduje jiz personalni oddé€leni.

3.2.2 Zhodnoceni slabych stranek

Co se tyka slabych stranek, sem lze zaradit to, ze pokud by nebyla registrace v Chytrém
portale povinna, nemusela by byt informovanost zaméstnancti dostate¢na. Moznou slabou
strankou je omezeni zastupitelnosti pracovnich pozic. Vyhodou zastupitelnosti se povazuje
roz$ifeni znalosti zastupujicitho zaméstnance, jelikoz rotaci prace si jedinec vyzkousi velké
mnozstvi pracovnich pozic. Zavedenim Chytrému portalu by mohlo dojit k mensimu zajmu
o tuto formu rozvoje, protoze by zameéstnance mohla spiSe ldkat moznost rovnou vyuzit
piechodu na jinou pracovni pozici v rdmci doporuceni Chytrého portalu.

DalSimi slabymi strankami je finan¢ni a ¢asova naro¢nost vytvoreni webové stranky.
Pro dobré fungovani by tato realizace vyzadovala velké pocatecni investice 1 velké mnozstvi
Casu. Aby byl Chytry portal nejen funkcni, ale také bezpecny, nutné by byla vysoka investice.
Ovsem ale co se tyka provozu portalu, obsluhovali by ho IT pracovnici a personalni oddéleni,
tudiz by ndklady na jeho provoz byly minimdlni. Vzniknou tedy naklady nejen na jeho
vytvofeni, ale vzniknou také minimalni naklady na obsluhu spojené s vynaloZenim casu

pracovnikd, ktefi by se nemohli vénovat jinym ¢innostem.

3.2.3 Zhodnoceni prileZitosti
Mezi ptilezitosti 1ze zatadit mensi zavislost na vnéjSim prostiedi trhu prace, jelikoz
nebude nutné ziskavat nové pracovniky na vybrané pracovni pozice. Diky Chytrému portélu,

ktery by tedy nabizel pracovni pozice diive nez kariérni stranky, by nékteré volné pozice bylo
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mozné obsadit dfive, neZ by se dostaly k inzerci. Podobné jako u silnych stranek, také ptidanim
dalsiho nastroje rozvoje, je nejen pro stavajici zaméstnance perspektivni, ale je perspektivni
také pro potencidlni zaméstnance. Potencidlni zaméstnance by tato moznost kariérniho rozvoje
mohla zaujmout z divodu budouci kariéry ve spolecnosti. Tém by sice byla doporucena jina
pracovni pozice dle jejich dovednosti, ale portal by nezarucil, Ze bude zaméstnanec skute¢né
na pozici vybran. Mezi prilezitosti Ize také zaradit mozné zlepSeni postaveni spolecnosti jakozto
potencialniho zaméstnavatele diky tomuto novému nastroji rozvoje. Tim se zlepsi povédomi
o spolecnosti v ramci CSR (spolecenské odpovédnosti organizaci), coz ji umozni dobré

postaveni mezi konkurenci na trhu prace.

3.2.4 Zhodnoceni hrozeb

MozZnou hrozbou by mohly byt hackerské utoky, tudiz by Chytry portal musel byt velice
dobfte zabezpeceny, aby nedoslo k uniku soukromych informaci. Mezi hrozby lze zatadit také
fakt, ze nékteré nabidky pracovnich pozic by nemusely byt viibec dostupné pro vetejnost a byly
by rovnou obsazovany stdvajicimi zaméstnanci. Tim by se snizila moZznost ndboru novych
potencidlnich zaméstnanct. Tudiz by byla omezen4 moznost vyuzit trh prace a pfijmout na dana
mista nové pracovniky, kteti by piinesli nové know-how do podniku.

Mezi hrozby lze zatadit také to, Ze by vyuziti obdobného portalu mohlo byt prevzato

konkurenty na trhu prace, tim by se tato konkuren¢ni vyhoda spolecnosti mohla oslabit.
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ZAVER

Bakalaiska prace se zabyvala fizenim kariérniho rozvoje ve spole¢nosti Skoda Auto.
Cilem bakalatské prace bylo na zaklad€ zavéri plynoucich z analytické ¢asti vytvofit navrh na
zménu soucasného stavu a tento ndvrh nasledné zhodnotit. Kariérni rozvoj je aktualné velmi
rozsifené téma, jelikoZz zaméstnance k tomu vede bud’ spole¢nost, nebo se chtéji rozvijet
zaméstnanci sami. Potvrdilo se, Ze zaméstnanci jsou s kariérnim rozvojem ve spolecnosti
spokojeni a jsou o ném i dobfe informovani.

Tato bakalafska prace byla rozd€lena do tfi hlavnich kapitol. Prvni kapitola se zabyvala
teoreticko-metodologickym vymezenim kariérniho rozvoje. Nejprve bylo nutné definovat, co
je kariérni rozvoj a jaké jsou jeho nastroje. Byly zde predstaveny i vlivy, které mohou kariéru
ovliviiovat, nebo také konkrétni metody, které jsou ve spoleCnostech pouzivany. Dale byly
vymezeny prvky kariéry a samotna kariéra. Na konci prvni kapitoly byla vymezena
metodologické ¢ast, kterd se zabyvala ptiblizenim dotaznikového Setfent.

Ve druhé casti této bakalarské praci byla provedena analyza kariérniho rozvoje ve
vybrané spolecnosti. Tato analyza se skladala z vymezeni zékladnich informaci o spolecnosti,
vzdélanostni a vékové struktury zaméstnanci a také z jednotlivych moznosti a nastrojii
kariérniho rozvoje ve spolecnosti. Byly zde zminény naptiklad i moZnosti pro absolventy
a studenty. V této casti pak byly vymezeny projekty, ktera spolenost nabizi, a jednotlivé
moznosti vzdélavani. Dale pak nasledovala realizace dotaznikového Setfeni a jeho
vyhodnoceni. Dotaznikové Setieni bylo provedeno pomoci on-line dotazniku, jehoZ respondenti
byli zaméstnanci z oddéleni nakupu. Vyhodnoceni bylo popsano a zobrazeno pomoci
koldCovych a sloupcovych grafii, ale také i tabulek. Kapitolu uzaviralo shrnuti vysledkt
provedeného Setfeni. Z analytické ¢asti vyplyvalo, Ze vétSina respondentd se o svij kariérni
rozvoj zajima a jeho moznosti zna. Ti, co se o svllj rozvoj nezajimaji, by uvitali lepsi rozvojovy
program. Déle vyplyvalo, Ze se t¢émé&f 50 % respondentl zajima o postup do managementu, ale
tento proces postupu do managementu hodnoti spiSe jako zdlouhavy.

Ve tfeti kapitole bylo navrzeno opatfeni soucasného stavu kariérniho rozvoje ve
spolecnosti. NavrZeni opatieni bylo zaméteno piedev§im na potieby zaméstnanct. Podstatou
tohoto navrhu bylo zvySeni informovanosti diky vytvofeni nového néstroje kariérniho rozvoje.
Diky tomuto névrhu by zaméstnanci méli veSkeré své informace o svém kariérnim rozvoji
snadno dostupné a piehledné. Tento navrh byl poté zhodnocen pomoci slabych a silnych

stranek, ptilezitosti a hrozeb.
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Priloha A Dotaznik

Rizeni kariérniho rozvoje zaméstnancu ve
SKODA AUTO a.s.

Vazené zaméstnankyné, vazeni zameéstnanci,

jmenuji se Adéla TvarlGzkovd a jsem studentkou 3. ro¢niku Dopravni fakulty Jana Pernera. Tématem mé
bakalaiské prace je "Rizeni kariérniho rozvoje zaméstnancti SKODA AUTO a.s." a v té zpracovavam
analytickou ¢ast na zminéné téma. Soucasti analyzy je i dotaznikové Setfeni, proto bych Vas rada
pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ve kterém bude nékolik otdzek na rozvoj kariéry ve Vasi
spoleénosti. Vase odpovédi mohou byt velkym pfinosem pro zménu v oblasti fizeni kariérniho rozvoje v¢
spolecnosti, ndzor zaméstnancd je tedy velmi dilezity.

Dotaznik je zcela anonymni, nikde nevkladate své jméno ani kontaktni Gdaje. Tento dotaznik vam zabere
5-10 minut.

Dékuji za Vase odpovédi.

*Povinné pole

1. Zajimate se o rozvoj sve kariéry? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano Preskocte na otdzku 4

Ne Preskocte na otazku 2

2. Proc se o svUj rozvoj nezajimate? Soucasné je mozné vybrat vice odpovédi. Chybéjici
moznosti zapiste do policka "jiné." *

ZasSkrtnéte vSechny platné moznosti.

Soucasna pozice mi vyhovuje
Nemam potiebu se dale vzdélavat
Nevidim v tom zadny smysl
Nemam dostatek ¢asu

Jiné:

Preskocte na otdazku 3



3. Co by vas motivovalo, abyste se o svou kariéru zacal/a zajimat? Soucasné je mozné vybrat
vice odpovédi. Chybéjici moznosti vypiste do policka "jine." *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

" | Benefity (napf. finanéni chodnoceni, den volna navic)
| Lepsi rozvojovy program
| Jisty hierarchicky postup
| IndividuInéj&f pfistup (napf. rozvojovy program na miry, individualni lekce)
_. Lepsi informace od spoleénosti (napf. astéjsi e-maily, nabidky od nadfizeného)

| Zpétna vazba od nadfizeného

Jiné: |_

Preskodte na otdzku 10

4. Znate moznosti vaseho rozvoje ve spolecnosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano Preskocte na otdzku 6

_ INe  Pfeskocte na otdzku 5

5. Jaké formy informovanosti byste uvitali? Soucasné je mozné vybrat vice odpovédi. Chybéj
moznosti vypiste do policka "jine." *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

" | Informace od nadfizeného
| Hromadné e-maily, napf. od Skoda Academy
_. Letaky, propagaéni materialy

| Informace na firemnim intranetu

Jiné: |_

Praclknadita na atdzlkn 10

W nasledujicl sekci budete hodnotit stuper jednotlivich moZnosti rozveje pomoci slovniho hodnoceni.



6. Jak tyto moznosti rozvoje hodnotite? *

Oznacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku.

Nemaoh

Vyborné Chvalitebné Dobré Dostatecné MNedostatecné
hodnot

Informovanost (rozvoj je
dostatecné
komunikovan)

Mastaveni (dostatecna _ - _ o o o
tasové dotace, vyhovujici () -, ) -,
nastroje rozvoje)

VyuZiti (nabyté znalosti — — — — — P
Ize nadale vyuZit) o o o e b

Efektivnost (metody
rozvoje jsou efektivni - — — — —
jsou pro jedince — N ) L
pfinosem)

7. Zajimate se o postup do managementu? *
Oznadte jen jednu elipsu.

) Ano  Preskoéte na otdzku 8

~ )Ne  Pfeskoéte na otdzku 9

8. Jak hodnotite proces postupu do managementu? *

Oznadte jen jednu elipsu.

() spravedlivé
) Zdlouhavé

| Dosazitelné

| NedosaZitelné

) Nemehu hodnotit



Preskocte na otdzku 10

9. Zajimate se tedy spiSe o odborny rozvoj - jako je napr. zlepSeni jazykové dovednosti? Poku
ne, o co se zajimate? Dopiste do policka "jine." *

Oznacte jen jednu elipsu.

J Ano

) Jing:

10. Pohlavi: *

Oznacte jen jednu elipsu.

( )Zena  Preskoéte na otdzku 11

_ )Muz  Preskote na otdzku 13

11.  Znate projekt "Woman to Woman?" *

Oznacte jen jednu elipsu.

~ JAno  Preskodte na otdzku 12
: | Ne Pfeskotte na otdzku 14

[ ) Nevim  Preskodte na otdzku 14

Preskocte na otdzku 12



12.  Jak projekt "Woman to Woman" hodnotite? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Vyborné

| Chvalitebné
Dobré

| Dostatecné

| Nedostateéné

) Nemohu hodnotit

Preskocte na otazku 14

13. Mél byste zajem o muzskou alternativu Zenskeho projektu "Woman to Woman?" Woman t
Woman je projekt, ve kterém je zena na vy3si pozici mentorkou zeny na nizsi pozici. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

I Ne

) Nevim

14. Jaka je Vase pracovni pozice? Odpovéd, prosim, napiste do policka nize. *

15. Jak dlouho jste jiz ve spolecnosti zaméstnan/a? Odpovéd, prosim, napiste do policka nize



16. Pokud mate néjaké napady na nové moznosti rozvoje ve spolecnosti, napiste je sem:
(nepovinna otazka)

Dékuji 73 wplnéni dotazniku Velice si vaZzim Vasi ochoty a Easu, ktery jste vyplnéni dotazniku
) i . vénovali. Vase odpovédi jsou cennym pfinosem.
Kliknéte, prosim, na policko

“Odeslat."

Obsah neni vytvofen ani schvalen Googlem.

Google Formulare

Zdroj: autorka
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