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Souhrn

Tato bakaltska prace se zabyva programem proénpijaté absolventy ve spalposti
Hewlett-Packard a zasBuje ho oddleni lidskych zdra} spol&nosti. Prace je roztena na
dvé hlavnicasti, teoretickou a praktickou.

Literarni reSerSe jeémovana teoretické strandizeni lidskych zdrdj. Jsou v ni uvedena
fakta ohleds personalnich praci, personalni¢mnosti, personalnich strategii, naboru
a vzctlavani pracovnik. VSechny odborné informace bybgrpany z literatury, ktera je
uvedena na konci prace.

Praktickacast je zar‘ena na problematiku naboru novych 2zamand ziad absolverit
ve spolénosti Hewlett-Packard. Informace uvedené v prakticidsti byly ziskany

z internich zdraj spol€nosti, nefastji z intranetu, z knihy, kterou napsal jeden ze
zakladatel spole€nosti David Packard a maximum informaci bylo poskyb naborovou

konzultantkou spotsosti Hewlett-Packard.

Summary

The thesis deals with a programme for newly reeduigraduates in Hewlett-Packard
company, which is covered with department of humemources. The thesis is divided into
two mail parts — theoretical and practical.

Literary research presents the theory of humanuress management. In this part, there
are facts regarding to personal works, personaltegiies, recruitment and personnel
education. All training information has been drafrom literature, which is listed at the

end of the work.

The practical part is focused on the issue of fgoent from among the graduates in
Hewlett-Packard. Information in practical part wabtained from internal company

sources, especially from the intranet, from a bawitten by one of the company founders

David Packard. The maximum of information was pded by staffing consultant.
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1 Uvod

Personalistika je oblastiizeni organizace, ktera secat formovat jiz v prvni polovih
minulého stoleti a od té doby se fegiala vyvijet a stale se zdokonaluje.

Vyvoj této discipliny je bezesporu aan obrovskou hodnotou, jakouegstavuje lidsky
kapitél. Ten je totiz pro kazdou spdéh@st bez ohledu na jeji z&eni ¢i velikost tim
nejcenwjSim know-how, které vlastni. Vzhledem ktomu, Zéplni prace kazdého
personalisty je viceti mére p&e o zamistnance, stala se z personalistiky jedna
z nejdynamitéji se rozvijejicich oblasti ¥izeni organizace.

Chce-li mit spolénost kvalitni zakladnu v podébzanestnané, na kterych pak ihi¥e
stawt dalSi hodnoty, je vedle ziskani, ndboru a nagledngijeti nejvhodrjSich uchazé&i
dulezity také jejich dalSi rozvoj uviitorganizace. Ten by ¢hzahrnovat jak vzélavani

v oboru, které je prodgkteré pracovni pozice zcela ddvé, také rozvoj osobnosti kazdého
pracovnika.

VétSina organizaci si jeédoma sily kvalitnich zasstnané a na parsonalistiku jsou
vynakladany nemalé finani castky, které jsou dené k zajidtni konkurenceschopnosti

dané organizace na trhu.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakaiské prace je zhodnoceni Graduate Development Rnogra
spole&nosti Hewlett-Packard, z hlediskatimposnosti pro jeho dastniky. V pipac
nedostatik bude navrhnuto zlepSeni programu.¢ili cili bylo popsat program a jeho

fungovani, a zpracovat kvalitni literarni reSersi.

2.2 Metodika prace

Literarni reSerSe byla zpracovana na z&kladborné literatury za#éiené na personalni
problematiku. Veskeré zdroje&etre internetovych odkag ze kterych prace vychazi, jsou
uvedeny na konci prace v seznamu pouzitych adroj

Praktickacést prace byla zpracovana na zaklpdznatk ze spolénosti Hewlett-Packard,

s.r.o., kter4 je stovym dodavatelem technologii, komplexni@seni a sluzeb v oblasti

informacnich technologii.

Pouzité techniky siyu dat dle Majeroveé (9):

* Rozhovor
Rozhovor jako nej¥rejSi zpisob kontaktu mezi dwvna lidmi je pouzivan ve
vSech ¥dach, které jsou zaffeny na zkoumaniloveka.
Vzhledem k podobnému ¢ku tazatele s dotazovanymi byl zvolen rozhovor
nestrukturalizovany.

» Dotaznik
Dotaznik je nejBznéjSi technikou séru dat. Pokud vSak maji mit vysledky
dostaténou vypovidajici hodnotu, musi byt sestaven zevsgravolenych otazek.

Pro tuto praci byla zvolena kombinace Sesti éigaych otazek a jedné otewné.



* Studium dokumenti
Studium dokumertit pati také mezi nejpasgjSi techniky sbru dat, zejména pro
svou relativni nenatmost.
Pro zpracovani literarni reSerSe této prace bylyzity dokumenty tigné. Pro
zjisteni konkrétnich fakt tykajicich se fimo Graduate Development Programu,
byly pouzity dokumenty umi&hé na intranetu spaleosti, ke kterym majiijistup
pouze zaréstnanci spolénosti.
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3 Literarni reSerSe

3.1 Personalni administrativa, personalni  Ffizeni, Fizeni lidskych
zdroj a

Josef Koubek pi3e ve své knizZRizeni lidskych zdrdj* o zna&ném rozdilu mezi terminy
personalistika, persondlni administrativa, persundizeni a fizeni lidskych zdrdgj.
Zatimco personalistika, ozé@vana také jako persondalni prace, je tim nejoksin
oznaenim této oblasti Yizeni organizace, ostatii zminéné terminy je mozné povazovat
za vyvojové faze, na jejichz konci se nachiéini lidskych zdrdi.

Personalni administrativa je historicky nejstarSim pojetim personalistikyiivie@ byla
personalistika brana pouze za sluzbu #£aji§i hlavni administrativni prace a procesy
spojené se zagstnavanim lidi. Mla vylueéné pasivni roli.

Naproti tomupersonalni rizeni, jehoz peéatky sahaji uz do meziv&eého obdobi, bylo
koncepci, ktera kladla o poznanét®i diraz na personalni praci. Lidé na vedoucich
pozicich si z&ali uwdomovat, jak cenni jsou pro¢nspravié vybrani a schopni
zamestnanci. Organizace se tak stavala konkurenceséfidppeji vedeni bylo progresivni,
zaneieno na expanzi a ovladnuti co moznéa &sjasti trhu.

Rizeni lidskych zdroji tak, jak je znamé dnes sec¢al formovat v 50. a 60. letech
minulého stoleti ve statech s vykp trzni ekonomikou. Persondlni prace se st ip
organizace. Nejsou jiz prov&ay pouze specializovanymi pracovniky, ale stales\de
promitaji do kazdodennich povinnosti manazdtersonalnicinnosti jsou zaréeny na
dlouhodobou perspektivu. Personalistika samotnabjéna jako strategie, jak se
z dlouhodobého hlediska co nejlépe wvigmat s vyBrem, umistnim, hodnocenim
pracovnik apod. Praktickym vyushim persondlni strategie organizace je strategické
fizeni lidskych zdrdj. Jde o konkrétni Usili a o realizacituciVyplyvajici z personalni
strategie (2).

Obecnym cilemtizeni lidskych zdrgj dle Armstronga je zajistit, aby byla organizace

schopna progednictvim lidi aspsSre plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake:
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“Systémyiizeni lidskych zdrdj mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které urhozn
organizacim &it se rozpoznavat a vyuZivat noviél@zitosti” (1).

Beer a kolektiv se shoduji, Ze lidské zdroje nejgmuhym variabilnim nékladem
spoleénosti, ale jefieba s nimi jednat jako s lidskym kapitdlem. Karegdeova doplje,

Ze lidské zdroje jsou velmi cennéiagstavuji konkuremi vyhodu..

Ne vSichni vS8ak hodnotizeni lidskych zdrdj pozitivné. Vyhrady seiizni autor od autora.
Nejcastji opakujici se je, Ze si spéleosti odiizeni lidskych zdrdj slibuji vice, nez jim
muze poskytnout. Za vSechny lze uvést nazor Guetgday ke domniva, zézeni lidskych
zdroji je “optimistické, avSak problematické pojeti, pns rétorika, nadsazka a

(1).
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3.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroj @

| SlouZit tomu, aby byla organizace Uspésna

JAK ?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
-+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

Lidskych Informaénich Materialnich Finannich
zdroju zdroju zdroju zdroju

RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Schéma 1. - Obecny uk@teni lidskych zdrdgj

Hlavni ukoly:

» usilovat o z&azovani spravnéhtlovéka na spravné misto a snazit se, aby byl tento
¢lovék neustale fipraven pizpusobovat se gmicim se pozadavkn daného
pracovniho mista,

» optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci laumé tedy optimalni vyuzivani
pracovni doby a kvalifikace pracovnika,

« formovani tynt, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztati
V organizaci,

» persondlni a socialni rozvoj pracovil organizaci — jde hlawno rozvoj jejich

pracovnich schopnosti, osobnosti, socialnich viess$tra v neposledriad rozvoj
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jejich pracovni kariéry, ktery by ghsmérovat k vnitnimu uspokojeni z vykonané
prace, nebpraw toto uspokojeni iiize vést ke ztoto&mi vlastnich zajr a zajmi
celé organizace,

» dodrzovani vSech zakorv oblasti zamsstnavani lidi a jejich prav, a vyteni dobré

zantstnavatelské pasti organizace [2]

V sowasné dob je trendem tzv. tailoring, coz v doslovnéniekladu znamena Siti
pracovnich Ukdal a mist danému zafstnanci na miru. Tim se obraci role a ze snahy
zaazovat spravne lidi na spravna mista se stava smghialanému pracovnikovi takovou
naph prace, ktera optimatnodpovida jeho pracovnim schopnostem.

Aby bylo mozné efektivé naphovat vySe uvedené ukoly, mulizeni lidskych zdrdj
zaji¥ovat mnoho Ukol, mezi ®Z pati nag. definovani pracovnich Ukibla s nimi
souvisejicich pravomoci a odpanosti, analyzovani pracovnich mist, aby mohla byt
obsazena spravnythovékem. Dale pak také ziskavani, vybirani a najiméaiqvniki. Ze
strany personaliét musi byt zajidina komunikace s pracovniky. Vipad osobnich
problémi, které by mohly negati¥n ovlivnit pracovnikovu vykonnost, jerdba mu
poskytnout pomoc. American Society for Training &wlvelopment prezentuje ve svych
studiich tyto hlavnich ukoly:

» zlepSeni kvality pracovniho Zivota

* zvySeni produktivity

» zvySeni spokojenosti pracoviiik

» zlepSeni rozvoje pracovnilako jedindi i kolektiva

» zvySeni pipravenosti na zgny [2]

V zgmu plreni  hlavnich dkal mohou byt pouzivany i navazujici aktivity.
K nejdilezitéjSim pati vzdlavani a rozvoj pracovnilk organiz&ni rozvoj, vytvéeni
pracovnich Ukal, vytvaeni pracovnich mist a organimdch struktur, ziskavani, vyh
rozmig’ovani a propousdhi zangstnané. Mezi dalSi aktivity spojené s @nim hlavnich

Ukola pati také planovani lidskych zdifop odnénovani pracovnitk.
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3.3 Personalni strategie

Samotna personalni strategie je determinovana \o&lketrategii organizace, ve které jde
piedevsim o definovani a naslednou konkretizadi ptddniku, jak kratkodobych, tak i

dlouhodobych. Jak jiz bylo uvedeno kedchozich kapitolach, lidsky faktor, ktery préaci
vytvari, je pro organizaci rozhodujicim zdrojem, a prggomozné personalni strategii
ozna&it jadrem celé podnikové struktury. Podnikova stgieé ntize byt vyjadena

odpowdmi na nasledujici otazky:

» Jakou podnikatelskou filozofii si chce podnik wyitiep jaké chce mit poslani
a jakou roli si peje hrat na trhu?

Vytvoreni podnikové filozofie, definovani poslani a role trhu do zn&né miry souvisi
S moznostmi ziskani petbnych pracovnich sil.

e Jakym pozitivnim a jakym negativnim&gim faktofim musi podnilkcelit?
VnéjSimi faktory jsou nap popul&ni vyvoj znamenajici produkovani pracovnich sil,
hustota osidleni, mobilita obyvatelstva apod.

« Jaké jsou fednosti a jaké jsou nedostatky podniku?
Silnych a slabych stranek podniku existuje velkéohstvi a mohou se liSit podnik od
podniku svou subjektivnosti, nicm&mezi tyto stranky je mozZno it nap. povahu
prace, podnikovou kulturu, pet kvalitnich pracovnik jejich mobilituci flexibilitu.

» Jakych cilii chce podnik dosahnout?

» Jak chcedchto cili dosahnout? (4)
Da serici, Ze vSechny vySe uvedené skuiasti mohou byt determinanty &jlkterych chce
podnik dosahnout.
Z predchozich otazek podnikové strategie je mozné Kkggig/vodit otdzky tykajici se

strategie personalni:

15



« Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a pracoveiice podnik v budoucnu
dosahnout?

« Jaka je sotasna mira souladu azni vyplyvajici Umdvproduktivity prace
a osobniho uspokojeni pracoviitk

« Jaké zmny v politice i praktick&innosti na Useku lidskych zdfojsou nezbytné,

aby bylo dosazeno Zadouciho souladu mezi pracovmisty a pracovniky? (4)

Tyto otazky je mozno dale konkretizovat s ohlederindividualitu organizace danou jeji
velikosti, strukturou, politikou a kulturou. Mlulii-se o charakteristikhch podniku, neni
mozné opomenout dalSiulézité skupiny faktar, a to detaily tykajici se vyroby
a samoiejm¢ pracovniky samotné. Specifika vyroby mohou byéadgna nap technikou

a technologii zahrnutych do vyrobniho procesu, bgyim zamdtenim a vyrobnimi
mozZnostmi organizace. Z hlediska pracovnj& dilezitd gedevSim povaha prace a jeji
naranost. Pokud jsou zndmy vSechny igpbhé prominné, je teba zhodnotit také ¥jsi
podminky, ve kterych podnik operuje, a t@gevSim situaci na trhu prace a jeji vyvojove
tendence, statni politiku zastnanosti, profesnkvalifikacni a preference zafstnang,
jejich sociélni patby apod.

Je Zejmé, Ze jak strategie organizace, tak i na ni ngi@ personalni strategie musi brat

v potaz mnoho rozinych faktofi, aby nakonec zd&trdosahly cil vytyéenych podnikem.
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3.4 Personalni éinnosti

Personalnic¢innosti gredstavuji vykonnoucast personalni prace. VSeobé&cse jednéa

0 vytv&eni a analyzu pracovnich mist, tedy definovanigraich Gkol a s nimi spojené
pravomoce a odp@dnosti, nasledhpak pdizovani popisu a specifikace pracovnich mist.
Dulezitou sodésti celého procesu je aktualizace jiz vypracovamgkument.

U raznych autai se vyet personalnicliinnosti mize drobg odliSovat, nicmé#& negastji

jsou uvadny priblizné v této podob:

1. Persondlni planovani, tzn. planovani ipby a néasledného pokryti pracovniky
a planovani personalniho rozvoje pracovnik

2. Ziskavéani, vybr a planovani pracovnik— za&ina pgipravou a zviejiovanim
volnych pracovnich mist, pokfaje pripravou formul&i pro uchazée, dale pak
shroma#@’ovanim materidl o uchazeéich, pges gedvyker, vybér a nasledny pohovor
az po pijmuti a z&azeni daného pracovnika na uvolé misto.

3. Hodnoceni pracovnik tj. priprava potebnych formul&i, ¢asového planu, obsahu
a metody hodnoceni, dale pak vyhodnocivani, poha/pracovnikem a mozna
opateni.

4. Rozmig’'ovani pracovnik a ukorovani pracovniho po#nu, tzn. z#azovani
pracovniki na jednotlivé pozice, jejich povySovahipremig’ovani, gefazovani na

nizsi funkci, penzionovani a prop#st.

k jejich motivaci

6. Vzdelavani pracovnik, véetrg rozvojovych aktivit, tedy identifikace pab
vzaelavani

7. Pracovni vztahy, hlavn pak organizovani jednani mezi vedenim organizace
a [redstaviteli zardstnané@ (odbory), psizovani a uchovavani zagiz jednani, ale

také vztahy mezi zagstnanci, disciplinarni jednani apod.
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8. P&e o0 pracovniky, tedy pracovni priesdi, bezpénost @ praci, vedeni veSkeré
dokumentace, organizovani kontroly, zalezitosti i&daéch sluzeb (stravovani,
hygienické podminky na pracovisti...), Zivotnictdpunek atd.

9. Personalni informai systém, tj. zajiovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat,
kterA se tykaji pracovnich mist, pracovnik jejich prace, mezd, socialnich

zéalezitosti, organizovani a analyza zvlastnictedéimezi zargstnanci apod (2).
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3.5 Vzdélavani pracovnik d v organizaci

Vzdeélavani pracovnik v organizaci je vSeobeénznamy pojem, nicmén presré
nevystihuje jeho obsah. Vystiggi je termin formovani pracovnich schopnosti
zamestnan@ organizace. Tim se rozumi veSkeré &ladaci a rozvojové aktivity, na
kterych se organizace v ramci své personalni grédéi.
Uroven vzddlavani pracovnik zavisi na personalni politice a persondlni stibteaydé
organizace. NiZze jsou uvedeniy réakladni pistupy ke vzdlavani zamstnané podle
Michaely Tureckiové:
e organizovani jednotlivych vathvacich akci — jedna se vyhr&do reakci na
momentalni pdebu jednotlivce ¢i podniku odstranit rozdil mezi aktualni
a pozadovanou kvalifikaci, pro svou nesystetnatt je vSak zcela neefektivni
» systematicky fistup — jedna se o systmaticky proces ziskavanyatowenalosti
a dovednosti, jejichz prasdnictvim dochazi ke zndm v pracovnim chovani
a dotykéa se tak i motivace
» koncepce tici se organizace —fgdstavuje komplexni model rozvoje lidi v rdmci
organizaci #zného typu, v nichZz se pracovnictiupribézné nejen rozknymi
Skolenimi, ale pedevSim z kaZzdodennich zkuSenosti; jednd se oéctieeny
proces, kdy diky &eni svych zamstnand ma podnik moZznost vytvét,
shroma#’ovat, upravovat a aplikovat znalosti v Sirokém rawmitiniho i vregjSiho
prostedi (6)
V souvislosti s posledn uvedenou koncepci je mozno zminit také tzv. kndgde
management, ktery byva ozioaan za strategii zavadi wici se organizace.
Josef Koubek ,koncepcidici se organizace” neuvadibec, nicméa déleni je podobné,
neba’ strategie vzélavani rozdluje také doiti skupin. li je vSak z hlediska podniku.
Prvni skupinu tvli powtSinou mensSi podniky, kteréigrevSim z finatnich divoda
preferuji zamistnance s jiz dostate¢ odbornymi znalostmigimz predchazeji brzkému
doSkolovani. Na druhé strafe vSak tento zpsob znané nara@ny v samotném ziskavani
a vykeru takto kvalifikovanéha@loveka.

19



Do druhé skupiny je mozno izlit podniky, které se vEthvanim svych zagstnand
piiliS nezabyvaji, a tak kému dochazi najklad, kdyZ podnik dosahnediteho finargniho
piebytku, nepravidekha narazo¥, coz je znéné neefektivni.

Treti skupina je tviiena stednimi a velkymi podniky, zpravidla ve vyépch zemich, ktera
je ochotna na vadavani pracovnik uvoliovat zn@né finargni obnosy, casto ma
vyclenénou ugitou skupinu zamstnané zabyvajici se vyhradntimto tématem. Ma
vypracovanou vlastni koncepci \&évani a neni vyjimkou, Ze ma své vlastni dladaci
instituce. Tyto aktivity organizaci byvaji podpoémy i daovou politikou ¢i dokonce

statnimi dotacemi (6).

3.5.1 Systematické vzd élavani pracovnik 0 v organizaci

Systematické vzadavani pracovnik se \tSinou uplatuje v posledd zmirgné skupig

z Uvodu, pedevsim ve velkych organizaci¢hkorporacich a fedstavuje nejefektivijsi
moznost vzdlavani pracovnik v organizaci. Ma-li byt maximaéicinné, musi vychazet
ze zasad politiky vadavani, musi sledovat cile strategie &as¢ani a musi se opirat
o pelivé vytvorené organizéni a institucionalni fedpoklady vzélavani. Jeieba, aby byla
Vv organizaci vytvéena skupina pracovnikkam mohou péit i externi odbornici, ktera se
o cely proces vzflavani stara jak po odborné strance, tak po strarganiz&ni. Aby byly
splreny vSechny fedpoklady pro efektivni vzthvani pracovnik, je teba, aby organizace
mela peislusné vzdlavaci programy, vztavaci z#izeni a samdejme kvalifikované
lektory.

Systematické vatavani pracovnik je stale se opakujici cyklus, ktery je mozno etizdo

Ctyt fazi:

1. Identifikace pateby vzdlavani pracovnik organizaceTato faze je zraé obtiZzna,

neba’ znalosti, dovednosti, talerSit utité ukoly a podobné vlastnosti pracovnika
prakticky nejsou kvantifikovatelné. Proto je i idiéikace poteb vzdlavani

pracovniki v organizaci zalozena na odhadech a aproxinch postupech.
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2. Planovéani vz8advani Tato faze diskutuje o vySi roz§ta, ¢asovém planu, obsahu

a metodach vzdavani a v neposlednfad také o pracovnicich, kterych se
vza&klavani bude tykat.
Realizacesamotného vatiavaciho procesu.

4. Vyhodnocovani vysledk efektivnosti programu a pouzitych metod &zdani.

V této fazi se objevuji skutaosti, ke kterym je v dalSim cykluiplizeno, eliminuji
se [fipadné nedostatky, upravi se prograre zvolena jinad metoda vkhvani.
Nespornou vyhodou systematického &lagani pracovnik je fakt, Ze jsou v organizaci
nalezie¢ odborre pripraveni zamistnanci, kt& si prohlubuji své znalosti a dovednosti,
a formuji tak jak své schopnosti, tak i svou osabndyto aspekty pak zlepSuji vztah
zamestnance k organizaci a motivuji ho k lepSim pradevwykonim, nebd@ touha po

sebezdokonalovani je typickou lidskou vlastnosti.

Moznost najit takto ,vychovaného” pracovnika nautgrace je talkka nemozne, proto si
organizace své Klové zandstnance zpravidla velmi Biaji, & uz vysSSimi platyci
raznymi formami odnan.

3.5.2 Knowledge management

Knowledge management je pdm¢ mlada disciplina (1995) zabyvajici se tz¥izgnim
znalosti“. Jeho hlavni starosti je zabegpé sdileni a uchovavani znalosti v organizaci
navzdory odchoiim ¢i obmeénovani pracovnik. Zahrnuje procesy a strategie, kterée
umoAuji rozpoznat, zachytit a efekti¥rnvyuzit znalosti a jsou zatfeny na zvySovani
konkurenceschopnosti organizace (5).

3.5.3 Metody vzd élavani pracovnik G v organizaci

Metody vza&lavani pracovnik se obecé déli na dw zakladni skupiny. Jsou jimi:
Metody on the job, tedy metody pouzivané na komknétpracovnim mistpiimo i
vykonavani Bznych pracovnich ukol

Metody off the job, coZ jsou metody \&dévani pouzivané mimo pracowS{piimo

V organizaci nebo mimo ni).
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Teoreticky je prvni skupina metod povazovana zadw§8i pro vzalavani dlnika a druha
pro vzdilavani vedoucich pracovriika specialist, nicmérg prakticky se ob skupiny
metod prolinaji a jsou uzZivany pro kavani vSech kategorii pracoviils ohledem na
praci konkrétniho pracovnik& skupiny pracovniik. Podskupin obou metod je mnoho,

proto bude uveden gt nefastji uzivanych metod s jejich vyhodami i nevyhodami.

3.5.3.1 Metody on the job

1. InstruktaZz pi vykonu prace Je to nejjednodusSsi a d&$gji pouzivana metoda.
Spaiiva v pedvedeni pracovniho postupu zkugsim pracovnikem, pdp piimo
nadizenym, novémuc¢i mérg zkuSenému pracovnikovi, ktery si pozorovanim
a napodobovanim tento postup osvoji.

Vyhody: rychly zacvik, vytvéi pozitivni vztah mezi pracovniky
Nevyhody zacvik spiSe jednoduchych Ukpliednorazove, kratkodobé&igobeni,
negativni isobeni rusivého prasdi a tlaku jinych pracovnich UKol

2. Coaching Predstavuje dlouhod@isi instruovani, vysitlovani a naslednou
pravidelnou kontrolu mym nadizenym ¢i vzdélavatelem. Jde o shrovani
vzklavaného k pozadovanému vykonu prace a vlastniatiig, v ivahu se bere
jeho individualita.

Vyhody. informovanost vz&avaného o jeho hodnoceni, Uzka oboustranna
spoluprace mezi vzthvanym a vz#8avatelem, zlepSeni jejich komunikace,
moznost pro stanoveni gipracovni kariéry vziiavaného

Nevyhody negativni sobeni rusivého prasdi a tlaku jinych pracovnich Gkol
nesoustavnost

3. Mentoring Je obdoba coachingu, ale v tomtédppc si pracovnik sdm voli svého
radce (mentora). Pokud je vybrany pracovnik och@iegovat jako mentor, svému
chrarénci pak radi a stimuluje ho. V&dvany sam vSak musi vykazovatitou
iniciativu, mentorem je pouze usgmovan.

Vyhody: stejné jako u coachingu, pozitévee hodnoti vlastni iniciativa
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Nevyhody:stejné jako u coachingu, navic segpoklada velmi blizky vztah mezi
mentorem a chr@&ncem, proto se mentoring nedopiuje u rozdilnych pohlavi,
uskalim n@ize byt i vykEr nespravného mentora

Counselling Pati k nejno¥jSim metoddm vzHavani pracovnik a spgiva ve
vzajemném konzultovani, coZigkonava jednosémnost vztahu mezi dastniky.
Nektefi vzadilavatelé jsou k této metdadkeptéti.

Vyhody: iniciativa ze strany vzddvaného, jeho vyjadvani k problérim své
prace, navrhy ngeseni, formovani a prékovani schopnosti vthvatele
Nevyhody:¢asova narénost, moznost vzniku rozporu s piim kZnych kot
Asistovani Je tradini a ¢asto pouzivand metoda. \&évany je pifazen jako
pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomaha mu coprami ukoly, &i se
postupy, stale vice a samostgitse na praci podili, az je schopen ji vykonavanhs
Metoda se pouziva hlavv pripact, Ze osvojeni pracovnich postupyzaduje delSi
dobu.

Vyhody: soustavnostisobeni a @raz na praktickou stranku vddvani

Nevyhody: moZnost nateni se od vz#lavatele nevhodnym navyk, omezenost
tvaréiho pristupu

Powreni ukolem MuzZe slouZit jako zkouSka schopnosti &#2sdaného u fedesle
metody. Tato metoda seéastji pouziva g vzdélavani fidicich a twrcich
pracovnik.

Vyhody. pracovnik si vyzkouSi své schopnosti, je viceiwootn K jejich rozvoji,
je tviréi, rozStuje si pole sobnosti

Nevyhody moznost chybovani nedsgchu splgni Ukolu v disledku nedostateé
kontroly ze strany vaztavatele, ztoho plynouci mozna riedra ze strany
vedoucichii ztrata sebeivéry

Rotace prace(cross training). Vz&lavany je postuph na ugity ¢as povrovan
pracovnimi ukoly v #iznych ¢astech organizace (pracovistich, Usecich,...). Tato
metoda je pouzivanatipvychow fidicich pracovnik a pi seznamovani nov&a

S organizaci.
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Vyhody. rozStovani schopnosti a zkuSenosti, kompgsim poznavanim
pracovnich Ukdl a postup rozvoj jeho flexibility pracovnich sil
Nevyhody moznost nelsgghu na gkterém z pracovi§ a z toho plynouci nizsi
sebedvéra ¢i horSi hodnoceni n@izenym

8. Pracovni porady Jsou povaZzovany za vhodnou metodu formovani pracb
schopnosti pracovnika, nabse v jejich piibéhu seznamuiji s fakty tykajici se jejich
pracovist i celé organizace.
Vyhody. vyména zkuSenosti, prezentace ndzar zaujimani postdjk pracovnim
problémim zvySuji informovanost pracovrik jejich pocit sounélezZitosti s kolegy
¢i organizaci, motivuji k aktivét a iniciativ
Nevyhody ¢asové umishi porady — v pracovni délse kraticas na vykonavani
pracovnich ukal; mimo pracovni dobu jsou lidé neochotni se sch@)et

3.5.3.2 Metody off the job

1. PrednasSka.Obvykle je zamtena na zprosgtdkovani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti.
Vyhody: rychlost genosu informace, nendmost na podminky
Nevyhody:u¢astniky pasivé prijimany jednostranny tok informaci

2. Prednéska spojena s diskiisémind). Jedna se o metodu, zpiestkovavajici spise
znalosti, pekonava ufité nevyhody pednasky samotné.
Vyhody: stimulovani dastniki k aktivité, diskusi vyvolané napady
Nevyhody:organiz&ni nar@nost, poteba schopného moderéatora

3. Demonstrovani Zprostedkovava znalosti a dovednosti ndzornymisgbem za
pouziti audiovizudlni techniky, pact a ostatnich Zé&eni potebnych k danému
tématu. Vnasi do vathvani diraz na praktické vzdavani gchto znalosti a vice se
orientuje na dovednostii@dvaeni zaizeni).
Vyhody: zkouSeni dovednosti v bezipeém prostedi bez rizika zfisobeni Skod
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Nevyhody:rozdilnost podminek ve vithvacim zéizeni a na pracovisti,ifisSné
zjednoduSovani problému

Pripadové studieJsou ¥tSinou pouZzivany ip vzdélavani manazér a tvircich
pracovniki. Jednd se o skuted nebo smyslena vyEni ukitého organizéniho
problému nebo jejich komplexu.ddstnici je studuji, snazi se analyzovat situaci
a navrhnouteSeni problému.

Vyhody: pomahaji rozvijet analytické mysleni a schopnogt reseni problému
Nevyhody:mimoradre narané na pipravu

Workshop(group exercise). Je variantotigmdovych studii, ale praktické problémy
sereSi tymov a z komplexsjSiho hlediska.

Vyhody: Prilezitostdélit se o napady ngesSeni probléry vychovava k tymové praci
Nevyhody: mimoradre nar@&né na pipravu, mozZnost vyskytu problémutip
nedostaténé odbornosti tymu

Brainstorming DalSi varianta fipadovych studii. Skupinacastniki astré ci
pisemr navrhuje zpsob feSeni daneého problému. Peeglozeni navrlh probiha
diskuse.

Vyhody: podpora kreativniho mysleniiipasi alternativni fistupy kieSeni
Nevyhodyjsou stejné jako u vySe uvedenydippdovych studii.

Simulace.Metoda zar¥ena na praxi a aktivitu gastniki. Ugastnici sefidi dle
ponerné podrobného scérdy, kde je nutné, abyébem utité doby winili fadu
rozhodnuti, vyskytujicich se wbné praxi vedoucich pracoviiik

Vyhody: formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat se

Nevyhody:narainost gipravy, nutnost odborného vedeni

Hrani roli (manazerské hry). Metoda orientovana na rozvdjtjmkaych schopnosti
Ucastniki, od kterych je vyZadovana zima aktivita a samostatnost. Navozerditér
role z praxe umaije (Eastnikim poznavat povahu mezilidskych vztarsteti

a vyjednavani. Je zatiena na osvojeni si ¢ité socialni role a Zadoucich socialnich
vlastnosti, pedevsim u vedoucich pracoviik

Vyhody: rozviji samostatné mysleni &iwvladat emoce (2)
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9.

10.

11.

Nevyhody:néranost gipravy a klade velké naroky na odbornostdladatele
Assessment centrgysoce hodnocena metoda jak pro &tybangstnand, tak i pro
vzdklavani manazér Ugastnici plni @zné narané ukoly a tedi problémy,
vyskytujici se v Bzné praxi manazera. Ukoly a problémy byvaji zpravid
generovany pétatem a umotuji tak flexibilné meénit naranost dané situace a tim
arovei stresu vzédlavaného. Vyhodnocovani probih&bpomoci pditace.

Vyhody: osvojovani znalosti a dovednosti manaZera, hosgpodascasem,
vyporddavani se se stresem, jednani s lidmi a mnohé jiné
Nevyhody:nejnar@néjSi z hlediska fipravy Wetné technického vybaveni

Outdoor training (adventure education). V podstatnamena vz#lavani hrou,ci
pohybovymi aktivitami. Slouzi hlawnpro vzdlavani manazér jednéd se o hryi
akce spojené se sportovnimi vykony, kde se manha#é novym dovednostem,
nag. hledani optimalnih@eSeni Gkolu, urni koordinovatcinnost a komunikovat
se spolupracovniky, vést je a pewvat Ukoly. Ukoly se zpravidlgesi kolektivi,
vedeni se ujima jedinec. Po spih dkolu probiha diskuse. e se odehravat
v rizném prosedi (firoda, Elocviéna, zvlasts upravené aredly).

Vyhody: vzdlavani zabavnou formou

Nevyhody: predsudky a neochota manakei hrat, strach ze zesBreni, nechd

k pohybovym aktivitam

E-learning Jednd se o vZtvani pomoci pétact a vyuziva vSech vyhod, které
s sebou technikafipasi. Umo#uje simulovani pracovnich situaci¢emi pomoci
schémat, obrazk grafi. Poskytuje obrovské mnozstvi informaci, mozZnost
pribéZného hodnoceni, kontakt se wlavatelem ¢i s ostatnimi  Gastniky
vza&elavani. S rozgovanim internetu vyznam této metodyvsé.

Vyhody: interaktivni metoda s bezpréstini zgtnou vazbu, pzpusobeni tempa
vyuky individualnim patbam a schopnosteniastnikacasow efektivni, moznost
pouZiti i mimo pracovist

Nevyhody:néraina na vybaveni, zejména vysoka cenal&dcich prograrin (2)
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Nekdy byva mezi metody vzthvani mimo pracovigt zahrnovano samostudium
doporiené literatury, $tSinou je ale jiz obsazeno veuchazejicich metodach. Jeji
nesporné vyhody jsou Uspora pracovni débyzdlavani vlastnim tempem. Nevyhodou
této metody pro organizaci je, Ze ¥AVani nema pkhpod kontrolou a ani neméa pravo
vyZadovat po pracovnikovi pini Ukoli ve volnéméase, pracovnik tudiz musi &bvat

d¢ast svého volnéhéasu.
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3.6 Nabor zam éstnanc u

OBJEM TRHU
Schopnost efektivniho ndboru z&stnand je pro PRACE

organizaci velice ilezité. Musi ¥dét, jakym

nejlepSim zfisobem upoutat pozornost takovyc

jedinal, ktei budou dostate¢ kvalifikovani a NABOR

motivovani. Samotny vy nejlepSiho z uchazé

Z pak nemusi byt tolik slozity jako nalez . l
uz p emusi byt tolik slozity jako nale eI:CI—Li.ZjECI o
dostaténého pdtu lidi, ktgi se o danou pozici O ZANMESTNANI i “_\

budou uchéazet.

Nabor vSak neni tdeZity jen pro organizace

Jedna se totiz o dvousmy komunika&ni proces. - VYBER

Dvousnérny proto, Ze uchazeo praci potebuji l
co nejgesrgjSi informace o tom, co jim dani_. :

_ PRITATI
organizace fize nabidnout a co bude poZadov ZANESTNANCI

od nich, a na druhé strarorganizaci zajimaji

informace o potenciatnprijatych jedincich. STABILIZACE
Ziskavani a vy&r pracovnik by se proto mohl
délit na tyto # hlavni faze: | |
L STABILIZOVANI
1. definovani pozadavk ZAMESTNANCT D

2. prilakani uchaz&é
3.  vybirani uchaz&

Schéma 2. - Proces formovani pracovni
sily jakorada filtr

3.6.1 Definovani pozadavk
Definovanim pozZadavkje myslen popis a specifikace daného pracovnitgiani¢etns
stanoveni podminek zastnani, které poskytuji zakladni informace k sestani inzerat,

popripact jsou zdrojem informaci nappro persondlni agentury provazané s konkrétni

organizaci. V zasrecné fazi slouzi pro hodnoceni uch&keV této fazi je take iezité
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upresréni pozadavik na uchaz&e, zkonkretizovani schopnosti, dovednosti, ¢l
a praxe, které jsou pro danou pozi@ha. Vedle odbornych schopnosti je kladérad
také na osobnost, chovani a postoje udt@zeoz je dlezité z hlediska vhodnosti
konkrétniho ¢lovéka pro organizaci, nelfootazka pizpisobeni se podnikové kuit
a schopnost v ni pracovat je pro organizaciokl&. DalSimi moznymi poZadavky jsou hap
neobvykla pracovni doba, prénilivé pracovi&, ochota cestovat a pobyvat mimo byalist

apod. Podlegchto kritérii jsou uchazenasledg posuzovani.

3.6.2 Prildkani uchaze ¢éu

Chce-li organizace ipakat kvalitni uchaz&, je nutné, aby nejprve zanalyzovala silné
a slabé stranky podniku z hlediska poutavosti pchaa€e. Analyza by rdla ukazat
vyhody konkrétni organizace v porovnani s konkurede do ni proto zahrnuta pst
organizace, vySe mezd, pracovni piedi, zajimavost prace a jeji jistota, moznost
vzdélavani, rozvoje a postupu na kariérnim iZ&hi. Organizace ma na v§tbze dvou
zakladnich zdrdj uchazéa. Jednu skupinu two uchazeéi uvniti podniku, druhou externi
uchazéi, pokud interni zdroje dané pozici nevyhovuji.omto Fipac jsou nefasgjSimi
nastroji pro ziskavani pracoviiknzerovani v mediich nebo na internatuyyuziti sluzeb
personalnich agentur a poradenskych firem se djizeciana ziskavani pracovriik

Poté, co je ziskano dostateé mnozstvi uchaze se jejich zadostiidi podle standardniho
postupu od Zadosti o0 zaslani zivotopisu@vpdniho dopisu f&s porovnavani s Kidvymi

kritérii pracovniho mista a pozvani na pohovor.

3.6.3 Vybér pracovnik U

Tato posledni faze je charakteristicka uz pow Uzkym okruhem moznych pracovijk
ktery vyplynul z faze fedchozi. Nyni je f&d uchazé& posledni krok v podabpohovoii,
assessment centér testovani pracovni zZgobilosti, coZ jsou nejpouzivgsi metody

vybéru pracovniki.
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NejcastjSimi typy pohovoit jsou pohovory individualni, pohovorové panely ahq@eor
pied vykErovou komisi. Prvni moZnosindividualni pohovor (mezi ¢tyima a@ima),
umoZiuje navazat posing Uzky kontakt uchaze s tazatelem, nicmémizikem mize byt
chybné¢i povrchni rozhodnutiPohovorovym panelemse oznéuje pohovor uchaze

s dwma nebo vice tazateli. Zngmy panel zpravidla fiedstavuje personalista a liniovi
manazé. Vyhodou panelu je sdileni informaci tazéfetoz gispiva k mozné diskusi o
uchazéi, raizné uhly pohledu, které vedou k rozmanitosti otazetak se moznost vytu
nespravného ucha#e vyrazit snizuje.Vybérova komise je oficialnéjSim a obvykle také
vétSim pohovorovym panelem. Neni vSak nejvhgdim zpisobem pro vyér pracovnik,
neba nemusi byt zcela objektivni revazié v disledku pedsudk ¢i stanovisek
dominujicich¢leni komise, jejichz nazory mohou snadnieyazit nad nazory ostatnich
¢lend.

Assessment centraposkytuji komplexni pohled na ucha&ge nebd zahrnuji fadu
hodnoticich postup Nejvice se zastuji na chovani uchazé v riznych situacich, tauz
se jedna o situace simulovatigiirozené. Uchaze dostavaji izné ukoly, které zachycuji
charakteristické rysy pracovni pozice a jejich guinje nasledh hodnoceno &kolika
pozorovateli, kt& by pro tuto¢innost ngli byt fadre vyskoleni. Je zadouci, aby mezi nimi
podrobovani tznym pohovoim a tesim. Assessment centra jsotil@zitosti pro zjistni,
do jaké miry uchaze vyhovuje kultide organizace a na druhou strantedstavuji

i vyjimec¢nou gilezitost pro uchaze, vcitit se do organizace a jejich hodnot, coz jim

pomiZe v rozhodnuti, zda by v dané organizackicpracovat (1).

Vajner ve své knize Vyr pracovnik do tymu popisuje a hodnoti dvatsoby naboru
kandidati. Vyber interni a externi.
Interni vyler.
Vyhody:
» Kandidati jsou orientovani do organizace a znaji ji

* Firma ma spolehlivé informace o kandidatech.
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» Cena vykru je mensi.

» Je ocenna dobra prace stavajicich zzmand.

* Je umozana mobilita zarstnand po pracovnich mistech.
Nevyhody:

* Interni kandidéati finaSeji mén novych napail

» Dosticasto je nutné nakladné Skoleni a vycvik.

» Je naruSena kandidatova &asna prace.

* Vybeér je ovlivren politikou spolénosti.

Externi vylér:
Vyhody:
» Kandidati jsou potencialnim zdrojem novych myslenek
» Kandidati mohou mit SirSi zkuSenosti.
» Kandidati se mohou dd#b znat s konkurenci.
» Kandidati mohou mit nové dovednosti.
Nevyhody:
* Pravdpodobnost chyby vydiu je vysSi, protoze jsou k dispozic niéspolehlivé
informace.
» Je poteba dlouh& doba na zorientovani a zapracovani navétka.

* Proces vybru mize byt drahy a dlouhy (8).
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4 Vlastni vysledky prace

4.1 Charakteristika spole énosti

4.1.1 Hewlett-Packard v ¢&islech

Spol&nost Hewlett-Packard (HP) je fg@nim s¥tovym dodavatelem vyrolik
informanich technologiifeSeni IT a sluzeb pro jednotlivce i podnikyisBbi ve vice nez
170 zemich ssta na Sesti kontinentech, kde méa vice nez miliaékaznik, a zandstnava
pies 150 tisic zagstnané po celém s#te. Nabidka spolosti nabizi nejucel&fsi
portfolio produkfi atechnologii na s, pokryva IT infrastrukturu, globalni sluzby,
podnikovou a domaci vygetni techniku, zpracovani obrdizl tiskové sluzby. Spalaost
HP zarové roéné vénuje okolo 4 mid. USD (v USA) na vyzkum a vyvoj gukt. V CR
je HP nejlepSim systémovym integratorem posledmisini let. Jen pro zajimavost je
moznotici, Ze diky obrovskym vyndsn poslednich let se spétost HP od roku 2003
pravidelrt umig’uje v prvni patnactce v z&bku ¢asopisu Fortune 500, ktery kazdam®
Technologické vedeni v Kibvych oblastech jefizeno temi obchodnimi divizemi
spole&nosti HP, kterymi jsou:
» Personal Systems Group (PSG) - osobuitate, notebooky, handheldy, monitory,
pracovni stanice pro firmy i sgebitele.
* Imaging and Printing Group (IPG) - inkoustovy, lasg i velkoformatovy tisk,
spotebni materiél aifislusenstvi, digitalni fotoaparaty, fototiskarny.
e Technology Solutions Group (TSG): servery, UloZnaz&ohovaci zéazeni,

poskytovani technickych sluzeb a softwaru.

32



HP mimo jiné investuje také do oblasti, jakymi jsguracovani elektronického odpadu,
zvySovani standaédv globalnim dodavatelskérretzci a zgistupiovani informgnich

technologii.

4.1.2 Historie Hewlett-Packard

Spol&nost byla zaloZzena dmna byvalymi spoluzaky ze Stanfordské univerzity lsvilem
Hewlettem a Davidem Packardem v roce 1939. V téédsb vSak jednalo pouze
o partnerstvi, akciova speleost byla zaloZena az o osm let p§zdCi jméno bude
uvedeno v nazvu spaleosti na prvnim mistrozhodl hod minci. Vstupnim kapitalem bylo

538 dolafi. Jejich prvnim vyrobkem byl

Hewlettem vyvinuty zvukovy oscilator z roku
1939, ktery byl vyroben v garazi v Palo Altu.
Tato gardz byla roku 1989 ozmga statem
Kalifornie za historicky vyznamné misto
a ,kolébku Silicon Valley®. Hewlett byl
vynikajici ve ¥deckych znalostech, Packard
byl schopny obchodnik, proto se vybérn
dophovali. Obrazek:. 3 — Zvukovy oscilator Model 200A

Na za&atku 50. let mila spol€nost 200 zarstnand, do roku 1958 se get zangstnand
zdesetinasobil a #oi vynos se zSil z 5 miliomi na 30 milior dolati. V roce 1957
nabidlo HP akcie k wejnému obchodu. V té deélbyl predstaven jedirgy zpisob vedeni
spolg&nosti, tzv. HP styl (HP Way). Tato jedifvéd koncepce iedstavovala pro
zamestnance velice dobré podminky, k nimzipatzdravotni poji&ni, flexibilni pracovni
doba, moznost setkat se s vedenim a padfitogpo pracici budoucich cilech. V ohledu
p&e o své zawstnance se HP stalogyopniky. Na poatku 70. let neia spolé€nost
dostatén¢ velké zisky, coZ ji nutilo ke sniZzovani nakiad Namisto propoushi
zamestnan@ vSak William Hewlett vyhlasil, Zze kazdy za&stnanec dostane v péatek
neplacené volno. Toto ogahi trvalo 6 misiai nez se spotmost dostala z finamich
problén.
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Roku 1959 byla otéena kancelév Zenew, ktera pedstavovala prvni expanzi mimo USA,
a je dosud evropskym tetlim. Postupfivyrostla takovato centra po celénétsy

HP bylo pfikopnikem ve vyrob kalkulatek. Prvni stolni kalkulator sta byl gredstaven
roku 1968, octyti roky pozdiji prvni kapesni kalkukka. DalSim meznikem vyvoje byla
laserova sérioyvyrabina tiskarna a laserové barevnd tiskarnglmlik let pozdji. Roku
2002 se HP spojila s firmou Compaq. Za toto spopaglatio HP 19 miliard dolér
V lonském roce doslo k fuzi se spatesti EDS. Je patrné, Ze HP stale expanduije.

David Packard zetel roku 1996, William Hewlett ogb let pozdji (9).

4.2 Graduate Development Program

Pred samotnym popisem programu je vhodné, aby bihlipeny dilezité procesy, které
kazdému naboru novych zastnand predchéazi.

Workflow management je termin pro jedinenou koncepci spoémosti tykajici se
presouvani zasstnand@ z jejich pracovnich pozic ztgodu odchodu za#stnandé do
duchodu, kariérniho postupu apod., a souvisi s peswjon naborem desitek novych
absolveni. Tuto koncepci je mozné stquistavit jako pyramidu, kterou dohromadyifvo
jednotlivi zamgstnanci. V jejich zakladech je mozno najit absdiygwacujici jiz na plny
Gvazek, a studenty, kiemaji smlouvy uzateny pouze na Uvazekastény. Nad touto
pomysinou zakladnou v poddtmladSich a ne ifli§ zkuSenych lidi, kté se zatim se
spoleg&nosti a jeji kulturou seznamuiji, je mozné najiekvé zarsstnance, nad nimi pak
jejich manazery atd’im vySe po pyramigise pohybujeme, tim uzsi okruh lided sebou
uvidime, aZz se dostaneme k vrcholovému vedeni ats@&mu generalnimiediteli HP
Marku Hurdovi.

Zmeény pracovnich pozic jednotlivych z&stnané by nel v idealnim pipac vypadat jako
dominovy efekt. V praxi by to znamenalo, Ze pokdejde jeden z liniovych manadena
jinou pozici, bude nahrazen riapekym z jeho po#izenych, kterého zase nahradkao

z nize postavenych pracovijknag. absolvent. Tento zamysSleny efekt tedy \&ke
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piijimani ponérné velkého potu absolvent a na druhé str&nvelice nizkého peiu
zkuSenych profesion@ldo vedoucich pozic. Koncepce totitedpoklada, Zze do vysSich
pater pyramidy se mohou propracovéhdovi zamistnanci. Musa k tomu mit sanfepne
piedpoklady. Hklad uvedeny vySe sami@meé neni rutinou, nybrz idealnim stavem, ke
kterému se spotaost HP snazi maximalrblizit.

Z prikladu vyplyva, Ze zapbvani uvolgnych pozic je preferovano z internich zdrajve
vétSing pripadi na to také interni zdroje doétgi. Pokud se tedy vidledku odchazejiciho
pracovnika uvolni jeho misto, jsou @nmm uwdomeni nejdiive zangstnanci, kt& maji
moznost se na dané mistéihpasit. Pokud se ukaze, Ze nikdo z kandiddeodpovida
pozadavkm mista, HR odéeni najde vhodnéhdoveka jinym zpisobem, nafp podanim
inzeratu. Tento postup se vSalasto nestava, &Sinou jsou pozice obsazeny jiz
zamestnanymi pracovniky. Existuji dokonce i pozice,r&tenusi byt obsazeny internimi
kandidaty.

Jak v HP probiha naborovy proces novych absolvdotprogramu, zjednoduseieceno
staffing? Aby bylo mozné staffing a jeho efektivitu pochippe treba na ¥c pohlizet

z globalniho hlediska. Vzhledem k tomu, Ze je HEnd@odni korporaci, ve které pracuji
lidé z celého sita, jsou zermd Ucastnicich se dkterych proces velice provazené. Pro
jednoduchost byl tedy 8 rozdilen do ti regioni — Americas (severni a jizni Amerika),
APJ (Asie, Pacifik, Japonsko) a EMEA (Evropae8hi vychod a Afrika). Regiony se déale
déli na konkrét®jsi subregionyCR pati do subregionu CEE &tdni a vychodni Evropa).
Na staffingu pra’R se vedl&€R samotné podili jeSPolsko a Indie. Polsko ma na starosti
obsazovani jak z internich, tak i externich zilr@j inernich zdraj vybir4 kandidaty na
pozice do CEE a ze zdiogpxternich vylenuje uchazeée doceského GDP. Indie se stara
o administrativu, zajidije veSkerou dokumentaci v podobiznych zprav a formutd.
Mimojiné je do Indie outsourceovano i cekské IT oddleni.

Proces naboru je mozné pomyshozclit do dvou fazi. Prvni fazi ma na starosti Polsko,
druhouCeska republika. Indie tu stale figuruje jako adstirgitivni podpora.

Uchazei, ktefi maji zdjem program absolvovat, se mohou zaregiatr @imo na

internetovych strankach spofesti, kde vyplni, o jakou pozici by zajem.
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Prvni faze

Prvni faze vybru do GDP ma na starosti Polsko. Tam probih& tzesqueen, tedy
predvyler kandidali. Déje se tak nejprve na zakkadoslych zivotopis, poté telefonickych
pohovoi.

Jako prvni jsou zhodnoceny vSechny Zivotopisy. Weha ktefi maji postoupit musi
spliovat rekolik zakladnich kritérii jako je ndfklad schopnost mluvit plynuléesky. Po
tomto hrubém situ nasleduji telefonické pohovorybfinajici v anglitiné. Témata
pohovoii se pohybuji na vSeobecné Urovni. Doty je tAzan na absolvovanou Skolu,
preferovanou pozici, pozadovanou vyplatu apod. Déleozhovor s@fovan do roviny
hodnotici, kdy je uchaZetdzan na své komuni&ai schopnosti, s\omitost, ochotu
pracovat v tymu atd. Po uk&eni rozhovoru vyplni tazatel formiléykajici se uchaze.
Hodnoti v #m, jaké nél kandidat komuniké&ni schopnosti, zdaugobil nervoza, jak
rychlé byly jeho reakce a jak sujektivrpisobil na tazatele. Tyto formdk jsou
vypliovany pro kazdého uchaze bez ohledu na to, zda je naskediopordgen jako
vhodny kandidat. Po odslani vyphych formuldt do ¢ceského HR oddeni je funkce
polskych koleg splréna.

Druha faze

Ceské HR oddeni zhodnoti do3lé formuid, vytidi je podle preferovanéhpo mista,
uvédomi manazery danych o#ldni a poté probiha jiz traghi vybérové fizeni. Jednotlivi
kandidati jsou zvani na pohovory, kterych sasini jak manazertislusného odgeni, tak
i n¢ktery z¢lend HR oddleni. VEtSina pohoval ma dw kola, ve vyjime&nych gipadech

se niZe stat, Ze je kandidat pozvan vicekrat.

Graduate development programme(GDP) z&al plné fungovat v roce 2006, kdy byli
nabrani prvni uchaze Ve sw&tle ziskanych zkuSenosti zavedeného provozu byrpro

béhem prvnich let personalisty modifikovan k jeho &ghpodok.
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Do programu se mohou uchdeeiihlasit na internetovych strankach spwolesti HP.
Podminkou vsak je, Ze musi byt schopni pracovaplng Uvazek, proto jsouétSinou
nabirani bd’ cerstvi absolventi nebo studenti, kterym zbyva uzrggk do ukogeni Skoly.
Samotny GDP trva 18 ¢sidl a ma 3 faze.

1. faze — Trva zhruba dsic. V této fazi se absolvent seznamuje s pedéh
spole&nosti.

o 2.faze — Trva fblizn¢ 11 nEsiai. Tato faze je zawiena na rozvoj technickych
znalosti, obchodnich dovednosti a osobnosisi. iProbiha zde také ragdni na
obchod@ a neobchodh zaniené absolventy. Pokud absolvent nechce byt
obchodnikem, riZe dclat v outsourcingwi technického konzultanta.éBem této
faze probihaji Skoleni.

» 3. faze — Trva poslednich 6gial programu a je zaéhena na profesniist. V této
fazi si kazdy absolvent &irspol&né se svym manazerem cil, ktery chce dosahnout.

S jeho splgnim mu poniZe @idéleny mentor. [10]

4.3 Zhodnoceni Graduate Development Programu

Vyhodnoceni konceptu GDP prédilo na zaklad dotazniki, které byly rozeslany mezi
Ucastniky programu. JeStpred zavrecnym zhodnocenim dotazriikprobehl s rekolika
z dotazovanych osobni rozhovor, nglasobni komunikaceifmasi mnohé odpaedi nad
ramec, jako je ndikladiec téla, barva a ton hlasu apod. &hto rozhovoit vyplynulo, ze i
pies fisné az kritické hodnoceni programu v dotaznikspoadent oaauje (tast v GDP.
Responderiim bylo poloZzeno celkem Sest tvrzeni, které mohlydiyodnoceny Skalou od
1 predstavujici nesouhlas, po 5 vyjafci silny souhlas. Vysledkyéthto otazek jsou
znazorgny v grafech niZze, V posledni otadzce byli dotazdéveybidnuti ke kratkému
zhodnoceni programu z jejich osobniho pohledu.

Bylo rozeslano celkem 36 dotazfjkz nichz bylo 19 zodpa@zeno. Osobni rozhovor
probzhl se temi absolventy z programu.
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V dotazniku byla obsaZena néasledujici tvrzeni:

1.

N o o bk~ Db

V GDP jsem profeshvyrostl/a.

Diky GDP se citim jig§Si ve své pracovni pozici.

Po skorteni GDP budu 100% schopen/na plnit veSkeré Ukddgjityi se mé pozice.
V ramci GDP jsem ziskal/a znalosti, kterych by s¢imle v HP nedostalo.

GDP mi pomohl v z&ergni do kolektivu.

Jsem rad/a, Ze jsem s@sti GDP.

Mé subjektivni pocity z GDP.

Prvni # tvrzeni spolu Uzce souvisi a na vSechny bylomai&iselné Skaly odpovidano

velice podobi. Asi polovina dotazovanych se shodla, Ze se v r@nogramu neciti nijak

sebe¥donji nezli predtim. Nesouhlasi takéilis s tvrzenim, Ze by #hi byt schopni plnit

vesSkeré potencialni ukoly souvisejici s jejich pradmi pozicemi. (Viz Graé. 4)
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Graf ¢.4 — LepSi profesni sehadra
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Dalsi tvrzeni se tykalo ziskavani znalosti v prograAbsolventi nili uvést, zda souhlasi
s tvrzenim, Ze jim &ast v GDP poskytuje informace, které by jinde v hPréli moZnost
ziskat. Nejastjsi odpowdi z 5-bodové stupnice byla hodnotg tedy pamér. Vyplyva
z toho, Ze respondenti si mysli, Ze informace ziékaramci GDP, by mohli darpat i

jinde. (Viz grafé.7) 10
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Graf ¢. 7 — Urove znalosti ziskanych v GDP

V odpowdich tykajicich se tvrzeni snaifsiho z&lenovani absolventa do kolektivu bylo
nejvice pozitivnich odpadi. SnadwnjSi zaleréni do kolektivu je dano faktem, Ze
absolventi pracuji spale¢ na fiznych projektech. Na druhé stéase vSak #tSinou
dotazovani shodli, Ze by preferovali praci v tymmlsterym ze starSich kolégz jehoz

zkuSenosti by mohterpat. (Viz Grak. 8)
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Graf ¢. 8 — Snazsi zéeneni do kolektivu
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Poslednim Ukolem v dotazniku bylo napsékatik vét o GDP ze subjektivniho pohledu
kazdého respondenta. Tyto odpdvbyly cenné hlavé u &ch respondeiit se kterymi
nebyl veden osobni rozhovor.

Naprosta ¥tSina respondefituvedla, Ze za nejtSi vyhodu programu povaZzuji moznost
seznameni se se spiiesti a naslednpak v ramci spolmosti. Ri seznamovani se se
spolenosti jako takovou poznaji produkty spsiesti, kazdodenni procesyinnosti jinych
odckleni a samazjme firemni kulturu. Dale maji moZznost seznamovars sevymi lidmi,

a to, jak vramciCR, tak i regionu EMEA. Vzhledem ktomu, Ze 3kolgwbgramu
probihaji v anglitiné pod vedenim kolegz oddleni ,Learning & Development”, mohou
se ho zdastnit absolventi z&kolika zemi. Tzv. social networkingjli vytvaieni si si¢
znamych lidi, je prosg®né i pro dalSi roky v oboru.

Z odpowdi na posledni otazku mimo jiné vyplyva, Zze GDRjéeiny v ¢ase, kdy se dany
absolvent rozhoduje, na kterém ¢&kdohi Zistane pracovat. Je to z tohivddu, Ze v ramci
GDP probihaji zakladni Skoleni na lepSi poznani giédukiti, Skoleni na prezentai
schopnosti, na projektovézeni apod. Diky&mto i jinym Skolenim rdZze kazdy absolvent
zjistit, na jakou praci by se hodil, zda bude leg#ihodnik pro své vynikajici komunikd
schopnosti, nebo by seshrackji vénovat technické podpe.

Koncepce Graduate Development Programu je déteilzpracovana tak, aby stoprocentn
fungovala. Na jejim vyvoji se podilelo nemalo l@ina prvni pohled, tedy pagsteni
veSkerych dokumefittykajici se programu, by se mohlo zdat, Ze nendn&drhliny.
Nicmérg nezijeme v idedlnim $t€, proto neexistovat nic, co by se jesiedalo vylepsit.
Jde jen o to, dostates situaci vyhodnotit a vyvodit z niidledky.

Problém GDP v ¢&ich absolvernt je Zejmy. Res 70 % z nich vyp@délo, Ze jim
nevyhovuje znéna nepizpasobivost programu. Tato niégpasobivost je determinovana
tim, Ze GDP funguje v rdmci celého regionu EMEAlodgckym faktem, Ze v takto velkém
rozsahu programu neni mozné splnit veSkeré pozgdaakndividualni paeby astniki
jednotlivych zemi. Z tohototdvodu jsou gkteri U¢astnici programu p&hkud demotivovani
priliSnou obecnostidkterych Skoleni.
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Z dotaznik bylo zcela #ejmé, Ze vkterym absolveriim program maximakh vyhovuje
a nijak by ho proto ne#nili, a jinym je tento styl ziskdvani zkuSenosti@ nepinasi jim
nijak hodnotny uzitek. Kazdému zkratka vyhovuiem jiného, a je protosiké vymyslet

naph programu tak, aby vyhovovala vSem.

4.4 Navrhy na zlepSeni

Na zaklad informaci, které byly o f@ibéhu a fungovani GDP zji&y jak od pracovnik
personalniho oddeni, tak od @astniki programu, bylo navrhnuto toto zlepSemice
Skoleni.

Tato Skoleni by mohla probihat formou interaktviégmasky a byla by pouze na lokalni
arovni, tedy VCR, nikoli v ramci celého EMEA GDP.

Koncepce je takova, Ze by se v internich zdrojighledalo gkolik zkuSenych koled
kteri by byli ochotni ¥novat pravidels ¢as a usili, aby mladym absolvént pripravili
pirednasky na témata, ktera by absolventy zajimaledrfdSky by se konaly jednou az
dvakrat za mssic podle pétu zainteresovanych potencialnich Skolicich a sd@ozejme
podle zajmu absolveit Realizace tohoto navrhu vSak neni proveditelné&atkém
¢asovém horizontu, nebgi musi gredchézetizné dohody.

Je samoizjmosti, ze pokud by se takovéto prezentaély stat reckomu rutinou, jeieba,
aby byly vynalozené snahy kompenzovatiyngirenou odminou, napiklad prémii, nebt

v dnesni dob je volny ¢as velmi vzacny a zvlaSpro ukité skupiny zamsstnand, kteri

svou praci byvaji derrplné vytiZzeni.

Pfinosy grednasek:
» BIiZSi poznani témata, které absolventy zajima.
» Interaktivni komunikace s odbornikem.
* MozZnost Iépe poznatednasejiciho, pdpi odcEleni, na kterém pracuje.

* MoZnost pozorovat zkuSeného kolegupraci.
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Nespornou vyhodou tohoto potencionélniho rexdi Skoleni by byla jeho flexibilita.
Zamgstnanec, ktery by #h piednasky na starost, by o svych volnych termineofagem,
vSichni absolventi by se tak mohlidiyrizpisobitéi dohodnout na jiném terminu.

Tyto prezentace by vSak mohly znameridgs nejen pro absolventy. Pokud by o nich byli
informovani i ostatni zadstnanci spolénosti, mohli by se vifljpad zajmu také z&astnit.
Pokud by se napad setkal s pozitivnim ohlasem, ilbghge jako pednaSejici vysidat lidé

z raznych oddleni. V disledku tohoto propojeni by se zanosti 2atnand rozvijely bez

vySSich néklafl a novou cestou. Jak uz hlasal J. A. Komensky ,Bchamus®, ¢ili ,Skola

hrou”. Pra& by to samé nemohlo platit o rozvijeni znalostamgstnani?
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5 Zaver

Nabor zanistnand je velmi dilezita sodast prace personélniho atiehi. Pra¢ na jejich
Usudku zavisi kvalitaifjimanych pracovnik.

Cilem této prace bylo zhodnotit zavedeny progransp@enosti Hewlett-Packard, ktery
se zamiiuje na vzdlavani no¢ prijatych absolverit, jejich wleréni do organizace a
mozny Kkariérnidst.

Ze z@tné vazby, ktera byla ziskdna pomoci dotakrikozhovoi vyplynulo, Ze program
je dolie funguijici, nicmé® pro rekteré z absolveit nevyhovujici. Navrhovana ogani
jsou uvedena na konci praktickésti.

Pokud by se odhlédlo od Graduate Development Pmagrgako konkrétniho témata této
prace, a ra by se zhodnotit prace personalniho &@eldi jako takového, hodnoceni by
urité bylo pozitivni. Cennou préci, které toto étihi kazdodenthodvadi bylo v minulém

roce odndnéno 2. mistem v so&ti o zangstnavatele roku.
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