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Uvod

Vramci své diplomové prace bych se chtél podrobnéji zabyvat
naborem, a predevsim pak procesem fizeni pracovni kariéry vysokoskolskych
absolvent(i. Oba tyto procesy spadaji do velmi Sirokého okruhu fizeni
lidskych zdroji, a proto bych se rad v teoretické casti vénoval i dalSim
souvisejicim oblastem. Hlavnimi motivacemi k vybéru pravé tohoto tématu
bylo hned nékolik. Za prvé bych zminil tu objektivnéjsi z nich — tedy,
Ze v soucasné dobé, a to pfedevsim v pomérné stabilnim ekonomickém rustu
a nizké miry nezaméstnanosti Ceské republiky (CTK, 2019), je téméf existenéni
nutnosti organizaci zabyvat se intenzivnéji aktivitami realizujici nabor
zaméstnancti, ktery v pozdéjsich fazich vyustuje v propracovany systém
fizeni kariéry. Vedle oné aktudlnosti téchto aktivit bylo mym stimulem také
skutecnost, Ze budu pravdépodobné v nejbliz§i dobé uveden do pozice
uchazece o zaméstnani, popfipadé pozdéji zaméstnancem, kterému bude
designovan jeho plan profesni kariéry — tudiz se mé tyto skutecnosti budou

tykat pfimo a povazuji minimalné za uzite¢né byt s nimi sezndmen.

Diplomova préace je ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti — teoretické
a praktické (empirické). Prvni kapitola v teoretické casti se zabyva tématem
persondlniho planovani, konkrétné jeho cilem a vyznamem pro organizaci.
RozliSujeme také mezi ,tvrdym” a ,mékkym” planovani lidskych zdroji
a nahliZime na néj z hlediska ¢asové dimenze. V ndvaznosti na prvni kapitolu
navazuje dalsi, zabyvajici se hlavnimi cili ndboru zaméstnancti a konkretizuje
jednotlivé faze mndborového procesu. Zamérné je dale samostatné
specifikovana podkapitola spoluprdce organizaci se vzdéldvacimi institucemi
a e-recruitmentu. Dale nasleduje tfeti kapitola — generace Y a podkapitola casové
ohraniceni a charakteristika generace Y v pracovnim prostfedi, a to s imyslem

priblizit hodnotové postoje a pracovni navyky pro, v soucasné chvili,



nejpoletnéji zastoupenou generaci. Ctvrta kapitola pojednavé o profesni
kariéfe, jejim pojeti, zabyva se takeé kritérii kariéry, vnitfni a vnéjsi kariérou
a modelovymi typy pracovni kariéry. Posledni, nejobsahlejsi kapitola bliZe
popisuje proces fizeni kariéry zaméstnanct, spolecné scili a dynamikou
vyvoje kariéry. Dale jsou zminény také Scheinovy Kkariérové kotvy,
McClellandovy kariérové typy a typy profesiondlni osobnosti dle Hollanda.
Do posledni kapitoly pldnovini kariéry jsou zatazeny i témata jako jsou
planovini ndslednictvi, zastupitelnosti a persondlnich rezerv a celou teoretickou

¢ast uzavird subkapitola popisujici trainee programy.

V praktické ¢éasti jsou z diivodu anonymizace organizace predstaveny
alespon informace obecnéjsiho charakteru. Nasledné je popsdna metodologie
prace, spolecné spouzitymi metodami sbéru dat, zplhsobu vybéru
vyzkumného vzorku a etické dimenze vyzkumu. Dle expertnich rozhovort
je dale popsano nejdfive nastaveni procesu fizeni kariéry absolventd
vysokych Skol a detailnéji predstaven i proces naboru technicko-
hospodarskych pracovnikil. V posledni ¢asti je z vysledka dotaznikového
Setfeni vyzkum vyhodnocen, jsou zodpovézeny vyzkumné otdzky a hypotézy
a v samotném zavéru je organizaci navrzen postup, pomoci kterého by mohla

proces naboru a fizeni kariéry pro vysokoskolské absolventy jesté zdokonalit.

Cil prace/vyzkumu:

Cilem vyzkumné prdce je zjistit, zdali jsou absolventi vysokych Skol
ve vybrané organizaci s pristupem spolecnosti vramci fizeni Kkariéry
jiz od procesu ndboru spokojeni. Pfistupem spolecnosti pfitom rozumime
nastaveni kariérni drahy absolventa, patronace z fad zkuSenych zaméstnancti

a poskytovani profesniho (odborného) skoleni.



Konkretizace cile a pfedmétu prace (véetné zdttvodnéni):

Ve vybrané organizaci popiSeme aktudlni nastaveni procesu fizeni
kariéry absolventii vysokych Skol jiZ pracujicich v organizaci a budeme
zjiStovat, o co maji tito absolventi v ramci své profesni kariéry zajem. Déle
budeme sméfovat pozornost na to, co povazuji v celém svém kariérnim planu
za prinosné nastavené, ¢i naopak, co jim v tomto procesu schdzi. Rovnéz
se zaméfime také na proces naboru absolvent(i. Budeme tedy zjistovat, jaky
zplisob osloveni s pracovni nabidkou by uchazece nejvice zaujal. Tyto
vysledky budeme navzijem komparovat s aktudlné nastavenymi postupy
organizace a v reakci na potfeby absolventi vyuzijeme body diference jako

podklady pro navrh zlepSeni.
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TEORETICKA CAST

1 Personalni planovani

Hlavnim motivem, pro¢ hned zuvodu zacindme rozebirat praveé
kapitolu persondlniho planovani spociva vtom, Ze stoji vramci fizeni
lidskych zdroji hned na samém pocatku a poskytuje nam dilezité informace
o potfebdch a zdmérech organizace. Tedy podle stanovené strategie
persondlniho planovani dané organizace se dale odviji dalsi nasledujici
personalni ¢innosti — pfi¢emzZ u naboru zaméstnanct a jejich nasledném fizeni

profesni kariéry miiZeme pozorovat vyznamnou spojitost.

1.1 Cil a vyznam persondlniho planovani

Kdykoliv mluvime o tvorbé konkrétniho planu, vzdy bychom méli byt
schopni definovat pfedevsim samotny cil. Pfi detailnim urcent cile (poptipadé
cilt) jsme po realizaci jakéhokoliv planu schopni fici, zda se ndm podafilo tyto
snahy naplnit ¢ nikoliv. Dle Armstronga je zdkladnim vychodiskem
pro persondlni planovani skutecnost, ze v ramci vSech zdroju, které ma
co se strategického vyznamu tycée (Armstrong, 2007, s. 325). Pokud bychom
se tedy pokusili blize definovat persondlni planovani, mohli bychom
konstatovat, Ze jeho funkci je realizace jednotlivych bodt — tedy dil¢ich cilt,
které si organizace vyty¢ila. Toho je docileno anticipaci vyvoje a uskutecnénim
takovych akci, které sméfuji k zabezpeceni soucasnych, a ze strategického
hlediska pfevazné budoucich, cilti organizace praveé skrze odpovidajici lidské

zdroje (Koubek, 2009, s. 93). Kdyz mluvime o odpovidajicich lidskych
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zdrojich, pak jimi dle Koubka (2009, s. 93) myslime pfedevsim takové, kterymi

jako organizace disponujeme:

e V potfebném mnozstvi (kvantité),

e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalité),

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

e optimalné motivované a s Zddoucim pomérem k praci,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e optimdlné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celka
organizace,

e vespravny cas,

e s pfiméfenymi naklady.

Vedle anticipace a identifikace potfeby pracovnich sil v organizaci
se personalni planovani vénuje také tomu, z jakych zdrojii bude organizace
usilovat chténé pozadavky uspokojit (Koubek, 2009, s. 93). Jedna se o zdroje
vnitini a vnéjsi, priemz mutiZzeme pozorovat u kazdé z nich urcité silnéjsi
a slabsi stranky (Koubek, 2009, s. 109). Jako nejvétsi vyhodou pfi vyuzivani
vnitinich zdrojti se dle Sikyfe jevi to, Ze se zaméstnanci mezi sebou
a organizaci dobfe znaji, jejich vybér je pomérné rychly a neni tfeba jim
vénovat dlouhy casovy interval k adaptaci. Naopak nevyhodu pak spattfuje
predevsim v omezeném poctu soucasnych zameéstnancti organizace, ktefi
nemusi prindSet nové podnéty a nepfedstavovat takovy potencidl,
jako by tomu mohlo byt u nové prichozich zaméstnanci mimo organizaci.
Hlavnim plusem u ziskavani zaméstnancti z vnéjsich zdroji pak Siky¥ mini
rtiznorodéjsi nabidku uchazecti, rovnéz snadnéjsi a obvykle i levnéjsi zptisob,

jak ziskat nové zaméstnance. V ramci tématu diplomové prace jsou prave zde
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velmi vyznamnym okruhem jiz studenti, pozdéji absolventi vysokych Skol
(Koubek, 2015 cit. podle Siky¥, 2016, s. 87). Uvazime-li dnesni podminky,
ve kterych organizace ptisobi, mohli bychom dle Koubka konstatovat,
Ze prioritni roli pro organizaci z hlediska dlouhodobé&jsi perspektivy
predstavuje zabezpecovani pracovnich sil primarné z vnitinich zdrojii. Vnéjsi
zdroje by vtomto procesu mély plnit spiSe aZ ndslednou funkci - tedy
az ve chvili, kdy neni mozné pokryt pozadavek po pracovnicich ze zdroji
vnitfnich (Koubek, 2009, s. 109). To ale neni v Zadném pfipadé univerzalni
model, jelikoZ konkrétné Armstrong zohledniuje hned nékolik faktor(i (obor
podnikani organizace, pocet zaméstnancti, situace na trhu prace a dalsi), které
mnohdy organizace vedou ke kombinaci obou mozZnosti (Armstrong, 2007,
s. 308). Dle mnoha autort, napfiklad Kocianové (2010, s. 76) ¢i Koubka (2009,
s. 109) vsak existuje celd fada jak expertnich, tak i ,laickych” (intuitivnich)
metod, pomoci kterych mtize organizace nasledné urcit, zjakych zdroji

budou persondlni potfeby primarné pokryvat a dle Sirstho kontextu

rozhodovat o tom, kterd varianta je pro organizaci privétivéjsi.

1.2 Tvrdé a mékké planovani lidskych zdroji

Z pohledu persondlniho planovani se zminime jesté o rozdilu mezi tzv.
Jtvrdym” a ,, mékkym* planovanim lidskych zdrojt, jak jej rozlisil Armstrong
(2007, s. 306). Prvni z uvedenych, tedy tvrdé planovani je postaveno na ciselné
(kvantitativni) analyze. Jeho role spociva vyhradné v zajisténi nutného poctu
vhodnych pracovnich sil v momenté potfeby. Naopak tomu u mékkého
planovani miizeme konstatovat, Ze nas jako organizaci bude zajimat i kvalita
— tedy budeme chtit ziskat takové zaméstnance, ktefi budou zaujimat nami
pozadované postoje a budou dostate¢né motivovani k tomu, aby pfi své praci
odvadéli nadstandardni vykon a rovnéz se ,szili” s organizaci jako takovou.

Tyto pozadavky miizeme zjistovat skrze Setfeni mezi pracovniky, rozborem
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vysledkti v oblasti fizeni pracovniho vykonu nebo zndzortt diskuznich
skupin, které jsou tematicky orientované. Ve vysledku muize takovato data
organizace vyuzit kndvrhu napiiklad jiného pracovniho prostfedi

¢i k poskytovani dal$ich moznosti kariérniho rozvoje.

1.3 Personalni planovani z hlediska ¢asové dimenze

Zameétfime-li se na personalni planovani z hlediska casu, miZeme
se dle Kocianové nejcastéji setkat s vymezenim planti na kratkodobé,
sttednédobé a dlouhodobé (Kocianova, 2010, s. 72). Co se ale délky casového
vymezeni jednotlivych planti tyce, objevuji se jak v odborné literatute,
tak i vpraxi drobné nuance. Bartdk (2011, s. 35) rozumi dlouhodobou
(strategickou) dimenzi casové obdobi vrozmezi 3-5 let. Dvordkova
se s Bartdkem shoduje a dale dopliiuje, Ze dlouhodobé plany slouZzi pfedevsim
jako vychodisko pro plany vzdélavani a rozvoje. Zahrnuji v sobé faktory
jako je demograficky vyvoj, soucasnou situaci na trhu prace, legislativni
zmény a jiné (Dvordkova & kol., 2007, s. 122-123). Stfrednédobé plany, také
nazyvané taktické ¢i manazerské, se pohybuji na casové ose nékde mezi rokem
a rokem a pul (Kocianova, 2010, s. 72). Kratkodobé persondlni plany
(operativni) pak dle Tomsika a Dudy zduraznuji takova volna pracovni mista,
ktera by méla byt, pokud mozZno co nejrychleji (maximalné do jednoho roku)
obsazena (Toms$ik & Duda, 2011, s. 70). Velmi casto tyto kratkodobé plany
vyuzivaji ty organizace, jeZ nedisponuji experty, ktefi by dlouhodobéjsi odhad
v oblasti lidskych zdroji byli schopni stanovit nebo samotnd povaha
organizace a obor podnikani neumoznuje vytvorit personalni plan na dobu

del$i nez jeden rok (Dvordkova & kol., 2007, s. 122-123).
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2 Nabor zaméstnancu

V navaznosti na personalni planovani se vynoruje dalsi neméné
dtilezita personalni c¢innost, kterou je ziskdvani (vyhledavani) pracovniki.
Ta se spolu s chronologickym porfadim vybéru, prijimanim a adaptaci
zaméstnancti fadi do spole¢ného celku, ktery dle Siky¥e mtizeme pojmenovat
obsazovdni volnych pracovnich mist (Siky¥, 2006, s. 4). I kdy?, jak poznamenavé
Foot a Hook (2002, s. 55), jsou procesy naboru (ziskavani) a vybéru
zaméstnancti tizce provazany, tak pfi kazdém procesu pracujeme s odliSnymi
typy dovednosti a expertnich znalosti. Jinymi slovy, na ndbor zaméstnancti
budeme jako organizace vyuzivat rozdilné specialisty, neZ by tomu bylo
u procesu vybéru zaméstnancti. Pro ucel této diplomové prace se budeme
zabyvat vyhradné naborem - tedy procesem ziskdvani (vyhleddvani)

zaméstnancu.

2.1 Cil naboru zaméstnancu

Pokud bychom méli vymezit hlavni cile ndboru zaméstnanct
z hlediska organizace, tak pak dle Hook a Foot (2002, s. 55) se jedna

o nasledujici:

e Ziskat zasobu vhodnych kandidatt na uvolnéna mista,

e pouzivat a davat najevo uzivani slusného postupu,

e zajiStovat, aby vSechny ndborové <dcinnosti pfispivaly k cilim
spolecnosti a zddouci image spolecnosti,

e provadét ndborové aktivity ucinnym a nakladové efektivnim

zpusobem.
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Siky¥ (2016, s. 95) jesté k vySe uvedenym bodtm navic dodava,
Ze by organizace méla stanovit jednak vlastni nezbytné nutné pozadavky
pro potencidlni uchazece (dosaZené vzdélani, délka praxe apod.) a dale
pozadavky vyplyvajici ze zvlastnich pravnich predpist (naptiklad trestni

beztthonnost, zdravotni zptisobilost).

Dle Stybla (1993, s. 236-237) si jako organizace musime polozit otazky
jako odkud potenciondlniho zaméstnance (uchazece) budeme rekrutovat,
jak jej najdeme, popfipadé ziskame. Tak jako u trzni ekonomiky jde i zde
o vztah mezi nabidkou (ze strany potencialnich uchazecti o praci) a poptavkou

(ze strany organizace).

2.2 Jednotlivé faze naborového procesu

Pokud bychom se snaZili v procesu ziskavani zaméstnancii v soucasné
dobé nalézt néjaky detailné metodologicky propracovany postup, témérf
bez problému nachdzime u fady autorfi, pouze sdrobnymi nuancemi,
totoznou chronologii aktivit. Takto nastavena standardizace poté umoznuje
organizacim eliminovat casové a jiné ztraty a rovnéz se zkracuje casovy
interval pro obsazeni pozadovaného pracovniho mista (Koubek, 2009, s. 131).
Dale Koubek (2009, s. 131) tvrdi, zZe: , Pfedpokladem pro efektivni proces ziskdvini
pracovnikil je perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi
analyza pracovnich mist, a predviddini wvolitovdni ¢i vytvdreni novych pracovnich
mist, které je soucdsti persondlniho plinovdini.” Podle Koubka (2009, s. 131-132)

bychom tedy do procesu naboru zaradili nasledujici body:

1. Identifikace potteby ziskavani pracovniki.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.
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3. Zvazeni alternativ.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozd¢jsi vybér pracovniki.

5. Identifikace potencialnich zdroji uchazect.

6. Volba metod ziskavani pracovnika.

7. Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazect.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uvefejnéni nabidky zaméstnani.

10. ShromaZdovani dokument a informaci od uchazect a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazect na zakladé predlozenych dokumentti a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecti, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

K identifikaci potfeby ziskavani pracovnik{i ndm jako organizaci muze
velmi dobfe poslouzit audit lidskych zdrojd, jelikoz ndm pomtize zvazit, jaka
volna pracovni mista by mohla byt obsazena nynéjsimi zaméstnanci v ramci
,pouhého” prevedeni ¢i dokonce povysSeni. Zde tedy posuzujeme moznosti
vnitini mobility. Vychdzime rovnéZ zorganiza¢nich plant prace,
organizacniho schématu ¢i planu obsazeni pracovnich mist. Skrze bilanci
lidskych zdroji se dopracujeme alespont k hrubym hodnotdam nutnych
pracovnich sil, do které ndasledné zahrneme pfedpokladanou fluktuaci,
nepiitomnost v praci a jiny ubytek pracovniho fondu. To ndm poskytne
jiz presnéjsi data ohledné budouci nutnosti ndboru zaméstnancti pirevazné

z vnéjsich zdroji (Dvorakova & kol., 2007, s. 124-125).
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Vsechna pracovni mista musi byt konkrétné specifikovana. Hovofime
zde za prvé o popisu pracovniho mista, ktery slouZi organizaci k samotnému
odivodnéni  konkrétniho pracovniho mista, poskytuje informace
o pravomocich, odpovédnostech a ndplni prace. Za druhé také o specifikaci
pracovniho mista, ktera se vztahuje na osobnostni pozadavky (kvality) jedince

pro dané pracovni misto (Copikova & kol., 2015, s. 20).

V tomto okamZziku bychom m¢éli mit veSkeré nutné informace k tomu,
abychom zvazili vSechny mozné alternativy dalSiho postupu predevsim
z hlediska hospodarnosti organizace. Je tim dle Koubka myslena tvaha
nad otdzkami jako naprfiklad: Je nutné konkrétni pracovni misto i nadale
,drzet”, anebo je mozné ho zrusit? Je mozné bez komplikaci napli prace
tohoto pracovniho mista rozdélit mezi jind, jiZz existujici pracovni mista?
Pokryli by napln prace zaméstnanci pouze formou prescasii ¢i novy
zaméstnanec formou cdste¢ného tvazku? Anebo jsme schopni uspokojit
pracovni ¢innost skrze externiho dodavatele (outsourcingem)? Podle nasSich
odpovédi na tyto otdzky bychom méli byt schopni rozhodnout, zdali budeme

v procesu pokracovat dale (Koubek, 2009, s. 133).

Ve ¢tvrté fazi pracujeme s popisem a specifikaci pracovniho mista
detailnéji, nezZ tomu bylo v druhé etapé. Duvodem je prevazné osloveni
vétstho mnozstvi potencidlnich kandidatt. Zde ndm jako organizaci jde
o tu skutecnost, Ze dale precizujeme popis a specifikaci pracovniho mista,
abychom byli schopni vybrat adekvatni uchazece. K tomu ndm mtiZe pomoci
tfidéni pozadavkd na pracovniky na: nezbytné, zadouci, vitané a okrajové.
V tomto poradi pak organizace vybira zameéstnance, kdy oddéluje minimalné
nutné pozadavky od téch, které zvysuji vyuzitelnost pracovnika a ¢ini jej tak

flexibilnéjsim (Koubek, 2009, s. 133-134).

Vramci identifikace potencidlnich zdrojii uchaze¢i stojime jako
organizace pfed rozhodnutim, zdali budeme volit obsazeni volného
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pracovniho mista z vnitfnich ¢i vnéjsich zdroji, popfipadé u vice volnych
pracovnich mist jejich kombinaci (Siky¥, 2016, s. 97). Tuto problematiku jsme

jiz popsali v kapitole 1.1.

Pfi volbé metod ziskavani pracovnikii vychazime hned z nékolika okolnosti.

Podle Sikyte (2016. s. 97) se jedna naptiklad o nasledujici:

e Jaké pracovni misto se obsazuje,

e zda se vyuzivaji vnitfni nebo vnéjsi zdroje zaméstnancti,

e jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista,
e jaka je aktudlni situace na vnitfnim a vnéjsim trhu prace,

¢ jaky je zajem potencionalnich uchazecii o zaméstnani,

e jakou povést ma organizace jako zaméstnavatel,

e kolik casu a penéz je k dispozici.

Kdyz se dle Dvorakové (2012, s. 149) rozhodneme ziskdvat
zaméstnance z vnitropodnikového trhu prace, miZeme vyuZzit nastroje: fizeni
naslednictvi (také management talentt1), interniho vybérového fizeni ¢i vnitini
mobility ~ zaméstnanct.  Siky¥  doddva, Ze vhodnym  zptisobem,
jak komunikovat uvnitf firmy mezi zaméstnanci, Ze se otevielo nové pracovni
misto, je inzerce na intranetu nebo nasténce, elektronicka posta, doporuceni
soucasného zaméstnance ¢i jeho pfimé osloveni zfad nadfizenych
zameéstnancu (éik}'flv', 2016, s. 97). Oproti tomu hlavnimi komunika¢nimi
cestami u ziskdvani pracovnikt z vnéjsich zdrojii jsou dle Tomsika a Dudy

(2011, s. 79) a Kocianové (2010, s. 84-86) predevsim:
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o DPisatelé (lidé, ktefi nabizeji organizaci svou praci a zadaji
od ni informace),

e pfichozi (uchazeci, ktefi navstivi organizaci osobné napriklad v rdmci
dnti otevienych dvefi),

e doporuceni zaméstnancii (ze strany soucasnych zaméstnanctt),

e inzerce (tisk, rozhlas, televize, ...),

e urady prace,

e spoluprace s persondlnimi agenturami,

e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e zpétné ziskani byvalych zaméstnanct, ktefi byli z riznych davodi
propusténi,

e e-recruitment (v soucasnosti velmi oblibena a vyuzivand metoda).

Co se volby dokumentti a informaci pozadovanych od uchazect tyce,

vétSinou organizace dle Brodského (2009, s. 37) vyZaduje:

e Formuldf prihldSek (umoznuje ihned vyhodnocovat a rozsortovat
pripadné kandidaty),

e Zivotopis,

e motivacni dopis,

e 0sobni pohovor.

Sikyt (2016, s. 98-99) jesté Brodského dopliiuje o reference, pracovni posudky

¢i kopie vysvédceni, diplomi a certifikatu.

VSechny vySe uvedené kroky sméfuji kjasné formulaci nabidky

zaméstndni, kterd je ndsledné vhodné uvefejnéna. Shromazdovani
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dokumentti a informaci od uchazec a jednani s nimi ma jako navazny krok,
slovy Koubka, nesmirny dopad na cely proces. Zde se totiz rozhoduje o tom,
zdali se ze zajemce o praci stane opravdovy uchazed. Je pfedevsim nutné,
aby personalista ¢i jiny zaméstnanec organizace svym jednanim uchazece
neodradil a doplnil si vSechny potfebné udaje, které do této doby uchazec

neposkytl (Koubek, 2009, s. 153).

Déale do procesu ziskavani patii rovnéz i predvybér uchazect
na zakladé predloZenych dokumentti a informaci. Jak vsak uvadi Kocianova
(2010, s. 80) je jak v praxi, tak i vodborné literatufe obcas pfifazen
az do procesu vybéru pracovniki. Cilem pfedvybéru je nicméné
dle Dvordkové primdrné ztuzit skupinu uchazect, které mame pozvat do dalsi
taze —tedy k vybérovému pohovoru. Predvybér by ndm v konecném dutsledku

mél poskytnout rozfazeni kandidatii do tfech kategorii:

1) Velmi vhodni uchazedi,
2) vhodni uchazeci,

3) nevhodni uchazedi.

Kandidati v prvni kategorii jsou pozvani k vybérovému fizeni,
ve druhé kategorii v pfipad€, Ze pocet prvnich neni dostacujici. Nevhodni
uchazedi jsou slusné odmitnuti. To ndm poskytne informace k realizaci
posledniho kroku celého ndborového procesu, coZ je sestaveni seznamu
uchazecti, kteti by méli byt pozvani k vybérovym procedurdm (Dvordkova

& kol., 2012, s. 151).
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2.2.1 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Vzhledem k tématu diplomové prace zamérné rozvadime specifickou
cestu, pomoci které organizace ziskavaji své budouci zaméstnance.
Organizace totiZ vyvijeji nemalé usili ke své propagaci at uz formou letakt
¢i ndvstévami skol riznych stupnt. Pro nékteré z nich je dokonce obsazovani
volnych pracovnich mist absolventy zcela zdsadnim, protoZe predstavuje
hlavni zdroj ziskdvani zaméstnancti (Armstrong, 1999, s. 455). Urban (2003,
s. 43) dopliuje, Ze se jedna predevsim o organizace, které akcentuji vlastni
zaskoleni svych novych pracovnikti. Nejedna se vzdy pouze o absolventy,
jelikoZ vzajemna spoluprace mezi uchazecem (studentem) a organizaci vznika
mnohdy je$té v priibéhu jejich studia. Dle Copikové je tato cesta ziskavani
zaméstnancti efektivni predev$im z delsi Casové perspektivy (Copikova
& kol., 2015, s. 23). To, Ze si organizace zacinaji vychovavat odborniky sami
je dtisledkem hned nékolika faktorti. Mezi casto uvadéné patfi skutecnost,
Ze se na trhu prace nyni naptiklad velmi obtizné hledd technicky vzdélana
pracovni sila. Rovnéz jsou firmy také skeptické viici néjaké systémové pomoci
statu. Mnozi personalisté tak vidi vychovavani vlastnich odborniki
jako jedinou cestu. Celou tuto problematiku vécné shrnuje Jifi Halbrstat,
manazer marketingu a ndboru z persondlni agentury ManpowerGroup:
,Praxe pfimo v oboru je u absolventii vzdcnosti, dolozi ji sotva ¢turtina uchazecil.
Osvicené firmy jiz ddvno pochopily, Ze jedinou moZnosti, jak si zajistit zdroj talentil,
je spolupracovat se Skolami nebo si zaloZit néjakou vlastni, pfipadné vytvdret

tréninkové programy pro doskolovini absolventii.” (Halbrstat, 2018).
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2.2.2 E-recruitment

Daéle vliv internetu a modernich technologii pro nas predstavuje
obrovskou zménu ve vSech oblastech Zivota. Vyjimkou tomu neni
ani u elektronického ziskavani zaméstnanct — neboli e-recruitmentu. Internet,
konkrétné vlastni webové stranky organizace, elektronickd posta a jeden
z nejmodernéjSich pristupti ndboru zameéstnanci v soucasné dobé viibec —
socialni sité, bychom mohli oznacit jako velmi efektivni ndstroj, pomoci
kterého organizace oslovuji potencidlni zaméstnance. Pokud maji organizace
vytvofeny webové stranky, vétSinou se na nich mtizeme docist, mimo
elementarnich informaci o zaméstnavateli, oboru podnikani a dalSich, v sekci
,Kariéra” také to, zda organizace vnynéjsi dobé disponuje volnymi
pracovnimi misty. Pokud ano, jednotlivé pracovni pozice jsou casto blize
specifikovany. JestliZe se bude nabizend pracovni pozice uchazeci zamlouvat,
velmi jednoduSe muzZe projevit zdjem prostfednictvim vyplnéni on-line
strukturovaného dotazniku, popiipadé jesté ptipojit sviij zivotopis (Sikyf,
2016, s. 97-98). Takto vyplnény dotaznik pfedstavuje dle Koubka (2009, s. 142)
vyhodu prfedevsim v tom, Ze je mozné posuzovat jednotlivé kandidaty skrze
pocitatovy program a vyrazné tak pomoci personalistovi jiZ v procesu
predvybéru. Vysledkem je pak zrychleni, a tedy i snizeni ndkladii procesu
ziskdvani a odbourava ,papirovani”. Dle Sikyfe bychom pak elektronickou
postu a socidlni sité mohli zafadit do spolecné kategorie internetové
komunikace s potencidlnimi zaméstnanci, kterou je social networking. Ty plni
funkci komunikace mezi organizaci a moznymi uchazec¢i - tedy pfijima
zadosti 0 zaméstnani a informuje kandidaty o zdaru ¢i nezdaru ve vybérovych
fizenich. Takovato komunikace piedstavuje nové moZnosti také v oblasti
personalniho marketingu. MoZznym tuskalim e-recruitmentu je pak otazka
bezpecnosti dat a ,chut” at uz organizace ¢i potencidlniho uchazece
komunikovat skrze internet (Siky¥, 2016, s. 98).
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3 Generace Y

Pro tcely této diplomové prace jsme se cilené zaméfili na generaci Y,
kterd je v soucasnosti na trhu prace zastoupena nejpocetnéji a bude jej i nadale
nemalym zptisobem ovliviiovat, a také proto, Ze se v praktické casti
diplomové prace zabyvame vysokoskolskymi absolventy, ktefi spadaji pravé
do této generace. U jednotlivych generaci existuji vZdy fluidni casové hranice,
a proto se dle mnoha autorti objevuje vicero pohledi na jejich zcela presné
casové ohraniceni. Zamérem této kapitoly bude na zakladé rtznych zdroja
a autorti vymezeni casové posloupnosti generaci X, Y a Z a pfiblizeni

charakteristickych prvki typickych pfedevsim pro generaci Y.

3.1 Casové ohraniceni a charakteristika generace Y v pracovnim
prostredi

Pfi vymezovani generaci nardZzime na problém zminény vyse — tedy
nejednotnost v ukotveni z hlediska ¢asu. Zatimco Schroer (2008, s. 9) tvrdi,
ze do generace Z spadaji lidé narozeni v letech 1995-2012, tak naopak Renfro
(2012) se od této hranice odliSuje z diivodu prilis velké ,ostrosti”. Na jednu
stranu sice zastdvd podobny ndzor — tedy, Ze zde patfi lidé narozeni
od zacatku devadesatych let do konce roku 2010, ale jesté vice se vSak priklani
k tomu, Ze pfesna hranice ,od — do” je u klasifikaci generaci vzdy nejasna.

Pro alesporni zdkladni orientaci nicméné muiZze poslouzit nasledujici tabulka 1:
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Generace Rok narozeni

X 19661976
Y 1977-1994
Z 1995-2012

Tabulka 1 Casové vymezeni generaci. Zdroj: upraveno podle Schroer (2008, s. 9).

Generace Y (oznacovana také jako ,Milenidlové”) se dle studie Gallup
(2016) ve svém svétonazoru, predevSim pak v chapani svych roli a hodnot
v pracovnim procesu znacné odlisuji od svych predchiidci. MtZeme fici,
Ze milenidlové jiz delsi dobu vyrazné méni svét napiiklad ve zptisobu, jakym
nakupuji, bydli, jejim pfistupem obecné k zdbavé a vzdélavani. Nutné zminit
je také odkladani zaklddani rodin a ,neochota” milenidld identifikovat
se vyhradné sjednou politickou stranou ¢i patfit k jednomu nébozenstvi.
Tento postoj generace Y se poté nutné prenasi i do jejich pracovniho Zivota,
kdy stfidaji zaméstnani viibec nejvice ze vSech predeslych generaci. Zminime

vvvvv

k nejvétsimu hodnotovému posunu.

Zastupci generace Y nepracuji jen vyhradné ztoho divodu,
aby na konci mésice obdrzeli svoji finanéni odménu. Hledaji ve své praci
predevsim smysl a pochopeni, Ze to, co délaji ma sviij ticel a vyznam. Davaji
tedy pfednost préci pro takové organizace, které jim jejich nezastupitelnou roli
dokazi vykomunikovat a zajistit. Zaroven vsak plati, Ze odména za praci musi
byt nastavena spravedlivé. Ve svém zaméstnani se chtéji neustale profesné
rozvijet a posouvat se dale. Stim souvisi i ta skutec¢nost, Ze na rozdil
od historicky tvrdych ,8éft” chtéji mit k dispozici kouce. Jinymi slovy nechtéji
mit na svém pracovisti neustdle nékoho, kdo jen kontroluje a pfikazuje, nybrz
nékoho, kdo je jim vzdy ndpomocen, rozviji jejich silné stranky osobnosti

a vpifipadé problému jim dokdze poradit. S prichodem mileniali
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se také vyznamnym zptisobem méni komunikace na pracovisti a poskytovani
zpétnych vazeb vramci hodnoceni zaméstnance. Srozvojem technologii
v oblasti komunikace chtéji totiz veSkeré informace v redlném case. Proto
jiz zastaraly zptisob kazdoro¢niho hodnoceni pro milenialy neni dostatecné
uspokojujici. Zasadnim bodem je poté také skutecnost, Ze generace Y nechape
svoji praci jen jako zaméstnani, ale uvazuje o ni jako o soucasti jejich zivota.
A zacinaji si ¢im dal vice pokladat otazky, jako napfiklad: ,Poskytuje
mi organizace Sanci délat to, co umim nejlépe?” nebo ,,Oceniuje organizace

mé silné stranky a rovnéz muj pfinos pro ni?” (Gallup, 2016).

4 Profesni kariéra

V nasledujici kapitole se zabyvdme né€kolika hlavnimi body. Tim
prvnim je snaha kariéru definovat v co moZzna nejsirsi roviné. V dalSich
subkapitolach se nasledné zameéfujeme na vyznam kritérii Kkariéry
a predstavujeme déleni kariéry na vnitini a vnéjsi. V posledni kapitole jsou
pfiblizeny modelové typy pracovni kariéry, které zohlednuji stalost, pohyb
na socidlnim ,,Zebficku” a vztah mezi odbornou pfipravou a vykondvanou

profesi jednotlivce.

4.1 Pojeti kariéry — definice

Pfi snaze vymezit kariéru zjiStujeme, Ze ji nelze zdGvodu
mnohoznacnosti presné definovat. Zalezi totiz na tom, zjakého hlediska
na kariéru jednotlivi autofi pohliZzeji. Napfiklad Bélohlavek (1994, s. 11)
pri definovani kariéry vychdzi z humanistické filozofie, kdy je kariéra

postavena na principu seberealizace jedince a na jeho zdokonalovani.
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Kariérou poté rozumi: , Drihu Zivotem, zejména pak profesiondlni, na které clovék
ziskdvd nové zkusenosti a realizuje sviij osobni potencidl.” S velmi podobnou
definici pfichazi i Palan (2002, s. 93), ktery kariéru chape jako profesionalné
orientovanou Zivotni drahu, ktera je specificka posloupnosti vSech pracovnich
mist, jenz pracujici béhem svého ekonomicky aktivniho Zivota zaujimal.
Kocianova nasledné kariéru rozsifuje jesté o skutecnost, Ze se nutné vztahuje
jak na pracovni, tak i na osobnostni potencial jedince a usmérnuiji ji konkrétni
motivace, zastdvané hodnoty a postoje, vlastni aspirace a zkuSenosti daného
clovéka (Kocianova, 2010, s. 174). Rozdilny pohled na kariéru je mozné spatfit
také v zavislosti na tom, zdali bychom kariéru zkoumali z pohledu
zaméstnavatele, anebo zaméstnance. Zatimco jednotlivi zaméstnanci chtéji
kariérné postupovat predevsim z hlediska uspokojeni jejich individudlnich
potfeb, tak organizace (zaméstnavatelé) kariéfe prisuzuji dtileZitou roli
v procesu talent managementu (Mathis & kol., 2016, s. 335). A pravé takovyto
pristup ke kariéfe je zohlednén v teorii fizeni lidskych zdrojd, ktery sleduje
dosazZeni efektivity organizace prostfednictvim svych zaméstnancii. Tento
pohled demonstruje skutecnost, Zze fizeni kariéry zahrnuje vic
nez jen jednotlivce, ktefi si sami fidi svoji kariéru. Reflektuje totiz zptsob,
pomoci kterého se manazefi pokousi ovliviiovat, poptfipadé usmeérnovat
kariérni drahy svych zaméstnancti s ohledem na z4jmy obou stran — tedy
jak jednotliveti, tak organizaci. Toho organizace dociluji strategickym
planovanim, facilitaci a sledovanim pokroku u zaméstnancti pti vyuzivani
konkrétnich (organizacnich) intervenci (Greenhaus & Callanan, 2006, s. 61).
Kocianova (2010, s. 175) uvadi, Ze muze dochdzet ke dvojimu kariérnimu
posunu. Jednak hovoii o tradiénim chdpani vertikdlni kariéry (umoZznujici
postup vzhtru v ramci hierarchie organizace) a na druhou stranu zminuje
stdle cast&ji se objevujici horizontdlni kariéru, kterd je typickd zejména
u organizaci s plochou organizacni strukturou. Organizace v tomto ptipadé

pak nemohou zaméstnancim nabidnout takové prilezitosti k postupu
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smérem vzhiru, nicméné je jim poskytnuta moznost se rozvijet na jinych
pracovnich mistech v rdmci totoznych trovni organizac¢nich hierarchii. Tito
zameéstnanci se setkdvaji s novymi vyzvami v podobé fizeni/vedeni tymii
a projekttl nebo se zahrani¢nimi stdZemi a vyrazné tim zvysuji svou uroven
nejen profesnich schopnosti. Hronik (2007, s. 100) se s Kocianovou shoduje
a poukazuje na to, Ze existuji pouze tfi mozné sméry kariérniho rozvoje, které
vidime na obrazku 1. Zaroven Hronik (2007, s. 100) konstatuje: ,Je ziejmé,

Ze v rdmci jedné kariéry miiZeme postupovat vsemi smeéry.”

Postup v hierarchii

Prohlubovani
odbornosti

Ziskavani dalsi
odbornosti

Obrizek 1 Sméry kariéry. Zdroj: upraveno podle Hronika (2007, s. 100).

4.1.1 Kritéria kariéry

Bélohlavek (1994, s. 9) poznamendva, Ze kazdy jedinec nahlizi na svou
kariéru (¢i na kariéru nékoho jiného) odlisné. Vétsinou se pokousi na zékladé
jeho vlastné nadefinovanych kritérii svoji kariéru komparovat s profesionalni
drahou ostatnich a hodnotit jeji tspésSnost/netspésnost. Tento subjektivni
pohled na kritéria pak pro kazdého jednotlivce predstavuje odliSny stupen
dtlezitosti. Dle Veselé a Kaniokové Veselé (2011, s. 75-76) je nejcastéjSim
(az tradi¢nim) kritériem pozice, kterou zaméstnanec v organizaci zaujima.
Pracovni pozice je také spjata s dalsimi neméné dulezitymi kritérii — vySe

mzdy a zni plynouci hmotné vyhody. Nicméné je nutno podotknout,
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ze Kklasifikace podle pozic muiZze byt zavadéjici, jelikoZ jejich funkce
jsou odlisné naptiklad v porovndni se statni organizaci a soukromym
podnikem. Bélohlavek dale dopliiuje, Ze specidlné v nékterych organizacich
(armada, univerzita) se paralelné vyskytuje dalsi kritérium, kterou je hodnost.
V dal$im vyctu kritérii zminuje redlnou moc, kde nemusi nutné jit pouze
o formalni zafazeni v hierarchii organizace, ale o redlnou moZnost Cinit
rozhodnuti. Taktéz se miize jednat o symbolické pfedméty, kterymi rozumi
napfiklad sluZebni auto, velikost kancelafe a jiné, jejichZz prostfednictvim
muZe nositel demonstrovat svoji vyznamnost. Neméné dtlezitym kritériem
je také pocet zaméstnancti, ktery vedouci zaméstnanec fidi. Obecné lze ¥ici,
Ze snarlstajicim poctem podfizenych pracovnikl se po kariérové linii
vedouci zaméstnanec pohybuje smérem ,vzhiiru”. V neposledni fadé
se pro nékteré jedince stava dulezitd i moznost ziskat nové zkuSenosti
a znalosti (napfiklad formou vykonu vicero pracovnich pozic v ramci
organizace) a sama o sobé také tviir¢i a duSevné ndrocna ¢innost, kterd bude
pro jedince smysluplnéjsi. VSechny tyto vysSe uvedené hlediska ve vztahu
ke kariéfe vzdy vychdzi ze subjektivniho pohledu kazdého jedince a neni
proto pfekvapujici, Ze se mohou objevovat i v raznych kombinacich

(Bélohlavek, 1994, s. 10-11).

4.1.1.1 Vnitini a vnéjsi kariéra

Bélohlavek (1994, s. 11-12) a Matulc¢ikova s Matulc¢ikem (2012, s. 207)
vyuzivaji déleni kariéry na vnitini a vnéjsi. U vnéjsi (objektivni) kariéry
se zohlednuje sociologicky pohled na jednotlivce, tedy akcentuje se souhrn
vSech absolvovanych Skol, certifikaci, kurzi a také vSechny pfedchozi
zaméstnani. Tyto informace jsou u potenciadlniho uchazece o zaméstnani dobre

zjistitelné z osobniho Zivotopisu nebo je mozné je dohledat u stavajicich
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zaméstnancli v materidlech personalniho oddéleni. Naopak pravé u vnitini
(subjektivni) kariéry se miizeme setkat jiz s individudlnim postojem ke kariéte
jednotlivce. To zahrnuje psychické hledisko jedince, bliZze napriklad zkouma,
jaké milniky si kladl a zda byl v tomto snaZeni uspésny nebo jak béhem
své dosavadni profesni kariéry resil vzniklé kritické situace. Vnéjsi kariéra
zohledniuje tedy perspektivu organizace, u vnitfni kariéry jsou podtrzeny

predevsim individudlni postoje a zkuSenosti zaméstnance.

4.2 Modelové typy pracovni kariéry

Bedrnova a Novy (1998, s. 352) a Gregar (2010, s. 62) pfichazeji hned
s nékolika modelovymi typy profesni kariéry, kterou rozliSuji z hlediska
stalosti, pohybu na socidlnim , Zebficku” ¢i vztahu mezi odbornou pfipravou

a vykondvanou profesi zaméstnance:

e Stala struktura pracovni kariéry — predstavuje typickou strukturu
kariéry zaméstnance, ktery je velice kvalifikovanym odbornikem
ve své profesi. Hovofime zde o souladu mezi odbornou profesni
pfipravou a ndsledné samotnou néaplni prace zaméstnance. Takovyto
pracovnik postupné stoupa na spolecenské diileZitosti a v organizaci

zastava funkci specialisty.

e Stala struktura pracovni kariéry provazena prechodem do fidicich
funkci — rovnéz jako tomu bylo u predchoziho typu struktury pracovni
kariéry i zde panuje shoda mezi odbornou profesni pfipravou
a samotnou ndplni prace pracovnika, tak jako socidlni vzestup

zaméstnance. Rozdil vSak spocdivd ve skutecnosti, ze se jedinec
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pozvolna zacind podilet na manazerskych (rozhodovacich) funkcich
a prebira za sva rozhodnuti plnou odpovédnost. Tato forma profesni

kariéry je nejtypictéjsi pro manazery.

e Nestala struktura pracovni kariéry — zde droven profesni pripravy
pro vykon prace koresponduje pouze castecné. Hlavnim déivodem
je Casté sttidani rliznych typt profesi béhem kariérni drahy pracovnika.
Podle toho dochdzi budto k socidlnimu vzestupu, anebo poklesu.
Pfiznacna je zde uicast pracovnika na rekvalifika¢nich kurzech. Nestala
struktura pracovni kariéry je tedy charakteristicka pro svou vyssi
flexibilitu zaméstnance a v soucasnosti Casto se vyskytujicim typem

kariéry.

e Difuzni struktura pracovni kariéry — u této struktury miizeme
konstatovat, Ze odbornd pfiprava zaméstnance zcela nesouhlasi s jeho
pracovni ¢innosti. Neztidka stfida r(izné typy profesi, moc se nezajimaji
o své socidlni postaveni a jedinec je obvykle i podprimérné
kvalifikovan. Toto casté stfidani profese je nezfidka motivovano
okamzitym prospéchem nebo se objevuje tehdy, kdy chce zaméstnanec
neprodlené vyfesit svoji nevyhovujici situaci. Timto pfistupem
se pak zaméstnanec ocitd neustdle na zacatku eventudlniho profesniho

posunu.

5 Rizeni kariéry zaméstnancu

Mezi jeden hlavni vyznamny okruh strategického personalniho fizeni

soucasnosti zarazuje Kocianova (2010, s. 175) fizeni kariéry zaméstnanct
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v organizaci. Toho je docilovano hlavné diky podpory kooperace dalsich
personalnich c¢innosti jako je pfedevsSim rozvoj a vzdélavani zaméstnancd,
jejich hodnoceni a systém odménovani. Obecné definovanym zdmeérem
procesu fizeni kariéry je zabezpecovani nutného budouciho lidského
potencidlu. Hronik (2007, s. 98) uvadi, ze koncepce talent managementu
a fizeni kariéry by méla pfedevsim podporovat diverzitu a vnitfni mobilitu
organizace. Jak vidime na obrazku 2, struktura fizeni kariéry v sobé zahrnuje
i talent management. Do procesu talent managementu nastupuji zameéstnanci
zpravidla do tfetiho roku od nastupu do organizace, a jesté se ¢leni na prvotni
— trainee program a nasledny talent development. Jak je z obrazku 2 také
patrné, pocet ticastnikli v jednotlivych programech zpravidla roste s délkou

trvani pracovniho poméru.

Délka trvani pracovniho poméru

Talent development
Talent management

= (obvykle do 3 let od
nastupu)

Trainee program

Pocet Ucastnikd

Obrizek 2 Struktura fizeni kariéry. Zdroj: upraveno podle Hronika (2007, s. 98).

V této kapitole se konkrétnéji zaméfujeme na skutecnosti, které by mély
proces fizeni kariéry zaméstnancti v organizaci odtivodnit. Také se zabyvame
dynamikou kariéry, zminujeme kariérni kotvy tak, jak je pfedstavil E. H.
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Schein, kariérové typy podle D. C. McClellanda a typy profesionalni osobnosti
dle J. Hollanda. V samém zavéru popisujeme planovani kariéry a blize
charakterizujeme planovani nastupnictvi, zastupitelnosti a personalnich

rezerv spolecné se specifickym postavenim tzv. trainee programd.

5.1 Cile fizeni kariéry

Pfi snaze definovat hlavni cile v procesu fizeni kariéry zaméstnancti
je nutné dle Armstronga (2007, s. 334-335) a Tureckiové (2004, s. 98) v prvé
fadé rozliSovat, jaké cile sledujeme. Pokud se divdme na vyznam politiky
fizeni kariéry optikou zameéstnancti, mezi cile bychom mohli rozhodné zaradit
rozvoj pracovni motivace jednotlivcti, diky némuz jsou schopni posuzovat
svlj potencidl v organizaci a zdmérné se tak mohou koncentrovat na rozvoj
svych osobnostnich kvalit. Toho vseho by mélo byt ze strany organizace
docileno houZevnatou podporou a podnécovanim jednotliveti v takovém
rozsahu, aby se vSe odehravalo, pokud mozno v co nejvétsim souladu s jejich
tuzbami a arovni talentu. Kdezto z pozice organizace se hlavnim cilem fizeni
kariéry rozumi zejména realizace organizaci nadefinované politiky fizeni
talentti, jez zabezpecuje dostate¢ny ,pfisun” talentti. Mélo by se tedy jednat
o konstantni rozvoj lidského kapitdlu organizace, ktery je napiiklad

zabezpecovan strategickym planovanim ndstupnictvi.

5.2 Dynamika kariéry

Armstrong (2007, s. 335) avizuje, Zze porozuméni dynamiky kariéry

by mélo byt hlavnim vychodiskem pro planovani kariéry. Jak je jiz z ndzvu
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patrné, u dynamiky kariéry sledujeme vyvoj kariéry zaméstnancti — tedy
jakym zptlisobem a v jakém casovém rozmezi se ve své kariéfe zaméstnanci
pohybuji. Na jednotlivé faze vyvoje kariéry pak rtzni autofi pohliZeji
rozdiln€ji. Naptiklad pravé Armstrong (2007, s. 335-356) pfedstavuje tfi
zakladni faze kariéry, kterymi jsou: expandovani, formovani a upevnovani

(neboli dozravani ¢i vyzravani) kariéry. Tyto faze zobrazuje obrazek 3.

Rist

Plateau

Postup

Pokles

Expandovani Upevnovani Dozravani

20 30 40 50 60

Obrizek 3 Kfivka vyvoje kariéry. Zdroj: upraveno podle Armstronga (2007, s. 336).

Vev /s

Dale Palan pfichdzi srozsifenéjsi ,verzi” Kkariérnich stupna,
které rozd€luje do péti fazi: poznavani a priprava, rozvoj a zformovani, stfedni
kariéra, pozdni kariéra a utlum. K tomuto déleni okrajové poznamenava,
ze muze dojit také ksituaci, kdy mluvime o kariérovém stropu (career
plateau). Ten nastava tehdy, jestlize jiz neni u konkrétniho pracovnika realny
dalsi kariérni posun (Paldn, 2002, s. 93). Jako posledni blize pfedstavime

pohled na etapy vyvoje kariéry od Bélohlavka (1994, s. 40), ktery kariéru chape
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jako stupriovité prizplisobovani se kultufe, kde zaméstnanec ptisobi.
Jednotlivé kariérové faze jsou vZdy nécim charakteristické. Bélohlavek (1994,

s. 40-45) zivotni kariéru déli do ¢tyf obdobi:

1. P¥ipravné obdobi (do doby, nez jedinec prvné nastoupi do zaméstnani),
2. pocatek kariéry (od prvotniho nastupu do 35 let),
3. sttedni vék (35-55 let),

4. starsi vek (55 a vice let).

Prfipravnd etapa je charakteristickd svym utvafenim predstav
o budoucim povolani a je doprovazena vybérem studijniho oboru. Jedinec
si v tomto obdobi nezfidka vytvari zkreslené pfedstavy o vSemoznych typech
profesi. Bylo vSak zjisténo, Ze opakem tomu je u déti ¢i dospivajicich, ktefi
chtéji vykondvat obdobnou profesi jako jejich rodice ¢i pfibuzni. Jejich
zapracovani v zaméstndni je udajné rychlejsi, coz je zptlisobeno tim,
ze si pfedem vytvorili skutecny obraz dané profese a presné tedy védi,

co ocekavat (Beélohlavek, 1994, s. 41).

Kariérni pocatek ssebou pfinasi spoustu zasadnich zmén. Pomalu
se vytraci vztah zavislosti na rodi¢ich a jedinec postupné buduje svoji
domdcnost - rodinu. Rovnéz wvnima pocit nejistoty, prechdazejici
az ke zklamani, jelikoz na , vlastni kt1zi” zaznamenava rozdilnost mezi teorii
ucenou ve Skole a praxi v organizaci (Bélohlavek, 1994, 41). Hronik Bélohlavka
doplnuje, Ze v rozvojové fazi kariéry jde o nalezeni identity. Jedinec si zaroven
vytvari jasno v tom, zdali bude dédle sméfovat jako generalista ¢i specialista.

Toto rozvojové obdobi, jak bylo jiz zminéno v kapitole 4.1, mtiZe vyustit tfemi
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sméry — hierarchickym postupem v organizaci, ziskdvanim dalSich profesnich

odbornosti a prohlubovanim odbornosti (Hronik, 2007, s. 101).

Priblizné kolem 35-55 let se zaméstnanec zhlediska terminologie
kariérniho vyvoje nachazi ve stfednim véku, taky casto oznacovaném
jako kariérové plato. Jedinecjiz zpravidla nabyl v organizaci stalého (a jistého)
profesniho postaveni a jeho nékolikaleté zkuSenosti mu pomahaji feSit
vSechny pracovni tkoly s vétsi lehkosti (Bélohlavek, 1994, s. 43—44). Jedinec
je v pozici, kdy dosahuje horni hranice vykonnosti a inspiruje ostatni. Podili
se na vypracovavani téch nejvice naro¢nych tkold a plni v organizaci funkci
mentora ¢i kouce (Hronik, 2007, s. 101). Bélohlavek jesté zminuje, Ze u jedince
bylo v organizaci dosazeno vrcholu, platova tiroven se zastavila a zadny dalsi
rist neni ocekdvan. Tento fakt se stdva pro mnoho pracovnikil nepfijatelny
a mohou na négj reagoval rozli¢nymi zptisoby. Jedinci se mohou v ramci dalsi
seberealizace rozhodnout pro ,druhou kariéru”, tedy zcela vyménit svou
stavajici profesi za jinou, anebo setrvat u rutinni a nezdzivné prdce,
do které dochdazi jen za ucelem uziveni sebe a své rodiny. Alternativni
moznosti je pak jesté redefinice dosud vykondavanych ¢innosti (Bélohlavek,

1994, s. 44).

Obdobi starsiho véku je specifické pracovnim utlumem. Starsi lidé
se musi vypofadat s postupnym odchodem do dtichodu a s tim souvisejici
jinou organizaci svého volného casu. I pfes to, ze mtZe dichodce projevovat
znacné intelektudlni kvality, standardni fond pracovni doby se pro néj stava
prilis vysilujicim. Jako moZnost se jevi napiiklad nabidnuti role konzultanta,
ktera by nebyla spojena s takovym vydajem energie a konzultant by plnil
prevazné takovou funkci, Ze by pomahal novym zaméstnancim
se vorganizaci rychle adaptovat. Takovato pozice se stava vyhodnou
jak pro zaméstnance, ktery zlistava v socidlnim kontaktu se vSemi cleny

organizace, tak i pro organizaci jako takovou (Bélohlavek, 1994, s. 45).
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5.2.1 Kariérové kotvy (E. H. Schein)

Edgar Henry Schein prichazi v 70. letech 20. stoleti skonceptem
kariérovych kotev. Tyto kariérové kotvy zohledniuji soubor kompetenci,
motivli a hodnot jedince (Greenhaus & Callanan, 2006, s. 64-65). Paldn
poznamenava, Ze jsou to kompetence, motivy a hodnoty subjektivné vnimané
jedincem a jejich hlavni smysl spociva ve stabilizaci vlastni profesni kariéry
(Palan, 2002, s. 93). Vyzkum Scheina v této oblasti odhalil az prekvapivou
diverzitu ohledné predstav o budouci kariéfe jedincii. Nicméné i pfes tuto
rozdilnost v odpovédich se vynorily nékteré jasné vzorce, které Schein
nejdfive rozdélil do péti typti a pozdéji jesté obohatil o dalsi tfi (Greenhaus
& Callanan, 2006, s. 65). VSech téchto osm kariérovych kotev nyni detailnéji

podle Lemrové (2006, s. 2-3) popiSeme:

e Kotva jistota (stabilita) - jak je jiz zndzvu patrné, hlavni
charakteristikou této kotvy je jistota co nejvice stabilniho zaméstnani,
pokud mozno bez vétSich a zdvaznéjsich zmén. Takovito pracovnici
vyhledavaji profesni uplatnéni pfedevsim u organizaci, které ptisobi
na trhu jiz nékolik let a vybudovali si silnou povést. Védomi jistoty
soucasného pracovniho mista je zde daleko silnéjsi, nez napiiklad
moznost v hierarchii organizace postupovat smérem vyse
nebo prosazovat své myslenky. Zaméstnanci s touto kotvou se velice
rychle identifikuji s hodnotami a normami organizace a radi vyuzivaji
zaméstnanecké vyhody. Ona jistota se promita jak ke vztahu

k organizaci, svému povolani, tak i k zemépisnému tizemi.
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Kotva autonomie (a nezavislost) —jedinci s touto kotvou jsou specificti
tim, Ze chtéji svou praci vykonavat podle svého vlastniho uvazeni,
nikoliv tedy jen aplikovat postupy a pravidla, které nadefinovala sama
organizace. Jako zaméstnanci se poohlizeji po takovych
zaméstnavatelich, ktefi jim jsou schopni nabidnout co nejvétsi miru
samostatnosti. Nevyhledavaji organizace, kde jsou nastavena striktni
hierarchickd pravidla a pravomoci — tedy predevsim urady ¢i velké

vyrobni podniky.

Kotva manaZerska kompetence — kotva objevujici se u jedincti, ktefi
chtéji v organizacich hierarchicky stoupat neustdle na vyssi pozice
zejména z toho diivodu, Ze usiluji o co mozna nejvétsi vliv v oblasti
rozhodovani, fizeni a vedeni v organizaci. Jakykoliv problém,
ktery se pfi praci objevi je interpretovan jako vyzva k feSeni. Finan¢ni
odmeéna je na stejném stupni dilezitosti jako funkce, kterou jedinec

zastava. Za sva rozhodnuti jedinec ochotné prebird zodpovédnost.

Kotva technicko-funkéni kompetence — u této kotvy je klicova
odbornost jedince. Pracovnik s kotvou technicko-funkcni kompetence
je silné orientovan a motivovan prilezitostmi, pomoci kterych by mohl
dovednosti ve svém oboru jesté prohloubit ¢i zdokonalit. Velmi
pravdépodobné nepfijmou pracovni nabidku na vy$si funkci, spojenou
s lepSim finanénim ohodnocenim, pokud by neobsahovala odborny

rozvoj, rust.

Kotva kreativita — skotvou kreativity je spojena vysokd mira
podnikavosti, finanéni zisk je pro takového zaméstnance druhotny,
jelikoZz prvotnim impulsem je samotny vytvor. Casto se pracovnik
projevuje nizSim stupném odpovédnosti a neochotou marnit cas

kazdodennimi ,rutinnimi” povinnostmi, coz mnohdy vede
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k problematickému souziti na pracovisti s ostatnimi kolegy. Lidé
se silnym dtrazem na kreativitu nejsou zrovna nejoptimalnéjsimi

kandidaty na obsazeni manaZerskych funkci.

Kotva sluzba — u jedincti s touto kotvou je znat silna touha a oddanost
byt spolecnosti né¢im prospésny. Nastaveni jejich osobnich hodnot
koresponduje s typem zameéstnani, které vykonavaji. PfileZitost tyto
kvalifikace. Velkou satisfakci predstavuje moZnost povyseni
nebo presun na pozice, kde zaméstnanec ziska vétsi nezavislost a vliv.
Také od svych nadfizenych i kolegli vyZaduji zpétnou vazbu ve formé
podpory ¢i uzndni, jelikoz se musi neustdle pfesvédcovat o tom,

zdali jsou jejich hodnoty v souladu s hodnotami organizace.

Kotva vyzva - nejsilnéjsi motivaci u kotvy vyzva je pro pracovnika
bylo naptiklad u kotvy manazerské kompetence. Takovyto jedinec ma
vzdy jeden konkrétni cil — zvitézit. Konkurenci musi porazit, jejich
kariéra je o dobyti a podrobeni si vSeho a vSech. Dochdzi tak k nikdy
nekoncicimu ,sebetestovani” svych schopnosti a dovednosti. Kriticka
situace nastava tehdy, jestlize se stava napli prace pfilis jednoduchou
a bezbarvou — poté dochdazi k podkopavani moralky a netolerantnosti

vaci ostatnim lidem.

Kotva zivotni styl — v soucasnosti pomérné vyznamna kotva pro fadu
zaméstnancti. Kotva zivotniho stylu v sobé totiz zahrnuje rovnovahu
mezi osobnimi, rodinnymi a pracovnimi preferencemi. Jinymi slovy
usiluje o integraci potteb jednotlivce, rodiny a kariéry, a to z hlediska
dtleZitosti pravé v tomto potadi. Kariérovy posun je tedy mozny pouze
v ptipadé, ze jsou jiz uspokojeny osobni a rodinné potteby. Typicky
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pak jedinci hledaji profesni uplatnéni u takovych organizacdi,
které poskytuji mozZnost pracovat v rdmci pruzné pracovni doby,

popfipadé nabizeji ¢astecné tivazky a dalsi.

5.2.2 Kariérové typy (D. C. McClelland)

S dynamikou kariéry se poji teorie manazerskych potfeb, jejiz autorem
je McClelland a souvisi se zdkladnimi tfemi motivacemi jedince. Tento
psychologicky model se pokousi nalézt nejvhodnéjsi spojitost mezi atributy
dané osobnosti s typem kariéry. To vSe za tim tcelem, aby ¢lovék naplnil
dtilezitou potfebu seberealizace, a to pravé takovym zpusobem, Ze je cilené
kariérné veden k optimalnimu uplatnéni (Paldn, 2002, s. 94). Jedna se o teorii,
ktera pracuje vyhradné s potfebami manazerd a nema nutné za cil sledovat
striktni rozdéleni skupin potteb ,nizsiho” a , vyssiho fadu” (Tureckiovd, 2004,

s. 60-61). Tyto tfi zdkladni potfeby jsou:

Potfeba vykonu Potfeba pratelstvi Potfeba moci

(afiliace)

Zaméstnanec pozaduje
pfi vykonu své prace
samostatnost, ma rad
vyzvy a prekonavani
prekazek, chce byt
neustale informovan
ohledné vysledku své
prace, pfijima za své
rozhodnuti
zodpovédnost

a upfednostiiuje
primeéfené riziko

a ukoly.

Pracovnik vyhledava
tymovou praci a praci
v kolektivu, jednd
asertivné, nema obtize
se prizpusobovat
druhym a snazi

se co nejvice snizit

jak troven svoji
zodpovédnosti,

tak i rizika.

Jako klicové charakte-
ristiky je zde v bodech
nutné zminit:
Samostatnost, touha
ridit a ovlivnovat
druhé, nékdy

az ,tvrdé” prosazovani
se.

Tabulka 2 Kariérové typy podle potieb osobnosti. Zdroj: upraveno podle Palina (2002, s. 94).
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5.2.3 Typy profesionalni osobnosti (J. Holland)

Tento typ profesiondlni osobnosti se vadZe na prostfedi,
jeZ koresponduje s jedincovou povahovou orientaci. John Holland podle toho

stanovuje Sest zakladnich typti osobnosti (Bélohlavek, 1994. s. 22-23):

e Realisticky typ — charakteristicky svym agresivnéjsim chovanim,
tyzicky velmi aktivni, jeho dovednosti a schopnosti jsou spjaty pravé
s vykonavanou aktivitou (femesIné prace, oblast zemédélstvi).

e Zkoumavy typ — neustdle se zajima o nové informace, poznatky
a dlouho bada napfiklad v oboru matematiky, biologie, kybernetiky
¢i geologie.

e Socialni typ — vyhledava jakoukoliv formu mezilidské ¢innosti, kterou
upfednostnuje pred fyzickou nebo psychicky naro¢nou aktivitou (prace
v socialni oblasti, diplomacie, poradenstvi).

e Konvenéni typ — mda rdd jasné a strucné prikazy (rozkazy) svych
vedoucich pracovnik(i, dodrZuje nastavena pravidla v organizaci
a upfednostnuje je pfed svymi potfebami (jakakoliv prace spojena
s financemi).

e Podnikavy typ — ¢lovék, ktery si je védom svych schopnosti a dokdze
lidi ziskat na svou stranu a své vytycené cile ,dotahnout” do konce
(pravo, management, obchod).

e Umélecky typ - touzi se projevit, ztvarnit své city a myslenky (hudba,

herectvi, vytvarné uménti).

Vyse uvedené typy je mozné u jedinci méfit pomoci Hollandova

dotazniku RIASEC, ktery pfedstavuje seznam 160 profesi a zkouma se postoj,
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ktery jedinec k témto profesim zaujima. Nezfidka se stava, Ze se u jedince
objevi nejen jedna, ale i kombinace vice dominujicich typt. V tomto ptipadé
mluvime o kariérovych konfliktech, které se béhem vyvoje kariéry mohou
znovu pripominat (Bélohlavek, 1994. s. 23). Matul¢ikova a Matuléik (2012,
s. 211) poznamenavaji, Ze: ,Aktivity sméfujici k charakteristikim osobnosti
a k rozfazovdni a systematizaci ndrokii pracovnich ¢innosti jsou diileZitym zdikladem
p¥i rozhodovani o kariérnim smérovini.” Bélohlavek (1994, s. 23-24) na obrazku 4
demonstruje, Ze nékteré kariérové typy jsou si mezi sebou podobné, jiné
se zase nalézaji v pfimém protikladu. Pfimo poznamenava: , Pokud je orientace
osobnosti silnd v typech, které spolu sousedi, neni to na zavadu, a dokonce to miize byt

v urcitych profesich vyhodou.”

(realisticky) (zkoumavy)
R I

(konvenéni) C A (umé&lecky)

E S
(podnikavy) (socidlni)

Obrizek 4 Typy profesiondlni osobnosti. Zdroj: upraveno podle Bélohldvka (1994, s. 24).
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5.4 Planovani kariéry

V souvislosti s planovanim kariéry se muZeme setkat rovnéz
s terminem péce o zameéstnance, jenZ se zamétuje na rozvoj jejich osobnostnich
kvalit a iroven spokojenosti s vykonavanou praci. Planovani kariéry je jednou
z dulezitych oblasti spadajici do Sirsi kategorie rozvoje zaméstnancti. Pfi snaze
vymezeni personalniho planovani mtizeme konstatovat, Ze jde o strategicky
nastroj, pomoci kterého organizace zabezpecCuje potfebu pracovnikil
z vnitfnich zdrojii z hlediska budoucich potfeb. Toho je docileno skrze
formovani vazeb a vztahli mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem spolecné
s rostoucim pocitem uspokojeni s vykonavanou praci (Dvotfakova & kol,
2007, s. 308-309). Armstrong (2007, s. 338-339) v této souvislosti dopliiuje,
Ze v procesu planovani kariéry se vyuzivaji veskeré dostupné informace
o pottebach organizace, o hodnoceni pracovniho vykonu (a mozného
potencidlu) ¢i o planech naslednictvi ve vysSich (manaZzerskych) funkcich.
Tyto informace se nasledné vyuzivaji pfi tvorbé individudlnich programu
rozvoje kariéry. Také uvadi, ze: , Postup kariéry je mozné definovat z hlediska toho,
co lidé potrebuji zndat a byt schopni délat pro vykon price na irovnich s vyssi
odpovédnosti nebo vétsim prispénim k vysledkiim podniku.” O téchto urovnich
pak uvazuje jako o pasmech schopnosti, kdy pro kazdé pasmo plati,
ze by mély byt jasné nadefinovany zkusenosti a vzdélani nutné k dosazeni
kyZzené trovné schopnosti. To vSe za tim ticelem, aby bylo mozné zhotovit
mapu kariéry, kterd by reflektovala ,cilové body” jednotlivce a nasledné
umoznila jedinci vzit na védomi potfebu budoucich turovni schopnosti

pro pfipadny kariérovy posun vpred.
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Cilovy bod .

Cilovy l:n::d\

Definice Definice Definice
1. pasma schopnosti 2. pasma schopnosti 3. pasma schopnosti
Zakladni odborné Dalii odborné Pokrotilé odborné
vzdeélani a praxe vzdélani a praxe vzdélani a praxe

Obrizek 5 Systém rozvoje kariéry zaloZeny na pdsmech schopnosti. Zdroj: upraveno podle Armstronga
(2007, s. 339).

Aby se stalo planovani kariéry efektivnim a nechaotickym procesem,
musi byt dle Matul¢ikové a Matulcika vzdy presné nadefinované, konkrétné
casové ohranicené a byt pojato systematicky a dosazitelné (byt redlné). Dtiraz,
na rozdil od procesu fizeni kariéry, je kladen na pozadavky a potieby jedince
— zaméstnance, nikoliv zaméstnavatele — organizace. Organizace by méla
poskytnout zaméstnanci informace ohledné moznostech uplatnéni se spole¢né
s identifikaci jeho ciltl a vytvofit takové prostfedi, které by jedinci pomohlo
téchto vytycenych cilt dosdhnout. Organizace zaujimajici takovyto pfistup
utvareji a posiluji kladny vztah zaméstnancii k podniku a jejich pracovni
postoje. Konkrétni kariérové plany by mély byt vzdy dynamické — tedy méla
by redlné existovat moznost v priibéhu c¢asu plany modifikovat v zavislosti
se zménami jak v osobni, tak i profesiondlni roviné jedince (Matulcikova
& Matuléik, 2012, s. 226). Sestavovani planu kariéry probiha dle Dvorakové
(2007, s. 309-310) ve ctyfech fazich:
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® Sebehodnoceni zaméstnance, predevsim jeho schopnosti a zajmy
a urcuje si své cile, kterych chce v urcitém casovém tseku dosahnout
(pficemz zohlediiuje primarné vlastni osobni potfeby a ndasledné

i potfeby organizacni).

® Hodnoceni individudlnich schopnosti a potencidlu k rozvoji
pracovnika bezprostfednim nadfizenym zaméstnancem
nebo specialistou personalniho utvaru, ktefi nastifiuji moZnou kariérni

drahu jedince.

e Zaméstnanci jsou poskytnuty informace ohledné nabizenych moZznosti
kariérniho sméfovani v rdmci organizace a detailné pfibliZeny vSechny

predpoklady.

e Vysledkem je sestaveni realistickych cild Kkariéry zaméstnance
v organizaci, na kterém se shodly vSechny angaZované osoby. Vse
je tedy pisemné zpracovano a schvaleno. Obsahem planu kariéry jsou
pak takové aktivity, které rozvijeji jedince a poskytuji jedinci moznost
ziskat ndrocnéjsi, odpovédnéjsi, prestiznéjsi a lépe financné

hodnocenou praci.

Matulc¢ikova a Matulcik (2012, s. 231) ilustruji, co by takovy kariérovy plan

mohl obsahovat:

Oblast Polozka Informacni zdroj
Zakladni udaje - Jméno Osobni materialy
- Veék
- Vzdélani
- Dosavadni
zameéstnani
Kariérni orientace - Kariérni kotva Rozhovor
- Profesionalni Posuzovani
orientace Diagnostika
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Motivace

Soucasna pozice Odpovidajici Analyza pozice
kompetence Posuzovani
Nadbytecné Diagnostika
kompetence
Chybéjici
kompetence

Budouci pozice Odpovidajici Analyza pozice
kompetence Posuzovani
Nadbytecné Diagnostika
kompetence
Chybéjici
kompetence

Navrhované Praxe v jinych Analyza pozice

intervence oblastech Nabidky, smlouvy
Staze v jinych o spolupraci
podnicich Nabidka vzdélavacich
Dalsi vzdélavani | instituci
Vyevik Nabidka
manazersk/ych poradenskych instituci
dovednosti

Uprava pracovni

pozice

Tabulka 3 Kariérovy plan. Zdroj: upraveno podle Matuléikové a Matuléika (2012, s. 231).

5.4.1 Planovani naslednictvi, zastupitelnosti a personalnich rezerv

Dilezitou soucasti podnikové praxe v oblasti rozvojovych plana

kariéry jsou i plany naslednictvi (nékdy také oznacovany jako plany

nastupnictvi), zastupitelnosti a persondlnich rezerv. Zohledniuji pohyb

v kariéfe dvéma sméry (tak jak jiz bylo zminéno v minulych kapitolach),

a to bud postupem v organizaci smérem ,nahoru”, nebo rozSifovanim

odbornosti (Hronik, 2007, s. 103).

Plany zastupitelnosti

se tykaji zpravidla kratkodobé nutnosti

zastoupeni plivodniho zaméstnance jinym pracovnikem, ktery vykonava

praci podobného charakteru a dokaze ptivodniho zameéstnance z vétsi casti
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suplovat. Pokud by se védomé jednalo o zastupovani pozice, kterd by byla
svoji povahou rozdiln€jsi, pak milizeme hovofit o cileném rozvoji
zastupujictho zameéstnance. Vyhoda u pland zastupitelnosti spociva
predevsim v tom, Ze jsme jako zaméstnavatelé z vétsi ¢asti schopni predvidat
budouci udalosti spojené s nepfitomnosti zameéstnance (pracovni cesta,

cerpani dovolené apod.) (Hronik, 2007, s. 104).

Hronik (2007, s. 104) dale poznamenavad, Ze z dlouhodobéjsiho casového
hlediska organizace rozviji své zaméstnance skrze planovani naslednictvi
a vytvareni plani personalnich rezerv. Pfi vytvareni téchto planii se zpravidla

u vétsich organizacich doporucuje dodrZovat tyto tfi zasady:

e KaZzdému manazerovi je pridélen/urcen jeho nastupce.
e Idedlni pocet téchto nastupcti je dva az tfi.

e Kazdy nastupce, tedy existujici persondlni rezerva, je postupné
pfipravovan na vykon spiSe skupin moznych pozic nez na pouze jednu

konkrétni.

5.4.2 Trainee programy

Jako specifickou metodu firemniho vzdélavani uvadi Bartorikova (2010,
s. 158) trainee programy, které jsou cileny na absolventy vysokych Skol.
Trainee program absolventim zabezpecCuje predevsim adaptacni
a rozvojovou funkci a organizaci poskytuje zformovani ,, zadsob” potencidlnich
uchazecti na manazerské pozice. Dvorakova (2007, s. 302) trainee program
chape jako odbornou pfipravu nadéjnych zameéstnanci a zafazuje jej
do kategorie vzdélavacich metod na rozhrani mezi pracovistém a mimo
pracovisté. Cilem je pfipravit (nadéjné) zaméstnance k vykonu narocnéjsich

47



pracovnich tkolt1, rozpoznat jejich silné a slabé stranky, pomoci s rozsifenim
jejich odbornosti vzhledem k dané pozici a v konecném dtsledki vyrazné
eliminovat riziko toho, Ze by bylo pracovni misto obsazeno nekompetentnim
zaméstnancem. Hronik (2007, s. 114) jeSté poznamendva, ze kazdému
ucastnikovi se vytvari konkrétni pldn rozvoje a samotny trainee program

obvykle trva v rozmezi ptil aZ jednoho roku.

48



PRAKTICKA CAST

6 Pfedstaveni vybrané organizace

Zdroj: Weboveé stranky organizace. [online]. [cit. 2019-02-17].

Vzhledem k anonymizaci organizace jsou alesponl ve strucnosti
predstaveny informace obecnéjsiho charakteru. Jednd se o organizaci, ktera
s sebou nese vice nez 60letou tradici od doby svého vzniku. Spole¢nost
se organizacné déli do nékolika vyrobnich zavodiui — které jsou jesté dale
rozclenény v ramci specifickych provozli, a soucasné vlastni také nékolik
dcefinych spolecnosti. Svoji vyrobou patfi nejen mezi dtlezité evropskeé hrace
na trhu, ale hned mezi vyznamné svétové producenty. Kromé tuzemského
trhu prodava spolecnost své vyrobky do vice nez 40 zemi svéta. Svoji
dtileZitou roli tedy hraje i jako velmi vyznamny zaméstnavatel v ramci Ceské
republiky. Z hlediska celkového poctu zaméstnancti bez dcefinych spole¢nosti
organizace zaméstndva pres 4 tisice pracovnikti. Pro pfedstavu, prameérna
mzda se ve spolecnosti pohybujeme kolem 38 000 K¢ — coZ predstavuje jednu

z nejvyssich pramérnych mezd v kraji, ve kterém spolecnost podnika.

Organizace klade velmi silny diiraz na bezpecnost a ochranu zdravi
pfi praci (BOZP) svych zaméstnancti, a to prostfednictvim riznych projekta,
které z diivodu anonymizace nemohou byt pfesné uvedeny. V oblasti BOZP
jsou tedy vyvijeny maximalni mozné mechanismy k pfedchazeni nezadouciho
chovani, které by mohlo vést k pracovnimu trazu a je zavedena tzv. sdilena
ostrazitost. Ta md za cil docilit toho, Ze se na bezpecnosti podili vSichni
zaméstnanci tim zptisobem, Ze v pripadé hroziciho nebezpeci ¢i nedodrzovani

stanovenych pracovnich postupti upozornuji ptimo své kolegy.
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Spolec¢nosti neni lhostejné Zivotni prostfedi, kde ptisobi, a proto se také
aktivné podili na ekologizaci své vyroby a snizovani vypousténi Skodlivych
latek do ovzdusi. Aktivné je zde mysleno to, Ze spolecnost vyviji v této oblasti
daleko vétsi usili, nez ji pfikazuje nutné legislativa a spolecné s dotacni
podporou zatim investovala do nové etapy ekologizace castku piesahujici

2 miliardy korun ceskych.

Pozadu organizace neztistdva ani v aktivitach socidlni, kulturni, vzdélavaci
i zdravotni povahy, kdy se zapojuje hned do nékolika velmi vyznamnych
projektd jak na regiondlni, tak i celonarodni trovni. Mezi pfiklady, které
je mozné uvefejnit je napfiklad firemni dobrovolnictvi, prostfednictvim
kterého zaméstnanci spolecnosti mohou stravit 1 den v roce poskytovanim
dobrovolnické pomoci neziskovym organizacim at uz ve formé drobnych
oprav, pfi zahradnich pracich vSeho druhu nebo také tim, ze d€laji spolec¢nost
seniorim a zdravotné hendikepovanym. Zaméstnanci maji rovnéz v rdmci
poskytovanych zaméstnaneckych grantti také moznost pfihlasit projekty,
které jsou orientovany na volnocasové aktivity se zaméfenim na vSestranny
rozvoj déti a mladeze, déle ty, které v sobé zahrnuji vybaveni skolek, skol,
détskych klubti, spolkti vSech druhti nebo které organizuji letni détské tabory.
V oblasti lidskych zdroji a vzdélavaci politiky je dilezitd tzka provazanost
a spoluprace s celou fadou vzdélavacich instituci a Skol, odkud se mohou

zajemci uchdzet o zaméstnani a budovat kariéru v rdmci stabilni spole¢nosti.
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7 Metodologie

Vramci vyzkumné strategie byla zvolena deskriptivni pfipadova
studie jednoho pfipadu, a to konkrétné se zaméfenim na proces naboru
a fizeni Kkariéry vysokoSkolskych absolventli ve vybrané organizaci.
Dle Hendla (2005, s. 104-105) ma ptipadova studie za cil jeden pfipad nebo
hned nékolik pfipadii co nejdetailnéji prozkoumat, tedy usilujeme
o pochopeni jednotlivého pfipadu ¢i jednotlivych pfipadd, pokud mozno
v co nejvétsi mife komplexnosti. Dle nami sledovaného pfipadu muZeme

typové hovofit o studii zaméfené na prostiedi organizaci a instituci.

7.1 Pouzité metody sbéru dat

7.1.1 Expertni rozhovor

Jelikoz k danému tématu diplomové prace vybrana organizace
nedisponuje v pisemné podobé zpracovanymi informacemi, byla zvolena
metoda expertniho rozhovoru. Dle Svafitka a Sedové (2007, s. 159)
se v kvalitativnim vyzkumu nejéastéji vyuziva tzv. hloubkovy rozhovor (in-
depth interview), ktery chapeme jako rozhovor nestandardizovany, a ktery
byl pro sbér dat uzit. Celkové byly uskute¢nény dva expertni rozhovory, jeden
se zaméstnancem vybrané organizace zodpovédného za nabor TH (technicko-
hospodarskych) pracovniki a druhy s vedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti. Redigovany pfepis obou rozhovort je mozné nalézt v pfilohach
diplomové prace, kde jsou zminény informace tykajici se mista, ¢asu a dalsich

podminek, za kterych rozhovory probéhly.

51



7.1.2 Polostrukturovany dotaznik

Dle Gavory (2008, s. 122) je dotaznik jeden z nejvice vyuzivanych metod
pro zjisStovani potfebnych udaji. Dotaznik byl konstruovan s cilem,
aby jednotlivé odpovédi na zminéné otazky budto verifikovaly
nebo falzifikovaly predem stanovené hypotézy a prispély k hlubSimu
pochopeni procesu naboru a fizeni kariéry vysokoskolskych absolventi
ve vybrané organizaci. V dotazniku byly rovnéz uzity jak wuzavrené,
tak i oteviené odpovédi, kde se respondenti mohli sami neomezené vyjadrit
a celkové se skladal ze tfinacti otdzek. Dotaznik byl respondentiim
distribuovan prostfednictvim e-mailové (vnitropodnikové) cesty, jednalo
se tedy o elektronickou (online) formu. Respondentiim bylo na jeho vyplnéni
poskytnuto 10 dni a celkové byl rozeslan 22 respondentiim, pficemz

jej vyplnilo celkové 16 respondentti. Navratnost ¢inila tedy 73 %.

7.2 Vybér vyzkumného souboru

Vzhledem k uzké specifikaci zvoleného tématu se jednalo o zamérny
vybér, konkrétnéji o vybér kvotni. Zameéstnanci vybrané organizace museli
splnovat podminku dosazeni alespont prvniho stupné vysokoskolského

vzdélani a spadat do trainee programu.

7.3 Etika vyzkumu

Veskeré poskytnuté tidaje v dotazniku od respondenti byly zcela

anonymni. Organizaci nebyly poskytnuty data individudlni povahy
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jednotlivych respondentt. V zavéru diplomové prace byla pro organizaci

dle vysledkti odpovédi navrzena patficna doporuceni.

8 Nastaveni procesu fizeni kariéry absolventi vysokych
Skol ve vybrané organizaci

Zdroj: Expertni rozhovor s vedouct oddéleni vzdéldvini a rozvoje zaméstnancit — piiloha ¢. 1.

Vybrand organizace pristupuje  zhlediska fizeni kariéry
k vysokoskolskym (VS) absolventtim, ktefi do spolenosti nastupuji
z univerzitniho prostfedi, specifickym zptisobem. Touto specifi¢nosti
je mysleno pfedevsim zahrnuti VS absolventii do organiza¢niho programu
zvaného ,trainee program”, ktery obecnéji feceno poskytuje vsem jeho
ucastniklim zvysenou péci v kariérni oblasti ze strany personalniho tseku,
ve kterém je nejsilnéji angazovano oddéleni vzdélavani a rozvoje. VSichni
zaméstnanci, zahrnuti do tohoto programu jsou z organiza¢niho hlediska
evidovani v tzv. ,trainee poolu” a spadaji pod jedno organizacni stredisko —
konkrétné pod usek persondlniho feditele. V rdmci podminky zahrnuti
do vySe uvedeného programu prichdzi organizace s definici ,trainee”
zaméstnance. Ta je v soucasné chvili v organizaci nastavena velmi jednoduse
— a tedy, Ze uchazec nesmi byt star$i 26 let. Vyjimku tvofi jen absolventi
doktorskych studijnich programti, u kterych toto pravidlo z dtivodu delsi
doby studia nelze dodrzet. Motivaci organizace k poskytovani takového
programu absolventlim je z urcité ¢asti i nutnost, jelikoz si svou vyrobni
slozitosti potfebuji zaméstnance ,vychovat” dle vlastnich specifik. Dale také

demograficka struktura, kdy primeérny veék v organizaci se pohybuje kolem
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45 let. Vedle téchto diivodt se organizace ale snazi prispét v regionu svoji
mérou také k tomu, aby mohli VS absolventi ihned po absolvovani studia
nastartovat svou kariéru a bylo jim rovnéZ umoznéno v budoucim horizontu

také kariérné rust.

Co se tyce samotného trainee programu poskytovaného organizaci,
konkrétnéji v sobé zahrnuje nasledujici body. Trainee zaméstnanci je ihned
od nastupu do organizace pridélen patron (zkuSeny zaméstnanec), ktery
je mu vzdy napomocen pfi feSeni riiznych situaci. Rovnéz je jeho tkolem
v ramci mentoringu traineeho ucit ¢innostem pfimo na pracovisti. V prvnich
fazich organizace zjistuje u daného trainee zaméstnance jeho profesni
potencidl, coz je realizovano v prvnim pul roce od nastupu do organizace
skrze tcast v development centru (DC). Trainee zaméstnanec ma predem
zaddny dva komplexni ukoly ke zpracovani a také v prabéhu dne
spolupracuje pfi feSeni skupinovych tikolti s dalsimi trainee zaméstnanci. Celé
development centrum trva pul dne a jeho vystupem jsou vyhodnocené
osobnostni testy a zpracovand individudlni zprdava pro kazdého trainee
zaméstnance. Tato zprava slouZzi jako podklad pro dalsi praci s traineem,
jelikoZ se nasledné se svym nadfizenym zaméstnancem béhem jedné hodiny
vyclenéného ¢asu coachingu rozebird. Na zakladé toho se stanovuje konkrétni
rozvojovy plan, kdy je uchazeclim s vysokym potencidlem k dalSimu rozvoji
nabidnuta moznost byt zafazen do planu ndstupnictvi. Takovito trainee
zaméstnanci se minimalné dva roky zaucuji k tomu, aby byli plnohodnotnymi
cleny daného oddéleni. Jsou obezndmeni s pozici, kterou budou vykonavat
hned tehdy, kdyZz zuvedeného pracovniho mista odejde zaméstnanec
do diichodu. Zdmérem organizace v této oblasti je pfedevsim z hlediska
efektivity co nejrychlejsi kvalitativni nahrazeni seniorniho (zkuSeného)
zaméstnance nové nastupujicim. VSichni trainee zaméstnanci se jednou

za kvartdl schazi pfimo svedoucim zaméstnancem oddéleni vzdélavani
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a rozvoje, kterému maji moznost nastinit vSechny potfebné skutecnosti
k feSeni a poskytnout zpétnou vazbu tykajici se vSech aspektti, se kterymi
se trainee zaméstnanci kazdodenné setkavaji. Naplni podobny je také
adaptacni pohovor, ktery je realizovan kolem tfettho mésice od nastupu
zameéstnance. Vedle vSech téchto aktivit je trainee zaméstnancim poskytnuta
také mozZnost jazykového vzdélavani nebo se mohou dokonce vzdélavat

v oboru v zahranidi.

Organizace se snazi v prvnich letech své zaméstnance pfedevsim vybavit
odbornymi dovednostmi, a to hlavné prostfednictvim rotace prace. Osvojeni
si vSech technologickych a vyrobnich procesti alesponl z potfebné ¢asti zabere
nékolik let, je to vSak z pohledu organizace velmi individudlni. Nelze
ale pocitat, Zze by zaméstnanec od svého nastupu zastaval v horizontu péti let
hned vedouciho provozu. Cely proces kariérni drahy je nastaven takovym
zplisobem, Ze si zaméstnanec musi postupné projit jednotlivé organizacni

urovné a ziskavat potfebné znalosti a dovednosti k dalsimu posunu.
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9 Nabor TH (technicko-hospodarskych) pracovniki
ve vybrané organizaci

Zdroj: Expertni rozhovor se zaméstnancem vybrané organizace zodpovédného za ndbor TH pracovnikii — p¥iloha
¢ 2.

Pti realizaci naboru technicko-hospodarskych pracovnikii organizace
vyuziva kombinaci dvou pristupt, tedy jak ,tvrdého” tak i ,mékkého”
planovani lidskych zdrojii. Z hlediska tvrdého pldnovani se snazi o osloveni
co nejvétsiho pocétu potenciondlnich uchaze¢t pro volné pracovni misto,
avSak vzdy s podminkou toho, ze splnuji alespori minimalni pozZadavky
pro danou pracovni pozici. Timto zptisobem se organizace snazi poskytnou
prilezitost i tém uchazectim, u kterych je nemozné rozpoznat jejich schopnosti
a dovednosti pouze naptiklad pfectenim jejich Zivotopisu a je jim poskytnuta
prileZitost se v ramci osobniho vybérového fizeni projevit. V rdmci mékkého
pristupu si poté organizace ze vSech pfizvanych uchaze¢t vybira toho,
kdo se jevi personalistovi a prislusné osobné z provozu po lidské i odborné
strance nejlépe pfipraven na konkrétni pozici. Takovyto uchazec je nejéastéji
vybran az po nékolikakolovém (nejcastéji dvoukolovém) vybérovém fizeni.
Cely ndborovy proces je doprovazen hned od zac¢atku metodami rozfazovani
uchazect v rdmci pfedvybéru na nevyhovujici kandiddt (nespliiujici minimalni
pozadavky), spliujici minimdlni poZadavky a velmi vhodny uchaze¢. Ti, ktefi
vramci predvybéru nepostoupili do dalSich fazi vybérové fizeni
jsou zaméstnanci naboru o této skutecnosti informovani a s uchazeci ve dvou

zbyvajicich kategoriich pracuji dale dle moznosti.

Z hlediska potfeby obsadit TH pozici v budoucnu organizace predikuje

a planuje v ramci tfech typt plant. Nejcastéji se jednd o operativni plany,
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kdy organizace reaguje na, z velké casti, neovlivnitelné okolnosti (napfiklad
vypovéd zaméstnance). V situacich, kdy je pro organizaci predikce
pravdépodobnéjsi dostava celé oddéleni naboru vice ¢asu pfipravit veskeré
podklady pro kvalitni zajiSténi ndborového procesu. Zde se poté bavime
o stfednédobych a dlouhodobych planech, kdy v castéjsich pfipadech dava
organizace pfednost naboru nového zaméstnance v ramci interniho trhu prace

— tedy z vnitfnich zdrojti organizace.

Potencidlni uchaze¢i maji hned nékolik moznosti, jak mohou
u organizace projevit zdjem o momentalné volné pracovni misto. Pfes webové
stranky spolec¢nosti v sekci , Kariéra” mutize uchaze¢ odeslanim vyplnéného
formulare, spolecné skontaktnimi tdaji, naborové oddéleni informovat
o svém zajmu. Organizace zde pravidelné aktualizuje vSechna sva volna
pracovni mista. Spolecnost dale vyuZzivad inzerci pfimo na pracovnich
portalech (napfiklad Jobs.cz, Prace.cz) a socidlnich sitich, kdy nejvice
dominantni je Facebook a postupné také LinkedIn. Dalsi z moznosti osloveni
je také pfima emailova, telefonickd i osobni komunikace mezi uchazeéem
a zaméstnancem naboru. V ramci interni mobility jsou jesté vSechna pracovni
mista pravidelné umistfovana i na stranky intranetu, ¢imZ organizace
poskytuje moznost prihldsit se do vybérového fizeni i soucasnym
zaméstnanciim, ktefi naptiklad hledaji zménu pracovniho mista. Dlouhodobé
velmi cennym zdrojem novych uchaze¢i pro organizaci je tzv. ,referencni
program”, kdy muze soucasny zaméstnanec doporucit svého kandidata
a ziskat pfitom finanéni odménu. Ddle organizace spolupracuje také s jednou
konkrétni univerzitou (z déivodu anonymizace spolecnosti konkrétné
neuvadénou), kde jednou ro¢né v ramci , Dne kariéry” propaguje svoji znacku
a aktivné oslovuje VS absolventy s konkrétnimi nabidkami zaméstnani. Mimo
tento jednoro¢ni interval organizace dle situace navstévuje univerzitu

v pfipadé dalsi spoluprace i castéji. Strategie naboru TH pracovnikdi pfimo
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z prostfedi univerzity se organizaci z hlediska zajiSténi budoucich potfeb

dlouhodobé osvédcuje.

Inzerce volnych pracovnich mist uréené pro vysokoskolské absolventy
organizace obsahové diferencuje v tom, Ze vyslovené uvadi nékolik bodi.
Mezi né patfi tyto véty: ,Urdeno pro Cerstvé absolventy VS v rimci Trainee
programu”, dale , mentoring od zkuSenych kolegii” a ,, mozZnost rozvoje a kariérniho

ristu.”

10 Vyzkumné otazky, hypotézy, operacionalizace

Hlavni vyzkumna otazka:
1) Jak se stavi VS absolventi pracujici ve vybrané organizaci k moznostem
svého osobniho kariérového vyvoje (rozvoje) v souladu s tim, jak jej umoziuje

a realizuje organizace?

H1: Cim vice (aktivitou, diislednosti, trpélivosti) se pridéleny patron vénuje
VS absolventovi, tim kladnéjsi ptistup VS absolvent zaujima k procesu fizeni

kariéry v organizaci.

Operacionalizace H1: Nezavislou proménnou , ¢im vice (aktivitou, diislednosti,
trpélivosti) se piidéleny patron vénuje VS absolventovi” budeme zjistovat pomoci
pridélenych hodnot u vlastnosti patrona na sedmibodové bipolarni Skale.
Cim vétsi hodnoty bude celkové u vech tfech vlastnosti patrona dosaZeno,

tim to pro nas bude znamenat vy$si miru toho, jak se p¥idéleny patron VS
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absolventovi vénuje. U zavislé proménné ,tim kladnéjst piistup VS absolvent
zaujimd k procesu tizeni kariéry v organizaci” budeme zjisStovat celkovou
spokojenost VS absolventa s procesem Fizen{ kariéry v organizaci, ktera v sobé
zahrnuje: nastaveni Kkariérni drahy, dodrzovani procesu patronace

a poskytovani profesniho (odborného) skoleni.

Vztahujici se otazky v dotazniku k H1: Otazka ¢. 1) a 5).

H2: Cim vice odbornych vzdélavacich kurzii/seminait se VS absolvent
od svého nastupu do organizace muZe zucastnit, tim je spokojenéjsi

s kariérnim pfistupem ze strany organizace.

Operacionalizace H2: Nezavislou proménnou , ¢im vice odbornych vzdélavacich
kurzii/semindtii se VS absolvent od svého ndstupu do organizace miize ziiCastnit”
budeme zjistovat pomoci oznadeni miry v ramci poskytnutych moznosti
odpovédi. V souvislosti s odpovédi na tuto otazku nds bude rovnéz zajimat
doba, po kterou VS absolvent v organizaci ptisobi. Zavislou proménnou
,tim je spokojenéjsi s kariérnim p¥istupem ze strany organizace” budeme zjisStovat
celkovou spokojenosti VS absolventa s procesem Fizeni kariéry v organizaci,
kterda vsobé zahrnuje: nastaveni kariérni drahy, dodrZovani procesu

patronace a poskytovani profesniho (odborného) skoleni.

Vztahujici se otazky v dotazniku k H2: Otazka ¢. 2), 3), 4) a 5).
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Vedlejsi vyzkumné otazky:
2) Jaké ocekavani maji v oblasti pléanovani a Fizeni kariéry VS absolventi

ve vybrané organizaci?

H3: S prodluzujicim se intervalem kbudoucimu kariérnimu posunu VS
absolventa ze strany organizace od doby nastupu do organizace u n¢j klesa

motivace vyvijet vétsi pracovni usili.

Operacionalizace H3: Nezavisle proménnou ,s prodluzujicim se intervalem
k budoucimu kariérnimu posunu VS absolventa ze strany organizace od doby ndstupu
do organizace” budeme zjisStovat odpovédmi miry, vyjadfenou v mési¢nich
intervalech. Cim vyssich hodnot zde z odpovédi dosahneme (v zavislosti jesté
na skutecnosti, po jak dlouhou dobu uchaze¢ v organizaci pracuje), tim vice
uchaze¢ nevnimad moznost kariérniho posunu jako dtleZité kritérium
pro uréeni spokojenosti s procesem fizeni kariéry v organizaci. Zavislou
proménnou ,u néj klesd motivace vyvijet vétsi pracovni usili” budeme zjistovat

skrze ztotoZnéni se/neztotoznéni se s uvedenym vyrokem.

Vztahujici se otazky v dotazniku k H3: 4), 6), 7) a 8).

3) Jakym zptsobem se vysokoskolsti absolventi pracujici ve vybrané
organizaci dozvédéli o nabidce zaméstnani pravé pro tuto organizaci?

Co je pro né z hlediska hodnot (ve vztahu k praci) nejdileZzitéjsi?
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H4: Pro VS absolventa je atraktivnéjsi takova inzerce, ktera poskytuje
moznosti v souvislosti s fizenim kariéry a kariérniho posunu nez ta, ktera

tyto body nezminuje a nabizi zanedbatelné vyssi platové ohodnoceni.

Operacionalizace H4: Zde budeme hypotézu ovéfovat na zakladé cetnosti
vybéru respondentli ze dvou moZnosti odpovédi - tedy, =zdali
by pro absolventy byla atraktivnéjsi takova inzerce, ktera by nabizela
moznosti kariérového vedeni (nasledné také kariérového posunu), anebo ta,
ktera by tyto mozZnosti nenabizela, ale poskytovala by naopak zanedbatelné
vyssi platové ohodnoceni. V souvislosti stim nds bude také zajimat to,
jakym zptisobem (dle profesnich hodnotovych orientaci) na pétibodové
stupnici od nejdtlezitéjsiho po nejméné dtilezité absolventi sefadi jednotliva

kritéria.

Vztahujici se otazky v dotazniku k H4: 9) a 12).

H5: Zhlediska informovanosti ohledné volného pracovniho mista
pro vybranou organizaci sehrdl pro absolventy nejvyznamnéjsi roli

e-recruitment.

Operacionalizace H5: Hypotézu budeme ovéfovat na zakladé toho, odkud
se VS absolventi dozvédéli o moznosti volného pracovniho mista
pro vybranou organizaci.

Vztahujici se otazky v dotazniku k H5: 10) a 11)
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11 Vyhodnoceni hypotéz a vyzkumnych otazek

Hlavni vyzkumna otazka:

1) Z odpovédi respondenti je mozné na obecnéjsi urovni konstatovat,
Ze jsou vdrtivé vétsiné smozZnostmi kariérniho fizeni (rozvoje)
poskytovanymi organizaci spokojeni a zaujimaji k nému kladny postoj.
Zasadnim pro toto konstatovani je i ta skutecnost, Ze se zadny z respondentt
nevyjadril v dotazniku k otdzce 5), Ze by byl s pristupem k procesu fizeni
osobni kariéry ze strany organizace ,zcela nespokojen”. V ramci otevienych
odpovédi se poté respondenti vyjadfovali jiz detailn€ji a poskytovali vécnou
zpétnou vazbu k celému procesu. S vyhodnocenim jednotlivych odpovédi

pracujeme az nasledné v ramci doporuceni navrhu pro zlepseni.

H1: Hypotéza se potvrdila, jelikoz z odpovédi respondentti bylo mozné
pozorovat vyznamnou spojitost mezi celkovym bodovym hodnocenim svého
patrona a miry spokojenosti s pfistupem organizace k procesu fizeni osobni
kariéry. Bodovy pramér hodnoceni patrona byl celkem 16,7, pfi¢emZ odpoveéd
u otazky €. 5, spise nespokojen” pattila tém respondenttim, kteti hodnotili svého

patrona pod touto bodovou hranici.

H2: Hypotéza byla potvrzena. Existuje totiz korelace mezi poctem
kurzti/Skoleni a miry spokojenosti s pfistupem organizace k procesu fizeni
osobni kariéry - tedy, snarlstajicim poctem mozZnosti tucasti
na skolenich/kurzech rostla rovnéz ze strany respondentti i mira spokojenosti

s procesem fizeni osobni kariéry.
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Vedlejsi vyzkumné otazky:

2) V oblasti kariérniho planovani a fizeni si absolventi od organizace slibuji
predevsim duslednou patronaci z fad zkuSenéjsich kolegti, aby méli v ramci
svych pracovnich tkold vZdy moznost se na tohoto zaméstnance s ¢imkoliv
obratit. RovnéZ se chtéji neustdle rozvijet a prohlubovat svoji odbornost
v ramci specifi¢téji orientovanych kurzti/Skoleni. Dale jsou si védomi toho,
Ze ze zacatku Siroce pojatd kariéra (podpofena rotaci prace) plni velmi
dtlezitou funkci k pochopeni vicero vyrobnich/manazerskych procest,
na druhou stranu by vSak ocenili dfivéjsi redlnou vizi zameéstnance.
To znamenad, Ze by jim byl jejich kariérni plan pfedstaven dfive a detailnéji.
Dal3i ocekavani z fad absolvent(, tak jako u hlavni vyzkumné otdzky, budou

bliZe specifikovany v kapitole navrhu doporuceni.

H3: Hypotéza byla vyvracena. Z odpovédi na otdzku ¢. 7 a 8 lze pozorovat
vzajemny vztah. Pokud respondent s uvedenym vyrokem nesouhlasil (otazka
¢. 8), byl zaroven ochoten akceptovat i delsi casovy horizont nez jeden rok
k pfipadnému kariérnimu posunu, aniz by se to projevilo na jeho spokojenosti
s procesem fizeni kariéry ze strany organizace. MliZeme tedy konstatovat,
ze prodluzujici se ¢asovy interval ke kariérnimu posunu zaméstnance nema

vliv na jeho motivaci vyvijet vétsi pracovni usili.

3) Mezi nejéastéj$i zptisob, prostfednictvim kterého se VS absolventi dozvédéli
o nabidce zaméstndni pro danou organizaci, byl tzv. e-recruitment.
Konkrétnéji se pak jednalo pifimo o webové stranky spolecnosti,
kde se absolventi v sekci ,kariéra” o volnych pracovnich mistech dozvédéli,

a nemalou mérou dle odpovédi , funguje” také dobfe nastavena spoluprace
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s konkrétni vysokou Skolou, prostfednictvim které mohli absolventi
nastartovat svoji kariéru u vybrané organizace. Za zminku stoji také referencni
program organizace, kdy byli uchazeci do trainee programu doporuceni
pfimo zfad zaméstnancli organizace. Z hlediska hodnotovych preferenci
se nam potvrdil vyl zijem VS absolventi akceptovat takovou inzerci,
ktera uvadi moznost kariérniho vedeni/fizeni oproti takové, ktera by tuto
nabidku neobsahovala a nabizela by zanedbatelné vyssi platové ohodnoceni.
po nejméné dilezitd tato kritéria: moznost kariérniho vedeni/rastu, platové
ohodnoceni, dny dovolené nad ramec legislativy, postaveni (prestiz)
organizace a moznost home-office. Tyto vysledky jen potvrzuji
a charakterizuji specifika generace Y, do které vSichni respondenti spadaji.
Oproti pfedeslé generaci X je mozZné totiz pozorovat zménu v pozadavcich
predevsim ve financni slozce, ktera se jiz nenachazi na , prvnich prickach”

hodnotovych preferenci.

H4: Hypotéza se potvrdila. Respondenti vyjadfovali v odpovédich vétsi
naklonnost k takové inzerci, kterd v sobé moznost fizeni kariéry/kariérniho
posunu zahrnovala. U nékolika respondentti, ktefi ddvali na rozdil pfednost
mirné vyssi finanéni odmeéné, byla tato preference také dobfe pozorovatelna
u odpovédi ¢. 9, kde ,platové ohodnoceni” figurovalo na prvnich ptfickach

dtilezitosti a vzdy se nachazelo pred , mozZnosti kariérniho vedeni/riistu”.

H5: Hypotéza byla potvrzena. Mezi nejéastéjsi zptisob, pomoci kterého se VS
absolventi dozvédéli o volném pracovnim misté pro organizaci, ve které
v soucasnosti stale ptlisobi, patfil e-recruitment. V zavislosti na tomto

je podstatné také zminit skutecnost, kterd jenom potvrzuje vySe uvedené.

64



A tedy, Ze viibec mezi nejvyuzivanéjsi zpusob absolventti, prostfednictvim
kterého se obecné dozvidaji o rtiznych volnych pracovnich mistech i pro jiné

zaméstnavatele, je internet. Detailnéji se pak jedna o webovy portal Jobs.cz.

12 Navrh doporuceni

V souvislosti s navrzenim moznych doporuceni bychom se drzeli
zejména tfech ,,okruh1” zminénych v cili prace, tedy: nastaveni kariérni drahy
absolventa, patronace z fad zkusenych zaméstnancti a poskytovani profesniho

(odborného) skoleni.

Z hlediska poskytovani odbornych skoleni ¢i kurza si ze strany
zaméstnanci velmi dobre stoji (chdpano jako nejpfinosnéjsi) kurzy
orientované na self-leadership, Skoleni zaméfené na rozvoj komunikacnich
dovednosti, prezentace a tymové spoluprace. Dale nasleduje kurz asertivniho
jednani a vyuka anglického jazyka. Pfinosné je také hodnoceno realizované
Development centrum (DC), a to zejména z duvodu identifikace silnych
profesnich strdnek osobnosti. Je tedy doporudeno v téchto kurzech
a v soucasném nastaveni DC pokracovat i do budoucna. Prostor pro zlepSeni
se dle odpovédi jevi pak v rozsifeni nabidky nabizenych kurzi/Skoleni
technického sméru. Soucasné se neztidka objevoval také pozadavek na lepsi

informovanost ohledné nabizenych kurzti/skoleni.

V oblasti nastavovani kariérni drahy se absolventi sice vyjadfovali tak,
jak jiz bylo zminéno, Ze sice chapou odiivodnéni nastaveni Siroce pojaté
kariéry a rotace prace jako dulezity aspekt pro kariérni rozvoj jako takovy,

zaroven by vSak ale uvitali dfivéjsi nastaveni konkrétni redlné vize, kde budou
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vurcitém casovém horizontu vramci organizace sméfovani. Dale
je dle absolventtl doporuceno jesté vétsi prizplisobeni procesu fizeni kariéry,

a to vzdy pro konkrétniho zaméstnance.

Ve spojitosti s patronaci od zkuSenéjSich kolegti se absolventi
vyjadfovali viibec nejdetailnéji. Patron je chdpan v procesu fizeni kariéry
jako nejdiilezitéjsi ,, bod”, podle kterého absolventi rozhoduji o spokojenosti
¢i nespokojenosti. Byt byly ze strany respondentii vlastnosti patront
ohodnoceny pomérné vysokym celkovym poctem bodl, objevovaly
se v odpovédich i vytky smérem k nim. Jednalo se o zbytecné pozvolny proces
zaucovani ze strany patrona a nasledné predani pomérné velkého mnozstvi
informaci aZ v dobé krajni nutnosti (zcela samostatné zastavani pracovni
¢innosti trainee zaméstnance). Z celkovych tfech vlastnosti patrona
v dotazniku ,nejhiife” dopadla pravé pasivita. Na druhou stranu vSak nutno
podotknout, Ze si velkd cadst respondentt svych patront velmi vazila
a vnimala je jako velké odborniky, ktefi jim byli schopni a ochotni vzdy
poradit. Doporuceni v této oblasti se tedy tyka procesu peclivého vytipovani,
v ramci vSech zavoda organizace, takovych patronti, ktefi budou béhem
patronace ochotni (charakterové vlastnosti) a schopni (profesni znalosti

a zkusSenosti) predat potfebné informace trainee zaméstnanci.

V souvislosti s ndborem TH zaméstnanct je doporuceno pokracovat
v aktudlné nastavené metodice, jelikoZ je z odpovédi respondenti patrny
zdjem o pracovni nabidky, které nabizeji moZnost kariérniho rozvoje
a jsou urceny pro absolventy. Z odpovédi je také ziejmé, Ze nejcastéji
navstévovanou webovou strankou urcenou pro hledani prace, kde by mohla

organizace jesté vice , cilit” na své potencidlni uchazece je Jobs.cz.

Na konec je povazovano za piinosné zminit také jednu skutecnost,
ktera s fizenim kariéry souvisi spiSe okrajové, ale v odpovédich se presto
vyskytovala. Casto se totiz respondenti vyjadfovali nespokojené k situaci
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ohledné neustalého prodluzovani jejich pracovni smlouvy na dobu urcitou.
Pokud by v tomto sméru organizace tedy mohla v budoucnosti ucinit zménu,

rozhodné by to mélo pozitivni dopad.

Diplomova prace se zabyvala dvéma vyznamnymi tématy v Siroké
oblasti fizeni lidskych zdrojti, a to konkrétné Niborem a Rizenim kariéry. Tyto
procesy byly zkoumany v jedné konkrétni organizaci, pficemz bylo zacileno
jen na vysokoskolské absolventy ptlisobici v této organizaci, ktefi svym
organizacnim zafazenim spadaji do trainee programu. Zaméstnanciim
je tak ze strany organizace vénovana zvySena péce, a to pievazné z hlediska
poskytovani pfrileZitosti ke zvySovani jejich odbornosti. Toho je docileno
napiiklad procesem patronace, kdy se novému zaméstnanci na pracovisti
vénuje zkusSenéjsi kolega (patron) a je mu napomocen pfi feSeni rtiznych
situaci, se kterymi se béhem pracovniho vykonu spolecné setkavaji. Z hlediska
prohlubovani kvalifikace a $§irStho pochopeni vyrobnich procesii
je uplatiiovana metoda rotace prace. Ddle je v pravidelném casovém intervalu
realizovano také Development centrum (DC), které je zaméfeno na budouci
rozvojovy potencidl zaméstnance. Zameéstnancim v trainee programu
jsou také s ohledem na jejich rozvoj po celou dobu nabizeny rtzné druhy

skoleni a kurzu.

Na zakladé dvou expertnich rozhovorti s odpovédnymi zaméstnanci
vybrané organizace jednak za nabor technicko-hospodafskych pracovnikii,
tak také za oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancti, byly zjistény a popsany
aktudlné nastavené procesy ndboru a fizeni kariéry trainee zaméstnancii
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ve vybrané organizaci. Nasledné bylo vyuZito online dotaznikové Setfeni,
které bylo distribuovano mezi vSechny trainee zaméstnance a které mélo za cil
zjistil spokojenost s aktualné nastavenym procesem, a to jak v oblasti naboru
zaméstnancti, tak také v souvislosti s fizenim kariéry. Pro tcely zdokonaleni
obou procesti bylo nasim zamérem od zaméstnancti také zjistit jejich budouci
ocekavani. Dle poskytnutych odpovédi byla nasledné vybrané organizaci

navrZena patficna doporuceni.
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Pfiloha 1: Expertni rozhovor svedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu

Kdy: 10. 12 .2018 14:30-15:00 a 11. 1. 2019 13:30-14:00 v pfedem domluvenych

terminech.
Kde: V kancelafi vedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.
Ptepis rozhovoru: Redigovany.

Ostatni: Rozhovor s informovanym souhlasem nahran na diktafon, spole¢né
s psanim poznamek béhem rozhovoru, nasledné prepsan. Pfedem zaslany

okruhy témat, na které jsem se dotazoval.

V pifipadé, ze kvam do organizace nastoupi ,cerstvy” vysokoskolsky
absolvent, nabizite mu z hlediska fizeni a rozvoje jeho osobni kariéry

néjakou specifickou péci?

V kontextu toho, Ze jsme velky industridlni podnik se specifickou
vyrobou, potfebujeme v nasi organizaci mimo pracovniky umisténé piimo
ve vyrobé i velkou ¢ast TH pracovniki, ktefi zajistuji vysoce odbornou ¢innost
napfi¢ vSemi nasimi zdvody a provozy. Nasim dlouhodobym planem je tedy
ziskavat na svou stranu, vedle jiz vysoce seniornich pracovniku i z jinych
firem, pravé zminéné absolventy pfimo po svém ukonceni vysokoskolského
studia. Ke kariéfe u téchto konkrétnich skupin zaméstnanct pfistupujeme
specifickym zptisobem. Spadaji u nds v organizaci totiz do trainee programu,
ktery poskytuje absolventovi ihned v zacatcich jeho profesni kariéry moznost
vyuziti svého potencidlu a preneseni vSech nabytych znalosti z univerzitniho

prostfedi do praktictéjsiho vyuziti pfimo pro nasi organizac¢ni praxi.



Z jakého daivodu organizace trainee program VS absolventiim nabizi?

Jsou néjaké zvlastni podminky pro ,vstup” do tohoto programu?

Chtéla bych uvést, Ze jsme méli v organizaci interni pravidlo,
7e podminkou vstupu do trainee programu byl néstup VS absolventa do dvou
rokti od absolvovani vysoké skoly. Béhem casu se ndm vsak ukazalo, Ze tato
podminka neni vhodné nastavena pravé ztoho davodu, Ze velky pocet
absolvent(i vysokych $kol jesté na néjaky cas odjizdélo nabirat zkuSenosti
do zahrani¢i. Pravidlo jsme tedy pozménili a nyni je trainee program otevien
vzdy nastupujicim zaméstnancim, ktefi v dobé nastupu neméli vice nez 26
let. Vyjimku tvofi jen absolventi doktorskych studijnich programt, u kterych
toto pravidlo z diivodu delsi doby studia nelze dodrZet. Dtivodi bych mohla
zminit hned nékolik. Z hlediska naseho regionu, kde ptlisobime se snazime
poskytovat VS absolventiim piileZitosti, kde by mohli nastartovat svou
kariéru a zdlouhodobého hlediska také velmi zajimavé kariérné rust.
Samoziejmé, jak jsem jiz zmiriovala, tak naptiklad i pravé z divodu specifické
vyroby si musime z velké ¢asti nové nastupujici zaméstnance bez velkych
pracovnich zkuSenosti odborné doskolovat sami v prostfedi nasi organizace.
Vyraznym ospravedlnénim viibec pro existenci takového programu je vedle
toho také i demografickd struktura organizace, kde se v soucasnosti

pohybujeme nékde kolem 45 let.

V ¢em konkrétné tento trainee program pro TH zaméstnance spociva?

Jestlize tedy nové nastupujici zaméstnanec spliiuje uvedenou
podminku 26 let, snaZzime se ho sméfovat pravé do trainee programu. VSichni

zaméstnanci, ktefi do tohoto programu spadaji jsou evidovani v tzv. ,trainee



poolu” a samotny trainee program spociva v nasledujicich aspektech.
Nejdfive bych zminila, Ze z organiza¢niho hlediska spadaji vSichni trainees
do jednoho stfediska — tisek personalniho feditele. Obecné miizeme fici, Ze jim
je poskytnuta zvysena péce ze strany personalniho tiseku, predevsim ze strany
oddéleni vzdélavani a rozvoje a je jim pridélen patron (zkuSeny zaméstnanec),
ktery je jim podporou a od kterého se trainee zaméstnanci v rdmci mentoringu
udi pfimo na pracovisti. V oblasti kariérniho sméfovani se primarné snazime
zjistovat potencidl daného trainee zaméstnance. Toho je docileno skrze
development centrum (DC), které je realizovano v prvnim piil roce a trva
ptl dne. Mluvime zde o ,,uSiti rozvojového planu na miru”, jelikoz skrze DC
vyhodnocujeme osobnostni testy. Ddle jsou traineemu predem zadany dva
ukoly ke zpracovani a vedle toho také ndasledné spolupracuji dohromady
na feSeni skupinovych tkold. Vysledkem celého ptil denniho DC je to,
Ze trainee obdrZi individudlni zpravu, kterou spolecné s nadfizenym v ramci
jedné hodiny coachingu rozebiraji. Nasledné se stanovuje konkrétni rozvojovy
plan. Uchazeci svysokym potencidlem rozvoje jsou zafazeni do planu
nastupnictvi. V praxi to znamend, Ze se minimdlné dva roky zaucuje,
aby se stal plnohodnotnym clenem oddéleni. Jiz je mu vytipovana pfimo
pracovni pozice, kterou bude v budoucnosti zastdvat, jakmile z daného
pracovniho mista odejde zaméstnanec do diichodu — takovéto zaméstnance
dlouhodobé mapujeme. Cilem planovani nastupnictvi je tedy pokud mozno
co nejefektivnéjsi nahrazeni seniorniho (zkuSeného) zameéstnance novym.
Jako soucdast zpétné vazby se vSichni trainee zaméstnanci individualné schézi
jednou za kvartal pfimo se mnou, kde mame prostor probrat vSechny
pozitivni i negativni aspekty, se kterymi se béhem vykonu prace setkavaji.
Kolem tfetiho mésice, jesté pred ukoncenim zkuSebni doby, se s kazdym
traineem schdzime v ramci adaptacniho pohovoru. Vsechny tyto aktivity
sleduji tedy primarné jeden hlavni cil — dat traineemu prostor vyjadrit

se ke vSemu jak pozitivnimu, tak i negativnimu v souvislosti s jeho vykonem



prace. Vedle toho poskytujeme balicek kurzi, do kterého patfi napriklad

i moznost se vzdélavat v oboru v zahranici ¢i jazykové vzdélavani.

Vijakém casovém horizontu je tedy mozné pocitat stim,
aby se ze zacinajiciho trainee zaméstnance mohl stat napfiklad vedouci

provozu?

Na tuto otazku nelze jednoznacné odpovédét. Jak jsem jiz zmiriovala,
predevsim slozitost nasi vyroby z hlediska technologie a osvojeni si vSech
vyrobnich procesti je vzdy nutno pocitat v horizontu nékolika let. Velky dtraz
klademe na rotaci prace, kdy se snazime v zacatcich o ziskani co nejsirsich
odbornych dovednosti zaméstnancti. U trainee zaméstnancti, kteti maji velky
potencidl k rozvoji se bavime u zafazeni do pldnovani nastupnictvi nékde
kolem dvou let. V pfipadé, Ze zaucovani probiha bezproblémové a trainee
si osvojil potfebou odbornost, je mu nabidnuta funkce mistra. Zde roste
odpovédnost i s mimo vyrobnimi procesy — pfedevsim v tom ohledu, Ze ma
jiz pod sebou zaméstnance, které fidi, planuje smény, zkratka s nimi resi
vSechny nutné nalezitosti k zajisténi hladké vyroby na jeho sméné. Ddle
se pak miize posunovat pfimo na specialistu v urcité oblasti technologické
vyroby. Co se tyce napfiklad casového horizontu k moZnosti zastavat
v budoucnu i funkci vedouciho provozu, zde bychom se bavili v okruhu
néjakych 10 let. Zde bych chtéla s potéSenim poznamenat, Ze u nékterych

trainee zaméstnancti se ndm takovyto kariérni plan ukazuje jako velmi realny.



Pfiloha 2: Expertni rozhovor se zaméstnancem vybrané organizace

zodpovédného za nabor TH (technicko-hospodaiskych) pracovniki.

Kdy: 14. 12. 2018 9:00-9:30 v pfedem domluveném terminu.
Kde: V kancelafi zodpovédného zaméstnance za nabor THP.
Pfepis rozhovoru: Redigovany.

Ostatni: Rozhovor s informovanym souhlasem nahran na diktafon, spole¢né
s psanim poznamek béhem rozhovoru, nasledné prepsan. Pfedem zaslany

okruhy témat, na které jsem se dotazoval.

Z hlediska naboru TH pozic je pro organizaci specifictéjsi ptistup

~tvrdého”, anebo ,mékkého” planovani lidskych zdroja?

Vzhledem k situaci, Ze jsme vyrobnim podnikem a soucasny trh prace
nabizené pozice, snazime se i presto o kombinaci uvedeného. Mam tim
na mysli tu skutecnost, Ze vyvijime vzdy nemalé usili pfizvat na vybérové
fizeni vzdy vicero kandidat(i, ktefi spliiuji alespori minimalni pozadavky
pro danou pozici. Tim se snazime davat Sanci i takovym uchazectim, ktefi
sami sebe dokazi ,prodat” daleko vice az svym osobnim projevem.
Ve vysledku tedy idedlné nachazime hned nékolik kandidatii na jednu volnou
pracovni pozici. Skrze nékolikakolové (nejcastéji dvoukolové) vybérové
fizeni, kterého se ucastni spolecné s personalistou vzdy pfislusna osoba
z daného provozu, poté vybirdme vZzdy toho kandidata, ktery se po odborné

i lidské strance prezentuje nejlépe.



Co se tyce zabezpecovani potteby obsadit konkrétni TH pozice v budoucim
casovém horizontu, vyviji vtomto ohledu organizace dlouhodobou

predikci a reaguje na to naborovymi akcemi?

Ano, v této oblasti mtiZeme hovofit o tfech typech plant na obsazeni
TH pozic. Zacala bych tim, co musime feSit nejcastéji, tedy operativnimi plany.
Pokud napriklad dojde k tomu, Ze poda zaméstnanec na dané pozici vypoveéd,
musime idedlné v bézné dvoumeésiéni vypovédni lhiité nalézt patficnou
ndhradu. Zde se vlastné nebavime ani tak o planech, jako spiSe o redlné
operativni strategii ndboru. V urcitych situacich jsme ale schopni predikovat
casové vice dopfedu, tim ndsledné dostdvame samoziejmé i vice casu
na naborovy proces. Co se tyce stfednédobych a dlouhodobych plant
na obsazeni TH pozic v organizaci, zde je uz situace specifictéjsi. Jestlize
naptiklad vime, Ze konkrétni TH zaméstnanec bude za 2, 3 nebo 5 let odchazet
do diichodu, jsme schopni tuto situaci vyfesit naborem nového zameéstnance
z vnéjsich zdroji, ktery by mél moZnost se od zkuSeného zaméstnance
pfi kaZdodennich pracovnich ¢innostech ucit. Strategie ndboru obsazeni TH
pozic v téchto pfipadech je nicméné ponékud odliSnd. Tim, Ze je naSe
organizace na vétSiné provozech tak specifickd a slozitd a snazime
se zaméstnancim poskytovat profesni rtst, ve vétsiné pripadd nabirame

do téchto pozic z vnitfnich (internich) zdroja.

Jakym zptsobem vas uchaze¢i v momenté uvefejnéni inzerce volného
pracovniho mista oslovuji se zajmem o uvedenou pracovni pozici

a co od nich pozadujete?



Jednim z prvnich cest, pomoci které nas uchazeci kontaktuji je odeslani
vyplnéného formulafe s kontaktnimi tidaji na nasSich webovych strankach,
kde inzerujeme vSechna volna pracovni mista. Dale nasleduji reakce uchazect
na vSechny nami pouzivané komunikacni kandly, prostfednictvim kterych
volna pracovni mista inzerujeme — tedy pracovni portdly (Prace.cz, Jobs.cz
a dalsi), socidlni sité¢, pfimd emailova, telefonickd a mnohdy i osobni
komunikace uchazece pfimo s personalistou. NejduleZitéjSim a nezbytnym
dokumentem ze strany uchazece je pochopitelné zivotopis — ten je nutny vzdy.
U obsazovani nékterych pozic se ndm osvédcil i motivaéni dopis, ktery mtze
mnohdy mnohé vyjasnit. Pokud uchaze¢ podle pfiloZeného Zivotopisu
spliuje minimalni pozadavky, které jsou pro danou pozici vzdy definovany,
domlouvame se na terminové pro obé strany pfijatelném osobnim pohovoru
— vybérovém fizeni. VZdy se zaroven pro nas lepsi prehled snazime uchazece
jiz od prvotniho kontaktu vramci predvybéru ,rozfazovat” obecné
do kategorii: nevyhovujici kandidat, spliiujici minimalni pozadavky a velmi
vhodny uchazec. Tato aktivita je pro nds poté velmi cennd z toho davodu,
ze mame dobry pfehled o vSech mozZznych kandidatech na dané pozici.
Nevhodnym wuchazecdm poskytujeme zpétnou vazbu se zamitacim
vyjadfenim a se zminénymi dvéma kategoriemi pracujeme dle konkrétni

situace.

Jakymi vSemi konkrétnimi cestami tedy potencialni uchazece na TH pozice

oslovujete s nabidkou volnych pracovnich mist?

Co se tyce vSech nami vyuzivanych komunikacnich cest pro osloveni
uchazect o TH pozice, urcité bych zminila internetovou inzerci. Konkrétnéji

se jednd o inzerci pfimo na pracovnich portalech, poté také na Facebookovych



strankach organizace a v soucasné dobé zacina nabyvat na vyznamu
i vyuzivani LinkedInu. V rdmci interni mobility v organizaci vSechna volna
pracovni mista umistujeme i na stranky intranetu, aby se do vybérového fizeni
mohli prihlasit i soucasni zaméstnanci, ktefi by zvazovali zménu aktualné
vykondvané pracovni pozice. Jak jsem jiz zminila, podobné jako na intranetu
umistujeme rovnéz vSechny volna pracovni mista pfimo do sekce ,kariéra”
na nasSich webovych strankach. Nezanedbatelnym zdrojem novych kandidati
je také mozZnost, aby naS zaméstnanec v ramci tzv. , referencniho programu”
doporucil kandidata, coz musim fici je v soucasné chvili i z divodu finanéni
odmény doporucujiciho zaméstnance pomérné efektivni zptisob, jak ziskat
nové zaméstnance. Rovnéz také dlouhodobé spolupracujeme s jednou
konkrétni univerzitou (z davodu anonymizace spolecnosti konkrétné
neuvadénou), na které jednou rocné vramci ,Dne Kkariéry” aktivné
oslovujeme VS studenty s konkrétnimi nabidkami zaméstnani. V pfipadé,
kdy ndm pozadavky na obsazeni danych TH pozic pfejdou tinosnou miru,
operativné dle situace navstévujeme univerzitu i castéji. Tento zptisob se nam
zhlediska zajisténi specializovanych TH pracovniki v budoucnosti
jiz nékolikrat v praxi osvédcil a VS absolventi tak dokazi plynule piejit
z prostfedi univerzity do velké vyrobni organizace, kde se mohou profesné

rozvijet a vyuzit tak sviij potencial.

RozliSujete obsahem inzerci volného pracovniho mista, kterou sméfujete

na vysokoskolské absolventy?

Obsahové jsou veskeré nami vytvareny inzerce totozné z toho hlediska,
ze vsechny obsahuji tyto tfi kategorie: Napli prace, pozadovany profil

a co nabizime. Podle konkrétni pozice se mezi sebou ale samoziejmé obsahové



li$i. Kdy? se ale jedné o pozici, kterou chceme obsadit VS absolventem — tedy
spadajiciho do trainee programu, tuto skutecnost vzdy uvadime. Konkrétné
uvadime u takovéto pozice body: ,Uréeno pro Cerstvé absolventy VS v rdmci
Trainee programu”, dale ,mentoring od zkusenych kolegii” a ,moznost rozvoje

a kariérniho riistu”.



Pfiloha 3: Prtivodni dopis

Dobry den,

jmenuji se Jan Tengler a jsem studentem Univerzity Palackého v Olomouci.
Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni niZze uvedeného dotazniku, za cilem
sbéru potfebnych dat k finalizaci mé diplomové prace na téma: ,Nabor
a fizeni kariéry vysokoskolskych absolvent(i ve vybrané organizaci". Vase
odpovédi poskytnou velmi cennou zpétnou vazbu k pfipadnému zkvalitnéni

celého procesu ndboru a kariérniho fizeni.

Dotaznik se sklada celkové ze 13 otazek, pricemz u nékterych otazek vybirate
z pfedem nabizenych moZnosti odpovédi, u jinych Vas naopak prosim
o co nejdetailnéjsi rozepsani Vaseho ndzoru na danou problematiku a vSech
Vasich postiehti. Cim detailnéjsi budou Vase odpovédi, tim dojde s vétsi

pravdépodobnosti k lepSimu porozumeéni.

Veskeré Vami poskytnuté informace v dotazniku jsou zcela anonymni.

Mockrat Vam predem dékuji za Vasi spolupraci a za Vas cas straveny

vyplnénim dotazniku!

S pranim krasného dne,

Jan Tengler



Priloha 4: Dotaznik

1) Pomoci uvedené bipolarni skaly urcete vlastnosti Vam piidélenému

patronovi ve vztahu k Vasemu kariérnimu fizeni ze strany organizace:
Vlastnosti patrona:

pasivni 12345 6 7 aktivni

ledabyly 12345 6 7 disledny

urputny 123456 7 trpélivy

2) Vramci moznosti dale se odborné vzdélavat Vam od Vaseho nastupu

ze strany organizace bylo/y poskytnuto/y:
a) zadné skoleni/kurz,

b) 1 skoleni /kurz,

c) 2 skoleni /kurzy,

d) 3 skoleni /kurzy,

e) 4 skoleni /kurzy a vice.

3) Vnavaznosti na otazku ¢. 2 prosim uvedte, které/ktera skoleni
¢i ktery/které kurzy jste vnimal/a z hlediska poskytovani dalSich odbornych
znalosti jako nejpfinosnéjsi? V pfipadé, Ze byste se rad/a zucastnil/a

i jinych, nez bylo organizaci poskytnuto, uved'te prosim jaké.



4) Jak dlouho pracujete v organizaci?
a) 0 — 2 mésice,

b) vice nez 2 mésice — 4 mésice,

c) vice nez 4 mésice — 6 mésicd,

d) vice nez 6 mésict — 12 mésicfi,

e) vice nez 12 mésicti.

5) S pristupem* k procesu fizeni osobni kariéry jsem ze strany organizace:
a) velmi spokojen/a,

b) spiSe spokojen/a,

c) spiSe nespokojen/a,

d) zcela nespokojen/a.

*piistupem spolecnosti k procesu fizeni osobni kariéry rozumime tyto body:
nastaveni kariérni drdhy, dodrzovani procesu patronace a poskytovani

profesniho (odborného) skoleni.

6) V navaznosti na otazku ¢. 5 pokud mozno co nejdetailnéji rozepiste
vSsechny davody Vasi spokojenosti/nespokojenosti v souvislosti
s kariérnim pfistupem organizace ve vztahu k Vam. Uvést mtizete také Vase

ocekadvani/prani v této oblasti smérem k organizaci.



7) Jaka je maximalni hranice Vami jeSté akceptovatelného casového
horizontu k Vasemu pfipadnému kariérnimu posunu** ze strany
organizace od doby Vaseho nastupu do organizace, abyste byl/a s procesem

fizeni kariéry z Vaseho pohledu spokojen/a.
a) 1 mésic — 4 mésice,

b) vice nez 4 mésice — 6 mésicy,

c) vice nez 6 mésicli — 12 mésict,

d) vice nez 12 mésica.

**kariérnim posunem chdpeme jak vertikdlni kariéru (umoznuje postup
vzhiru vramci hierarchie organizace), tak i stdle castéji se objevujici
horizontalni kariéru (poskytuje mozZnosti rozvijet se na jinych pracovnich

mistech v ramci totoZnych trovni organizac¢nich hierarchii).

8) Odpovézte prosim na nize uvedeny vyrok:

S prodluzujicim se intervalem k moZnosti dosaZeni kariérniho posunu u mne klesd

motivace vyvijet vétsi pracovni usili.”
a) plné souhlasim,

b) souhlasim,

¢) nesouhlasim,

d) plné nesouhlasim.



9) Z hlediska Vasich profesnich hodnotovych orientaci prosim setfadte

vvvvvv

nasledujici body:

platové ohodnoceni 12345
moznost kariérniho vedeni/riistu 12345
moznost home-office 12345
dny dovolené nad ramec legislativy 12345
postaveni (prestiz) organizace 12345

10) Na jaké platformé nejcastéji hledate volna pracovni mista, popfipadé
odkud se o volnych pracovnich mistech nejcastéji dozvidate (napft.
novinova inzerce, webové stranky organizace, skrze informace

od kamaradii a dalsi)? (uved'te jednu)

11) Odkud jste se dozvédél/a ohledné moznosti zaméstnani pravé pro tuto

organizaci?

a) novinova inzerce,

b) doporuceni ze strany soucasnych zaméstnanct (referencni program),
c) ufad prace,

d) e-recruitment (webové stranky organizace, e-mailova inzerce, socialni sité

apod.)



e) spoluprace organizace s vysokou Skolou, na které jste studoval/a/studujete,

f) jiny zplisob — prosim uvedte.

12) Rozhodnéte, ktera z inzerci volného pracovniho mista by pro Vas byla

atraktivnéjsi (lisi se od sebe pouze v téchto bodech):

a) ta, kterd by v sobé zahrnovala moZnost kariérového vedeni (nasledné

i kariérniho posunu),

b) ta, kterd by v sobé moznost kariérového vedeni (ndsledné i kariérniho

Sl

posunu) nezahrnovala a nabizela zanedbatelné*** vyssi platové ohodnoceni.

*** takova vySe platového ohodnoceni, kterd by pro Vas nepredstavovala

zasadni zménu Vaseho socioekonomického statusu.

13) Jako soucast zpétné vazby z Vasi strany pro organizaci uvedte, pokud
mozno, podnéty (navrhy) ¢i pfipominky pro konkrétni oblasti procesu

fizeni kariéry, které by mohly pomoci tento proces zkvalitnit.



