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0 Uvod

Tato bakalarské prace nese nazev ,Personalni rozvoj jako nastroj k zajisténi
konkurenceschopnosti  firem“. Domnivam se, Ze persondlni rozvoj
zaméstnanct je aktudlnim tématem podnikd nejen v Ceské republice. Dnes
muzeme tvrdit, Ze podnikatelské subjekty piekonaly etapu transformace
z centralné planovaného hospodaistvi na systém trzni. Cas vymezeny této
uloze jiz vyprchal a firmy, které touto etapou Uspés$né prosly, musi svou
existenci a konkurenceschopnost neustéle podporovat a rozvijet. Hrozi totiz
nebezpec€i, Ze se podniky stanou obéti sebeuspokojeni z dosazenych
vysledk(l a zaénou stagnovat. Aby se tak nestalo, je tfeba zamyslet se nad
tim, kam a jakym zpUsobem smérovat. Dle mého nazoru se vétSina firem
koncentruje na prinosy, které jim pfinasi zlepseni image spoleénosti a
komunikace uvniti firmy, rozSifeni tymové prace, zvySeni spokojenosti
zakaznikl, podpora inovaci, pokles fluktuace apod. Pravé tyto divody mé

primély k zamysleni a vypracovani této bakalarské prace.

Cilem mé prace je v teoretické &asti predstavit problematiku personalniho
rozvoje z hlediska zajisténi konkurenceschopnosti firem. Pfi vymezeni pojmu
personalni rozvoj vychazim z koncepce firmy Skoda Auto, kde pracuiji
v oddéleni Personalistika managementu, konkrétné pak ve skupiné
personalniho rozvoje. Pro ucely této prace definuji personalni rozvoj jako
systém, ktery pouziva nastroje k cilenému rozvoji zaméstnancli (cilovych
skupin) v organizaci. Mezi cilové skupiny patfi napf. studenti, trainees,

kandidati do managementu, manazersky dorost a management.

V prvni kapitole své prace se kratce a obecné zminim o fizeni lidskych
zdroji. V kapitole druhé se budu zabyvat problematikou personalniho
rozvoje, formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka, tématem adaptace
zaméstnancl pfi nastupu do zaméstnani a také vybranymi nastroji
personéalniho rozvoje. Navazi na toto téma v kapitole tieti, kde se zaméfim
na vyznam absolventl vysokych $kol, ktefi podle mého nazoru predstavuji

kvalifikovanou, flexibilni a motivovanou pracovni silu, kterou je tfeba hned na



zacCatku vzniku pracovniho vztahu systematicky rozvijet a vzdélavat. Uvedu
prehled program( pro studenty a absolventy vysokych $kol, figurujici
v souc¢asné nabidce firem. Budu se vénovat také problematice ze své praxe
ve firm& Skoda Auto. Pfiblizim jeden z nastroji persondlniho rozvoje
pouzivany v této firmé: jednolety adaptacni program pro Cerstvé absolventy
vysokych $kol, tzv. Trainee program. S vyuzitim teoretickych znalosti se
pokusim zaméfit na problematické skutecnosti, se kterymi se setkavam
v praxi. Pomoci dotazniku a pohovorl s vybranymi skupinami pracovniku
ziskam informace, které mi odkryji jiz zminéné problematické skuteénosti
a na jejich zakladé predstavim vlastni navrh opatfeni zaméreny zejména na
prevenci moznych komplikaci spojenych s nové nastupujicimi, mladymi

zaméstnanci do firmy Skoda Auto.

Na tomto misté bych rada podékovala PhDr. Renaté Kocianové za podnétné
pripominky tykajici se odborné a formaini urovné této prace. Dalsi dik patfi
mym kolegtim ze skupiny persondlniho rozvoje ve firmé Skoda Auto za
podporu a vytvoreni pfijemnych pracovnich podminek. Deékuji také
Ugastnikim 12. roéniku Trainee programu ve Skoda Auto, ktefi mi ochotné

poskytli potfebné informace ve formé odpovédi v dotazniku.



1 Rizeni lidskych zdrojtl

,Rizeni lidskych zdroji je oblast fizeni, ktera se zabyva pracovniky, jejich
pfipravenosti pro feseni cill organizace a jejich vztahy v rdmci organizace
s cilem aktivniho participativniho zapojeni lidi, a tim vytvoreni podminek pro
uspokojovani potreb podniku i jednotlivce. Zabyva se ¢lovékem v pracovnim
procesu, Clovékem v systému fFizeni — jeho ziskavanim, formovanim,
vyuzivanim jeho schopnosti, jeho vztahem k préaci, ke spolupracovnikiim,
k nadfizenym, k organizaci, jeho pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky
a v neposledni radé i jeho rozvojem a jeho motivaci a uspokojenim z prace,
formovanim tymu, efektivnim fizenim lidi a mezilidskymi vztahy.“ (Palan,
2002, s. 186)

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Pokud se zaméfime na cile Fizeni lidskych zdroji v obecné roviné, muzeme
se zminit pfedev§im o schopnosti organizace uspésné pinit své cile

prostiednictvim lidi.

Dle jednotlivych autor(l zabyvajicich se touto problematikou je u€elem fizeni
lidi ve firmé predevs§im rozvoj vykonnosti v§ech jejich &lend, at' uz jednotlivel
nebo skupin zaméstnancl, sméfujici k dosahovani vysokého pracovniho
vykonu, a to jak v méfitkach kvantity (mnozstvi odvedené préace), tak
predevs§im Siroce pojaté kvality....Hovofime-li tedy o fizeni lidi ve firmé,
mame na mysli predev§im fizeni pracovniho vykonu jednotlivel a skupin
vedouci k rozvijeni vykonnosti a udrzeni konkurenceschopnosti firmy jako

celku i jejich jednotlivych ¢asti (Tureckiova, 2004, s. 39).

Cile fizeni lidskych zdroju dle Armstronga (2002, s. 28) spocivaji
v zabezpe&ovani a rozvoji pracovnikli, nebot tim organizace pfispiva
k ziskavani a udrzeni kvalifikované, oddané, angazované a dobie
motivované pracovni sily. Organizace by méla zaroven i predvidat

a uspokojovat budouci potfeby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet jejich



podstatné schopnosti. Mezi né patii predev§im uzite¢nost pracovnik, jejich
potencial a zaméstnatelnost. Uspokojit tyto potfeby znamena poskytovat
lidem pfilezitost k soustavnému vzdélavani a rozvoji. Dal§im faktorem je
ocenéni pracovnikt, jenz predstavuje zvy$ovani jejich motivace a oddanosti
zavadénim politiky a postupl zajistujicich ocerovani a odménovani lidi za
vSechno, co délaji a ¢eho dosahuiji, i za dovednosti a schopnosti, které si
osvoji. Vztahy jsou povazovany za diléi cile fizeni lidskych zdroju.
Vyznamné prispivaji k vytvareni ovzdus$i dobré atmosféry, souvisi
s partnerstvim mezi managementem a pracovniky. Je Zadouci zavadét
motivujici zplUsoby fizeni, které uznavaji pracovniky jako mimoradné
zainteresované a hodnotné, fidit kulturné rozmanité pracovni sily a brat
v uvahu individualni a skupinové rozdily v potfebach a stylech prace. Se
vztahy bezprostiedné souvisi eticky pristup k fizeni pracovnik( zaloZzeny na

péci o lidi a na spravedinosti'.

1.2 Pojeti fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji Ize povazovat za filozofii ukazuijici to, jak by se mélo
s pracovniky zachazet v zajmu organizace. Neexistuje zadny jednotny
model, ktery by bylo mozné pouzit k charakterizovani ¢i popisu fizeni
lidskych zdroju. Storey (1989) (in Armstrong, 2002, s. 28) odliSuje dva
zakladni mysSlenkové proudy, urované vztahem Kklidem ve firmé a

modifikujici pFistupy a zpUsoby jejich Fizeni:

a) Modely ,mékké"“ — odvozené spise z psychologicko-socialniho pojeti,
chapou c¢lovéka jako ,zdroj zdroju“, respektive jako zdroj ,néceho
s potencidlné pozitivni hodnotou* — v tomto pfipadé zdroj myslenek,
napadu, inovaci; nositele individualné specifického souboru znalosti a
dovednosti, které lze vzajemné propojovat (i v tymu); v tomto pojeti

umozniuji lidské zdroje (lidé) efektivni nakladani s ostatnimi typy zdroju

! Zakladem teorie spravedinosti, jejimz pfednim propagétorem je Stacey Adams (1965), je fenomén socialniho
srovnavani. Zdurazhiuje skuteénost, Ze ¢lovék je pfi pinéni pracovnich ukoll ¢lenem pracovni skupiny a v dusledku
toho se nachdzi v urditych socidlnich vztazich. Zdjemce o problematiku Teorie spravedinosti odkazujeme na text
ROBBINS, S., COULTER, M. 2004. Management. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0495-1.



(material, finance) a jejich efektivni vyuzivani; tak jsou zdrojem (¢i
nastrojem) vyvoje a organizace jako celku.

b) Modely ,tvrdé‘, vychazeji oproti prvnimu nahledu, spise
z ,ekonomického* pohledu na lidi — ¢lovék je vtomto pristupu
povazovan za ,zdroj jako kazdy jiny“, takze jako za ,prostifedek uréeny
ke spotrebé”. (Tureckiova, 2004, s. 46) ,Tvrdy pfistup k fizeni lidskych
zdroji klade duraz na kvantitativni, praktické a podnikatelsky
strategické stranky fizeni lidi stejné ,racionalnim“’zptsobem, jaky se
pouziva u kteréhokoliv jiného ekonomického faktoru. Je zalozen na
filozofii ,kSeftu“ a povinnosti, kterd se zaméruje na potrebu fidit lidi
takovym zpusobem, ktery se snazi od nich ziskat pfidanou hodnotu

a tak doséahnout konkurenéni vyhody (Armstrong, 2002, s. 28).

Autofi Doppler a Lauterburg hovoifi o mékkych a tvrdych faktorech
v souvislosti s nastroji podnikového rozvoje. Uvadeéji ,spise* mékké a ,spise"
tvrdé, nebot’ jejich jednoznacné déleni povazuji za irelevantni. Vztahuji tyto
faktory na jednotlivce, skupiny, cely podnik a jeho ¢asti, potom na jeho okoli
(Doppler, Lauterburg, 1996, s.175).

S fizenim lidskych zdroju Uzce souvisi efektivni styl vedeni, ktery je v rukou
vedouciho pracovnika. Uspé&sny vedouci se dle Bélohlavka vyznaduje:
koncepénim a operativnim myslenim, asertivitou, citovou stabilitou,
odpovédnosti a svédomitosti, odbornymi a zaroven manazerskymi
dovednostmi, dale pak postojovym zaméfenim na vykon, zakaznika a na
tym. Existuje cela fada styli vedeni. Cim vyspélejsi a zralejsi jsou pracovnici,
tymovy. Vedouci mohou pfi vedeni pracovnikt vyuzit emocionalni prvky, jako
je napf. charisma, citové povzbuzeni, zosobnéna ucta a stimulace mysleni.
Hovofime o transakénim vedeni, jimz manazefi upevnuji ve firmach
souCasny stav, pretvareji organizaci, urluji vize, snazi se formulovat
dlouhodobé cile, méni kulturni hodnoty a opiraji se o silu své osobnosti

(Bélohlavek, 2005, s. 24).



1.3 Vyvoj fizeni lidskych zdroju

Na uUvod této podkapitoly se podivejme na slova Michaela Armstronga
(1987), ktery odpovida na otazku Davida Guesta (1989b), ,Rizeni lidskych
zdroju a personalni fizeni: mlzete fici v éem je rozdil?*

,Néktefi persondini manazefi povazuji fizeni lidskych zdroju za pouhou fadu
hesel nebo staré vino v novych lahvich. Ono skute¢né nemize byt nic vic
a nic méné, nez jiny nazev pro personalni fizeni, ale jak to obvykle citime,
jeho cena spociva ve zdlrazhovani zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim
zdrojem, jehoz fizeni je bezprostfednim uUkolem vrcholového managementu
jako soucést procesu strategického planovani podniku. Ackoliv nejde
o novou myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich vénovana nedostate¢na
pozornost. Nova lahev nebo nalepka mlize pomoci tento nedostatek
prekonat* (Armstrong, 2002, s. 40-41).

Tato citace metaforicky popisuje vyznam pojmu ,Rizeni lidskych zdroja*
a ,Personaini fizeni“. Podivejme se nyni do minulosti, konkrétné do poloviny
20. stoleti, kdy podle Dvorakové (2001, s. 7) hovofime o personalni praci
jako o ,,personalni administrativé“. Je to proto, ze personaini prace v té
dobé zajisStovala predevsim evidenéni a statistickou agendu, pfi¢emz jeji

role v managementu firmy byla pasivni.

S rozvojem spole¢enskych véd a socialné - psychologickych pfistupt
k fizeni dochazi ke vzniku specializovanych pracovist' - personalnich utvary,
ktera jiz Casteéné zasahuji do oblasti operativniho fizeni. V organizacich
postupné vznika funkce ,novy* manazer - personalni feditel a nova funkce
fizeni — personalistika. V 60. letech se personalistika prosadila pod nazvem
personalni fizeni. Vznikaji prvni rozvojové programy pro manazery, plany
pracovnich sil, uplatiiuji se programy personalniho rozvoje a obohacovani
prace. Paleta ¢innosti personalniho fizeni byla rozmanitd, ale nezasahovala
vyznamné do strategie firmy (Tureckiova, 2004, s. 39). Na pocatku 80. let

se ve vyspélych zapadnich zemich projevovaly pfiznaky hospodarske recese



a mnohé firmy bojovaly o preziti. To vedlo k racionalizaénim opatifenim

a k potrebé zvysit efektivnost (Dvorakova a kol., 2001, s. 8).

V koncepci Fizeni lidskych zdroji osmdesatych let prevazovala témata
podnikové kultury, jejiho Fizeni a propojovani s firemni strategii a ostatnimi
firemnimi procesy v zdjmu dosazeni konkurenéni vyhody prostiednictvim lidi.
Vznikaly uvahy o novych formach vedeni, Fizeni vykonu a na vykonu
zalozeného hodnoceni a odménovani. V letech devadesatych se rozviji
tymova préace, ucici se organizace, pficemz je stale vétsi dlraz kladen na
vykon, efektivitu procesl a jejich propojovani do celopodnikovych systému.
Na konci posledni dekady 20. stoleti se zacinaji stale vyraznéji, vedle
oznaceni Fizeni lidskych zdroju, pouzivat spojeni rozvoj lidskych zdrojt
piipadné rozvoj lidského kapitalu. Clovék jiz neni pouhou pracovni silou &i
zdrojem, ale svébytnou, myslici a tvofivou lidskou bytosti (Tureckiova, 2004,
s. 45).

Pro tuto dobu je charakteristicky boj o talenty a s nim spojena skutecnost,
Ze jde o fizeni strategického faktoru, jehoz pracovni zpUsobilost ovliviuje
kliCové konkurencni prednosti organizace. Investice do nehmotného kapitalu
v organizacich (vyzkum a vyvoj, vzdélavani, rozvoj pracovnich kompetenci
apod.) maji vzrUstajici tendence, nebot zaméstnanci se pro né stavaji
jedine¢nym intelektualnim kapitalem. Prevazné velké organizace hledaji
zpUsob jak intelektualni kapital mérit a Fidit. Jeho méfitelnost a uchopitelnost
je obtiznd, protoze jde o znalosti, dovednosti a zkusenosti pracovnikd a nikdy

nedokazeme zjistit, zda je vyuzivan naplino.

1.4 Rizeni lidskych zdroju a globalizace

,Globalizace je procesem, ktery Cini svét, jeho ekonomické systémy, jeho
narodni spoleéenstvi vice uniformnim, vice integrovanym, a vice na sobé
navzajem zavislym. Globalizace je proces, ktery zahrnuje zmensujici se svét,
protoze cCas, ktery je nutny kpfesunu Clovéka, zboZi nebo informace
zjednoho mista na druhé, se neustéle zkracuje. Svétovi obcané jsou

vystaveni globalni kultufe, globélni ekonomice a globélni zméné Zivotniho
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prostredi v méfitku, které doposud nikdy neexistovalo.” (Pichani¢, 2004,
s.11).

Tvrdé konkurence diktovana neuprosnymi trznimi poméry méni hodnoty,
stavi pfed podniky nové imperativy. Globalni management pfijima vyzvy
a absorbuje zkuSenosti z praxe ucicich se organizaci. UCici se podnik se ve
své strategii zaméfuje na posileni svého postaveni a hodnoty na trhu. Klicem
k ziskani konkurenéni vyhody je zejména préace s lidskymi zdroji, jejich rozvoj
a vycvik (Styblo, 1998, s.65-67).

Vyznamné se méni pojeti rozvoje kariéry. ZdUrazruje se osobni odpovédnost
jednotlivce za rozvoj vlastnich schopnosti. ,Globalizace s sebou pfinasi
zmeény v pozadavcich na lidské zdroje:
» potieba adaptability a flexibility,
» nutnost kreativniho pfistupu a rozvoj vlastnich schopnosti,
» KkratSi doba pouzitelnosti ziskanych znalosti,
»= schopnost ziskavat informace, pracovat s nimi, vyuzivat je ve vlastni
praci,
= SirSi univerzalni zaklad vzdélani jako predpoklad nutnych
celozivotnich zmén v kvalifikaci,
= schopnost vést a motivovat spolupracovniky,
* komunikativnost, kooperace a tymové préace,
» Kkariéra jako fetéz zmén pohybu pfedevsim na trhu prace,
» schopnost prace v cizim jazykovém a kulturnim prostredi...“ (Kleibl,
Dvorakova, 2001, s. 9-10)

Dalsi z autorl zabyvajici se novymi trendy v globalizovaném svété préce,
Peter Hartz, fika: ,0 sva zaméstnani se budeme muset v budoucnu vice
starat, nebot’ na novém, globalnim trhu prace bude mit kazdy k jakémukoliv
zaméstnani mnohem snazs$i pristup nez dosud. Casto nebude hréat vibec
roli, zda puljde o pracovni pfilezitost v Némecku nebo na Novem Zélandu.
Samostatnost se stane pfirozenou podstatou préace, vzdalenosti budou
naopak nepodstatné. Konkurenty i obchodni partnery najdeme v brzké

budoucnosti vSude — od Toronta az po Toyashi. To je vyzva obracejici se na

11



celou osobnost €lovéka, jeho individualni moznosti, jeho otevienost, jeho
talent, jeho touhu ucit se, objevovat, néco rozvijet a predavat. At Zije
kreativni zména! Je &as nechat taylorismus' za nasimi zady. (Hartz, 2003,
s.13-15)

; Pojem_odvozeny od F.W. Taylora, predstavitele klasického sméru v managementu ,védeckého
fizeni“. Clovék je v ramci této teorie degradovan na vyrobni faktor souméfitelny s vyrobkem nebo
strojem (Vodacek, Vodéackova, 2001, s. 41-42).

12



2 Personalni rozvoj

Krat$i Zivotni cykly produktu, rostouci globalizace, nové vyrobni postupy
a k tomu nové formy spoluprace vedou k tomu, ze vyznam lidskych zdroju
v podnikani neustale roste. Cilem personalniho rozvoje je zajisténi
kvalifikovaného zakladu pro vytvareni prodeje schopného know-how
a produktu organizace. Zajisténi a udrzeni konkurenceschopnosti podniku
pfitom zavisi na jeho pfipravenosti financovat a prevzit odpovédnost za

personalni rozvoj pracovnikl (Becker, 1999, s. 1).

Rozvoj pracovnikl je proces, k némuz dochazi, kdyz jedinec ziskava Sirsi
soubor znalosti ¢ dovednosti, nez jaké potrebuje k vykonu prace ve svém
povolani, ale dosahne i schopnosti aplikovat své dovednosti a znalosti
v 8ir§im okruhu zivotnich situaci. Pomoci personalniho rozvoje se formuje
pracovni potencial pracovnika, rozSifuie se moznost jeho uplatnéni jak
v ramci organizace tak i na vnéj§im trhu prace. Realizace rozvoje pracovnikU
je ukolem podnikového systému vzdélavani, pficemz dalezitou roli hraje také
individualni iniciativa samotného pracovnika, ktery se tak stava adaptabilnim

zdrojem.

Jak jsem jiz zminila v Uvodu své prace, vychazim z koncepce personalniho
rozvoje ve firmé Skoda Auto. Mezi cile personainiho rozvoje v této firmé
patfi: podpora managementu firmy pfi rozvoji cilovych skupin s manazerskym
potencidlem ¢i samotného managementu prostfednictvim nabidky nastroju;
vytvaieni a dlouhodobé rozvijeni perspektivnich zaméstnancu, z jejichz fad
mohou byt interné =ziskavany osoby vhodné pro prevzeti funkce
v managementu, popf. mohou byt povéfeni vedenim skupiny a vytipovavani
vhodnych kandidatll (dle pozadovaného profilu) na volna mista

v managementu.
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2.1 Systém rozvoje zaméstnanct

Systém personalniho rozvoje predstavuje mimo jiné, predevsim neustaly
proces tvorby personalnich rezerv, vychazejici ze soucasnych a budoucich
potieb organizace. PFi vytvareni personalnich rezerv pro vykon naro¢néjsich
¢innosti, prfevazné pro Ucely vedoucich funkci, vymezujeme jednak tzv.
pohotovou rezervu a jednak zaméstnance, se kterymi se pocitd do
budoucnosti a jejich pfiprava si vyzada delsi ¢as. Strategicky pohled na
systém rozvoje zaméstnancl je, v souvislosti sjiz zminénou globalizaci
ekonomiky ‘a zni vyplyvajici hyperkonkurence na svétovém trhu,
neodmyslitelnou soucCéasti kazdého moderniho podniku. Pokud je
v dostateCné mire zajistén systematicky rozvoj jednotlivych pracovniki,
mlzZeme odraz této snahy ocekavat také v podobé stability a Uspéchu celé

organizace.

Pro ucely této prace vymezim systém rozvoje zaméstnancl v ramci

jednotlivych personalnich &innosti, do kterych se dle mého nazoru promita:

» Ziskavani a vybér zaméstnanct — v této fazi se snazime rozpoznat,
ktery z uchaze¢l bude nejlépe vyhovovat souc¢asnym a budoucim
pozadavkum pracovniho mista, tymu ¢i oddéleni a zarover prispéje ke
zlepSeni pracovniho i socialniho prostifedi organizace. Jedna se
odhad miry jeho profesni a socialni adaptability.

* Hodnoceni a odménovani zaméstnanci - pravidelné
vyhodnocovani vykonu a pracovniho chovani zaméstnancl navazujici
na systém odménovani, plsobi motivaéné.

» Vzdélavani zaméstnanci — systém vzdélavani zahrnuje rozsahlou
oblast ¢innosti a ukolld. Ve vztahu krozvoji zaméstnancl cilené
sméruje k pfipravé zaméstnancu pro vedouci funkce a zéaroven
prispiva k rozvijeni jejich dovednosti.

» Rozmistovani zaméstnanci — probiha na zakladé odbornych,
osobnostnich a moralnich vlastnosti zaméstnancl ve spojitosti

s fizenim jejich vnitini i vnéjsi mobility.
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Analyza pohybu zaméstnancu v hierarchii funkci, analyza
socialni mobility a analyza pohybu zaméstnanci v ramci
organiza¢né hierarchické struktury organizace. Prikladem je vék
¢i pohlavi pracovnika, jenz souvisi napf. s ochotou prohlubovani nebo
rozsifovani kvalifikace, vzdélavanim se, zménou mista vykonu prace
apod.

Informace o utvarech v podniku — perspektiva rozvoje jednotlivych
usekll a jejich persondlnich potieb, kvalifikatni pozadavky
a predpoklady pro vykon konkrétni pracovni ¢innosti.

Cilem systému rozvoje zaméstnancl je obsazeni vedoucich funkci

a pracovnich mist pro vykon narocnych odbornych cinnosti kvalifikovanymi

a optimalné pripravenymi zaméstnanci (Kleibl, 2002, s. 33-34).

2.2 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka v organizaci

Na pracovni schopnosti jedince a jejich formovani lze nazirat ze dvou

pohled:

i

formovani pracovnich schopnosti cClovéka, pokud jde o obecnou
rovinu, Uzce souvisi s rysy jeho osobnosti. Jde o proces, ktery ¢lovéka
provazi v prubéhu celého jeho zivota, bez ohledu na to, kdy, kde a z €i
iniciativy se uskutecriuje. Jde v podstaté o rozvoj dovednosti ¢lovéka,

které souvisi s jeho kazdodennimi €¢innostmi.

Formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace zahrnuje
aktivity, jenZ souvisi s vykonavanou praci v konkrétni organizaci. Tato
aktivita je organizovana, podporovana nebo umoznovana organizaci

v ramci jeji personalni a socialni prace.
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2.2.1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Pro snazsi vysvétleni vyjadiime systém formovani pracovnich schopnosti

nasledujicim schématem:

OBLAST VSEOBECNEHO | | ZAKLADNI PRIPRAVANA |
VZDELAVANI "

OBLAST ODBORNEHO |
VZDELAVANI

Schéma ¢.1 Systém formovani pracovnich schopnosti (Koubek, 2004, s. 240)
Poznamka: V tmavych ramedcich jsou oznaceny vzdélavaci a rozvojové aktivity, které byvaji

soucasti vzdélavani pracovnikl v organizaci.
2.2.2 Oblast odborného vzdélavani

Tato oblast byva oznacovana také jako formovani kvalifikace nebo
odborna/profesni pfiprava. V $irSim slova smyslu hovofime o oznaceni
training. Do této kategorie se promita proces pfipravy na povolani,
formovani specifickych, na uréité zaméstnani orientovanych znalosti
a dovednosti i jejich aktualizace ¢&i pfizplsobovani ménicim se pozadavkim

pracovniho mista.

.V ramci formovani pracovnich schopnosti pracovnikl se organizace
zpravidla angazuji v plné mife pfi orientaci pracovniki a doskolovani
pracovnikd popr. i pfi pfeskolovani pracovnikl, dochazi-li k nému z iniciativy

organizace k uspokojeni jejich potieb.“ (Koubek, 2004, s.241)
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Orientace predstavuje dUkladné promysleny program zapracovani
a adaptace novych pracovnikl, popf. pracovniki ménicich v ramci
organizace pracovisté nebo pracovni misto. Byva Casto zafazovana do
systému vzdélavani pracovnikl. Hlavnim Ukolem je zkratit obdobi, po které
nové pfijaty nebo prfemistény zaméstnanec nepodava standardni vykon.
Dobfe nastaveny proces orientace mize podstatné zmensit pozadavky na
dal$i vzdélavani zaméstnanct. Béhem orientace se pracovnikim poskytuji
informace o pracovnim misté, tymu, utvaru a v neposledni fadé i o organizaci
jako celku. Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) je pokracovanim
odborného vzdélavani v oboru, ve kterém clovék pracuje na konkrétnim
pracovnim misté. Jedna se o neustdly proces pfizplsobovani znalosti
a dovednosti pracovnika novym pozadavkim a osvojovani si novych znalosti
a dovednosti v oboru. PreSkolovani (rekvalifikace) slouzi k ziskani znalosti
a dovednosti k osvojeni si nového povolani. Rekvalifikace mize byt pina
nebo ¢aste¢na, podle toho jak se lisi od plUvodniho povolani. Profesni
rekvalifikace je zvlastni pfipad s cilem opétovné zaradit do povolani osoby,
kterym soucasny zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat
dosavadni zaméstnani. V systému vzdélavani pracovnikl se rekvalifikace
provadi v omezené mire, nebot je zastfeSovana statnimi institucemi v ramci
zakona o zameéstnanosti (Koubek, 2000, s.319-320).

2.2.3 Oblast rozvoje

Oblast rozvoje souvisi s personalnim rozvojem (viz kap. 2). Personalni rozvoj
piresahuje ramec tradi¢niho zplsobu vzdélavani pracovnikl a orientuje se

predevs§im na tyto rozvojové aktivity:

= kariéru Clovéka,
* budouci potfeby a ukoly,
» formovani osobnosti pracovnikim jejich hodnotovych orientaci,

» Prizplsobovani jejich kultury kulture organizace.
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Vzdelavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti
stavd celozivotnim procesem. Je kladen dlraz na rozvoj osobnich
dovednosti, které jsou pro Clovéka do jisté miry pfirozenym aspektem
a mohou prispét k Uspéchu celé organizace. Tuto myslenku pak lze doplnit i
vyrokem C.G. Junga, ktery vyslovuje ndzor, Ze nejvzdalenéjsi cil a
nejsilngjsi prani kazdého spociva v rozvinuti celosti lidské bytosti, kterou

oznacujeme jako osobnost (Jung, 1994, s. 54).

Pojem rozvoj pracovniku je Casto zaménovan s terminem rozvoj lidskych
zdroji. Ten predstavuje novy pohled na koncepci vzdélavani a rozvoje
v organizaci, ktery je orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace

jako celku. S timto tématem souvisi pojem ,uéici se organizace'.

2.3 Vybrana soucast odborného vzdélavani - adaptace
novych zaméstnancu

Na uvod této kapitoly bych zdlraznila, Zze adaptace novych pracovnikl je
v organizacich ¢asto podceriovana i pres to, ze hraje velmi dulezitou roli jak
pro podnik samotny, tak pro jednotlivce, ktery pfichazi do nového prostiedi.
Navazuje bezprostfedné na proces ziskavani a vybéru novych pracovnikd.
Kazdy podnik by mél mit vypracovany viastni systém podnikového
adaptacniho procesu tak, aby usnadnil novym zaméstnancim nastup do
zaméstnani a zaroven prinesl organizaci vyhody v podobé rychle

orientovanych a interné informovanych zaméstnancu.

Dle Live¢ka a Kubalka je adaptaéni proces komplexnim procesem
biologického, psychologického a socialné formativniho procesu vyrovnani se
pracovnika se vS8emi dil¢imi strukturami systému organizace, prioritné
(zvlasté v prvnich fazich) se strukturou vlastni pracovni skupiny (in Palan,
2002, s. 34).

'Ugici se organizace vytvari v podniku klima, které lidi povzbuzuje ke vzdélavani a rozvoji, kde
strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojl je Ustfedni zaleZitosti politiky organizace a kde se na
zakladé uceni uskuteériuje neustély proces zmény (Koubek, 2000, s. 320).
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Pokud se zamyslim nad otazkou: Co mulze vhodné postaveny proces
adaptace organizaci prinést? Kromé vyse uvedenych vyhod si myslim, ze ve
svém dusledku pfispiva adaptaéni proces k vytvoreni optimaini struktury
zaméstnancu v organizaci. Pfedev$im pak jejiho jadra, které tvofi manazeri
a specialisté vybrani z internich zdroju firmy. Optimalni zajisténi adaptace
novych pracovnikl mudze vyznamné ovlivnit nejen jejich uvedeni do
organizace i pracovni funkce, ale podpofit hned zpocatku efektivitu celého

procesu systematického rozvoje.

Organizace vétsinou neziskava pracovniky, ktefi jsou pfipraveni okamzité a
v plné mife vykonavat svéfenou praci. Zpravidla je nutné pfizplsobovat
pracovni schopnosti jak specifickym poZadavkim nového pracovniho mista
tak pouzivané technice a stylu prace v organizaci. Organizace musi nové
pracovniky doskolovat nebo je alespohn adaptovat na zvlastnosti,
mechanizmus a kulturu organizace. Proces, ktery se touto problematikou

zabyva nazyvame orientace pracovnika (Koubek, 2004, s.239).

,O adaptaci novych zaméstnancl hovofime predev§im tehdy, je-li tento
proces formalizovan a fizen, zpravidla pfimym nadfizenym nebo personalnim
utvarem. Tento proces mUze byt zahajen jiz v okamziku, kdy se obé strany
prijimaciho Fizeni dohodly na uzavieni pracovni smlouvy. V ¢ase mezi
dosazenim této dohody a vlastnim nastupem do prace by mél byt s novym

zaméstnancem udrzovan kontakt.” (Dvorakova, 2001, s. 60)

2.4. Nastroje rozvoje lidskych zdroju

Pro ucely mé prace uvedu pouze dva nastroje krozvoji lidskych zdroju:
koucovani a mentoring. Domnivam se, Ze oba nejvice souvisi s rozvojem lidi
ve firmach tak, jak jej popisuji ve své praci. Nize uvedené néastroje by se mély
stat soucasti péte o pracovniky, nebot napomahaji jejich rozvoji
a vzdélavani, coz je podstatné jak pro né samotné tak pro

konkurenceschopnost organizace.
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Persondini rozvoj mulzZe byt provadén vnitropodnikové (interné),
mimopodnikové (externé), nebo nadpodnikové (kooperace s dalSimi
institucemi). Efektivni vyuziti prislusnych nastroji a forem personélniho
rozvoje souvisi s moznostmi podniku a individudlnimi potfebami
zaméstnancl. ROzné formy personéiniho rozvoje se obvykle nevyskytuji
v ,Cisté" podobé, ale jsou provadény v kombinacich metod a tréninku,. pod
vedenim odpovédnych a kompetentnich osob (trenér, koug, lektor...) (M&hl in

Personalmanagement, 2001, s. 594).

Nastroje personalniho rozvoje mizeme rozdélit do nasledujicich kategorii dle
Méhla (in Personalmanagement, 2001, s. 594):

Opatreni On-the-Job: do této kategorie opatfeni patfi napf. koucovani,
mentoring, projektova prace, rotaci prace aj.. ,Vzdélavani pfimo v pracovnim
procesu, kdy si pracovnik osvojuje svuj podil prace v organizaci pfimo na
svém pracovisti event. i na dalSich pracovistich, kterd maji technologickou
souvislost.” (Palan, 2002, s.239) Opatieni Near-the—Job: do souboru
téchto opatfeni patfi dle autora &innosti, které nesouvisi bezprostiedné
s u€enim na pracovisti, avSak s vykonavanou cinnosti jsou vice & méné
spjaty. Radi sem workshop, odborné piednasky, vyménu zkusenosti, rolové
hry ,Unternehmensplanspiele” a dalsi. Dal$i skupinou jsou opatfeni Off-
the-Job: je to vzdélavani mimo pracovisté. Podle Palanova vykladového
slovniku jde o pojem velice Siroky, zahrnujici jak vzdélavani v podniku tak
i vzdélavani mimo podnik — na rozdil od vzdélavani na pracovisti (Palan,
2002, s.239). Muhl mezi nastroje personalniho rozvoje fadi také jazykovy
trénink, pricemz klade dlraz na potfebu vyuky cizich jazykd, nejlépe
angli¢tiny. Jazykova pfiprava mize byt realizovana ve skupiné nebo jako
individualni kurz. Lektofi mohou dochazet za zameéstnanci na pracovisté
nebo probiha formou kurzt mimo pracovisté (vikendové ¢&i zahraniéni kurzy),
dle potfeb a moznosti zaméstnavatele. Za druhy néstroj povazuje
sebevzdélavani, jde o iniciativu a aktivitu vychazejici od pracovniku
samotnych. MUzeme sem zaradit studium odborné literatury, CTB
(Computer-based-Training), Online (E-learning, Web based learnind) apod.
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2.4.1 Koucovani

Jednim z pestré nabidky nastroju persondlniho rozvoje je kouéovani.
,Koucovani je soustavny proces, béhem kterého se manazer pokousi skrze
fizené diskuse a aktivity pracovnikovi pomoci rozvijet se, fesit problémy nebo
dosahovat lepSich vysledkl. Je to jednoznacné jedna z nejrychlej$ich
a nejméné nakladnych metod rozvoje potfebnych znalosti, dovednosti

a chovéni pracovniki.* (Sulef, 2002, 5.172)

Edouard Stack je specializovanym konzultantem v oblasti managementu
vykonu a asistence zmén ve velkych mezindrodnich podnicich. Poslednich
dvacet let je iniciatorem a promotérem koucovani a team buildingu v Evropé.
Jeho koncepce je zaméfena na koucovani osob, tymu a koucovani v ramci
firem. Klade dlUraz na Management autonomie, ktery dle jeho nazoru bere
v uvahu vztah mezi lidmi, firmou a spole¢nosti. K tomu fika: ,V momenté, kdy
je firma schopna kultivovat ducha manazera-trenéra na vSech hierarchickych
urovnich, od top-managementu az podséfa tymu, je treba, aby paralelné
s procesem predani odpovédnosti a rozvoje autonomie upevnila neustaly
proces aktualizace, Skoleni, predavani dovednosti, odbornosti
a organizacnich navodld. Tento systematicky postup neustalého uceni
a prlbézného tréninku udrzuje a zvysuje kolektivni inteligenci firmy (Stack,
2005, 8.1561).

Podle Bélohlavka je koucovani patrné nejsilnéjS§im nastrojem rozvoje
pracovnik(. Misto tradiéniho ukladani Ukoll, kdy vedouci stanovuje postup
a zplsob realizace pouze na zakladé vlastniho uvazeni a pak diriguje
pracovnika k pfesnému plnéni svych instrukci, dostava rozhodujici roli
v uréeni postupu pracovnik. Pracovnik je sam vtahovan do uvazovani
o problému. Takova zkuSenost je pro ného mnohem cennéjsi a kvalita jeho
prace podstatné vys$Si, néz pfi standardnim postupu. Pracovnik chape
podstatu, pro¢ se prace vykonava ur€itym zplsobem a v pfipadé zmény

podminek dokaze pruzné reagovat. Bélohlavek uvadi pfiklad kladeni otazek:
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Misto toho aby vedouci ekl ,Nedavejte do té malty tolik vody”, zepta se
pracovnika ,Kolik je na takové mnoZstvi malty podle véas potieba?”
(Bélohlavek, 2005, s.74-75)

2.4.2 Mentoring

Mentoring' je v mnoha firmach vyuzivan, a¢ jednotlivi aktéfi vibec netusi,
totiz muzeme vnimat jako jakékoli predavani informaci mezi star$im,
zkuSenéjsim manazerem (mentorem) a mladym, nadéjnym pracovnikem
(menteem). Pri€emz chci zdUraznit, Ze se jedna o proces predavani
zkuSenosti, informaci, kontaktd apod. vobou smérech, tedy jak od
zkuSeného pracovnika k nositeli potencialu, tak opac¢né. Je ovSem zcela
jasné, ze pokud ma jit o mentoring v uzSim slova smyslu je nutné dat

mentoringovému vztahu urcita pravidla.

Nejprve se vSak vratim k pfedchozi kapitole. Jaky je rozdil mezi koucingem
a mentoringem? Je pravda, ze tyto terminy se velmi €asto zaménuji. Z mého
hlediska Ize zici, ze mentor by mél byt i dobrym kouem ve smyslu
smérovani menteeho k vlastnim rozhodnutim. Z formalniho hlediska se pak
da fici, ze kou¢ je sSkolenym psychologem, zatimco mentor je zkuSenym
manazerem, av$ak bez psychologického vzdélani. Ztohoto duvodu je
naprosto zasadni faze tzv. ,matching, tedy vybér mentorl a zaroven
mentees s kvalitnim profesnim i osobnostnim profilem. Dale je nutné zminit,
Zze mentoringovy vztah muzZe prerust v pratelstvi a celozivotni kontakt,

z tohoto pohledu je koucing vice formalizovan.

Jen na okraj chci zminit, Ze mentoring je mozné kategorizovat podle riznych

kritérii (formalni x neformaini, interni x externi x cross-mentoring...). Firmy,

! Slovo mentoring ma ptivod v fecké mytologii - ,Pfed dlouhou cestou pozadal Odyseus svého pritele
Mentora, vzdélaného uditele, aby se postaral o jeho syna Telemacha. Mentor poskytoval chlapci
podporu, lasku a ochranu. Mentor mél byt Telemachovi spoleénikem, rddcem a viidcem“ (napf.
www.nelehaasen.de) Ve své praci budu pouzivat anglické terminy mentor, mentee z toho dlvodu,
Ze podle mého nazoru neexistuje adekvatni esky ekvivalent (nékdy se pouziva pro mentee pro mne
nepfijatelné slovo protezé (Sokol, 2004, s. 18-19.)
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které mentoring vyuzivaji na néj také nahlizeji zcela rlznym zplsobem
(exkluzivni nastroj pro mladé a motivaéni nastroj pro zkusené manazery
(Skoda Auto), soudast trainee programu pro absolventy vysokych kol
(Bosch), pfipadné jako pomérné plosné vyuzivany zplsob rozvoje

managementu (Philip Morris).

Role mentora a mentee jsou vSak v celku pevné dany. Mentor by mél mit
pfirozenou autoritu, vidéi schopnosti, vliv, znalosti, kontakty a informace
o firmé. Mél by byt ochoten své kolegy podporit, predavat své védomosti dale
a podporovat proces uceni. Mentee je naopak schopen o sobé kriticky
premyslet, pfijmout rady zvenku a pfipominky realizovat. Samozfejmosti by
na obou stranach méla byt dlvéryhodnost a loajalita vuci svému partnerovi
v mentoringovém stavu. Pfinosy jsou myslim naprosto jasné dany pro
menteeho (action learning, pochopeni SirSich souvislosti, efektivnost uceni,
zlepseni neformalnich kontaktl a vytvareni siti...), naopak pro mentora by se
na prvni pohled zdalo, ze pfinosy nejsou natolik ziejmé. Nicméné pfi bliz§im
pohledu Ize vypozorovat, Zze mentor ziskava feedback o svém stylu fizeni,
procviCi si zpétnou vazbu, ziska reflexi svého jednani a moznost podivat se
na firmu z jiné perspektivy, kromé toho mize mentor svlj vztah k mentee

brat jako urcity posun ve své kariéfe (Haasen 207-242).

V neposledni fadé je nutné zminit pfinosy mentoringovych vztahl pro
spole¢nost, ktera mentoring vyuziva. Mentoring se ze zku$enosti napr. ve
Skoda Auto stava efektivnim personalnim néastrojem pro mentees i mentory
hlavné z toho dlvodu, Ze obé strany ziskavaji presné a pouze to, co do
vztahu vlozi. Déle je nutné zminit, Ze se obé strany dozvi informace
z konkrétniho prostredi vlastni firmy. Tim se eliminuji irelevantni informace,
které ziskavaji mentofi a mentees napf. pfi klasickém skoleni, které je nékdy
ve srovnani s mentoringem povazovano za ztratu Casu a zbytecné
teoretizovani. Je mozné vyzvednout rychlejSi zallenéni mentees do
formalnich a neformalnich siti, prohloubeni spoluprace mezi jednotlivymi

oddélenimi a tim podpofeni motivace zic¢astnénych partnerd.
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Jako posledni poznamku k mentoringu bych chtéla uvést, ze ¢eska literatura
se tématu vénuje pouze sporadicky. Neexistuje zadna publikace, ktera by se
mentoringu vénovala naprosto komplexné. Pomérné bohata je produkce,
véetné internetovych odkaz(, v anglosaskych zemich pramenici
pravdépodobné z divodu, Ze je zde mentoring vyuzivan mnohem delsi dobu.
Co se ty€e nam zemépisné blizké oblasti Némecka, musim fici, ze mentoring
je zminovan v mnoha publikacich, a existuji i celkové prehledy o této
problematice (napf. citovana Haasen, ktera se mentoringu vénuje od
teoretického zakladu, pfes implementaci v rlznych typech firem, az po
vyhodnoceni mentoringovych vztahll). Premisy jsou dokladovany také
priklady z praxe, coz povazuji za obzvlasté prinosné. Je jasné, ze mentoring
ma pro jednotlivé firmy neocenitelny pfinos v tom, ze se za témér nulové
naklady generuji sice tézko méfitelné, nicméné velmi jednoduse
pozorovatelné vysledky, které prispivaji ke zkvalitnéni prace managementu,

a tim ve svém dusledku k vy$si konkurenceschopnosti firmy.
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3 Personalni rozvoj absolventu vysokych skol

Tato kapitola je zaméfena na vybranou €ast procesu fizeni a rozvoje lidskych
zdroji, jenz podle mého nazoru podstatné prispiva k zajisténi
konkurenceschopnosti organizace. Jedna se o personalni rozvoj absolventu
vysokych skol, ktefi predstavuji potencial pro rozvoj a pfipravu nasledniku
pro Fidici funkce v organizaci. Pro¢ jsem si vybrala cilovou skupinu €erstvych
absolventl vysokych §kol? Domnivam se, Ze absolventi vysokych $kol jsou
skupinou, o kterou se velmi zajima veétSina velkych vyrobnich firem,

finan&nich instituci ¢i poradenskych organizaci (http://www.kariera.ihned.cz).

Potvrzuje to i fakt, Ze vznika cela fada instituci, zabyvajicich se sluzbami pro
zprostredkovani pracovnich pfilezitosti studentim. Jedna se napf. o dny
pracovnich prilezitosti, které probihaji pfimo na vysokych Skolach.
Spolecnosti v silicim boji o talenty vyvijeji stale nové a nové aktivity, aby
absolventy zaujaly a ziskaly ty nejlepsi z nich. Probihaji napf. interaktivni on-
line diskuse personalistl se studenty vyssich roénikd vysokych $kol, studenti
maji moznost vyjadfit své pozadavky a nazory pomoci dotaznikovych

prizkumd apod.

Jako priklad uvedme spole¢nost Hay Group, ktera kazdoro¢né realizuje
prizkum absolventll a zprostfedkovava tak zpétnou vazbu mnoha
spole¢nostem, které absolventy zaméstnavaji. Minuly rok HayGroup (2005)
oslovila pres 400 absolventl a 38 spole¢nosti v Ceské Republice. Prizkum
a jeho vysledky dokumentuji pfistup firem k jejich mladym zaméstnancim

i vnimani absolventl samotnych (http://www.kariera.ihned.cz).

Obrazek ¢. 2 znazornuje faktory ovliviujici vybér zaméstnavatele ze strany

absolventl a absolventl ze strany firem dle priorit.
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Faktory ovliviiujici vybér zaméstnavatele

Absolventi Spoleénosti

= Moznost vzdélavani a rozvoje = Image spole¢nosti

= |[mage spolecnosti * Pruznd pracovni doba

1

2

3 = Naro€nd a zajimava pracovni funkce = Moznost vzdélavani a rozvoje
4 l Stabilita zaméstnani = Velikost/dimenze spole¢nosti
5

Mzdové perspektivy » Firemni kultura

..........................................................................................................

Obr. ¢. 1 Hay prlzkum Absolvent 2005

3.1 Vyhody a nevyhody absolventi vysokych s$kol pro
zameéstnavatele

Nyni se zamyslim, pro¢ se firmy o absolventy zajimaji. Dle mého nazoru
maji absolventi Fadu prednosti, které pfevazuji nad negativy. Cituji J. Louise
Barraulta ,Hrnec a poklicka. Potencial je v hrnci, intenzita ohné pod nim.
Mlady &lovék ma &asto znacny potencial. Vychova a typ zkuSenosti, které
ziska, mu daji jistou dlvéru v jeho schopnosti. Jina véc je, pokud ho jeho
okoli uvéznuje a utiskuje a dava mu poklicku na hlavu, aby nikoho
neotravoval.“ (Stacke, 2005, s.31)

Mezi prednosti absolventl patfi napf.:
» ochota tvrdé pracovat a ucit se novym vécem, dobra jazykova
vybavenost a flexibilita,
* moznost organizaci vychovat si pracovniky dle svych standardl
a firemni kultury, aniz by narazily na nezadouci navyky z predchozich
zameéstnani,
= vyuziti absolventd na vstupni pozice specialistd & pro pfipravu na

manazerské posty.

Tyto a jiné prednosti absolventl jsou pro zaméstnavatele na trhu prace

dostupné za relativné ,nizkou“ cenu. Zaméstnavatel by mél brat v ivahu take
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rizika charakteristicka predevS§im pro Cerstvé absolventy. Mezi né patfi
predevsim:
* malé praktické zkuSenosti ze zaméstnani,

= nerealisticka ocekavani.

Spolecnosti majici zajem o ziskavani absolventl by se mély zamérit na
spolupréaci s vysokymi Skolami, analyzovat nejcastéjsi deficity studentd
a podniknout kroky zaméfené na predchazeni nebo nasledné odbourani
téchto deficitd. Dale by spole¢nosti mély klast diraz na vzdélavani a rozvoj

absolventl a dobrou komunikaci.

Spolecnosti, které maji realnou predstavu o pfinosech a rizicich, jez
uplatnéni absolventl pfinese, a prizpUsobuji své systémy fizeni lidskych
zdroju (od ziskavani a vybeéru, fizeni vykonnosti az po vzdélavani a rozvoj)
specifickym potifebam absolventl, mohou dlouhodobé tézit z jejich silnych
stranek. Obecné plati, ze pokud jsou pracovnici umisténi do pozic, ve
kterych vyuziji své silné stranky, budou pracovat usilovnéji, protoze budou
délat to, co jim jde v &em jsou silni. Alex Linley, lektor psychologie na
Univerzité v Leicestru, vysveétluje, ze kultura zalozena na silnych strankach je
jednim z klicovych konceptl vramci stale popularnéjSino pole pozitivni

psychologie1 (http://www.peoplemanagement.co.uk).

3.2 Adaptaéni programy pro studenty a absolventy

Vzhledem k prokazatelnym pozadavkim studentid a absolventd na
vzdélavani a rozvoj mohu konstatovat, ze vhodné zvolend koncepce
adaptaéniho programu (véetné vhodné zvolenych opatfeni a aktivit) je pro
firmy vhodnym nastrojem k usnadnéni pfechodu absolventl do zaméstnani.
V ramci absolvovani adaptacniho programu je zadouci, aby se ucastnik
seznamil s organizaéni strukturou firmy v praxi, jeji kulturou, nastavenymi

procesy, navazal kontakty se svymi spolupracovniky a také se pfipravil pro

! Termin ,pozitivni psychologie* popisuje Linley jako ,destnik‘ nad oblastmi, jako je transformaéni vidcovstvi,
zdravy Zivotni styl a smysl v pracovni Ginnosti. Autor také tvrdi, Ze aplikace pfistupu zaloZeného na silnych
strankéch silné ovlivni management, protoZe vétSina systému pro management vykonu je naopak postavena na
identifikaci a snaze o napraveni slabosti zaméstnancu. Linleyeho pozitivni psychologie je prozatim nepodloZzena
prizkumy a testovanim, nebyla tedy dostatecné prokazana.
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vykon na konkrétni pracovni pozice. VySe zminéné aspekty adaptacniho
procesu hraji dulezitou Ulohu v celém procesu fizeni a rozvoje lidskych

zdroju.

Z hlediska strategie vzdélavani uciciho se podniku, poukazuje na prijeti
absolventd do podniku Styblo. Rika, Ze pfijetim absolventa $koly zadina
primy proces jeho fizené adaptace. Absolventi si pfinaseji teoretické
poznatky, jejichz prosazovani v podniku nebyva zpravidla jednoduché.
Dllezitou roli v procesu adaptace (vedle ziskavani novych znalosti
a praktickych dovednosti) hraje schopnost absolventa komunikovat s lidmi

a pochopit socialni vztahy v podniku (Styblo, 1998, s.70).

Existuje celd fada adapta¢nich programl, které se vyznacluji specifickou
koncepci a délkou trvani, vyplyvajici predevsim z potieb a velikosti firmy.
Realizace program( vyzaduje Uzkou spolupraci manazer( s personalnim

utvarem.

3.2.1 Management Shadowing program

V dnesSni dobé se setkdvame s novymi metodami jak absolventy zapojit
pfimo do procesl fidicich ¢innosti. Velka pozornost se vénuje také
studentdm vysokych skol, ktefi se mohou pod vedenim zkusenych manazerd
zapojit do pracovniho procesu a seznamit se s manazerskou praci.
Prikladem je organizace Business Leaders Forum, ktera je spolecnosti
predstavitelll ¢eského a mezinarodniho prumyslu. Usiluje prostifednictvim
partnerstvi mezi podniky, vladou, Skolami, nevladnimi organizacemi
a mistnim spole¢enstvim o dosazeni lep$iho socialniho, hospodarského a
obecné zivotniho prostiedi. V ramci svych aktivit nabizi pfilezitosti pro
studenty ke ,stinovani manazer( formou stazi. V jejich nabidce figuruje
Manager Shadowing Program, ktery bézi v fadé mezinarodnich a Ceskych

spoleénostech v Ceské republice.
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Cile programu Manager Shadowing Program pro studenty:
* moznost ziskat pfehled o aktivitach a procesech, které ve spoleénosti
probihaji a seznamit se s praci a dennimi povinnostmi manazeru,
= pomoc studentim pfi vybéru zaméstnani, pripadné volbé jejich
budouci kariéry,
* moznost ziskat informace, které studenti vyuziji napf. ve své
diplomové praci,

» prilezitost k vyzkouseni manazerské prace.

Cile programu pro spolecnost:
* moznost ziskat potencialni zaméstnance,
* zpUsob, jak ziskat prehled o Urovni stavajici generace vysokoskolaku,
* rozvoj dovednosti manazerl prostiednictvim komunikace se studenty,
» ziskéni pocitu spoluzodpovédnosti za vychovu a rozvoj budoucich

fidicich pracovnikd.

Spole¢nost Business Leaders Forum rozesila prihlasky na studijni oddéleni
devadesati fakult s Zadosti o jejich zprostredkovani studentim. Na zakladé
prinlaSky a nasledného pohovoru jsou materidly vybranych studentd
postoupeny zapojenym spole¢nostem. Na terminu a konkrétni podobé staze
se vybrani studenti dohodnou pfimo se spolecnosti, ve které maji staz
absolvovat. Studenti mohou stinovat jednoho az ctyfi manazery, se kterymi
mohou navstévovat rlizna pracovi$té & oddéleni ve spolecnosti. Cely
program staze by méla spolecnost upravit tak, aby student mohl co nejvice
nahlédnout do skuteéného svéta organizace prace manazerU

(http://www.blf.cz).

Predpokladem pro takové ¢innosti je aktivni pfistup ze strany spolecnosti
a jejich presvédceni o tom, ze vyuzivani modernich nastroji a investice do

studentl je pro né efektivni a smysluplna.
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3.2.2 Just—Pool program

Dalsim prikladem programu pro studenty je Program Just—-Pool, ktery funguje
ve firmé& Skoda Auto. Je uréen vyhradné studentim vysokych $kol
technického nebo ekonomického sméru, ktefi maji zajem poznat firemni
kulturu a maji zajem uchazet se v budoucnu o zaméstnani ve firmé. Just—
Pool program nabizi atraktivni praxi, doprovazenou radou aktivit, jako jsou
odborné seminare, prednasky a exkurze. Student ma diky témto opatrenim
moznost poznat firemni kulturu, kontaktovat svého budouciho potencialniho
zameéstnavatele a zdokonalit své védomosti a znalosti v téch dovednostech,

které soudasny zaméstnavatel, jako je Skoda Auto vyZzaduje.

Uchazeci o program Just — Pool museji splfiovat tyto pozadavky:
= vysokoskolské studium min. v 6. semestru, max. 3 semestry pfed
ukonéenim,
» komunikacni znalost jednoho ciziho jazyka (AJ nebo NJ),

= flexibilita, aktivita, ucit se nécemu novému,

= Uspé$né absolvovani vybérového fizeni (http://www.skoda-

auto.com/cze)

3.2.3 Trainee Program

Trainee program patfi do opatfeni pfipravy pro zaméstnani. Nabizi
absolventim vysokych $kol prilezitost k systematickému a planovanemu
zapracovani. Mladi zaméstnanci prochazeji predem stanovenymi odbornymi
oblastmi. Trainee program navic zahrnuje Casta doplhujici Skoleni. Délka
Trainee programu je Sest az 24 mésicu. ,Diky spolupraci na riznych
oddélenich a dal$ich rozvojovych aktivitach se trainees snadnéji seznamuji
s pracovnimi procesy Vv podniku a mohou se pfipravovat pro prevzeti
odbornych funkci. Mimo to ziskaji Siroky prehled o podniku a jeho strukture a
v neposledni fadé navazi kontakty, které vyuziji v budoucnu., (Oechsler in

Person_alentwicklung, Becker, 1999, s.317)
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Pfikladem takového programu je Trainee program ve firmé& Skoda Auto.
Jedné se o jednoroéni adaptaéni program pro absolventy VS s cilem zajistit
potencialni manazersky dorost a specialisty do jednotlivych odbornych
oblasti. Cilem Trainee programu je pfiprava absolventl pro konkrétni
pracovni pozici. Organizace Trainee programu spada do kompetence Utvaru
personalniho rozvoje, ktery disciplinarné spravuje jeho uc¢astniky — trainees.
Utvar personéiniho rozvoje také zajistuje nadodbornou piipravu' Géastnikd,
pficemz je zodpovédny za dodrzovani a kontrolovani véech stanovenych
opatfeni (nastroji). Odborna pfiprava Ucastnikl (vybér pracovnich rotaci,
jejich plan a napli, zadavani a kontrola ukoll) spoc&ivd v kompetenci
vedouciho cilové pozice. Mezi povinnosti vedoucich patfi také definovani
pozadavkll na trainees vzdy pied stratem jednotlivych roénikd. Po
absolvovani adaptaéniho programu jsou absolventi pfevedeni na konkrétni
pracovni pozice? do odbornych oblasti a plné pfipraveni pro vykon pracovni

¢innosti.

Do programu muze byt zafazen ten, kdo vyhovuje nasledujicim kritériim:
» vysokosSkolské vzdélani technického, popf. ekonomického sméru
magisterského stupné,
» aktivni znalost némeckého nebo anglického jazyka,
= kvalifikovana, flexibilni a kreativni osobnost.

Podminkou pro zarazeni do Trainee programu je uspésné absolvovani
Assessment Center® Trainee a ziskani cilové pozice pohovorem s vedoucim

jednotlivych oddéleni dle priorit vybéru uchazele (http://www.skoda-

auto.com/cze).

' Termin ,hadodborna pfiprava" je pouzivan ve firmé Skoda Auto pro opatieni, ktera nesouvisi pfimo
s odbornou pripravou. Jedna se o seminare (komunikace, tymové spolupréce, projektovy management
apod), jazykovou a IT pFipravu. VétSina seminafd probiha mimo firmu.
% Pracovni pozice pro kterou jsou trainees v rdmci Trainee programu pfipravovani je nazyvana ,cilova
ozice".
Assessment center je metoda pro vytipovani perspektivnich fidicich pracovnikl (z vlastniho podniku i
z vnéjgku). Hlavnim obsahem této metody je feseni simulovanych pracovnich tloh a problémd, které je
zaroven sledovano vedoucimi pracovniky spolu s pfizvanymi poradci (Palan, 2002, s. 74).
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3.4 Skute€nosti vyplyvajici z mé praxe

Tuto podkapitolu uvedu Jungovym citatem: ,Kazdy, kdo dokongil studia,
si pripada jako hotové vychovany, jednim slovem jako dospély. Musi si tak
totiz pripadat, vzdyt’ musi mit pevné presvédéeni o své kompetentnosti, aby
se mohl osvédCit v boji o existenci. Pochybnost a pocity nejistoty by ho
ochromovaly a piekazely mu, podryvaly by jeho tolik potfebnou viru ve
vlastni autoritu a €inily ho nezplsobilym k Zivotu v povolani. Chce se od ného
slySet, ze to umi, ze si je svou véci jist, a ne Ze pochybuje o sobé a o své

opravnénosti.“ (Jung, 1994, s. 55)

Vedle identifikace problematickych skute€nosti vyplyvajicich z mé praxe,
jsem se rozhodla zameéfit také na skutecnosti v oblasti rozvoje absolventy,
ktefi byli vybréani do Trainee programu ve Skoda Auto. Rada bych na zékladé
svého Setfeni a nasledné realizace vhodnych opatfeni podpofila motivaci a
stabilizaci trainees ve firmé Skoda Auto. Pokud budou novi zaméstnanci
spokojeni a budou se moci realizovat podle svych potieb a predstav, zajisti
firmé kvalitni a z dlouhodobého hlediska pfinosnou pracovni silu, ktera je

rozhodujicim faktorem jeji konkurenceschopnosti na mezinarodnim trhu.
3.4.1 Sbér a analyza informaci

Pro ucely této prace jsem vypracovala dotaznik, uréeny vyhradné
Ucastnikim aktuéiniho roéniku Trainee programu ve firmé& Skoda Auto.
Dotaznik obsahuje 6 otazek, které jsou zaméreny na prizkum nejriznéjsich
oblasti vramci jejich adaptacniho programu a jejich pfinosu, déle na
problematické skuteCnosti, se kterymi se mladi zaméstnanci nejCastéji

setkavaji a na faktory ovliviujici konkurenceschopnost firmy (viz pfiloha A).
Jednim z podnétl, ktery mé pfi sbéru informaci ovlivnil, byl negativni

feedback na trainees ze strany firmy. Vytipovala jsem osm vedoucich

pracovnikl( ze ¢ty odbornych oblasti ve firmé&, kde jsou trainees nejCastéji
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pripravovani pro vykon konkrétni pracovni pozice. Cilem bylo identifikovat

problematické skutecnosti a vypracovani navrhu k jejich naslednému reseni.

Setkani s manazery probéhla formou kratkého pohovoru. Manazerim jsem

polozila nasledujici otazky:

Co se Vam vybavi, kdyz se zeptam co je pro Trainees charakteristické
/kladné i zaporné stranky/?

Kde vidite problematické oblasti v chovani Trainees?

Je néco, co byste k tomuto tématu radi sdélili? (viz pfiloha B)

1. Nazory vedoucich na trainees — pohovor

vvvvvv

Vedouci b&hem pohovorl oznadili jako nejproblematictéjsi nasledujici

skutec¢nosti:

identifikace s firemni kulturou — trainees maji nerealistickd oCekavani.
Mysli si, ze jsou nécim vyjimecnym a ¢asto odmitaji vykonavat rutinni,
administrativni €innosti, prestoze jsou pro jejich profesni pfipravu
nezbytné nutné. V této souvislosti Casto své schopnosti precenuiji.
Nejsou schopni se ztotoznit s hodnotami, pravidly a normami chovani,
dale téz s myslenkami a zkuSenostmi, které jsou ve firmé stabilni
a nezpochybnitelné.'

Vztahy na pracovis§ti - vi&i ostatnim zaméstnancim vystupuji
pohrdavé. Jejich zaclenéni do kolektivu byva problematické. Namisto
naslouchani ostatnim zkusenym spolupracovnikim maji tendence je
poucovat, aniz by pfedtim komplexné pochopili problematiku
nastavenych a zabéhnutych procesl ve firmé. Neumi identifikovat své
silné a slabé stranky. Brani se kritice od ostatnich a vnimaji ji jako
urazku, misto toho, aby se z ni poucili. Chtéji z firmy vytézit maximum,
aniz by sami maximum nabidli.

Trainees jako homogenni a uzaviena skupina — trainees jsou Cleny
vybérového programu a chapou tuto skute¢nost mylné. Protoze se

jako skupina Casto schazeji, maji moznost porovnavat mezi sebou

! Tématu organizaéni kultury se vénuje napt. Schein (1969) nebo LukaSova, Novy a kol. (2004)
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vyhody, kterych se jim dostava na jednotlivych pracovistich. Kazdy
z nich je pfipravovan ve firmé pro jinou pozici, proto jsou jejich

podminky odliSné.

2. Nazory trainees — vyhodnoceni dotazniku

Ze vSech 32 oslovenych trainees zaslalo feedback pouze 19, coz predstavuje
59% navratnost. Odpovédi jsou zpracovany pomoci vazeného aritmetického

praméru a vyjadreny procentuelné v grafech.

Podivejme se nyni na jednotlivé otazky a reakce na né. Otazka ¢. 1: ,,Které
skutec¢nosti jako cerstvy absolvent vnimate nejvice negativné?“. Tyto

skutecnosti méli respondenti kratce zdUvodnit. Odpovédi vyjadfuje graf ¢.1.

30% -
25% A

20%) 20%

20% -
15% ~
10% -
5% -

0%

VyuZziti Adaptace na  Vztahy na Jiné MoZnost Osobni
odbomnych firemni pracovisti profesniho  uspokojeni z
znalosti kulturu rastu vykonané

prace

Graf ¢.1 Negativni oblasti dle u¢astnikd Trainee programu.

Vysledky Setfeni ukazuji, Zze nejvice trainees (27%) vnima jako problém

nedostateéné vyuziti odbornych znalosti. Je to zplsobeno predevSim

omezenym prostorem, ktery je v ramci Trainee programu vymezen odborné
piipravé jako takové, byt je jeho nejdulezitéjsi soucasti. Koncepce
adaptaéniho programu uklada spinéni celé rady nadodbornych a ostatnich
opatfeni spojenych s realizaci poznavacich a vzdélavacich ¢innosti. Tento
deficit bude odbourdan po dokonéeni Trainee programu po piestupu na
cilovou pozici. 20% trainees oznacilo jako problematickou adaptaci na

firemni_kulturu. Problém vznika proto, Ze firma Skoda Auto a.s. je velky
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vyrobni podnik, ktery ¢ita cca 25.000 zaméstnancu. To je hlavnim ddvodem
slozité a nékdy téZkopadné firemni kultury, jejiz pochopeni vyzaduje po
novych zaméstnancich zna¢nou miru socidlni inteligence a ¢as. Trainees
zminili v dotazniku predevsim:
* malou moznost ovlivnit nebo dokonce zménit jiz zabéhnuté postupy ve
firmé,
* tendence k pramérnosti, pfic¢emz odchylky od priméru jsou brany jako

negativni.

Treti problematickou oblasti jsou vztahy na pracovisti 20% trainees vidi
problém piedevsim v tom, Ze jim ostatni spolupracovnici zavidi vyhody, které
jim koncepce Trainee programu pfinasi (U¢ast na seminafich, ostatnich
aktivitach jako jsou exkurze a navstévy partnert trainees v zahraniénich
koncernovych zavodech apod). Dale jim spolupracovnici neumozni ukazat co
umi, protoze se citi ohrozeni. Kdyz chtéji rainees vykonavat svou préci
dobfe a pfinaseji nové navrhy feSeni, narazeji na generacni problémy,
nepochopeni. Nejméné dotazanych (10%) zmifuje moznost profesniho rastu

a osobni uspokojeni z vykonané prace.

Otazka ¢. 2. ,Které skutecnosti v ramci TP vnimate pro sebe jako
nejprinosnéjsi?“ Odpovédi vyjadfuje graf ¢.2.

30% -

Sw

20%

15% -
5% -
0% 1
Odbornég Zahraniéni  Nadodborné Jazykové Vyb érové Poditaéové
priprava staz seminéare pfiprava fizeni kurzy

Graf ¢.2 Nejpfinosnéjsi oblasti z pohledu U¢astnikd Trainee programu.
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Zde respondenti hodnoti existujici opatfeni, jejichz realizace je vramci
Trainee programu povinna. Jak je vidét, nejvice absolventl (25%) povazuje

za nejprinosnéj$i odbornou pfipravu. Tato otdzka navazuje na predchozi,

kde vyjadfili nespokojenost s vyuzitim svych odbornych znalosti, pficemz zde
odbornou pfipravu fadi na prvni misto. Vysledek je pozitivni, nebot’ odborna
pfiprava trainees je pilifem celého programu. Spociva v sestaveni ,,planu
job rotaci®, ve spolupraci s vedoucim cilové pozice. Trainees se béhem
pracovnich rotaci, v rozsahu 1-3 mésicl, seznamuji s procesy a lidmi v téch
utvarech, které budou dllezité pro vykon jejich budouci profese. Vyznamnou

soucasti odborné pfipravy je absolvovani zahrani¢ni _staze (rozsah je 1-3

mésice dle potfeb a moznosti odborné cilové oblasti), kterou jsem zamérné
vyClenila pro ucely dotazniku jako samostatnou oblast. Jak je vidét
z vysledkl hraje zahraniéni stdz pro trainees vyznamnou roli. V jejim
pribéhu si mohou zdokonalit jazykové znalosti a seznamit se s firemni
kulturou v mezinarodnim meéritku. (Mezi nejcastéjSi destinace patii Némecko.
Dale cestuji napf. do Indie, Ruska, Madarska apod.) Pouze 2% vnima jako

pfinosné, moznost zUcastnit se pocitacovych kurzl. Domnivam se, Ze

dovednosti vtomto sméru jsou Uc¢astniky ziskavany jiz v prubéhu studii a
také v jejich volném cCase, nebot se stavaji nezbytnymi i v oblasti

mimopracovni.

Otazka ¢. 3. ,V jakych oblastech byste se chtél/a do budoucna

vzdéldvat?‘“ Odpovédi vyjadiuje graf €.3.
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Graf ¢.3 Oblasti zajmu trainees z hlediska budouciho vzdélavani.
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Graf ¢€.3 vyjadfuje potieby trainees, na které bychom se méli v ramci jejich
budouci pfipravy zaméfit. Opét zde na prvnim misté figuruje oblast

odbornych znalosti. V pribéhu Trainee programu je koncepce odborné

pfipravy pfedem definovana. Z tohoto grafu je ale zifejmé, Ze je tfeba umoznit
mladym zaméstnancim udrzeni a rozvoj jejich odbornych znalosti, které
ziskali béhem studii, a to nejen vramci adaptaéniho programu, ale
piedev8im po jeho ukonéeni tj. pfi nastupu na konkrétni pracovni pozici.
Cilové pozice pro Trainee program by mély byt definovany peclivé s ohledem
na cilovou skupinu, pro kterou jsou pozadovany. Miadi pracovnici, se chtéji

odborné vzdélavat a své znalosti také aplikovat v praxi. Stejné procento

trainees (23) vyjadiuje zdjem o soustavné zdokonalovani znalosti cizich
jazykl. To je zplUsobeno faktem, Zze miladi lidé vénuji jazykové pripravé
mnoho €asu a pokud by své znalosti nemohli vyuzit v praxi nebo alespon
udrzovat pomoci pravidelnych kurz(, znamenalo by to pro né zbytecné
vynalozené prostiedky a Usili. Také jejich cena na trhu prace by se vyrazné
snizila, protoze znalost minimalné jednoho svétového jazyka na
komunikativni drovni je pro vétSinu zaméstnavatell nepostradatelna.

Manazerské dovednosti jsou v pofadi treti nejvyznamnéjsi oblasti zamu

trainees. DUvody jsou logické. Pfi vybérovém fizeni, je kladen dlraz na
odhaleni potencidlu (kognitivni, podnikatelské schopnosti, socialni
kompetence...apod.), ktery by mohl byt v budoucnu uplatnén zejména pro
vykon fidicich funkci. Podivejme se ale na skute¢nost, ze pouhych 7%

respondent uvadi zajem zaméfit se na oblast sebepoznani. Tento fakt je

velmi zajimavy hned z nékolika divodu. Trainees se domnivaji, ze se vidi
realné, nepotrebuji se o sobé dozvédét vice. Skutecnost, ze byli vybrani do
Trainee programu jejich presvédéeni logicky podporuje. Jsou presvédéeni
prevazné o svych kvalitach, aniz si pfipousti, ze by mohli mit néjaké slabé
stranky a pracovat na nich. Tato skute¢nost se odrazi predevsim ve vztazich
na pracovisti a zpUsobuje konflikty v jejich za¢lenéni do pracovniho kolektivu.
Z mého pohledu je tfeba zamérfit se na vytipovani ucinnych a pro trainees
zaroven zajimavych metod, pomoci kterych jejich sebepoznani a

sebevnimani pfiblizime realité.
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Otézka ¢ 4: ,,Vyjadrete procenty, jak ovliviiuje moZnost osobniho
rozvoje VA&s pracovni vykon.“ Odpovédi vyjadiuje graf ¢. 4.
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Graf ¢.4 Vliv osobnostniho rozvoje na pracovni vykon.

Graf €. 4 ukazuje na vyznam osobnostniho rozvoje trainees (chapana
predevsim opatifeni nadodborné pfipravy — off-the-job) v souvislosti s jejich
pracovnim vykonem. Respondenti méli umérnost vyjadfit v procentech,
pficemz volili z pfedem pfipravenych moznosti: 100%; 75%; 25% a 0%.
Nejvice dotazanych (45%) odpovédélo, ze moznost osobnostniho rozvoje
ovliviiuje jejich pracovni vykon ze 75%. Ztoho mUzeme odvodit, Zze
nadodborna pfiprava je jednim zdulezitych faktorl, odrazejicich se
v motivaci k pracovnimu vykonu. Na druhé strané ale neni jedinym faktorem,
nebot’ stoprocentné neovliviiuje nikoho z dotazanych. Vysledky odpovédi na
tuto otazku mohou byt ovlivnény skute¢nosti, ze nadodborna pfiprava
trainees se t&$i jejich velké oblibé. Firma Skoda Auto a.s. vynaklada znaéné
finanéni prostiedky na realizaci out-doorovych trénink( s cilem rozvinout

predevs$im tymové a komunikativni dovednosti u¢astnikd.
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Otazka ¢. 5: ,,Co podle Vas rozhodujicim zpusobem ovliviiuje droveri
a konkurenceschopnost firmy?‘“ Odpovédi vyjadruje graf €. 5.
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Graf &. 5 Faktory ovliviiujici konkurenceschopnost firmy

Pfedposledni otazkou jsem chtéla zjistit,

které faktory dle mladych

zaméstnancl rozhodujicim zplsobem ovliviuji konkurenceschopnost firmy.

Meéli na vybér ze Sesti moznosti, pficemz mé nejvice zajimalo, kolik

dotazovanych zvoli odpovéd: Efektivni vyuziti potencidlu zaméstnancul

s ohledem na jejich potifeby. Odpovéd zvolilo 19%, coz je s ohledem na dalSi

moznosti, které mély odvést jejich pozornost, celkem dobré zjisténi. 41%

respondentl vidi schopnost Uspésné konkurovat v orientaci na potfeby a

zajmy zakaznikU, coz je pro firmy také velice dulezité.

Otazka ¢. 5. ,Jsou pro Vas opatreni Trainee programu prinosna
Z hlediska osobniho rozvoje?*

100% dotazanych odpovédéli ANO, coz je velice pozitivni zjisténi.
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3.4.2 Navrh a realizace opatieni

Z vysledku Setfeni vyplyva, Zze vedouci i trainees se shoduji ve dvou
problematickych bodech, kterymi jsou: identifikace s firemni kulturou a
vztahy na pracovisti. Toto zjisténi mé privedlo na myslenku pfipravit a
realizovat workshop pro nové nastupujici trainees. Workshop probéhl pod

nazvem ,Jak si nezkazit nastup do zaméstnani‘.

Cile:

»= snaha o pfedchazeni a pfipadnou eliminaci negativnich projevl trainees
do budoucna,

» seznameni trainees stim, Ze nékteré jejich postoje a zplusoby chovani &i
jednani jsou vnimany odlisné firmou a jimi samotnymi,

* porovnani obou obrazt s cilem pfiblizeni firemni kultury,

» usnadnéni integrace a komunikace mezi trainees a novymi
spolupracovniky,

= snaha eliminovat negativni vlivy plynouci zfaktu, ze trainees jsou

homogenni a pomérné uzaviena skupina.

Otazky které byly trainees polozeny k zamysleni

Co nabizim firmé?

Ve kterych oblastech se chcete rozvijet a pro€?

Co jsem ochoten firmé poskytnout tzv. navic?

Jak reaguji na pfipominky k mé préci, chovani a vystupovani.
Co povazuji za materialni standard v pozici trainee?

S kym navazuji kontakty ve firmé?

Kde vidim svUj pfinos pro oddéleni kam jsem nastoupil?

Na jakém misté v hierarchii se jako trainee nachazim?

Na kolik procent povazuji své odborné znalosti za dostacujici?

©O © ® N A WN

Co mUze byt tfeci plochou mezi dlouholetymi zaméstnanci firmy a nové
nastupujicimi?
S kym nejCastéji /nejradéji/ hovoiim o své soucasné praci?
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Priub&h WS

V pribéhu workshopu byli pfitomni dva moderatofi, ktefi fidili cely jeho
pribéh. Moderatofi nezasahovali do odpovédi Uéastnikim, nezaujimali
24dn& stanoviska. U&astnici se méli nad problematikou spoleéné zamyslet,
aniz by jim kdokoliv poskytl feedback. Na zacatku jsem workshop uvedla
a seznamila Ucastniky se zaméry a cily naseho setkani. Nasledovalo
predCitani vybranych a poutavé zpracovanych uryvkl z materidld tykajicich
se problematickych oblasti pfi nastupu pracovnika do zaméstnani. Poté
ucastnici resili pfipravené otazky ve skupinach po péti lidech. K dispozici méli
flipchart, na ktery zaznamenavali sva stanoviska k vy$e uvedenym otazkam.
Kazda skupina méla za ukol kratce shrnout své nazory pred ostatnimi.
V zavérecné fazi jsem ocitovala nazory jednotlivych prispévkl ziskanych od
vedoucich béhem pohovorl s nimi. Neuvadéla jsem pochopiteiné jméno
autora. Workshop jsme zakongili kratkou diskusi na témata souvisejici

s problematikou, spise na obecné urovni.

Po skonceni celé akce jsem ucastniky pozadala o jeji vyhodnoceni.
Workshopu se zucastnilo 21 trainees. Pro lepsi prehled uvadim vysledky

jejich hodnoceni v nasledujici tabulce:

WS byl pfinosem pro 21 Pro trainees byl WS pfinosny a ocenili jeho realizaci
Pritomnost vedouciho 4 Vedouci se zamérné nezuéastnili, planujeme aZ na
vyzadovalo dal$i WS

. . P T Modelové situace nebyly feSeny vzhledem ke kratké
Modelovou situaci by rado reSilo | 11 dobé pobytu trainees ve firmé
ZoE)ako_vat WS v budoucnu 11 Dal$i WS planujeme cca za 3 mésice
pozaduje

N4vod ,spravnych* odpovédi na Zameérné nebyly hodnoceny odpovédi. Otazky mély
5 15 slouzit pouze k zamysleni a upozornéni na moZnost

otazky vyZzadovalo vzniku podobnych situaci v budoucnu

Tabulka €. 1 Vyhodnoceni workshopu Ucastniky
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Plan do budoucna

Domnivam se, ze ktomu, aby ma snaha o eliminaci problematickych
skute¢nosti pfinesla efektivni vysledek, bude nutné v mnou zapocaté Cinnosti
dale pokracovat. Volila bych nasledujici opatreni:

— zopakovani WS cca za 3 mésice s ucasti vedoucich,

— diskuse a reseni konkrétnich situaci z jiz nabyté praxe,

— doporuceni k postupu a feSeni vzniklych situaci.

Zavérem bych chtéla dodat, ze situace vyplyvajici z mého Setfeni odrazi
komplikované skute¢nosti, které mizeme uspésné fesit, pokud se zaméfime
na jejich podstatu a nasledné o nich budeme diskutovat. Je tfeba zamérit se
také na vedouci pracovniky a jejich dosavadni pfistup k mladym
zaméstnancim. Casto se ve své praxi setkdvam s vedoucimi, ktefi jsou
pracovné natolik vytizeni, ze si neuvédomuji pficiny vzniku probléma, které
nové nastupujici zaméstnance postihuji. Néktefi z vedoucich jsou jesté ze
,staré" skoly a nedokazi si poradit s generacnimi rozdily. Nepfispiva tomu ani
fakt, Ze se na pracovnika odmitaji divat jako na Clovéka, ale jako na zdroj

a podle toho s nim také jednaji.
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Zaveér

Personalni rozvoj a rozvoj lidskych zdroju je tématem, kterym se spoleé¢nost
zabyva jiz pomérné dlouhou dobu. S kazdou vyvojovou etapou pfichazi nové
mySlenky, které posunuji teoretické poznatky kupfedu a maji dopad na
prakticky zivot firmy. Souc¢asnym trendem, nejenom v oblasti personalniho
managementu, je ¢lovék se véemi svymi specifiky a jeho postaveni ve svété
plném zmeén a globalnich vliv(. Firmy jako zaméstnavatelé lidi, méni svyj
pfistup k zaméstnanci. Zacinaji si uvédomovat Ze proto, aby mohli obstat
v konkurenénim boji, potfebuji inteligenci a ,usmév‘ kazdého jednotlivce.
Podle toho se také chovaji, hledaji nastroje a metody, kterymi své
zameéstnance oslovi a poskytnou moznost k jejich dalSimu rozvoji tak, aby
zaméstnanci chodili do prace motivovani a odvadéli praci tak, jak nejlépe
umi. Podniky a lidé se zacCinaji vzajemné doplhovat, roste v nich vyznam
socidlnich kompetenci. Dlvodem je nutnost pracovat v tymech, které se
vyznacuji autonomii a vykazuji vyborné vysledky. Podle mého nazoru se
manazefi stale Castéji vyhybaji slovu ,podfizeny”, preferuji partnerstvi
a buduji vztahy. Z mé prace také vyplyva fakt, ze lidé projevuji dostatecnou
snahu a chut se odborné vzdélavat ve svém oboru, ale Casto resi problémy

socialniho charakteru.

Ve své praci jsem popsala fizeni lidskych zdrojli, od kterého jsem presla
k personalnimu rozvoji. Zminila jsem metody kou€ovani a mentoringu, které
se mi jevi jako velmi zajimavé a Siroce pouzitelné. Dokonce bych je
doporucila i pro ¢erstvé zaméstnance, nebot jak jsem uvedla ve treti kapitole
své prace, setkavaji se velmi ¢asto se situacemi, které jim komplikuji zivot pfi
nastupu do zaméstnani. Dale jsem se zaméfila na adaptacni programy,
nebot’ je povazuji za smysluplny a efektivni nastroj pro nové nastupujici

pracovniky.
Co se ty&e rozvoje absolventll myslim, ze rozvijet potencial mladych lidi

ihned po nastupu do zaméstnani je dulezitym krokem v ramci podnikové

strategie zaji$téni konkurenceschopnosti. Zminila jsem se o vyhodach
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a nevyhodach absolventl, pficemz jsem se snazila vytipovat problematické
skuteCnosti, se kterymi se mladi lidé setkavaji. V ramci treti kapitoly jsem
pomoci dotazniku a pohovorl ziskala nazory trainees a vedoucich
pracovnikl. Na zéakladé zjisténych informaci a jejich vyhodnoceni jsem
navrhla a také zrealizovala workshop pro nové zaméstnance, ktefi nastoupili
do firmy Skoda Auto jako Ugastnici jednoletého adaptaéniho programu.
Ugastnici tento workshop hodnotili velmi pozitivné a ja doufam, Ze jim pfinesl
nové poznatky. Do budoucna chci zajistit jeho pokracovani, kam bych chtéla
pozvat i vedouci pracovniky. Ti tak budou mit moznost vysvétlit trainees, jak
je vidi a doporucit jim, jak postupovat v konkrétnich modelovych situacich,

které budeme spolecné resit.

Pro mé osobné bylo vypracovani této prace velice pfinosné, nebot jsem
méla moznost vénovat se tématu, které uzce souvisi s vykonem mé préace.
Soucasné doufam, ze se mu budu vénovat i nadale s pomoci teoretickych

znalosti ziskanych béhem studia.
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Priloha A

Dotaznik pro uéastniky jednoletého adaptaéniho programu

1. Jsou pro Vds opatieni trainee programu prinosem z hlediska osobnostniho rozveje?
Zaskrinéte:
ANO
| NE

2. Které skuteénosti v rdmci trainee programu vnimdte pro sebe jako nejprinosnéjsi?
Ocislujte 3 moznosti dle priorit 1-3:

z v Pl

| Wbérové Pizeni - assessment centre
| Pocitacové kurzy
| Odbornd priprava

Zahraniéni stdz
Jazykovd priprava
| Nadodborné semindre

3. V jakych oblastech byste se chtél/a do budoucna vzdéldvat?

Ocislujte libovolny poéet moznosti dle priorit 1-6:

Odborné znalosti il ManaZerské dovednosti
| Jazykové znalosti .| Prezentacni dovednosti
| Komunikace, argumentace, vy jedndvdni | Sebepozndni

4 Které skutecnosti jako Eerstvy absolvent vnimdte nejvice negativné?
Zaskrtnéte:

| VyuZiti odbornych znalosti
| Adaptace ve firemni kulture
| Moznost profesniho rdstu

Osobni uspokojeni z vykonané prdce
.| Vztahy na pracovisti
| Jiné

Prosim o krdtké zdGvodnéni: - oot

5a.Ovliviluje moZnost osobnostniho rozvoje 5b.Vyjadrete v procentech

Vds pracovni vykon? Zaskrinéte: . Zokrtnéte:

ANO = B

| M | 50%

1 100 %

5. Co podle Vds rozhodujicim zplisobem ovliviiuje droveii a konkurenceschopnost firmy?
Zaskrtnete 3 moznosti dle priorit 1-3:

| Zavddéni novych technologii

|Predviddni, analyza a minimalizace rizik

|Schopnost podniku flexibilné reagovat na zmény globdiniho prostredi
| Zajisteni vysoce specializovanych pracovnikid

. |Efektival vyuZiti potencidlu zaméstnanci s ohledem na jejich potreby
.| Orientace na potrieby a zdjmy zdkaznika

Dékuji Vdm vSem za cas a spoluprdcil
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Priloha B

Vazeni vedouci,

jménem oddéleni ZM, konkrétné Trainee programu se na Vas obracim s
zadosti o kratké hodnoceni Trainees. Dne 10.10. probéhne WS se vSemi
novymi Trainees na téma:

Jak si nezkazit nastup do zameéstnani

Tento WS jsem se rozhodla realizovat ve spolupraci s utvarem ZMC proto,
ze dostavam na trainees negativni feedbeck z fad firmy a rada bych jejich
pfipadnému nevhodnému chovani predesia.

Nabizim osobni setkani v pribéhu pristiho tydne /max. 15 minut/ nebo v
pfipadé, ze nebudete mit ¢as, telefonicky rozhovor & email. Zajimaly by mé
Vase nazory k témto otazkam:

1. Co se Vam vybavi, kdyz se zeptam co je pro Trainees
charakteristické? (kladné i zaporné stranky)

2. Kde vidite problematické oblasti v chovani Trainees?

3. Je néco, co byste k tomuto tématu radi sdélili?

Vase odpovédi nebudou v zadném pripadé zverfejhovany pod Vasim
jménem. Budou prezentovany anonymné jako feedback na jejich chovani z
rad firmy.

Dékuji Vam za podporu a zarover prosim, pokud byste védéli o nékom, kdo
ma s trainees "Spatnou" zkusSenost preposlete mu tento email. Vase
informace jsou pro mé opravdu cenné a vérim, ze pomohou alespon z€asti
odbourat negativni vystupovani trainees, které vrha stin na cely program.

Dékuji Vam a preji hezky den.

Barbora Horcickova
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Evidencni list knihovny

Bakalarské prace se pljcuji
pouze prezencéné!

UZIVATEL

potvrzuje svym podpisem, Ze pokud tuto diplomovou praci

Hor€i¢kova B.: Personalni rozvoj jako nastroj k zajiSténi

konkurenceschopnosti firem

vyuzije ve své praci, uvede ji v seznamu literatury a bude ji fadné
citovat jako jakykoli jiny pramen.

Jméno uzivatele, Katedra Nazev textu, vnémz | Datum, podpis
bydlisté (pracovisté) bude zapujéena
prace vyuzita

81




Pokracovani eviden¢niho listu knihovny

Jméno uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapujéena
prace pouzita

Datum, podpis
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PokraC€ovani evidenéniho listu knihovny

Jméno uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapujcéena
prace pouzita

Datum, podpis
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Pokracovani evidenéniho listu knihovny

Jméno uzivatele,
bydlisté

Katedra
(pracovisté)

Nazev textu, v némz
bude zapujéena
prace pouzita

Datum, podpis

54




