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Abstrakt

Diplomova prace se vénuje problematice rozvoje pracovnik( na pozici stazZista, kterou tvofi studenti
vysokych skol nebo cerstvi absolventi. | kdyz pozadavky a vnimani vlastniho rozvoje se u skupiny
stazistd méni s kazdou generaci, organizace maji povétsinou problém upravit své procesy a dochazi
tedy k rozdilu mezi pozadavky stazist( a nabizenymi moznostmi.

Cilem prace je nastavit optimalni proces rozvoje stazist( v jedné z divizi predni poradenské spolec-
nosti. Tento cil se autor snazi naplnit rozsahlym vyzkumem, ktery ma definovat poZzadované doved-
nosti stazistl. Z plvodniho zaméru provést vyzkum pouze v ceské pobocce se nakonec stal vyzkum
stftedoevropského rozméru.

Zavérem prace je vytvoreni a implementace nového systému rozvoje stazist(, ktery je tvoren pro-
gramem Skoleni a stanovenymi pravidly pro vytvoreni rozvojovych plan( jednotlivych stazista.
Tento implementovany systém splnil stanoveny cil prace.

Klicova slova

Podnikové poradenstvi, Lidsky kapital, Rizeni lidskych zdrojd, Rizeni talentd, Rozvoj a vzdélani,
DMAIC,

Abstract

This diploma thesis is dealing with the topic of employee development, more specific the develop-
ment of interns, who are mostly students or fresh graduates. Although the requirements and per-
ception of development changes with every new generation of interns, the enterprises are usually
lacking initiative to change their processes and are not challenging the status quo. This causes dis-
parity between the intern’s requirements and company’s development offerings.

The purpose of this thesis is to set up an optimal system of intern’s development in specific division
of one the leading consulting companies. The initial intention to perform a local research, was ex-
tended to research covering the whole Central Europe.

The outcome of this thesis a creation and implementation of a whole new development system,
that consists of set of certain learning lectures and explicitly set rules for development plan crea-
tion.

The implemented system has fulfilled the purpose of the thesis.

Key words

Management Consulting, Human Capital, Human Resources Management, Talent Management,
Learning and Development, DMAIC
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Uvod

Rozvoj a vzdélavani, fizeni talent(, lidsky kapital toto jsou pouze nékteré ze slov, ktery mlzeme
slychat kazdy den po kanceldfich na celém svété. Velkd ¢ast organizaci napfri¢ vSsemi sektory netusi,
jak spravné nakladat se svymi zdroji, a predevsim s nejdlleZitéjsim zdrojem, kterym jsou jejich za-
méstnanci. Jsou to pravé zaméstnanci, ktefi v sobé nosi jedinec¢né firemni know-how nebo také
skryty potencial, jenz mlzZe posunout organizaci o nékolik urovni dale.

Tato diplomova prace se snaZi priblizit problematiku rozvoje stazista v konkrétni divizi ¢eské po-
bocky jedné z nejvyznamnéjsich poradenskych spole¢nosti. Poradenstvi je v rozméru lidského kapi-
talu velmi specifické odvétvi, misi se v ném totiz stovkami projekt( ostfileni profesionalové s mla-
dymi, nezkusenymi studenty ¢i absolventy, ktefi véri, Ze pravé poradenstvi da jejich profesnimu
Zivotu ten prvni spravny impuls. Poradenstvi je specifické v tom, jak velky prostor mladi pracovnici
dostavaiji. Jiz od prvnich dni se mohou uUcastnit redlnych projektl, vyzkouset si jaké je to vést
schizku s klientem, poznavaji pocit odpovédnosti za vlastni praci a predevsim zjistuji, Ze svét mimo
Skolni lavice a univerzitni poslucharny funguje trochu jinym tempem a nikdo na né neceka s otevre-
nou naruci. Tyto zkuSenosti jsou nenahraditelné, avsak jsou tvrdé zaplaceny dlouhymi pracovnimi
dny, casto daleko od domova, ale i presto by vétSina tuto zkuSenost nevyménila. Ani autor této
diplomové prace by tuto zkusenost nevyménil. Sdm jiZ po dobu vice nez tfi let plsobi v poradenstvi
a zaziva kazdodenni vyzvy s nim spojené.

PfrestoZe hlavni proud rozvoje a vzdélavani staZistl v poradenstvi predstavuji realizované projekty,
vycitil autor prace prostor pro zlepSeni soucasného stavu v jedné konkrétni spolecnosti, a proto
byla realizovana tato diplomova prace.

Cilem této diplomové prace je tedy zhodnoceni soucasného stavu rozvoje stazist( v konkrétnim
oddéleni konkrétni spolecnosti a navrzeni optimalniho stavu.

Vychozim stavem celého optimalizacniho projektu v ramci diplomové prace je prizkum, ktery si
firma interné provedla, aby zjistila spokojenost pracovnikl se sou¢asnym stavem rozvoje stazistl
v konkrétnim oddéleni. Timto konkrétnim oddélenim je divize Podnikového poradenstvi, ktera za-
hrnuje nékolik expertnich tymu zamérfujicich se na specifické oblasti poradenstvi pro vedeni pod-
nika. Vysledky tohoto prizkumu nebyly dobré, a proto na jejich zakladé a vlastni zkusenosti se sou-
¢asnym stavem se autor rozhodl provést optimalizaci daného procesu. Vzhledem k tomu, Ze béhem
prvnich dni projektu bylo zjisténo, Ze v podstaté neexistuje zkoumany proces rozvoje, bylo vytvoren
pfistup, jehoz cilem bylo vytvoreni kompletné nového programu rozvoje stazistll v divizi Podniko-
vého poradenstvi. Vytvoreny pfistup natolik zaujal vedouci pracovniky ceské pobocky zkoumané
poradenskeé firmy, Ze doslo k jeho rozsifeni do dalSich pobocek v ramci regionu stfedni Evropy. Na-
vrhova Cast této diplomové prace se vSak zaméfuje pouze na nastaveni optimalniho procesu v po-
boéce v Ceské republice.

Tato diplomova prace je rozdélena do tfech hlavnich kapitol, kde prvni kapitolou je teoreticka ¢ast,
jejiz cilem je stanovit zakladni teoreticky ramec zkoumané problematiky. Druhou kapitolou je po-
pisna ¢ast zkoumané spolecnosti, ktera ma ¢tenarlim priblizit soucasny stav. Posledni ¢asti je ndvr-
hova ¢ast obsahujici samotny vyzkum, optimalizacni proces a popis implementovaného stavu.



Autor v rdmci své prace vychazel z nasledujicich hypotéz:

Soucasny stav rozvoje stazistli v daném oddéleni neni v ramci spoleé¢nosti hodnocen pozitivné.
Vedouci pracovnici zkoumaného oddéleni nejevi zajem o optimalizaci systému rozvoje stazista.
Pracovnici tymu Lidského kapitdlu nemaji dostate¢nd data k efektivnimu a UspéSnému splnéni
svych pracovnich ukolU.



TEORETICKA CAST



1 Podnik a podnikani

1.1 Podnikani

Podnikani je zakladnim stavebnim kamenem lidské cinnosti. DUsledkem podnikani a podnikavosti
lidi dochazi k rozvoji nasi civilizace, proto je velmi zvlastnim, Ze podnikani dlouho nebylo predmé-
tem spolecenského zajmu, hodnoceni a studia. Pfi studiu historie se dozvime spoustu informaci o
umélcich, ale Zadné zminky o podnikatelich nenajdeme. Do ekonomie Udajné pojem podnikatel za-
ved| Jean-Baptiste Say, ktery je také autorem teorie tfi vyrobnich faktord. Podnikani je velmi slozi-
tou disciplinou, kterou zfejmeé nelze naucit. Pfi pohledu na soucasné Uspésné podnikatele Ize najit
podnikatele, ktefi absolvovali studium na prednich univerzitach, ale také Ize najit skupinu lidi, ktefi
zadnym univerzitnim diplomem nedisponuiji, a pfesto jsou Uspésni. Nejenom tomuto, ale i dalSim
perspektivdm podnikani se vénuje teorie podnikani, kterd lze oznacit jako védni disciplina. Védci
zabyvajici se teorii podnikani, definovali tti zakladni pojeti podnikani, a to: A) podnikani jako proces
— podnikatel se snaZi vytvorit néco navic, uréitou pridanou hodnotu, kterd mize, ale i nemusi, byt
vyjadrena financné. Nefinancni vyjadieni miZeme najit kuptikladu u socidlniho podnikani. B) pod-
nikani jako pfistup — toto pojeti se zaméFuje na podnikavost jako charakterovou vlastnost. Clovék,
ktery je nositelem této charakterové vlastnosti, se kromé snahy vytvofit pfidanou hodnotu, kon-
stanté snazi najit prileZitosti k realizaci tohoto cile, umi pfebrat zodpovédnost a pracovat s rizikem
neuspéchu. C) podnikani jako hodnotova orientace — toto pojeti je ¢asto definovano jako podnika-

telsky duch, obsahuje urcitou strukturu hodnot a postoju. (Srpova, a dalsi, 2010 stranky 19-20)
Presnou definici podnikani v ¢esky pravni rdmec nezng, ale v novém obcéanském zédkoniku (NOZ)
Ize najit §420, ktery fika, Ze podnikatel je ten , kdo samostatné vykondvad na vlastni ucet a odpo-
védnost vydélecnou cinnost Zivnostenskym nebo obdobnym zplisobem se zamérem Ccinit tak sou-
stavné za ucelem dosaZeni zisku, je povaZovdn se zretelem k této Cinnosti za podnikatele.” (). V

vykonavani ¢innosti za Ucelem dosazeni zisku. Byt byly v pfechozi ¢asti této podkapitoly uvadény
razna pojeti podnikani, tak dosazeni zisku je zfejmé primarnim cilem vSech podnikateld. Podnika-
tel muize ¢innost vykondvat svym jménem, nebo za pomoci obchodniho zavodu, ktery je defino-
van dle NOZ takto: ,,Obchodni zdvod (ddle jen ,,zavod”) je organizovany soubor jméni, ktery podni-
katel vytvoril a ktery z jeho viile slouzi k provozovdni jeho Cinnosti. Md se za to, Ze zdvod tvori vse,
co zpravidla slouZi k jeho provozu.” ().

1.1.1 Typy podnikani

Zakladem kazdého podnikani je vize, ve které se zhmotriuje to, ¢eho chce podnikatel svoji ¢innosti
dosahnout, jaky je jeho cil a pro¢ se vystavuje takovému riziku nelspéchu. (Srpova, a dalsi,
2010)Vize se poté promita do samotného podnikani, Harper stanovil 5 typt podnikani, které jsou
popsany nize.

Podnikani jako Zivotni styl — typ podnikani, ktery je typicky pro malé organizace, ¢asto jednoclenné,
kdy podnikatel vystupuje svym jménem. Jedna se o skupinu podnikatel(i, ktefi nemaji zajem byt
zameéstnanci. Podnikaji do takové miry, ktera jim poskytne prostfedky na rozumné Zivobyti. Tento
typ podnikani je ¢asty v dnesni dobé u nékterych profesi (pfikladem mohou byt vyvojafi), kdy tito
lidé pracuji tzv. na volné noze, ale Castéji pouZivaji anglického nazvu ,freelancer”.



Zdrzenlivé podnikani — Podniky, které jsou svym rozsahem a Uspéchem vétsi neZz predchozi kate-
gorie, avsak jejich plsobeni je stadle omezeno regionalné. Podnikatel uz nepodnika pouze, protoze
nechce byt zaméstnan, ale jeho podnikdni pfinasi néco vice. Omezenim tohoto podnikani je vétsi-
nou pravé osoba podnikatele, ktery nema dostatek dovednosti, zdroja a vize, aby mohl podnik roz-
Sifit i mimo hranice.

Nadéjné podnikani — Tento typ se vyznacuje podnikateli s jasnou vizi. Jejich cile nejsou omezené
geograficky a snaZi se vidy maximalné vyuzit sv(j potencial. Tito podnikatelé si jsou velmi dobfe
védomi svych silnych stranek a také omezeni, nepousti se tedy bezhlavé do rlstu ¢i boje se siln&jsi
konkurenci.

Podnikani s potencidlem vysokého riistu — Uzkd skupina podnikateld, ktefi podnikaji s potencidlem
vysokého rlstu. Kouzlem tohoto typu podnikani je identifikovat a spravné uchopit nastalou pftilezi-
tost, nebo vytvofit absolutné novou technologii ¢i produkt. Velkym rozdilem oproti predchozim
trem typUm podnikani je zpUsob vedeni, v tomto pfipadé se jiZ jedna o profesionalni vedeni, které
je nutné pro konkurencni boj. Konkurenci v této oblasti uz jsou totiz pouze zavedené podniky se
silnym a profesiondlnim vedenim.

Revoluéni podnikani — Tento typ podnikani je vzacny. Podnikateli se v tomto pfipadé nepodafilo
pouze vytvofit revoluéni produkt, ale podafilo se mu pfijit se cela novou koncepci podnikani. Stava-
jici firmy pro né nejsou konkurenci, a pokud néjaka z nich zdanlivé je schopna udrzet krok, tak stejné
po chvili snaZzeni vypadne ze hry. (Veber, a dalsi, 2012)

1.2 Vyrobni faktory

Ucelem podnikl a podnikéni je vytvoreni vystupd. Vystupy vznikaji ¢innosti podnikd, které zpraco-
vavaji vstupy, které preménuji pravé na konecné vystupy. V ekonomické teorii jsou vstupy nazyvany
vyrobnimi faktory. Ty nam naptiklad Holman definuje tak, Ze existuji tfi obecné vyrobni faktory, a
to plda (tento faktor je ¢asto oznacovan jako prirodni zdroje, do tohoto faktoru tedy midzeme za-
hrnout kromé pUdy i kuprikladu jezera, more nebo loZiska nerostnych surovin), kapital a v posledni
radé praci. Vzhledem k obecnosti téchto vyrobnich faktor(, zjistujeme, Ze existuji pouze v konkrét-
nich formach, tedy ve formach specifickych vyrobnich faktord. Pfikladem u vyrobniho faktoru pidy
jde kuptikladu o ornou pldu, stavebni parcelu. Kapital mdze byt specificky rozebran do podoby
budov, stroju a také predevsim do formy nahromadénych vlastnosti, které mlzeme oznacit jako
lidsky kapitdl. Posledni z vyrobnich faktorl je prace, kterda ma ve specifické roviné predevsim po-
dobu konkrétnich profesi — instalatéfi, ucitelé atd. (Holman, 2011 str. 235)

Jesté konkrétnéjsi definici prace nam prinasi dilo P. Samuelsona, ktery praci popisuje takto: , Prdce
je né¢im vic ne? jen néjakym abstraktnim vyrobnim faktorem. Pracujici je ¢lovék. Clovék touZici po
dobrém misté s péknym platem, za ktery by si koupil, co chce a co potiebuje. Pracujici se potrebuji
najist, maji ale téZ city, proto maji prirozené obavy jak o dostupnost prdce, tak o jeji uroven.”
(Samuelson, a dalsi, 2007 str. 243)

Pfizméné perspektivy na problematiku vyrobnich faktor( ne z perspektivy ekonomie, ale z perspek-
tivy podnikohospodarské, objevi se ponékud upravenou obecnou teorii. V této perspektivé jsou vy-
mezeny Ctyfi zakladni vyrobni faktory, a to 1) dispozitivni (Fidici prace), 2) vykonna prace, 3) dlou-
hodoby majetek a 4) material. Vyrobni faktory 2-4 jsou oznacovany jako elementarni vyrobni fak-
tory, tedy jsou ty faktory, které tvori zdklad provozu podniku. Dulezitym faktem je, Ze jakékoliv



vyuziti ¢i lépe rfeceno zapojeni vyrobnich faktorl s sebou pfindsi jistou finanéni zatéz. Tato zatéz
neboli cena spotfebovanych vyrobnich faktor(, tvofi naklady podniku. Jsou to kuptikladu mzdové
naklady, odpisy aj. (Marek Vochozka, 2012 str. 18)

1.3 Lidsky kapital

,Lidsky kapitdl predstavuje lidsky element v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti a
zkusenosti, co doddvd organizaci jeji osobity charakter. Lidsky element je schopen uceni se, zmény,
inovace a prindgsi tvarci usili, coZ pfi sprdvné motivaci zajistuje dlouhodobé preZiti organizace.”
(Armstrong, 2015 str. 112)

Lidsky kapital je zakladem veskerého podnikani. Nezalezi na podstaté odvétvi, ve kterém podnik
pUsobi, ale kvalita jeho lidské kapitalu je jednou z rozhodujicich trznich vyhod, ¢i nevyhod, kterymi
mUze podnik disponovat. Michael Armstrong ve své praci cituje vysledky vyzkumu, ktery v roce
2003 provedla spole¢nost CFO Research Services, ktery odhadl, Ze hodnota lidského kapitalu pred-
stavuje vice neZ 36 % celkovych vynosl bézné organizace. (Armstrong, 2015)

Ve spolecnostech, které jsou stejného typu jako ty, o kterych pojedndva prakticka cast této diplo-
mové prace, tvofi lidsky kapital naprostou vétsinu jeho vynosu. Byznys téchto spolecnosti je posta-
ven predevsim na vyuZivani vstupl v podobé lidského kapitalu, které nasledné tvofi vystupy, jez
odpovidaji poptavce klientd.

Z autorovi praxe, lze potvrdit vyznam lidského kapitalu ve spolecnosti. Pracovnici v naprosté vétsiné
pripadd jsou velmi dobfe kvalifikovani pro vykon své profese, chtéji svou profesi vykonavat co ne-
jefektivnéji a vytvaret vystupy v té nejlepsi kvalité, to, co jim v tom ve vétsiné pripadl prekazi jsou
$patné nastavené procesy nebo nedostatecné vedeni ze strany vedoucich pracovnik.

1.3.1 Spolecensky kapital

Vzhledem k tomu, jak byl v minulé podkapitole popsan vyznam lidského kapitdlu pro spolecnosti, a
to nejenom z hlediska vynosu, je jasné, Ze lidsky kapital by se mél neustale rozvijet tak, aby bylo
dosazeno celkového rozvoje podniku. ,Schopnosti, znalosti a dovednosti lidi se rozvijeji prostrednic-
tvim interakci mezi lidmi v organizaci i mimo ni, coZ predstavuje takzvany spolecensky kapitadl.”
(Siky¥, 2014 str. 20)

1.3.2 Organizacni kapital

Organizacni kapitdl je slozka lidského kapitdlu, ktera obsahuje institucionalizované znalosti vlast-
néné spolecnosti. Pro zjednoduseni se jedna napfiklad o znalosti uloZzené ve firemnich databazich,
manuadlech, procesech a podobné. Jedna se o znalosti, které jsou skutecné vlastnény danou spolec-
nosti. (Armstrong, 2015 str. 113)

1.3.3 Intelektualni kapital

Intelektualni kapital spolecnosti je tvoren lidskym, spolecenskym a organiza¢nim kapitalem spolec-
nosti. Jsou to veskeré schopnosti, znalosti a dovednosti, které ma dana organizace k dispozici.
(Armstrong, 2015 str. 112)

1.4 Investice do lidského kapitalu
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Nejenom investice do obligaci nebo spekulace na cenu akcii je investici. Investovat mliZzeme i do
vlastniho lidského kapitalu. Lidsky kapital je souhrnné oznaceni zasoby uZitecnych a cennych zna-
losti, které ziskavame v pribéhu procesu vzdélavani a praxe. (Samuelson, a dalsi, 2007)

Investovat do lidského kapitalu, tedy znamena kupfikladu investovat do vzdélani. V jedné z pred-
chozich podkapitol je popsan vyznam lidského kapitalu na vynos organizaci. Mélo by tedy byt v za-
jmu téchto organizaci neinvestovat pouze do fyzického kapitalu (stroje, budovy, zatizeni apod.), ale
také do vzdélani a rozvoje své pracovni sily. K definici investice jako takové je pouzita knihy doc.
Schoellové, kterd investici popisuje takto: , Investice patri k zakladnim podminkdm dlouhodobé pro-
sperity podniku......TéZisté vyznamu investice neni v utrdceni penéz, ale v nadéji budoucich prijma.
Pri rozhodovdni o investicich je sice tfeba zvaZovat, zda na né mdme prostredky a kde je vzit, ale
presto je hlavnim kritériem vybéru investice schopnost zhodnoceni.” (Scholleovd, 2008 str. 107)
Investice do vzdélani neprovadi pouze organizace, ale i samotni jednotlivci. Kupfikladu pravnici a
inZenyti investuji mnoho Usili a ¢asu do svého vzdélani, obétuji vysoké ¢astky za Skoleni a obétuji
uglé mzdy, které by jinak pobirali, pokud by se nevénovali studiu. Cést jejich vysokych platd, které
po dostudovani ziskaji, je tedy v jisté podstaté vynos z investice do lidského kapitalu neboli vynos
do vzdélani. Vzdélani, které déla z takto kvalifikovanych pracovnikd velmi vyjimeénou pracovni ka-
tegorii. (Samuelson, a dalsi, 2007 str. 251)

1.5 Rizeni lidskych zdrojti

Po definovani lidského kapitdlu by se dalsi kapitola méla vénovat problematice fizeni lidskych
zdrojd. Martin SikyF ve své monografii vysvétiuje vyznam Fizeni lidskych zdrojd takto: , Klicem k vy-

......

o

nim a rozvijenim za ucelem dosahovani cilii organizace se zabyvd fizeni lidskych zdrojd. “ (Sikyt, 2014
str. 20)

| dalsi autofi se shoduji na vyznamu fizeni lidskych zdrojd. Koubek ve své praci z roku 2007 popisuje,
ze ukolem fizeni lidskych zdroju je zajistit vykonnost organizace a neustalé zlepSovani jejiho vykonu.
(Koubek, 2007)

1.5.1 Cinnosti fizeni lidskych zdrojti

Rizenf lidskych zdroj@ je jednou ze zékladnich €innosti, kterou se kazdy podnik zabyva. V minulych
kapitolach byl definovan vyznam lidského kapitalu, lidskych zdroji a fizeni lidskych zdroji. Co
vsechno, ale oblast fizeni lidskych zdroji obsahuje? Nejlépe na tuto zdanlivé jednoduchou otazkou
odpovida Siky¥, ktery ¢innosti vyjmenovava nasledovné, Rizeni lidskych zdrojd zahrnuje: , vytvdreni
a analyzu pracovnich mist; planovani lidskych zdroji; obsazovdni volnych pracovnich mist; fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci; odmériovdni zaméstnancd,; vzdéldni a rozvoj zameést-
nanci; péce o zaméstnance; vyuZiti persondliniho informacniho systému.“ (Sikyt, 2014 str. 22)

Pro Ucely této diplomové prace se dalsi ¢ast zamérfuje na oblast vzdélani a rozvoj zaméstnanca.

1.6 Vzdélani a rozvoj zaméstnancl

,Smyslem vzdéldvdni zaméstnancii je systematicky utvdret, prohlubovat a rozsifovat schopnosti
(znalosti, dovednosti i chovdni) zaméstnanci k vykondvani sjednané prdce a dosahovdni
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poZadovaného vykonu. Systematické vzdéldvani pfipravuje zaméstnance na soustavné zmény pod-
minek a poZadavki jednotlivych pracovnich mist i celé organizace. Pripravenost na zmény, spojend
se schopnosti a motivaci zaméstnanct vyuZit zménu jako prileZitost, zajistuje organizaci potrebnou
konkurenceschopnost.” (Siky¥, 2014 str. 124)

Na vy$e uvedené ¢asti z knihy doktora SikyFe Ize znovu poznat jakou silu ma lidsky kapital ve spo-
leénostech. Pfedevsim v organizacich jako je ta, které se vénuje praktickd ¢ast této prace, je kvalita
pracovnikdim hlavni konkurencni vyhodou.

Zameéstnanci v soucasné dobé citi svou silnou pozici na pracovnim trhu a vyuZivaji ji ke zvySovani
svych pozadavkl na potencidlni zaméstnavatele, a to nejenom z hlediska poZzadované odmény za
praci, ale také zvySenim poZadavkll na dodatecné benefity, mezi které radime i moznosti vzdélani a
rozvoje v jednotlivych spolecnostech. Firmy samozrejmé na tento tlak reaguiji, rozsituji tak sva port-
folia nabizenych vzdélavacich a rozvojovych aktivit, avsak ne vidy jsou nabizena skoleni a dalsi roz-
vojové aktivity v souladu s tim, co zaméstnanci pro vykon zaméstndni pottrebuji. Zplsob, jakym by
mély organizace postupovat pro zajisténi systematického vzdélavani svych zaméstnancl je znazor-
nén na schématu nize. Toto schéma publikoval Josef Koubek ve své praci Rizeni lidskych zdroji.

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

Identifikace potieb
vzdélavani
S vy
k.
. I
Vychodnocovani vysledk , I “isoa s
ye e . W Planovani vzdélavani
vzdélavani
vy .
' ™y
Realizace vzdélavani

Obrdzek 1 Systematické vzdéldvani zaméstnanci
Zdroj: Koubek, Rizeni lidskych zdroji, 2007, str. 260

Na uvedeném schématu je vidét jeden zasadni fakt, a to, Ze vzdélani v organizaci musi byt propo-
jeno s jeji strategii. Organizace musi vzdélavat tak, aby se ji prostfedky, které do vzdélani zamést-
nancll investovala, vratily co nejdrive a idedlné s co nejvétsim moznym vynosem. Vynosem v tomto
pfipadé je znovu mysleno zvyseni konkurenceschopnosti nebo konkurencni vyhody spolecnosti.
Vztah mezi schopnostmi, jejich rozvojem a konkurenceschopnosti popsal ve své praci David Ulrich,
ktery schopnosti popisuje jako DNA organizace a zaroven zaklad konkurenceschopnosti dané orga-
nizace. Kazda organizace je v nécem lepsi nez jeji konkurence, pokud tomu tak neni, je podnik od-
souzen ke krachu. Ulrich dale rozdéluje schopnosti organizace na tvrdé (pfikladem mohou byt riizné
technologie) a mékké (kuprikladu organizacni schopnosti). Uz ze samotné podstaty schopnosti vy-
plyva, Ze rozvoj mékkych schopnosti je obtiznéjsi. (Ulrich, 2009 str. 29)

V dalSich podkapitolach jsou detailnéji popsany nékteré z moznosti vzdélani a rozvoje zaméstnancd.
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1.6.1.1  Skoleni — pfedndska a semindF

Tyto dva zpGsoby $koleni jsou v soucasné dobé ziejmé nejroziifenéjsi v Ceské republice. Jejich pod-
stata je stejna a lisi se pouze mirou zapojeni Skolenych osob. Zaméstnanci, ktefi se Ucastni skoleni
se vzdélavaji prostiednictvim vykladu skolitele. Ten se jim snazi predat své znalosti a dovednosti.
V pfipadé prednasky se jednd o jednostranny vyklad Skolitele, kde je nulové zapojeni Skolenych,
toto zfejmé snizuje celkovou efektivitu Skoleni. Naopak Skoleni vedené jako seminar pocita s aktiv-
nim zapojenim zucastnénych zaméstnanc(, ktefi do seminare nejcastéji vstupuji pomoci diskuze se
gkolitelem nebo i dal$imi G&astniky $koleni. (SikyF, 2014 str. 128)

1.6.1.2 Koucink

Koucink je jednim z modernich zplUsob( vzdélani a rozvoje zaméstnanc(. Jak uz nazev napovida, je
tento zpUsob podobny sportovnimu prostredi, kde se kouc snazi rozvijet herni a taktické schopnosti
sportovcll a dosdhnout jejich maximalniho vykonu. Dle druhu sportu kou¢ vstupuje do samotného
vykonu vice ¢i méné, a i tak tomu je v byznyse.

Koucink, jako metoda rozvoje zaméstnance, probiha predevsim fizenou diskuzi, kdy se kou¢ snazi
pomoci zaméstnanci lépe fesit nastalé problémy a byt na né lépe pfipraven. Uéelem je podpofeni
pfirozeného rozvoje a zlepseni vykonu pracovnika. (Pardey, 2007 str. 2)

Dle Sikyie nesmi byt zapomenout i na dalsi cil, ktery kou¢ink ma, a tim je podnitit zaméstnance
k iniciativé a samostatnosti, zejména pfi rozvoji znalosti, dovednosti a chovani. (Siky¥, 2014 str. 128)
1.6.1.3 Mentoring

Mentoring je jednou z nejucinnéjsich metod rozvoje, a to nejenom rozvoje zaméstnancd, ale i me-
mentora. Mélo by se jednat o osobu, se kterou osobné souznime a sdilime s ni podobné hodnoty a
cile.

Pojem mentor ma kofeny v fecké mytologii. Pfibéh o mentorovi pochazi z Homérova eposu Oddy-
sea. Mentor byl pritel Oddysea, ktery, kdyZ odjizdél bojovat do Troje, pozadal svého pfritele Men-
tora, zda by neopatroval jeho syna Télemacha a jeho domacnost. Podobu Mentora na sebe brala
bohyné Athéna, kterd nabadala Télemacha, aby odjel hledat svého otce.

Mentor je tedy nékdo, kdo nds vede po nasi cesté Zivotem, pomaha nam zvladat tézké situace a
hledat feseni problému. (Stromei, 2001 stranky 1-2)

Ve svété profesniho rozvoje se tedy nejcastéji jedna o velmi seniorniho pracovnika, ktery neformal-
nim zpUsobem vede mladsiho kolegu. Z vySe popsaného vyplyva, Ze jejich vztah neni nastaven
pouze na profesni bazi, ale na pratelské. Mentor tedy radi svému ,svéfenci” i v oblastech, které
nesouvisi pfimo s vykonem povolani.

1.6.1.4  E-learning

Ztejmé nejmladsi ze vSech metod rozvoje a vzdélavani zaméstnancl. Predevsim v soucasné dobé,
kdy je svét zasaZzen pandemii virového onemocnéni a socidlni kontakty jsou omezeny na minimum,
je pravé moznost vzdélavani pomoci modernich technologii velmi Zadana.

E-learning je zplsob vzdélani, které probiha prostfednictvim internetu. (Buzzetto-More, 2007 str.
27) Tato definice se mlzZe zdat ponékud kratka, ale ve své podstaté je vseobsahla. E-learning je ve
své podstaté druh Skoleni, ktery kombinuje pfedndsku a semindre a vyuzivd k tomu internetové
rozhrani.

Odbornici se shoduji, Ze byt e-learning s sebou pfinasi mnoha pozitiva (napf. Uspora nakladd, vétsi
spektrum dostupnych Skoleni apod.), je pouze jednou zdopliikovych metod vzdélavani
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zaméstnancl. Spravny vzdélavaci a rozvojovy plan by mél obsahovat vyvazenou kombinaci vSech
vySe uvedenych metod.

1.7 Talent Management

Rizeni talent( (anglicky Talent Management) je jedno z nej¢astéji sklofiovanych slov v korporatnim
svété dnesni doby. Kdo je to talent a jak ho spravné fidit, to je hlavni téma nejenom dalsich podka-
pitol, ale obecné i celé této diplomové prace.

1.7.1 Kdo je to talent?

Definici talentu lze najit v literature, na internetu a v dalSich zdrojich velké mnozstvi. V podstaté
kazdy ma svoji vlastni interni definici toho, kdo talent je a kdo neni. Definice tedy zavisi na prostredi
a organizaci.

Hronik talent definuje jako osobu, kterd se nejenom vyznacuje vysokou vykonnosti, ale také poten-
cidlem tuto vykonnost nadale zvySovat (Hronik, 2007 str. 109). Tato definice je krasna svou jedno-
duchosti a aplikovatelnosti na véechny obory, mizeme ji pouZit nejenom v pracovnim svété, ale Ize
ji pouzit taky napfiklad ve sportovnim prostredi. V kazdém z téchto prikladl je vysoka vykonnost
néco jiného, ale definice dle Hronika je i pfesto platna.

Jinou definici talentu prezentuje Thom, ktery tvrdi, Ze talent musi splfiovat tyto charakteristiky: a)
vysoka odbornost vzdélani; b) silnd motivace a vyhledavani novych vyzev; c) schopnost budovat
pozitivni vztahy s kolegy a nadtizenymi; d) zaméreni na vlastni osobnostni a odborovy rozvoj
(Retention Management fir High Potentials, 2003).

Kombinace dvou vyse uvedenych definic je dostatecna pro vytvoreni predstavy o tom, kdo je a kdo
naopak neni talentem.

Neméné zajimavy je samotny plivod slova talent, ktery pivodné ve starovékém Recku predstavoval
nejvétsi vahovou a finanéni jednotku, v prfepoctu na soucasné jednotky jeden talent predstavoval
vice nez 26 kg nebo 6000 drachem (Hronik, 2007 str. 108).

1.7.2 Jak ridit talenty?

Zakladem je definovat si Fizeni talentl jako proces, ¢lanek Nahlovského jej definuje jako manazer-
skou disciplinu, jejimz cilem je ziskavani, udrZeni a rozvijeni talentovanych lidi a jejich nejefektivné;jsi
vyuZiti v organizaci. (Nahlovsky, 2011)

JelikoZ v pfedchozich kapitolach byl definovan vyznam lidského kapitdlu a jeho rozvoje, lze fict, Ze
fizeni talent( patfi mezi nejvyznamnéjsi ¢innosti v organizaci. Dle vySe uvedené definice je zfejmé
o jak komplexni proces se jedna, nejde pouze o rozvoj talentq, ale jejich identifikaci, ziskavani, udr-

Zeni a samotné rozvijeni.
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Rizeni talentl je Uzce spojeno s fizenim kariéry, kaida organizace by méla mit cil rozvijet své za-
méstnance, tedy i ty, ktefi nebyli identifikovani jako talenti. NiZe uvedeny obrdzek predstavuje ide-
alni systém interniho rozvoje:

Rizenfi kariéry

2

— ’E

£ o

Y Talent development

et

g =

x £

T 3

Q xé Trainee program (staz)
&

—

Pocet ucastniki

Obrdzek 2 Struktura fizeni kariéry
Zdroj: Hronik, 2007, str. 98
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1.7.3 Talent Management jako proces

Rizeni talent@ je komplexni proces, ktery obsahuje nékolik na sebe navazujicich krokg, jejichz cilem
je maximalizovat vykon a potencial talentll. Samotny proces popisuje Hronik ve své praci obrazkem
nize, ktery byl upraven autorem této diplomové prace pro lepsi pfehlednost.

~
e\/ychazi ze strategicky cill spole¢nosti
Identifikace e|dentifikace oblasti, ve kterych musi organizace excelovat
_J
)
eZiskavani talentd do oblasti, které byly definovany v pfedchozim kroku
M eNastaveni procesu recruitingu
_J
Udrzeni
e\/ytvoreni rozvojovych programd, které odpovidaji definovanym oblastem talentt
excelence
eZaméreni na rozvoj jednotlivce pomoci rozvojovych plana, koucingu a mentoringuj
~
ePfesunuti talentd do kli¢ovych pozic v organizaci
“ eNeustdle vytvareni vyzev a kumulace odpovédnosti
_J

Obrdazek 3 Proces fizeni talent
Zdroj: Hronik, 2007, str. 110

VysSe uvedeny obrazek znazorruje posloupnost jednotlivych krok( fizeni talentd, kde krok udrZzeni
talentd prochazi napfi¢ celym procesem a neni tedy pouze jednotlivym izolovanym krokem. Dle
nazoru autora této diplomové prace je nutné vyzdvihnout dva zasadni kroky tohoto procesu, a to
hned prvni krok identifikace. V ¢eském podnikatelském prostfedi je ze zkuSenosti autora ¢astym
problémem nenavazani jednotlivych ¢innosti na zakladni strategické cile, vizi a misi, to vede k cas-
tym operativnim chybam, kde nejsou sjednoceny jednotliva oddéleni a netdhnout tzv. za jeden pro-
vaz. Z tohoto dlivodu je u prvniho kroku procesu fizeni talentll zdGraznéno navazani na strategické
cile. Organizace si musi identifikovat oblasti, které jsou zasadni pro jeji Uspéch a v téchto oblastech
musi vyhledavat talenty. Druhym krokem, ktery je hoden vyzdvihnuti, je krok udrZeni talentd. Zde
nejde pouze o finanéni odménu, ktera sice hraje velkou roli, ale v pfipadé talent(l jde spiSe o jejich
vnitini pocit, Ze jejich tvrda prace ma smysl. Je tedy nutné identifikovanym talentlim svérovat kli-
cové projekty a ukoly, které maji pfimy dopad na vykon spolec¢nosti.
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2 DMAIC

DMAIC je strukturovana metodologie reseni problémi, ktera je v Siroké mite vyuzivana v podnika-
telském prostredi. Jeji ndzev je zkratkou pocatecnich pismen ndzvu jednotlivych fazi viz obrazek ¢.4.

Obrazek 4 DMAIC proces
Zdroj: George, Rowlands, Price, & Maxey, 2005, str. 1

Takto stanovené faze na sebe logicky navazuji a vytvafi jednoduchou strukturu pristupu k projektu
od definice problému, k vytvoreni reseni, které eliminuji kofenové pficiny neefektivit. Soucasti je i
zavedeni nejlepsi praxe, ktera ma zajistit udrzitelnost feseni. (George, a dalsi, 2005)

Metodologie DMAIC se nejcastéji pouziva u projektd, které jsou vedené pomoci Six Sigma. Jedna se
tedy o optimalizacni projekty, kdy se projektovy tym snazi zefektivnit stdvajici proces. Nejedna se
pouze o vyrobni procesy, ale i o procesy podplirného charakteru.

2.1 Lean Six Sigma

Six Sigma je metoda nebo spise filosofie, jejiz cilem je neustale zlepSovani produktd, sluzeb, a pre-
devsim procesl ve spolecnosti. Tato zlepSeni by se vidy méla provadét na zakladé zakaznickych
pozadavku, a to jak zakaznikd externich, tak i internich a také na zakladé strategického smérovani
firmy. Six sigma projekty by mély byt katalyzatorem zmén v kultufe organizace a mély by tedy pre-
naset strategické cile do operativni roviny. Nazev Six Sigma vychazi z fecké abecedy a v ramci této
metody méfi, jak si stoji soucasny stav produktu, sluzeb a procesi ve vztahu s pozadavky zakaznika.
Cilem je dosaZeni co nejvyssiho Sigma.

Lean je metodou, ktera se snazi o redukci plytvani a eliminaci zdroji plytvani v organizaci. Lean
mUzZe byt do Cestiny preloZit jako Stihlost, cilem je tedy dosaZeni Stihlé organizace, coZ je organizace,
ktera produkuje efektivni mnozstvi vysoce kvalitnich produktd nebo sluzeb ve spravném case (ve
vztahu k poptavce) a co nejmensi ndmahou v podobé ¢asu, zatéze a dalsich zdroja.
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Lean Six Sigma je tedy kombinaci dvou metod, které maji za ukol zefektivnit danou organizaci. Tato
kombinace spojuje perspektivu kontinualniho zlepSovani ve vztahu k pozadavkim zdkaznika s per-
spektivou stihlé organizace. (Oriel Incorporated, 2007 stranky 3-6)

2.2 Define

Prvni z fazi této metodiky je nazvdna Define, do CeStiny jednoduse preloZena jako definovat, tento
nazev je zda se vse vypovidajici. Pyzdek s Keller tuto fazi definuji jednoduse: Ukolem faze Define je
definovat cile zlepSovaci iniciativy a vytvoreni Project Charteru. Ziskani pozitivniho pfistupu vedou-
cich pracovnikd (v anglictiné ziskani sponsorshipu, v Anglickém jazyce se slovem sponsor, v této
problematice oznacuje osoba, kterd je hlavnim klientem a rozhoduje o rozdélovani financnich pro-
stfedkd) a vytvoreni projektového tymu. (Pyzdek, a dalsi, 2009)

2.2.1 Project Charter

Jednd se o uvodni projektovy dokument, ktery startuje cely projekt. Jeho Ukolem je stanovit za-
kladni Gdaje o projektu a ziskani potfebnych zdrojl pro realizaci projektu. Mél by byt vydany vede-
nim spolecnosti, a to za uc¢elem dodani vaznosti celému projektu. Tento dokument ma za ukol uka-
zat koncept projektu, nastinit to, ¢eho se bude snazit projekt dosahnout. Vytvari pohled z vysky (v
anglictiné vyjadreno jako High Level Approach), ktery se posléze v jednotlivych krocich projektu
bude stavat detailnéjsim. (Heldman, 2006)

Project Charter nema zadnou presné stanovenou Sablonu, kterou by bylo nutné pfi jeho sestavo-
vani dodrZovat. Mél by vsak obsahovat nékolik zakladnich informaci, které jsou vypsany nize.
Rozsah projektu: uvadi, jaké vSechny oblasti, procesy, tymy a jiné spadaji do planovaného projektu
Zdroje a role: vytvoreni projektového tymu, ktery bude mit na starosti projektové prace. Samoziej-
mosti je definovani roli, a to predevsim sponzor projektu a poté projektovy manager.

Strategicky plan a cile projektu: nastaveni planu projektu. Vytvoreni prehledu milnikd, po kterych
ma projekt postupovat. Definovani cilového stavu projektu a jednotlivych projektovych cild.
Business case: definice toho, co realizace projektu ma prinést.

(Heldman, 2006)

2.2.1.1 Voice of costumer

Hlas zakaznika (v angli¢tiné oznacovano jako Voice of Customer — dale také jako VOC) je v podstaté
seznam ocekavani, nazorl a prani zdkaznika, nehledé na to, zda jsou explicitné vysloveny nebo
pouze implikovany. V nékterych pfipadech, pokud se projekt zabyva produktem nebo procesem,
které maji schopnost uspokojit potreby podniku, tedy plni stanovenou podnikovou vizi, misi a stra-
tegii, je mozné se setkat s pojmem ,Voice of Business” neboli v ¢estiné hlas byznysu (Svozilova,
2011 str. 168)

Sbér a analyza hlasu zakaznika je jedna z oblasti, kterd dle ndzoru a zkusenosti autora neni dosta-
tecné dobre vyuzita.

2.2.1.2 CTQ - Critical to Quality

Critical to Quality (dale jen CTQ) je definice krokd, proces(, stavl, které jsou nutné k dosazeni
nejkvalitnéjsiho vystupu. (Lighter, 2000 str. 47)

V praxi Lean Six Sigma, a i v praktické ¢asti této diplomové prace jsou CTQ nejcastéji navazany na
hlas zakaznika, ktery je popsan v ptedchozi kapitole. CTQ ndm prevadi hlas zdkaznika do stavu, ktery
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musi byt dosazen, aby byl zakaznik spokojen. Nazornym ptikladem muze byt hlas zakaznik(l restau-
race v tabulce nize:

Tabulka 1 Hlas zdkaznika a CTQ (zdroj: vlastni zpracovani autora)

Hlas zakaznika cTQ
Pivo bylo teplé a bez bublinek Pivo musi byt vzdy spravné vychlazené a Cerstvé
Jidlo bylo studené Podavané jidlo musi byt vzdy teplé
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2.3 Measure

Ukolem druhé faze projektu s ndzvem Measure je stanovit vychozi stav procesu. Ze zékladniho po-
pisu, ktery byl proveden v prvni fazi je tato faze zamérena vice do detailu a stanovuje presné me-
triky, které chce projektovy tym méfit, a podle kterych chce definovat, zda projekt plni cil, ¢i neplni.
Zakladni hodnota hlavni metriky, ktera je mérena se nazyva v anglickym slovem baseline. Z tohoto
dlivodu se tato faze nazyva Measure, cozZ v prekladu do cestiny znamena mérit. (Pyzdek, a dalsi,
2009 str. 148)

V projektech, které se zabyvaji optimalizaci jiZ stavajiciho procesu, obsahuje tato faze také vytvareni
raznych procesnich map, map hodnotovych tok( apod. Dalsi oblasti, které se tato faze vénuje, jsou
Uvodni hypotézy, proc je soucasny stav neefektivni.

2.3.1 Ishikawa diagram

Ishikawa diagram, rybi kost nebo diagram pficiny a ndsledku, to jsou vSe nazvy pro jednu z nejpou-
Zivanéjsich manazerskych metod. Co to tedy je: Ishikawa diagram je metoda, ktera pomaha odha-
lovat pficiny urcitého problému. Zakladem vseho je fizeny a strukturovany brainstorming, nezdlezi,
zda jednotlivce nebo tymu, ktery by mél pomoct s utfidénim a shromazdénim myslenek. Vysledkem
takového brainstormingu je poté grafické znazornéni, které ma podobu rybi kostry. (Kabatek, a
dalsi, 2010 str. 67)

Lidé Vybaveni Prostiedi

N\

[y

@
/

Y

v

Material Proces Management

Obrdzek 5 Ishikawa diagram
Zdroj: vlastni zpracovani

Jednotlivé ,kosti” vedouci od patere zndzoriuji primarni skupiny pticin, zbyvajici horizontalni
»klstky“ predstavuji sekundarni pficiny. Oznaceni primarnich skupin neni pevné dané, neodpovida
tedy vzorovému diagramu vyse, ale ve vétsiné pfipadu se da fict, Ze pravé tyto oblasti tvori primarni
pric¢iny problému.

Tento typ diagramu je skvélym vystupem tymového brainstormingu, pomaha utfidit rGznorodé
myslenky vsech ¢lenli tymu do obecnéjsich primarnich pficin.
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2.4 Analyze

Faze Analyze, jejiz ndzev lze do Cestiny volné preloZit jako Analyza, se zaméfuje na samotny vyzkum.
Jejim cilem a Ukolem je sebrani relevantnich dat, jejich analyza a v pfipadé optimalizace stavajiciho
procesu je také cilem této faze nalezeni kofenové pficiny neefektivity. VedlejsSim produktem faze
Analyze je definovani okolnich vztah(, které ovliviiuji optimalizovany proces. (Singh, 2015 str. 58)
V této fazi nastava presun od hypotéz k redlnym datlim a analyzam. V pfipadé projekt(, které se
zameéruji na optimalizaci stdvajiciho procesu, jsou zakladem data kuptikladu z vnitropodnikovych
systému. V pfipadé nastaveni novych procesl se vyuziva zakladnich pristupl k ziskani dat, jako je
napriklad dotaznik nebo rozhovor.

Ukolem této faze je tedy na redlnych datech potvrdit nebo vyvratit hypotézy, které vznikly v pred-
chozi fazi napftiklad vytvorenim diagramu pficiny a nasledku. K tomu se ¢asto pouzivaji statistické
metody ovérovani hypotéz, avsak vzhledem k tomu, Ze tato prace se zabyva vytvorenim nového
procesu, neni nutné definovat jednotlivé statistické metody.

2.5 Improve

Predposledni faze celého projektu s nazvem Improve patii nejspiSe k tém nejvice dllezitym fazim
celého projektu. V této fazi se rozhoduje o Uspéchu, ¢i nedspéchu celého projektu.

Cilem této faze je odstranéni priciny. Dochazi k vytvareni nového optimalizovaného procesu. Ve je
realizovano s cilem zvyseni spokojenosti zakaznika, ktery muize byt bud externi nebo interni. Sou-
Casti této faze mohou byt i pilotni testovani béhem nichZz je moZné jednotliva feseni otestovat.
(Strelec, 2012)

Tato faze zacina s vysledky faze Analyze, ktera je dava do kontextu celého projektu a na jejichZ za-
kladé jsou vytvareny potencidlni optimalizacni feSeni. Ty jsou postupné uvadény v Zivot, a to za
vyuziti rGznych metod fizeni zmény.

2.5.1 Change management

Change management, Cesky feceno fizeni zmény, je jednou z hlavni manaZzerskych disciplin posledni
doby. V dnesni dobé, kdy dochazi k neustadlému vyvoji pfedevsim na poli technologii, je jejich zava-
déni a s tim spojena zména chovani, prace, procesu a pracovnich postupl oblast, ve které se snazi
vzdélavat snad vsichni, kdo jsou cleny stfedniho a vy$siho managementu.

Co tedy vlastné znamend pojem Ffizeni zmény? Pro zacatek je nutné definovat, co je to vlastné
zména. Dle Kubickové je zména definovana takto: ,,zména je odklon od stdvajiciho stavu...zména je
nepretrzity a ¢dstecné i nepredvidatelny a nejednoznacny proces, jehoZ prostrednictvim se firma
vyrovndvd nejenom se zménami prostredi, ale i se zménami ve vnitinim prostredi firmy.” (Kubickova,
a dalsi, 2012 str. 15) Zmény lze rozdélit do nékolika druhd, pro potieby fizeni zmény staci zakladni
déleni na zmény planované a neplanované. Logicky proces fizeni zmény se zaméruje predevsim na
fizeni planovanych zmén, které realizuje s vidinou dosazeni urcitého cile.

Rizeni zmény jako takové Ize popsat jako proces, ktery se snaZi co nejefektivnéji realizovat plano-

v vy

lidi.
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V oblasti fizeni zmény existuje nékolik vyuzivanych metod, pro potieby této diplomové prace byla
vybrana metoda, ktera byla vynalezena a popsdna Kurtem Lewin a je popsana v dalsi podkapitole.
2.5.1.1 Kurt Lewin — model zmény

Jednou z ¢asto vyuzivanych metod fizeni zmény je metoda, kterou prived| na svét Kurt Lewin. Tato
metoda se sklada ze tfech zakladnich krokd, které jsou zobrazeny na obrazku nize:

’ Znovu
Rozmrazeni

(Unfreeze)

zmrazeni
(Refreeze)

Obrazek 6 Kurt Lewin — Model zmény
Zdroj: Sarayreh, a dalsi, 2013

Kurt Lewin, ktery je povaZovan za zakladatele védy o chovani jedinc( a skupin, vytvoril tento tFfifa-
zovy model fizeni zmény na zakladé svého celoZivotniho studia systému interakci a sil, jenZ ovlivAuji
strukturu a chovani skupiny.

Rozmrazeni — rozmrazeni soucasného stavu, priprava celého systému na zmény. V manazerské
praxi jde pfedevsim o spravnou komunikaci v rdmci celé spole¢nosti tak, aby vsechny ¢lanky pomy-
sIného fetézu byly na zménu pfipraveny.

Zména — prechodova faze, ¢ast procesu, kdy dochazi k samotné zméné. Vytvari se novy stav a sys-
tém a sleduji se vysledky, které by mély pfinést poZzadované zlepseni.

Znovu zmrazeni — Fixace nového stavu, vytvoreni nového statusu quo a nastaveni vSech dalsich
procest na zakladé nové implementovaného stavu. (Smejkal, a dalsi, 2013 stranky 63-64)
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2.6 Control

Nazev posledni faze mize byt pri prekladu do ¢eského jazyka zavadéjici. Cilem této faze neni kon-
trolovat, jak by nazev napovidal, nybrZ jejim cilem je Fidit.

Tato faze se zabyva fizenim nové implementovaného stavu. Jejim uUkolem je zajistit udrzitelnost
nastaveného systému. DUleZitym krokem je navazani implementovaného stavu na stavajici procesy,
pravidla a systémy. Samoziejmosti je institucionalizace zmény v rdmci organizace, a to kupfikladu
zanesenim optimalizovaného procesu do internich smérnic. V nékterych pfipadech se pouzZivaji sta-
tistické metody k monitorovani stability nového systému. (Pyzdek, a dalsi, 2009)

Dle vySe uvedené definice od panl Pyzdek a Keller je mozZné fict, Ze i do této faze zasahuje Lewin(v
model Fizeni zmény, ktery byl popsan v prfedchozi podkapitole. Pfedevsim posledni krok tohoto mo-
delu, tedy krok Znovu zmrazeni (refreeze) zasahuje pres obé faze.

Finalnim krokem této faze, a i krokem celého projektu je jeho vyhodnoceni. Vyhodnoceni probiha
dle specifik jednotlivych organizaci. Typickym pfistupem je porovnani nového systému/stavu s cili,
které byly definovany v project charteru. Pokud dosazeny stav napliiuje stanovené cile, potom lze
projekt povazovat za Uspésny.
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PRAKTICKA CAST



s
1 Uvod do praktické casti
Prakticka ¢ast této diplomové prace se zabyva zhodnocenim soucasného stavu rozvoje a vzdélani
stazist( v konkrétni divizi poradenské spole¢nosti TPC Ceskd republika s.r.o. (déle také TPC s.r.0.),
ktera je struc¢né popsana v nékolika dalSich podkapitolach.
Uvodnim krokem bylo zhodnoceni interniho prizkumu, ktery si zpracovala sama spole¢nost TPC
s.r.o., a jehoz cilem bylo ziskat zpétnou vazbu od relevantnich zaméstnancil na soucasny stav roz-
voje stazistl. S negativnimi vysledky prizkumu spolecnost déle nenakladala, a proto se autor této
diplomové prdace rozhodl ve volném case vytvorit navrh optimalizovaného rozvojového programu.
Zakladem ndvrhu je vyzkum, rozdéleny na tfi ¢asti, prvni ¢ast je pouze informativni, dalsi dvé jsou
stéZejni a zaméruji se na identifikaci tvrdych a mékkych dovednosti, které by mél stazista ve spo-
lecnosti TPC s.r.o. mit béhem prvnich 100 dni od svého nastupu. Plvodnim planem bylo provést
vyzkum pouze v Ceské pobocce TPC s.r.o., diky zajmu zaméstnanclt tymu Human Capital, bylo na
regionalni Urovni rozhodnuto a rozsifeni vyzkumu 3$lo i na ostatni pobocky TPC v regionu stfedni
Evropy. Mezi listopadem 2019 a lednem 2020 byl tedy proveden vyzkum, ktery obsahoval vSechny
pobocky TPC v daném regionu. Respondenty vyzkumu byli pracovnici zkoumané divize pres vSsechny
pracovni Urovné. K sebrani dat k vyzkumu byly pouzity interni zdroje spole¢nosti TPC, a to prede-
vsim firemni intranet, emailova komunikace a dalsi prvky interni komunikace, které se lisily dle po-
bocek. Jednotlivé zemé poté zpracovali vysledky, které byli relevantni pro jejich geografické zamé-
Feni. Tato diplomova prace se zaméfila pouze na pobocku v Ceské republice.
Na zakladé vysledkd vyzkumu byl vytvofen navrh nového rozvojového programu, ktery byl imple-
mentovan do realného Zivota TPC s.r.o.

2 Popis zkoumané spolecnosti a soucasného
stavu

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva popisem soucasného stavu ve zkoumané spole¢nost. Jejim
cilem je seznameni ¢tenare s nastavenym systémem rozvoje stazistl a dalSimi faktory, ktery tento
systémy mohou ovliviiovat. Kapitola také obsahuje zakladni informace o zkoumané spolec¢nosti a
definuje jeji oblasti podnikani.

2.1 Popis spoleénosti TPC Ceska republika s.r.o.

Spoleénost TPC Ceska republika s.r.o. je soucasti celosvétové sité firem TPC. Nazev spole¢nosti
vznikl z prvnich pismen celého jména spolecnosti, ktery je Top Performance Consulting. Jak jiz nazev
napovida, TPC je predni poradenska spolec¢nost na svétovém trh. Jeji korfeny sahaji az do konce 19.
stoleti, kdy byla v Londyné zaloZena prvni pobocka této poradenské spole¢nosti. TPC se specializuje
na Ctyfi hlavni oblasti podnikani, a to audit, dafiové poradenstvi, pravni poradenstvi a podnikové
poradenstvi. Oblast podnikového poradenstvi je celosvétové znama predevsim pod svym anglickym
nazvem, kterym je Management Consulting. Z hlediska vy3Se trzeb a po¢tu zaméstnancl se globalné
spole¢nost TPC fadi mezi 3 nejvétsi poradenské spolecnosti na svété. Trzby TPC celosvétové v roce
2019 dosahli 53 miliard USD a spolecnost zaméstnavala pfiblizné 300 000 zaméstnancu.

V Ceské republice vznikla poboc¢ka TPC v roce 1990, oslavi tedy v leto$nim roce 30 let na ¢eském
trhu a nese oficialni nazev TPC Ceska republika s.r.o., klienty TPC s.r.o. jsou pfedni spole¢nosti na
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ceském trhu pusobici v Sirokém spektru odvétvi napf. automobilovy primysl, zpracovatelsky pri-
mysl, bankovnictvi, tézba atd., proto si TPCs.r.o. si dlouhodobé drzi vysokou profesionalitu a kvalitu
svych zaméstnancl, ktefi jsou schopni dodavat sluzby svym klientim v té nejlepsi mozné kvalité,
dlikazem této pozice a filozofie spolecnosti jsou jeji oficialni vize a mise, které znéji takto:

Vize: Byt soucdsti a inicidtorem zmény pro nase klienty. Vyhleddvame pro klienty pfilezitosti

pro zlepseni jejich ¢innosti.

Mise: Pomahame podniklm fesit jejich problémy a vytvaret tim lIépe fungujici spole¢nost.

2.1.1 Financni vysledky TPC s.r.o.
Spole¢nost ma dlouhodobé silnou pozici na ¢eském trhu, dle vySe trzeb ma spole¢nost nejvyssi trzni
podil. Diky ekonomické prosperité doslo v poslednich letech k narlstu trzeb i vysledk( provozniho
hospodareni viz tabulka €. 2 nize.

Tabulka 2 Vyvoj trZzeb TPC s.r.o0. 2016—2019*

2019 2018 2017 2016
Trzby 2 856 mil. K¢ 2 683 mil. K¢ 2 467 mil. K¢ 2 318 mil. K¢
VH? po zdanéni 163 mil. K¢& 145 mil. K¢ 110 mil. K¢ 100 mil. K¢

Diky témto vynikajicim finan¢nim vysledkim a silné pozici spoleé¢nosti na trhu, ma TPC s.r.0. moz-
nost investovat prostfedky do rozvoje svych sluzeb, a predevsim do rozvoje svych zaméstnancu.

2.1.2 Struktura TPCs.r.o.

Spole¢nost TPC s.r.o. je v Ceské republice ¢lenéna do &tyr divizi, které kopiruji oblasti podnikani
popsané v popisu spolecnosti. Struktura je nastavena dle tzv. Partnership modelu, kde vedouci pra-
covnici jsou zaroven podilnici ve spolecnosti, tedy kazda z divizi je vedena partnerem. Tito partnefi
spolec¢né s tzv. Country Managing Partnerem (ddle jen CMP) tvofi Leadership (neboli vedeni spo-
leCnosti), které je zodpovédné za nastaveni strategie spolecnosti a jeji operativni vedeni. Kazda z di-
vizi spole¢nosti TPC s.r.o. funguje jako samostatnd jednotka, divize jsou tedy na sobé nezavislé a je
mozné je od sebe, nejen pro Ucely této prace, oddélit. Jednotlivé divize jsou uvedeny na obrazku ¢.
7 a jejich strucny popis se nachazi v dalSich podkapitolach.

1 Zdroj: Vlastni analyza vyro&nich zprav
2VH - Vysledek hospodareni
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Leadership

Danové a pravni Korporatni Podnikové
poradenstvi sluzby poradenstvi

Audit

Obrdzek 7 Divize TPC s.ro.

2.1.2.1 Divize audit
Divize audit je nejvétsi ze vSech divizi spolecnosti TPC s.r.o., a to jak z hlediska po¢tu zaméstnancd,
tak také z hlediska vyse trzeb. Tato pozice naleZi této divizi i v ramci celosvétové sité firem TPC.
Divize se déli na dvé hlavni oblasti, kterymi jsou Audit a Assurance, tyto oblasti se dale déli na mensi
jednotlivé tymy, které se mezi sebou lisi pfedevsim specializaci na rlizna odvétvi. Diky tomu jsou
sluzby TPC s.r.o. komplexni pro Sirokou skalu zakaznika.
Tymy, které spadaji do oblasti Audit, se zabyvaji auditem ucetnich vykaz( neboli kontroluji sprav-
nost financnich vysledkd organizaci. Tento tzv. Finanéni audit je povinny pro urcité spoleénosti ve
véech zemich, ve kterych spole¢nost TPC plsobi. Ridi se zakony jednotlivych statl a také mezina-
rodnimi standardy. Diky tomu, Ze Finanéni audit je soucasti regulace ve vétsiné statd, jedna se o
velmi stabilni oblast ¢innosti spolecnosti TPC.
Tymy, které spadaji do oblasti Assurance, se zabyvaji fizenim podnikatelskych rizik. Ukolem téchto
tymu je identifikovat a sniZzovat rliznoroda rizika, kterymi jsou ohrozeny podnikani klientl TPC. S vy-
vojem technologii se hlavni oblasti fizeni rizik stala oblast kybernetické bezpecnosti, ktera je hlavni
zdrojem pfijmu tymu z Assurance.
Divize Audit neni hlavnim pfedmétem zkoumani této diplomové prace.

2.1.2.2  Divize Dariové a prdvni poradenstvi
Jak jiz nazev této divize napovida, je rozdélena na dvé oblasti, které se znovu poté déli do mnoha
mensich tym0 dle detailnéjsi specializace. Témi oblastmi jsou: darfiové poradenstvi a pravni pora-
denstuvi.
Oblast dafiového poradenstvi je tvofena nékolika tymy, které nabizeji klientim komplexni sluzby
v danové oblasti. Jsou to tymy, které se specializuji kupfikladu na: zdanéni pravnickych osob, zda-
néni fyzickych osob a imigracni sluzby, pfevodni ceny, dafové kontroly a spory, DPH a cla atd. Dle
nazvl jednotlivych specializaci Ize usuzovat, Ze zdkazniky této divize nejsou pouze pravnické osoby,
ale i osoby fyzické, tedy napftiklad jednotlivci, kterym zaméstnanci této divize spolecnosti TPC s.r.o.
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pomahaji s jejich danovym priznanim apod. Diky povaze dariového systému, lze Fict, Ze tato divize
ma, stejné jako divize Audit, velmi stabilni finanéni vysledky.
Oblast pravniho poradenstvi je tvofena nékolika desitkami pravnikd, ktefi dohromady tvori advo-
katni kancelar TPC Legal. Tato advokatni kancelar se specializuje predevsim na oblast korporatniho
a danového prava. Je pfirozenym partnerem tymum, ktefi se specializuji na danové kontroly a
spory, DPH a cla apod.
Divize Danové a pravni poradenstvi neni hlavnim predmétem zkoumani této diplomové prace.
2.1.2.3 Divize Korpordtni sluzby
Divize Korporatni sluzby je specificka oproti ostatnim v jejim zakladnim cili. Cilem této divize neni
generovani zisku, tato divize funguje jako servisni organizace zbyvajicim tfem divizim, které funguji
v klasickém trznim prostredi. Tato divize je clenéna na nékolik tymQ, které se specializuji na jednot-
livé oblasti podpory. Divize je vedena jednim z partnerd ostatnich divizi, v tomto pripadé se jedna
o partnera z divize Podnikového poradenstvi, ktery vystupuje na pozici provozniho feditele (dale
jen COQ3) Ten dohliZi na ¢innosti jednotlivych tymu, které jsou vedeny manaZery. Na obréazku ¢&. 8
vidime jednotlivé tymy, které spadaji do této divize.

I
Human

[ I
Business
Development

Marketing a

Finance .
design

Capital

Obrazek 8 Struktura divize Korpordtni sluzby

Vzhledem k tomu, Ze se tato diplomova prace zabyva rozvojem zaméstnanc(, ktery je v gesci tymu
Human Capital* (dale HC), je niZe popsana struktura, role a odpovédnosti tohoto tymu.

3 COO - Chief Operating Officer
4 Tym lidského kapitalu
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2.1.2.3.1 Human Capital

Oddéleni HC se ve spolecnosti TPC rozdéluje na tfi tymy, které jsou kazdy vedeny hlavnim manaze-
rem, ktery je odpovédny feditelce HC, ktera spada ptfimo pod ¢lena leadershipu. Manazefi jednot-
livych tymu zaroven vystupuji v pozici HR Business Partnera pro svou oblast, je tedy jejich ukolem
pravidelné komunikovat s vedoucimi pracovniky ostatni divizi a zajistit kvalitni spolupraci mezi je-
jich podplrnymi HC tymy a byznysovymi oddélenimi. Celkovy pocet zaméstnanct oddéleni HC je
dvacet pét. Tymy jsou rozdéleny podle rozlisSnych agend, které obstaravaji pro ostatni divize. Hlavni
¢innosti oddéleni jsou nabor novych zaméstnanc(, rozvoj a vzdélavani soucasnych zaméstnanc,
pracovnépravni agenda, podpora pfi hodnoceni zaméstnancl. Clenéni HC naleznete v obrazku
(Cisla uvedend v zavorce zndzoriuji pocet zaméstnancl tymu) niZe, ktery je nasledovan kratkym
popisem jednotlivych tym0.

Reditel HC (1)

Recruitment (10) Performance (8) LERITTE Bt

Development (6)

Obrazek 9 Struktura oddéleni Human Capital

2.1.2.3.1.1 Recruitment
Tym Recruitment, se zabyva predevsim naborem novych zaméstnancu. V soucasnosti tento tym
tvofi deset zaméstnancd, z toho jsou vidy 2 dedikovani pro nabor dle jednotlivych divizi a soucasti
tym( jsou i dva stazisté, ktefi funguji predeviim jako podpora celého tymu. Ukolem tohoto tymu je
neustale komunikovat s divizemi a zajistovat nabor, co nejkvalitnéjsich pracovnik(. Nabor funguje
dle pfredem stanovené metodiky, ktera se rozlisuje dle divizi a pfimo specifickych tym, u kterych
je vedena oteviena pracovni pozice. Dalsi velkou oblasti Ukolli tohoto tymu je propagace pracov-
nich pfilezitosti ve spolecnosti TPC. Recruitment se ve spolupraci s oddélenim Marketingu stara o
vedeni rliznych kampani, které maji za Ukol podporu employer branding spoleénosti TPC. Samozfej-
mosti je napfiklad i ucast na studentskych pracovnich veletrzich. OdliSnosti ndboru u spolecnosti
TPC je velmi aktivni zapojeni zaméstnanct z cilovych oddéleni nebo tymu, které pravé nabizeji ote-
viené pracovni pozice. Ukolem zaméstnanct v recruitmentu je predevsim vytvoreni Gvodniho lon-
glistu uchazecd, jejich otestovani (spolecnost TPC vyuZiva standardizované numerické, logické a
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jazykové testy) a organizovani pohovorl a schlizek. Naprostou vétsinu samotného vybérového fi-
zeni a vybéru provadéji samotni zaméstnanci z jednotlivych tymQ, recruitment se v této fazi dostava
pouze do pozice poradniho hlasu.

2.1.2.3.1.2 Performance
Tento tym ma dvé hlavni oblasti ¢innosti. Tou prvni je pracovnéprdvni agenda, ktera obsahuje pfi-
pravu a Upravy smluv nebo pracovnépravnich vztahl mezi zaméstnanci a spolec¢nosti TPC, kontrola
dodrzovani vsech povinnych skoleni a BOZP a vytizovani raznych benefitl, které spolecnost nabizi.
Druhou oblasti je podpora pfi hodnoceni zaméstnanct. Hodnoceni zaméstnancl probiha pravi-
delné kazdy rok pred konce fiskalniho roku, tym Performance organizuje schizky, béhem kterych
se hodnoti vykon jednotlivych zaméstnanc(. Clenové tymu se schiizek G¢astni a maji znovu povét-
Sinou pouze poradni hlas. Tym Performance se v soucasnosti skldda z osmy pracovnik(, kde Sest
z nich md na starosti jednotlivé divize a dva stazisté se staraji o podporu tymu.

2.1.2.3.1.3 Learning and Development
Tym Learning and Development (ddle také jako L&D), se stara o rozvoj a Skoleni zaméstnancu ve
vsech divizich. Sklada se z péti hlavnich zaméstnanc(, ktefi organizuji a zaroven vedou interni sko-
leni, dale se staraji o organizaci externich skoleni, posledni ¢len tymu je stazista, ktery se stard o
podporu chodu tymu.
Skoleni poradané tymem L&D se daji rozdélit na obecné, tedy $koleni pro viechny divize a na $ko-
leni, ktera jsou specificka pro jednotlivé divize a jejich tym0. U¢ast na $koleni je ve vétsiné pripadech
dobrovolna a zalezi pouze na dohodé mezi zaméstnancem a jeho vedoucim pracovnikem, zda se
mUze skoleni zic¢astnit. Pfesné;jsi princip Gcasti na Skoleni je rozebran v pozdéjsich kapitolach, kde
je kladen ddraz na tymy z divize Advisory. V tabulce niZe je uveden pfiklad obecnych a specifickych
skoleni.

Tabulka 3 Priklad skoleni organizovanych L&D

Nazev sSkoleni Obecné / specifické

Excel zakladni / pokrocily Obecné
Prezentacni schopnosti Obecné
Vyjednavaci schopnosti Obecné
Asertivita Obecné
Lean Six Sigma Specifické
ACCA Specifické
Prince 2 Specifické
Zmény danového zakona Specifické

2.1.2.4  Divize Podnikové poradenstvi
Divize Podnikového poradenstvi je stéZejni divizi této diplomové prace, ktera se zaméruje na rozvoj
stazist praveé v této divizi.
Tato divize se zaméruje na poradenstvi vedeni a majitelim spolecnosti v nékolika rdznych oblasti.
Tyto oblasti kopiruji rozdéleni divize do nékolika mensich tymu, toto rozdéleni je vyznaceno na ob-

razku cislo 10.

130



Vedouci
partner divize
]
I T T T T 1
Technology Mergers & Business . Financial Operations
) o Forensics . :
consulting Acquisitions Recovery Services Consulting

Obrdzek 10 Struktura divize Podnikové poradenstvi

Celd divize v soucasnosti zaméstnava 338 zaméstnancl, je z hlediska trZeb a poctu zaméstnancu
nejmensi z divizi spolecnosti TPC s.r.o., ale pokud se na vysledky divize podivame z hlediska marze,
je pravé tato divize nejlépe vydélavajici. Toto je dano predevsim charakterem nabizenych sluzeb,
kdy tymy této divize dodavaji velmi komplexni a specifické projekty, které jsou velmi naro¢né na
odbornou pracovni silu.
Pro pochopeni ¢innosti, a pfedevsim riznorodych pozadavk( tymu na pracovnikd, jsou jednotlivé
tymy této divize, v dalSich podkapitolach popsany.

2.1.2.4.1 Technology Consulting
Tym Technology Consulting realizuje pro své klienty komplexni IT feseni. Jejich cilem je vystupovat
na trhu v roli integratora a nabizet tedy svym zameéstnancim plné integrovana feseni. Zakladnim
stavebnim kamenem je tedy analyza souc¢asného nastaveni IT prostiedi a procest v dané spolec-
nosti, nastaveni budouci strategie a poradenstvi v oblasti transformace IT.
TPC s.r.o. se nezabyva vyvojem vlastnich feseni, plisobi jako integrator a partner zavedenych IT
spolecnosti. Stara se tedy predevsim o vybér a projektové fizeni implementace vhodného IT feSeni.
Zaméstnanci tohoto tymU{ jsou predevsim specialisté na projektové tizeni dle rliznych metodik
(waterfall, Prince2, Agile apod.).

2.1.2.4.2 Mergers & Acquisitions
Tym Mergers & Acquistions (dale také jako M&A) je tym, ktery se zabyva oblasti fuzi a akvizic. Pra-
covnici tohoto tym( se ucastni prodejl ¢i ndkupu spolecnosti a nemovitosti na trhu ve stfedni Ev-
ropé. Jejich hlavni oblasti specializace jsou: due diligence, dafiové poradenstvi, ocefiovani a finan-
covani. Tento tym nabizi Siroké spektrum sluzeb jak pro kupujici stranu, tak pro stranu prodavajici.
Tento tym se sklada predevsim z pracovnikd, ktefi se specializuji na ocenovani a podnikové finance.

2.1.2.4.3 Business Recovery
Business Recovery lze volné do cestiny preloZit jako Restrukturalizace. Tento tym se zaméfuje na
poradenstvi pro spolecnosti, které se ocitli ve financnich problémech a hrozi jim, nebo jiz jsou v in-
solvenci.
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Tento tym nabizi kratkodobé projekty, které maiji rychle vylepsit stav podniku napriklad projekty
zamérené na optimalizaci pracovniho kapitalu, prodej nesplacenych uvérQ, tak také na dlouhodo-
béjsi transformacni projekty, kterymi jsou kupfikladu komplexni revitalizace spole¢nosti, prodej
spolecnosti. Poslednim krokem mohou byt i projekty zamérené na ukonceni ¢innosti.
Pracovnici tohoto tymu jsou specialisté na podnikové finance, ocefilovani a makroekonomii.

2.1.2.4.4 Forensics
Tym Forensics neboli forenzniho poradenstvi se zabyva odhalovanim podvodd, korupce a prani $pi-
navych penéz. Tyto nabizené sluzby analyzuji vnitfni prostfedi ve firmdach a minimalizuji riziko po-
Skozeni reputace danych firem. Dobrym ptikladem jsou projekty, které maiji za Ukol odhalit, zda
neexistuji ,,nadstandardni” vztahy mezi firemnimi ndkupcimi a jejich dodavateli, analyzou nakup-
nich a dalsi dat, je tym Forensics schopen odhalit, zda nebyli urcité zakdzky pfisouzeny vybranym
dodavatelim na zakladé nekalych praktik.
Vysoké kvality téchto sluzeb je dosaZzeno slozenim tymu, ktery se sklada ze specialistl na datovou
analyzu, Big Data a podnikové finance.

2.1.2.4.5 Financial Services
Financni poradenstvi (Financial Services) je tym, ktery se zabyva poradenstvim pro oblast bankov-
nictvi a pojistovnictvi. Je to jediny tym v ramci divize Poradenskych sluzeb, ktery neni profilovan na
zakladé svych dovednosti, ale na zakladé svého triniho zaméreni.
Hlavni dvé oblasti nabizenych sluzeb jsou: fizeni rizik a regulatorika, a strategické poradenstvi. V ob-
lasti Fizeni rizik a regulatoriky jde predevsim o zajisténi souladu klientll s poZadovanymi zakony, a
predevsim piedpisy CNB, velkou oblasti byla napFiklad i implementace pravidel GDPR. Druhd oblast,
tedy strategické poradenstvi, vychazi z dynamicky méniciho se prostredi, ve kterém se banky a dalsi
financni instituce pohybuiji, to klade velky tlak na pfizplsobeni strategii sou¢asnym zménam.
Clenové tymu Financial Services se ve své praxi zamétuji predeviim na pravo a legislativu, podni-
kové finance a projektové fizeni.

2.1.2.4.6 Operations Consulting
Operations Consulting, cesky Provozni poradenstvi, je tym, ktery se zabyva snizovanim nakladi a
zvySovanim efektivity spole¢nosti. Jeho Ukolem je identifikovat Uzka mista v provozu podniku, defi-
novat pfileZitosti pro zlep$eni a implementovat zmény, které prinesou pozadované vysledky. Uce-
lem projektl realizovanych timto tymem je dosahnout vnitini vyssi ziskovosti za pomoci vnitini
transformace podniku.
Hlavni oblasti, kterymi se realizované projekty zabyvaji jsou: strategicky nakup, Industry 4.0, zvySo-
vani produktivity, optimalizace dodavatelského fetézce, planovani a strategie.
Vzhledem k Sirokému spektru nabizeni sluZeb, je i Sirokd specializace pracovniku tohoto tymu, ktefi
jsou odborniky predevsim na nasledujici oblasti: Lean Six Sigma, fizeni zmény, podnikové finance,
dodavatelsky fetézec, vyrobu a projektové fizeni.
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2.1.3 Zameéstnanci TPC s.r.o.

Celosvétova sit spolecnosti TPC zaméstnava vice nez tfi sta tisic zaméstnanc(, vétsina téchto za-
méstnancl pracuje v divizi Audit. Tento fakt je znatelny i v ¢eské pobocce TPC s.r.o. Spolecnost diky
své silné pozici, nejen na globalnim, ale i ¢eském trhu, je pfirozené velmi atraktivni pro uchazece o
praci a nema tedy problém s nabiranim novych zaméstnanc(. Vyvoj po¢tu zaméstnancl, ktery je
znazornén v grafu nize, reflektuje narust jejich po¢tu béhem 30 let plsobeni spolec¢nosti na ¢eském
trhu.

Dalsi podkapitoly zamérené na analyzu pohlavi, véku a dosazeného vzdélani vSech zaméstnancl
spolecnosti TPC s.r.o., jsou ndsledovany podkapitolami, které se zabyvaji stejnou analyzou, ale
pouze pro divizi Poradenskych sluzeb. U¢elem téchto kapitol je nacrtnout rozdilnost jednotlivych
divizich, které byt jsou soudasti jedné spoleénosti, by mohli vystupovat jako jednotlivé spole¢nosti.
Vyvoj poctu zaméstnancl ilustruje pozitivni vyvoj postaveni spole¢nosti TPC s.r.o. na ¢eském trhu.
Spoleénost se v pribéhu let stala nejvétsi poradenskou spolecnosti na ¢eském trhu, a to nejenom
z hlediska trzeb, ale i poctu zaméstnanct. Velkymi milniky ve vyvoji po¢tu zaméstnanci jsou prede-
v$im roky 1993 a 2014, kdy doslo k otevFeni novych poboéek v ramci Ceské republiky. Tyto pobocky
jsou pouze pobockami divizi Audit a Danové poradenstuvi.

Pocet zaméstnancu 1990 - 2020
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Graf 1 Vyvoj poctu zaméstnanci TPC s.r.o. 1990-2020
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2.1.4 Demograficka analyza zaméstnancu
Tato kapitola se zabyva zevrubnou analyzou pohlavni, véku a dosazeného vzdélani zaméstnanc(
celé pobocky spoleénosti TPC v Ceské republice.
2.7.1.1  Pohlavi zaméstnanc( TPC s.r.o.
Prevaha jednotlivych pohlavi se méni dle rlznych divizi TPC s.r.o. kupfikladu v divizich Audit a Da-
nové poradenstvi najdeme prevahu Zen. Vzhledem k tomu, Ze tyto divize jsou ty nejvétsi ve spolec-
nosti, je tedy i v celém TPC s.r.o. slaba prevaha Zenského pohlavi. Jak zndzornuje graf nize je rozdé-
leni pohlavi celkem rovnomérné, zaméstnankyné Zenského pohlavi tvofi 56 % a zbylych 44 % tvofi
zaméstnanci muzského pohlavi.

Rozdéleni pohlavi zaméstnanc(i TPC s.r.o.

44%

56%

= Mu? = Zena

Graf 2 Rozdéleni zaméstnanct dle pohlavi

2.1.4.1 Vékové rozloZeni zaméstnancl TPC s.r.o.

Vsechny poradenské spole¢nosti na trhu se vyznacuji stejnou filosofii vic¢i studentim a cerstvym
absolventim. Tyto spolecnosti nabizeji programy stazi, které mladym a nezkusenym davaji moznost
naskodit do svéta byznysu. Diky této skutecnosti je celkem velky podil zaméstnancl TPCs.r.o. v roz-
mezi 20-25 let, tato skupina tvofi 24,6 %. Dalsi velkou skupinou je skupina 26-35 let, kterd tvofri
37,3 %. Skupina v rozmezi 36-50 let, je posledni velkou skupinou, ktera je zastoupena 26,8 %. Nej-
starsi skupina zaméstnanc( tvori pouze 11,3 %, je to skupina s vékovym rozmezim 51-65 let. Tento
fakt je zplsoben predevsim strukturou pozic ve spolecnosti, kdy na ty nejseniorné;jsi pozice se do-
stdva pouze minimum pracovniki. Ostatni pfirozené piechazi do jinych spolecnosti, a to nejcastéji
na stranu svych klientl. Problematice pozic ve spolecnosti TPC s.r.o. se vénuje jedna z dalSich pod-
kapitol. Graf vékového rozloZzeni nalezneme nize.
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Vékové rozdéleni zaméstnacUl

11,3%

26,8%

37,3%

m 20-25let = 26-35let = 36-50 let 50-65 let
Graf 3 Vékové rozdéleni zaméstnancti

2.1.4.2 Dosazené vzdélani zaméstnancd TPC s.r.o.

Charakter sluzeb, které spolecnost TPC s.r.o. nabizi, je velmi specificky a vyzaduje profesionalni pfi-
stup. Na zakladé této skutecnost Ize Fict, Ze drtiva vétSina zaméstnancli TPC s.r.o. je absolventem
vysoké skoly. Vyjimky mizeme nalézt v divizi Korporatnich sluzeb, ktera neni klientsky exponovana
a neposkytuje dalsim divizim sluzby, které by vyzadovali vyssi vzdélani. DalSim skupinou zamést-
nancd, ktefi nemaji vysokoskolské vzdélani, je mensi skupina stazist(, ktefi do spole¢nosti nastoupili
jesté pred dokoncenim alesporn bakalarského stupné studia. Dle grafu nize vidime, Ze zaméstnancl
s dokoncenim vysokoskolskym studiem je 83,7 % a zaméstnancu s stfedoskolskym vzdélanim ukon-
¢enym maturitou je 16,3 %.

Dosazené vzdélani zaméstnancu

= Vysokoskolské = Stredoskolské s maturitou

Graf 4 Dosazené vzdélani zaméstnancl
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2.7.2 Urovné pracovnich pozic

Nejenom spolecnosti sité TPC, ale veskeré poradenské spolecnosti se vyznacuji striktné nastavenou
strukturou jednotlivych drovni pracovnich pozic. Pevné nastavené je i odménovani dle jednotlivych
urovni, ddle s sebou tato struktura pfinasi i detailné popsana pravidla a kroky, které jsou nutné
splnit pro povyseni zaméstnance do vyssi Urovné pracovni pozice. Toto povySovani probiha jednou
ro¢né ke konci fiskalniho roku.

Spolec¢nost TPC s.r.o. je postavena na principu tzv. partnershipu, kdy vedouci pracovni spole¢nosti
jsou i podilniky spole¢nosti, je to struktura, kterd je velmi ¢asto vyuzivana napriklad v advokatnich
kancelarich. Partnefi stoji v Cele jednotlivych divizi a nékteti i v ¢ele jednotlivych tym0. Hlavni fidici
funkci zastavd CMP, kterého si voli partnefi ze svych fad.

Vedeni jednotlivych tymU je ve vétsiné pripadd v rukach zaméstnanc( na pozici Director. Zamést-
nanci na této pozici maji na starosti samotny chod tymu, rozvoj business developmentu. V naprosté
vétsiné pripadl se jiz zaméstnanci na této Urovni nelcastni projektovych praci, ale jsou pfitomni
pfi zahdjeni projektu, pribéznych schlzkach, a predevsim pfi ukonéeni projektd, jejich hlavni zod-
povédnosti je garance kvality projektovych vystup.

nosti, liSi se pouze mirou zapojeni do projektovych praci. Pracovnici na téchto pozicich vedou jed-
notlivé projekty a projektové prace, jejich ukolem by méla byt kazdodenni koordinace projektovych
praci a komunikace s klientem. Pozice Manager je vice zapojena do samotnych praci a vétSinou se
vénuje hlavnim ¢astem projektd. Pracovnici na téchto pozicich ¢asto vystupuji také v roli ,,Subject
Matter Experta” (dale také SME), tedy v roli experta na danou problematiku. Tato expertiza mlze
byt vyuzita naptiklad i dalSimi spole¢nostmi ze sité TPC po celém svété, ktefi hledaji pomoc béhem
specifickych projektd.

Urovné Senior Consultant a Consultant, jsou Urovné, které maji na starosti samotné projektové
prace. Jejich Ukolem je pod vedenim Senior Manager( a Manager( doddvat jednotlivé vystupy pro-
jektd. Ukolem téchto zaméstnancll neni proddvat nové projekty, ale dodavat projekty, které jsou
jim ptidéleny. Pozice Consultant se oznacuje jako tzv. Entry pozice, tedy vychozi pozice predevsim
pro absolventy vysokych skol.

devsim v poslednim ro¢niku, kterym je poskytnuta moznost ziskani praxe. Napln prace, role a od-
povédnosti na této pozici se velmi méni dle jednotlivych divizi a tym(. V naprosté vétsiné pripad(
se, ale prace Intern( kryje s praci Consultantl. Interni maji vyhodu urcité ¢asové flexibility, ktera by
jim méla umoznit pfi zaméstnani i dokoncit studia.

Tato struktura je nastavena nejenom u divizi, jejichZ cilem je dosaZeni zisku, ale také u divize Kor-
poratni sluzby, kterd poskytuje sluzby backoffice ostatnim divizim.

Pro vétsi prehlednost je struktura sestavena na obrazku €. 17.
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Obrdzek 11 Struktura urovni pracovnich pozic

2.7.2.1 Struktura divize Podnikové poradenstvi dle trovni pracovnich pozic

Divize Podnikové poradenstvi je nejmensi z divizi, které jsou zaméreny na poskytovani sluzeb klien-
tlm. Struktura tym, které spadaji do této divize byla popsana jiz v jedné z predchozich podkapitol.
Pro predstavu rozvrieni jednotlivych pozic v rdmci divize byla vytvorena obdobna struktura jako
v prechozi kapitole, Cisla v zavorkach u jednotlivych pozic znadi pocet zaméstnancll na této pozici.

m
Obrdzek 12 Pocet pracovnik( dle pracovnich pozicich — divize Podnikové poradenstvi
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2.7.3 Soucasny stav rozvoje stazista v divizi Podnikové poradenstvi

Tato diplomova prace si v Uvodu dala za cil navrhnout optimalni stav rozvoje stazistl v divizi Podni-
kové poradenstvi spole¢nosti TPC s.r.o. Aby tento cil mohl byt naplnén je nutné definovat soucasny
stav rozvoje stazistll v dané divizi. K tomu jsou v této diplomové praci vyuZity vysledky prizkumu,
ktery mezi zaméstnanci provedlo oddéleni HC nezavislé na této diplomové préci. Tento prlizkum
byl proveden v pribéhu roku 2019. V této praci jsou pouze uvedeny, ktera Ize povaZovat za fakta
popisujici soucasny stav.

Zakladni otazkou je, zda je soucasny stav fizeni rozvoje dobry. Z celkového poctu 263 moznych re-
spondentu (pocet zaméstnancu divize Podnikové poradenstvi), byla obdrZzena odpovéd od 187 re-
spondentd, tedy od cca 71,1 %. Vysledky dotazniku jsou znazornény v grafu ¢. 5.

Jaky je podle Vas soucasny stav fizeni rozvoje stazistu?

11%

32%
14%

43%

m Velmi dobry Spise dobry Spise Spatny Velmi Spatny
Graf 5 Ndzor na soucasny stav fizeni rozvoje stdZisti
Zdroj: Vyzkum HC TPC s.r.o.
Z provedeného dotaznikového vyzkumu je patrné, Ze naprostd vétsina 75 % dotdzanych vnima sou-
Casny stav fizeni rozvoje stazistl za Spatny. Zbyvajicich 25 % jej povaZuje vesmés za dobrych, jedna
se predevsim o pracovniky na vyssich pozicich, ktefi prikladaji sv(j karierni postup pravé soucas-
nému stavu fizeni rozvoje.
Jaky je tedy systém rozvoje stazistl v ramci divize Podnikové poradenstvi TPC s.r.0.? V soucasné
dobé neexistuje centralni rozvojovy plan zaméstnancli na této pozici. Kazdy jednotlivy staZista si
pfipravuje ve spolupraci se svym buddy a koucem sv(j vlastni rozvojovy plan pro dany fiskalni rok.
Tyto pojmy jsou detailnéji rozebrany v nasledujicich podkapitolach.
2.7.3.1 Buddy
Buddy neboli do cestiny volné preloZeno jako kamarad, je kolega, ktery je kazdému zaméstnanci
pridélen v den jeho nastupu do TPCs.r.o. Jedna se vétSinou o kolegu na stejné, nebo pouze o Uroven
vyssi pozici. Ukolem buddyho je zajistit rychlou adaptaci novécka. Pomaha mu od tvodniho uvedeni
a predstaveniv tymu, aZ po béZznou administrativu, ktery je s praci spojena. Je nepsanym pravidlem,
Ze i prvni projekt by mél novacek realizovat s buddym, ktery je mu v celém pribéhu projektu
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napomocen, a i sleduje vykon novacka tak, aby mohl odhalit jeho pfipadné silné a slabé stranky, na
které poté upozorni kouce novacka.

2.7.3.2 Kouc

Kouc (v korporatni mluvé se Castéji pouziva anglicky ekvivalent Coach), je seniornéjsi ¢len tymu,
ktery ma na starosti rozvoj novacka, v nasem pripadé stazisty. VétSinou se jednd o pracovnika, ktery
je 0 2-3 pracovni trovné nad novackem. Tedy u staZisty se vétSinou jedna o pracovniky na pozicich
Senior Consultant a Manager.

Ukolem kouce je fidit rozvoj pracovnika, pomaha mu se sestavenim rozvojového planu, ktery je
popsan v dalsi podkapitole, mentoruje ho, ddva mu pravidelnou zpétnou vazbu a mél by se starat
o rozvoj jeho silnych stranek a zlepSeni jeho slabych strdnek, pokud je z hlediska jejich povahy
vhodné. Jednim z velmi dllezitych ukoll je i ucast kouce na hodnoticich schlizkach, které se konaiji
ke konci fiskalniho roku, a kde se rozhoduje o0 mozném povyseni pracovnika.

BohuZel v sou€asné praxi ve spole¢nosti TPC s.r.o. neni pravidlem, Ze kaZzdy stazista ma svého kouce.
Pracovnici na této pozici jsou ¢asto v tomto ohledu pfehlizeni a jejich rozvoj neni fizeni nikym ze
seniornich ¢lend tym.

2.7.3.3  Rozvojovy pldn

Rozvojovy plan, je plan, ktery si novy zaméstnanec po svém pfichodu do spole¢nosti stanovuje spo-
le¢né se svym koucem za asistence buddyho.

Tento plan obsahuje nékolik oblasti, které by méli zajistovat komplexni rozvoj zaméstnance. Plan,
a jeho naplnéni, je i zaroven jednim z hlavnich bodu diskuze béhem hodnoticich schlizek. Jeho na-
plnéni ¢asto mlzZe rozhodovat o povyseni ¢i nepovyseni.

Prvni oblasti je stanoveni cilového poctu odpracovanych projektovych hodin. V divizich, které po-
skytuji sluzby externim klientlim se rozdéluje pracovni ¢as zaméstnance na tfi druhy: 1. projektové
hodiny — hodiny, které plati klient béhem realizace projektu. 2. admin hodiny — hodiny, které pra-
covnik strdvi interni administrativou, tyto hodiny jsou ndkladem spolec¢nosti TPC s.r.o. 3. business
development — hodiny, které trdvi zaméstnanec rozvojem novych byznysovych pfilezitosti, tyto ho-
diny jsou znovu ndkladem spolecnosti TPC s.r.o., pro kazdou Uroven pracovni pozice je stanoven
rozdilny pomeér jednotlivych druh( hodin. U juniornich pozic prevazuji v planu projektové hodiny, u
pozic seniornéjsich se vahy pfesouvaji spiSe k hodindm uréenym pro rozvoj novych pfileZitosti. Po-
kud tedy chce byt zaméstnanec pozitivné hodnocen, musi se snaZit dosahnout stanového poctu
projektovych hodin, tim se mu otevird moznost povyseni.

Druhou oblasti rozvojového planu, ktera je o hodné méné dllezita z hlediska moznosti povyseni,
pfi hodnoceni se na ni pohliZi cca pouze z 25 %, je oblast vlastniho rozvoje, kde si pracovnik s kou-
¢em stanovi oblasti, ve kterych by se rad rozvijel. Jsou to oblasti jako napfiklad: vyjednavani, analyza
dat, projektové fizeni apod. a na zakladé takto stanovenych oblasti se pracovnik poté v priibéhu
fiskalniho roku ucastni rGznych skoleni, seminafl a je dedikovan na projekty, kde by se mél rozvijet.
Praxe rozvojového planu je pouzivana pouze o pracovnikd, ktefi jsou na pozici Consultant a vyse.
Pracovnici na pozici Intern si nesestavuji rozvojovy plan a nemaji tedy definované rozvojové oblasti
a cilovy pocet projektovych hodin. Jejich povysovani se tedy fidi pouze pocitem kolegl a vedouciho
pracovnika tymu.
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2.7.4 Talentovy program v TPC s.r.o.

Po nékolika neuspokojivych vysledcich zpétné vazby, kterou vyplnovali zaméstnanci TPC s.r.o0. na
téma jejich vlastniho rozvoje uvnitf spolecnosti, se vedeni spolecnosti rozhodlo vytvofit talentovy
program.

Tento program nema stanovena presna pravidla, kterd by byla volné publikovdna a motivovala tak
zaméstnance k dosazeni podminek programu. Clenem programu se stavaji pracovnici, ktefi byli no-
minovani svymi kouci. Jiz v tomto kroku vidime, Ze ¢leny talentového programu nejsou pracovnici
na pozici stazisty, nebot tém ve vétsiné pripadl kouc pridélen neni. Ani kouci nemaji zadné expli-
citné definované podminky ¢i pravidla, na jejichZ zakladé by rozhodovali o nominaci pracovnika do
talentového programu. Nominace je tedy ve vétsiné pfipadd zaloZzena na osobnim pocitu kouce
z pracovnika, tedy da se fict, Ze i na jejich osobnim vztahu.

Osnovy nebo plan talentového programu také neni verejné dostupnou informaci, kterd by mohla
byt vyuZita jako motor ¢i motivace pracovnikd. Ve zkratce, byt ¢lenem talentového programu TPC
znameng, Ze je pracovnik jednou mésicné pozvan na specialni hodinu a pal dlouhé skoleni, které je
ve vétsiné pripadl vedeno externim skolitelem a zaméruje se na téma, které je v tu chvili ¢asto
probirané. Clenstvi v talentovém programu by také mélo zajistovat lepsi p¥istup €lent k vedeni spo-
leCnosti, tedy jednotlivym partnerdm. Soucasti programu ovsem neni Zadné strukturované vedeni
a rozvoj zaméstnanc(, a to ani ve formé mentoringu od seniornéjsich koleg.
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3 Navrhova cast

Projekt optimalizace rozvoje stazistl v divizi Podnikové poradenstvi spolecnosti TPC s.r.o. se fidil
dle metodiky DMAIC?, ktera je detailnéji definovéna v teoretické &asti této diplomové préce. Jedna
se o metodiku, ktera se vyuZiva béhem fizeni projektd dle Lean Six Sigma. Za Ucelem uZziti v rdmci
této diplomové prace jsou nékteré kroky zjednoduseny nebo vynechany.

3.1 Define

Uvodni faze projektu, ktera pracuje se sou¢asnym stavem, ktery byl popsan v dfivéjsich ¢astech této
diplomové prace.

3.1.1 Project Charter

Project charter je nékolik zakladnich oblasti, které definuji primarni pfedpoklady projektu, ktery se
jako projektovy manager chystam realizovat.
Nazev projektu:

Nastaveni systému rozvoje staZistl v divizi Podnikové poradenstvi
Sponsor projektu:

Petr Vesely — COO (partner tymu Business Recovery zodpovédny za vedeni divize Korporatni sluzby)
Projektovy manager:

Jakub Hlinka

Definice problému:

V soucasnosti neexistuje fizeni rozvoje pracovnikl na pozici Intern v divizi Podnikové poradenstvi.
Tito pracovnici nemaji stanovené plany rozvoje a nejsou pro né na miru vytvoreny Skoleni, které by
jim pomahali v profesnim a osobni rstu. Jednim z disledkd tohoto stavu dlouhodobé klesa spoko-
jenost zaméstnancl na této pozici s praci ve spolecnosti TPC s.r.o.

Projektovy tym:

Jakub Hlinka

Mentofri:

Petr Vesely

Vladislava Rezdbova — Reditelka oddéleni HC

Ale$ Pokora — Manager tymu L&D

Projektové cile:

Zvyseni spokojenosti pracovnikl se souc¢asnym stavem rozvoje stazistl v divizi Podnikové poraden-
stvi, a to predevsim dosaZeni dalsich cild:

Vytvoreni obecného systému rozvoje stazistd v divizi Podnikové poradenstvi

Zefektivnéni naboru Intern( definovanim profilu idedlniho kandidata

voc:

> DMAIC - Define, Measure, Analyze, Improve, Control
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Tabulka 4 Voice of Customer

Zakaznik Nazor

Recruitment
kové poradenstvi

Nevime, jak vypada idedlni kandidat na staZistu do tymu divize Podni-

L&D
jejich rozvojové cile

Nejsme schopni nastavit systém Skoleni pro stazisti, protoZze nezname

Stazisté

Nejsme systematicky vedeni k rozvoji. Nas rozvoj probiha pouze pokud

se 0 néj snazime my, anebo mame duchapfitomného nadfizeného

CTQs:

Tabulka 5 VOC to CTQs

vOoC

Nevime, jak vypada idealni kandidat na stazistu
do tymu divize Podnikové poradenstvi

cTQ

Musi byt vytvofena jasnd ,persona“ stazisty,
ktery je vhodnym kandidatem do tymu divize
Podnikové poradenstvi

Nejsme schopni nastavit systém Skoleni pro
stazisti, protoZe nezname jejich rozvojové cile

Musi byt vytvoren obecny program skoleni pro
stazisty

Nejsme systematicky vedeni k rozvoji. Nas roz-
voj probiha pouze pokud se o néj snazime my,
anebo mame duchapfitomného nadfizeného

Povinnost pfifazeni kouce a vytvoreni rozvojo-
vého planu se musi zacit vztahovat i na pracov-
niky na pozici staZista

Rozsah projektu:

Soucasti projektu je vedeni spolecnosti, celd divize Podnikové poradenstvi, vedouci pracovnici jed-

notlivych tym, vSichni stazisté v této divizi a tymy z divize Korporatni sluzby, a to presnéji tymy

L&D a Recruitment.
Mimo rozsah projektu:

Mimo rozsah projektu jsou veskeré ostatni divize.

Rizika:

Nedokonceni projektu

Nenaplnéni projektovych cild

Odliv stazistl do konkurencnich spolecnosti
Harmonogram projektu:




Define .
Measure -
e I

Obrdzek 13 Harmonogram projektu
3.2 Measure

V této fazi projektu je zjiStén vychozi stav projektu, urcuje konkrétni metriky, které chce zlepsit.
Soucasti by mél byt i popis stavajiciho procesu.

3.3 Vychozi stav

Vzhledem k tomu, Ze proces rozvoje stazistl v divizi Podnikové poradenstvi neni v sou¢asné dobé
explicitné upraveny ve firemnich procesech, nelze jit cestou klasické optimalizace procesu. Ukolem
této diplomové préace tedy bude vytvofit cely novy proces, ktery bude co nejefektivnéjsi. Jednim ze
zakladnich bodi tohoto projektu je dotaznik, ktery byl popsan v ¢asti s ndzvem Soucasny stav roz-
voje stazistl v divizi Podnikové poradenstvi. Tento dotaznik, ktery neni soucasti vyzkumu této di-
plomové prace, pfimo ukazuje velkou nespokojenost pracovnik( se sou¢asnym stavem rozvoje sta-
zistQ.

| proto je jednim z cilC projektu, jak je uvedeno v Project Charteru, zvySeni spokojenosti pracovnik(
se stavem rozvoje.

3.3.1 Prvotni hypotézy pficin nespokojenosti se sou¢asnym stavem

K definovani prvotnich pfticin byl vyuzZit tzv. Ishikawlv diagram pficiny a nasledku, ktery pomaha
strukturovat nasledky a jednotlivé drovné moznych pficin v jednotlivych oblastech. Diagram byl vy-
tvoren na zakladé diskuze projektového tymu.
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Lidé Prostfedi

Nedostatek pracovnikil, ktefi by byli schopnymi kouti Prostfedi vysoce orientované na vykon (zaleZi pouze na poctu odpracovanych hodin)

Nestanoveni jasné persony pro stazisté pozice Vedouci pracovnici vnimaji Skoleni jako ztratu asu

Vedouci pracovnici se zaméfuji pfedevsim na

Neni stanoven majitel procesu rozvoje zamed. pracovniky na pozicich Ca SC

Neexistujici proces rozvoje stézistl Vedouci pracovnici nemaji ¢as na mentaring a koutink

/

Proces Management

Obradzek 14 Diagram priciny a ndsledki — nespokojenost s rozvojem stdZistt

vrve

Z diagramu Ize vycist, Ze jsou hlavni ¢tyfi oblasti, kde mohou byt potencidlni hlavni pfi¢iny Spatného
stavu rozvoje stazistl v této divizi. Zajimavé je, Ze nékteré priciny pfimo koresponduji s hlasem za-
kaznika, ktery je popsdn v Project Charteru, tyto oblasti tedy byli vybrany za stézejni a mél by se jim
vénovat hlavni proud projektu.

3.4 Analyze

Ukolem této faze je sebrani dat, které budou vyuZitelné pro dosazeni naplanovanych projektovych
cilG. Data pro tento projekt byla sebrana na zakladé dotaznik(, ktery vytvoftil projektovych tym.
Z ptvodniho zdméru, kdy mél byt dotaznik rozeslan pouze v rdmci ¢eské pobocky TPC, se stal regi-
onalni projekt, tedy i dalSich kanceldfi TPC v regionu stfedni Evropy, které se vSechny potykaji se
Spatnym stavem rozvoje stazistQ.

Ucelem dotazniku bylo ziskat presny profil pracovnika na pozici stazista v divizi Podnikové poraden-
stvi.

Dotaznik byl vytvofen autorem této diplomové prace, za odborného komentare mentorl tohoto
projektu. Jeho distribuce v ramci TPC s.r.o. byla zajisténa predevsim vlastnimi silami autora, distri-
buce do dalsich kancelafi v regionu byla vedena predevsim ¢leny tymu HC.

3.4.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl vytvofen pomoci formuldre v ramci systému G-Suite doddvaného spolecnosti Google.
Dotaznik byl ddle rozeslan elektronickou postou vSem relevantnim osobam, které jsou popsany
v podkapitole, ktera se zabyva respondenty, dale byl umistén na firemni intranet, kde byl dostupny
vsem pracovnikim vybrané divize v regionu stfedni Evropy.

Dotaznik byl rozdélen na 3 ¢asti, které jsou od sebe neoddélitelné a respondent musi zodpovédét
vSechny casti dotazniku, jinak je jeho dotaznik neplatny. Dotaznik se sklada vétsinou z uzavrenych
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otazek, na konci jednotlivych ¢asti je moznost doplnéni vlastni poznamky. Byt je souéasti dotazniku
¢ast o osobé respondenta, je cely dotaznik vyhradné anonymni.

Dotaznik byl pro ucely jeho distribuce v ramci regionu stfedni Evropy koncipovan v anglickém ja-
zyce, pro potreby této diplomové préace byly jednotlivé ¢asti prelozeny do ¢eského jazyka

3.4.1.1  Cdst prvni: vodni informace

V prvni ¢asti dotazniku respondent vypliuji zakladni informace a o své osobé a praci v ramci spo-

lecnosti sité TPC. Jednotlivé otazky jsou nize:
Tabulka 6 Prvni ¢dst dotazniku: uvodni informace

Otazka Odpovéd’

Ceska republika / Slovensko / Polsko / Madar-
sko

Zena / Muz / jiné

17-19 / 20-25 / 26-35 / 36-50 / 50-65

Stfedni s maturitou / Vysokoskolské

Partner / Senior Manager / Manager / Senior
Consultant / Consultant / Intern
TC/M&A/BR/F/FS/OCt

0-2 roky /3-5let / 6-10 let / 11-15 let / 16—
25 let / 25 a vice let

Tato obecnad ¢ast dotazniku je nutna pro jednodussi praci s daty, které jsou vysledkem nasledujicich
Casti. Dle prvni otdzky Zemé, je vidét, Ze do regionu stfedni Evropy ve skupiné TPC spadaji spolec-
nosti, které nesou nazev TPC v zemich Ceska republika, Slovensko, Polsko, Madarsko.

Podle moZnosti vybranych pozic Ize usuzovat, Ze tento vyzkum se jiZ neomezuje pouze na ty nejvice
juniorni pozice, ale na celé spektrum pracovnich drovni.

3.4.1.2  Cdst druhd: Hard skills

Druha ¢ast dotazniku se zaméruje na technické znalosti. Respondenti méli za ukol vybrat, jak moc
je potfebné, aby byl stazista kompetentni ve vybranych technickych oblastech béhem prvnich sto
dni jeho pusobeniv TPC.

Vybrané technické oblasti kombinuji, jak obecné dovednosti (kuptikladu pocitacova gramotnost)
tak i specifi¢téjsi témata, kterd spiSe odpovidaji pozadavkim jednotlivych tymu v rdmci divize.

6 TC — Technology consulting / M&A — Mergers & Acquisitions / BR — Business Recovery / F — Forensics / FS —
Financial Services / OC — Operations Consulting
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Tabulka 7 Druhd cdst dotazniku: Hard Skills

Jak dilezitd je schopnost ovlddat danou oblast v prvnich
100 dne od ndstupu stazZisty?

Oznaceni

otazky Oblast Velmi dulezité Stfedné dulezité Nedulezité

Al Analyza dat —
Excel

A2 Vizualizace dat
— Power BI

A3 Tvorba vystupl
— powerpoint

Ad Lean Six Sigma

A5 Znalost ucet-
nich vykazu

A6 Projektové fi-
zeni

A7 Research — vyu-

Ziti interneto-
vych zdroju

A8 Prace s databa-
zemi— MS Ac-
cess

A9 Obchodni kore-
spondence

A10 Prace s CRM
systémem — sa-
lesforce

Al1l Ocenovani —
dle predepsa-
nych standard(

Al12 Znalost ISO
9001
Al13 Znalost IFRS a

dalsich audit-
nich pravidel

3.4.1.3 Cdst treti: Soft skills

Treti a posledni ¢ast dotazniku se zaméruje na oblast tzv. soft skills neboli mékkych dovednosti.
Stejné jako v druhé ¢asti dotazniku jsou otazky koncipovany jak obecné, tak i specificky pro jednot-
livé tymy, které patfi do divize Podnikové poradenstvi. Nékteré oblasti nejsou pfimo vazany na pra-
covni napln stazistQ, nybrz jsou smérovany i napfiklad na chovani pracovnika v tymu.

Ukolem respondentdim je ohodnotit danou oblast, dle jeji vyznamnosti v prvnich sto dnech od na-
stupu stazisty. Nevyhodou mékkych dovednosti je jejich obtiznd méritelnost, jejich Uroven casto
zavisi na urcitych vrozenych vlohach, kterymi kazda osoba disponuje.

Dotaznikové otdzky této Casti jsou vypsany v tabulce nize.
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Tabulka 8 Treti ¢dst dotazniku: Soft Skills

Jak dilezZita je schopnost ovlddat danou oblast v prv-
nich 100 dne od ndstupu staZisty?

Oznaceni

otazky Oblast Velmi dulezité Stfedné dileZité  Nedulezité

B1 Duraz na detail

B2 Prioritizace ukoll

B3 Time ma-
nagement

B4 Kreativita

B5 Prezentacni do-
vednosti

B6 Analytické mys-
leni

B7 Multitasking

B8 Dodrzovani pravi-
del a procedur

B9 Rozhodovani

B10 Trpélivost

B11 Chut a otevienost
k uceni

B12 Sebejistota

B13 Smysl pro humor

B14 Energicnost

B15 Osobni etika

B16 Efektivita

B17 Pro klientsky pfi-
stup

B18 Schopnost zmate-
matizovani pro-
blému

B19 Pamét

B20 Schopnost prevést
myslenku do slov

B21 Vizualizace

B22 Schopnost vytva-
fet vztahy

B23 Komunikace

B24 Vyjednavaci
schopnosti
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3.4.2 Potencidlni respondenti vyzkumu

Vzhledem k tomu, Ze na Urovni regionalniho vedeni TPC (region stfedni Evropy) bylo rozhodnuto o
provedeni uvedeného vyzkumu ve vsech kancelarich TPC v daném regionu, doslu k nar(stu poten-
cialnich respondent.

Dle regionalniho ¢lenéni TPC do regionu CE (Central Europe — stfedni Evropa) patfi kancelare
v Ceské republice, Madarsku, Polsku a na Slovensku. Viechny tyto kancelafe se vyznacuji stejnou
strukturou divizi, a i stejnou strukturou tymu, které jsou soucasti divize Podnikové poradenstvi. Pro
uplnost vyzkumu bylo rozhodnuto, Ze se okruh respondentll rozsifi na vSechny urovné pracovnich
pozic — respondenty tedy mohou byt vSichni zaméstnanci divizi Podnikového poradenstvi v daném
regionu.

Pro prehlednost poc¢tu zaméstnancu byl vytvoren obrazek nize, ktery znaci, jaky pocet respondentt
je v kazdé zemi, tento pocet je uveden v zavorce za ndzvem statu.

Regionalni
vedeni

Slovenska

Ceska republika Polska \ELEINE

(263) republika (465) republika (253) republika (189)

Obradzek 15 Rozdéleni potencidlniho poctu respondentd dle zemi

U polozky Regionalni vedeni neni uveden pocet potencialnich respondentd, nebot regionalni vedeni
se voli z partner( jednotlivych kancelafi v regionu, takZe ¢lenové vedeni jsou jiz zapoditani v jejich
domovské kancelafi.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, vyzkum byl rozsiten nejen geograficky, ale byli mezi potencidlni respon-
denty zahrnuti pracovnici na vSech drovnich pracovnich pozic. Na dalSimu obrazku je uvedeno roz-
déleni potencialnich respondent( dle jejich pracovniho zafazeni. Cislo uvedené v zavorce za ndzvem
pozice je pocet potencialnich respondentl na dané pozici
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P‘er

Obrdzek 16 Rozdéleni potencidlnich respondentd dle jejich pracovnich pozic
3.4.3 Vysledky vyzkumu

Vyzkum, ktery je soucasti faze Analyze, probihal dle projektového planu uvedeném v Project Char-
teru v pribéhu tfech mésicl, a to konkrétné od listopadu 2019 do ledna 2020. Béhem této doby
byl dotaznik rozeslan viem pracovnikiim pfislusné divize v regionu stfedni Evropy, celkovy pocet
téchto potencidlnich respondentl byl 1170 pracovnikl. Dale byl dotaznik umistén na intranet jed-
notlivych pobocek a bylo rozeslano nékolik emaildl véem pracovnikd, které méli pfipomenout pro-
bihajici vyzkum. Tyto zminéné emaily byly rozesilany vedoucimi partnery divizi a mély by tak pUsobit
pozitivné pocet konec¢nych respondentd.

3.4.3.1 Respondenti vyzkumu

Analyza respondent(l v této podkapitole vychazi z prvni ¢asti dotazniku, ktera byla vénovana obec-
nym uvodnim informacim, zbytek informaci vyplyvajicich z této ¢asti je uveden v jedné z dalSich
kapitol. V prlibéhu vyzkumu se z 1170 potencidlnich respondentl podafilo ziskat konec¢nych 893
vyplnénych dotaznikl. Tento pocet tvoti priblizné 76,3 % ze vSech potencialnich respondentd. Roz-
déleni respondentt dle zemi nalezneme na grafu €. 6.
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Rozdéleni respondentl dle zemi
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100
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0

Polska republika Ceska republika Madarska republika Slovenska republika

M Pocet respondentt

Graf 6 Rozdéleni respondentd dle zemi

Diky uvedenému grafu lze vidét, Ze nejvice respondentl bylo z pobocek TPC v Polské republice, cel-
kové jich bylo 355. Na druhém misté v poctu respondentd se umistila Ceskd republika s 201 respon-
denty, nasledovana Madarskou republikou, ktera dodala 193 vyplnénych dotaznikd. Na poslednim
misté s nejmensim poétem respondentd, a to 144 se umistila Slovenska republika. Toto rozdéleni
respondentd kopiruje i rozdily velikosti divizi Podnikové poradenstvi v jednotlivych zemi, jak je uve-
deno na grafu Rozdéleni potencialnich respondent(i dle zemi.

Dalsim vyznamnym rozdélenym finalnich respondentd je jejich rozdéleni dle Urovné jejich pracovni
pozice. Z vysledk, které jsou schematicky uvedeny v grafu €. 7 z kterého vyplyva, Ze se nam poda-
filo dosdahnout celkem rovnomeérného poctu pracovniku ze vech jednotlivych drovni.

Rozdéleni respondent( dle Urovni pracovni pozic

400
350
300
250
200
150
100
so i
0 — L
Partner Director Senior Manager Senior Consultant Intern
Manager Consultant

H Pocet odpovédi

Graf 7 Rozdéleni respondentd dle pracovnich pozic
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Nejdllezitéjsi respondenti jsou pravé pracovnici na nizsich pozicich, ktefi bud'jsou na pozici stazisty,
nebo na ni v nedavné minulosti byli, nebo jsou v kazdodennim kontaktu se stazisty. Pokud se podi-
vame na data v grafu vyse, tak vidime, Ze u pozic Intern, Consultant, Senior Consultant a Manager
se podafrilo ziskat vidy nadpolovi¢ni Gcast respondentl z objemu potencidlnich respondentd. To
¢ini vyzkum velmi pfesnym.

Posledni déleni, které je nutné provést u rozboru respondentd, je déleni dle tymU. Toto rozdéleni
je rozhodujici zejména pro tvorbu person uchazecl pro jednotlivé tymy, které jsou soucasti nami
zkoumané divize. Pro vytvoreni rozvojového programu budou vyuZzity vysledky pro celou divizi. Dé-
leni respondent dle jejich tymového zarazeni je vyznaceno v grafu nize.

Rozdéleni respondentl dle tym{

250
200
150
100
) I
0
Technology Mergers & Business Forensics Financial Services  Operations
Consulting Acquisitions Recovery Consulting

H Pocet respondentl

Graf 8 Rozdeleni respondentu dle tymi

| toto rozdéleni kopiruje pocet zaméstnancl jednotlivych tymu v celém regionu. Nejvétsim tymem
v ramci divize Podnikové poradenstvi v regionu stfedni Evropy je tym Technology Consulting, ktery
i v rdmci tohoto vyzkumu dodal nejvyssi pocet vyplnénych dotaznik(, a to presné 197.

3.4.3.2  Vysledky prvni ¢dsti dotazniku: tvodni informace

Velka ¢ast vysledkd prvni ¢asti dotazniku byla jiz publikovana v predchozi podkapitole, ktera roze-
birala zakladni informace o respondentech vyzkumu. Tato kapitola se soustfedi na nékteré ze zby-
vajicich oblasti, které byli soucasti prvni c¢asti dotazniku. Tato ¢ast dotaznik(i byla koncipovana
pouze jako informativni pro jednodussi praci s vysledky nasledujicich dvou ¢3sti.

Prvni otazkou bylo pohlavi respondentd, i vysledky této otazky kopiruji rozdéleni pohlavi v rdmci
této divize TPC v regionu. Vétsina respondentl je muzského pohlavi, a to 66,7 %, coZ je vyjadieno
absolutni hodnotou 595 zaméstnancu, zbylych 298 respondentl uvedlo své pohlavi jako Zenské.
Nikdo z respondentl nevybral mozZnost pohlavi jiné.

Dalsi déleni bylo dle dosaZzeného vzdélani, v této otazce méli respondenti pouze 2 moznosti, a to
stfedoskolské, tuto moznost vybralo pouze 32 respondentd (3,6 % ze vSech zucastnénych), druhou
moznosti bylo vzdélani vysokoskolské, které jako mozZnost vybralo vSech zbyvajicich 861 ucastnikd
vyzkumu. Tento fakt vychazi z jiz popsanych poZzadavk( na jednotlivé pozice v TPC, na vSechny
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pozice od pozice Consultant vyse je nutné vysokoskolské vzdélani. Pouze pozice staZista mlize byt

obsazena pracovniky, kteti nedosahli vysokoskolského vzdélani. Stazisté, ale musi byt aktivnimi stu-

denty vysokych Skol mifici za dosaZzeni vysokoskolského diplomu. 32 respondent, ktefi v dobé ko-

nani vyzkumu vybralo jako své vzdélani stfedoskolské jsou tedy s nejvétsi pravdépodobnosti pravé

stazisté, ktefi jesté nedosahli bakalarského stupné vysokoskolského vzdélani.

Posledni déleni je dle véku respondent(, ti méli vybrat do jaké z péti vékovych skupin se radi. Vy-

sledky této otdzky jsou zobrazeny v tabulce nize.

Tabulka 9 Vékové rozdéleni respondentt

Vékova skupina Podil

17-19 let 12,2 %
20-25 let 27,8 %
26-35 let 32,4 %
36-50 let 18,7 %
50-65 let 8,9 %

3.4.3.3 Vysledky druhé cdsti dotazniku: Hard Skills
Jak jiz bylo popsano v dfivéjsi ¢asti, druha c¢ast dotazniku se zamérovala na tvrdé dovednosti sta-

7istd. Ukolem respondentl bylo ohodnotit, jak dlleZité jsou jednotlivé schopnosti b&hem prvnich

sto dni od ndstupu nového stazisty.

Vysledky této ¢asti jsou uvedeny v tabulce nize, kterd ndm ukazuje kolik absolutnich hlas dostala

kazda moznost.
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Tabulka 10 Vysledky druhé cdsti dotazniku

Absolutni vysledky — pocet odpovédi

Oznaceni

otazky Oblast Velmi dilezité Stiedné dilezité Neddlezité

Al Analyza dat - 758 135 0
Excel

A2 Vizualizace dat 125 703 65
— Power BI

A3 Tvorba vystupt 658 185 50
— powerpoint

A4 Lean Six Sigma 45 116 732

A5 Znalost Ucet- 793 100 0
nich vykazu

A6 Projektové fi- 256 543 94
zeni

A7 Research — vyu- 673 197 23

Ziti interneto-
vych zdroja

A8 Prace s databa- 64 173 656
zemi— MS Ac-
cess

A9 Obchodni kore- 713 147 33
spondence

Al10 Prace s CRM 52 62 779
systémem — sa-
lesforce

All Ocenovani — 167 264 462
dle predepsa-
nych standard(

Al12 Znalost 1SO 79 131 683
9001
Al13 Znalost IFRS a 176 133 584

dalsich audit-
nich pravidel

Pro vétsi prehlednost jsou v grafu nize vysledky z tabulky pfevedeny do formatu grafu. Pro zjedno-
duseni grafického znazornéni jsou vyuzita oznaceni jednotlivych otazek, a ne nazev celé oblasti.
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Vysledky druhé casti dotazniku
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Graf 9 Vysledky druhé casti dotazniku

B Velmi dalezité
B Stfedné dulezité

m Nedulezité

Dle grafu, ktery je sefazen podle odpovédi ,Velmi dlleZité” od nejvyssiho poétu odpovédi k nejniz-

Simu poctu, je patrné, Ze dle respondent(l jsou nejdlilezitéjsi nasledujici tvrdé dovednosti uvedené

v tabulce:

Poradi Hard skill

1. Znalost ucetnich vykazl

2. Analyza dat — Excel

3. Obchodni korespondence

4. Research — VyuZiti internetovych zdroja
5. Tvorba vystupl — Powerpoint

3.4.3.4  \Vysledky treti casti dotazniku: Soft skills
Treti a posledni ¢ast dotazniku se vénovala oblasti mékkych dovednosti. Tato oblast je hGre méfri-

telna a popsatelna nez oblast tvrdych dovednosti. Jedna se predevsim o dovednosti, které jsou spo-

jeny s charakterem o osobnosti daného pracovnika.

Ukolem respondentd bylo znovu vybrat, jak dileZité pro né jsou vypsané soft skills v priib&hu prv-

nich sta dni, od nastupu nového stazisty. Vysledky posledni ¢asti jsou uvedeny v tabulce 12.

| 54



Tabulka 12 Vysledky treti casti dotazniku

Absolutni vysledky — pocet odpovédi

Oznaceni

otazky Oblast Velmi dulezité Stfedné dileZité  Nedulezité

B1 Duraz na detail 654 168 53

B2 Prioritizace ukol( 585 278 30

B3 Time ma- 631 204 58
nagement

B4 Kreativita 267 310 316

B5 Prezentacni do- 597 276 20
vednosti

B6 Analytické mys- 545 186 162
leni

B7 Multitasking 568 130 195

B8 Dodrzovani pravi- 157 267 469
del a procedur

B9 Rozhodovani 120 321 452

B10 Trpélivost 76 582 235

B11 Chut a otevienost 643 152 98
k uceni

B12 Sebejistota 438 286 169

B13 Smysl pro humor 359 187 347

B14 Energicnost 459 236 198

B15 Osobni etika 563 120 210

B16 Efektivita 589 134 170

B17 Pro klientsky pfi- 320 304 269
stup

B18 Schopnost zmate- 180 456 257
matizovani pro-
blému

B19 Pamét 601 140 152

B20 Schopnost prevést 381 217 295
myslenku do slov

B21 Vizualizace 467 320 106

B22 Schopnost vytva- 568 145 180
fet vztahy

B23 Komunikace 498 240 155

B24 Vyjednavaci 201 265 427
schopnosti
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Pro zjednoduseni jsou hodnoty v tabulce prevedeny do grafu nize.

7 v 7

Vysledky treti ¢asti dotazniku
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B24

B8
B10

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
H Velmidllezité m Stfedné dilezité m Nedulezité
Graf 10 Vysledky treti ¢asti dotazniku
Vyse uvedeny graf nam zobrazuje vysledky treti ¢asti dotazniku. Vysledky jsou sefazeny dle poctu
odpovédi velmi duleZité, a to k nejvétsiho poctu k nejmensimu. Pro zjednoduseni je vyuZito ozna-

ceni otazky. Vysledkem této Casti je tabulka 13, ktera zobrazuje pét mékkych dovednosti, které zis-
kaly nejvyssi pocet hlast velmi dlleZité.

Tabulka 13 NejdaleZitéjsi mékké dovednosti dle vyzkumu

Poradi Soft skill

1. Duraz na detail

2. Chut a otevienost k uéeni
3. Time management

4, Pamét

5. Prezentacni schopnosti
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3.5 Improve

Predposledni faze projektu, faze Improve ma za cil zanalyzovat vystupy z vyzkumu, ktery byl prove-
den v predchozi faze Measure. Na zakladé vysledk( analyzy by mély byt nastaveny kroky, které po-
vedou k dosazeni projektovych cil(. Dle projektového planu probihala tato faze béhem dva a pUl
mésice. Soucasti této faze projektu je fizeni zmény, v tom pfipadé se jedna predevsim o zavedeni
nového procesu do bézného Zivota organizace.

Primarnim cilem projektu bylo definovano zvyseni spokojenosti pracovnik(l se souc¢asnym stavem
rozvoje stazistl, toho by mélo byt dosazeno zavedeni programu rozvoje stazistl. Druhotnym cilem
projektu bylo vytvoreni profilu idedlniho kandidata na pozici stazZisty v tymech divize Podnikové po-
radenstvi spole¢nosti TPC s.r.o.

3.5.1 Novy rozvojovy program stazistli — Entry

Novy program vytvoreny na zakladé tohoto projektu dostal ndzev Entry. Tento nazev by mél znacit,
e pravé staz v TPC s.r.o. je vstupenkou do svéta redlného byznysu. U€astniklim programu zajisti
jedinecné profesni zkusenosti, které v kombinaci se vzdélanim pfinasi exkluzivni mix, po kterém je
na pracovnim trhu vysoka poptavka. Program dostal nazev i z propagacniho hlediska, protoze v pri-
béhu projektu bylo rozhodnuto, Ze se program stane nosnym tématem propagace prace v TPC pro
studenty a Cerstvé absolventy. Novy program se sklada z nékolika ¢asti, které jsou popsany v dalsich
podkapitolach. Program je koncipovan na zakladé vysledkl provedeného vyzkumu a mél by splnit
cile uvedené v Uvodni fazi projektu.

3.5.1.1 Koucink a mentoring

Vychozim bodem programu Entry je zavedeni koucinku a mentoringu pro pracovniky na pozici In-
tern. Koucink jiz v soucasnosti v ramci TPC s.r.o. funguje, ale pouze pro pozice Consultant a senior-
néjsi. Mentoring nebyl zatim v TPC institucionalizovan, funguje tedy pouze na domluvé nékterych
pracovnikd mezi s sebou.

Nové zavedenad praxe funguje nasledujicim zplsobem: Pfed nastupem nového stazisty zvoli vedouci
pracovnik tymu kouc. Kouc pro Interna by mél byt na Urovni Senior Consultanta, tato Uroven je totiz
dostatecné seniorni, ale nepretrzité je v neustalém kontaktu se stazisty. Zaroven je to dobra pfile-
Zitost pro Senior Consultanty vyzkouset si vedeni mladsich pracovnik(l. Kouc si bere na starosti roz-
voj nového zaméstnance, jsou pravidelné nastavené schlizky (tzv. 1tol meetingy — schiizka pouze
mezi stazZistou a kou¢em), které probihaji jedenkrat za dva tydny. Na téchto schlzkach je tkolem
kouce predavat své zkudenosti a radit novému zaméstnanci v jeho rozvoji. Ukolem kouce je také
vytvoreni rozvojového planu, ktery se ¢astecné sklada z nové nastavenych pevnych skoleni a také
z dalsich cild a bod(, které zalezi na dohodé mezi stazistou a koucéem.

Druhym krokem je vytvoreni institutu mentora v kazdém tymu, mélo by se jednat o ¢lena SirSiho
vedeni tymu, ktery ma za ukol se setkat se stazistou minimalné jednou za kvartal. BEhem téchto
schlizek predava mentor své zkusenosti. Je doporuceno tyto schizky vést neformalné, mohou tedy
probihat kuptikladu béhem spole¢ného obéda. Pro tyto schizky byl vyclenén mentorlim rozpodet,
ktery mohou poutzit napriklad na zaplaceni jiz zminéného obéda.
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3.5.1.2 Rozvojovy pldn stdzistu

Rozvojovy plan staZistl, ktery byl zaveden do praxe timto projektem, se mirné lisi od rozvojovych
pland, které si sestavuji ostatni pozice. Plan si sestavuje stazZista se svym koucem, to je stejné jako
u ostatnich rozvojovych pland, ale plan stazist( se sklada z predem stanovenych t¥i ¢asti, kde dvé
Casti jsou fixné nastaveny pro vSechny staZisty a posledni ¢ast je zavislda pouze na dohodé Interna
s koucem.

3.5.1.2.1 Cast A: Pocet projektd

Tato ¢ast ve své podstaté odpovida ¢asti, kde maji vyssi pozice nastaveny pocty odpracovanych
projektovych hodiny. V pfipadé stazist byl zvolen jiny pfistup, a to nastaveni poctu projektd, kte-
rych se stdzista musi zucastnit. Tento pocet byl nastaven na 4, takZze kazdy stdzista se béhem jed-
noho fiskalniho roku musi zicastnit minimalné 4 rlznych klientskych projektd. Tento systém byl
zvolen z ddvodu rychlejsiho ziskani zkusenosti z vice projektl. Typicky na pozici Consultant se stava,
Ze tito pracovnici splni dany pocet projektovych praci, ale pouze na jediném projektu, u stazistl se
dbd na komplexnost jejich rozvoje.

Tato Cast rozvojového planu je fixni a opakuje se i v dalSich fiskalnich letech, pokud pracovnik zu-
stdva dale na pozici staZisty.

3.5.1.2.2 Cast B: Strukturovana gkoleni

Druhd ¢&ast rozvojového planu vychazi z provedeného vyzkumu. Tato ¢3ast je fixni béhem prvniho
fiskdlniho roku staZisty ve spolecnosti TPC s.r.o., v dalSich fiskalnich letech, pokud znovu pracovnik
zUstava na stejné pozici, je tato ¢ast rozvojového planu vyskrtnuta a rozvojovy plan se poté sklada
pouze z ¢asti AaC.

Strukturované skoleni je program zakladnich skoleni, které by mély zajistit rozvoj stazistli v potreb-
nych oblastech tvrdych a mékkych dovednosti, které vyplynuli z vyzkumu. Ke kazdé z dovednosti
bylo pfifazeno Skoleni, které by se mélo zabyvat pravé rozvojem dané oblasti. K jednotlivym Skole-
nim jsou nastaveny i doby od nastupu do spolecnosti béhem které by mél novy pracovnik dané
Skoleni absolvovat. Strukturovana Skoleni jsou zndzornéna v tabulce niZe, kterd je ndsledovana
stru¢nym popisem jednotlivych Skoleni. Vybrana Skoleni jsou bud tvofena ze stdvajici nabidky Sko-
leni, nebo byla autorem vymyslena nova skoleni, kterd by méla odpovidat vydefinovanym pozadav-
kam.
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Tabulka 14 Strukturovand skoleni

Dovednost Skoleni Kdy absolvovat od

nastupu
Znalost Ucetnich vy- Zaklady ucetnich vykazli 14 dni od nastupu
kazu
Analyza dat — Excel Excel — zaklady+ pokro- 14 dni od nastupu
Cilé funkce

Obchodni korespon- How to conduct business Béhem prvnich 100

dence dni od nastupu
Research — Vyuziti in- Kdo hledd, najde Béhem prvniho mé-
ternetovych zdrojli sice od nastupu
Tvorba wvystupld — PowerPoint — zdklady + 14 dni od nastupu
Powerpoint pokrocilé funkce

Soft skills — mekke ENIEYAERIEE] SDI typologie Béhem prvnich 100
dovednosti dni od nastupu

Chut a otevienost Béhem prvnich 100
k uceni dni od nastupu

Time management Time Management Béhem prvniho meé-
sice od nastupu

Pamét Skola paméti B&hem prvnich 100
dni od nastupu

Prezentacni  schop- Presentation skills Béhem prvniho meé-
nosti sice od nastupu

Zaklady ucetnich vykazt: Kratké skoleni vedené nékym ze zaméstnancl divize Audit, ktera se za-
byva predevsim finanénim auditem. Skoleni je zamé¥ené na zékladni Gcetni vykazy, jejich strukturu
a vzajemné propojeni. Jedna se predevsim o praktické rozsireni oblasti, kterou vétsina stazistd zna
ze svych studii.

Excel — zaklady + pokro¢ilé funkce: Sezndmenim se zékladnimi funkcionalitami Excelu. Skoleni se
zabyva Upravou a Cisténim dat, vyuZziti zakladnich a pokrocilejsich funkci (If, viookup, xlookup apod.)
a jednoduchou analyzou dat — predeviim za vyuZiti kontingenénich tabulek. Skoleni je vedeno in-
ternim lektorem TPC.

How to conduct business: Nazev tohoto Skoleni Ize volné preloZit do CeStiny jako ,,Jak délat byznys“.
Cilem tohoto Skoleni je naucit stazisty zakladni pravidla byznys chovani. Na praktickych pfikladech
jsou jim nazorné predvedeny zplsoby, jak vést jedndni, jak spravné psat email, a i jak vystupovat
v semi-formalnich pracovnich situacich. U¢elem tohoto $koleni je vychovat stazisty tak, aby vytva-
feli dobry dojem na klienty. Skoleni je vedeno externimi i internimi lektory v anglickém jazyce.

Kdo hleda, najde: Skoleni, které je vedeno pracovniky z tymu Business development z divize Kor-
poratni sluzby. Jednou z ¢innosti tohoto tymu je vytvareni rozsahlych analyz a vyhledavani pomoci
internetovych zdroju a specifickych databazi. Cilem tohoto Skoleni je seznamit nové pracovniky
s rliznymi zpUsoby efektivniho vyhledavani.
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Powerpoint — zaklady + pokrocilé funkce: Seznameni se s funkcemi Powerpoint. Cilem skoleni je
naudit staZisty vytvaret prehledné snimky, které Ize pouZit jako projektové vystupy. Skolenf je ve-
deno internim lektorem TPC, ktery je pracovnikem tymu Design.

SDI Typologie: SDI (strength deployment inventory) je Skoleni, které pomdha jeho ucastnikiim od-
halit jejich silné a slabé stranky. Toto Skoleni je zakladem budouciho rozvoje, nebot dava stazistim
jasny prehled o tom, kterym oblastem by se v budoucnu méli ve svém rozvoji vénovat. Toto Skoleni
je koncipovano na oblasti diiraz na detail a chut k uceni, které jsou spise charakternimi vlastnostmi,
a proto je obtiZné nastavit koleni pfimo na né. Skoleni je vedeno internim lektorem TPC.

Time Management: Skoleni zaméfené na efektivni organizovani ¢asu. Cilem je naucit G¢astniky $ko-
leni eliminovat ztraceny Cas a zvysit svoji pracovni efektivitu. Toto Skoleni je vedeno internim lek-
torem a je celé v anglickém jazyce.

Skola paméti: Béhem projektu, které tymy divize Podnikového poradenstvi realizuji, jsou pracovnici
vystaveni velkému mnoZstvi informaci, které by si méli zapamatovat. Skoleni nazvané Skola paméti
si klade za cil seznamit staZisty s technikami zlep$eni jejich kratkodobé i dlouhodobé paméti. Skoleni
je vedeno externimi lektory.

Presenation skills: Kurz, ktery volné navazuje na $koleni Powerpoint. U¢astnici si kromé tvorby pre-
zentaci procvici své prezentacni dovednosti. Interni lektor TPC jim také preda cenné rady, jak se
zlepsit v prezentovani nebo jak se zbavit trémy.

3.5.1.2.3 Cast C: Volna &ast

Treti a posledni ¢ast je takzvand volna ¢ast, kterou vytvari kazdy jednotlivy stazista spolecné se svym
koucem. V této Casti nejsou stanovena Zadna pravidla ani struktura, vSe je pouze v rukach stazisty
a jeho kouce. Body v této ¢dsti rozvojového planu by méli ndsledovat zaméreni pracovnika a také
snahu o vypilovani jeho silnych strdnek a v neposledni fadé posileni jeho slabych stranek.

3.5.2 Idealni kandidat na pozici stazista

Jednim z cilG projektu, ktery byl stanoven na zakladé hlasu zakaznika ze strany tymu Recruitment,
bylo vytvoreni profilu ideadlniho kandidata na pozici Intern do jednotlivych tymu divize Podnikové
poradenstvi. K vytvoreni tohoto profilu bylo pouZito stanoveni persony, tento proces je zndmy spise
z oblasti marketingu, ale jeho uZiti je vhodné i v tomto pfipadé.

Vzhledem k strukture provedeného vyzkumu je mozné vytvofit personu pro kazdy jednotlivy tym
ze zkoumané divize. Pro Ucely této diplomové prace byla vytvorena jedna centralni pro celou divizi,
ktera odpovida vysledkiim, které byly analyzovany v predchozich podkapitolach.

Vytvoreni persony by mélo pomoct pracovnikim tymu Recruitment Iépe vyhleddvat potencidlni
pracovniky, a tim zefektivnit cely proces ndboru. Persona vychazi z vysledkd jednotlivych ¢asti do-
taznikG a méla by obecnym jazykem zopakovat ty nejdilezitéjsi oblasti, které vysly z provedeného
vyzkumu. Druhou casti, ktera byla zakladem pro tvorbu persony, byly sou¢asné poznatky o stazis-
tech a definice jejich pracovnich pozic, z této ¢asti vychazi tedy napriklad vék a preferovany roénik
studia.

3.5.2.1 Persona Intern v divizi Podnikové poradenstvi

Idedlni kandidat na pozici Intern do tym( divize Podnikové poradenstvi se jmenuje Karel Dobry, je
mu 23-25 let, mél by byt studentem idedlné 4.-5. ro¢niku vysoké skoly. Pfesny smér jeho studii neni
dalezity, hlavni je jeho zdjem o byznys, ktery by se mél promitnout naptiklad do zékladni znalosti
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podnikové ekonomie kuptikladu by se mél vyznat v zdkladnich Uc¢etnich vykazech. Kromé studia ma
Karel také 1-2 roky zkuSenosti v riznych prevazné administrativnich pozicich, kde se naudil zaklady
prace s pocitacem. Celkové prace s pocitaem pro néj ale neni problém v rdmci studii odevzdal né-
kolik semestralnich praci, prezentaci a projektud jejichz vystupy byly ve formé powerpointové pre-
zentace. Karel se neboji prace s daty, rad je analyzuje a je velmi dobrym kamaradem s dal$im na-
strojem, a to presnéji MS Excel. Vzhledem k tomu, Ze je zvykly kombinovat studium a praci, tak
nema problém s time managementem.

Do presnéjsiho vytvoreni persony lze pridat zkuSenosti vedoucich pracovnikd jednotlivych tym,
ktefi se vidy snazi svlij tym stavét k obrazu svému. Vyhledavaji tedy napriklad i podobné zéliby a
konicky. U nékterych tym( tedy mUZeme sledovat naptiklad tendenci k nabirani sportovné zamé-
fenych jedincl a u jinych je vstupenkou napfiklad zajem o sci-fi. Vzhledem k tomu, Ze tyto data
nebyly soucasti vyzkumu, nejsou zahrnuty do tvorby persony.

3.5.3 Rizeni zmény — implementace nového procesu

Implementace nového procesu rozvoje stazistl v divizi Podnikové poradenstvi vychazela z tfi kro-
kového modelu Kurta Lewina. Tento model byl blize popsan v teoretické ¢asti této diplomové prace.
Jednotlivé provedené kroky jsou strucné uvedeny ve schématu nize.

Znovu zmrazeni

Rozmrazeni

¢ \/ytvoreni e Zavedeni e Pfevedeni
projektového Programu procesu dle
tymu Entry programu

e Stanoveni e \lybér Entry
rozsahu mentorl v firemnich
projektu - ramci smeérnic
vytvoreni jednotlivych
Project tymu
Charteru

e Uvodni
komunikace
chystané
planu na
zaméstnance

\ J N\ J \_ J

Obrdzek 17 Implementace nového procesu
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3.6 Control

Posledni faze projektu, ktera se zabyva fizenim nové implementovaného stavu a zhodnocenim pro-
vedeného projektu. Tato faze projektu probihala po dobou dvou a pll mésicl a cely projekt byl
dokoncen a vyhodnocen posledniho ¢ervna 2020.

Tato faze probihala predevsim kontrolnimi schlizkami mezi vedoucimi pracovniky jednotlivych tyma
a autorem diplomové prace za Ucasti pracovnikld tymu Learning & Development, ktery v této fazi
postupné prebiral zodpovédnost za program Entry a mél by za néj byt zodpovédny i v budoucnosti.
Jednim z poslednich krok, ktery byl realizovan v rdmci faze Control bylo pfevedeni programu Entry
do firemnich smérnic tak, aby byl program aplikovatelny ve vSech zemich regionu stfedni Evropy.
Na vytvoreni téchto SOP’ se podilel projektovy tym spolu s tymy z divizi Korporatni sluzby z celého
regionu.

V ramci posledniho tydne byl proveden rychly prizkum podobny tvodnimu (popsan v ¢asti analy-
zujici soucasny stav), kterou organizovalo znovu pouze oddéleni HC. Neni tedy vysledkem prace
autora, a proto jsou pouze strucné prezentovany jeji vysledky. Hlavnim bodem prizkumu byla jed-
noducha otazka, jaky je dle pracovnikd soucasny stav rozvoje stazistl ve spolecnosti. Z 229 moznych
respondent(, ubytek respondentl oproti plivodnimu vyzkumu byl zplsoben predevsim fluktuaci
zaméstnancu zplGsobenou zejména koronavirovou krizi, bylo obdrzeno 148 odpovédi (64,6 % z cel-
kového poctu moznych). Vysledky vyzkumu byly pozitivni, moznost velmi dobry a dobry vybralo
58,9 % respondentd, coZ predstavuje narudst o 23,9 % oproti Uvodnimu vysledku.

Poslednim krokem bylo zhodnoceni vysledkl projektu, a to porovnanim soucasného stavu s cili pro-
jektu, které byly uvedeny v Project Charteru ve fazi Define. Dle tohoto porovnani bylo zjisténo, ze
vSechny projektové cile byly naplnény. Projekt ,, Nastaveni systému rozvoje stazist( v divizi Podni-
kové poradenstvi“ |ze tedy povaZovat za Uspésny.

7 Standard Operating Procedure — smérnice
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Zaver

Jiz v Gvodni ¢asti této diplomové praci bylo odhaleno a definovano silné postaveni lidského kapitalu
v organizacich. Efektivni vyuZiti znalosti a dovednosti kazdého jednotlivého pracovnika Ize oznacit
jako spravnou cestu k dosazeni Uspéchu, a to nehledé na obor ¢i odvétvi podnikani. Pracovnici v na-
prosté vétsiné pfipadl chodi do prace z toho dlvodu, Ze chtéji podavat ty nejlepsi vykony, posouvat
sebe i svou organizace dale a dosahovat vétsich ¢i mensich Uspéchl. To, co jim v tom nejcastéji
brani jsou Spatné nastavené firemni procesy, kultura nebo pfistup vedoucich pracovnikd. Tato di-
plomova prace pojednava pravé o jednom z takovych pfipada.

Prakticka cast této diplomové prace se v prvni kapitole zabyvala zhodnocenim soucasného stavu
rozvoje stazistQ v divizi Podnikové poradenstvi ve spolecnosti TPC s.r.o. a ve druhé kapitole byl
popsan realizovany optimalizaéni projekt. Tento projekt byl realizovan ve struktufe DMAIC, ktera je
obvykld pro projekty z oblasti Lean Six Sigma.

Realizované zhodnoceni ukazalo hrubé nedostatky v rozvoji stazistl, ktery v dané chvili ve spolec-
nosti prakticky neexistoval. Jedinou mozZnosti rozvoje stazistl byl rozvoj ptimo v pribéhu klient-
skych projektl, kde se neda mluvit o systematickém pristupu k jejich rozvoji. Nékteti Stastnéjsi je-
dinci byli pfifazeni pod osvicenéjsi vedouci pracovniky, ktefi se snazili jejich rozvoji nastolit urcity
koncept, avsak institucionalizace tohoto procesu rozvoje neustdle schazela. | samotni stazisté a pra-
covnici, ktefi v nedavné dobé na pozici stazisty pracovali nebyli spokojeni se sou¢asnym stavem
jejich rozvoje. Bohuzel vedeni divize, i pfes alarmuijici vysledky internich prlizkumui spokojenosti, na
jejich nespokojenost nereflektovalo. MiZzeme se jenom domnivat proc to tak bylo, dle autorova
nazoru je to rozdilnym zplsobem vnimani prace ve spolec¢nosti TPC s.r.o. Zatimco vedouci pracov-
nici stale vidi jako nejvétsi benefit praci pro tak silnou znacku, jakou TPC bezpochyby je, studenti Ci
Cerstvi absolventi hledaji ve své praci hlubsi smysl. Zdzemi silné spole¢nosti nejspiSe stale hraje sil-
nou roli, ale mladsi rocniky hledaji pravé i moznost systematické rozvoje, ktery jim pfinese lepsi
pozici na pracovnim trhu budoucnosti.

Na zakladé identifikovanych nedostatk( se autor této diplomové prace rozhodl realizovat optima-
lizacni projekt, jehoz cilem bylo nastavit novy proces rozvoje stazistli ve zkoumané divizi. Projekt
obsahoval vyzkum, jenZ definoval tvrdé a mékké dovednosti, které povazuji soucasni pracovnici di-
vize Podnikové poradenstvi za nutné. Vyzkum byl pfi prezentaci vedoucim pracovnikiim divize a
tymu Human Capital pfijat tak pozitivné, Ze bylo rozhodnuto o jeho rozsifeni i do dalSich pobocek
TPC v regionu stredni Evropy. Diky tomuto kroku doslo ke skokovému nardstu respondent( vy-
zkumu, jejichZ pocet se nakonec vySplhal aZ pfes 800. Respondenti vyzkumu byli rozvrstveni do né-
kolika vékovych skupin a predstavovali také Siroké spektrum urovni pracovnich pozic v jednotlivych
pobockach TPC, tim byla zajisténa komplexnost vyzkumu. Vysledky provedeného vyzkumu byly ana-
lyzovany jednotlivymi zahrani¢nimi pobockami, tato diplomova prace se tedy zaméfila pouze na
analyzu vysledk@ v Ceské republice.

Zhodnoceni vyzkumu prineslo pét tvrdych a pét mékkych dovednosti, kterymi by méli stazisté v pru-
béhu svych prvnich sto dni ve spolecnosti disponovat. Téchto deset oblasti dovednosti bylo dale
vyuzito pro vytvoreni planu skoleni. Tento plan skoleni tvofi zaklad nové vytvoreného rozvojového
programu pro stazisty v TPC s.r.o., ktefi kromé predefinovanych skoleni ihned po svém nastupu
obdrzi seniorniho kolegu, ktery jim bude kou¢em. Ve spolupraci s koucem si staZisté vytvori vlastni
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rozvojovy plan, ktery by mél zajistit jejich pfirozeny rozvoj i v jinych oblastech nez ty, které jsou
definovany ve fixnim planu sSkoleni. Tento novy vyvinuty program dostal od autora pracovni nazev
Entry. Cely program i s ndzvem byl pfijat vedenim divize Podnikové poradenstvi a v podstaté bez
Uprav byl implementovan do redlného Zivota firmy. Timto byl spInén cil této diplomové prace. Prak-
ticky se da fict, Ze byl cil této prace i pfekonan, vysledky diplomové prace byly pfimo implemento-
vany a nékteré jeji ¢asti byly roziiteny i mimo hranice Ceské republiky, ¢im? celd prace ziskala ob-
rovsky prakticky presah.

V pribéhu diplomové prace se potvrdily i veskeré pocatecni hypotézy autora. Vétsina pracovnikd
nebyla spokojena s plvodnim stavem systému rozvoje a vedouci pracovnici nejevily zdjem o zlep-
Seni puvodniho stavu. Provedeny projekt skokové zvysil spokojenost a vedouci pracovnici pochopili
dlleZitost rozvoje vSech pracovnich trovni. Diky vyzkumu byl také vytvoren profil idealniho kandi-
data, ktery by mél usnadnit naborarim jejich praci pfi hledani talentd na oteviené pracovni pozice.

Je zvlastni, Ze pravé poradenska spolecnost, tedy spolecnost, jejiz ¢innosti je poskytnuti expertni
rady dalSim organizacim, mlZe fungovat bez nastaveni rozvoje pro nékteré ze svych zaméstnancu.
Pravé poradenstvi, kde lidsky kapital pfindsi tu nejvétsi konkurenéni vyhodu na trhu, by mélo byt
prikladem rozvojem kazdého jednotlivého pracovnika tak, aby maximalné vyuzil sv(j potencial. Tato
diplomova prace snad zaZehla plaminek zvédavosti u relevantnich vedoucich pracovnikl spolec-
nosti TPC s.r.o0., ktefi nyni zacnou jinak premyslet o rozvoji viech svych pracovnik(l a maximalné
vyuziji jejich potencial, coZ by se mélo automaticky projevit ve zvyseni spokojenosti zdkaznikd, a
tedy ve vynosech spolecnost. Aby toto mohlo byt realizovano, je nutné podobnym zplsobem zre-
vidovat rozvojové plany vsech Urovni pracovnich pozic a upravit je dle nejnovéjsich pozadavkd, toto
by mohlo byt tématem a cilem dalsi autorovi prace.
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