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Uvod

., Kdo stdle dela to, co jiz umi, ziistane navzdy tim, ¢im uz je.* (Henry Ford)

Pry¢ jsou doby, kdy absolventi na zakladé doporuceni k pfijeti do pracovniho pomé-
ru zacinali svou kariéru na pracovnich mistech podle potieb tehdejSiho
narodohospodaiského planu. Soucasny pracovni trh je zavisly na momentalni ekonomic-

ké situaci a na mist¢, kde absolvent praci hleda.

Svoji praci jsem zaméfila na absolventy, na jejich kompetence, které od nich vyza-
duje budouci zaméstnavatel. Nabizi se otazka, do jaké miry by mély vysoké Skoly
vychazet vstiic zaméstnavatelim a ,produkovat® absolventy §ité na miru. Simek
Vv rozhovoru Vv internetovém magazinu ELiEN fika, ze Skoly nemaji vychovavat roboty,
ale lidi, ktefi jsou schopni vnimat kulturni a estetické hodnoty. Firma sama si pak pfipra-

vuje své pracovni sily podle svych vlastnich potieb (Simek, online).

Zacilila jsem svou praci do oboru stavebnictvi, kde jiz nékolik let plisobim, a jak da-
le vtextu uvadim, stavebni pramysl se v soucasnosti potyka s nedostatkem statnich a
soukromych zakazek, stavajici zaméstnanci starnou a pocet mladych nastupci z fad ab-

solventll nestaci pokryt potfeby zaméstnavatelll, predevsim v technickych profesich.

Cil své prace jsem zvolila z pohledu zaméstnavatele, zamérem je vytvofeni navrhu

kompetenéniho modelu pro trainee, ktery absolvuje ,,kolecko* ve firmé.

V ramci personalniho planovani a vytvareni si pracovnich rezerv je dilezité podchy-
tit mladé talenty a v pfipad€ nutnosti ,,mit uz hotového ¢lovéka®. Zameérem mé prace je
vytvofeni navrhu kompetenéniho modelu pro trainee v konkrétni stavebni firmé¢ STRA-
BAG as. Na zéakladé¢ téchto kompetenci je patrné, co bude v budoucnu firma od
absolventa pozadovat a muze byt navazana spoluprace s vysokymi Skolami. To je také
jednim z tkolli reorganizovaného systému personalni prace firmy. Pomoci stazi a brigad
se mohou vytipovat studenti, ktefi budou spliovat vybrané kompetence a nasledné se,
jestlize se studenti rozhodnou po absolutoriu skoly, zicastni trainee programu. Vse je

konano za ucelem snizeni ndkladli na vyhleddvani novych pracovnikii, vSechny zdroje

mohou byt pievedeny do rozvoje tohoto zaméstnance a jeho budovani kariéry.



1. Vymezeni pojmi z personalistiky

Vybér pracovnika, jeho dal$i rozvoj, jsou jedny z mnoha ¢innosti personalisty. Tuto
praci jsem zaméfila na vybér uchazece na pozici do trainee programu, ktery bude mit
kompetence uplatnitelné v konkrétni stavebni firmé, které budouci zaméstnavatel dokaze
rozvijet a zohlednit v jeho dal§im kariérnim postupu. Spravné vybrany absolvent by jako
zamé&stnanec m¢l byt pfinosem pro budoucnost a konkurenéni schopnost firmy. V této

kapitole, s pomoci ruznych autort, objasnim terminy pouzivané v této praci.
1.1. Personalni prace

Jadrem pro fizeni organizace je nejnovejsi koncepce personalni prace, které zdiraz-
motorem ¢innosti organizace. Charakteristikou fizeni lidskych zdroju je strategie organi-
zace zameétena na feSeni dlouhodobé perspektivy a dopady rozhodnuti v personalni praci,
Vv oblasti ziskavani, vyuzivani a rozvoje zaméstnancti, zajem o populacni vyvoj a trh pra-

ce, uzké propojeni persondlni prace se strategiemi organizace (Koubek, 2010, s. 15).

Také Palan uvadi, Ze vyuzivani lidskych zdroji uvadi do pohybu firemni zdroje fi-
nan¢ni a materialové. Shromazd’ovéani a koordinace téchto zdroju tvoii zédklad fungovéni
kazdé organizace. Lidsky zdroj neni pouze pracovni sila, ale ¢lovék schopny seberealiza-
ce k vykonu ¢innosti, ktery si ale zaroven uchovava svou socialni a ob¢anskou identitu,
osobnostni suverenitu (Palan, 2002, s. 113).

Moje prace, jak bude pozdéji uvedeno, se zaméfuje na firmu podnikajici ve speci-
fickém prosttedi stavebnictvi, proto uvadim také BuSinu, ktery tik4, Ze cilem je nalezeni
optimalniho zplisobu sladéni oCekavanych cill a strategii s vlastnimi cili a potfebami za-
méstnancli. Z komplexni strategie fizeni lidskych zdroji vychéazi dil¢i ulohy, napf.
organizace prace, ziskavani, hodnoceni a rozvoj pracovnikl, tak aby se zajistila realizace
pozadovanych stavebnich praci. Urcujicimi jsou 1 vnéjsi 1 vnitini podminky, ve kterych
stavebni firma pusobi, dale se musi potlacovat slabé stranky firmy (napt. zastarala techni-
ka), zhodnocovat jeji silné stranky, to jsou predev§im zaméstnanci, ktefi umi vyuzivat
ptilezitosti a tim piekonavaji silngjsi konkurenci (Busina, 2014, s. 137 — 139). Zamést-
nanci jsou kritickym faktorem tuspéchu, uvadi BuSina, davaji stavebni spolec¢nosti

schopnost:

e zajistit nové zakazky



e generovat zisk
e zajistit firmé trvalou konkurenceschopnost

¢ uspokojovat potieby zakaznika (Bus$ina, 2014, s. 137 — 139).

Funkéni Fizeni lidskych zdroji je tedy o souladu zajmu a zabezpeceni potieb vSech
zainteresovanych stran zaméstnaneckého vztahu. Dvotdkova uvadi: ,, Vyraz lidské zdroje
je pouZzit se zamérem zdiiraznit rostouci vzdacnost tohoto vyrobniho cinitele a poukadzat na
nutnost vénovat mu mimorddnou, ne-li vysadni pozornost pri Fizeni oproti kapitalu a ma-

terialnim zdrojiim. “ (Dvotakova, 2007, s. 6).
1.2. Personalni politika

Persondlni politika pfedstavuje stabilni pravidla pfistupu k fizeni lidi, kterd hodla
organizace uplatiovat (Armstrong, 2007, s. 141). Podle filozofie a hodnot organizace
davaji ramcovy navod pro provadéni persondlni ¢innosti, obecné se zamétuji na formova-
ni pracovnich vztaht (Dvorakova, 2007, s. 120).

Vychdézi ze strategickych zamért a cili organizace a je-li dobie zformulovan4, sro-
zumitelnd a pfijatelnd pro pracovniky, ma zdsadni vyznam pro Uspésnost a dlouhodobou
existenci organizace (Koubek, 2010, s. 24). Personalni politika ovliviiuje podnikové kli-
ma, podporuje postaveni podniku v o€ich vefejnosti a zaméstnanctu (Ponis¢iakova, 2013,
s. 111).

Velka stavebni spolec¢nost musi disponovat zaméstnanci riznych profesi, ktefi pra-
cuji ve zhorSenych pracovnich podminkach, na riznych mistech. Obzvlasté v soucasné
vypjaté a neptehledné situaci na stavebnim trhu spole¢nosti bojuji o pieziti. Proto zvlad-
nuti a optimdlni zhodnocovéani lidskych zdroji davd konkurenéni vyhodu. Pii
zabezpecovani personalni prace ve stavebnictvi, uvadi Busina, je nutné respektovat speci-

fické a rozmanité podminky, naptiklad:

e sezOnnost stavebnich praci a vliv poc¢asi na pracovni vykon

e zména pozadavkil na odborné-technickou zpisobilost, v disledku vyvijeni pokro-
ku ve stavebni technice a zafizenich, dle typu zakdzky

e rostouci pozadavky na odbornou zputsobilost pro praci s riznymi stavebnimi tech-
nologiemi

e ztizené pracovni podminky, které vyplyvaji z mistnich podminek (no¢ni prace,

prace v tunelech, vyskové prace aj.)



¢ zvySujici se naroCnost stavebni vyroby klade zvysené naroky na znalosti a doved-
nosti lidskych zdroji
e proménlivost lokalit stavby je spojena s nutnosti flexibility a mobility lidskych

zdroji (BuSina, 2014, s. 139 — 140).

Vyse uvedené specifické podminky ovliviiuji piistup stavebni spolecnosti
k organizovani své personalni ¢innosti s cilem dosazeni pozadovanych schopnosti a oce-
kavaného vykonu pracovnik.

VSechny zalezitosti tykajici se prace a zaméstnancu, slad'ovani strategie podniku
s personalnimi ¢innosti do ucelenych procesti, jsou tlohou pro personalni utvar, ktery je
organizovan tak, aby byl schopny poskytovat rady a sluzby, které pozaduje vrcholovy

management (Poni$¢iakova, 2013, s. 111).
1.3. Personalni planovani

Personalni planovani’ realizuje cile organizace a plnéni ukoli predvidanim vyvoje,
ktery sméfuje k sou¢asnému a perspektivnimu zajisténi pracovni sily. Spojuje pracovniky
S pracovnimi ukoly v pravy cas a na spravném misté, formuje pracovni tymy (Hronik,
2010, s. 93).

,, Planovani lidskych zdroju je viastné procesem zamerenym na reSeni rozdili, co je
a co by melo byt. “ (Dvotékova, 2007, s. 120).

Armstrong se v planovani zamétuje na kvalitativni (jaké 1idi?) a kvantitativni (kolik
1idi?) stranku potieby lidskych zdroji pro zlepSeni efektivnosti organizace (Armstrong,
2007, s. 305).

Planovani lidskych zdroji v soucasnych podminkach turbulentniho ekonomického
vyvoje neni jednoduché a nedostate¢né nebo chybné planovani (planovani poctu a kvality
pracovnikd, jejich rozmistovani, planovani nastupnictvi) vede ke zvySovani personalnich
nakladi organizace (Urban, 2013, s. 54).

Autofi Dvorakova, Koubek a Armstrong uvadi, ze efektivni planovani lidskych
zdroji musi byt v souladu se strategickym planovéanim organizace, tj. tak aby spravni lidé
byli k dispozici ve spravnou dobu pro dosahovani podnikovych cili. Spravné personalni
planovani také zohlediiuje a zkoumda konkurenci, legislativu, ptredpovida poptavku po
praci, nabidky lidskych zdroji na vnitinim i vné&jSim pracovnim trhu a identifikuje mezi

nimi rozdily. V okamziku potfeby musi byt tedy k dispozici spravné pocty spravnych lidi

1 vz r L ’ : IS A r oo . ISR , ‘o
Dvorakova, Armstrong a Urban uvadi misto pojmu ,,personalni planovani* — planovani lidskych zdroji.
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— ,tvrdé planovani®. A také se musi zabezpecit lidé se spravnym typem postoji a motiva-
ce, oddanych organizaci a angazovanych ve své praci — ,,mékké planovani‘“ (Armstrong,
2007, s. 289; Dvorakova, 2007, s. 120; Koubek, 2010, s. 93 — 94).

1.4. Rizeni kariéry2

Systém fizeni kariéry je otevienym systémem, do kterého muze vstoupit kazdy,
spole¢né s talent managementem (viz kapitola 1.5.) pomaha s pfipravou pracovni sily,
kterd umi reagovat na prostfedi zmén. V ramci fizeni kariéry je mozné postupovat tfemi
sméry, prvni je postup v organizacni hierarchii, druhy smér je ziskavani dalSich odbor-
nosti, treti smér kariéry je prohlubovani jiz ziskanych odbornosti. Jedinec v ramci své
kariéry postupuje vSemi sméry (Hronik, 2007, s. 98 — 99).

Rizeni kariéry poskytuje lidem vedeni, podporu, povzbuzeni jejich potencialu, dale
poskytuje lidem pfislib, urcity sled vzdélavani a ziskani zkusenosti, vybavi je dovednost-
mi a znalostmi. Organizace by si méla ,,péstovat™ své vlastni talenty, vzdélavat je pro
budoucnost, urovat a propojovat vztahy mezi ptilezitostmi a osobnimi vlastnostmi, zjis-
tovat jaka ptilezitost je pro konkrétniho ¢lovéka nejvhodnéjsi. Planovani kariéry pouziva
informace o pozadavcich organizace, planech o néslednictvi v manazerskych funkcich a
transformuje je do podoby programu individualniho rozvoje, pomoci konzultovani o kari-

¢éfe a mentoringu posunuje kariéru ¢lovéka vpied (Armstrong, 2007, s. 335 — 342).
1.5. Talent management

Za poslednich dvacet let se situace ve stavebnictvi zasadnim zplsobem zménila.
Zmény v ekonomice, globalizacni dopady — zvySujici se nezaméstnanost ve stavebnictvi
v disledku oslabeni stavebni vyroby, ¢asté zmény v zdkonech, snizovani nakladi na kva-
litu pracovnich sil, zapficinily nedostatek pracovnikl v kvalifikacné naro¢nych profesich
na pracovnim trhu. Zavaznym problémem je i v€k pracovniki, ktery neustale stoupé3
(Busina, 2014, s. 74 — 75).

Absence kvalifikovanych pracovnikii pro budoucnost byla také v debaté feditelt od-
bornych skol. ,,Stavebni firmy si zacinaji zodpovédné uvédomovat starnuti strednich

technickych pracovnikii a absenci nastupujici generace. * (Duskova, 2014, s. 54).

2 ., . , , . . “- , . Ve r Mz g ws vr s . .

Kariéra je profesni draha jedince bud’ celozivotni, nebo jeho urcité ¢asti zivota. Zacind vstupem jedince na
pracovni trh, kde se snazi ziskat urCitou prestiz, je to postup smérem k jinému statusu (spolecenskému,
V organizacni struktufe), jinému pracovnimu mistu, k socidlnimu postaveni (Kariera).

¥ Z udaju, které spolenost STRABAG a.s. pouziva pro zpracovani obchodnich nabidek do soutéZi na zis-
kéani zakazek, je primérny vék THP pracovnikil pro obchodni oblast Cesko v roce 2014: 40,62 roki.
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Jak bylo uvedeno v piedchazejicim textu, je lidsky zdroj nejcennéjSim kapitalem,
ktery ma vliv na konkurenceschopnost organizace. Proto je dilezitd prace s talenty“, Vy-
bér z dobrych uchazecl a hledani jejich skrytého potencidlu pro napliiovani cilti podniku
v souladu se strategii. Rizeni talentd jsou vzajemné propojené &innosti, které zabezpeduii,
aby organizace pfitahovala, udrzovala si, motivovala, rozvijela talentované lidi potiebné
V soucasnosti, ale i v budoucnosti (Koubek, 2010, s. 29; Armstrong, 2007, s. 327).

Jednou z moznosti ziskani novych talentl je vyhledavani talentovanych studentd a
absolventt (Sukalova, 2012, s. 79).

Hronik popisuje proces talent managementu v prvé fad¢ jako identifikaci koho vy-
brat a jak ¢loveéka pro program ziskat, poté talent ¢loveéka intenzivné rozvijet, vyuzit ho a
ten pak pfeménit na vysledky, udrzet ¢lovéka pro cile organizace. Funk¢ni talent ma-
nagement je otevieny systém, zalozeny na znalostech, dle Hronika, jsou pro néj dany

podminky:

e moznost vstupu do jakékoliv pozice
e nevytvareni z talent privilegovany klub
¢ nabidnuti talentiim redlnou perspektivu a tim si je udrzet

e efektivni komunikace ve firmé (Hronik, 2007, s. 110).

Z hlediska tizeni lidskych zdroji nepfinasi koncepce fizeni talenti zvlastni poza-
davky. Vyzaduje pouze peclivé uplatiovani zasad a postupti osvédcenych praxi
Vv ziskévani a vybéru uchazecii, odménovani, vzdeélavani a v rozvoji pracovnikt (Koubek,

2010, s. 29).

* Pro ticely této prace pouziji psychologické hledisko, tzn. talent je bud’ mimofadné nadani (vrozeny pied-
poklad k vykonu) nebo je to mimotfadna schopnost (naucené, ziskané dispozice k vykonu) (Nakone¢ny,
2009, s. 194).
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2. Vysokoskolak na trhu prace

Tuto kapitolu vkladam jako popis situace, kterd panuje v soucasnosti na trhu prace
pro mladého ¢loveka - absolventa, teoreticky pfipraveného na vstup do prvniho zamést-
nani, ktery ma minimalni nebo zadnou praxi. Tuto situaci musi mapovat i jeho budouci
zamg&stnavatel a prizptsobit ji svoji personalni praci. Znalost situace, ve které odchazi
absolventi na trh prace, je pro zaméstnavatele moznosti pro rozvoj spoluprace se skolami,
predevsim v piedavani informaci a pozadavkl na studenta, tak, aby uz v pribéhu studia
student védél, co od n¢j bude zaméstnavatel ocekavat, jaké kompetence od n¢j bude po-
zadovat v prubéhu zaskolovani do pracovni pozice.

Bélohlavek tika: ,, Prvni pracovni obdobi cloveka, ktery opustil skolu ¢i uceni, je po-
znamendno nejistotou a zklamanim. Zjistuje, Ze to, cemu se ucil ve Skole, v praxi funguje
Jjinak. Je dobre pripraven teoreticky na praci v optimalnich podminkach, neuvédomuje si
Vsak, ze v zZivoté je tieba délat kompromisy, a narazi hlavou na zed' “ (Bélohlavek, 1994,
s. 41).

Ceska republika patii k tdm zemim, kde za poslednich deset dochazi k vyraznému
nartstu vysokoskolakt, pfedev§im v humanitnich a ekonomickych oborech. Absolventi
nyni predstavuji pocetnou skupinu na pracovnim trhu a také pocituji zvySenou vzajem-
nou konkurenci pifi hledani prace. Vznikd nepomér mezi rychle rostoucim poctem
cerstvych absolventll a niZ§im poctem zaméstnavateli nabizenych vysokoSkolskych mist,
coz je do zna¢né miry zptisobeno dopady krize v primyslu a viibec celém podnikatelském
sektoru (Koucky, 2014, s. 18).

Proménlivé klima na pracovnim trhu ovlivitluje poptavku po absolventech
Vv z&vislosti na momentalni ekonomické situaci a demografii oblasti, kde uchaze¢ praci
hleda. Tim jsou absolventi Skol nepfimo nuceni vénovat pozornost nabizenym pracovnim
pozicim 1 mimo obor svého vzdélani. Koucky dodava, Ze nasledkem této situace se osla-
buje vazba absolventa na konkrétni povolani (Koucky a kol., 2011, s. 13).

Jiz na zacéatku své prace jsem uvedla, Ze stavebnictvi prochazi nékolik let krizi, pro
nedostatek statnich a soukromych zakazek dochazi ke zméndm v persondlnim planovani
firem, které jsou nuceny snizovat po¢ty zaméstnanct, kteti budou v budoucnu ve firmach
chybét.

Momentaln€ je maly zajem o uplatnéni mladych vysokoskolsky vzdélanych lidi ve
stavebnictvi, ale z dlouhodobého hlediska je zapotitebi vychovavat kvalifikacné zdatné

odborniky pro udrzeni rozvoje oboru. Zacina se zvySovat mira narokil na zmény pii vyu-
12



kovych programech na vysokych Skolach technického zaméieni, tj. vychova odbornik
s SirSimi spolecenskovédnimi znalostmi (otevienost, zodpovédnost, efektivnost, spojitost
strategii a konkrétnich aktivit). Moznost vycestovat a ziskat tim nové zkuSenosti znamena
momentalné odliv pracovnich sil do zahranici, ale v budoucnu bude o vzdélané lidi ve
stavebnictvi zajem (Busina, 2014, s. 77 — 80).

Bariéry zaméstnavani absolventti skol ze strany zaméstnavatelt mohou byt vnimany
mladymi lidmi tak, Ze nejsou ochotni vzdé&lavat se v naroénych oborech® (Dolezalova a
kol., 2013, s. 29). Koucky k této problematice jesté dodava, ze uzka odbornost, specifické
dovednosti, nizsi prestiz a spoleCensky status povolani technika vede k tomu, ze kvantita-
tivni narast absolventli technickych obort je mensi, nez je tomu u obor s humanitnim
zam&fenim. Absolventi humanitnich obord se mohou pruzné pohybovat v Sirokém spek-
tru povoléani, kdyz se neuplatni ve svém oboru. I kdyz jsou technické vysoké Skoly
Vv soucasné dobé¢ k pfijimani novych studentd velmi oteviené, pocet absolventil se nezvy-
Suje a dobrych techniku je vlastné malo (Koucky, 2014, s. 18).

Trendy soucasného vzdélavaciho systému se stale vice zaméiuji na vzdélavani vse-
obecné na utkor odborné profilace. Primyslové skoly by mély byt, stejn¢ jako tomu bylo
v minulosti, pokladany za Skoly vybérové. Technicky vzdélany stfedoskolak nebo vyso-
koskoldk se v budoucnu mutize uplatnit i v humanitni nebo administrativni praci, ale
obraceng to vSak spiSe mozné neni (Duskova, 2014, s. 54 — 55).

Absolventi oboru stavebnictvi, geodézie a kartografie, kteti maturovali v roce 2009,
odchazeli z vysokoskolského studia ptiblizné z29 %. Absolventi nejcastéji odchézeji
V prvnim a druhém roce studia (12 % z téch, ktefi ke studiu nastoupi), v tfetim az patém
roce po maturit¢ odchazi z vysokoskolského studia 5 az 6 % absolventl stavebnictvi roc¢-
né (Pikalkova a kol., 2014, s. 27).

Dal$im z diivodl pro¢ zaméstnavatel nepfijima absolventy je presvédceni 0 nutnosti

praxe a pracovnich zkusenosti na ur¢ité pozici. Zaméstnavatelé zastavaji také nazor, ze

® Uchazeéi o vzdélani na stavebnich fakultach:

e NaVUT Brno se v roce 2011 se hlasilo 3 085 uchazect, v roce 2013 se na tuto Skolu hlasilo 2 258
uchazecl. Nezaméstnanych absolventi této skoly bylo v roce 2011 8,3 % a v roce 2012 uz 15,1 %
(VUT).

e Na CVUT Praha se v roce 2011 hlasilo 1 680 uchazeéti a o dva roky pozdéji 1 429 uchaze&i. Ab-

vvvvvv

nezaméstnanost absolventt 7,4 %, v roce 2012 se podet sniZil na 6,2 % (CVUT).
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absolventi o né¢které pozice nejevi zdjem, nebo se nedokazi ptizpiisobit firemni politice a
nejsou ochotni proniknout do zpusobt prace (Dolezalova a kol., 2013, s. 29).

., V roce 2020 stavebnictvi ocekdava mirny narist pracovnich mist asi o 5 000 0sob,
ale do diichodu odejde temer 122 000 osob. Bude tedy nutno obsadit témer 127 000 pra-
covnich mist novou generact kvalitnich odbornikii“ (Duskova, 2014, s. 55).

Prostor v této problematice je vV podchyceni ,,zapalenych® studentti, budoucich ab-
solventli, jejich podpora k Gispésnému dokonceni studia a rozvijeni jeho dal$iho

odborného ristu®.

® Problém vidim uZ v nastaveni stfedniho odborného 3kolstvi, ale tato tématika presahuje zamédfeni mé
bakalaiské prace. Zde doporucuji debatu o stavebnim Skolstvi v CR v Casopise Stavebnictvi, ¢. 10/ 2014, s.
52 —56.
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3.  Vymezeni pojmu trainee program

Jak jsem uvedla v ptedchozi kapitole, ubyva absolventt technickych $kol, ktefi bu-
dou schopni v budoucnu pievzit naslednictvi v riznych pracovnich pozicich. Moznym
fesenim je trainee program. Cilem moji prace je navrh kompetenéniho modelu pro tra-
inee, Vv nasledujicim textu se budu vénovat objasnéni tohoto hojné zminovaného pojmu.

Co vlastn€ znamena, co muze uchaze¢ — absolvent o¢ekavat.
3.1. Kdo je trainee?

Pojem ,trainee®, ,training™ je v soucasné dobé hojné¢ pouzivany a sklonovany
Vv fizeni lidskych zdroji. S témito terminy se setkame v ndborovych inzercich vétsiny vel-
kych firem i na webovych strankach vysokych skol v sekcich pro studenty.

Podle Oxford Dictionary je ,trainee” osoba, ktera absolvuje Skoleni pro urcité za-
méstnani nebo povolani (Trainee).

Termin ,training™ pak vysvétluje Palan jako vzd€lavani a procvicovani v oblasti
konkrétnich dovednosti, zamé&stnani, jako planovity proces vedouci ke zméné postoje,
védomosti nebo chovani prostiednictvim ucebni zkusenosti, za icelem dosazeni efektiv-
niho vykonu v néjaké aktivit¢ az do urovné navyku a adekvatnich postojii (Palan, 2002, s.

216).
3.2. Duvody pro vyuZiti trainee programu

Trainee program je metodou planovani a fizeni kariéry absolventa, na podkladé¢ in-
dividudlniho rozvojového planu se rozpracovava plan persondlnich rezerv, plan
zastupitelnosti a plan naslednictvi. Soucasti rozvojového planu je také plan rotace, tj. za-
Skolovany pracovnik je povéfovan plnénim kol na ur¢itou dobu, postupné na riznych
pracoviStich podniku, kde poznava problematiku, zaroven si nadfizeni ovétuji a testuji
jeho moznosti a optimélni zafazeni (Palan, 2002, s. 183).

Piikladem pro vyuzivani programu muze byt firma Metrostav a.s., jejiz zastupce
persondlniho feditele uvadi: ,,Absolventli, ktefi se zucastni trainee programu, odchdzi
béhem prvnich tfech let méné€ a maji rychlejsi kariérovy rist nez ti, ktefi nemaji pracovni
zkuSenosti béhem studia v nasi spolecnosti. Proto u nas studenti dlouhodob¢ pracuji, a
kdyz kon¢i studium, védi, Zze chtéji svlij profesni Zivot spojit s nasi spolecnosti. I my si
vybirame jen ty, ktefi se nam osvédcili. Adaptace u takto vybranych absolventd je reali-

zovana bez vétSich problémi a v krat§im obdobi* (Zamecnik, 2012, s. 56).
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Spravné nastaveny trainee program umoznuje fizeni talentii z fad absolventti, pii po-
skytnuti individualnich rozvojovych nastroju v souladu se strategiemi organizace, klesaji
naklady na fluktuaci a ndbor novych zaméstnanci, je efektivnéjsi planovani nastupnictvi.
Organizace se pro talenty stava atraktivnim a vyhledavanym zaméstnavatelem (Sukalova,
2012, s. 80).

Safrankova k této problematice dodava, Ze program je seberealizaci na zakladé na-
cerpanych teoretickych poznatkli z vyuky ve Skole, diivodem k vyuziti trainee programu
je faktor srovnani ptedstav a subjektivnich nazort s objektivni realitou. Dal§im z faktora
je jistota prace a moznost vertikalni mobility — postupu (Safrankova, 2007, s. 11).

Kvalifikaci ziskanou studiem na vysoké Skole mlady cloveék vyuzije k obohaceni,
,nabalovani“ dalSich znalosti v synergii s organiza¢ni politikou. Bartak dale fika: ,, Inves-

vevr

(Barték, 2007, s. 30).
3.3. Trainee program

Trainee program je jednou z metod rozvoje zaméstnancu orientujici se na studenty a
absolventy vysokych $kol. Po ur¢enou dobu se absolvent seznamuje s chodem dané spo-
lecnosti, absolvuje tzv. ,koleCko™ po jednotlivych oddélenich. Diky tomu se mize
vyprofilovat a zjistit, co mu konkrétné nejvice vyhovuje. Takovato spoluprace mezi ab-
solventem a zaméstnavatelem je oboustranné vyhodna. Student ziskavé praxi, rozviji si
prakticky dovednosti, zaméstnavatel ziskava zaméstnance, ktery neni ,,deformovan*
trhem prace. Ucastnik programu dostava diléi ukoly, sleduji se jeho vykony, jestlize se
osvedei, dostava nabidku prace. Je tak pfipraven na pozadavky v urcité spolecnosti, dle
konkrétnich pfedstav a potfeb zaméfeni byznysu (Smrckova, 2012, s. 50 — 53).

Také Dédinova uvadi, Ze trainee programy mohou byt vhodnou alternativou zamést-
nani Cerstvych absolventli. Firma ziskavd pracovnika, ktery nemd zaZité navyky,
zlozvyky z minulych zaméstnani a proto si zaméstnavatel miize tvarovat absolventa do
podoby, ktera vyhovuje jeho pracovni politice, ziskava ,,Cerstvou krev*, nové zaméstnan-
ce Sneotfelymi nipady a pracovnim eldnem zacateCnika. Absolvent po celou dobu
programu pracuje pod dohledem mentora (mentort), zkuseného zameéstnance firmy, ktery
mu zadava ukoly, poméha s jejich plnénim a dohlizi na ¢innosti absolventa (Dédinova,
online).

Trainee program je praktickou pripravou a vycvikem pro zvladani pracovni ¢innosti

mladych uchazecl a povinnosti s tim spojenych. U Cerstvych absolventii se po dobu trva-
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ni programu rozviji ur¢ité odborné znalosti, interpersonalni dovednosti a dal$i nezbytné
schopnosti (Dvoiakova, 2007, s. 302).

Vyhodami trainee programu jsou podle Dédinové dobry zacatek kariéry, moznost
ucit se od zkusenéjsich, moznost ziskani pracovniho mista po skonceni programu, firma
si vychovava vyhovujici zaméstnance, absolvent ziskava uzite¢né kontakty do budoucna
a ma praci podlozenou pracovni smlouvou (Dédinova, online).

Naopak nevyhodami programu pro absolventa muze byt to, ze je neustale ,,upravo-
van“ podle personalni politiky dané firmy, neustaly tlak na sebevzdélani a zdokonalovani,
omezend samostatnost pod dohledem mentora, feSeni pouze dil¢ich ukold, hodnoceni
vykont v pribéhu celého programu a nizsi platové ohodnoceni (Dédinova, online).

Vsechny tyto vyhody a nevyhody mohou vést k poznavani sebe samého, jak uvadi
Bartak, toto poznavani neni jednordzovou zélezitosti, ¢lovék je komplexni osobnost a
musi pocitat s ,,béhem na dlouhé¢ trati*, pfedpoklada to motivaci, ochotu k sebepoznavani,
schopnost o sob¢ premyslet, logicky a vécné uvazovat, zbavovat se predsudkd. Tim v§im
si ¢clovek upeviuje autenticitu vlastni osobnosti a zaméfuje se na svij cileny rozvoj (Bar-
tak, 2006, s. 14).

Trainee programy jsou tedy alternativnim feSenim k pfimému nastupu absolventa
bez praxe do zaméstnani. Trainee pobira plat, ma své povinnosti, praci podlozenou pra-
covni smlouvou a pracovni naplni, mize ,,smenit” své zkuSenosti za zkusSenosti starSich

kolegli — mentord.
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4. Kompetence

Autofi zabyvajici se personalni tématikou zminuji kompetence ve dvou témét shod-
nych, 1 kdyz odlisnych terminech. Cilem moji prace je vytvofeni navrhu kompetencéniho
modelu pro trainee v konkrétni stavebni spole¢nosti. Nasledujici kapitolu tedy vénuji de-

finovani pojmu kompetence, Struktuie, identifikaci a druhiim kompetenci.
4.1. Definice pojmu kompetence

V souvislosti s pojmem kompetence se pouzivaji dva anglické terminy, ale
S riznymi vyznamy: competence a competency. Jak uvadi Koubek, jde v bézném jazyce o
jiny tvar slova stejného vyznamu, ktery znamend pravomoc nebo opravnéni, potvrzenou
certifikovanou schopnost, zptsobilost, kvalifikaci, zru€nost. V estiné pouzivany vyraz
kompetence Koubek spojuje s pravomoci a doporucuje proto pouzivani pojmu schopnost.
Jestlize chceme pojem schopnost vice rozlisit, pouzijeme, podle Koubka, vyrazy: odborna
zpusobilost, odborna schopnost, kvalifikace, schopnost efektivniho chovani (Koubek,
2010, s. 46).

Anglicky pojem competence je Vodborné literatufe pouzivan v souvislosti
s vyznamy: byt kvalifikovany a odborné ¢i provozné zpusobily. Podle Hronika vede
k formulaci standardi prace, kde jsou definovany minimalni a optimalni kvalifika¢ni
ptedpoklady, s diirazem na jasnou definici minimalni Grovné. Competence jsou zakladem
pro odborny (funk¢ni) rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007, s. 62).

,, Competence predstavuje pojem oblasti prace, k niz je dana osoba zpusobila ci jiz
opravnénd vykonavat. Odpovida tedy pojmu kvalifikace ¢i odbornd zpusobilost.* (Ar-
mstrong, 2002, s. 280 cit. dle: Vodak a kol., 2011, s. 70).

Pojem competency vysvétluje Hronik jako zptisoby, kterymi se dosahuje vykonu,
jsou pozorovatelné. Mame vzdy vice moznosti pro vyjadieni kompetence, jejiZz projev je
vyznacovan $ir§i Skalou, proto se koncipuje tak, aby byla métitelna (Hronik, 2007, s. 63).

Vodak vidi competency jako rysy chovani podminujici vykonnost, které miiZzeme
nahradit pojmem schopnost, a odliSuji uspé$ného manazéra od méné uspésného. Schop-
nost chovat se zptisobem odpovidajicim pozadavku pracovniho mista v daném prostiedi
podniku a ptinési pozadované vysledky (Vodak a kol., 2011, s. 70).

Kubes a spol. uvadi kompetenci jako souéast plnéni pracovnich ukold, pozice nebo

funkce. Pfedem vSak musime znat naroky, které na ¢lovéka klade konkrétni pozice, a
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predem kompetence identifikujeme. Uroven kompetenci je pak na této pozici méfitelna

(Kubes a kol., 2004, s. 27).
4.2. Struktura kompetence

Podle kompeten¢niho pravidla metodiky Management by Competencies je spé&s-
nost organizace plné zavisla na kompetencich lidi. Kompetence je definovana jako dualita
pozadavkl na vysledky (ulohy) a zdroje (schopnosti, postoje a vlastnosti), které jsou pro
vykonani tlohy potieba. Obé¢ slozky, ulohy i zdroje, musi byt v rovnovaze. Kompetence
musi zahrnovat vSechny prvky, které umozni kompetence hodnotit z hlediska vykonnosti,

ale také z hlediska zdroju (Fiser, 2014, s. 125). Kompetenci tvoii:

e specifikace ulohy, kde je obecné popsano, co ma byt vykonano, a jsou zde popsa-
ny zakladni projevy spravného vykondni ulohy
e specifikace zdrojii (vlastnosti, schopnosti, postoje) ¢lovéka, tak aby byl schopny

V pozadovanych parametrech a stabiln€ ulohu vykonavat (Fiser, 2014, s. 125).

Kompetence je pomérné stabilni slozkou osobnosti a ukazuje, jakym zptisobem se
bude nositel chovat, myslet a projevovat v urcité situaci. Pokud tedy nositel uréitou
kompetenci uz jednou ma, umi ji projevit v jakékoliv firmé, na jakékoliv tirovni fizeni.

Jednotlivé slozky vstupujici do kompetence se rozdéluji do nasledujicich kategorii:

e dovednosti, zajist'uji schopnost konat ¢innost fyzicky i dusevné

e motivy, podnécuji ¢lovéka k ¢innosti uréitym smérem, predstavuji pro néj vyzvu

e rysy, jsou stabilni reakce na situace nebo informace z vnéjSiho prostiedi, ukazuje
na sebekontrolu nositele a jeho emocni stabilité

e vnimdni sebe samotného, ma vliv na viru ve vlastni schopnosti a presvédceni spl-
nit ukol, budovani hodnot a postojli i okolnimu svétu 1 k sob&é samému

e védomosti, nahromadéné poznatky o vykonavané praci na dané pozici, béhem Zi-

vota ziskané vSeobecné védomosti (Kubes a kol., 2004, s. 30).

Kompetence se tykaji celé osobnosti ¢loveka, jeho vlastnosti, schopnosti, motivi,
ziskavany jsou cely Zivot, jsou rozvijeny i ztraceny. Jsou zavislé na véku a kultufe social-

niho prostiedi nositele. Kompetence je rozdélena do Ctyt znak:

e je piifazena do uréitého prostedi a k ur€ité situaci (kontextualizovand)
e sklada se z rtiznych zdrojl, se kterymi efektivné naklada, je propojena s lidskym

chovanim a v chovani se projevuje (multidimenzialni)
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e je pfedem definovana souborem vykonovych kritérii pro ocekavané vysledky cho-
vani a ¢innosti (standardizovand)

e je rozvijena V procesech uceni a vzdelavani V celozivotnim procesu, jsou piedem
vymezenym ramcem vystupnich kategorii — dovednosti, postoje, u¢inné konani (Veteska

a kol., 2008, s. 31 - 32).
4.3. Druhy kompetenci

Armstrong kompetence rozd¢luje z hlediska chovani (osobné¢) nebo na zakladé prace
a kompetence se tykaji pozadavki na vykon ve skuteéném zivoté. Behaviordlne-
persondlni kompetence, také oznacovany jako ,,m¢kké dovednosti®, jsou typem, ktery je
pouzivan v procesech fizeni pracovniho vykonu, vybéru a rozvoje pracovnikll. Zahrnuje
vlastnosti (interpersonalni dovednost, vedeni, analytické dovednosti, orientace na
uspéch), které nositel piinasi do své pracovni role. Kompetence zalozené na praci nebo
povolani, také jako ,.tvrdé kompetence®, pfiznavaji se v systémech ptiznavani kvalifikace
a tykaji se spise vysledku, norem a vystupu nez usili. Kompetence majici vSichni lidé
V urcitém povolani oznacuje Armstrong jako druhové, které jsou dale rozd€leny na zd-
kladni, vSeobecné pro vSechny v rdmci organizace a na specifické, zamétené na skupinu
praci (pracovnich mist) nebo kategorii zamé&stnancti (Armstrong, 1999, s. 195 - 196).

Podobné déleni kompetenci ma i Kube$ a kol., kompetence jsou zde posuzovany
zZ hlediska pozadované a specifické irovné. Zdakladni (byt dostatecné dobry) jsou nezbyt-
né nutné predpoklady pro obsazeni mista. Nadstandartni (byt vynikajici) urcuje clovéka
s excelentnim vykonem, tedy vykonem lep$im nez je pramér (Kubes a kol., 2004, s. 31 -
32).

V kontextu fizeni a rozvoje lidskych zdroji uvadi Veteska a kol. pojem klicové
kompetence, které¢ jsou hlavnimi hodnotami z hlediska tvofivosti, zdrojii a moznosti, jak
uspét v konkurenci mezi jednotlivci i mezi organizacemi. ,,Zivotné“ vyznamné jsou tyto
organizace a obsahuji specifické funkcéni nebo profesné-technické znalosti, jsou soucasti
know-how organizace. Ve vyznamu §ir§iho pojeti obsahuji socialné-psychologické do-
vednosti, individualni kompetence k jednani (Veteska a kol., 2008, s. 54 - 55).

Pod souhrnnym nazvem strategické kompetence uvadi FiSer kompetence, které se
tykaji organizace jako celku a umoziuji dosazeni konkuren¢ni vyhody. Tyto kompetence
odd€luji firmu od konkurence, pfesahuji ramec jednotlivych odvétvi ve firmé, ovliviuji

chovani firmy. Definovani strategickych kompetenci usnadiiuje Ulohu pii definovani
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kompetenci pro konkrétni pracovni role, pozice a zamé&stnance. Zakladni (klicové) kompe-
tence jsou spolecné pro vsechny zaméstnance firmy a jsou zamétfeny na osobni rozvoj lidi
a podporu firemni kultury (loajalita, iniciativa, spoluprace a podpora, spolehlivost, pfistup
k feseni problému). Obecné a socialni kompetence, které odpovidaji vySe popsanym
,,mEKkym dovednostem* a obecné kompetence v oblasti ovladani informac¢nich a komu-

nikac¢nich technologii (FiSer, 2014, s. 125, 139 - 140).
4.4. Identifikace kompetenci

Identifikace kompetenci je jasné stanoveny postup pii aplikaci kompetencniho pii-
stupu Vrozvoji zaméstnancli a organizace. Cilem snazeni je poznani a pochopeni
kompetenci lidi, jejichz chovéani nasledné pfispiva nebo rozhoduje o uspésnosti firmy.
Existuje nékolik metod a technik, které analyzuji projevy chovani, vykon a pracovni po-
zice k definovani kompetence. Ze zakladnich fazi vSech projekti Kubes§ uvadi nasledujici

postup:

e pripravnd faze

o faze ziskavani dat

o faze analyzy a klasifikace informaci

e popis a tvorba kompetenci a kompetencniho modelu

e overeni a validace vzniklého modelu (Kubes$ a kol., 2004, s. 44 — 46)

V jednotlivych ¢astech projektu je mozné klast odliSny diiraz na jednotlivé etapy, ale
Vv serioznim projektu neni mozné Zadnou fazi vynechat (Kubes a kol., 2004, s. 46).

Pii tvorbé kompeten¢niho modelu se budu fidit vySe uvedenymi fazemi postupu,
s ohledem na rozsah mé prace a také Casové omezeni vynechdm validaci (ovéfeni) navrhu

kompeten¢niho modelu.
4.5. Kompeten¢ni model

Kubes, ale 1 Veteska, uvadi, Ze kompeten¢ni model popisuje konkrétni védomosti,
dovednosti a dalsi charakteristiky osobnosti, pro ptehlednost seskupenych do homogen-
nich celkt, identifikovanych a definovanych kompetenci (skupina nebo typ kompetenci) a
tyto potom slouzi k plnéni ukold v organizaci, pfitom zavisi na zamérech a pozadavcich
firmy, jaky kompeten¢ni model za¢ne pouzivat v praxi. Kube$ dodava, ze kompetenéni
model vnasi do chovani lidi silny prvek méftitelnosti. (Kubes a kol., 2004, s. 60, s. 68;

Veteska a kol., 2008, s. 103).
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Podle Hronika kompeten¢ni model obsahuje kompetence vybrané ze vSech moz-
nych, které jsou uspotfadany podle predem urCeného klice, ktery ukazuje na navaznost
modelu na bussines strategii (vertikalni integrace), ale také na jednotlivé personalni ¢in-
nosti (horizontalni integrace). Kompetencni model je tedy mostem mezi hodnotami
spole¢nosti a popisem prace. (Hronik, 2007, s. 68).

Funkéni kompetenéni model je ten, ktery obsahuje nasledujici charakteristiky:

e je propojujici, jedna se o vySe zmiflované propojeni strategie spolecnosti a perso-
nalni ¢innosti

e je uzivatelsky pratelsky, model je jednoduchym nastrojem, ktery vSak vystihuje
podstatu véc, pro tizeni vykonu lidi, je nutné se vSak vyvarovat zjednodusovani

e je jednotny napfi¢ celou spolecnosti, mé nékolik variant odvozenych od stejného
zakladu, slouzi jako sjednocujici jazyk v personalni ¢innosti

e je Siroce vyuzitelny pro vybér, hodnoceni, rozvoj a vzdélavani, také k odménovani
lidi

e je sdileny, uzivatelim je ptredlozen nehotovy a je jim dana pfilezitost, aby si jej
sami objevili a nasledné zvnitinili, sdileni je tfeba v organizaci podporovat (Hronik, 2007,
s. 71-72).

Pro popis typu kompetencniho modelu uvedu KubeSovo rozdéleni, které zohlednuje
zamé@ry firmy pro jeho pouziti. Model ustiednich kompetenci obsahuje kompetence spo-
le¢né pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich pozice ¢i postaveni. Charakteristické
kompetence pro konkrétni pracovni pozici v konkrétni organizaci identifikuje specificky
kompetencni model. Ttetim modelem je kompetencni model genericky, ktery je sestaven
Z osvédcéenych, nezbytnych kompetenci urcité pracovni pozice, bez ohledu na to, kde je
vykonavana a nezohlediuje specifika konkrétni firmy. Je dobrym zékladem modelu, kte-
ry po ,,doladéni na konkrétni pozici, v konkrétni firmé¢ muize fungovat jako model
specificky (Kubes a kol., 2004, s. 60 — 63).

Co je kompetencni model jsem uvedla vySe, k jeho tvorbé mlizeme pouzit opét né-
kolika pfistupt riznych autord. Kubes§ pfipomina profesionalitu persondlnich manazerd,
ktefi musi zohlednit zamér projektu, klicové cile organizace, cile a zaméry v fizeni lid-

skych zdroju v tvorbé kompeten¢niho modelu. Pristupy popisuje jako:
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o preskriptivni (,,vypiijceny ) pristup, je model diive vznikly, ktery organizace pte-
vezme a bez upravy pouzije, tento model spofi Cas a financéni zdroje, ale nema
provazanost na specifikaci organizace a jeji strategii

e kombinovany zpiisob, model je opét pievzaty, ale alternativné upraveny a piizpi-
sobeny na situaci v konkrétni organizaci

e pristup Sity na miru, je pripraven od zacatku pro konkrétni situaci v urcité spolec-

nosti, dava spolehlivy zaklad pro personalni rozhodnuti (Kubes a kol., 2004, s. 65 — 65)

Hronik pfi designovéani kompetencniho modelu pfipomina sméfovani od kompeten-
ce firmy ke kompetencim jedince, organizacné-marketingové (strategické). Druhé
vychodisko je opacné, socialné-psychologicke, kdy se predpoklada, ze firma je sloZzena
Z jedinci, jejichz kompetence vytvati kompetence firmy (Hronik, 2007, s. 69).

Podobny pfistup ma také Fiser, ktery nejprve definuje kompetenéni model firmy ob-
sahujici vétsinou jen ,,m&kké” kompetence lidi. Doporucuje proto tyto kompetence jeste
propojit s ,,tvrdymi‘‘ kompetencemi zaméstnancii a také s odbornymi, které pomahaji fesit
konkrétni pracovni problémy. Nésledné definuje kompetenéni model zaméstnance, ve
kterém je primarni role, kvtli které pracovni pozice vznikla. Role vyjadiuje postaveni
zameéstnance v hierarchii organizace, tj. ¢im vyse je zaméstnanec postaven, tim vyssi uro-
ven zakladnich kompetenci ma prokazat (Fiser, 2014, s. 138 - 141).

Pro ucely této prace budu déale pouzivat pojem kompetence, ve smyslu anglického
vyznamu competency, ktera zahrnuje popsatelné chovani a schopnosti, vysledkem bude

urcitd méfitelnd kompetence, ktera napomaha ke zvladnuti ukola.
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5. Tvorba navrhu kompeten¢niho modelu

Cilem moji bakalaiské prace je vytvofeni navrhu kompetenéniho modelu trainee
V konkrétni stavebni spolecnosti.

V kapitole 4.4 jsem popsala jednotlivé faze tvorby kompetenéniho modelu,
V nasledujicim textu uvedu pii tvorbé navrhu kompetenéniho modelu nazvy kapitol pod

stejnou terminologii téchto jednotlivych fazi.
5.1. Pripravna faze

Ukolem této faze tvorby navrhu kompetenéniho modelu je identifikovani klidové
pozice, ziskani informaci o cilech, kritickych faktorech tispéchu a strategickych zamérech
organizace, porozuméni organizaéni struktuie firmy. Vystupem ptipravné faze je rozhod-
nuti o koncepci sbéru dat, pouzitych metodikach, odpovédi na otdzky ,,proc®, ,jak* a
,.kdo* (Kubes a kol., 2004, s. 46 — 47).

Abych mohla odpovédét na vyse polozené otazky, uvedu nejprve, v nasledujicim
textu, zakladni fakta o firmé, jeji persondlni strategii a organizacni struktufe.

Firma STRABAG a.s. je pravné samostatnou spolecnosti plisobici na ¢eském trhu
pod koncernovou mateiskou spoleénosti STRABAG SE'. Tato skupina je finanénim, stra-
tegickym a operativné fidicim holdingem, ktery pokryva vSechny obory stavebnictvi, t;.
pozemni a inzenyrské stavitelstvi, dopravni stavitelstvi, specidlni podzemni stavby a
stavby tuneld, rozvoj projektl, stavby mostii (STRABAG SE).

V piiloze ¢. 1 je naznaCena organizaéni struktura. Nejvy$Sim stupném vedeni
v Ceské republice je podnikatelskd oblast CESKO/ SLOVENSKO, ktera plni a realizuje
strategické a operativni plany za pomoci odStépnych zavodl — direkei. Kazdy zavod nese
odpové&dnost za dosaZeni co nejvétSich uspéchil na pridélenych regionélnich trzich a dale

se ¢leni do jednotlivych provoznich jednotek, které vykonavaji ¢innost v regionech.

Aby vykonost a kompetence pracovnikil byly v souhfe se schopnostmi a pfiprave-
nosti na mezioborovou tymovou praci pro efektivni vykon, je personélni prace zaméfena
na pracovnika, ktery se chce zdokonalovat a umi pouzit pro vykon své znalosti a doved-
nosti. Znamena to, Ze jadrem strategie organizace fizeni lidskych zdroji je vyhledavani a
obsazovani pracovnich pozic vykonnymi a schopnymi pracovniky, motivovanymi

k osobnimu rozvoji (Pfirucka managementu, 2013, s. 3).

" Také: STRABAG SOCIETAS EUROPAEA
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Personalni politika je smérovana pravé vySe uvedenym piistupem spoleCnosti
K fizeni lidi. ,,Zamé&stnanci — jadro naseho pozitivniho ekonomického rozvoje (Personal-
ni politika).

Vzhledem k po¢tu zaméstnanci v podnikatelské oblasti je organizovani personalni
¢innosti, vzajemna spoluprace a komunikace mezi jednotlivymi ¢astmi organizaéni struk-
tury narocné. V prubéhu lonského roku byla vytvofena nova koncepce personalni
politiky, ktera upravuje realizaci potieb personalniho planovani a rozvoje a dava moznost
decentralnimu fizeni personalni prace (Smérnice ID 002, 2014, s. 1).

Celokoncernova organizacni jednotka HRD vytvari smérmice, standardy pro vyhle-
davani, vybér, podporu a rozvoj pracovniki, poskytuje poradenstvi, a uplatiiuje je v praxi.
Oddéleni HRD odborné a disciplinarné vede a povéiuje decentralnimi ¢innostmi HRC
vV jednotlivych zemich. Cinnosti obou oddéleni je predstavit koncern na trhu prace jako
atraktivniho zaméstnavatele, obstaravat persondl systematicky a profesionalné pro potie-
by pokryti budoucich personalnich potfeb novymi kvalifikovanymi pracovniky.
(Smérnice 1D 002, 2014, s. 1- 2).

Odpovéd’ na otdzku ,,pro¢” budu hledat v teoretické ¢asti mé prace, konkrétné
Vv prvnich dvou kapitolach. Jak jsem zde uvedla, v soucasné dobé musi personalni politika
stavebni spolecnosti vnimat ekonomické zmény, sniZovat néklady na pracovni sily, Celit
zvySujicimu se nedostatku kvalifikovanych pracovniki, to vSe navic podtrhuji specifické
a rozmanité pracovni podminky. Pracovni sila je nejdulezitéj§im vyrobnim vstupem a
motorem ¢innosti organizace, je dilezité¢ mit spravné lidi na spravném misté€ a zajistit tim
dlouhodobou konkurenceschopnost firmy. Personalni prace se nemize zaméfovat jen na
stavajici pracovniky, ale je diilezité se také zaméftit na vyhledavani a tfizeni kariéry talent
z fad absolventl technickych vysokych §kol, podchytit jejich kompetence, vénovat po-
zornost nabizenym pozicim, to proto, aby nechtéli pracovat mimo obor stavebnictvi.

Z analyzy z roku 2013 vyplyva, ze v oboru 36 - Stavebnictvi, geodézie a kartografie
je nejvetsi nedostatek techniki a stavebnich inzenyrt (Dolezalova a kol., 2013, s. 31).

V soucasné dobé je vyhledavani talentovanych mladych lidi pro pokryti budoucich
persondlnich potieb ve firmé STRABAG a.s. provadéno nasledujicimi zpisoby: umozne¢-

ni povinnych praxi v pribéhu skolniho roku, trainee programy pro podporu talentid a s tim
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spojené¢ zahranicni staze a prezentace na kariérnich veletrzich® potadanych Skolami
(Smérnice ID 002, 2014, s. 2).

Do budoucna je vyhledavani a prace s talenty rozsiena jesté o dalsi zptisoby: spolu-
prace se stfednimi a vysokymi Skolami stavebniho sméru a systém stipendii pro podporu
vybranych studenti (Mentoring, 2013, s. 1). K tomu se jesté piidavéa zkraceni ¢asového
useku pro naplanovani a zorganizovani fadného a systematického zaSkoleni do pracov-
nich postuptl, zkraceni ¢asového useku adaptace nového zaméstnance do tymu (Smeérnice

ID 002, 2014, s. 2).

Vyse uvedené skute¢nosti jsou impulsem pro piipravu kompeten¢niho modelu ab-
solventa a mozZnost jeho vyuziti v trainee programu, kompetence umozni vybirat vhodné
kandidaty na pozici trainee jiz béhem studia a jeho adaptaci do prostfedi firmy. Vysoko-
Skolak ma moznost tvirciho uplatnéni a seberealizace a po skonceni programu vi, zda
svij profesni zivot spoji s firmou. Firma m4 timto rozhodnutim moZnost planovani perso-
nalnich rezerv a zastupitelnosti, klesaji ndklady na nédbor novych pracovnikii, organizace
se stava vyhledavanym zaméstnavatelem mezi studenty.

Zakladni popis priubéhu trainee programu ve spolecnosti STRABAG a.s. vychazi
Z kritérii danych koncernovym nafizenim oddéleni HRD. Cilovou skupinou jsou absol-
venti vysoké Skoly sdobrymi studijnimi vysledky, sukonCenym bakalarskym,
magisterskym nebo inzenyrskym studiem, s pracovnimi zkusenostmi maximaln¢ do 12-ti
meésict. Stanovena délka programu je v rozmezi od 12 do 15 mésict, s podminkou ,,nasa-
zeni“ absolventa v zahrani¢i na minimalni dobu v délce tiech mésici. Celou dobu
prubéhu trainee programu je sestaven rozvojovy plan s uvedenymi pozadavky na absol-
venta a ve spolupraci s mentorem (HRD, BRVZ GmbH, 2014).

Ve firmé neni dosud vytvofen kompetencni model pro uchazece na pozici trainee i
kdyz je tato pozice rovnocenna s ostatnimi, protoze se jedna o praci placenou, zalozenou
na zamé&stnanecké smlouvé. Kvili nedostatku technikii a stavebnich inzenyri v oboru je
nutnd podpora, podchyceni a vyuzitelnost ptipadnych vysokoskolaki, z tohoto divodu
bude mym cilem sestaveni navrhu kompetenéniho modelu na pozici trainee technicky.
Rozsah mé prace nedovoluje sestavit kompetencni model absolventa pro druhou pozici

trainee ekonomicky.

8 Vroce 2013 a 2014 se firma STRABAG a.s. zhastnila veletrhil pracovnich pilezitosti potadanych
IAESTE Ceské republika (The International Association for the Exchange of Students for Technical Expe-
rience) na stavebnich fakultach vysokych kol, na Vysokém uéeni technickém v Brné a Ceském vysokém
uceni technickém v Praze.
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Vzhledem k moji Sestileté znalosti vnéjSich i vnitinich podminek firmy a jeji strate-
gie, jsem se rozhodla pro ptistup Sity na miru. Oproti ostatnim dvéma piistupim
(preskriptivni a kombinovany) vidim vyhodu v tom, Ze je ve shod¢ s kulturou firmy, jeji
strategii a specifickymi podminkami pro praci (Kubes a kol., 2004, s. 64 — 65).

Informace pro sestaveni navrhu budu cerpat z internich material spolecnosti
STRABAG a.s. a soucasn¢ vyuziji popisy kompetenci k typové pozici stavebni inzenyr

stavbyvedouci uvedené v Narodni soustavé povolani.
5.2. Faze ziskavani dat

V této fazi dochazi a pouziva se Siroka Skala technik analyzy prace a pracovniho
mista, napi. rozhovor nebo metoda kritickych situaci, panely néstrojii, prizkumy, databa-
ze kompetencnich modeltl, analyza pracovnich funkci/ tkoll, pfimé pozorovani a mnoho
dal$ich technik, které slouzi dale pro identifikaci kompetenci. Témito postupy se ziskéavaji
podrobné informace o pracovnim misté nebo roli, ktera je nebo bude vykonavéna. Zalezi
také na zaméru projektu a na finan¢nich a ¢asovych moznostech, zkuSenostech konzultan-
ti, pravidlem je nespoléhat se na jediny zdroj informaci (Kubes a kol., 2004, s. 48).

V predchozim textu jsem jako zdroj pro ziskavani dat k dosazeni cile vytvoreni né-
vrthu kompetenéniho modelu absolventa pro obsazeni pozice trainee technicky uvedla
interni materialy spolecnosti STRABAG. Primarn¢ se jedna o Strategie, které jsou
k dispozici na webovych strankach firmy, konkrétné se opiraji o pét zakladnich pilifa —
vztah k zakaznikim, naSi zaméstnanci, ekonomicka uspésnost, odpovédnost vici spolec-
nosti, trvale udrZitelny rozvoj (Strategie). Dal§imi internimi materialy jsou Eticky kodex
(2011), zakladni kritéria nasazeni a realizace trainee programu vydané centralnim oddéle-
nim HRD (HRD, BRVZ GmbH, 2014), interni ob&Zznik (Nase hodnoty, 2014) a popis
pracovni pozice stavbyvedouci koncernové firmy Dalni¢ni stavby Praha, a.s. (DSP).

Tyto interni zdroje budu kombinovat s udaji, jak jsem uvedla vySe, typové pozice
stavebni inzenyr stavbyvedouci uvedené v Nérodni soustavé povolani (déale také jen
NSP). Tento nastroj je volné dostupny, reaguje na ménici se pozadavky trhu prace, zmény
V pfistupu a poznani v oblasti kompetenci. Uvadi kompetence poZadované zamé&stnavate-
li, proto je mozno NSP pouzit jako zakladni voditko pro persondlni praci. Tato databaze
pracuje s roz¢lenénim kompetenci na mekké kompetence, které popisuji ptiklady chovani,
na obecné (tvrdé) dovednosti obsahujici souhrn obecnych pozadavki potiebnych pro vy-

kon prace, odborné znalosti oznacuji teoretické védomosti pro vykon pracovni ¢innosti a
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odborné dovednosti, které oznacuji praktické dovednosti pozadované pro pracovni vykon
(Narodni soustava povolani).
Vzhledem k rozsahu mé prace se nebudu zabyvat popisem fungovani NSP a to také

proto, ze nebudu z tohoto systému piebirat ,,hotovy* kompetenéni model.
5.3. Faze analyzy a Kklasifikace informaci

Ve tieti kapitole jsem uvedla, Ze trainee program je jednou z metod rozvoje zamest-
nancu orientujici se na absolventy vysokych skol, pfipominam, ze ve firmé¢ STRABAG je
program nastaveny pro absolventy s maximaln¢ ro¢ni praxi v oboru. Byvaly student zis-
kava praxi, rozviji si prakticky dovednosti a zaméstnavatel ziskavd zaméstnance bez
zazitych zlozvyku a navyka z minulych zaméstnani, maze si absolventa, pod dohledem
mentora, utvaiet ve zkuseného pracovnika firmy. Vyhody a nevyhody trainee programu
jsem ve vyse zminéné kapitole uvedla také.

Rozhodla jsem se vytvofit kompetence uchazefe pro pozici trainee technicky.
Vzhledem ke snizujicimu se poctu studentl technickych obort je rozhodujici spoluprace
s technickymi vysokymi Skolami, tipovat podle ur¢eného klice studenty a tém vénovat
veskerou péci, aby byla moznost pro stavebni firmu zabezpecit néslednictvi
Vv technickych pracovnich pozicich.

Kompetence pro trainee technicky nejsou dosud ve firm¢ popsany, také neni vytvo-
fen popis pracovni pozice. Koubek uvadi, Ze popis mista poskytuje obraz konané prace a
pfedstavu o pracovnikovi na tomto misté. Jedna se o vSeobecné informace o samotném
pracovnim misté, kritériich na vykon, pravomocech a odpovédnostech pracovnika. Déle
jsou zde uvedeny dopliiujici informace o Cinnostech, schopnostech, dovednostech a zna-
lostech (Koubek, 2010, s. 71 — 74).

Zakladni pozadavky na pracovni pozici trainee technicky sestavim dle kritérii nasa-
zeni a realizace trainee programu vydané centralnim oddélenim HRD (HRD, BRVZ
GmbH, 2014) a podle typové pracovni pozice stavbyvedouci DSP:

V zakladnim popisu pracovni pozice ma trainee, pod vedenim mentora, pInit osobni
rozvojovy plan, sbira informace o sluzbach, produktech, struktufe a pracovnich postupech
v rdmci koncernu. Navazuje pracovni vazby a slad’uje svoje védomosti se zamySlenou
cilovou pracovni pozici. Zucastiiuje se naplanovanych stazi v ramci koncernu, na stave-

ni§tich a v servisnich organizacich BMTI, CLS a TPA®. V ramci programu se zi&astni

% Informace o servisnich organizacich uvadim v P¥iloze &. 2 a v Seznamu zkratek
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zahrani¢ni staze. Zucastni se také naplanovanych vzdélavacich akei v ramci Akademie
STRABAG.

Trainee je zafazen na riznych usecich a oddélenich v navaznosti na osobni rozvojo-
vy plan, nejbliz§im spolupracovnikem je ptfidéleny mentor a nadifizenym je technicky
vedouci oblasti.

V kritériich hodnoceni'® jsou uvedeny informace o tom, co se od trainee na této po-
zici ocekava. Uchaze¢ je ochotny podat vykon, orientuje se na jeho cil a realizaci. Je
schopny se motivovat a samostatné jednat. Stoji si za svymi vysledky a disledky svého
jednani. Je si jisty pii pochopeni ucebni latky a novych situaci, pochopi souvislosti.
Uchaze¢ je schopny nové nabyté védomosti aplikovat na daném useku nasazeni. Ma
schopnost nastavovat si nové tkoly, seznamuje se s novymi lidmi a chova se v souladu
s novymi okolnostmi. Umi vytvaret vhodnou pracovni atmosféru a s ostatnimi spolupra-
cuje vécné a Gcinn¢. Dokaze pojmenovat problémy, piijmout a pracovat s Kritikou. Je
schopny spolehlivé a svédomité vykonat zadané ukoly.

Trainee je odpovédny a stoji si za vysledky svoji prace a nese dusledky svého jed-
nani a konani, odpovida za v€asnou komunikaci s mentorem, popt. s ptimym nadfizenym.

Pravomoci trainee je tvofeni svého rozvojového planu ve spolupraci s mentorem a
HRC, schvaluje cile svého rozvojového planu, navrhuje inovace, implementuje novinky
do praxe (po dohodé s mentorem a po schvaleni vedoucim) (HRD, BRVZ GmbH, 2014).

Piehled pracovnich €innosti vychazi z minimalnich pozadavkt na uchazece a ¢in-
nosti jsou vZzdy vykonavany v soucinnosti s mentorem. Oblasti jednotlivych ¢innosti jsou:
pfiprava staveb, kalkulace staveb, Cinnosti spojené s nasazenim na stavbé, c¢innost
v servisnich organizacich, realizace zakazek, tyto ¢innosti vychazi z minimalnich poza-
davkil na absolventa jako uchazece na pozici trainee technicky.

Dodrzuje technické a technologické postupy dle platnych koncernovych smérnic a
narodnich norem, dodrzuje normy dle certifikace ISO 9001:2009, CSN OHSAS
18001:2008 a integrovanou politiku systémi fizeni CSN EN ISO 14001:2005. Zajist'uje
organizaci staveni$té a fizeni provozu na ném. Zajist'uje také ptipravu pro realizaci inves-
ticnich akci a zajiStuje dil¢i ukoly (technické, popi. financni), koordinuje ucastniky

stavby, popt. pfipravy.

10 _ - a1 . , . vr v
% viz ,,Hodnotiaci harok pre trainees — tisek nasadenia“ v Piiloze ¢. 3
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Podili se na ptipravé rozpocta investicnich akci a kalkulaci souvisejicich néklada,
zvlada pouzivani kalkula¢niho programu ARRIBA a tvofeni databazi, provadi navrhy cen
dle pravidel koncernu.

Koordinuje pracovni ¢innosti na konkrétni stavbé v ndvaznosti na ostatni oblasti
stavby, koordinuje UcCastniky vystavby. Spolupracuje s externimi i internimi subjekty.
Také dodrzuje normy a vyrobni postupy. Vede dusledné piislusné dokumentace.

Trainee se seznami s ¢innostmi a chodem jednotlivych servisnich organizaci, v této
praci uvedenych Vv pfiloze ¢. 2 a bude zde v ramci rozvojového planu nasazen.

Seznamuje se s prubéhem zakazky a zajistuje plynulost pribéhu zakazek. Dohlizi
nad dodrzovanim vSech smluvnich podminek, dokaze stanovit zptisob realizace investic/
zakazky. Umi zajistovat technické a ekonomické parametry zakazky (HRD, BRVZ
GmbH, 2014; DSP).

Pozadavky na vzdé€lani a praxi jsem uvedla v kapitole Piipravna faze, v zakladnim
popisu prubéhu trainee programu ve spolecnosti STRABAG a.s.

Vyse uvedené informace jsou sestaveny z pozadavkua firmy, informace o dovednos-
tech, schopnostech a znalostech doplnim dle typové pozice stavebni inzenyr
stavbyvedouci uvedené v NSP:

Jako mekké kompetence jsou zde uvedeny efektivni komunikace, kooperace, flexi-
bilita, feSeni problému, planovani a organizace prace, zvladani zatéze, ovliviiovani
druhych, vykonnost a celozivotni uceni.

Potiebné obecné (tvrdé) dovednosti jsou podle NSP pocitacova zpusobilost, nume-
rické zpusobilost, ekonomické povédomi, pravni povédomi a jazykova zptsobilost.

Odborné znalosti oznacené jako teoretické védomosti pro vykon pracovni ¢innosti
se zde uvadéji druhy staveb, nakladani s odpady a recyklace stavebnich materialt, sta-
vebni materialy a jejich vlastnosti, technologie stavebnich praci a standardy kvality ve
stavebnictvi.

Odborné¢, praktické dovednosti u pozice stavebni inzenyr stavbyvedouci uvadi NSP
orientace ve stavebnich vykresech a dokumentaci, koordinace jednotlivych fazi staveb-
nich praci, zaji§tovani plynulosti stavebnich cinnosti, dodavek materidlu, operativni
feSeni organizacnich a provoznich problémi ve stavebnictvi (Narodni soustava povolani).

Trainee se seznamuje, jak jsem uvedla v kapitole 3.2, s chodem dané organizace a
zjistuje v tzv. ,.kolecku® po jednotlivych oddélenich co mu konkrétné vyhovuje, jakym

smérem se bude profilovat. Vzhledem k této skutecnosti povazuji za nutné uvést také po-
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zadavky na projevy chovani pfi ¢innostech vychazejici z firemni strategie. Zafazeni pra-
covnika do celku, jeho zainteresovani do Cinnosti firmy vede ke spole¢nému uspéchu,
ktery vytvati pfidanou hodnotu pro zakazniky. Strategie se opira o pét zakladnich pilitu,
uvedla jsem je také v tvodu kapitoly 5.2.

Ve vztahu k zakaznikiim pracovnik komunikuje oteviené a transparentné, zaklada
dlouhodobé obchodni vztahy. Respektuje zakaznika a sdili s nim spolecné hodnoty, je
profesionalni a erudovany a umi pfichazet s inovativnimi feSenimi, postupy a technologi-
emi.

Stavebnimi kameny tuspéchu spole¢nosti jsou vykonni zaméstnanci, ktefi jsou
schopni tymové prace, kolegidlnich vztahii a vzdjemné davéry. Hlavni diiraz je kladen na
to, aby mél zajem o osobni profesionalni rozvoj a dal$i vzdélavani, osobnostni rozvoj,
ktery mtze pouzit k dalSimu kariérnimu ristu, vzhledem k oteviené informacni politice
uvnitt spole¢nosti ma pak zaméstnanec rozhodovat skutecné kompetentné.

Pro ekonomickou uspésnost je dulezita odpovédnost v mnoha trovnich — vici akci-
onaifim, zakaznikiim, zameéstnancim, subdodavatelim i spolecnosti jako celku.
Spolecnost se opird o profesionalni rozvoj zaméstnance, ktery dokaze implementovat
nejnovejsi technologie a uplatiiovat je v praxi. Je zodpovédny a zkuSeny pro predvidani a
minimalizaci rizik v rovin€ osobni i v roviné procesnich nastroju.

Firma si uvédomuje svoji odpovédnost vici spole¢nosti, proto prostiednictvim etic-
kého kodexu podporuje zdravy vyvoj evropského trhu, poZadavkem na chovani
zamé&stnance je jeho podavani profesiondlnich vykonl a zodpovédnost vii¢i Zivotnimu
prostiedi.

Princip trvale udrzitelného rozvoje znamena odpovédnost zaméstnance pii sledovani
ekonomickych parametri a ekonomického planovani, vici ¢loveku, spolecnosti a zivot-
nimu prostiedi (Strategie).

V predeslém textu jsem definovala projevy chovani trainee na pracovni pozici,
Vv nésledujicim kroku, jak uvadi Kubes a kol., se ze vSech informaci identifikuji behavio-
ralné¢ pozorovatelné projevy, tj. aktivity pfispivajici k uspéSnym nebo neuspéSnym
vykonim. Vystupem bude seznam kompetenci seskupenych do kompetencnich témat
(kompetencéni kotvy), tyto tvoti zédklad pro kompetence a jejich projevil (Kubes a kol.,
2004, s. 56).

Nejdiive se zamé&fim na zjiStovani klicovych kompetenci vychazejici ze strategie

firmy, v nasledujici tabulce vyuziji popsané chovani v jednotlivych pilifich strategie,
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zZ tabulky potom vyberu nejcastéji se opakujici kompetence, které budou napliovat jedna-
ni v souladu s prostiedim firmy.

Tabulka €. 1: Kli¢ové kompetence vychazejici ze zakladnich zésad spole¢nosti

Kompetence
=
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w >
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- p— c
= > —
= S =
S| = =
2 = =
(=) N = >
% § o] % 2 [N
[} = =] = 2 = <9 3
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x| = Z a| ¥ g gl & 3 N
Vitah k zakaznikium | X X X X
>} we v .
E Nasi zaméstnanci X X X X
=] .
> Ekonomicka
= P
% uspésnost X X X
N Odpovédnost viiéi
spolecnosti X X
Trvale udrZitelny
rozvoj X

(zpracovano autorkou)

Z uvedené tabulky jsou rozeznatelné nejéastéji zminované kompetence, tj. odpo-
védnost, osobni profesionalni rozvoj, profesionalita. V letoSnim roce zacala firma
rozvijet jesté dalsi strategii STRABAG Teamconcept, je zakladnim principem pro kon-
struktivni ucast vSech na projektu, zaméstnanci oteviené a s divérou spolupracuji pro
maximalni efektivitu, tymova prace vede k ispéchu, proto zatadim do soupisu i kompe-
tenci tymové prace.

V tabulce €. 2 vychdzim z danych kritérii hodnoceni (viz pfiloha €. 3) o¢ekavanych
projevu absolventa a urcujici jeho vykon, jsou uvedeny v levé ¢asti tabulky. Kazdé krité-
rium je identifikovano jednotlivymi projevy chovani, pro jejich soupis vyuZziji vSech
zdrojii uvedenych v kapitole 5.2. Nasledné¢ pftifadim k jednotlivym projevim mékké
kompetence vybrané podle NSP uvedené vyse v této kapitole. Nékteré projevy chovani se
prolinaji s vétSim poctem uvedenych kompetenci. Podle souctu ve sloupcich jednotlivych
kompetenci ziskdm ptehled o nejvice se vyskytujicich kompetencich, vybirat budu od

vV

¢isla nejvyssiho K nejnizsimu.
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Tabulka ¢. 2: Kritéria vykonu s pfifazenymi projevy chovani a kompetencemi

Pozorovatelné chovani

EFK
KOO
REP
POP
%

ovVD
CEU

dokaze rychle vyhledat informace a vyuzivat je

v b

dodrayje stanovené terminy a kvalit

e

<

dotahuje véci do konce X

B R YA Y

dokaze vymyslet alternativnifeseni Xix

ma schopnost jednorazového vyrazného vykonu dle potieb zadavatele

=

jestlize zistane bez kontroly, nepolevje X

uéise z vlastnich chyb X

dokaze sam sebe zdokonalovat X

Vykonnost

kritika je pro ngj piileZtost k rychlé zméné

slad'uje osobni a tymové priority X X

umi organizovat svou praci a a nema ¢asove ziraty X

7mény a nove piistupy vyuziva jako pifleAtost X iy

efektivné prezentuje zajmy organizace X

vypofada se s rusivymi elementy X

dokaze organizovat svou ¢innost k feseniikolu XX

dokaze se vypofadat s netispéchem XX X

umi si uréit priority k zajisténi plnéni termimi X

umi vyuzivat svoje nabyté zkuSenosti ze studia X X

sam vyhledava informace ke svénm rozvoji X

Pii Zjisténi nedostatku vychdziiniciativa ke zlepSeniod ngj X

Samostatnost

poskytuje tymu zpétné vazby bez zbyteénych pritahd X XX

schopny rozhodovat se na zakladé dostupnych dat X

rozviiiosobnia socidni dovednosti

vywiva ziskané mformace ke své praci X

stoji si za vysledky a disledky své prace X X

jeho vykony jsou zaméfené na phéni pozadavki zdkaznika X

informace jim pfedavané jsou transparentni a oteviens X

sam se informaje a sladuyje své cile s cili podniku X X

vywiva stanovené normy a piedpisy

respektuje Zivotni prostiedi

je schopny pievzi odpovédnost za samostatné phénitkolu X

Zodpovidnost

pravdivé informuje o své émnosti X

vykondva praci zodpovédné a dikladné X

chape odpovédnost za disledky neplnéni zavazki k zdkaznikovi X X

spolupracovnici se mohou na néj spolehnout X

chape nové mformace a pouziva je

dokéze z niznych situaénich souvislosti vyivozovat nové véci

plizplisobuje se zméndm pracovnich postupi a piedpisi

dokaze po rozhovoru s mentorem powrit zasadni informace

v ipd i

pii zméné pracovnio prostiedise do nového rychle zacleni X

Vainuveost

vnina interpersondlni vztahy a upravuje podle nich své jednani X

vnina nastalé problémy a nedostatky X

dokaze identifikovat problém X

aplikuje nabyté védomost ze studia do praxe X

umi zpi&tupnit nové informace ostatnim XX

formuhyje myslenky tak, aby ostatmipochopili X

piiméfené své védomosti prosazije

ze svych védomosti dokaze vyvozovat konstruktivni zaveéry XX

pouziva dostupnou techniku X

odborné védomosti mm pomahajik sebedivéfe X

Apiikace odbornyeh
vedonosti

dokéaze vyuzivat rizné mformace a vyuzivat je pro efektivitu prace X

Pokracovani



Pozorovatelné chovani

EFK

KOO

REP

POP

N7
OvVD

VYK

CEU

Flexibilita

schopny vytvaFeni riznych zavéri

B

schopny pohotové reagovat

i

>

schopny piekonavat stereotypy. nebrani se novym metodam a postuptim

umyi se uéit od jinych

ma zdjem se dale rozviet, obohacovat své malosti

schopny reagovat v nepfedvidatemych situacich

voli vhodné styly a metody prace s ohledem na ostatni

schopen pfenadet pozornost mezi dil¢imi tkoly

je schopen pifjimat nové myslenky

dokaze pomahat ostatnin

uréuje si priority

jak rychle dokaZze fesit problémy

Spoluprace

umi vytvoiit pijemmon pracovni atmosféru

spolupracyje véené a uénné

spolupracyje se viemi cleny tymu

dokaze se svéfovat s problémy mentorovi

poskytuje zpétnou vazbu na ciimost ostatich clem tymu

angaAje se v organizaci pokud je to vhodné

piispiva k dosahovani cii tynm

schopny pievzi zodpoveédnost za vyskedky skupinové ¢innosti

ochotné se zapojuje do skupiny

pracovni vztahy z piedeslych staz aktivné rozviji

sdili s ostatnimi informace

Schopnost piffeti zpété vazhy

umi pojmenovat problémy

umi pifjimat kritiku

umi komunik ovat se zakaznikem a ziskat jeho kladnou odezvu

prosazyje zikaznikovy potieby

pomava firmu a ziskané malosti dokaze zpétné pouzi

umi reagovat na emoce v tymu, identiflkovat je a dokaze fesit situace

spolupracovnici jsou pro ngj zdroj mformaci

z nezdaru si dokédze vzit ponauceni

piijima rady a pozatky od mentora

malosti ze Skoleni zacleiuje do své prace

ovlivije svym chovanin ostatni

Zpiisob prace

na problémy reaguje adekvatne

efektivné prezentuje zajmy a kulturu organizace

okamzité fesi konstruktivné problemy

pii komunikaci dava najevo rozvahu, svoji jistotu, vhodné pouziva humor

dodrzuje stanovené terminy, Gikoly a cile

ma technologické postupy

seznammije se s jednotlivimi pracovisti a je zde plamym ¢lenem

dodrzuyje schizky stanovené lektorem

je pro ostatni pikladem

fesi oteviené konflikty a nejasnosti

minuké zkusenosti pouziva k rozhodovani v soutasnosti a v budoucnosti

aktivné spolupracuje s ostatnimi

Soudet opakujicich se kompetenci:
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24

14

(zpracovano autorkou)
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V poslednim horizontalnim tadku jsem vybrala téchto pét mekkych kompetenci:
flexibilita, FeSeni problému, vykonnost, kooperace, planovani a organizace prace.

Kompetence doplnim obecnymi (tvrdymi) dovednostmi podle NSP: pocitacova
zpusobilost, numericka zpisobilost, ekonomické povédomi, pravni povédomi a jazy-

kova zpusobilost (Narodni soustava povolani).
5.4. Popis a tvorba kompetenci a kompeten¢niho modelu

Na zékladé seskupenych ptibuznych projevi chovani se v této fazi navrhu kompe-
tencnitho modelu propracuje charakteristika kompetence, kterd co nejpiesnéji a
srozumitelné popisuje charakteristické chovani (Kubes a kol., 2004, s. 56).

V nasledujicim textu uvadim navrhy kompetenci ziskanych z vyse uvedenych dat a
informaci. Kompeten¢ni témata jsou sestavena tak, aby postihla hlavni skupiny doved-
nosti a znalosti, které by mél mit absolvent s minimalni praxi, se znalostmi, které
odpovidaji ukon¢enému vysokoskolskému vzdélani a korespondovala by s firemnimi
praktikami a prostfedim firmy. Jsou vytvofeny tfi kompeten¢ni skupiny, kazda skupina je
homogennim celkem souvisejicich znalosti a dovednosti: zakladni (klicové) kompetence
jsem specifikovala z internich materialti a koresponduji Se strategiemi spolec¢nosti. Dalsi
skupiny jsou mekké kompetence a obecné (tvrdé) kompetence inspirované NSP, tyto
kompetence jsou uplatnitelné a pienositelné v rdmci ,,kolecka* na riiznych usecich firmy.

Zakladni (klicové) kompetence jsou spoleCné pro vSechny zaméstnance firmy a jsou

zaméteny na osobni rozvoj lidi a podporu firemni kultury:

Odpovédnost

Charakteristika: Pracovnik si uvédomuje svoji roli a snazi se omezit rizika ohrozuji-
ci organizaci, haji celokoncernové z4jmy, vysledkem odpovédnosti je zachovani
rovnovahy organizace.

Projevy chovani: Jeho vykony jsou zaméfené na plnéni opravnénych pozadavki a
ocekavani zdkaznika, informace sdéluje zédkaznikovi oteviené, ale zajiStuje 1 potiebnou
miru utajeni a diskrétnosti, aktivné se sam informuje a své cile uvadi v soulad s cili pod-
niku, vyuziva koncernem cilené vybrané dodavatele materialti a praci ve smyslu kvality
vykont, jeho jednani s obchodnimi partnery je Cestné, dle formulaci uzavienych smluv,
pfi tvorb€ cen, UCtuje transparentné a poctive, respektuje lidska prava a snazi se o ¢estnou

soutéz, je odpoveédny vici zivotnimu prostiedi.

35



Osobni profesionalni rozvoj

Charakteristika: Pracovnik je soucasti ,,u¢ici se organizace®, proto si uvédomuje a
snazi se zlepSovat své schopnosti a védomosti a pfipravuje se na mezioborovou tymovou
praci.

Projevy chovani: Intenzivné vyuziva internich (Akademie STRABAG) a externich
Skoleni, respektuje piipadné zmény v profesionalnim rozvoji vyplyvajici z vysledku fi-
remnich analyz a hodnoceni, individudlné¢ vyhledavd informace o technickych a
technologickych novinkach a tyto informace ptredava ostatnim.

Profesionalita

Charakteristika: Pracovnik vykonava ¢innost s plnym nasazenim, uvazuje o souvis-
lostech, které maji vliv na vysledek jeho vykonu. Ma odvahu upozoriiovat na Spatna
pravidla a davat podnéty k napravé.

Projevy chovani: Umi bezvadné dokumentovat obchodni transakce v souladu s plat-
nymi zakony a predpisy, dokdze svoji pracovni ¢innost zvladnout i bez nepiipustnych
vyhod (pozadovat je, slibovat nebo pfijimat) v obchodnim styku, jeho pracovni ¢innost
probiha v souladu s technologickymi postupy, pracuje precizné, zamétuje se na detail,
praci dokoncuje v soucinnosti se smluvnimi podminkami.

Tymova prace

Charakteristika: Pracovnik je soucasti celokoncernového tymu, proto podporuje ko-
operaci jednotlivych tymu pro dosahovani cilti, s maximalni efektivitou. Neuptednostiiuje
své z4jmy nad zajmy celku, nesnazi se soutézit.

Projevy chovani: Je soucasti skupiny a ptizpiisobuje ji své chovani, pfedava ostat-
nim své zkuSenosti, které pak tym s efektivitou vyuZzije, respektuje nové zaméestnance a
snazi se mu usnadnit adaptaci ve firmé, respektuje skupinové cile, respektuje druh¢ a vy-
sledky jejich usili, chape rozdéleni roli a v pfipad€ nutnosti je ochotny pracovat na jiném
ukolu.

Mékké _kompetence jS0u z oblasti behavioralnich a interpersonalnich kompetenci,

jsou typem, které jsou pouzivany v procesech fizeni pracovniho vykonu, vybéru a rozvoje
pracovnikl a zahrnuji vlastnosti, které nositel pfinasi do své pracovni role:

Flexibilita

Charakteristika: Pracovnik vykazuje velkou davku sebetizeni, dokaze vyhledavat si-

tuace, orientovat se v nich a aktivné je vyuzivat. Je schopny pfekonavat stereotypy a
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nebrani se novym metodam a postupim. Poznava aktivné organizaci a je schopny pfiji-
mat nové myslenky. Vyuziva védomosti nabyté studiem a aktivné je rozviji.

Projevy chovani: Ptijima rady a poznatky od mentora a dodrzuje jim stanovené
schiizky, je schopny reagovat v nepfedvidatelnych situacich a ptizplsobit jim feSeni, sam
se informuje a slad'uje své cile s cili podniku, pouziva védomosti nabyté studiem, je
schopen piijimat nové myslenky, aktivné se seznamuje s jednotlivymi pracovisti, dodrzu-
je stanovené terminy a kvalitu, ze svého nezdaru si dokdze vzit ponauceni a pristé se
vyvarovat chyb, znalosti ze Skoleni zaclefiuje do své prace.

Reseni problému

Charakteristika: Pracovnik fe$i problémy samostatné, dokaze se svéfovat
S problémy mentorovi a spolecné situaci fesi. Dokéaze identifikovat problém a vyhledava
nové pristupy, které¢ vyuziva jako prilezitost, pro feseni. Umi si urCovat priority a uc¢i se
Z vlastnich chyb.

Projevy chovani: Vypotadavéa se s rusivymi elementy a dotahuje véci do konce,
dokéze organizovat svou Cinnost k feSeni problému, stoji si za vysledky své prace a umi
je obhajit, ze svych védomosti dokaze vyvozovat konstruktivni zavéry, je schopny reago-
vat Vv nepiedvidatelnych situacich, umi reagovat na emoce v tymu, identifikovat je a
nasledn¢ situaci fesi, z nezdaru si dokaze vzit ponauceni, konflikty a nejasnosti fesi ote-
vien¢ a transparentné.

Vykonnost

Charakteristika: Pracovnik vykazuje davku sebefizeni, vynaklada energii a usili
efektivné. Pfinosem pro organizaci jsou jeho dosazené konkrétni, métitelné vykony. Umi
prekonavat prekazky a je v jejich feseni vytrvaly. Pti ptipadnych potizich s ostatnimi za-
meéstnanci je také v feSeni vytrvaly.

Projevy chovani: Dokéaze rychle vyhledavat informace a vyuzivat je, jeho vykony
jsou zaméfené na plnéni pozadavkl zakaznika, aktivné vyuziva stanovené normy a pied-
pisy, praci vykonava zodpovédné a dikladné aniz by trpéla kvalita plnéni ukold, ke své
praci vyuziva dostupnou techniku, efektivné prezentuje z4jmy organizace.

Kooperace

Charakteristika: Pracovnik ma schopnost k interpersonalnimu jednani. Identifikuje
se s cili tymu a respektuje své kolegy. Je schopny piejimat zodpoveédnost za vysledky

skupinové ¢innosti.
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Projevy chovani: Slad’uje osobni a tymové priority, poskytuje tymu zpétné vazby
bez zbytecnych pratahtli, vinima interpersonalni vztahy a upravuje podle nich své jednani,
zptistupnuje nove ziskané informace ostatnim, ochotné se zapojuje do skupiny, spolupra-
covnici jsou pro n¢j zdrojem informaci, ovliviiuje svym chovani ostatni ¢leny tymu,
aktivné spolupracuje s ostatnimi, S mentorem spolupracuje na plnéni planovanych tkoli.

Planovani a organizace prace

Charakteristika: Pracovnik je schopen rozlisSovat dlouhodobé a kratkodobé plany,
dokaze rozlisit naléhavé a dilezité a podle toho jedna. Planuje si ¢as a zdroje, vyhodnocu-
je napliovani plant. Svoje jednani ptizptisobuje planim a ciliim tymu.

Projevy chovani: Dodrzuje stanovené terminy a na zakladé toho je schopen dodrzo-
vat kvalitu, slad’uje osobni a tymové priority a vhodné voli styly a metody prace, umi
organizovat praci tak, ze nevykazuje ¢asové ztraty, planovité vyuziva své znalosti ze stu-
dia, vykonava praci svédomité a diikladné, dodrzuje schiizky stanovené mentorem.

Obecné (tvrdé) dovednosti jSOuU kompetence zalozené na praci nebo povolani, také

piimo souvisi se znalostmi vychazejici z kvalifikace, tykaji se vice vysledkt, norem a
vystupt nez usili nebo pozorovatelného chovani:

Pocitacova zpiisobilost

Charakteristika: Pracovnik je schopen pokrocilejsiho ovladani pocitaée (MS Office,
vypoctovy program ARRIBA, tvofeni databazi), dokdze pouzivat nové aplikace, vyuziva
funkce jednotlivych aplikaci (vzorce, formatovani, grafickd animace).

Numericka zpisobilost
ty, kalkulace spotieby a dodavek materialu), provadi ptevody mezi riznymi mérovymi
soustavami.

Ekonomické povédomi

Charakteristika: Pracovnik se orientuje se v ekonomickych pojmech, orientuje se
V béZznych ucetnich dokladech a v bézné ekonomické legislativeé, rozumi zakladnim poj-

Pravni povédomi

Charakteristika: Pracovnik rozumi zakladnim pravnim dokumentim a normam,
aplikuje znalost zdkont a legislativy (obchodni, obCansky zédkonik, zdkonik prace) do své
firemni praxe, orientuje se v pravnich ukonech a dokumentech, zvlada aktivni pravni jed-

nani.
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Jazykova zpusobilost (némecky nebo anglicky jazyk)
na témata, cizi jazyk pouziva plynule, spontanné a dokaze vést bézny dialog s rodilym
mluvéim, umi sestavit podrobny text.

Nyni je potieba definitivni pojmenovani kompetenci a vytvofeni stupnice, to zna-
mena popsat projevy kompetence podle trovné jejiho rozvoje. Stupnice slouzi k tomu,
aby bylo mozné posoudit urovenn kompetenci jednotlivych pracovniki (Kube$ a kol.,
2004, s. 57).

Schéma pétistupnové Skaly rozvinutosti urovné kompetenci autorského tymu Dole-
zal a kol. je pfipraven pro kompetenéni model projektového manaZera ve Skolstvi
(Dolezal a kol., 2010, s. 14).

Vyuzitelnost pro svoji praci vidim v tom, ze jednotlivé urovné ocekavanych projevii
jsou jasné popsany a srozumitelné pro obé strany (absolvent — mentor), nedojde tak
k dvojzna¢nému vysvétleni potiebné trovné kompetence pouzité v kompetenénim mo-

delu.
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Tabulka ¢. 3: Schéma trovni kompetenci

Ho
Oznaceni Strucny popis
dnota ypop
Nekompetence (bez kompetence, nevedomi).

Hodnocena osoba je ,zcela nedotéena® — nemd zakladni

1 | Nekompetence . . o . e .
povédomi o aplikaci metod, technik a nastrojti v dané oblas-
ti.

Zakladni povedomi (pasivni znalost).
Hodnocena osoba ma zékladni povédomi o obsahu a smyslu
kompetence, ma povédomi o nekterych principech, meto-
déch a technikach aplikovanych v dané oblasti.

2 | Povédomi

Kompetence na urovni aktivni znalosti.
Hodnocena osoba ma aktivni znalosti obsahu a smyslu

3 | Znalost . s . .
kompetence (,,zna teorii®), které¢ aplikuje v dané znalostni
oblasti.

Kompetence na urovni aktivni znalosti a schopnosti
aplikace do praxe.
Schopnost P . P e o

4 . Hodnocena osoba ma aktivni znalost obsahu a smyslu pii-

aplikace . s , C e 1ok
slusné kompetence a dokéze svych znalosti ucelné a
smysluplné uzit pii redlném vykonu préce.
Kompetence na urovni aktivni znalosti a schopnosti
kontextualni aplikace do praxe.
Hodnocena osoba ma aktivni znalosti obsahu a smyslu pii-
Schopnost . . , C X1«

5 | aplikace slusné kompetence, dokaze svych znalosti ucelné a

smyslupln€¢ vyuzit v redlném vykonu prace a umi kritick
v kontextu ystup yu 4 P Y

posoudit/zhodnotit vhodnost, pfimétenost jejich aplikace
s ohledem na kontext dané situace, popt. svij piistup modi-
fikovat dle aktualniho kontextu.

(Dolezal a kol., 2010, s. 14)

Nyni uvadim néavrh specifického kompetencniho modelu pro konkrétni pracovni po-
zici, v konkrétni organizaci, v souladu s cilem mé prace, tj. navrh kompeten¢niho modelu

na pozici trainee technicky.
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Tabulka ¢. 4: Navrh kompeten¢niho modelu

Kompetenc¢ni téma Kompetence 1123|415

Klicové kompetence Odpovédnost X
Osobni profesionalni rozvoj X
Profesionalita X
Tymova prace X

Mekké kompetence Flexibilita X
Reseni problému X
Vykonnost X
Kooperace X
Planovani a organizace prace X

Obecné dovednosti Pocitacova zptisobilost X
Numericka zpusobilost X
Ekonomické povédomi X
Pravni povédomi X
Jazykova zpusobilost X

(zpracovano autorkou)

Pti designovani ndvrhu kompetencniho modelu jsem vychdzela nejprve ze strategie
organizace, protoze ,, ...jakou chci mit organizaci, takové v ni potrebuji mit lidi. " (Kou-
bek, 2013, s. 20). Pfedev$im u absolventd, u kterych je pravdépodobnost toho, Ze tato
pozice je jejich prvnim zaméstnanim a je od nich pozadovano szivani se s firemni kultu-
rou a chodem firmy.

Dale jsem pokracovala mékkymi kompetencemi, jako zddoucimi schopnostmi cho-
vani v procesu pracovniho vykonu, ve smyslu competency (viz kapitola 4.1.). Pro
snadng&js$i meftitelnost a rozeznavani schopného od méné schopného absolventa jsem pou-
zila k jednotlivym kritériim hodnoceni co nejvetsi mnozstvi pozorovatelnych chovani.

Tyto kompetence jsem doplnila obecnymi dovednostmi, také Fiser (viz kapitola 4.5)
toto feSeni doporucuje, propojit mekké kompetence s tvrdymi, které pomahaji fesit kon-
krétni pracovni problémy, nasledné definovat kompetenéni model zaméstnance, kvili
kterému pracovni pozice vznikla.

Kompetenéni model pro trainee je vytvoieny, v kapitole 4.4. jsem uvedla jako po-
sledni bod v identifikaci kompetenci ovéfeni a validaci vzniklého modelu. Prakticky
se ovétuje, zda model popsal vyzadované chovani zaméstnance pro pozadovany vykon.
Vzhledem K rozsahu mé prace nebudu jiz tento ukon realizovat, vyzaduje ¢asoveé narocné
techniky, nejcast&ji dotazniky, které jsou nastrojem pro 360° zpétnou vazbu (Kube$ a
kol., 2004, s. 68).
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Po ovéfeni a validaci je mozné implementovat navrh kompetencniho modelu do per-
sonalni Cinnosti v souladu se zaméry firmy. Vyuziti vidim v ramci naboru a vybéru
trainee nemajici zadnou profesni minulost (to mize absolventa v ,klasickém* vybérovém
fizeni znevyhodnit), kompeten¢ni model umozni odhad jejich ptedpokladti do budoucnos-
ti, umozni vybér a porovnavani mezi absolventy a cely vybérovy proces probiha rychleji,
je moznost dle kompetenci pfizplisobovat behavioralni rozhovor, nasledné se zkracuje
doba nutnd na zauceni, pfesnost vybéru na zdkladé¢ kompetenci snizuje fluktuaci a pfiji-
maji se zaméstnanci, ktefi poZzadavkiim organizace vyhovuji (Kubes a kol., 2004, s. 138 —
140).

Dalsi vyhodou pro vyuziti modelu miize byt oblast hodnoceni trainee, kde presné
nastavenymi pravidly je zamezeno subjektivnimu posuzovani trainee hodnotitelem (men-
torem), kritéria jsou obéma stranam piedem zndma, na zékladé¢ hodnoceni je mozno
upravovat osobni rozvojovy plan a cile trainee (Koubek, 2013, s. 29).

Koubek dale uvadi vyhodu pouziti kompetenci i v rozvoji zaméstnanc. Kompe-
tencni model pomaha pfi analyzach rozvojovych potieb trainee, je vychodiskem pro
obsah rozvojového programu, analyza potieb jasné ukazuje silné a slabé stranky, které se
maji u trainee rozvijet. Tyto analyzy mohou vyplyvat pfimo z hodnoticich rozhovort
(Koubek, 2013, s. 30).

Nastavené kompetence mohou byt také dobrym voditkem a pomtickou pro vsechna
stadia planovani kariéry trainee, jako budouciho stalého zaméstnance firmy. Umozni vy-
hledat jeho potencial a objevené moznosti se nasledné mohou prohlubovat a specializovat
pro budouci ur€enou pozici. Znalost hodnoty kompetenci u trainee pomaha tvofit jeho
kariérni plan a jeho cile, kterych chce v budoucnu dosahnout (Koubek, 2013, s. 32).

Kromé toho, Ze je Siroce vyuzitelny, jak jsem uvedla v textu vyse, kompetencéni mo-
del je spojujicim prvkem aktivit v ramci fizeni lidskych zdroja se strategiemi spolecnosti
a jestlize je v organizaci podporovany a sdileny, je stale ,,zZivy*, proto je moznost ho neu-

stale dotvaret dle aktudlni situace ve firmé (viz také kapitola 4.5.).
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6. Kompetencni vybavenost vysokoskolaki

V piedchozi kapitole jsem vytvofila navrh kompeten¢niho modelu, ktery byl cilem
moji prace. Je to ukazka, kterd by v budoucnu mohla pomoci v fizeni lidskych zdroju
v uvedené firmé k ziskavani a vyuzivani absolventii vysokych Skol v trainee programu,
ktery je ,,startovaci ¢arou pro rozvoj talentu a fizeni kariéry mladého ¢loveka. Naopak
zamgéstnavatel si do budoucna vychova zaméstnance, kterého si vybird uz na zéklad¢ ur-
¢enych schopnosti a znalosti, zkrati se adaptace ve firm¢, personalni prace je zacilend na
to, aby ziskany mlady ¢lovék po skonceni programu z firmy neodchazel, snizi se tim na-
klady firmy na ziskavani nového zaméstnance, jde také o vnimani firmy zaméstnanci i
zékazniky.

Vytvofeny kompetenéni model ukazuje, co by mohl zaméstnavatel pozadovat
V budoucnu, ale jaka je pfipravenost absolventl vysokych §kol v soucasnosti?

Podle analyzy z roku 2013 pozaduji zaméstnavatelé v oboru stavebnictvi po absol-
ventech vysokych Skol kompetence, které co nejvice odpovidaji tomu, co se od nich
ocekava, vyvazenost mékkych a tvrdych dovednosti. Zaméstnavatelé se domnivaji, ze
absolventi maji byt danymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi vybaveni uz pii nastu-
pu do zaméstnani (Dolezalovéa a kol., 2013, s. 10, 19).

V piiloze ¢. 5 jsou uvedeny ,,zcela nezbytné™ a ,,dulezité” kompetence vysokoskol-
sky vzdélanych pracovnikill, zde je nejvice zastoupena kompetence nést zodpovédnost,
schopnost rozhodnout se, schopnost fesit problém, komunikacni schopnosti, ¢teni a poro-
zuméni pracovnim instrukcim a ochotu ucit se, u téchto kompetenci, dle analyzy,
zaméstnavatelé pozaduji zlepsit pfipravu uz ve skolach (Dolezalova a kol., 2013, s. 17).

Aby se mohl absolvent uplatnit na trhu prace je mezi pozadavky, uvadénymi velky-
mi zaméstnavateli v oboru stavebnictvi, dalezité zlepsit piipravu u kompetence znalosti
ciziho jazyka, komunikacni schopnosti, schopnost feSit problém a stresové situace. TO
proto, ze v dusledku globalizace pisobi u nas fada zahrani¢nich investorti i zaméstnavate-
14 a tyto kompetence jsou jimi vyzadovany (Dolezalova a kol., 2013, s. 21).

Dtivody pro zaméstnavani absolventli zameéstnavateli uvadi analyza: nezatizenost
pfedchozimi pracovnimi navyky, ochota vzdélavat se, flexibilita, dovednost pii praci
S pocitacem, novejsi teoretické znalosti, znalosti novych technologii, jazykova vybave-
nost, originalita napadd, otevienost vici filozofii firmy, niz§i mzdové naroky (Dolezalova

a kol., 2013, s. 28).

43



V nize uvedené tabulce je uvedeno srovnani mého navrhu kompetenci pozadova-
nych od absolventa - uchazefe na pozici trainee a kompetenci pozadovanych od

absolventa VS ostatnimi zaméstnavateli ze stavebniho odvétvi, které jsou v analyze

z roku 2013.

Tabulka €. 5: Srovnani kompetenci z ndvrhu modelu a analyzy

Kompetence dle vytvoreného navrhu

Kompetence dle analyzy

odpovédnost, osobni profesionalni roz-
V0j, profesionalita, tymova prace,
flexibilita, FeSeni problému, vykonnost,
kooperace, planovani a organizace prace,
pocitacova zpusobilost, numericka zpliso-
bilost, ekonomické povédomi, pravni
povédomi, jazykova zpisobilost:

nést zodpovédnost, schopnost rozhodnout
se, schopnost FeSit problém, komunika¢ni
schopnosti, ¢teni a porozuméni pracov-

nim instrukcim, ochota ucit se, jazykové
schopnosti, flexibilita, prace s po¢itacem:

odpovédnost nést odpovédnost
osobni profesiondlni rozvoj ochota ucit se
flexibilita flexibilita

feSeni problému

schopnost fesit problém

planovani a organizace prace

porozumeéni pracovnim instrukcim

pocitacova zpusobilost

prace s pocitaCem

jazykova zpusobilost

jazykové schopnosti

(zpracovano autorkou)

Z této tabulky vyplyva, ze vétsina kompetenci vyzadovanych velkymi zaméstnava-
teli, dle analyzy, je také zastoupena v navrzeném kompetenénim modelu trainee v trainee
programul.

Ve druhé kapitole jsem uvedla, Ze budouci zaméstnavatel by mél mit znalost o tom,
co muze od studentl - absolventl, ktefi odchdzeji na trh prace, ofekavat. Zaméeiim se
nyni na to, jaké je kompetencni vybavenost vysokoskolaktli po absolutoriu.

Vysoké skoly nabizi riznorodé bakalarské a navazujici magisterské studijni progra-
my akreditované MSMT. Studijni obory zaméfené na stavitelstvi nabizi v Ceské
republice pfedeviim CVUT Praha a VUT Brno.

Brnénska vysoka Skola na svych webovych strankdch uvadi, Ze student po skonceni
studia na této Skole bude znat nejnovéjsi védecké a technické poznatky ve vzajemnych
oborovych souvislostech. Vede samostatnou tviir¢i inzenyrskou praci. Dokaze fesit 1 na-
ro¢né odborné problémy. Studiem na této Skole ziskava student specializované (teoretické
1 odborné) znalosti, které umi aplikovat do zadanych stavebné — technickych uloh. Je vy-
baven predpoklady uplatnit se jako kvalifikovany odbornik ve vysokych inZenyrskych a
manazerskych funkcich s certifikaci. Zna ptipravu a realizaci staveb, uplatnit se mize i ve

vyzkumu a rozvoji stavebnictvi (VUT Brno).
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Vysoka Skola v Praze ma rostouci pocty povinné volitelnych a volitelnych predme-
t, které odpovidaji nejvyssim narokiim kvality evropského vzd€lavani a zamétuje se 1 na
praktickou zpusobilost absolventll. Studenti této Skoly jsou na trhu prace velice zadani a
ziskavaji lukrativni nabidky vyznamnych ¢eskych i nadnérodnich firem, jiz béhem studia
(CVUT Praha).

Také z vySe uvedené vybavenosti studenta po skonceni studia, které uvadi zminova-
né vysoké skoly, mohu urcit kompetence, které¢ jsem vytvofila ve svém kompetencnim
modelu pro trainee. V modelu, ktery byl cilem mé prace, se objevuji kompetence: osobni
profesionalni rozvoj, planovani a organizovani prace, feSeni problémd, flexibilita. Ekvi-
valentem téchto kompetenci je v kompetencni vybavenosti absolventa vysoké Skoly: zna
védecké a technické poznatky, vede tvirci inzenyrské prace, fesi odborné problémy,
uplatni se ve vyzkumu a rozvoji.

Pro organizaci jakou je firma STRABAG a.s. to znamen4, Ze na tuto kompetencni
vybavenost absolventi muze aktivné navazat a to pravé trainee programy, pii kterych
student nacerpané teoretické poznatky Vyuziva a ,,nabaluje* na n¢ dalsi znalosti v synergii

s organizacni politikou.
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Zaveér

Trainee program probiha ve spole¢nosti STRABAG a.s. jiz od roku 2007, ale teprve
Vv pribéhu roku 2014 pii reorganizaci oddéleni fizeni lidskych zdroji, jsou stanovena no-
va pravidla personalni politiky a fizeni lidskych zdroji, prioritnim prvkem se stava
ziskavani pracovnikd, jejich vyuziti a budovani kariéry.

Vzhledem k vysokému poctu zaméstnanct ve struktuie firmy, do jejiZz ¢innosti vstu-
puji i koncernové servisni organizace, dochazelo casto K nesystémovému piistupu
vV organizaci trainee programu, vazla prezentace firmy. Vydanim nové smérnice
Vv lofiském roce doslo k narovnéni téchto nesrovnalosti.

V této dobé jsem se také rozhodovala o tématu své bakalarské prace. Motivace
k tomu, abych pfispéla ke zlepSeni organizace trainee programu ve firmé, mé vedla
k tomu, ze jsem si stanovila cile, které jsem chtéla zakomponovat i do své bakalaiské
prace. Az pii psani jsem zjistila, Ze na jednu bakalatskou praci je to pfilis ,,velké sousto*,
tj. zjistit skute¢nou kompetenéni vybavenost absolventa vysoké Skoly, dale zjisténi potieb
zaméstnavatele, na zakladé téchto poznani jsem také chtéla stavajici trainee program op-
timalizovat. Pro vSechny uvedené Cinnosti by byla potfeba provést ¢asové naro¢ny
vyzkum na vysokych Skolach, seznameni se s interni dokumentaci vyse uvedenych vyso-
kych 8kol, sledovani kompeten¢ni vybavenosti studentii v ¢ase, porovnavani, rozhovory a
zpétné ovefovani.

Zvolila jsem proto navrh kompeten¢niho modelu pro trainee, z pohledu zaméstnava-
tele efektivni zplisob pro moznost vytipovat vhodné studenty, napt. UZ v ramci stazi a
brigad konanych ptimo ve firmé. Tito studenti se na zéklad€ jiz danych zdkladnich kom-
petenci pfipravi a je pro né snazsi cesta pro adaptaci ve firmé a piijeti firemni strategie.

Vychézela jsem z minimalnich informaci, které jsem sbirala v prib¢hu reorganizace
personalniho oddéleni. Ve firm¢€ jsou stanoveny pouze vSeobecné popisy pracovnich po-
zici, a proto tuto praci citim jako ,,prvni vlastovku®, ktera, jak doufdm, bude ku prospéchu
véci.

V prvni kapitole této prace jsem se sousttedila na vysvétleni pojmii zabyvajicich se
nuje konkuren¢ni vyhodu na ekonomickém trhu. Zaméfila jsem se na vysvétleni pojmt
fizeni kariéry spravnych lidi a talent management, tyto ¢innosti personalisty pokladam za

velmi dilezité pro budoucnost firmy.
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Zakladem pro trainee program je absolvent — vysokoskolak, dle mého zjisténi pfi-
hlasenych uchazect o studium na vysokych Skolach stavebniho zaméfeni ubyva. Proto je
nutné zaméfit se na spolupraci se Skolami a ziskat schopné studenty, zjisténim jejich zna-
losti a schopnosti studenty podporovat a vytvaret jejich odborny rtst na zakladé osobniho
rozvojového planu.

Vysvétleni pojmu trainee a trainece program jsem vénovala tieti kapitolu. Trainee
program je alternativnim feSenim pro nastup do zaméstnani s vyhodou toho, Ze je uchaze-
¢i vénovana maximalni pozornost a jeho adaptace na firemni prostiedi se zkracuje.

Podstatnou ¢ast své prace jsem veénovala vytvoreni navrhu kompetenéniho modelu
pro pozici trainee technicky. Model je ¢lenén na mékké kompetence a obecné dovednosti,
ty jsem doplnila jesté kliCovymi kompetencemi vychazejicimi ze strategie firmy.
V designovani navrhu kompetenc¢niho modelu jsem se fidila vybranymi autory, které
uvadim v kapitole 4.

V posledni, Sesté, kapitole jsem z analyzy vydané v roce 2013 vytvofila soubor
kompetenci, které jsou zaméstnavateli ve stavebnictvi nejvice pozadovany od absolventi
jako uchazecli o zaméstnani. Ze srovnavaci tabulky je patrné, ze mnou vytvoreny navrh
kompetenci se z vétsi ¢asti shoduje s kompetencemi uvedenymi v analyze.

Néavrh kompetencniho modelu neobsahuje jeho ovéfeni v praxi, mél by byt pro-
zkouman a vyzkousen na vétsim vzorku respondentti, v mé praci nebyl na toto prostor.
Presto se domnivam, Ze by vytvofeny navrh kompetencniho modelu mohl mit v ramci
firmy nékolik vyuZiti: v rdmci ndboru a vybéru studentl, kdy jsou definovany pozadavky
na chovani, dovednosti a znalosti, dale pro hodnoceni, které v ramci trainee programu
probiha vzdy po skoncéeni prace, v ramci ,,kolecka®, na ur¢eném tseku firmy, vyuziti vi-
dim 1 vramci vzdélavani trainee a také pro planovani kariéry trainee jako stalého

zaméstnance firmy.
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Piiloha é. 2

Koncernové servisni organizace

BMT]I (Baumaschinentechnik International GmbH)
e investicni politika
e fizeni ndjmul a oprav
e sprava technickych a technologickych zafizeni
e sprava provozu automobilil

e sprava stavebniho bednéni

TPA (Technische Priifanstalt-Gesellschaft fiir Qualititssicherung und Innovation
GmbH)

e zajiSt'uje kvalitu stavebnich hmot a produktii na stavebni dilo
e zlepSovani kvality a efektivity vyrobnich procest
e zajiStuje bezpecnost prace, zdravi a ochrany zivotniho prostiedi

e rozvoj/ vyvoj a audity systému fizeni

CLS (Construction Legal Services)

e zajistuje pravni poradenstvi ve vSech oborech prava (zejména stavebniho, vefej-
nych zakazek, pravnich vztahti k nemovitostem, obchodni a kartelové pravo)

e nezajiSt'uje poradenstvi v oboru pracovniho prava

BRVZ (Bau, Rechen-, und Verwaltungszentrum GmbH)
e zajiStuyje Ucetni rozvahy, dané a ucetnictvi
e zajist'uje controlling koncernu/ fizeni rizik/ pojisténi/ nemovitosti
e zajiStuje persondlni ¢innost (HRD) a vede ostatni personalni oddéleni HRC

e zajiStuje informacni technologie
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Piiloha ¢. 3

Pokrac¢ovani

Hodnotici hirok pre trainees — tsek nasadenia

STRABAG

Hodnotiaci hdrok pre trainees —isek nasadenia
(vypini mentor/odbomy garant daného Gseku )
~-doverné-
(vyplneny formular prosim odovzdat’ do rik prislusného HR konzultanta)

Vseobecné informacie

Trainee - priezvisko, meno:

Trvanie od : | do:

Oddelenie/ org.jednotka :

Druh €innosti (Glohy, projekly, stavby ... ) :

Mentor ( odborny garant ) v ramci oddelenia/ org. jednotky / dir. atd.:

TRAINEE

i

Kritéria hodnotenia hovuje
(vyhovujice prosim oznatte kriZikom x ) -w

+

+
+
'

&blv.:hovu- Skér nevy- Nevyhovuje

1. Vykonnost
(m&m .WMMI&W)

2. Samostatnost
( motivicia a schopnost k samostainému jednanky

3. Zodpovednost

| (stdC s za svopmi vislediami a désledkami konania | jednania .
4. Vnimavost / Chapavost

( Istota pri pochopent uSebne] kitky a novjch situdcl , a v pochopeni sivis-
|losti)

5. Aplikovanie odbornych vedomosti
{ schopnost apikoval nadobudnuté vedomost na danom Useku nasadena )

6. Flexibilita
( schopnost , nastavil' sa na nové (lohy, novych fudi a pri tom nastavil svoje
chovanie a sprivanio v silade s novymi okolnostami )

7. Spolupraca

(schopnost vytvoril vhodn( 0 as
vecne a ddinne.

8. Schopnost prijatia spatnej vazby
| ( schopnost pomanovaf problémy ako aj priaf a pracoval s kitkou .

Oo|o|o|(o(0O|o|0o|o
Oo|o0|0|(0o(0 0|00
O|0|jo|0|0|0(o|0|0
000|000 (0|0|0

9. Spodsob prace

0 a svedomio af viety O )

HRD/Gddderz/Weichsler 1/2013
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STRABAG

Celkovy dojem

(vyhovujiice prosim oznacte krizikom x )

Vyhovuje

TRAINEE
Skor vyhovu- | Skér nevyho- Nevyhovuje
je vuje
+ -

Aky je VaS celkovy dojem z traineeho

O O O]

Vysvetlenie k celkovému dojmu
(napr. v pripade velmi dobrého alebo neuspokojivého celkového dojmu)

Dopliiujuce poznamky

(napr. Specialne schopnosti, znalosti, silné / slabé stranky, zaujmy )

Stanovisko traineeho k hodnoteniu

Prebehol obsiahly hodnotiaci rozhovor:

[/\no O NeO

Toto hodnotenie bolo dina

prekonzultované s trainee.

Mentor ( odborny garant )

Trainee

(droj: HRD, BRVZ GmbH, 2014)

HRD/Gddderz/Weichsler

1/2013
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Piiloha ¢. 4

.Zcela nezbytné® a . dulezité“ kompetence pracovniku s vysokoskolskym vzdélanim

nést zodpovédnost
schopnost rozhodovat se
schopnost fesit problém
komunikacni schopnosti (Ustni a pisemny projev)
¢teni a porozuméni pracovnim instrukcim
ochota ucit se
adaptabilita a flexibilita
zbéhlost v zachazeni s informacemi
uméni jednat s lidmi
prace s disly pfi pracovnim uplatnéni
zbéhlost v pouzivani vypocetni techniky
schopnost prezentace a vyjadfit svdj nazor
schopnost Fesit stresové situace
schopnost tymové prace
schopnost vést
zbéhlost v cizich jazycich

W zcela nezbytné T

O dilezité

0%

20% 40% 60% 80% 100%

(Zdroj: Dolezalova, Vojtéch, 2013, s. 18)
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Anotace: Prace se zabyva vytvofenim navrhu kompetenéniho modelu pozice trainee,
ktery bude vyuZitelny pro potieby stavebni firmy. Z popisu trainee programu je vytvotren
souhrn charakteristickych kompetenci trainee, poZadovanych zaméstnavatelem. Soucasti
prace je vysvétleni pojmu tykajici se fizeni lidskych zdroji, teoreticky jsou popsany po-
jmy kompetence a kompetencni model. Také jsou uvedeny divody a moznosti vyuziti

kompeten¢niho modelu v personalni praci.

Title of Bachalor’s Thesis: Trainee programme — kompetent skills of graduates and

requirements of future employer
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Annotation: The thesis is devoted to creation of a competence model proposal of trainee
position that will be applicable for the needs of a construction company. From the trainee
program description, there is a summary of characteristic competencies of a trainee esta-
blished, being required by employer. A part of the thesis is the explanation of definitions
related to human resource management, the terms of competency and competence model
are defined theoretically. Also listed are the reasons and applications using of the compe-
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