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UuvoD
Cilem mé diplomové préace je vytvofit Trainee program pro cerstvé absolventy vyso-

kych Skol pro potfeby strojirenské firmy, ve které pracuiji.

V8e zacalo prostym zadanim ukolu v ramci mé pracovni pozice ve spole¢nosti Honey-
well Aerospace Olomouc s.r.o., kde pusobim na pozici Specialisty pro kontakt se Sko-
lami. M4 pozice je soucéasti personalniho oddéleni. Zadani vedeni spole¢nosti znélo:
Vytvofit takovy program pro Cerstvé absolventy vysokych Skol, ktery ndm zajisti pfisun
novych talentd do firmy a absolventim uleh&i nejen adaptaci na prostredi firmy, ale
nadchne je pro préaci v nasi spole¢nosti a leteckém priamyslu vibec.

Co se vSechno za timto zadanim skryva a jak tento Ukol mySlen z pohledu vedeni spo-

leénosti?

PfedevSim se jedna o feSeni stivajicich problému pfi hledani vhodnych kandidatd na
specifické pozice v oblasti speciélnich technologii a strojirenstvi vibec. NaSe firma,
jako jedna z mala, dlouhodobé spolupracuje se Skolami vSech stupnl vzdélavani. Jed-
né se predevsim o stfedni a vysoké Skoly technického zaméreni, ale v posledni dobé
zacindme i na Skolach z&kladnich. Aktualné jde o rizné moznosti spoluprace od ex-
kurzi, pfes praxe, odborné stdZe a stipendijni programy aZ po nabidku specifickych
lekci a pfednaSek. Za vSemi témito programy je velk& snaha pomoci Skolam pfi pfipra-
vé absolventd a predevsim podand pomysina ruka studentdm najit v dneSnim svété
informaci praktické ukazky vyuZiti jejich védomosti a znalosti ze Skoly. Studenti jsou
vtaZeni do zajimavého svéta technologii a specialnich provozl, mohou se podilet na

spousté zajimavych projektl za U€asti odbornikd spole€nosti.

Dlvodem zadani nového programu pro absolventy byla jiz dlouhodobéjsi potfeba feSit
stavajici uroven absolventll vysokych Skol, ktefi se uchazi o praci v nasi spole¢nosti.
Za&mérem spolecnosti je vybrat zajimavé a schopné kandidaty z fad absolventl vyso-
kych Skol, vytipovat vhodn& oddéleni, kde by se mohli uplatnit a v ramci Trainee pro-
gramu pokracovat v jejich dalSim vzdélavani a rozvoji pfimo v praktickém prostfedi
firmy. VSe s jasnym cilem — pfiprava budoucich leaderl a manazerd pro potfeby naSi

spole¢nosti, nebot vhodnych kandidatl z fad zaméstnancl je nedostatek.



V ramci mé diplomové prace jsem se tedy pokusila projit vSechny dalezité pojmy, které
se v ramci této problematiky objevuji a je potfeba je vysvétlit a zohlednit. Jedna se pre-
devsim o vysvétleni samotného pojmu Trainee program a jeho zaclenéni v oblasti fi-
remniho vzdélavani, vysveétleni rotaci a dale pak diraz na etapu adaptace nastupuijici-
ho zaméstnance ve firmé. JelikoZ se jedna o vzdélavaci program pro Cerstvé absolven-
ty vysokych Skol, vidéla jsem jako dulezité zaméfit se také na popis absolventa, jeho

ocekavani a popis firemniho prostfedi, pro které program vytvarim.

VSechny zminéné oblasti jsou dopInény praktickymi ukazkami program( a systém tak,
jak jsou nastaveny ve spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o., ve které se
programu vytvari. Soucésti zadani spolec¢nosti bylo taktéZ navrhnout proces naboru a
vybéru kandidatd do zminéného programu. Z toho divodu je do mé magisterské prace
taktéZ zaclenéna oblast vybérového procesu a Assessment centrum jako néstroj vybé-
ru. V rdmci kapitol zaméfenych na tvorbu vzdélavaciho programu jsem se zabyvala
otazkou vybéru forem, metod vzdélavani a celkovym designem vzdélavaciho progra-

mu.

Struéné feceno snazila jsem se vlozit do této diplomové prace vSechny informace, kte-
ré jsem potfebovala pfi tvorbé a realizaci konkrétniho Trainee programu, na kterém
jsem se autorsky podilela v ramci mé profese a ktery reédlné vznikl a v sou¢asné dobé

jiz bézi.



1 MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM

.---nejlepsi zpdsob, jak se nécemu naucit, je ucit druhé...”
FrantiSek Hronik

Hlavnim cilem mé diplomové préace je vytvoreni specifického vzdélavaciho programu
na zakazku pro spole€nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. (dale jen Honeywell
Aerospace Olomouc). Jedna se o Management trainee program pro cerstvé absolventy
vysokych Skol. Zadany program mé nidzev Management trainee program z toho ddvo-
du, nebot vystupem tohoto programu ma byt naslednik ¢i kandidat na nékterou z pozic
v managementu spolecnosti. V prvni kapitole nejprve vysvétlim zakladni pojmy, které
se budou v praci objevovat, dale pfedstavim prostfedi, pro které se bude program na-
vrhovat, ukdZu zékladni zadani vedeni spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc a
podivdm se na cilovou skupinu vzdélavaciho programu — absolventa a prvni kapitolu
uzaviu pojmem Talent management . StéZejnim pojmem je trainee program , ktery je
klicovy pro tuto diplomovou praci a pojem talent management , ktery s trainee pro-
gramem Uzce souvisi. DalSimi pojmy, kterymi se budu zabyvat, jsou pojmy firemni
vzdélavani, systém vzd élavani, vzdeélavaci program a vzdélavaci akce . Posledni z
pojmU uvadim pojem rotace a adaptace. Zminéné pojmy jsou tedy kli¢ové pro napl-
néni hlavniho cile této diplomové prace a koresponduji se zékladnim zadanim vedeni

spoleénosti Honeywell Aerospace Olomouc.

Pojmu adaptace vénuji zcela samostatnou kapitolu, nebot’ tato problematika Uzce sou-
visi se zminénym trainee programem a v dostupné odborné literatufe ji neni vénové-

no pfili§ pozornosti. BohuZel takto tomu €asto byvéa i v samotné persondlni praxi.

Pro¢ vlastné firmy pfistupuji k takto naroénym vzdélavacim programidm a maji ¢im dal

vétsSi zajem vénovat se Cerstvym absolventim vysokych Skol a cilené Fidit jejich rozvoj?

Odpoveédi zcela jisté maze byt ndsledujici mySlenka autortl Vodaka a Kucharcikové.

.Pozadavky na pruznou reakci podnik(i na zmény v podnikatelském prostfedi vyvolava-

ji poZzadavky zmén a nového formovani pracovnich schopnosti personélu

(Vodak, Kucharc¢ikova 2007, s. 66)."



1.1  VYSVETLENI ZAKLADNICH POJM U

1.1.1 TRAINEE PROGRAM

Trainee program . V soucasné dobé velmi pouzZivany pojem mezi studenty vysokych
Skol, pro které se mnohdy jedn& o prvni pfilezitost dostat se do vyznamné firmy. O né-
co méné mezi firmami a zcela opomijeny v dostupné odborné literatufe. Rada autord
tento pojem zminuje, ale jiz dale nerozpracovava. Hronik napfiklad pod pojmem Trai-
nee program vysveétluje vytvoreny rozvojovy plan, ktery ma rozmanitou strukturu. Ten-
to program je cilené vytvoreny pro vybrané Gcastniky a vytvari se v ramci talent ma-

nagementu firmy (Hronik 2007).

V rdmci kapitoly Metody vzdélavani Trainee program uvadi i Bartorikova. Ta za Trai-
nee programem vidi specifickou metodu vyuzivanou v rdmci firemniho vzdélavani pro
jednu z cilovych skupin. Je Casto vyuZivadna predevsSim ve vétSich firmach a jde o
adaptacni program pro absolventy vysokych Skol technického a ekonomického sméru
zaméfeny na vytvofeni zasoby potencidlniho manaZerského dorostu (Bartorikova
2010). Toto vysvetleni koresponduje s definici pojmu Dvofakové. Ta za Trainee pro-
gramem vidi metodu vzdélavani, ktera si klade za cil pfipravit nadéjné uchazece o
vedouci funkce k prevzeti slozitych pracovnich Gkoll. Pfi¢emz tato metoda byva zamé-
fena na Cerstvé absolventy predevsim vysokych Skol s cilem identifikovat jejich silné a
slabé stranky, nasledné rozsifit jejich odborné predpoklady pro vykonavani dané pozi-
ce a sniZit tak riziko obsazeni takové pozice nesprdvnym uchazecem (Dvorékova

2007).

Personalisté Trainee program vysvétluji jako jednu z metod rozvoje zaméstnanc,
kterd se orientuje na studenty nebo absolventy vysokych Skol, ktefi se po urcitou da-
nou dobu seznamuji s chodem organizace a absolvuiji tzv. kole¢ko po jejich oddélenich
(Kollerova 2012). Podobné se také daji vysvétlit mySlenky dalSich autord, ktefi se pfi-
klanéji k potfebé firem realizovat proces orientace pracovnika zahrnujici systém dalSi-
ho vzdélavani, kvalifikaéni rist zaméstnance a neustaly rozvoj jeho schopnosti podle
konkrétnich pozadavku pracovniho mista (Vodak, Kuchar&ikova 2007).

PFi préaci s literaturou jsem vSak nikde nenasla blizSi specifikace vénované konkrétni
podobé Trainee programu , rozsahu ¢&i pouzitych metodach. Je to ziejmé asi z toho
ddvodu, Ze se opravdu jedna o specificky vzdélavaci program ,na zakazku“ dle potfeb

a pozadavkl konkrétniho zadani firmy.



1.1.2 VzZDELAVACI PROGRAM A VZDELAVACI AKCE

Co je tedy vzdélavaci program? Obecné Ize pojem vzdélavaci program vysvétlit
v kontextu vykladového slovniku fizeni lidskych zdrojd. Ten uvadi, Ze vzdélavacim
programem je myslen ...“dlouhodobéjsi (napfiklad roéni) soubor vzdélavacich akci
nebo kurzd reagujici na dlouhodobé vzdélavaci potfeby zaméstnanctd zakonceny
zkouSkou ¢i samostatnou praci; mdze byt konstruovan jednotné, jako rocni vzdélavani
pro urcitou kategorii zaméstnancd... (Urban 2004, s.195)." Vzdélavaci program lze
vysvétlit jako dlouhodoby komplexni vzd élavaci program v ramci firemniho vzdélavani
sloZeny z nékolika dil¢ich vzdélavacich akci a rozvojovych aktivit. (Urban 2004). Mnozi
autofi pojem vzdélavaci program pouZivaji jako vzdélavaci projekt i plan vzdélavani
(Vodak, Kucharcikova 2007). Kazdy dobry plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi

na tyto otazky:

= Jaka témata vzdélavani je tfeba zajistit?

» Pro jakou cilovou skupinu u¢astnik?

= Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

= Kdo bude vzdélavatel?

» Kdy a v rdmci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskute¢ni?
= Kde bude vzdélavani probihat?

= Jakym zplsobem a kdy se bude realizovat prubézné a zavérecné hod-

noceni vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho program?
= Jaké jsou ndklady na vzdélavani?

(Vodak, Kucharc&ikova 2007).

Vzdélavaci program v rdmci firemniho vzdélavani je sloZzeny z nékolika dil€ich vzdé-

lavacich akci a rozvojovych aktivit.
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Vzdélavaci akce je jednotlivd dil¢i jednotka vzdélavaciho programu. Je tedy zékladni
stavebni jednotkou vzdélavaciho programu, ktera se zpravidla vyznacuje:

= samostatnym diléim cilem;

= osobou odborného garanta a lektora popf. lektord /instruktordy/;

= stanovenym obsahem;

= Casovym omezenim a stanovenim materidlového zabezpeceni a prostor;
= zpGsobem kontroly a vyhodnoceni v priibéhu a na konci vzdélavaci akce.

Podle stanoveného cile a podminek mdze mit riznou formu s vyuzitim nejriznéjSich

prostfedkd, u€ebnich kurzd a vzdélavacich metod (Urban, 2007).

Kazdy vzdélavaci program v rAdmci firemniho vzdélavani se odviji od firemni strategie,

stanoveného systému vzdélavani ve spolecnosti a nastavenymi vnitfnimi pravidly.

1.1.3 FIREMNIi VZDELAVANI

svr

Jsme ve firmé a vzdélavaci program vytvafime pro potfeby firmy. Z toho divodu je za-
hodno vysvétlit co firemni vzd élavani predstavuje. Pro vysvétleni jsem pouzila velmi

jednoduchou definici, kterou uvadi Bartorikova.

.Firemni neboli také podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podni-
kem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani,
organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak i
vzdélavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializo-

vaném vzdélavacim zafizeni nebo Skole) (Bartorikova 2010, s.16).
Autorka dale uvadi oblasti firemniho vzd élavani:

vzdélavani v ramci adapta¢niho procesu a pfiprava pracovnikd k pracovni ¢innosti
— ORIENTACE;

Prohlubovéni kvalifikace zaméstnancll ——~ DOSKOLOVANI:
Rekvalifikace =——>  PRESKOLOVANI:
Profesni rehabilitace;

Zvysovani kvalifikace =————> R0OZV0J ZAMESTNANCU. (Bartofikova 2010).
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V ramci mé diplomové prace se budu blize zabyvat oblasti adaptace a orientace pra-
covnika, které vénuji samostatnou kapitolu. Ostatni oblasti firemniho vzdélavani nejsou

predmétem mé diplomové préace.

Soucasné podnikatelské prostfedi na trhu prace je velmi dynamické a nuti firmy véno-
vat velké Usili vybéru a naslednému rozvoji svych zaméstnancll. Zaméstnanci jsou za-
sadni pro udrzeni konkurenceschopnosti firmy. Usp&sna firma musi kontinualné pro-
myslet své vzdélavacich strategie a systémy vzdélavani. Coz ji vede k inovacim
v fizeni lidskych zdroju popf. specifickému zacileni a zefektivhéni vzdélavacich pro-

gramda.

Soucasny trend personalni prace firem je vénovat se nejen vybéru novych zaméstnan-
cu, ale taktéz jejich efektivni adaptaci na prostfedi dané firmy a nasledné jejich sofisti-

kovanému rozvoji (Vodak, Kucharéikova 2007).

Posloupnost a smyslovou navaznost jednotlivych uvedenych pojm( dokresluje nasle-

dujici obrazek:

iremnivzdeiavani

[/
-

Vzdélavaci IVzdéIévaci l Trainee
‘ program ‘ program ‘ program
] ’ i ’ ]

Vzdélavaci
akce

Vzdélavaci
akce

Vzdélavaci
akce

Py,

Obr. &. 1: Posloupnost zakladnich pojma.

1.1.4 ROTACE PRACE

Pro vysvétleni pojmu rotace prace opét nahlédneme do vykladového slovniku, ktery
tento pojem popisuje jako periodické nebo docasné obménovani vykonavané prace
v podobé zmeény pracovnich operaci, pracovnich Ukolu &i pracovnich mist. Velmi ¢asto

se pouziva jako nastroj seznameni se nového pracovnika s organizaci v ramci procesu
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jeho adaptace na novém pracovisti. Rotujici pracovnik je postupné povérfovan ukoly
v rliznych ¢astech organizace. Hlavnim cilem rotaci je komplexni poznani jejich pra-
covnich postupd a kol v jejich vzjemné provazanosti a v neposledni fadé, je cilem

také zvySeni osobni pracovni flexibility pracovnika (Urban, 2004, s. 154).

Podle délky pobytu na stfidaném oddéleni ¢i pracovisti se rozliSuje rotace:
Kratkodob& - zpravidla probihd v rdmci jednoho pracovniho dne, smény nebo tydne
Dlouhodob4 - zahrnuje cyklus pfesunud v rdmci nékolika mésicu i let

Kratkodobé rotace se pouZivaji u pracovist s rizikem monoténnosti prace ¢i jed-
nostranného zatizeni organismu. Omezuje se tak nepfiznivé plsobeni prace na ¢lové-
ka a zvySuje pestrost prace. Velkym pfinosem je zvySeni flexibility daného pracovnika,
ktery je tak schopen vykonavat vice operaci a vzadjemné se zastupovat na vice praco-

vistich.

Dlouhodobé rotace vyzaduji delSi perspektivu a jsou ¢asové i organizacné velmi na-
ro¢né. Zameéstnavatel musi zvaZovat, zda je vyhodnéjSi pracovnika takto vychovavat
nebo se pokusit ho ziskat z vnéjSich zdrojua. Dlouhodobou rotaci si pracovnik rozSifuje
své znalosti a zkuSenosti a poznava fadu operaci a problém0 v SirSich souvislostech.
Kromé odbornych znalosti a zkuSenosti zisk& rotujici pracovnik také socialni a komu-
nika¢ni dovednosti a socialni kompetence, nebot je ve velké mife odkdzan na Uzkou

kooperaci se spolupracovniky.

Nevyhodou dlouhodobé rotace je dlouh&a doba zapracovani na jednotlivych pracovnich

mistech a doCasny pokles produktivity prace.

1.2 PROSTREDI PRO MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM

Pro tvorbu vzdélavaciho programu pro firmu je nezbytné znat prostredi, ve kterém se
dana organizace nachazi. Kazda organizace je souc¢asti prostfedi, které ji ovliviuje,
kterému se musi pfizplsobovat a reagovat na pfipadné zmény. Charakter vnéjsiho i
vnitfniho prostfedi firmy ovliviiuje i podobu a mozny vybér strategie vzdelavani a rozvo-
je pracovniki dané firmy (Bartorikova 2010). DuleZzitost informaci z prostfedi, pro které
je vzdélavaci program tvorfen, potvrzuje i fada dalSich autor(. Roger Buckley a Jim

Caple publikuji pfiklady otazek, kterymi zjistuji Uroven jednotlivych faktor( prostredi,
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které Uuspésnost takového vzdélavaciho programu ovliviiuji. Mezi hlavni faktory ovliviu-
jici pracovni vykonnost a organizacni vysledky fadi napf.

charakteristiku pracovnika (schopnosti, dovednosti, talent, hodnoty, motivy,

osobnost, znalosti, atd.;

» mistni prostfedi vykonu (fyzikalni faktory, technické vybaveni, faktory socialni a
psychologické);

= zpétna kontrola (potvrzeni dosaZeni vysledkd);
= klima organizace (poslani, historie, cile, strategie, taktika, plany).

(Buckley, Caple 2004).

Jak jiz bylo uvedeno, prostfedi se déli na prostredi:

Vv

=  Vngjsi,
= Vnitfni.

Faktor(, které takto v obou typech prostfedi pusobi, je cela fada a neni prostor v ramci
této diplomové prace, aby byly vSechny podrobné uvedeny. Pro objasnéni faktor(i pro-
stfedi Ize pouzit rozdéleni podle Bartonkové, ktera jej déli na 3 zakladni Grovné:

v,

Prost fedi organizace — vn &jSi prost fedi
Ukolové pracovni prostfedi

Obecné prostredi Organizace

Ukolové
pracovni
prostredi

Obecné
prostredi

Obr. €. 2: Rozdéleni prostfedi.
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Do obecného prostiedi tak spadaji faktory jako socialni demografické prostfedi, tech-
nologické prostiedi, legislativa a politické a ekonomické aspekty prostiedi. Ukolovym
pracovnim prostfedim Bartorikova rozumi faktory jako napf. zakaznici, dodavatelé,

konkurence a tzv. regulatofi (Bartorikova 2010).

V pfipadé tvorby dobrého vzdélavaciho programu pro absolventy vysokych Skol bude
nezbytné zabyvat se otazkou profilu absolventa a ocekavani studentd od zaméstnava-
tell. Podstatné je, Zze pokud nastane zména v nékterém segmentu vnéjSiho prostredi
pf. zména technologie, legislativy atd., pak to mdze potencialné vyvolat vzdélavaci po-
tfebu. Do vnitfniho prostredi firmy spadaji veSkeré interni procesy, strategie, podminky

a prostredky jejich fungovani (Bartorfikova 2010).

V nasledujicich kapitolach se tedy podivdme na nékteré z faktord, které jsou nezbytné
pro tvorbu Trainee programu. V prvni ¢asti na prostfedi firmy Honeywell, pro kterou se
Trainee program vytvari a v ¢asti druhé pak na pfiklad profilu absolventa vytipované
vysoké Skoly a v neposledni fadé zminim zjiSténa ocekavani studentt od budoucich

zaméstnavateld.

1.2.1 PROSTREDI FIRMY

Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o0., pro kterou budu navrhovat feSeni
Management trainee programu je soucasti nadnarodni spole¢nosti Honeywell Inc. (In-
corporation) se sidlem ve Spojenych statech americkych, ve Phoenixu, stat Arizona.
Nadnarodni korporace Honeywell Inc./dale jen HON/ je svétovym lidrem v oblasti tech-
nologii a vyroby, plisobici v mnoha pramyslovych odvétvich. V ramci Ceské republiky
pusobi jako jedna z vedoucich spole¢nosti v oblasti fizeni budov, vyznamnych pramys-
lovych procesu a sluZzeb spojenych s letectvim. Produkty spole¢nosti Honeywell i jeji

ucelena feSeni kazdodenni Zivot mnoha lidi a €ini jej bezpe€néjSim, komfortnéjSim a

produktivngjsim.
Produkty spole¢nosti Honeywell Inc. mGZeme vidét ve Etyfech hlavnich odvétvich:

LETECTVI

RESENiI PRO AUTOMATIZACI A RIZENI
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DOPRAVNI SYSTEMY

SPECIALNI MATERIALY

Obr. &. 3: Hlavni odvétvi pusobnosti spole¢nosti Honeywell.

.Honeywell nabizi vyrobky, technologie, sluzby a feSeni, ktera zvysuji kvalitu Zivota a

- Predni svétovy dodavatel leteckych motor(, avioniky a souvisejicich produk-
tl a sluzeb pro aerolinie, vojenska letadla a kosmické lodé.

Reseni pro automatizaci a Fizeni - Vyznamny dodavatel produkt a sluzeb zvy3uji-
cich efektivitu a rentabilitu. Produkty ve sto milionech doméacnosti a ve 24 z 25 pred-

nich rafinérii.

Dopravni systémy - Vedouci svétovy inovator v oblasti automobilovych turbodmycha-

del. Nabizi ale také fadu dalSich produkt vyrobctim automobil( a brzd.

- Svétovy lidr v oblasti vysoce naro¢nych materiald — napfiklad
specidlnich filtrq, vliaken, na zakazku vyvijenych chemikalii a polotovar(.

Jako jedna z méla nadnarodnich spoleénosti, Honeywell umistil do Ceské republiky

i své vyvojové centrum.

Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. /dale jen HONEYWELL AEROSPACE
OLOMOUC/ sidli v Hlubogkach — Marianském Udoli. Zabyva se vyrobou a opravou
plechovych a Z&rovych dilt do leteckych turbinovych motord z nerezavéjicich oceli a
specialnich slitin (hlinikovych, niklovych, kobaltovych a titanovych). Dodava je pro vét-
Sinu motord a pomocnych energetickych jednotek spole¢nosti HON. Jako jedna ze
spole€nosti nadnarodni korporace fidi a koordinuje své procesy v souladu s internim

fidicim systémem Honeywell Operations System, ktery Ize oznadit jako patef celého
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fizeni v ramci vSech spole¢nosti Honeywell. Diky svému oborovému zaméreni jsou zde
specifické poZadavky na dodrZzovani kvality, bezpe&nosti prace a mi¢enlivost.

Obr. €. 4: Priklad leteckého motoru.

Komponenty spole¢nosti tak naleznete v mnoha dopravnich letadlech typu Boeing
a Airbus, v obchodnich letadlech typu Dassault Falcon, Cessna Citation a Learjet, stej-
né jako v helikoptérach a dalSich letadlech.

V soucasné dobé spoleénost zaméstnava vice nez 1300 zaméstnancu. Jako dynamic-
ky se rozvijejici spole¢nost, nabizi pracovni pfilezitosti pro kaZzdého. Uplatnéni zde
najdou jak absolventi bez praxe, tak i kvalifikovani odbornici zejména z oblasti stroji-
renstvi. Velkou pozornost spole¢nost vénuje zlepSovani pracovniho prostredi, vybaveni

pracovist, bezpecnost prace, ochrané zdravi a Zivotniho prostiedi.
.Mezi hlavni priority spole€nosti patfi 5 klicovych oblasti:
=  Rst;
=  Produktivita;
= Rizeni finanénich zdrojl;
= Lidé;
= Nastroje — Honeywell Operation Systém a Functional Tranformation.”

(Interni dokumenty firmy)

Cilem spole €nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. je byt preferovanym za-
méstnavatelem regionu. Klade velky diraz na spokojenost zaméstnancl a jejich pro-

fesni rUst. Svym zaméstnancim poskytuje fadu benefitd a vyhod jako napf. interni
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vzdélavaci systém, kurzy anglického jazyka, pfispévky na penzijni pfipojisténi, prispé-
vek na regeneraci a sportovni aktivity, Fadu spole€enskych a kulturnich akci.

1.2.2 HISTORIE SPOLECNOSTI HOENYWELL AEROSPACE OLOMOUC S.R.O.

Vznik spolec¢nosti Honeywell se datuje roku 1904, kdy byla zaloZzena panem Markem
Honeywellem. Historie spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc vSak sahé jesté
o par desitek let dfive. Jiz v roce 1825 Josef Zwierzina zaloZil v Marianském Udoli Ze-
lezarnu s vysokou peci a od roku 1951 se zde zacina objevovat leteck& vyroba, tehdy
jesté jako soucast spolecnosti Mora. Vroce 1991 dochdzi k prvni spolupréci
s americkou spolecnosti Garret Aerospace (dnesni Honeywell). Nasledné je podepsa-
na smlouva na dlouhodobou spolupréci a dne 1. 1. 2000 dochazi k osamostatnéni le-
tecké divize. Vznika akciova spole¢nost Mora Aerospace s poctem zaméstnancu 259.

V roce 2002 se vlastnikem spole¢nosti stal Honeywell. Od té doby nastaly jesté dva
dalezité mezniky, které je vhodné zminit. Na prelomu roku 2008 a 2009 dochazi ke
kompletnimu pfesunu vyroby Zarovych dilcl pro letecké proudové motory z USA pravé
do spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc . Tehdy dochézi k masivnimu nardstu
pocétu zaméstnanc, ktery se podafil diky velkému Usili naborového oddéleni pfi projek-
tu pfevodu vyroby z USA a pocet zaméstnancu byl navySen na vice jak 1000 zamést-
nancl. Poslednim velmi dulezitym Udajem v historii spole¢nosti je bezesporu konec
roku 2011 a prvni mésice roku 2012, kdy spole¢nost vlivem zvySené poptavky po vyra-
bénych komponentech rozSifuje vyrobu o tfeti sménu a dochazi k narastu zaméstnan-
cu pfiblizné o dalSich 200. Své uplatnéni zde najdou pracovnici nejriznéjSich profesi a
s riznym typem vzdélani. Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. je dy-
namicky se rozvijejici spole€nosti, ve které své uplatnéni najdou nejen zkuSeni odbor-

nici ale také Cerstvi absolventi pfimo po Skole.

Spole¢nost dlouhodobé planuje nardst vyroby, coz ji nuti planovat ndborové a perso-
nélni aktivity tak, aby byla zajiSténa efektivita jednotlivych procesu, kvalita prace a mira

spokojenosti zakazniku.

Nejvice obsazované pozice jsou ale predevsim:
= Obrabéci a soustruznici
» Obrabéci CNC

= Svaredi TIG
18



= Za&mecnici, klempifi

= Produktovi inZenyfi

= Procesni a materialovi inZenyfi
= Nakupci

= Projektovi inZenyfi aj.

(Interni dokumenty spolec¢nosti, 2012)

1.2.3 SYSTEM RiZENi HONEYWELL A ORGANIZACNi STRUKTURA FIRMY

Nadnérodni spole¢nost Honeywell je rozs&hla korporace spolecnosti, jez sidli ve vice

jak 100 zemich svéta a zaméstnava vice jak 120 tisic osob. Jedna se o velmi sloZitou

korporaci s nékolika stupni Fizeni. Jak jiz bylo uvedeno, spole¢nost pusobi ve &tyfech

hlavnich oblastech, z nichz kazda z oblasti ma svou divizi.
Kazda z divizi je samostatné fizena, ale sou¢asné podléha fizeni také dle uskupeni:
APAC — Uroven fizeni v ramci Asie a Pacifiku, napfi¢ jednotlivymi divizemi

EMEA - Uroven Fizeni v oblasti Vychodni a stfedni Evropy a Afriky

AMERICAS - Uroven fizeni napfi¢ divizemi, jeZ pokryva oblast Ameriky.

Korporace HON
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Obr. €. 5: Systém fizeni spole€¢nosti Honeywell Inc.
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Honeywell Aerospace Olomouc je soucasti spole¢nosti Honeywell a pusobi v divizi

letectvi.

Obrazek ¢€.6 ukazuje prislusnost spolecnosti v organizacni struktufe celé korporace

spole¢nosti Honeywell.

Rizeni korporace
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Honeywell Aerospace

Olomouc

Obr. &. 6: PrisluSnost spole€nosti Honeywell Aerospace Olomouc k divizi letectvi.

Diky svému oboru ¢&innosti je spole¢nost organiza¢né roz€lenéna na hlavni oblasti,
které zabezpecuji zdarny chod spolecnosti. Vyroba je ¢lenéna do pracovnich jednotek
dle operaci, které jsou zde vykonavany. Pracovni jednotka se ve spole¢nosti Honey-

well Aerospace Olomouc nazyva Améba. Za fizeni Améby zodpovida Supervizor.



Zakladni ¢lenéni pozic ve spolecnosti:
= Odborny operator (operator I.,1l., lll.)
= Technicko hospodarsky pracovnik (THP)
=  Teamleader
= Supervizor — fizeni vyrobni jednotky
= Lean management (specialista na Stihlou vyrobu)
= Produktovy, procesni ¢i materialovy inZenyr
* Top management

Uplatnéni pro Trainee po absolvovani Management trainee programu by tak mohlo byt
v pozicich napf. Supervizor, Lean manager, nékterd z inZenyrskych pozic s vyhledem i

do top managementu spole¢nosti.

Strukturu Top management ve spolecnosti Honeywell Aerospace Olomouc ukazuje

obrazek €. 7.

Generding Fediteis

Obr. &. 7: Organizacni struktura oddéleni spolecnosti Honeywell Aerospace Olomouc.
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Rozlozeni organizaéni struktury nam pomuze pfi vytvareni obsahu vzdélavaciho pro-
gramu a jednotlivych rotaci trainee v pridbéhu programu.

Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc tak mé ve své organizacni struktufe od-

déleni:
= \yrobhy, jez se dale déli na prvovyrobu, generalni opravy a sdilené servisy;
= Kvality;
= Technologie produktu;
= Technologie procesu;
= Logistiky;
» Rizeni systému HOS;
= Rizeni $tihlé vyroby;

A dalsi podplrna oddéleni jako napf. udrzbu, oddéleni bezpeénosti, pravni, ekonomic-

ké a personalni oddéleni.

Znalost interniho prostfedi firmy a rozloZeni oddéleni pak bude voditkem pro zpraco-

vavani jednotlivych rotaci v Trainee programu.

1.3 TRAINEE PROGRAM DLE HONEYWELL AEROSPACE OLOMOUC

JestliZze jiz mame informace o prostfedi spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc
je nutné si specifikovat zékladni poZadavky vedeni spole¢nosti na program Manage-
ment trainee program .V ramci spolecnosti je Trainee program chapan jako specificky
vzdélavaci program pro éerstvé absolventy vysokych 3kol (déale jen VS), jehoz hlavnim

cilem je:

,{0 build a pipeline of talent for management positions in different areas of expertise

through rotational project based trainee program*

(Interni dokumenty firmy).

V prekladu tato véta znamendé vytvofit program pro budouci talenty na pozici v ma-
nagementu ve firmé za pomoci rotace napfi¢ jednotlivymi oddélenimi ve firmé. Jedna
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se tedy o program, ktery by mél pomoci specificky nastaveného systému rotaci a v
pro tvorbu Management

souladu se vzdélavacim systémem firmy Honeywell Aerospace Olomouc zajistit vycho-

vu talentu pro pfipadné manazerské pozice uvnitf firmy.
Z&kladni zadani spolecnosti Honeywell Aerospace Olomouc

trainee programu stru¢né zobrazuje nasledujici tabulka.

trainees will be paid directly by HAQ (2 different cost centers related to 2

different parts of the rotations)

project based work d

Tabulka €. 1: Zadani spole¢nosti pro Management trainee program.

Ze zadani tedy vyplyva, Ze vedeni spole¢nosti Honeywell Aerospace v Olomouci poZa-
ktery musi splfiovat tato zakladni kritéria:

duje takovy Management trainee program,
Program pro &erstvé absolventy vybranych VS, bez praxe po studiu;

V ramci naborového procesu vytvofit nové pozice 2 Trainees;

Délka programu 24 mésic;
Smluvni podminky na dobu neur¢itou s uvedenym nakladovym stfediskem v rdmci spo-

leénosti;



Obsahem programu bude soustava projektovych zadani na vybranych oddélenich ve
spole¢nosti.

Na z&kladé tohoto prvotniho zadéani, kterému predchézely rozsahlé diskuze a brain-
storming se ¢leny vrcholového vedeni spole¢nosti nad poZadavky a predstavami o Ma-

nagement trainee programu, zacnu s procesem tvorby vzdélavaciho programu.

NeZ se pustim do konkrétnich krokd tvorby programu, musim si specifikovat spole¢-
nost, jeji zaméfeni a oblast pasobeni, nastinit organiza¢ni strukturu a jednotliva stézej-
ni oddéleni a specifika, se kterymi je pfi tvorbé takového programu potifeba pocitat.

Mezi stéZejni Ukoly, které je potfeba vyresSit jeSté neZz pfistoupim k tvorbé programu,
tedy patfi:

1/Sestavit pracovni tym pro Management trainee program

2/Stanovit profil hledaného kandidata a pozadavky v souladu s nastavenym

kompetenénim modelem na manaZerskou pozici ve spole¢nosti
3/Konkretizovat Skol a obord, ze kterych budeme Eerpat

4/Navrh naboru a vybéru kandidatl

5/Konkretizovat ¢ekavani od absolventa programu

6/Sestavit etapy programu a obsahovou népln jednotlivych ¢asti programu
7/Navrhnout proces evaluace a hodnotici kritéria

8/Casovy harmonogram celého projektu.

9/Névrh inzerce a propagace Management trainee programu

Jednotlivé Ukoly budou specifikovany v pribéhu dalSich kapitol diplomové prace. Kon-
kretizace pak bude uvedena ve vysledném zpracovani Management trainee programu.
V posledni fadé bych jesté rada uvedla, Ze Ucastnik Management trainee programu se
bude nazyvat Trainee, coZ se da preloZzit jako stézista ¢i koncipient a budu tento pojem
pouZzivat po celou dobu programu. Dle zadani spole¢nosti budeme vybirat 2 kandidaty

na pozici Trainee pro tento Management trainee program
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1.4  ABSOLVENT A O CEKAVANI

JiZz v vodu zaznélo, Ze mam zpracovavat vzdéladvaci program pro absolventy vyso-
kych Skol. Pro objasnéni pojmu jsem jesté zaradila kapitolu o tom, kdo to vlastné ab-
solvent je, nebot i tyto vyklady se v literatufe rGzni. Dle Dvordkové je za absolventa
povaZzovan obcan, jehoZz celkova doba zaméstnani nedoséahla dvou let po UspéSném
absolvovani stfedni nebo vysoké Skoly (Dvorakova 2007).

Podobné tento pojem definuje i Z&konik prace:

,Zaméstnanec vstupujici do pracovniho poméru na praci odpovidajici jeho kvalifikaci,
jestlize celkova doba jeho odborné praxe nedosahla po UspéSném ukonceni studia
(pfipravy) dvou let, pficemz se do této doby nezapocitava doba vojenské zakladni (na-
hradni) sluzby nebo civilni sluzby nahrazujici tuto sluzbu a doba materské nebo rodi-

covské dovolené*“
(Vyklad pojmu absolvent, Zakonik prace).

Rada firem ale za absolventa povaZuji studenta, ktery fadné ukonéi studium a nema
praxi delSi neZ jeden kalend&ini rok. Dokladem mohou byt inzerce programu pro ab-
solventy na studentskych webech. Stejné je i stanovisko spole¢nosti Honeywell Aero-
space Olomouc s.r.0.. Dle zadani profilu kandidata na Management trainee program je

uréeno, Ze hledany kandidat nesmi mit praxi delSi neZ jeden kalendarni rok.

1.4.1 PROFIL ABSOLVENTA VYSOKE SKOLY

Pojem absolvent se také objevuje na materidlech a informacnich médiich vysokych
Skol. Také fada vysokych Skol inzeruje podobu profilu absolventa studovanych oboru.
Prikladem mohou byt inzerované profily dvou vysokych 3kol, které byly vybrany pro
inzerci vytvofeného Management trainee programu. Profilem absolventa se v této préaci
rozumi obecny popis studenta po absolvovani vysoké Skoly. Pfikladem takto stanove-
ného profilu absolventa Ize uvést profil absolventa VS Banské v Ostravé, se kterou

spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc Uzce spolupracuje.
»Strojni inzenyrstvi*

Absolventi jsou schopni analyzovat, simulovat a projektovat vyrobni, technologické i
informacni procesy a zafizeni a navrhovat jejich fizeni pfi pouziti modernich prostfedki
automatizacni a vypocetni techniky, napf. CATIA, AutoCAD, ale i tzv. velkych CADU,

pokryvajicich kromé konstrukéni €innosti i projekci a celou oblast technické pfipravy
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vyroby. Velmi dilezité znalosti ziskaji absolventi z pfedmétli mechaniky, ¢asti stroja,
konstrukce stroji a zafizeni, pruznosti a pevnosti, grafickych pfedmétt (CAD apod.) a
pocitacovych programd. Absolvent navazujiciho magisterského studia ziska pfi studiu
teoretickych, aplikovanych a oborovych pfedméti hluboké znalosti technika ve svém
oboru. Je vybaven dovednostmi a znalostmi, které mu umozni jeho profesni rast tvir-
¢im zapojenim do vyrobniho procesu nebo pokracovanim v doktorském studiu. Absol-
venti najdou uplatnéni v technicko-provoznich, obchodnich a fidicich funkcich ve vy-
robnich provozech ve strojirenstvi a jinych odvétvich pramyslu, dale pak v Utvarech
pripravy a organizace vyroby, v projekci a konstrukci technologickych zafizeni, v pro-
jekei a konstrukci technologickych provozd, nebo jako vedouci pracovnici ve zkuSeb-
nach, vyvojovych oddélenich a diagnostickych pracovistich. Absolventi oboru se snad-
no orientuji i v pfibuznych strojirenskych oborech

(Strojni inZzenyrstvi VSB — TU Ostrava).*

Pro srovnani je zde dale uveden profil absolventa Univerzity Tomé4Se Bati ve Zling, coz
je dalSi vysoka Skola, se kterou spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc spolupracu-
je. Tato vysoké Skola ve své pfiru¢ce uvadi popisy jednotlivych obort a profily absol-
ventl. Pro hledani vhodného kandidata na budouci Trainee program se hodi napf. stu-

dijni obor Primyslové inzenyrstvi. Vysoka Skola k tomu to oboru uvadi:
“Charakteristika oboru*”

Studium umozniuje ziskat komplex znalosti z oblasti zpracovani polymer na funkéni
vyrobek, navrhovani a dimenzovani vyrobkd, konstrukce nastroji véetné tokovych ana-
lyz a v neposledni fadé také znalosti nutné k zabezpec&eni vyroby nastrojd. Vzhledem k
interdisciplindrnimu charakteru oboru je pfi studiu kladen mimofadny diraz na vyuZzi-
vani vypocetni techniky zejména pro CAD aplikace, pfi navrzich vyrobkl a nastroju a

modelovani a simulaci zpracovatelskych procesu.
»Profil a uplatn éni absolventa“

Absolventi jsou odbornici v oblasti vlastnosti polymernich a kovovych material(, jakoZ i
technologii a stroju pouzZivanych pfi jejich zpracovéni. Jsou vybaveni hlubokymi zna-
lostmi z oblasti mechanického chovani kovad, polymerl a kompozitd a jsou schopni
zvlddnout navrh vyrobku véetné navrhu néstroje pro jeho vyrobu. Absolventi nachazeji

uplatnéni v konstrukénich kancelafich jako konstruktéfi nastroju pro zpracovani kovl a
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polymera, v technologickych profesich pfi zpracovani polymer( a ve strojirenstvi, pfi

vyrobé strojli, zafizeni a nastroja

(Pfiru¢ka studijnich obort UTB Zlin).”

1.4.2 OCEKAVANI STUDENTU OD ZAMESTNAVATELE

Pro naplnéni zadani firmy a tvorbu kvalitniho Trainee programu pro studenty VS je ne-
zbytna taktéz analyza pozadavkd student(l na pfipadné zaméstnavatele. Pfilezitosti
pro studenty a absolventy je v sou€asné dobé na trhu vice, coZ dokazuje fada pracov-

nich a studentskych portal jako jsou napf. Monster, Jobs, IAESTE, Prace cz. atd.

Co ale studenti od nabidek firem opravdu o¢ekéavaji? Jakou firmu by si vybrali pro své
pusobeni po studiu? Kde by radi zahdjili svou kariéru? Voditkem pro odpovédi maze
byt prazkum spole¢nosti PwC, kterd pfi zpracovani studie ,Millennials at work" z cyklu
studii ,Managing tomorrow ‘s people” zjiStovala poZadavky tzv. Generace Y (tzv. Mile-
niani), tedy lidé narozeni v letech 1986 az 2000.

Dle vysledku téchto studii ,generaci Y nejlépe vystihuji ¢tyfi zakladni vlastnosti:
1/Chut se vzdélavat a rozvijet,
2/Mit vyrovnany pracovni a osobni zivot,
3/Ziskavat neustdle zpétnou vazbu k tomu, co délaji,
4/Vyuzivat novych komunikaénich néstrojl, pfedevsim socialnich siti.
(Krejéova 2012, s.10)."

Zakladni udaje o studii ukazuje tabulka:

Celkem dotazovano 4363 gerstvych absolvent( VS

NejstarSi respondent 31 let

Pocet studentll, ktefi byli jiz zaméstnani | 75%

nebo nastupovali do 1. zaméstnani

Tabulka €. 2: Zakladni Udaje o studii mezi generaci Y.
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Jaké byly tedy informace ze studie a co opravdu motivuje tuto generaci? Bylo zjiSténo,
Ze na prvnim misté nejsou penize, ale pfedevsim motivace na zakladé benefitl a vzdé-
lavacich programu. Mladi lidé pfedevSim oceni moznost kariérniho a osobniho rustu,
ale nejdulezitéjSi je fidit jejich o¢ekavéani. Jak piSe autorka ujasnit si hned na zacatku
vzdjemna ocekavani absolventa a firmy, do které nastupuje (tamtéz, s. 12).
V efektivnim Trainee programu tedy nelze zapominat na oblast vstupniho rozhovoru
s uchaze¢em a pravidelnymi evaluacnimi technikami zjiStovat spokojenost uchazece a
manazer( na jednotlivych stupnich vedeni firmy. Této otazce se budeme dale vénovat

v dalSich kapitolach diplomové prace.

1.5 TALENT MANAGEMENT A VZD ELAVANIi MANAZER U

Talent management Ize v praxi pojimat jako strategicky pfistup k rozvoji pracovniku
organizace. Velmi Uzce souvisi s pojmem Fizeni kariéry a je soucasti personalniho pla-

novani v organizaci.

,Rizeni kariéry a talent management se dotyka problematiky pruzné pracovni sily, kte-

ra je pfipravena reagovat na prostfedi zmén (Hronik 2007, s. 99)."

Programy fizeni kariéry a talent managementu velmi Gzce souvisi také s hodnocenim
vykonnosti pracovnikl. Systém Fizeni kariéry musi byt otevienym systémem, do které-
ho muze vstoupit kazdy s patfi¢énou Urovni vykonnosti. Pfedpoklada se, Ze klicovi pra-
covnici budou v organizacich setrvavat pét a vice let, proto se vlastni planovani kariéry
koncipuje na dobu do tfi let. (Hronik 2007). Bartonkova programy talent managementu
uvadi v souvislosti se strategii rozvoje a vzdélavani pracovnikl. Spole¢né s Hronikem
uvadi termin tzv. Strategického staffingu, pomoci kterého vysvétluje skutecnost, kterym
pracovnikim vénujeme ve strategii rozvoje a vzdélavani nejvétsi pozornost (Bartonko-
vé 2010).
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Vysoka pridand hodnota Hotovy clovek Rozvoj
Vzdélavani

Prace s talenty

o Outsourcing Pronajem,
Nizka pridana hodnota
Docasha vypomoc
Snadna nahraditelnost ObtiZna nahraditelnost

Obr. &. 8: Strategicky staffing.
(Hronik 2007, s 19).

Z obrazku vyplyva, Ze v rozvoji a vzdélavani vénujeme hlavni pozornost klicovym li-
dem, ktefi jsou v pozicich, kde mohou pfinaset podniku velkou pfidanou hodnotu a pfi-

tom jsou velmi obtizné nahraditelni.

Nejsou tedy béZné dostupni na trhu prace. (Hronik 2007). Outsourcingem se pak Fesi
pozice ve firmé, které nesou nizkou pfidanou hodnotu a jsou velmi snadno nahraditel-
né. Outsourcing znamena vyclenéni ¢innosti mimo podnik. PF. mohou byt pozice Uklidu

a udrzby, ucetnictvi ¢i vzdélavani atd.

Jednou z oblasti vzdélavani v ramci firmy je vzdélavani vedoucich pracovnikd, jez je
zaméfené na ziskavani specifickych manazerskych dovednosti dle stupné manage-
mentu, na kterém se pracovnika nachdazi v hierarchii spole¢nosti a také na poZadav-
cich, které ma firma stanoveny ve strategii ¢i koncepci vzdélavani. Manazerské vzdé-
lavani nabyva rdznych podob od skupinového feSeni problémd, manazerskych her,
nécviku roli ¢i individualniho kouc¢inku. (volné podle Hronik 2007). VétSinou se na pozi-
ce vedoucich pracovniku dlouhodobé pfipravuji vytipovani pracovnici z fad ,talentd” ve
firmé, ktefi jsou pfipravovani v rdmci Fizeni své kariéry. Vhodnou formou pro takovou
pfipravu vhodného kandidata do vedouci pozice miZe byt takto nastavena struktura

fizeni kariéry tak, jak ji uvadi Hronik na nasledujicim obrazku:
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Rizeni kariéry

Talent development

Trainee program

Obr. &. 9: Struktura fizeni kariéry.
(Hronik 2007).

Vstupnim vzdélavacim programem v fizeni kariéry vedoucich pracovnik( tak Ize velmi
dobfe pouzit Trainee programu. Takovy zamér ma i spole¢nost Honeywell Aerospace

Olomouc, pro ktery budu v ramci této prace vytvaret Management trainee program.

1.5.1 MANAZER A JEHO OSOBNOST

Posledni pojem, ktery bych rada objasnila pfed samotnou tvorbou Trainee programu je
manaZer a aspekty jeho osobnosti pravé z toho divodu, Ze dle zadani spole¢nosti Ho-
neywell Aerospace Olomouc se jednd o Management trainee program /dale také
MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM/.

Kdo je tedy manaZer a jaka je jeho osobnost?

Jak piSe Cimbalnikova definovani osobnosti manazZera je velmi problematické (Cim-
balnikova 2009). Existuje nékolik Urovni manazerd s rGznym obsahem ¢innosti, které
vykonavaji, takZe vytvofit obraz idealniho manazera je témeéf nemozné. Také priklady
UspéSnych manazer( dokazuji, 72e zde muUZeme najit fadu rdznych osobnosti

s odliSnymi vlastnostmi a schopnostmi.
Tradi¢ni vyklad osobnosti manaZera vychazi ze ,tfi zakladnich kategorii:
= jaky €loveék je ajak se projevuje (jeho vlastnosti — charakter, temperament)

= co ¢loveék umi (jaké jsou jeho schopnosti, znalosti, dovednosti)
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= co €lovék chce a kam sm éfuje (to jsou jeho motivy, potieby, zdjmy, postoje a
hodnoty)

( Cimbalnikova 2009, s. 11).“

Vrcholovy management je rozhodujicim zdrojem organizace pro ziskavani konkurenéni
vyhody. Mnoho firem si tuto skute€¢nost uvédomuje a vénuje rozvoji pfipadnych talentd
¢i kandidatd na manaZerské pozice nemalé prostfedky. PFitom konkrétni podoba vzdé-

lavacich a rozvojovych program( se mliZze v rlznych organizacich lisit.

Obsah vzdélavacich programu by vSak mél sledovat obecné platné cile:

= pfipravenost k pracovnimu vykonu a zadoucimu pracovnimu jednani - pfijimani

novych postojl a spole¢nych hodnot;
= zpUsobilost k praci — u¢eni se novym postupiim;
= pfipravenost ke zméneé a vlastnimu rozvoji;
= pfipravenost ke kooperaci a komunikaci;
= prfipravenost ke stabilité — pfijiméani odpovédnosti a setrvani v pracovni pozici.

(Dvorakova 2007).

1.5.2 TALENT MANAGEMENT V RAMCI SPOLECNOSTI A POPISY CHOVANI
HONEYWELL

V rdmci spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc je osobnost manazera také defi-
novana. Spole¢nost mé vypracovany seznam tzv. TWELVE BEHAVIOURS - 12 z&-
kladnich druhd chovani. CozZ je matice chovani pro manazerské pozice ve spole¢nosti.
Tato chovani jsou jeSté nastaveny a hodnoceny ve tfech zékladnich stupnich dle dosa-
Zeni arovné daného chovani. Takto nastavené matice chovéani je podkladem nejen pro
hodnoceni vykonnosti pracovniku, ale také pro rozvojové plany nebo stanoveni poZa-

davk pfi vybéru novych pracovnikd.
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Tabulka €. 3: Seznam stéZejnich 12 chovani pro manaZerské pozice v rdmci spolec-

nosti Honeywell a popisy chovani dle nastavenych arovni:

Dosahuje vysledku

Globalni mysleni
Rist a zaméfeni na zakazniky
Integrac¢ni mysleni

Inteligentni riskovani

el

i

ol

el

. Dava prednost zméneé a SIG SIGMA
. Efektivni komunikace

. Posiluje tymovou praci a rozmanitost
. Vedeni druhych

. ZlepSovani kvalit lidi

. ZlepSovani sebe sama/ugeni se

Technicka nebo funkéni dokonalost

Tabulka €. 3: 12 druhd chovani pro manazery.

(Interni dokumenty firmy)

Kazdé z chovani je hodnoceno ve tfech drovnich:
= Uroven pod standardem;
= (roven standard;

= (roven nad standardem.
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PFesny rozpis a znéni jednotlivych Urovni u typd chovani je velice rozsahly dokument a
neni prostor v této diplomové préaci se timto podrobnéji zabyvat. Pro ukazku jisté po-
staci priklady dvou chovani. Pro potfeby zvefejnéni vSak mohu prezentovat pouze Uro-

ven standard.

CHOVANI Standard

—Dobfe spolupracuje i s lidmi mimo jeho pfimé pracovni prostfedi
—-Aktivné se podili na tymovych diskusich a pfispiva k nim
—-Podporuje tymovy rozhodnuti a ¢leny tymu
—Klade oteviené otazky, povzbuzuje k vyslovovani myslenek a dava
lidem ¢as, aby se mohli vyjadrit, aby zjistil a pochopil jejich nazory
-Uplatriuje dovednost aktivniho naslouchani
-Pfijima pozitivni zpétnou vazbu od ostatnich ¢lend tymu

—-Dodrzuje zakladni pravidla a tymové normy

—-Aktivné jedna podle svych doporucenych rozvojovych cili PDS
- Pfijima konstruktivni zpétnou vazbu a jedna podle ni

— Pfijima zpétnou vazbu o svém chovani a jedna podle ni

Tabulka €. 4: Priklady Urovni nastavené matice chovani.

Cilovou skupinou v ramci tohoto vzdélavaciho programu budou 2 vybrani absolventi
vysokych Skol, ktefi projdou nastavenym naborovym a vybérovym procesem. Takto
definovana chovani manazerl budou podkladem pro vybér kandidatd pro vytvoreny
Management trainee program a taktéz i pro obsahovou napln vzdélavacich aktivit zmi-

néného programu.
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2 ADAPTACE JAKO SOU CAST PROCESU NABORU

.Nabor, vybér novych pracovnikll a nasledna adaptace je pro kazdou spole¢nost vy-
raznou investici, a to nejen financni, ale predevSim &asovou a energetickou (HRM,
2012)“.

Po Uspé3ném zvladnuti vybérového fizeni a podepsani pracovni smlouvy nasleduje
prvni den, den nastupu do zaméstnani. Jak vypada prvni den a prvni dny pracovnika
na pracovisti zalezi vice na organizaci neZz na samotném pracovnikovi. Zpravidla jsou
dveé varianty, jak mohou tyto dny vypadat. Ta prvni a horSi varianta je stav, kdy se pra-
covnik dostavi prvni den do zaméstnani, hned je uveden na pracovisté a hned zacina
vykonavat svou praci. Pracovnik je zmaten, nebot nedostal zadné instrukce nebo jen
velmi omezené, nebyl seznamen s kolegy ani praci samotnou, nezna standardni po-
stupy a firma presto oCekava, aby kvalitné pracoval. Tento stav vétSinou vede
k roz€arovani na obou stranach a pracovnik podava vypovéd ve zkuSebni dobé. (HRM,
3/2012)

Druhou variantou adaptace je stav, kdy je pfichod pracovnika do zaméstnani firmou
fizen a predem pfipravovan. Pracovnik je ihned po svém pfichodu pfijat manaZerem,
ktery ho provede po firmé, pfedstavi nejen kolegllm na pracovisti, ale i ostatnim za-
méstnancum, se kterymi bude spolupracovat. Obdrzi harmonogram jeho adaptace
s rozpisem ¢asového planu, jednotlivych aktivit, souvisejicich sjeho zaSkolenim a
adaptaci na pracovisti, nadfizeny také urci tzv. garanta adaptace, ktery pomuze pra-

covnikovi Uspésné projit adaptaci (ukdzZe jak a co délat).

2.1 VYSVETLENI POJMU ADAPTACE

Adaptace nového pracovnika ve firmé je neméné dulezita jako jeho vybér.

Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdrojd adaptaci rozumi systematické uvedeni nového

zaméstnance do organizace a pracovni funkce.
Jejim cilem je:
=—>  urychlit jeho odbornou i socialni integraci v ramci firmy,

——> zajistit co nejdfive jeho plnou pracovni vykonnost
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——> a zabranit pfipadné demotivaci nebo nespokojenosti.

Nespokojenost ¢i demotivace tak muze plynout z nedostatku informaci, nedostate¢né-
ho zvladnuti pracovnich tkoliim nejasnych vykonovych o¢ekavéani (Urban, 2004, s. 32).
SikyF ve své publikaci adaptaci popFipadé orientaci zaméstnance oznacuje posledni
etapu procesu obsazovani volného pracovniho mista, ktera pfimo navazuje na pfijima-
ni pracovnika do organizace. Adaptace nového zaméstnance probiha formalné i ne-

formalné.

Formalni adaptace - uskutec€riuje se systematicky v rdmci adapta¢niho programu pod

vedenim manaZera ¢i povéfeného zkuseného pracovnika.

Neformalni adaptace - probiha spontanné pod vlivem socialniho prostredi (okoli, spo-

lupracovnici).

Nového zaméstnance informujeme o cilech, zasadach, pracovnich postupech organi-
zace, 0 povaze prace, pozadavcich a podminkach, za kterych se prace provadi, o du-
leZitych dokumentech jako jsou smérnice, pracovni fad, pfedpisy k zajiSténi bezpec-
nosti prace a ochrany zdravi pfi praci, vnitfnich predpisech a internich nafizenich, o
systému hodnoceni a odménovani, o0 moznostech kariérniho ristu a dalSiho vzdélava-
ni atd. Informovéani zpravidla provadi personalista dané firmy, manaZer nebo povéreny
pracovnik. Forma sdéleni maze byt pisemn& napf. tzv. Informacni broZzury nebo Ustni
(adaptacni rozhovor). Zaroven by ale mélo dojit ke vzajemnému informovani a upres-

néni oboustrannych o¢ekavani a vysveétleni pravidel.

Odborné zapracovani znamena pfizplsobeni se nového pracovnika podminkam a
pozadavkim pracovniho mista a prostfedi organizace tak, aby mohl co nejdfive vyko-
navat sjednanou praci a dosahovat o¢ekavaného vykonu. Odborné zapracovani za-
bezpecuje manaZzer nebo zkuSeny pracovnik pficemz vyuZivd rozmanitych metod

vzdélavani.

Jedna se o metody:
= pa pracovisti pf. instruktdz, asistovani, rotace prace, povéreni ukolem apod.
* mimo pracoviSt & pf. seminéf, porada, workshop, pfipadovéa studie apod.

(Siky¥, 2012, s. 109)
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Jednotlivé metody vzdélavani budou popsany bliZze v nasledujici kapitole.

Sociélni za €lenéni znamend pfivyknuti nového zameéstnance na sociélni vztahy ve
firmé, na pracovisti, pfekonani po¢ate¢ni nejistoty, pocitu neznamého a vyvolani pozi-
tivniho vztahu k praci a samotné organizaci. Socialni za¢lenéni zabezpecuje manazer
za podpory spolupracovnikd na pracovisti vytvarenim a udrZzovanim optimélnich pra-
covnich vztaht (SikyF, 2012, s. 109 - 110).

2.2 RIZIKA A PRINOSY ADAPTACE

Pokud proces adaptace nového pracovnika v organizaci neni dostate¢né fizen, mohou

nastat urdita rizika.

v

NejCastéjsi rizika zndzorrfiuje nasledujici tabulka:

Rizika chybéjici adaptace

Nesplnéni zakonnych pozadavkl ukladanych zaméstnavateli

Spatna orientace pracovnika v organizaci

Nadfizeny musi vénovat zaméstnanci vice ¢asu

DelSi doba pro dosazeni 100% vykonu

Demotivace schopného novacka a ukonceni jeho pracovniho pomeéru ve zkuSebni
dobé

Pokrac¢ovéani pracovniho poméru nevhodného zaméstnance

ZvySené naklady pfi rozchodu s nevhodnym pracovnikem

Tabulka €. 5: Rizika chybéjici adaptace.

(SikyF, 2012).

Proces adaptace je potfeba peclivé pfipravit, fidit pfipadné upravovat dle pozice, na

kterou je pracovnik pfijiman. P¥i pfipravé je nutné jednotlivé informace postupné dav-
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kovat a promySlené propojovat v rdmci celého procesu adaptace, aby byl proces efek-

tivni pro obé strany.
= Presyceni informacemi a formalitami béhem kratké doby (nastupu);
= Povéfovani podfadnymi ukoly;

= Poveérovani ukoly, u nichz je velka pravdépodobnost netspéchu (mytus zkousky

ohném ¢&i hozeni do vody).
(Hronik, 2007, s. 130).
Co nam naopak fizena adaptace pfinese? Mezi zakladni pfinosy adaptace Ize zaradit:
= rychlé zorientovani pracovnika na pracovisti;
= rychlejSi dosazeni o¢ekdvaného vykonu a poZzadovanych pracovnich vysledka;
= rychlé sladéni s firemni kulturou;
= (sporu Casu pro nadfizeného i personalistu;
= snizeni fluktuace novych zaméstnancu;

= sniZzeni nemalych naklad( na opakované vyhledavani novych zaméstnancu.

Obecné Ize fici, Ze UCelem fizené adaptace je:
= snizit naklady na fluktuaci zaméstnancu,
= sniZit ztraty na produktivité,
= zvySit pracovni spokojenost.

(Dvoréakova 2007, s. 143).

Velké spole¢nosti obvykle formalizuji proces adaptace a vytvéFi tzv. adaptacni progra-
my, rotacni programy, Trainee programy, jeZ slouZi jako nastroj jak urychlit zapracova-

ni a zaclenéni novych pracovnikd. Jsou ochotny zvySovat investice a planovat ¢as vé-
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novany orientaci zaméstnance. V posledni dobé se klade velky diraz na poznani or-
ganizacni kultury, v rdmci programu jsou systematicky prfedavany hodnoty a normy
spolecnosti s cilem vytvofit silnou identifikaci zaméstnance a podnitit jeho angaZova-
nost. (Dvorakova 2007, s. 143).

~Sprdvnou adaptaci si manaZer vytvafi predpoklady pro nasledné Uspésné Fizeni a
vedeni podfizeného zaméstnance k vykonavani sjednané prace, dosahovani pozado-

vaného vykonu a realizaci strategickych cili organizace (SikyF, 2012, s. 110)."

2.3 ADAPTACNIi PROCES

Pokud ma byt adaptace nového pracovnika efektivni a UspéSna, je potfeba se na ni
divat jako na Fizeny proces a prabézné ho sledovat. N4zory na to, kdy adaptaéni pro-
ces zacina a jak dlouho by mél trvat se v mnohych organizacich a mezi odborniky lisi.
Mnozi za zacatek adaptacniho procesu povaZzuji jiz samotné rozhodnuti o pfijeti nové-
ho pracovnika &i podpis pracovni smlouvy. Pfipadné nesrovnalosti totiz mohou novému
uchazedi prozradit mnohé o firemnich procesech a firemni kultufe, coz mudze mit na-

sledné vliv na to, jaky vztah si pracovnik k firmé vytvofi.

TotéZ je i u stanoveni délky adaptacniho procesu. VétSina zaméstnavatelu ztotoZnuje
adaptaci se zkuSebni dobou, jini se pfiklanéji k delSi dobé, zpravidla od Sesti mésicl
az po délku jednoho roku. Ojedinéle Ize objevit i delSi adaptacni programy (aZ v délce
dvou let), zejména u rozsahlych korporaci nadnarodnich firem, specifickych pozic &i u
pracovnikd na strategickych pozicich v fizeni firmy. V ramci téchto program pak za-

cialné pripravenymi vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami.

Pfiklady vhodnych pozic pro rychlou adaptaci : obchodnik rychlo-obratkového zboZzi,

telefonistka, prodavac, ucitel, plavcik, pravodce, hosteska, tlumocnik atd.

Ptiklady vhodnych pozic pro primérnou adaptaci: strojvedouci, pilot, dispecer, speci-

alista, advokat, logistik...

Priklady vhodnych pozic pro pomalou adaptaci (delSi proces): strategické pozice

v fizeni firmy, auditor, rozpocCtar, programator, analytik...

(Evangelu, 2009, s. 55)
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Adaptacni proces by mél zahrnovat nasledujici kroky:

Vstupni | |
| aorientaZni > | | Harmonogram

' Vyhodnoce i

e P Dohlizeni |

| : i i i

Obr. &. 10: Kroky adaptacniho procesu.

Vstupnim a orienta énim dnem se rozumi prvni den pracovnika ve firmé, ktery slouzi
k vyfizeni administrativnich zaleZitosti spojenych s nastupem, seznameni pracovnika
s organizaci, zakladnimi pfedpisy a vstupnim Skolenim bezpec¢nosti prace a ochrany
zdravi. V prubéhu prvniho pracovniho dne by mél také probéhnout vstupni pohovor s
manazerem nebo garantem adaptacniho procesu. Cilem vstupniho pohovoru je pfedat
zékladni informace, probrat harmonogram adaptace, ujasnit si vzdjemna ocekéavani,
seznédmeni s konkrétnim pracovnim prostifedim a spolupracovniky, pfedat potfebna

zafizeni a pfidélit prvni akoly.

Ke snadnéjSimu a efektivnimu predani informaci miZe slouZzit tzv. informa €ni bali éek
popft. informa €ni broZura, jeZz zahrnuje vSechny potfebné informace na jednom misté
a zaméstnanec i manazer se k informacim muze pribézné vracet, doplfiovat, revido-
vat. Orientacni balicek usnadriuje proces seznamovani pracovnika s organizaci, Setfi
¢as manazerovi, personalistim a snizuje pravdépodobnost, Zze zaméstnanci nebudou

poskytnuty nékteré informace.

Soucésti orienta¢niho balicku mohou byt tyto informace a dokumenty jako napf:
= z&kladni informace o firmé, zaméreni a produktech;
= cile podnikani a strategii;

= popis pracovniho mista;
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= informace o pracovnich podminkéch;
= informace o personalni politice firmy, zaméstnaneckych bonusech;
= informace o systému vzdélavani a rozvoji, systému odménovani;

= vnitfni pfedpisy zaméstnavatele — organizac¢ni a pracovni rad, kolektivni smlou-

va;
= zasady firemni kultury a standardd;

» informace o moZnostech stravovani a socialné hygienickych podminkéach prace;
= princip dochazky, hlaSeni absence a pracovni neschopnosti;

= predavaci protokoly, které dokumentuji pfedani svéfenych predmétu;

= telefonni seznam organizace a informace ohledné telefonovani;

= organizac¢ni struktura firmy;

= soupis potfebnych Skoleni a tréninkd, Skoleni BOZP a PO;

= pravidla po pouzivani sluzebniho automobilu

= principy spolupréace s ostatnimi oddélenimi a organiza¢nimi jednotkami.

Vytvofit takovou organiza¢ni pfiru¢ku nebo webovou strdnku s informacemi o tom, co
novy zaméstnanec potfebuje znét a pfipravit si seznam dokumentd a informaci pro

ddkladné promysleny a fizeny adaptacni proces.

Harmonogram adaptace je samotny rozvrh zaskoleni. Cileny a promysSleny program,

jehoz rozsah a formu ur€uje manazer. Harmonogram obvykle obsahuje:
= Studium zékonnych a internich norem, v&etné jejich pfezkousent;
= Setkani se spolupracovniky a kolegy;
= Kratkodobé stdZe ve spolupracujicich oddélenich/utvarech.

DohliZzeni na zapracovani provazi cely proces adaptace. Jedna se o pribézné hod-
noceni pribéhu a UspéSnosti programu. Nékteré organizace k tomuto Gc¢elu vyuzZivaji
tzv. adapta&nich rozhovord k ziskavani zpétné vazby. Rada z nich také zjisténé infor-
mace dokumentuje na napf. adaptacnich kartdch, formou dotaznikl, zapisl

z rozhovort. Cetnost adaptaénich rozhovorti zavisi na organizaci, zpravidla se doporu-
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Cuji 2-3 za celé obdobi adaptacniho procesu nebo pfi ukonéeni vyznamného projektu
¢i rotace na jednom z oddéleni.

Vyhodnoceni adaptace provadi manaZzer na zékladé jednotlivych dil¢ich hodnoceni,
zapisl z rozhovoru, zavére¢ného rozhovoru se zaméstnancem ¢&i formou predem pfi-
chystanych test( potfebnych znalosti. Vystupem vyhodnoceni adapta¢niho procesu
mohou byt nové pracovni cile, tréninkovy program rozvoje zaméstnance, Uprava mzdy

nebo pfipadné ukon&eni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé.

2.4 STRUKTURA ADAPTA CNIHO PROCESU

Struktura adaptacniho programu se sestavé ze tfi zakladnich oblasti:
1/ Seznameni pracovnika s firmou

Hronik srovnava firmu s ,domem?®, ktery je sestaven z kamenu. Zakladnimi stavebnimi
kameny pak mohou byt zakladni informace, které jsou vzajemné predavany mezi za-
méstnancem a firmou. Zamérné se zde uvadi vzajemné, protoZe dochazi k predavani

informaci nejen o firmé, ale také o o¢ekavani a UspéSich zaméstnance.

Nasledujici tabulka ukazuje pfiklady moznych informaci:

Informace o firmé Informace o zaméstnanci

Historie firmy, Uspéchy, Jeho studijni vysledky, jeho zkuSenosti s danou
dynamika rlstu, postaveni praci, oborem podnikani, dil¢i Uspéchy (studijni
na trhu — kam pfiSel, kam projekty, brigady, soutéze...)

firma pfisla, jak se vypra-

covala

Perspektiva, cile, filozofie, Jeho pohled na svét, uznavané hodnoty, jak se
kultura a hodnoty firmy — ztotoznuje s kulturou a hodnotami firmy

kam chce firma jit a co by

mél hajit

Obecné nadéje, které firma Ocekavani a pohled zaméstnance, vyjasnéni si
do pracovnika vklada — co role, o¢ekavanych vysledkl, porozuméni zadani a
od ngj firma ocekava, jakou pracovni role

roli zaujme

Tabulka €. 6: Pfiklady pfedavanych informaci mezi firmou a zaméstnancem.
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Mezi dalSi informace, které firma predava zameéstnanci, mohou byt zpravidla:

= Principy odménovani, pfedstaveni a chovani managementu — s kym ma tu Cest,

co muze ocekavat, vztahy mezi kolegy;

= Zplsoby komunikace v organizaci, sdileni informaci, zdroje informaci — kde, co

~ v

a jak se dozvi, jak Sifit informace;
» Rozmisténi firmy — kde kdo sedi a co déla.
(volné dle Hronik,2007, s.130 — 131).
2/ Seznameni pracovnika s chodem firmy (k ¢emu stavba slouZzi)

K seznameni pracovnika s chodem firmy se ¢asto pouzivaji rotace nebo kole¢ka po
jednotlivych oddélenich, jeZ spolu navzajem spolupracuji, vzajemné ¢innostmi na sebe
navazuji. Cilem je poznat navazujici ¢innosti, lidi, se kterymi bude spolupracovat, se-
znamit se s chodem na jednotlivych oddélenich.

Velkou vyhodou je pfidéleni pravodce (tutor, mentor, buddy)., jeZ provazi zaméstnance

celym adapta¢nim procesem, pravidelné se Stkavaji a pribézné hodnoti.
3/ Zarazeni, pracovni povinnosti a tkoly

Jiz v rdmci adaptacniho programu dostane zaméstnanec stanoveny Ukoly, terminy pro
vzdjemna hodnoceni, hodnoceni vysledk( za UCasti manaZera, tutora Ci personalisty.
MlZe dojit taktéz k pridéleni dil¢ich projektl nebo participace na jinych projektech fir-
my. Zaméstnanec dostava do ruky presny popis jeho pracovniho mista se zodpovéd-
nostmi a pravomocemi, zptsob hodnoceni prace, stanoveni poZadavku na pracovni

dobu a pracovni rezim apod.

Adaptacni proces nebo jeho podstatnou ¢ast Ize prevést do e-learningového kurzu,

protoZe se byt jen po uréitou dobu, tyk& vSech lidi, ktefi vstupuji do organizace.

(volné podle Hronik, 2007, s.131).
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25 ADAPTACNI A ROZVOJOVY PROGRAM DO MANAGEMENT
TRANEE PROGRAMU

Uvodem této podkapitoly jesté uvedu nalezitosti, jak je otazka zaskoleni a zauceni za-
méstnancu uvedena dle platné legislativy, kde se pod pojmem adaptace zaméstnance

¢i adaptaéni program mysli zaskoleni a zau€eni zaméstnance na budoucim pracovisti.
Podle zékoniku prace (8227) zahrnuje odborny rozvoj zaméstnancl zejména:

= ZaSkoleni a zaudeni,

= Qdbornou praxi absolventt Skol,

=  Prohlubovani kvalifikace,

= ZvySovani kvalifikace.

.Zaskoleni nebo zau €eni se tyk4 zaméstnance, ktery vstupuje do zaméstnani bez
kvalifikace, stejné jako zaméstnance, ktery pfechazi z davod( na strané zaméstnavate-
le na nové pracovisté nebo na novy druh prace, pokud je to nezbytné. Zaskoleni nebo
zauceni se povaZuje za vykon prace, za které pfislusi zaméstnanci mzda.* (Sikyf,
2012, s. 147). Cerstvym absolvent Gm kol , ktefi vstupuji do zaméstnani na praci
odpovidajici jejich kvalifikaci, jestlize celkova doba jejich odborné praxe nedosahla po
ukonceni jejich oboru délku dvou let. Zaméstnavatel je podle zdkoniku prace povinen
zabezpedit absolventim stfednich Skol, konzervatofi, vysSich odbornych Skol a vyso-
kych Skol pfiméfenou odbornou praxi k ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti
potfebnych pro vykon prace. Odborna praxe se pfitom povazuje vykon prace, za ktery

taktéZ zaméstnanci absolventovi pFislusi mzda (volné podle SikyF, 2012, s.147).

Prohlubovanim kvalifikace je mysleno prabézné doplhovani kvalifikace (doSkolova-
ni), kterym se neméni podstata sjednané prace zaméstnance. Jedna se o ziskavani

novych znalosti a dovednosti na sou¢asném pracovnim misté. (Dvorfakova 2007)

ZvySovanim kvalifikace se pak mysli zména hodnoty kvalifikace zaméstnance studiem,
dalSim vzdélavanim Skolenim &i jinym zplsobem pfipravy, kterd zabezpeci dosazeni

vy38iho stupné vzdélavani (SikyF 2012).

Vratim se tedy k oblasti adaptace. Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.
m& vytvoren svUj systém vzdélavani. V ramci tohoto systému jsou Fizeny nésledujici

kroky:
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1/ Vstupni Skoleni, /INEO/
2/ Povinna skoleni,
3/ ZaSkolovaci a rozvojovy systém,

4/ Multifunkénost.

1/ Vstupni Skoleni / NEO - zkratka anglickych slov New employee orientation/ - do to-
hoto systému vzdélavani vstupuje kazdy novy pracovnik a jeho pracovni zafazeni. Pfi
vstupnich naleZitostech a podpisu smlouvy obdrZi taktéz pfirucku pro nového zamést-
nance /viz Pfiloha lll, kter4 obsahuje z&kladni informace o firmé, produktech a techno-
logiich, dulezité terminy a asové harmonogramy povinnych vstupnich Skoleni, strué¢né

pokyny k orientaci ve spole¢nosti apod.

V ramci Vstupniho Skoleni je kazdy povinen absolvovat baterii vstupnich povinnych
Skoleni pro zajisténi uvodni bezpec¢nostni a informacni instruktdZe, bez které nemuze
novy pracovnik ve spole¢nosti zagit pracovat. Po tomto Skoleni je pracovnik s nékolika
Skolenimi zanesen do softwaru pro vzdélavani, kde budou, po jeho pracovnim cyklu,

zpracovavany plany pro vzdélavani jeho manazerem.

2/ Povinna Skoleni - spolecnost je povinna dodrZovat kvalifikaéni poZadavky zékona a
dohlizejicich organizaci (FAA, CAAC, UCL, NADCAP aj). Tyto kvalifikaéni poZadavky

se odrazeji v tzv kompetenénich modelech.

Kompeten éni model je souhrn povinnych specifickych pozadavk( pro urcité pracovis-
t&, proces nebo pozici. Pracovnik, ktery bude, napfiklad vykonavat ¢innost TIG svéfe-
¢e, musi spliovat vSechny poZadavky uvedené v kompetenénim modelu pro TIG sva-

fovani.

Kompetenéni modely najdete ve stromové struktufe v softwaru pro vzdélavani.
Povinna skoleni se eviduji v aplikaci pro vzdélavani. Podle vyhledanych kompetenc-
nich modeld pfimo pro jednotlivého pracovnika Ize najit pfesné ta Skoleni, ktera musi
pracovnik absolvovat, aby byl opravnén proces vykonavat. Tato Skoleni pak manazer

zaloZi svému pracovnikovi.

3/ Zaskolovaci a rozvojovy program —  Jakmile pracovnik pfichdzi na pracovisté, mu-
si byt pro préaci fadné zasSkolen. Toto zaSkoleni znamena, Ze béhem zkuSebni doby

musi pracovnik prokézat, Ze byl pro zvolenou préaci spravné vybran. Toto Uvodni za-
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Skoleni nazyvdme zasSkoleni na Level 1 a znamend, Ze je pracovnik schopen

v zakladnim méfitku vykonévat svou praci.
V prabéhu profesniho Zivota nabizime pracovnikovi dalSi dvé moZnosti, jak se rozvijet:

Level 2, ktery, pokud jej pracovnik dosahne, fika, Ze je pracovnik znalostné, zkuSe-

nostné a dovednostné schopen odvadét stabilné dobré vysledky.

Level 3 znamend urcité mistrovstvi ve své profesi. Pracovnik na této urovni je profesi-
onédlem, ¢asto zaucuje nové pracovniky a je déle pfipravovan pro pfipadné nastupnictvi

nebo jako zastupce nadfizeného.

Znalosti,
dovednosti,
Zkusenosti

Experienced

Dalii kvalifikace v Rozsah
Zakladni kvalifikace ramei multifunk&nast

Obr. &. 11: Vzdélavaci systém spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc.

Kazda pracovni pozice m4 vSechny 3 Urovné. PoZadavky pro kaZzdou pozici a jeji Urov-
né je popsand v Katalogu zaSkolovacich a rozvojovych pland.
Systém zaSkolovani a rdstu zac¢ina u vybérového fizeni nového pracovnika a zahrnuje
cely mozny rozvoj pracovnika. Systém levelll umoznuje aplikaci na vSechny pracovni-
ky, stejné jako na jejich multifunk&nost. Dle Katalogu planu manaZer zjisti (podle poky-
nu), na které drovni se nachazi jak novy pracovnik, tak i zkuseny souéasny pracovnik a
po té je schopen navrhnout obéma moznost jejich rastu. Na zakladé dohody pak bude
probihat samotn& pfiprava na absolvovani predloZené Urovné. NevyuZije-li pracovnik
moznosti dalSiho rozvoje, bude vyzvan po urcitém Case k ovéreni znalosti v soucasné
Urovni. Absolvovani a obhajeni jednotlivych arovni se bude odréZet v cilech pracovniki

(HPD) a néasledné také v jejich hodnoceni.

4/ Poslednim terminem, ktery je potfeba zminit, protoZe se velmi asto objevuje v na-
vaznosti na vzdélavani a rozvoj pracovnikl, je Multifunk €énost (cross function).

Tento pojem lze nejlépe vyjadrit takto: Pracovnik je multifunkéni v pfipadé, Ze vedle
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své zékladni kvalifikace zaroven ovlada jesté dalsi, Uplné jinou kvalifikaci (soustruzeni
X svarovani, svafovani TIG x svafovani EP aj) nebo ovlada tutéz praci i na vice vyra-

bénych produktech (dilcich).

Pro obraznost pfipojuji jesté obrazek, ktery naznacuje zékladni pojmoslovi Multifunké-

nosti.

\
1
[

Zakladni pojmoslovi §

[y
i
1

Multifunkénost 2,
-V ramci profese

na dilcich dalsi

Multifunkénost 1 -
nauc¢im se néco nového.

prohilubuiji své
znalosti v profesi

Rust —

Obr. &. 12: Zakladni pojmoslovi Multifunk&nosti.

2.5.1 BUDDY PROGRAM

Zacatkem roku 2013 spole¢nost Honeywell Aerospacee Olomouc zavadi tzv. Buddy
program, ktery ma za cil zapracovani a orientaci nové-ho zameéstnance v prostredi
spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec tedy musi byt pfipraven, Ze bude osloven svym ma-

nazerem s poZadavkem, aby byl “Buddy” pro nového zameéstnance.
Kdo je Buddy?

Buddy je vybrany zaméstnanec Honeywell Aerospace Olomouc, ktery je rddcem a
podporou novému zameéstnanci po dobu prvnich dvou mésicd. Usnadfiuje novému

zaméstnanci rychleji porozumét kultufe spole¢nosti a zkréti tak “dobu zapracovani.”
Priklady oblasti, ve kterych maze byt Buddy ndpomocny:

« Jak v organizaci najit lidi (tj. adresafr, telefonni seznam)

* Pristup k technické podpore (tj. IT)

* Vytvofeni pozvanek (tj. schuzky, telekonference), jak si zarezervovat zasedaci mist-
nosti (prace s Outlookem, oznaceni mistnosti, rezervace techniky)

* Informace o spole¢nosti, produktech a technologiich
Co Buddy neni:

Buddy nesmi byt v roli:
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» Mentora: Nékdo, kdo zasahuje do osobniho i profesniho vyvoje jednotlivce.

* Manazera: Nékdo, kdo je zodpovédny za pracovni vykon nového zaméstnance (In-

terni materialy firmy).
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3 VYBER KANDIDATU DO MANAGEMENT TRAINEE
PROGRAMU

Ugelem zarfazeni této kapitoly do mé diplomové prace je predevsim fakt, Ze soudasti
zadéani vedeni spole¢nosti na vytvofeni Management trainee programu je taktéZ poza-
davek na transparentnost vybérového Fizeni na dvé pozice u¢astnikd programu — Trai-
nees. Zarazuji tedy kapitolu, ve které se lehce dotkneme problematiky personéalniho
fizeni a samotnych personalnich ¢innosti jako jsou vybér zaméstnanct a jejich vzdéla-

vani.

Aby firma udrZela krok s vyvojem prostfedi, aby obstala na trhu mezi dalSimi konku-
renénimi subjekty, aby byla ispéSna a produkovala zisky, musi byt kvalitné strategicky
fizena. Jako fizeni Ize oznagit ty Cinnosti, které vedou k dosaZeni stanovenych cilu.
Obecné se pojem fizeni podniku pouZiva jako ekvivalent k pojnmu management. Pfi-
¢emZ managementem Ize oznacit soubor postupl, metod, rozhodnuti a zkuSenosti,

kterymi vedouci pracovnici sméfuji pravé k naplnéni pfedem vyty&enych cild.

.Podnik, ¢i jakakoliv jina organizace mohou fungovat jen tehdy, podafri-li se shromazdit,

propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:
= materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie),
= finanéni zdroje,
» informacni zdroje a
= lidské zdroje."

(Koubek, 1998, 11s.)

Zejména ty posledni jsou pro firmu velmi dalezité. Lidé totiz rozhoduji o efektivhim vyu-
Zivani ostatnich zdroja, pferozdéluji je a Fidi jejich tok. ,Velké organizace usiluji o

ovladnuti trhu a zacaly vnimat lidi jako konkurenéni vyhodu (SikyF 2012, s.30)."

Personalistika je velmi vyznamnou oblasti fizeni organizace, nebot je predpokladem
Uspésnosti fizeni celé organizace a ostatnich oblasti jejiho Fizeni jako je nékup, vyro-

ba, prodej, finance a dalsi. (SikyF 2012). V prab&hu svého historického vyvoje se po-
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staveni personalistiky postupné ménilo od prosté administrativni ¢innosti af na moderni
koncepce propracovaného fizeni lidskych zdrojl tak, jak to mizeme vidét v fadé sou-
¢asnych velkych firem. Pro oblast fizeni lidskych zdroji se obecné pouZiva pojem per-
sondlni fizeni & management a oznacuje veskeré ¢innosti, které se tykaji prace s lidmi
v organizaci.“Rozumné organizace pfijaly skute¢nost, Ze lidé jsou prioritou pro jejich
prosperitu a dalSi rozvoj. Tyto organizace vyuZzivaji moznosti personalniho fizeni, maji
propracované personalni systémy a svym pracovnikum vytvareji optimalni pracovni

podminky.“ (Kocianova, 2007, s. 6).

Z&kladnim ukolem, ktery personalistika musi zabezpedit je zajistit organizaci dostatek
schopnych a motivovanych zaméstnancu tak, aby za jejich pomoci mohla organizace
dosahovat stanovenych strategickych cilii (SikyF 2012). Tento kol personalistika pini
za pomoci personalnich ¢innosti, které jsou:

= vybér zaméstnanc;

= systém hodnoceni zaméstnancu;

= systém odmérovani zaméstnancu,
= vzdélavani zaméstnanca.

Systémy téchto personalnich ¢innosti musi byt v souladu se strategii a strukturou or-
ganizace. Systém personalnich €innosti ovliviiuje vykon organizace tim, Ze ovliviiuje
vykon jednotlivych zaméstnanca (SikyF 2012). V organizacich jsou tyto &innosti zpravi-
dla zabezpecovany specialisty v oboru personalistiky. Persondlni fizeni je ale soucasti
prace jednotlivych manazerd a vedoucich tyma. Jedna o strategicky vyznamnou oblast,
kterd zaujima podstatné misto v fizeni celé organizace, nebot zajistuje pro firmu po-
tfebny pocet kvalitnich a schopnych lidi, musi usilovat o propojeni s potfebami a poZa-
davky organizace, poZadavky a potfebami jejich zaméstnancl a v neposledni fadé
také v souladu s podminkami a vlivy vnéjSiho a vnitfniho prostfedi. V souc¢asné dobé je
nezbytné, aby efektivné fizena firma dokazala tyto vlivy prostfedi pfedvidat, reagovat
na né &i v lepSim pfipadé jim pfedchazet nebo se je naudit cilené vyuzivat pro svij

prospéch (Bartorikova 2010).

Pro potfeby mé diplomové prace se v dalSich kapitolach zaméfim na vybér zamést-

nancuy a vzdélavani zameéstnancu.
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3.1 VYBER ZAMESTNANCU

Jednou z persondlnich ¢Cinnosti je tedy vybér zaméstnancl a jejich ziskavani. Cilem
této persondlni ¢innosti je pfedevsim identifikovat, ziskat a najmout kvalifikované za-
méstnance (Dvofdkova 2007). Hlavnim Gcelem etapy vybéru zaméstnancl je rozhod-
nout, ktery z vhodnych uchaze¢d o zaméstnani pravdépodobné nejlépe spliiuje poza-
davky pro vykon prace na otevienou pracovni pozici, na kterou je vybiran (Sikyf 2012).
K tomu to vykladu se pfFiklanim, protoZe na procesu vybéru vhodnych kandidath zavisi
pak dalSi persondlni €innosti. Jako podstatnd ¢ast pfed samotnym procesem néboru
zaméstnance mi pfipada nutnost zvazeni ¢i rozhodnuti zda danou pozici je skute¢né
potfeba otevfit ¢i znovu obsadit. Nasledné pak pfistupujeme k vybérovému procesu
(Vajner 2007). Samotnému vybéru zaméstnancl predchazi jesté faze hledani a ziska-
vani vhodnych kandidat(, kdy naborovi pracovnici vhodnym zplsobem inzeruji otevre-
nou pozici a ziskavaji potfebny pocet vhodnych uchaze€u dle pfedem stanovenych
pozadavkld na danou otevienou pozici. Vhodného uchazece pak pozveme k pfijimani
zaméstnancl. Vybér zaméstnance se provadi pomoci zvolenych kritérii a metod vybé-
ru zaméstnanct (SikyF 2012). Mnohdy muzZe jit o nékolik kol vyb&rového procesu. Za-
mérné se také zminuji 0 mozné inzerci volné pracovni pozice, protoZze soucésti zadani
Management trainee programu je v neposledni fadé také inzerce na vytipovanych vy-
sokych Skolach. V prfiloze této diplomové prace dokumentuji letdk, ktery je pfipraven
pro inzerci Management trainee programu spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc

S.r.o..

3.1.1 NAVRH VYBEROVEHO PROCESU NA TRAINEE
Firma Honeywell stejné jako velké nadnarodni korporace mé rozséhlé personalni od-

déleni, které v sobé zahrnuje:

Oddéleni HRG — personalisté, generalisté zabyvajici se personalnimi ¢innostmi tykaji-

cimi se stavajicich zaméstnanc

Oddéleni tréninku — interni trenéfi, ktefi maji na starosti vzdélavani zaméstnancu,

spravu dokumentace kolem Skoleni, nastavovani kariérnich fadd apod.

Oddéleni HRS — administrativa HR oddéleni — smlouvy, hlaSeni zmén, evidence sku-

teCnosti apod.

Oddéleni staffingu — ndborové oddéleni, zabyva se hledanim a vybérem novych za-
méstnancu. Soucasti tohoto oddéleni je i specialista pro kontakt se Skolami, ktery ma

na starost spolupraci se studenty a Skolami. Tuto pozici ve firmé zastavam ja.
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VSechna tato oddéleni spadaji v organizacni struktufe personalnimu fediteli.

Oddéleni staffingu bylo také povéfeno vytvofenim Management trainee programu a
predlozenim navrhu, jak bude vypadat naborovy proces na pozici Trainee. JelikoZz na-
borovy proces neni hlavnim tématem mé diplomové prace, predstavim navrh tak, jak
byl pfedloZen a pozdéji schvalen vedenim spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc.
Stanoveny naborovy proces se sestaval ze Ctyf stavebnich kamend, pres které musel

uchazedi projit. Graficky jej znazornuje obrazek €. 12.

Prvnim kamenem vybérového procesu byl telefonicky Prescreening, cozZ lze vysvétlit
jako strukturovany telefonicky rozhovor s kandidaty nad zakladnimi pozadavky na bu-
douciho Trainee. Soucasti tohoto rozhovoru byl i jednoduchy test na ovéfeni Urovné

anglického jazyka.

Patnact vybranych uchazecl déle bylo pozvano k pohovu s naborovym pracovnikem a

HR generalitou. Z téchto pohovor(i pak bylo vybrano osm uchazec¢u do dalSiho kola.

v~ s

Tretim stupném bylo Assessment centrum. Z néhoZ byli vybrani Etyfi Uspésni kandidati

k posledni ¢asti vybérového fizeni na pozici Trainee.
Posledni ¢asti vybérového Fizeni byla prezentace na vybrané téma v anglickém jazyce.

Pro tfeti a Ctvrtou €ast byli uchazedi hodnoceni pfedem definovanou skupinou hodnoti-

teld.
QUALITY QUANTITY
CASE STUDY
ASSESSMENT
CENTRE

INTERVIEW WITH SS

Obr.¢€.13: Pyramida procesu vybéru na pozici Trainee.

Na zékladé celého procesu vybéru byli vybrani dva finalni uchazedi do programu Ma-
nagement trainee program. Pro Obraznost a ukazku Uspésnosti nastaveného procesu

vybéru bych rada jesté doplnila, Ze dalsi tfi G¢astnici Assessment Centra, presto, Ze
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nebyli Uspésni ve vybérovém fizeni na Trainee, byli postupné zaméstnani na jinych

pozicich ve firmé.

3.1.2 ASSESSMENT CENTRUM

Assessment centrum (AC) je jednou z metod pouZivanou k vybéru, hodnoceni ¢&i vzde-
lavani zaméstnanc(. Ja ji ve své praci zmifuji z toho divodu, Ze ji taktéz pouziji jako
navrhovanou metodu pro vybér vhodnych kandidat na pozice Trainee pro Manage-

ment trainee program.

.PouZiti AC jako metody vybéru zaméstnancu je zaloZeno na zkoumani a posuzovani

vysledk( prace a chovani uchazecl o zaméstnani pfi skupinovém i individualnim feSe-
ni modelovych kol a pfipadovych studii. Uchazeci prokazuji jak odbornou zpusobi-
lost pro vykon prace na volném pracovnim misté, tak potfebny rozvojovy poten-
cial odborny rozvoj a funkéni postup v organizaci (Sikyf 2012, s. 89).

Jedna se tedy o komplexni metodu, jeZ v sobé obsahuje nékolik pfedem pfipravenych
Ukoll a pfipadovych studii, které se vice ¢i méné priblizuji realnym situacim.

ukoly Pripadové
studie

yd

(& Testy
B

_ R
Simulace 41
S‘/“i— Al
Pohovory

Obr. ¢. 14: Metoda AC.

Jak naznacuje obrazek €. 11, pouzitelnymi dil¢imi metodami mohou byt napf.: individu-
alni prezentace, skupinova diskuse, hrani roli, skupinové feSeni problém, Fizeni pora-
dy, manazerské hry, fizeny rozhovor s U€astnikem, doplnujici psychodiagnostické me-
tody a testy (Vajner 2007). Hronik v souvislosti s AC mluvi o tzv. multisituaéni zkouSce,
ktera probiha za Ucasti nejméné tfi internich a externich pozorovateld-hodnotiteld a

nema jednoznacény spravny vysledek (Hronik).

52



Assessment centrum se obvykle realizuje jeden aZ dva dny, je organizovana pro vetsi
pocet uchazecu. Obvykle se jedna pfimérené velkou skupinu uchazeéu (osm az deset),
kterou zkoumaiji, posuzuji a hodnoti skupina hodnotitelti (SikyF 2012). Hodnotiteli mo-
hou byt bud interni zaméstnanci firmy, zpravidla se jedn& o ¢leny managementu nebo
o externi hodnotitele. Optimalni je kombinace internich a externich hodnotitell, ktefi jiz
maji s touto metodou zkuSenosti a potfebna proskoleni.

Vyhody AC dle Vajnera :
= komplexni pohled na kandidaty;
= realnost situaci;
= vy3Si spolehlivost a platnost;
= zajimavost pro ucastniky, hodnotitele i management;
= modelovani situaci podle potreby.
Nevyhody AC:
Nevyhodami naopak uvadi:
= znacnou narocnost na pfipravu;
= vy3Si naklady na realizaci;
= nutnost jasného vymezeni, jak bude s vysledky nalozeno.
(Vajner 2007).

Hlavnim poZadavkem na uUspéSnost Ac jsou pfedem stanovené oblasti, jeZz budou
v prabéhu jednotlivych aktivit hodnoceny a pfedem stanovena stupnice hodnoceni pro
jednotlivé oblasti. Usudky jednotlivych hodnotitelli se davaji dohromady na dilgich se-
tkanich hodnotiteld. Na zavér AC je vhodné zafadit zavére¢nou diskuzi o celkovém
hodnoceni G¢astnikd, kdy jsou jednotlivé Gsudky hodnotitelt spojena do komplexniho
hodnoceni jednotlivych Gcastnikd popf. sestaveni poradi dle UspésSnosti jednotlivych
kandidat( (Dvorakova 2007). Nezfidka maze dojit k obhajobé hodnoceni jednotlivych

hodnotitelt v pfipadé, Ze se hodnoceni velmi vyrazné lisi.
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Assessment centrum se od ostatnich pouzivanych metod vybéru a hodnoceni pracov-
nika lisi zejména naplfiovanim tfi zakladnich principu:

1/princip vicero o¢i;

2/princip rizného Ghlu pohledu;

3/princip sledovani zmény v ohrani¢eném case.
(Hronik 2007).

3.1.3 ASSESSMENT CENTRUM PRO HONEYWELL AEROSPACE OLOMOUC

V rdmci této kapitoly predstavim vytvofeny navrh Assessment centra, jako soucést
procesu vybéru na budouciho Traineeho. Navrh a rozloZeni ¢innosti Assessment Cent-
ra byla vytvofena ve spolupraci ndborového a personalniho oddéleni. AC je pfipraveno

na jeden den. Konkrétni pribéh pak ukazuje ¢asovy harmonogram.

Navrh ¢asového harmonogramu:

Cas Akce Mistnost Vlastnik

PFivitani uchaze€u na recepci -

podpis prezence a vstupnich

dokumentu, Skoleni bezpeénosti

- BOZP, distribuce jmenovek,
07:30- pofizeni souhlasu o vytvofeni | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
08:00 fotodokumentace nost X povédné osoba
08:00- Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
09:30 Psychotesty nost X povédna osoba
09:30- Zasedaci mist-
09:45 Prestavka, obderstveni nost Y X
09:00 Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
09:45 Skoleni hodnotitel nost X povédna osoba
AT Oficialni uvod AC, predstaveni | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
10:00 G&astnika, zakladni informace, | NOStA povédna osoba

' prezentace a oficialni fe¢ gene-
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ralni feditelky

10:00- Aktivita 1 - prezentace kandidat( | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
10:45 v anglickém jazyce nost X povédna osoba
10:45 - Zasedaci mist- Konkrétni zod-
10:50 prestavka, prechod do 1054 nost X povedna osoba
10:55 - Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
11:45 Aktivita 2 — Domino nost X povédna osoba
11:45 - | Diskuse hodnotitelt (aktivity 1, | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
12:30 2), moderace nost X povédna osoba
11:45- Zasedaci mist- Konkrétni zod-
12:30 Kandidati — ob&d nost X povédna osoba
Aktivita 3 - Kreliv - zadani, dozor | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
(do 13:00 bez G&asti hodnotiteld) | NOSt X povedna osoba
12:30 - S S
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
13:35 nost X povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost X povédna osoba
12:30 - Zasedaci mist- Konkrétni zod-
13:00 Hodnotitelé - prestavka nost X povedna osoba
Zacéatek 2. ¢asti Aktivity 3 - Kreliv | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
- prezentace, za G&asti hodnoti- | NOSt X poveédna osoba
13:05 tell
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost X povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost X povédna osoba
Sraz vSech U¢astnikd v mistnosti | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
13:40 72 nost X povédna osoba
- . Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
13-40- Aktivita 4 — Zdroj nost X povédna osoba
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15:15
15:15- Zasedaci mist- Konkrétni zod-
15:30 Prestavka, obderstveni nost X povédna osoba
5 - Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
15:30 Uvod do Aktivity 5 nost X povédna osoba
Doprovod kandidatt do mistnosti | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
15:30 pro Aktivitu 5 nost X povédna osoba
Realizace Aktivity 5 - Sebere- | Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
flexe nost X povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost X povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost X povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
15:35- nost povédna osoba
16:05
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost povédna osoba
Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
nost povédna osoba
16:05 - Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
16:10 Prestavka nost povédna osoba
o Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
16:10 Rozlouc¢eni nost povédna osoba
16:15 - Zasedaci mist- | Konkrétni zod-
18:00 Diskuse hodnotiteld, moderace | NOSt povedna osoba
Tabulka &. 7: Casovy harmonogram Assessment Centra pro Management trainee pro-
gram.
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Z priloZzené tabulky Ize tedy vycist soupis aktivit, kterymi bude prochazet 8 vybranych

kandidata.

Celé Assessment centrum se skladalo ze tfi hlavnich ¢asti:
I.  Psychotesty

Il. Praktické aktivity

- Prezentace kandidatl v anglickém jazyce (pfedstaveni a nahodné vybrané té-

ma, celkem v rozsahu 10 min).

- Domino — hromadna aktivita ve dvou druzstvech zamérena na stavbu stavebni-

ce Domino na zadané téma.

- Kreliv — feSeni pfipadové studie na zadané téma. Studie se tykala oblasti Time

managementu a schopnosti, stanovit si priority v pracovnim dni.

- Venkovni aktivita Zdroj — hromadné pfipadova studie na zadané téma, zameére-

n& na organizaci, tymovou préaci a hrani roli.

Ill. Sebereflexe — pohovor s hodnotitelem.

DalSi nutnou soucésti pfipravy Assessment centrum je vytvofeni a pfiprava hodnoti-

cich arch, do kterych se budou zapisovat jednotliva hodnoceni G¢astniku.

Jako priklad uvadim hodnotici arch na aktivitu Kreliv. Opét se ndm zde objevuji nékteré

ze stanovenych druhd chovani Honeywell.

Aktivita: PANSTVIi K RELIV

Assessment centrum - Hodnotici arch

Jméno Udastnika:

Hodnotitel:

Primarné sledovana chovani:
Rozhodnost

Dosahovéni vysledku
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Orientace na zakaznika

Integracni mysleni

Efektivni komunikace /prezentace, argumentace/

Ostatni sledované kompetence:

Odolnost proti stresu

Efektivni organizace prace, priorit a ¢asu;

Duslednost;

Schopnost tymové prace a vedeni druhych;

Ochota k zavadéni zmén, novych neotrelych feSent;

Zaznam o sledovani:

Stav

Akce

Vysledek

DosaZené skoére: (vyhodnoceni bude nasledovat po skonéeni prezentaci, z pisemnych

podklad()

bodl

(1 vhodné zapldnovand aktivita = 1 bod; opomenuti aktivity = -1 bod; nevhodné zapla-

novand aktivita = - 1 bod)

Hodnoceni: Dosahovani vysledk

Velmi slaby vy-

Splfuje nékte-

Splfiuje ocekéa-

Velmi dobry

Vyjime¢né dob-
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sledek ra ocekavani | vany standard vysledek ry vysledek
5 4 3 2 1
Je neddsled- Neopomiji zad- oproti 3 navic:
ny/a, prehlizi né ukoly; FeSeni
) o ) Pro splnéni
detaily ukolu jsou
i Ukold  vyuZiva
) kompletni, bez
Neumi efektivné ) i vSech dostup-
_ nejasnosti i .
hospodafrit S nych zdrojl
Casem,  Vvytvari MnozZstvim Uko- (v€etné metody
nerealistické I a nedostat- delegovani a
plany kem c¢asu se tymové prace)
nenecha vyvést o
Nevyuziva do- i Je iniciativni k
_ z miry ; o
stupné zdroje predchéazeni
Dosahuje  vy- vzniku pfipad-
sledku, aniz by nych obtizi; ty
to bylo na Ukor umi predvidat,
jingch  kompe- hleda a nachéazi
tenci nova feSeni
problému; je
pozitivné krea-
tivni
Hodnoceni: Orientace na zakaznika
Velmi slaby | Splfiuje né- | Splfiuje oceka- | Velmi dobry | Vyjimecné dobry vy-
vysledek ktera ocCeka- | vany standard | vysledek sledek
vani
5 4 3 2 1
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Pracuje, aniz
by bral v potaz
poZadavky
zakazniki a
sliby, které jim
byly dany,
Podcenuje
poZadavky a
ocekavani
zakaznika,
neplni terminy,
Navrhuje za-
kaznikim fe-
Seni, jeZ nema
schvélena

vedenim

PInéni zavazku
vucéi  zakazni-
kim a jejich
o¢ekavani sta-
vi vysoko, se
zakazniky (i
potencialnimi)
udrzuje  pozi-
tivni vztah a
vstficnou  ko-
munikaci, V&as
komunikuje

postup naplrio-
vani zavazki
vaéi  zakazni-

kam

Oproti 3. navic:

Systematicky stavi na
prvni misto povinnost
vuci zakaznikim,
Navrhuje FeSeni k
uspokojeni zakaznikud
s potencialné konflikt-
nimi potfeba-
mi,Rozhodnuti  déla
strategicky — bere v
potaz dopad na za-

kaznika

Obr. €. 15: Pfiklad hodnoticiho archu pro Assessment centrum na Management trainee

program Honeywell Aerospace Olomouc.
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4 METODY A FORMY VZDELAVANI

Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdrojli metody vzdélavani vysvétluje jako soubor me-
tod pouzivanych pfi rozvoji a tréninku zaméstnanc liSicich se svym uréenim dle sta-
noveného cile vzdélavani a kategorie, o jakého zaméstnance se jednd, ale také svou
efektivitou (Urban 2004).

Jakmile jsou tedy stanoveny z&kladni cile vzdélavani, je potfeba pro jejich naplnéni
zvolit vhodnou metodu nebo kombinaci vice metod vzdélavani. Pfi vybéru metod je
rozhodujici kultura dané firmy, schopnosti lektora ¢i Skolitele, podminky, ale pfedevsim

individuélni u€ebni styl u¢astnika vzdélavani.

4.1 FAKTORY OVLIV NUJICIi TVORBU METOD

Metody vzdélavani jsou dalezitym nastrojem, ktery zajiStuje UspéSnost vzdélavaciho
procesu. Vybér a vhodné pouZiti metody by v sobé mélo odraZet tyto skutecnosti:

——> Individudlni potfeby a pozadavky podniku
==> Trendy technického a ekonomického vyvoje.

(Vodék, Kuchar¢ikova 2007)

Vybér, pouZiti a Uspésnost vybranych metod je velmi ovlivhén nékolika faktory, které je
ovliviuji. Jsou to napfiklad vék Uc€astnika, motivace k uc¢eni, druh podnikani, odborna
uroven a zkuSenosti lektora atd. Souhrnné jsou faktory zndzornény na nasledujicim
obrazku.

Soucasné trendy v pouZziti metod je podpora rozvoje tvofivosti a flexibility, ochota pfiji-
mat zmény a umeét na né reagovat, znalost a dovednost vyuzivat moderni technologic-
ké prostfedky (Vodék, Kucharcikova 2007, s. 96).
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/ . NUSICIVOLBU METGD \
[ Lidské faktory \
=iektofi
=prostredi
-Motlvace
-HKIIVFII zaDO!en[
=|Individuadlni pristup

Obr. &. 16: Faktory ovliviujici volbu metod.

4.2 DELENi METOD VZDELAVANI

V odborné literatufe existuje celd fada klasifikaci metod a jejich déleni dle riiznych kri-
térii. Jednotna klasifikace metod ovSem neexistuje a pokusy o sjednoceni jsou stale
otevienym problémem. ,Mezi nejcastéji uvadéné klasifikace metod vzdélavani patfi
tyto:

obecna klasifikace,

klasifikace pouzivana ve vzdélavani dospeélych,
klasifikace dle pfistupu (lektor/a&astnik),

klasifikace dle vztahu k praxi dospélého uc¢astnika vyuky,
klasifikace dle typu vyuky,

klasifikace dle miry participace Uu¢astnika,

klasifikace dle formy pomoci U€astnikovi v procesu uceni,
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klasifikace dle intenzity inovace obsahu vyu€ovani,

klasifikace metod firemniho vzdélavani dle mista vzdélavani,

klasifikace metod firemniho vzdélavani dle ¢innosti,

klasifikace metod firemniho vzdélavani dle fazi a typ vzdélavaciho procesu,

(Bartonkova 2010, s. 152)."

Je tedy evidentni, Ze na vhodny vybér metod a jejich kombinaci je mozné pohlizet

z nékolika Ghla pohledu. Bartak dle Bartorikové pouziva ve vzdélavani dospélych tuto

klasifikaci:

Podle fazi vychovy a vzdélavani dospélych — metody zaméfené na motivaci, vytvareni

védomosti, dovednosti a navykd, tvorbu systémd hodnot, postoju, metody zaméfené

na zpétnou vazbu ¢i kontrolu vysledka.

Podle pouzitych vyucovacich prostfedku, kdy metody déli na:

aktivni metody verbdlni pf. diskuze, dialog, workshopy

aktivni metody situacni pf. situacni metody, pfipadové studie, FeSeni fiktivnich
probléml

konfliktni metody pf. metody feSeni problému a konfliktd

kreativni metody na podporu tvofivého mysleni

metody s podilem fyzické manipulace za pomoci trenazéru, laboratofi, dilny
metody s vyraznym podilem fizeni pf. jazykové laboratore

zprostfedkované metody = metody nepfimého pusobeni. Tyto metody zahrnuji
vSechny pomcky, které muze lektor vyuzit pf. u€ebnice, audio, video techniku,

internet, intranet...

autodidaxe — vyuZiti zprostfedkovanych metod pfi sebevzdéldvani dospélych

Ucastniku

kombinované metody — aplikace zprostfedkovanych metod v kombinaci s Zivym

kontaktem pfi praci s lektorem (Bartorikova 2010).
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Urban uvadi, dalsi klasifikaci vhodnou pro potfeby Trainee programu, kdy metody
vzdélavani déli na metody vzdélavani na pracovisti i pfi vykonu prace — ,,on the job “ a
na metody mimo pracovisté — ,off the job* (Urban, 2004). Metody pfi vykonu prace
nebo na pracovisti jsou metody, které se uskuteCnuji pfimo pfi vykonavani béznych
pracovnich ¢innosti a jsou vhodnéjsi u vzdélavani a zaucovani délnickych profesi. Patfi
sem napfiklad metody jako koucink, mentorink nebo instruktaz. Metody vzdélavani
mimo pracovisté jsou vhodnéjsi pro vzdélavani manazerd a specialistt. K takovym me-
todam patfi napfiklad seminare, workshopy, samostudium ¢&i manazerské hry (tamtéz

2007, s. 96). Souhrnné jsou metody znazornény v nasleduijici tabulce.

pracovni workshopy
sl

- pfipadovs studie

- manazerske nry

. ]
I
. ]
e S
.~ V4

Obr. €. 17: Rozdéleni metod vzdélavani.

(voIné Urban, 2004, s. 98)

Hronik nabizi jeSté trochu jiné rozdéleni metod vzdélavani na metody za chodu a mimo
chod organizace pficemz je jeSté déli na metody, které jsou uskute¢hovany hromadné
(Fizeny druhymi, spole¢né s druhymi) nebo se jedna o pfevazné o individualni metody

vzdélavani (s pfevahou sebefizeni, sam).
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Jeho rozdéleni znazorfiuje nasledujici tabulka:

Rizeni druhymi, spoleéné s

S prevahou sebefizeni, sam

druhymi
Mimo chod Trénink, workshop, vyuka, best | Samostudium, domaci Ukoly a
practices, hra, modelové situa- | cviceni, pfipadové studie a jejich
ce, outdoorové programy tvorba, osobni rozvoj, e-learning
Za chodu MBO, koucink, individualni | Autofeedback, sebereflexe, MBO,
koucink, mentorink, zpétna | intervizni  skupiny, 360%p étna

vazba, praxe, job station, sti-

vazba, vyzkousSeni nového pfistu-

novani, zafazeni do projektu, | pu (pokus, experiment)

supervizni skupiny

Tabulka €. 8: Matice metod rozvoje. (Hronik, 2007, s. 150)

Pro potfeby pouZiti metod vzdélavani do Trainee programu se mohou jevit jako neje-

fektivnéjsi kombinace obou druhd metod.

PFi jasné formulaci cile, zaméreni programu, popisu elementl rozvoje a vzdélavani a
stanoveni celkového konceptu programu je mozné zalit s vybérem metod.(Hronik,
2007, s. 150)

Abychom vybrali vhodnou metodu vzdélavani, musime zvazit:

= Kym ajak bude vzdélavani zabezpeceno?

= Kdo ponese odpovédnost za jeho Fizeni?

= Kdy bude probihat a jak dlouho?

= Kde bude probihat (na pracovisti, mimo pracovisté, v jakych prostorach)?
(Dvorakova, 2007, s. 293)

Pro potfeby Trainee programu v ramci spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc se
diky moZnostem a zaméfeni provoz( bude jednat spiSe o metody na pracovisti, kdy se

mohou jevit jako nejvhodnéjsi tyto metody:
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Stinovani - spiSe pasivni forma uceni, kdy U€astnik tzv. ,stinuje povéfeného pracov-
nika, se kterym takto stravi stanoveny ¢as (vétSinou se jedna o 1 den) a mapuje Cin-

nosti, které dany pracovnik absolvuje.

Mentorink a kou €ink — metody zaméfené na rozvoj pfedevsim zaméstnancu, kdy si
zaméstnanec pod dohledem povéfeného Skolitele-kouce (mentora) dlouhodobé a sou-
stavné osvojuje dovednosti, schopnosti a znalosti potfebné pro lepSi zvladnuti pracov-

nich dkold.
Rotace prace — viz kapitola 1.4.

Zarazeni do projektu popf. povéfeni fizenim projektu — metoda zafazeni Traineeho

do konkrétniho projektu béziciho v rdmci spole€nosti popf. povéreni vedenim nového

projektu.
Z metod mimo pracovisté pak jisté tyto:

Kurz — kurz organizovany externi vzdélavaci spole¢nosti na konkrétni zadani. Jedna
se o dil¢i vzdélavaci akci. Ve spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.je oddé-
leni Tréninku, které tyto akce bud zajiStuji externé, nebo je pfimo vedou. Trainee tak

muze byt zafazen mezi ostatni zaméstnance spolec¢nosti.

Trénink - forma spiSe zazitkového uceni, aktivni ziskavani dovednosti a zpusobilosti
pfi zkouSeni a zjiStovani skutecnosti, spoluprace s kolegy na pracovisti. Nutné je po-

skytovani zpétné vazby a vyhodnocovani aktivit.

Samostudium — forma individuélniho uéeni. Patfi se m pfedevSim studium poskytnu-

tych materiall a literatury, internetovych odkazu, Intranetu a firemni dokumentace.

E-learning jako forma pocitacového ¢&i on-line vzdélavani s vyuzitim nosica digitél-
nich informaci, pocitacl a pocitacovych siti. Tato metoda je velice vhodna pro rychlé
osvojeni si specifickych znalosti a vyuZiva se jako forma samostudia pro potfeby na-
studovani si specifickych znalosti na zakladé pfedem pfipravenych programd, on-line

vzdeélavacich kurza pfistupnych odkudkoliv a kdykoliv.
a dalsi.

Pfi studiu rdznych klasifikaci metod mé jesté zaujalo Plaminkovo rozdéleni metod fi-
remniho vzdélavani dle €innosti, které uvadi Bartonkova jako docela zajimavé a pre-
hledné. Toto vymezeni metod je koncipam dle kritérii feSeni modelovych &i realnych

situaci a zaroven dle dovednosti a znalosti G¢astnika.
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Metody pak déli do ¢tyr zakladnich oblasti:
1/Trénink;
2/Koucovani;
3/Skolent;
4/Poradenstvi.

Graficky tyto metody zobrazuje nasledujici obrazek:

dovednosti

Reseni

situaci

Obr. ¢&. 18: Vymezeni tréninku, koucovani, Skoleni a poradenstvi. (Bartofikova 2010, s.
157).

4.3 FORMY VZDELAVANI

Na zakladé stanovenych cild a obsahu vzdélavaci aktivity je potfeba vybrat vhodné
formy vzdélavani. NejdllezitéjSi je fakt, jestli mame v imyslu, aby byla vyuka realizo-
vana v pfimém kontaktu lektora a U¢astnika, nebo jestli spiSe vyuzijeme distanéni for-
mu vzdeélavani ¢i e-learning. Pro kratké predstaveni forem vyuky jsem pouzila rozdéle-

ni dle Muzika tak, jak ho uvadi Bartonkova:
Mezi z&kladni formy vzdélavani patfi:

» Pfima (prezenéni) vyuka — osobni kontakt lektora s G¢astnikem;
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= Kombinovana vyuka — kombinace obou pfedchozich metod. Obvykle se vyuka

kombinuje ze seminaru ¢i tutoridll a individualné fizené formy studia.
= Distanéni — koresponden¢ni ¢i e-vzdélavani.
(Bartorikova 2010).

Jesté bych rada uvedla pfistup Hronika a jeho teorii péti elementd, kterou se budu
v této praci blize zabyvat. Ten pro vybér forem a metod vzdélavani vyhodnocuje pét
elementl, na zakladé kterych pak voli didakticky pfistup. Ve firemnim vzdélavani jde
pfedevsim o to, aby u€eni bylo co nejvice akéni. Zalozit vzdélavani pouze na akci viak
neni vzdy optimalni. | pfi nacviku standardu pomaha, jestli u€astnik vi, pro¢ je nacvico-

vani reakce v dané situaci vhodna, jaky mé vyznam (Hronik 2007).

68



5 MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM A JEHO
TVORBA

Vratme se tedy na samotny zaCatek. Navrhnout a vytvofit Management trainee pro-
gram pro absolventy vysokych Skol. JelikoZ je Trainee program ve své podstaté vzdé-
lavaci program, zamé&Ffim se pfi jeho tvorbé na standardni etapy tvorby vzdSavaciho

programu.

NeZ se ale zaméfim na jednotlivé faze tvorby programu, je potfeba vysvétlit co to vzde-
lavaci program vlastné je. Pro tyto Ucely jsem si vybrala definici, jeZ uvadi vykladovy
slovnik fizeni lidskych zdroji. Vzdélavacim programem rozumi ,uceleny, zpravidla
dlouhodobéjsi (napfiklad roéni) soubor vzdélavacich akci nebo kurzd reagujici na
dlouhodobé vzdélavaci potfeby zaméstnancd zakonéeny zkouSkou ¢i samostatnou
praci; mdze byt konstruovan jednotné, napfiklad jako rocni vzdélavaci program pro
urcitou kategorii zaméstnancd nebo ve formé nabidky fakultativnich kurzd, ze kterych

si zaméstnanci povinné vybiraji urcity pocet (Urban 2004, s.195)."

Pokud se tedy budu drzet zadani vzdélavaciho programu pro Cerstvé absolventy vyso-
kych Skol, budu sestavovat vzdélavaci program, ktery v sobé bude obsahovat vzdéla-
vaci aktivity zamérené na adaptaci Traineeho na prostfedi firmy, pracovisté a zaroven
na rychlé a efektivni osvojeni dovednosti a znalosti potfebnych pro Uspésné vykona-
vani pracovnich ¢innosti. Velky dlraz pfitom bude potfeba klast na pozadavky spolec¢-
nosti z hlediska tzv. 12 druhd chovani, ktera jsou voditkem pro pfipravu a praci

s kandidaty na management ve firmé.

5.1 CINITELE V PROCESU TVORBY MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM U

Prvotni otazkou pro tvorbu tohoto programu je popis jednotlivych €initeld, ktefi vstupuji
do procesu tvorby vzdélavani jako:

Cil - Co je cilem programu tedy jak m& vypadat absolvent po ukonéeni progra-

mu?
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Obsah - pfedevsim vysvétleni Trainee programu z pohledu vedeni spole¢nosti
Honeywell Aerospace Olomouc a konkretizace zadani. V jakém rozsahu ma byt
program koncipovan?

Zadavatel a vlastnik - kdo bude vlastnikem programu, bude podilet na jeho
tvorbé, designovani, fizeni, financovani a hodnoceni.

Uéastnik vzd élavani - Pro koho méa byt tento program uréen a jaké jsou poza-
davky na moZzné kandidaty.

Lektor, Skolitel — Kdo se bude podilet na vzdélavani u¢astnika.

Prost fedi — Kde se bude vzdélavani provadét, kde bude probihat.

Formy a metody — Jak dosdhneme stanoveného cile.

Evaluace a hodnoceni vysledk G — Jak pozname, Ze jsme stanoveného cile
dosahli.

Pred tvorbou vzdélavaciho programu, ale i jakékoliv vzdélavaci akce je potfeba najit
odpovédi na nasledujici zakladni otazky: Pro¢? Koho? Co? Kdy? Jak? Kdo? Kde?
Zac? Pro grafické vyjadreni pouziju obrdzek MuZika, ktery uvadi Bartonkova pfi projek-
tu vzdélavaci akce. Projektem vzdélavaci akce je mySleno totéz jako Vzdélavaci pro-

gram.

Vzdélavaci

program

Obr. €. 19: Otazky v projektu vzdélavaci akce.(Bartorikova 2010, s. 116).
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Pfenesu si tedy jednotlivé cinitele na podminky spolecnosti Honeywell Aerospace

Olomouc s.r.o. a naS Management trainee program. Konkretizaci jednotlivych initel(

ukazuje nasledujici tabulka:

Cinitel Zakladni Specifikace v ramci spole énosti
otédzka

Cil Proc? Pfipravit trainee na pozici v managementu
firmy

Obsah Co? Obsahova napli Skoleni a vzdélavacich
akci
Obsahova napln prace na jednotlivych od-
délenich
Stanovené projekty a jejich nastaveni

Zadavatel/vlastnik | Zac? Zadavatelem programu je generdlni feditel-
ka firmy, pozice Trainee tedy spada na jeji
nakladové stfediko. Program je fizen a
hodnocen pfimo generalni feditelkou.

Ugastnik Koho? 2 vybrani absolventi VS

Lektor/Vzdélavatel | Kdo? Skolitelé, povéFeni instruktofi, mentor, ma-
nazefi na rotujicich oddélenich

Prostredi Kde? Skolici mistnosti, pracovisté traineeho, pra-
covisté na jednotlivych rotujicich oddéle-
nich, externi Skolici prostory

Formy a metody Jak? Formy: Individualni i skupinova, pfima vyu-

ka, kombinovana, e-vzdélavani — podle

zaméreni vzdélavaci akce

Vybrané metody a formy dle podminek a

pozadavkU spole¢nosti — viz kapitola 5.2
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Casovy harmono- | Kdy? Casovy plan MANAGEMENT TRAINEE
gram PROGRAM

Evaluace Jak poznéa- | Systém monitorovani a prabézného hodno-
me, Ze jsme | ceni programu, zavére¢né vyhodnoceni po
dosahli cile? | ukon€eni programu

Tabulka &. 9: Cinitelé a jejich specifikace ve spoleénosti Honeywell Aerospace Olo-

mouc s.r.o..

Presny rozbor a specifikace jednotlivych Einiteld v ramci spole¢nosti Honeywell Aero-

space Olomouc s.r.o0. bude feSena v rdmci krok( tvorby vzdéldvaciho programu.

5.2 PROCES TVORBY MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU JAKO
VZDELAVACIHO PROGRAMU

.---pro tvorbu vzdélavaciho programu nelze nabidnout naprosto detailni a jednoznacny
postu. Existuji vSak obecné poznatky, jejichz vyuZiti mdze tuto tvorbu znaéné usnadnit.
Patfi k nim prfedevSim praxi ovéreny postup pfi tvorbé vzdélavaciho programu, tzn.
Znalost vyznamu jednotlivych krokd tvoricich tento i jejich funkéni provazanosti (Prési-
lova 2006, s. 30).”

Z avodni véty vyplyva, Ze neni jednotny postup pro tvorbu vzdélavaciho programu,
ktery by se dal pouzit pro kazdy typ vzdélavaci akce. V samotné publikaci PraSilova
ukazuje nejeden postup, ktery se d& pouzit. Pfi studiu literatury jsem narazila na néko-
lik pFistupt a pohledd nejen na Ginitele, ktefi vstupuji do procesu tvorby, ale i na aplika-
ci jednotlivych krokd tvorby vzdélavaciho programu. Vybrala jsem si tedy dva pfistupy

tak, jak je uvadi PraSilova a Hronik.

PraSilova jako jeden z praktickych postupt doporucuje nasledujici strukturu dle Pokor-

né:

Vychodisko - zdGvodnéni realizace vzdélavaci akce.

Cil — zaméfeni na konkrétni Zadouci cilovy stav, jehoZ m4 byt dosazeno.
Uéastnici akce — specifikace toho, kdo se bude vzdélavat.
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Forma a druh akce - typ vzdélavaci akce.

Ramcovéa osnova - rozsah celého vzdélavaciho programu, obsah jednotlivych témat,

¢asovy harmonogram, posloupnost.

Metody a prost redky.

Organizace vyuky - organizaéni uspofadani vyuky.
Lekto Fi.

Vystupy, ovéfeni znalosti a dovednosti — evaluace, zpusoby hodnoceni a ovéfovani

znalosti a dovednosti U¢astnikd vzdélavani
Studijni materialy.

(Prasilova 2006)

Pokud tedy tento seznam krokd srovname s vypisem ¢initel( vstupujicich do procesu
tvorby vzdélavaciho programu je evidentni, Ze jednotlivé kroky vlastné popisuji a upra-
vuji podobu, obsah a rozsah pravé téchto Cinitel(. V pfipadé profesniho vzdélavani

Prasilova uvadi hlavni sou¢éasti navrhu programu dle Kubra:
= Analyza potfeb.
* Analyza G€astnikd.
= Stanoveni cilG (obecnych, programovych, dil¢ich).
= Sestaveni u€ebnich osnov.
= Vybér technik vzdélavani a rozvoje.

= Zplsoby zjistovani vysledkd vzdélavaciho programu a jednotlivych dil€ich slo-

Zek.
(Prasilova 2006).

NeZ se pustim do rozboru jednotlivych €asti programu, rada bych ukazala jesté jiny
pohled. Hronik pouZiva pro popis tvorby vzdélavaciho programu pojem ,Designovani

vzdeélavaci aktivity.
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Pro jeho vysvétleni Ize dost dobfe pouZit nasledujici schéma:

Cil a zaméreni

kontext
Design prostiedi student
vzdélavaci
aktivity
lektor obsah
\4
Celkovy koncept

Obr. &. 20: Design vzdélavaci aktivity.
(Hronik, 2007, s. 143)

Rozbor schématu ndm opét ukazuje pusobeni jednotlivych Ciniteld, které ovliviuji
vzdélavaci program. Pokud se tedy budu drZet tohoto schématu a uvedeného rozdéle-

ni Cinitell z kapitoly 6.1, jsou Cinitelé zastoupeni takto:

Cinitelé  ovliviiujici  tvorbu Cinitelé dle Hronika

vzdélavaciho programu

Cil Cil a zaméreni

Obsah Obsah

Zadavatel Kontext programu/zadani
Ucastnik Student

Lektor Lektor

Prostredi Prostredi
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Formy a metody Celkovy koncept
Evaluace Celkovy koncept

Tabulka €. 10: Specifikace Ciniteld tvorby vzdélavaciho programu.

Pro potfeby firemniho vzdélavani se mi pojeti Hronika jevi jako jednodu$si, ale pro
pfesné rozpracovani a naplanovani celkového konceptu jiz pfedpoklada urcité zkuSe-
nosti organizatora a tvdrce programu s touto problematikou. Nyni tedy vysvétlim jed-
notlivé Cinitele dle pojeti Hronika a jeho pohled na designovani vzdélavaciho progra-

mu.

5.2.1 DESIGN VZDELAVACIHO PROGRAMU DLE HRONIKA A JEHO APLIKACE NA

MANAGEMENT TRAINEE PROGRAM

.Design vzdélavaci aktivity je bezprostfedné spjat s identifikaci. Nejdfive potfebujeme

vychézet z cile a zaméreni vzdélavaci aktivity (Hronik 2007, s. 143)."

Zakladnimi kameny pred tvorbou vzdélavaci aktivity je tedy analyza vzdélavacich po-
tfeb a jejich identifikaci, zaméreni vzdélavaci aktivity a stanoveni cilll, kterych chceme

aktivitou ¢i programem dosahnout.

Design se tyka 5 elementu:

=  Kontext;

= Student;
= QObsah;

= | ektor;

» Prostfedi.

Jakmile se tyto elementy popiSi, nasleduje tvorba celkového konceptu, ktery se dale
rozpracovava do konkrétniho programu (Hronik 2007). Vybrany model jsem tedy pre-
nesla na zamyslenou tvorbu Management trainee programu v ramci spole¢nosti Ho-
neywell Aerospace Olomouc s.r.0.. Nasledujici kapitoly se tedy budou zabyvat jednotli-

vymi Ciniteli v rAmci designu vzdélavaciho programu.
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Jak jiz bylo uvedeno v predesIé kapitole, mam k dispozici vysledky analyzy vzdélava-
cich potieb, ktera zahrnuje popis prostfedi, ve kterém budeme Trainee program apliko-
vat, poZzadavky na tzv. manaZerska chovani a jejich projevy, Uroven absolventud a jejich
ocekavani od zameéstnavatell a poZzadavky spole¢nosti. TaktéZ mame vytvorenou stra-
tegii pro nabor vhodnych uchaze¢li do Management trainee programu. Nasledné tedy
mohu pfistoupit k jeho tvorbé, ktery pak nasledné bude upraven podle vybranych 2

Trainee a bliZSi specifikace jejich védomosti, dovednosti a schopnosti.

Znamena to tedy, Ze se pokusim vytvofit pouze koncept neboli plan vzdélavaci akce
dle zatim dostupnych informaci z analyzy vzdélavacich potfeb, analyzy prostfedi ve

firmé a specifikovanych pozadavk( na pozici Management Trainee.

5.2.2 CiLE MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU
.Na zakladé vSech informaci je potfeba definovat cile, jejichZz dosaZeni odstrani meze-

ru nebo se zaméfi na rozvoj Zddoucim smérem (Hronik 2007, s. 144).

Hronik dale zajimavym zplsobem podotyka, Ze pfi formulaci cild potfebujeme rozliSit
dvé zakladni skuteCnosti, na zékladé kterych pak stanovujeme pracovni a rozvojové

cile:
Ucel a prostfedek I:> pracovni a rozvojovy cil.

Rozvojovy cil je vtomto pfipadé prostfedkem pro dosaZeni pracovniho cile. Pro jejich
definici mdZeme pouZzit kontrolni otdzky /pro¢?/, s nimiz postupujeme od konce na za-

Catek. Charakter cile pak ovliviiuje zaméreni programu.

PF. Pro¢ potfebujeme Trainee program? — ProtoZe potfebujeme kvalitni kandidaty na

manazerské pozice ve firme.

Pro¢ potfebujeme kvalitni kandidaty na manazZerské pozice ve firmé? — ProtoZe se jed-
néa o tézce obsazitelné pozice a nemame dost kandidata v internich fadach.

PFi formulaci cild tedy musime zajistit provdzanost obou cild. Na zakladé identifikace
mezery a potfeb je jasné, zda je tfeba rozvijet ¢i odstranovat nedostatky v oblasti zna-
losti, dovednosti ¢i praktickych aplikaci. (Hronik 2007).
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Z&kladni cil Management trainee programu:

Pomoci vzdélavaciho programu zajistit vybranému Traineemu co nejlepSi adaptaci na
prostfedi firmy a rozvoj jeho potencialu pro uplatnéni v nékteré z manaZerskych pozic

v ramci organizacni struktury spole¢nosti.
Diléi cile:
Zajistit efektivni adaptaci Traineeho na prostredi firmy.

Absolvovat vSechna Skoleni v ramci vstupniho Skoleni HONEYWELL AEROSPACE
OLOMOUC.

Nastavit Traineemu obecné platny rdmec rotaci po jednotlivych pracovistich v€etné

manazer( a jejich pusobeni v programu.

Zabezpecit pravidelnou evaluaci programu.

V zaméreni programu si musime ujasnit tyto zakladni otazky — vychodiska designu:
na kolik bude program probihat ,za chodu“ & ,mimo chod*;

je feSeni naléhavé nebo je mozné postupovat koncepcénéji (reaktivni ¢i proaktivni feSe-

ni);
mame k dispozici standardni nastroje nebo se bude jednat o zakazkové feSeni?
(Hronik 2007).

Pro dokresleni etapy analyzy vzdélavacich potieb je zaméfeni pozornosti na vytvore-
nou strategii naboru vhodnych kandidatl do programu Management trainee program.
Tedy metody a formy, jakymi budou zjiStovany informace o budoucich Management

Trainee.

Obecné Ize fici, Ze vystupem analyzy vzdélavacich potfeb je zjisténi a identifikace me-
zer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat a pfedevsim urcit ty, které je mozné odstra-
nit vzdélavanim. DalSim vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu
(Vodék, Kuchar¢ikova 2007).

5.2.3 KONTEXT MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU

Kontextem Management trainee programu je pfedevsim znalost spolec¢nosti, pro kte-

svr

rou se program vytvari, jeji kultura, organizaéni struktura, strategie a pouzivany fidici

systém. Ke znalosti prostfedi je obvyklé pouzit analyzu, pfi které jsou zjistény vzdéla-
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vaci potfeby U€astnika. ,Analyza potfeb vzdélavani v podstaté spociva ve shromazdo-
vani informaci o sou¢asném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnika,
o vykonnosti jednotlivcd, tymd a podniku, a v porovnavani zjisténych (dajl

s pozadovanou urovni.

Znamena to, Ze potfebuji zjistit infformace o tom, jaky je soucasny stav v poZadovanych
védomostech a dovednostech Ucastnikd vzdélavaciho programu a jak dalece se odli-
Suje od nastavenych pozadavk( na pozici Traineeho. Zaroven si musim zanalyzovat
prostiedi firmy, pro kterou se program vytvari tak, abych nasledné mohla porovnat tyto
informace a zjistila realnou podobu vzdélavacich potfeb G€astnikd /Trainee/. Analyzu
prostfedi firmy vyuZiju nésledné pfi tvorbé obsahu programu a nastaveni planovych

rotaci.
Tuto oblast jsem tedy feSila v kapitole 1.2 a jejich podkapitolach.

5.2.3 STUDENT V RAMCI MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU

Pro potfeby naSeho programu je nutné védét, pro koho program vytvarime, jakého
kandidata budeme hledat. Po vstupu do programu pak nasleduje intenzivni rozvoj
a vyuziti jeho védomosti, dovednosti a kvalit. Trainee program nam tak muaze velmi
pomoci rozvijet talent vybraného Traineeho, udrZet si ho v rdmci spole¢nosti a promeé-
nit jeho potencial ve vysledky. Trainee program tedy nastupuje tehdy, kdyz takové hle-

dané kandidaty nemame ve vlastnich fadach ve firmé a musime Cerpat z jinych zdroju.

Dle zadani programu vim, Ze G€astniky vzdélavaci programu budou vybrani 2 Trai-
nees, ktefi musi v co nejvétsi mife splfiovat stanovené poZadavky. Na zacatku pro-

gramu tedy vime, Ze U€astnikem bude:
- Gerstvy absolvent VS technickych obord, kvality &i logistiky.

PficemzZ z internich dokumentt spolec¢nosti se jako Cerstvy absolvent uvadi student,
ktery ma radné ukonceno své studium na Urovni magistra a nema Zadnou pracovni
praxi po studiu. Diky této skute¢nosti je i poZzadavek na ¢asovy harmonogram progra-
mu nastaven tak, aby absolventi do programu nastupovali ihned po ukonéeni svého

studia.

Pro potfeby inzerce programu na vytipovanych vysokych Skolach byl vytvoren inzerat a
letak, které uvadéji zakladni informace o Management trainee programu a zakladni
poZzadavky na mozné kandidaty. Letédk pro inzerci je pfiloZen v Pfiloze I.
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Z&kladnimi poZzadavky na pozici Trainee jsou:

= Ukoncené magisterské vzdélani (technické obory, logistika)

= Komunikativni znalost anglického jazyka

= Ambice, prokazatelny zajem o pracovni uplatnéni v oboru Aerospace
= QOchotu ucéit se, orientaci na cil

= Schopnost tymové prace

= Velmi dobré komunika¢ni dovednosti a tzv. ,prozakaznicky” pfistup

BliZ8i specifikace uc€astnika bude doplnéna ihned po ukonéeni ndborového procesu a
vybéru 1-2 kandidatd do Management trainee program, kterym se bude program dotvé-
fet tzv. ,na miru“. Do osoby studenta je nutné zaznamenat také specifika teorie uceni

s kfivkami zapominéni, styly u€eni, osobnostni typy atd.

5.2.4 OBSAH MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU A JEHO STRUKTURA
Management trainee program je koncipovan na 24 meésicu a obsahuje v sobé 2 roviny

vzdélavaciho programu:
1. rovina — lateralni rotace

Rotace napfi¢ vSemi stéZejnimi oddélenimi vramci HONEYWELL AEROSPACE
OLOMOUC. Jedné se o oddéleni:

= Vyroba;

= Technologie;
= Logistika;

= Kvalita;

= Podplrna oddéleni /personalni, financ¢ni, Udrzba, pravni, vedeni spole¢nosti,

komunikace, oddéleni bezpec€nosti prace a pozarni ochrany/.
2. rovina — vertikalni rotace:

v v

Rotace napfi¢ jedné oblasti z vertikalni roviny, ktera sméfuje od nejnizSich funkci,

stoupajice po horizontélni kfivce, dle schopnosti studenta.

Na Tuto rovinu jsou pfipravena 3 oddéleni:
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= Technologie;
= Logistika;
= Vyroba.

Navrh obsahu Management trainee programu ukazuje nasledujici obrazek. Mizeme

vidét hlavni etapy programu:
1. INTRO - etapa uvodniho proskoleni Trainees.

2. LATERALNI ROTACE - etapa plo3nych rotaci v ramci hlavnich oddéleni spo-

le¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc

3. VERTIKALNI ROTACE - etapa rotaci v ramci vybraného oddéleni.

]-St Month “

Lateral Retation = 2nd to 12th Meonth

Materials Supportive
Operations Quality BN Technology B T e et ot

3rd Month Evaluation
- T @
6th Meonth—Evaluation 12th Month - Evaluatlon '

Vertical Rotation — 13th— 24th Menth

N Mazaterizls Engineering
14
- EVALUATION
JOB OFFER

ar

Various positions

Obr. &. 21: Osnova Management trainee programu.
Intro — vstupni vzd élavani

V ramci spole¢nosti HONEYWELL AEROSPACE OLOMOUC kazdy novy zaméstna-
nec absolvuje povinné vstupni Skoleni, které je organizovano prezenéni formou

v prvnim tydnu ihned po nastupu pracovnika do spole¢nosti.
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Z hlediska forem vzdélavani se bude ve vétSi mife jednat o kombinace v3ech forem
vzdélavani s vétSinovym zastoupenim metod on the job, pravé z ddvodu, Ze se jedna o
firemni vzdélavani. Trainee absolvuje nejen prezenéni formu vzdélavani, ale také kom-
binovanou a individualni. Forma kombinovana se bude konat pfimo na pracovisti dle
sestaveného harmonogramu. Posledni z forem vzdélavani je forma individualni, ktera
v ramci tohoto programu bude zastoupena v Siroké mife pravé studiem internich do-
kumentl, smérnic a materiall, e-learningovych prezentaci a dostupnych vzdélavacich
programu a kurz(, které jsou:

= Povinné pro danou pozici ve firmg;
= Nepovinné a verejné dostupné.

V ramci rotaci bude student spolupracovat na konkrétnich probihajicich projektech, do
kterych bude postupné zaclenén tak, aby na konci rotace mohlo byt provedeno jeho

hodnoceni dle stanovenych kritérii.

Kazdy manaZer oddéleni v rdmci nastaveného programu stanovi mozné projekty a

uvede je v pfedem pfipraveném formuléfi.
Priklad takového projektu je v Priloze II.

Soucasti ndvrhu Management trainee programu je i nastaveni procesu hodnoceni a

evaluace.

5.2.5 LEKTOR V POJETI MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU
DalSim elementem, nad kterym se musim zamyslet je lektorské zabezpeceni, styl lek-
torovani a organiza¢ni struktura Management trainee programu.

Pro potfeby Management trainee programu navrhuji nasledujici organizacni strukturu:

(Vastnik MANAGEMENT TRAINEE

\PROGRAM | )
(Mentor )
\\ J

p
Manazer oddéleni

A\ J

Instruktor ]

Obr. €.22: Organizaéni struktura Management trainee programu.
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Vlastnik Management trainee program - vlastnikem je generdlni feditelka firmy, tak-
Ze naklady na provoz Traineeho a jeho mzdové naklady povedou na nakladové cent-

rum generalni feditelky.

Mentor — mentor programu je tzv. pravodce &i ochrance Trainee. Jedn& se o &lena
managementu, ktery je stanoven jako pravodce Trainee v pribéhu celého programu.
Mentor svolava a organizuje pravidelnd setkani spojena s evaluaci programu, oceka-
vani, nastavuje a upravuje pfipadné odchylky. V organizaCni struktufe spada pfimo

pod generalni feditelku.

ManaZer odd éleni — manaZer oddéleni vstupuje do Management trainee programu
v okamZiku, kdy je Trainee na jeho pracovisti. V systému rotaci Trainee absolvuje né-
kolik rotaci po pracovistich. ManaZer zabezpecuje adaptaci a prabéh rotace na jeho
pracovisti. Obvykle stanovuje instruktora , ktery bude mit Traineeho na starosti po cely
prabéh rotace na daném pracovisti.

Nemam v organiza¢ni struktufe uvedenu pozici personalniho Feditele. V popisu osob,
které se podileji na organizaci a prubéhu programu vSak uveden je pravé z toho duvo-
du, Ze persondlni feditel je osobou, ktera m& na starosti persondalni ¢innosti ve spole¢-
nosti. Je tedy bezpochyby jeden z elementd, ktery vstupuje a monitoruje kvalitu a ob-
sah programu. V naSem pfipadé je vyhoda, Ze rozhodnutim generdlni feditelky spolec-
nosti je osoba mentora programu praveé osoba personalniho manazera. Na dalSim ob-

razku je ukazka osob, které navrhuji do programu a jejich obecného vymezeni kompe-
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[> toevauate
HR Manager

to support the program
to select trainees

Mentors

Obr. &. 23 Popis osob a rozpis kompetenci v ramci Management trainee programu.

Element lektora jako vzdélavatele je velmi dulezity. | v pfipadé samostudia nebo indivi-
dudlni formy vzdélavani &i e-learningovych kurzl je tento element zakomponovan do
podoby kurzu a muze to vypadat jako mluvené slovo v programu &i ,sam sobé lekto-
rem“ (Hronik 2007).

....nejlepsi zpdsob, jak se né¢emu naucit, je ucit druhé...“(Hronik, 2007, s. 152).

Velmi dilezita osoba pro Uspésnost programu je pravé osoba lektora, interniho instruk-
tora, kouce ¢i trenéra. V ramci spole¢nosti je pfimo oddéleni HRT — HR training, které
zabezpeduje vzdélavani a Skoleni zaméstnancl programu internimi nebo externimi

zdraoji ¢i specifickymi individualnimi programy.

5.2.6 PROSTREDIi PRO RESENi MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU

Dle tématu a obsahu jednotlivych etap a vzdélavacich aktivit v ramci Management trai-

nee programu volim prostredi.
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Zvolené prostfedi mize mit podobu:
= e-learningové prostredi;
= outdoor;
= indoor;
= kombinace prostredi.

Dle charakteru vzdélavani v rdmci pfipravovaného programu se bude standardné vyu-
Zivat pracovni prostfedi na pracovisti, Skolici mistnosti, vyrobni jednotky a e-

learningové ¢&i virtualni prostfedi za pomoci Intranetu a internetu.

Vychodiska designu MoZné podoby

Za Reaktivni | Standardni | Prabézna evaluace, sledovani moznych odchylek

chodu feSeni a jejich naprava. Metody evaluace - rozhovory,
supervize pfi préaci...

Za Proaktivni | Zakazkové | Zapojeni Traineeho do konkrétniho dil¢iho pro-

chodu feSeni jektu s danymi pravidly a pravomocemi

Za Proaktivni | Zakazkové | Nastaveni systém( rotaci na jednotlivych praco-

chodu feSeni vistich, jeho pribézné hodnoceni a naprava
moznych odchylek.

Mimo Reaktivni | Standardni | Vytvofeni a absolvovani povinného vstupniho

chod feSeni Skoleni

Mimo Proaktivni | Zakazkové | Ziskavani novych znalosti a dovednosti na speci-

chod feSeni fickych typech 3koleni, seznameni se s novymi
trendy, jejich osvojeni...

Tabulka €. 11: MoZna zamérfeni programu a jednotlivych ¢asti (Hronik 2007).

V v zavislosti na cilech a zaméfeni programu se rozhoduje, zda pouZijeme standardi-
zovany kurz, ktery jsme jiz v minulosti pouzivali nebo zda pljde o zakazkové feSeni.

V pfipadé naSeho Trainee programu jde o zakazkové feSeni, nebot mam rdmcové za-
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dani vedeni firmy a nikdy v minulosti tento program ve firmé neprobihal. Hornik zakaz-
kové feSeni vysvétluje jako kurz, ktery neni hotovou odpoveédi, kterd zde byla pred
identifikaci mezery a potfeb. Vychazime sice ze zndmych postuput a feSeni, presto vy-
tvafime kurz, ktery feSi specifické s konkrétnimi problémy dané organizace a danych

Ucastnikl - Trainee.

5.2.7 CELKOVY KONCEPT MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU
~Jestlize madme formulovany cil a zaméreni, popsény ¢&i jinak ujasnény elementy, které
vstupuji do hry, miZeme zacit s tvorbou celkového konceptu. Vytvafime predstavu, jak

budou jednotlivé aktivity poskladané, jak budou navazovat.“ (Hronik 2007, s. 147).

Jako prvni jsem ale rozpracovala ¢asovy harmonogram samotné tvorby Management
trainee programu, ktery jsem také musela prezentovat vedeni spole¢nosti k odsouhla-
seni. Tento ¢asovy harmonogram je podkladem pro schvéleni programu vedeni spo-
le¢nosti a sestaveni jednotlivych zakladnich pfedpokladd a krokl pro start a ispéSnost

Management trainee programu.

Leden

Prezentace zakladniho konceptu Management trainee programu HR manaZerovi a
HR generalistiim

Ujasnéni oGekavani s generalni feditelkou

Unor

Zahajovaci setkani vSech ¢lend organiza¢niho tymu, identifikace roli a odpovédnos-

ti jednotlivych €lend

Setkani s manazery nad identifikaci pozadovaného profilu kandidata, nastaveni

jednotlivych etap Management trainee programu
Informacni broZura

Inzerce a propagace programu na vytipovanych Skolach a vybranych informacnich

kanalech.

Pribézné informovani na schuzkdch vedeni spole¢nosti o pribéhu tvorby Ma-

nagement trainee programu

Brezen
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Schlizka zapojenych manazeru nad tvorbou a aplikaci detailni podoby jednotlivych
projektt v rdmci rotaci, pfipadné prolinani projekt( napfi¢ oddélenimi a jejich ¢aso-
vy harmonogram. Soucasti této schizky je upfesnéni obsahu a rozsahu vstupniho

Skoleni a nastaveni prabézného Skoleni a dalSiho vzdélavani Trainees.

Inzerce a propagace na veletrzich pracovnich pfilezitosti na vysokych Skolach

Duben

Finalizace Management trainee programu

Finalni nastaveni podminek pozice Trainee — plat, pracovni doba, systém hodnoce-

ni
Odsouhlaseni programu vedenim divize Letectvi

Zavedeni pozice Trainee do systému rekvizic spole¢nosti Honeywell Aerospace

Olomouc s.r.o.

Kvéten

Spusténi vybéru kandidatd do Management trainee programu

Priprava a design Assessment centra

Cerven - éervenec

1. kolo pohovoru s kandidaty
Assessment centrum pro vybranych 8 kandidatu
Finalni vybér 2 Trainees

Podpisy pracovnich smluv a vstupni dokumentace

Srpen

Pfiprava pracovniho prostredi, zafizeni IT pfistupd, identifikace novych zaméstnan-

cU, Vstupni nalezitosti

Zafi

Start Management trainee programu

Tabulka &. 12: Casovy harmonogram pfipravy Management trainee programu.
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Samotny koncept programu je uveden v ramci kapitoly 5.2.4 Obsah Management trai-
nee programu a znazornéni v ¢ase ukazuje obrazek ¢. 21. V této fazi tvorby programu
bych méla uvést pfesnou podobu jednotlivych vzdélavacich aktivit. To vSak neni moz-
né, nebot” se jedna o interni materialy firmy, které nemohou byt vefejné publikovany.
Pro realizaci programu budou prabézné pfipravovany projekty, kterych se budou oba
Trainee Uc€astnit a podilet se na jejich realizaci. Postupné se tak budou zaclefiovat do

chodu firmy a kolektivd na jednotlivych pracovistich.

5.3 HODNOCENI, EVALUACE MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU

Posledni fazi systému vzdélavani, je fdze prdbézného monitorovani a vyhodnoceni
vzdélavani za Ucelem zajiSténi jeho efektivnosti. Také v rdmci Management trainee
programu spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0. jsem nastavila oblasti eva-
luace. JelikoZ evaluace neni pfedmétem této diplomové prace, nebudu se této proble-
matice vénovat do podrobnosti. Zminila bych jen z&kladni informace. V rdmci progra-

mu je nastaveno nékolik forem hodnoceni a evaluace:
- hodnoceni kandidatd pfi ndborovém procesu na pozici Trainee;

- hodnoceni kandidat pfi Assessment centru — pfiklad hodnoticiho formuléfe je sou-

¢asti kapitoly 3.1.3;

- diléi hodnoceni pribéhu Management trainee programu tak, jak je ukazuje obrazek €.

21, ktery je zobrazen v kapitole 5.2.1. Rada bych se opét k nému vratila:
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| Lateral Rotation - 2nd to 12th Month

I Technol Materials 5upportlve
Operations Quality gad Technolosy Beg | onogement DR

3rd Month Evaluation
@ T @
6th Month—Evaluation 12th Month - Evaluat[on '

Vertical Rotation=13th— 24th Month
. Materials
Operations

or

EVALUATION
JOB OFFER

Various positions

Obr. &. 21: Osnova Management trainee programul.
Nastaveny systém hodnoceni je tedy v ¢asovém horizontu:
- po prvnich 3 mésicich;

- po 6 mésicich od startu programu;

- po 1. roce programu.

Vystupem hodnoceni po 1. roce programu je vzajemné rozhodnuti o dalSim zaméreni
Management trainee programu a vybér oddéleni, kam bude Trainee finalné zafazen na

vertikalni rotace.

- Findlni hodnoceni s generalni feditelkou je nastaveno na konec programu, tedy
po absolvovani 2 let.

Role generdlni feditelky spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.
v Management trainee programu je v3ak stéZejni, nebot je zadavatelem programu. Je
nositelem myslenky pracovat se studenty a hledat potencial pro vyuziti v ramci spole¢-
nosti. Z toho dlvodu se U¢astni naborového procesu na Trainee, prvni schizky pred
nastupem Trainee do Management trainee programu. TaktéZ muaze kdykoliv vstoupit

do programu, schazet se s vybranymi Trainee a hodnotit jejich vysledky.
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Jednotliva hodnoceni s Trainees provadi mentor a pfidéleni manaZzefi za jednotlivd
oddéleni. Frekvenci setkani mentora s Trainee je taktéZ na jejich vzdjemné domluve,
potfebach obou Trainee a ¢asovych moZnostech mentora. Na zakladé prabéznych
hodnoceni v rAmci Management trainee programu, je program pribézné monitorovan

a upravovan dle potfeb Trainee a spolecnosti.

5.4 PROPAGACE MANAGEMENT TRAINEE PROGRAMU

Posledni oblasti, kterou bych rada uvedla a souvisi s tvorbou Management trainee

programu, je plan inzerce a propagace programu na vytipovanych vysokych Skolach.
Vybrané vysoké skoly pro inzerci vytvofeného programu:
- VSB — TU Ostrava
- UTB Zlin
- VUT Brno
- VSLG Prerov
- UP Olomouc
- Moravska VS Olomouc
Planované informacni kanaly pro potfeby propagace Management trainee programu:
- Veletrhy pracovnich pfilezitosti poradané na vysokych Skolach;
- Propagace v prostorach Skol — nasténky, LCD tabule;
- Informacni systémy Skol;
- Letéky zaslané do 3kol;

- Inzerce najobs.cz;

Propagace programu v rdmci spole€nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.0.;

Priklad letdku obsahuje pfiloha I.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace je vytvofit Trainee program pro Cerstvé absolventy vyso-

kych Skol pro potfeby strojirenské firmy, ve které pracuiji.

Takto jsem zacinala Gvod mé diplomové prace pred vice jak rokem a premyslela
0 mozné podobé takového specifického programu uréeného pro Cerstvé absolventy
vysokych Skol. Zpoc¢atku jsem se velmi téSila, zdalo se, Ze se jedna o velmi lehky ukol,

kdy se zkréatka vytvori vzdélavaci program tzv. ,na miru.”

JelikoZ jsem jiz z minulosti méla zkuSenosti s tvorbou vzdélavacich programu, pustila
jsem se do ziskavani blizSich informaci od vedeni naSi spoleCnosti tak, abych méla
pfesné zadani a pfedstavu o konkrétnich o¢ekévani vedeni spole€nosti nejen na sa-
motného Trainee, jak se U€astnici Trainee programu oznacuji, ale pfedevSim na obsah
a podobu Trainee programu, nebot k jeho Uspésné realizaci je potfeba spolupréace jed-
notlivych oddéleni spole¢nosti pravé z divodu, Ze se jedna o velmi rozsahly a organi-
zacné narocny program. Velmi jsem byla potéSena zapojenim a zajmem manaZer(
jednotlivych oddélenti, ktefi s nastavovanim programu aktivné spolupracovali a postup-

né se podileli na jeho atraktivni podobé.

PFi konkrétni tvorbé Management trainee programu jsem postupné dotvarela teoretic-
kou ¢ast diplomové prace se zaméfenim na stéZejni pojmy, které s Trainee programem
souvisi. Shromazdila jsem si spoustu literatury a materiald o vzdélavani, adaptaci i
naboru novych pracovnikil a zacala sestavovat sled kapitol tak, aby vzdy vystupem
kazdé velké kapitoly byla jedna soucast zadani vedouci k vytvofeni Management trai-
nee programu. Po vysvétleni zakladnich pojm0 je prdce zaméfena na popis prostfedi
a Cinitell, které do procesu tvorby vstupuji. Velkou pozornost jsem pfipsala také oblasti
adaptace, nebot spatfuji velké Uskali v Fadé firem, Ze této fazi nepfikladaji prilis velky
ddraz a mohou tak odradit spoustu nadanych a schopnych zaméstnanct hned na za-

catku.

JelikoZ soucasti zadani na tvorbu Management trainee program bylo i vytvofit naboro-
vy proces pro mozné kandidaty, je jedna z kapitol vénovana i této problematice. Vystu-
pem je opét konkrétni ndvrh na ndborovy proces véetné planu propagace a inzerce na
vytipovanych vysokych Skolach. Dulezitym bodem je metoda Assessment centrum,
kterd se velmi osvédcila v ramci hledani nového Trainee diky podpore a pfispéni ma-
nazerd spolecnosti. Vysledkem naborového procesu bylo, Ze jsme mezi velmi kvalitni-

mi a zajimavymi absolventy vybrali 8 kandidatu, ktefi se U¢astnili Assessment centra.
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Hodnocenim Uspésnosti pak urcité je fakt, Ze z téchto 8 kandidat byli vybrani 2 absol-
venti, ktefi 1. 9. 2012 nastoupili na pozici Trainee a v sou¢asné dobé jsou jiz Uspésné
zapojeni a stali se soucasti naSi spole¢nosti. Za zminku bezesporu stoji také fakt, Ze

dalSi 3 absolventi z vybranych 8 kandidatu byli pfijati do firmy na jiné pozice.

Z&avérem tedy mohu Fici, Ze Trainee program opravdu vznikl dle zadani vedeni spolec-
nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o.. Prostredi této firmy je velmi specifické, coz
je dano nejen zaméfenim na letecky pramysl, ale hlavné nékolika Grovnémi Fizeni
v ramci slozité struktury celé korporace spole¢nosti Honeywell. Jelikoz se jedn& o pi-
lotni nasazeni programu s tim, Ze se postupné dotvéfi a doplfiuje na zékladé prabéz-
ného hodnoceni mentora, U€astnik(l &i zapojenych manaZerd, neni relevantni v této

fazi jeho celkové hodnoceni.

Jak ale obhajit zaméstnancim firmy spravny vybér kandidata? Jak ovlivnit negativné
postoj klasicky pfijatych novych pracovnik(, ktefi nemaji takovy vstup jako Trainee?
Pro¢ by mél mit néjaké vyhody? Objevily se negativni postoje z fad zaméstnancu, coz
je celkem pochopitelné, nebot podobny program mohl byt dost dobfe vytvofen jako
soucast Talent managementu pro podporu a rozvoj stavajicich talentd ve firmé
a v soucasné dobé chybi, coZ se pravé odhalilo pfi vytvareni mé diplomové prace. Vy-
tvofit podobny rozvojovy rotacni program pro vytipované talenty ve firmé je moje dopo-

ruéeni do budoucna.

Cil prace byl tedy Uspésné splnén a vytvoreny Management trainee program aplikovan
ve spole¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o0.. Zatim se program jevi jako velmi
Uspésny, coz dokazuji kladné odezvy vSech zminénych ¢initell a také zadani vedeni

spole¢nosti otevfit program stejného obsahu a rozsahu i v letoSnim roce.
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MTP

HON

HAO

HOS

Inc.

APAC

EMEA

AMERICAS

HR

HRM

HRG

SS

NEO

AC

Management trainee program — nazev tvofeného pro-

gramu
Honeywell — nazev korporace

Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. — nazev firmy

v Olomouci

Honeywell operation system — interni Ffidici systém

firmy

Incorporation — Spojeni, oznaceni spojeni firem - kor-

porace
Uroven fizeni HON v ramci Asie a Pacifiku

Uroven fizeni v oblasti Vychodni a stfedni Evropy a
Afriky

Uroven Fizeni napfi¢ divizemi, jeZ pokryva oblast Ame-

riky.
persondlni oddéleni
manazer personalniho oddéleni

referent personélniho oddéleni /Humann resourcis

generalist/
specialista naborového oddéleni /Staffing specialist/
Vstupni Skoleni /New emploee orientation/

Assessment centrum
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C. 1

.10

11

.12

.13

.14

.15

.16

.17

.18
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. 20

.21

Posloupnost z&kladnich pojmu.

Rozdéleni prostredi.

Hlavni odvétvi plsobnosti spole¢nosti Honeywell.
PFiklad leteckého motoru.

Systém fizeni spole¢nosti Honeywell Inc.

Prisludnost Honeywell Aerospace Olomouc k divizi letectvi.

Organiza¢ni struktura oddéleni spole¢nosti Honeywell Aerospace Olo-

mouc s.r.0..
Strategicky staffing.

Struktura fizeni kariéry.

Kroky adaptacniho procesu.

Vzdélavaci systém Honeywell Aerospace Olomouc.
Z&kladni pojmoslovi Multifunk&nosti.

Pyramida procesu vybéru na pozici Trainee.

Metoda AC.

Pfiklad hodnoticiho archu pro Assessment centrum na Management

trainee program.

Faktory ovliviiujici volbu metod.

Rozdéleni metod vzdélavani.

Vymezeni tréninku, kou€ovani, Skoleni a poradenstvi.
Otazky v projektu vzdélavaci akce.

Design vzdélavaci aktivity.

Osnova Management trainee programu.
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C. 23

Organizac¢ni struktura Management trainee programu.

Popis osob a rozpis kompetenci v ramci Management trainee programu.
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Piiloha I.

Honeywell

Spoleénost Honeywell Aerospace Olomouc zabjyvajici se vijrobou ;
Komponentil do leteckjch motond nabizi jedinedrou piileZitost pro ispéingé absolventy VS.

GRADUATE

TRAINEE PROGRAM

UmozZnime Vam rychly start Vasi kariéry!

V ramei naSeho programu:

® Bude pro vybrané talenty pfipraven dvoulety adaptaéni a rozvojovy program pod
odbomym vedenim

® Sezerndmite 5 chodem celé spolefnost

= Absolvujete rotadni staZe napfic oddélenimi nadi spolednosti

= Budete spolupracovat na konkrétnich projektech jako denové fimu

® Fiskite celkovy rozhled a zkuSenosti napfié celou spolednosti

Zaujala Vas nase nabidka? Nevahejte a kontaktujte nas!
Email: kariera.olomouci@honeywel.com. Telefon: +420 585 128 314, +420 724 764 715,

www_honeywell com

Honeywell

PROFIL SPOLECNOSTI

Honeywell As P Ol == sidlem v Hiubotkich —
Maridnském Udoli u Olomouce se zabyvi wrobou a opravou
plechovych a Zarowych dik: leteckych tirbinovich motord
z nerezavijicich oceli a speciiinich sktin, které jsou dodavany pro
vEtdinu motorl a energetickych jednotek spoiednosti Honeywell.

OCEKAVAME

® Ukongené magisterské vzaélani (technicke oborylogistka)

® Komunikativni znalost anglického jazyka

® Ambice, prokazatelny z3em o pracowni upiatnéni v oboru Aerospace
® Ochotu udit se, orentaci na cil

® Schopnost tymové price

® Velmi dobré kemunikadni dovednosti 3 prozakaznicky pistup

NABIZIME

® Profesni rozvoj ve stabilni mezinarodni spoleénosti
® {J¢xst na mezindrodnich projektech

® KaidodennivyZiti anglicksho jazyka

" Jazykowé 3 odbome vzdSidvaci kurzy

® Zamésmanecké benefity a fexibini pracowni dobu

JAK SE PRIHLASIT

Swé piihladky se strukturovanym Sivotopisem zasilejte nejpozdéji do 15.5.2012 na
emailovou adresu: karera olomoucPhonsywell com Pfipadné dotazy valsjie na
tedefonni Sisla: 585 128 314 nebo na 724 764 T15.

=tnéte s namil www_honeywell_c:
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Honeywell

Priloha Il.
PROJECT FACT SHEET

Project determination guide

Internship Department: FINANCE Departmental Manager: Zdenek Knapek

1. Strategic Initiative

To ensure quality training of a department processes & Honeywell standards through a
project based assignment to a trainee.

2. Project Name / Assigned Task

*  Finance minimum for non-finance managers + Scope of work of Finance department

3. Scope of the Project

Description of specific activities:
e Inscope 1 Day with FM - org. structure of finance department and HAO,
tasks and responsibilities

1 Day with Accountants - tasks, responsibilities, std. work

2 Days with FP&A - scope of work, AERO org structure, HAO org & Cost
structure, Finance minimum for non-finance managers Pbudget, produk-
tivity,...)

1 Day with Controllers - controlling and reporting tasks, treasury

¢ Outofscope

4. Duration of the Rotation & Order Among Other Rot  ations

1 week

5. The Project’s Objective, Milestones & KPIs — SMA  RT

Understanding of organization and tasks of finance department
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Understanding of cost structure of products, creating of budget, productivity

6. Roles & Responsibilities

¢ Rotation coordinator (the person in charge, the person to provide continuous feedback
etc.): Zdenek Knapek

e Co-workers (subtasks responsibility): E.Vejrostova, T.Kobza, ].Charamza

e Others: all members of finance team

7. HR’s Participation

¢ Whatkind of assistance can be provided by HR?
¢ Notneeded
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Priloha II. — PFiruéka pro nové zam éstnance - ukazka

Honeywell

Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o

PFiru€ka pro nove zam éstnance

OBECNE INFORMACE
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PERSONALNIi ODDELENI

KDE NAS NAJDETE?

HR Generalisté, dvefe €.XX, zabyvame se predevsim:

> pracovneé-pravnim poradenstvim pro naSe zaméstnance a manazery

> personalnimi projekty

HRS Administrativa, dvefe €. XX

> feSime problémy z oblasti stravovani, penzijniho pfipojisténi

> administrujeme zmény osobnich a pracovnich tdajl

Naborové oddéleni = Staffing centrum, kontakt: kariera.olomouc@honeywell.com
Na naborové oddéleni se obracejte v pfipadé, Ze reSite:

Informace o volnych pracovnich mistech

Doporuceni kandidata na volné pracovni misto ve spole¢nosti

Podani pfihlasky do interniho vybérového fizeni
Informace o stipendijnim programu

YV VVY

Tréninkové oddéleni, dvere ¢. XX

Skoleni zaméstnancul a akce s tim souvisejici

Organizace vyuky anglického jazyka

Komunikace napfi¢ celou firmou

Planovani a poradani celofiremnich akci pro zaméstnance Family day, Sportovni
den,....

YVVY

Mzdové centrum

> Sidli v Praze, komunikace se mzdovym centrem: telefonicky, e-mailem nebo pos-
tou (schranka je umisténa pod schody vedle poStovnich pfihradek v hlavni hale
administrativni budovy)

> Kontakty: Mzdové centrum
tel:
kont.osoby: e-mail:

KDE NAJDETE POT REBNE INFORMACE?
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.0

na nasténce HR oddéleni v prvnim patfe, vedle kancelafe HR (Osobni oddéleni)

na Team Sites spole€nosti — Home/Personalistika

Kolektivni smlouva, Pracovni fad — k dispozici u nadfizeného nebo na stdnkach
Personalistiky

-,

X3

A

R/
0.0

‘0

Kolektivni smlouva — co v ni naleznete:

Odménovani zaméstnancl — systém odménovani, zafazeni do bandU, odmény,
pfiplatky ke mzdé, ndhrady mzdy, srazky...)

Socialni oblast (délka pracovni doby, dovolena, prace prescas, nocni prace,
socialni program a sociélni sluzby — jubilea, penzijni pfipojisténi,..)

Oblast pracovné pravni (pracovni volno, ..)

BOZP (kategorie rizik)

YV VYV V¢

X3

A

Pracovni fAd — co v ném naleznete:

Pracovni doba (prestavky na jidlo a oddech, pfesCas, dovolend)
Délka pracovni doby a sménnost

Povinnosti zaméstnance a poruseni pracovni kazné

Prekazky v praci (narok na placené volno)

YV VY

JAKE BENEFITY POSKYTUJEME? A

. Tyden dovolené navic

. Prispévek na penzijni pfipojisténi

. Dotované podnikové stravovani

. Pravidelné navySovani mzdy dle Kolektivni smlouvy a dle vysledkd hodnoceni

. Mimorfadné odmény

. Zaskoleni, pravidelny rozvoj, prohlubovani a zvySovani kvalifikace

. Odména pfi pracovnim vyroci

. Odmeéna pfi odchodu do dachodu

. Moznost stazi v USA pro déti naSich zaméstnancu

. Oc¢kovéani proti chiipce

. MozZnost zvyhodnéného T-Mobile tarifu na volani pro zaméstnance i jejich rodinné
prislusniky

. Prispévek na regeneracni program 1 000 K&

. Stipendijni program pro studenty

. Prispévek na ubytovani pro

3

S

tyto benefity jsou poskytovany vSem zaméstnancum bez rozdilu
informace tykajici se benefitl poskytuje Personalni oddéleni

Zavodni stravovani : :

0‘0
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Umoznéno vSem zaméstnancim

Objednavkovy systém — formou barevnych stravenek, které je mozné si odebrat
den dopfedu v jidelné

MoZnost vybéru ze 6ti jidel na obéd a 4 na vecefi

Dotovana strava zameéstnavatelem je ve vysi 45%
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ANOTACE MAGISTERSKE DIPLOMOVE PRACE

PFijmeni a jméno autora: Bc. Sona Chlumova

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie andragogiky, Filozoficka fakulta
Nazev diplomové prace: Trainee program pro Cerstvé absolventy vysokych Skol
Pocet znak: 136.658

Pocet pfiloh: 3

Pocet titulll pouzité literatury: 18 tituld/ 3 on-line

Klicova slova: Trainee program, Adaptace, Rotace, Nabor, Assess-
ment centrum, Vzdélavaci program, Absolvent

Charakteristika diplomové prace:

Prace je vénovand vytvoreni Management trainee programu pro ¢erstvé absolventy vyti-
povanych vysokych Skol dle pozadavk( vedeni spole¢nosti Honeywell Aerospace Olo-
mouc s.r.o.. Soucasti zadani na Management trainee program je taktéZ navrh procesu
naboru moznych kandidatl a Assessment centra jako jedné z metod vybéru. Diky této
problematice je prace rozdélena do tematickych celkd. V Gvodu jsou vysvétleny zakladni
pojmy, které s problematikou souvisi, nasleduje popis prostfedi firmy, pro které se Ma-
nagement trainee programu vytvarel a kapitola vénovana naboru novych zaméstnanct
a procesu adaptace nového zameéstnance. Posledni dvé velké kapitoly jsou pfimo véno-
vané formam a metodam vzdélavani a tvorbé samotného vzdélavaciho programu, kte-
rym Management trainee program je. Vystupem diplomové prace je tedy konkrétni Ma-
nagement trainee program na miru, ktery v sobé zohledruje vSechna specifika dané spo-

le€nosti, coZ byl hlavni cil diplomové prace a byl timto naplnén.
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