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UvoD

,Je treba se i ucit, i v praxi upeviiovat to, co ses naucil.*

(Seneca, nedatovano)

Cv v

V soudasnosti ma Ceskd republika nejniz§i nezaméstnanost v Evropé.
Piesto v8ak organizace i nadale inzeruji mnozstvi volnych pracovnich pozic,
pro které nemohou najit vhodné kandidaty i nékolik mésict. Protoze se jiz delsi
dobu nachazime v tzv. valce o talenty, povazuji za zasadni, aby organizace
implementovaly nejriznéj$i opatfeni, kterymi se na trhu prace odlisi, zaujmou

a prilakaji vyborné pracovniky do svych fad.

Na zéklad¢ védomi této skuteCnosti jsem se rozhodla ve své magisterské
diplomové praci zaméfit na problematiku trainee programu pro studenty
a Cerstvé absolventy vysokych Skol. Pravé implementace trainee programu
v organizaci muze byt jednou z moznosti, jak ziskat piizen mladych talentt
v pribéhu studia ¢i ihned po jeho ukonceni, jeZ v idedlnim piipadé vede
k dlouhodobé spolupraci, ktera vyusti obsazenim volné regulérni pracovni pozice

V organizaci.

Cilem této prace je navrZzeni koncepce trainee programu pro organizaci XY,

jako zcela nového procesu, ktery dosud nebyl vtéto firmé systémove
implementovan. Skute¢né jméno firmy zde nebude uvedeno z divodu ochrany
internich udaji, po celou dobu bude oznacovana jako organizace XY. Protoze
nepovazuji za vhodné navrhnout koncepci pouze na zékladé teoretickych
skutecnosti, rozhodla jsem se ve své magisterské diplomové praci realizovat
kvalitativni vyzkum, v ramci kterého jsem si poloZila nasledujici vyzkumnou

otazku: Jak jsou jednotlivé procesy trainee programu, uvadéné teorii, realizované

v praxi vybranych firem? Odpovéd’ na vyzkumnou otazku jsem hledala technikou

polostandardizovaného rozhovoru se zastupci personalnich oddéleni tfi firem.
Veskeré skuteCnosti, které byly vramci vyzkumu zjistovany, vychazeji
z jednotlivych kapitol a podkapitol teoretické ¢asti prace. Metodika realizovaného

vyzkumu je podrobné ptiblizena v podkapitole 7.1.
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Diplomova prace je rozdélena do pomysinych dvou ¢asti, které jsou
pfiblizeny nize.

Prvni teoretickd cast je tvofena Ctyfmi kapitolami. Jejim cilem je podat
uceleny pohled na problematiku trainee programu a argumentovat vyznam

jeho implementace v dneSnich organizacich.

V prvni Kkapitole, Vymezeni pojmui, jsou definovany zakladni pojmy
a ukotven trainee program v kontextu fizeni lidskych zdroji a talent
managementu. Druhd Kkapitola, Situace na trhu prace, se pokousi podat
argumentacni zaklad pro nutnost implementace trainee programu v dnesnich
organizacich. Tteti kapitola, Marketing v Fizeni lidskych zdrojii, ptiblizuje vyznam
marketingovych principt pro budovani znacky zaméstnavatele na trhu, kterd mtze
vyznamné ovliviiovat UspéSnost trainee programu v organizaci. Posledni, ctvrta
kapitola teoretické Casti prace, Koncepce trainee programu, se postupné vénuje

zakladnim personalnim procestm, které lze vyuzit pii realizaci trainee programu.

Druhd praktickd cast je tvofena také Ctyfmi kapitolami. Jejim cilem
je navrhnout koncepci trainee programu, kterd je zaloZena na analyze aktualni
formy spolupréce se studenty s ohledem na teoreticky ramec uvedeny v prvni ¢asti

prace, a také vysledcich realizovaného kvalitativniho vyzkumu.

V pété kapitole, Profil organizace XY, je v kratkosti pfiblizena specializace,
struktura, strategie a lidské zdroje organizace XY. Sesta kapitola, Aktualni forma
spoluprace se studenty, pfiblizuje identifikované shody a odlisnosti souc¢asného
stavu spoluprace se studenty s teoretickym ramcem uvedenym v prvni ¢asti prace.
Sedm& Kapitola, Vyzkum vybranych trainee programii, ptiblizuje metodiku
a vysledky realizovaneho vyzkumu, ktery se snazil objasnit, jak firmy v praxi
realizuji jednotlivé procesy trainee programu. V posledni, osmé kapitole, Navrzeni
koncepce trainee programu, je navrzena koncepce trainee programu piimo

na miru organizaci XY.
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1 VYMEZENI POIMU

1.1 Organizace

Organizaci lze definovat jako ,,urité socialni uspofadani vytvoiené proto,
aby fizenym zpusobem jednani dosahlo kolektivnich cilt” (Dédina & Odchazel,
2007, s. 16). Je systémem, jenZz ma svou strukturu, obsahujici formalni
i neformalni prvky. Tento systém sestava z jedinci, ktefi jsou uspoifadani Vv siti
odpovédnosti a vztahl, jez jim umozhuji vzajemné spolupracovat (Armstrong
& Taylor, 2015, s. 161).

Ruzni autofi pfichazeji s odliSnym pojetim pojmu organizace. Pro tuto praci
jsou zasadni nasledujici dvé vymezeni, na zakladé kterych budou pojmy

organizace a firma dale v textu pouzivany jako synonyma:

= Keller (1996, s. 13) hovoti o tzv. formalni organizaci, kterou definuje
jako ,,uméle ustaveny socidlni utvar vybaveny formalizovanymi
procedurami za ucelem mobilizace a koordinace kolektivniho Usili
k dosazeni stanovenych cili.“ Tyto organizace funguji pievazné
na principu raciondlné pravni autority. Pfikladem mohou byt vyrobni
podniky a velké firmy (Keller, 1996, s. 12-13).

= Pod pojmem organizace si Ize dle odborné literatury piedstavit také
firmu jako =zéakladni organizaéni jednotku ekonomiky. Firma
je podnikatelskym subjektem provozujicim hospodaiskou ¢innost
a vystupujicim pod urcitym obchodnim nazvem, na zakladé kterého
se odliSuje od ostatnich subjekti na trhu (Bartdk, Beévaf, Bechyné,
& kol., 1999, s. 145).

Nezbytnou soucasti kazdé takové organizace ¢i firmy jsou lidé, ktefi v ni
pracuji. Co ptesné¢ se skryva pod Casto sklonovanym pojmem, fizeni lidskych

zdroju, piiblizuje nasledujici podkapitola.
1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepci personalni prace za¢inajici se
vyvijet v prubéhu 50. a 60. let. V tomto obdobi se do poptedi dostava lidska

pracovni sila jako z&kladni hnaci motor veSkerych ¢innosti organizace
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(Koubek, 2005, s. 16). Cilem fizeni lidskych zdroju je pak dosdhnout uspéchu

organizace prostiednictvim jejich pracovnik (Armstrong, 2007, s. 30).

Rizeni lidskych zdroji by v kazdé organizaci mélo usilovat o personalni
a socialni rozvoj pracovnikd, budovani mezilidskych vztahli a formovani
jednotlivych tymii. M¢lo by klast diiraz na dodrzovani vSech zakont souvisejicich
se zaméstnavanim lidi a mélo by usilovat o optimdlni vyuzivani pracovnich
schopnosti jednotlivych pracovnikt a jejich spravné zatazeni v ramci organizaéni
struktury (Koubek, 2005, s. 17-18).

Mezi konkrétni procesy tizeni lidskych zdroju patii napt. ziskavani a vybér
pracovnikd, jejich orientace a adaptace v organizaci, persondlni marketing a fizeni
zaméstnavatelské povésti, vzdélavani a rozvoj, hodnoceni pracovniki, jejich
odménovani a stabilizace v organizaci (Foot & Hook, 2002, s. 5; Koubek, 2005,
s. 19, 150). Podrobnéji se uvedenym persondlnim procesim a jejich mozné

realizaci v ramci trainee programu vénuji kapitoly 3 a 4.
1.3 Talent management

Talent management lze povazovat za pomérné aktualni téma v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Zakladni mysSlenkou tohoto procesu ,je identifikovat lidi
s vyraznym potencidlem ve vybranych oblastech a (...) zajistit, aby tento
potenciél dali k dispozici podniku k lep§imu dosahovani pozadovanych vysledka*
(Vodak & Kucharé¢ikova, 2011, s. 199). Neni to vSak pouze potencial, na zakladé
kterého se identifikuje talentovany pracovnik, vyznamnym cinitelem je také
dlouhodob¢ vysoky pracovni vykon jedince (Horvathova, 2011, s. 24). Cilem
talent managementu je rozvijet a motivovat talentované pracovniky natolik,
aby byli ,,schopni zastavat kli¢ové pozice v blizké budoucnosti i v dlouhodobém
horizontu“ (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011, s. 199). Vedle procest ziskani
a rozvoje talentll v organizaci je zasadni také zaméfeni se na jejich stabilizaci,
tj. aby ,talentovani jednotlivci zstavali v organizaci jako jeji oddani ¢lenoveé,
ve své praci angazovani lidé, aby nem¢li tendenci organizaci opoustét, protoze
odchody talentovanych pracovnikii maji na chod organizace obvykle mimotadny

(...) dopad* (Horvathov4, 2011, s. 116).
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Hronik (2007, s. 114) uvadi, Ze v ramci talent managementu Ize rozliSovat

dva zakladni programy:

= Talent development, ktery pracuje stalenty identifikovanymi
z vnitinich zdroju. Jedné se o vyborné pracovniky, ktefi stoji na pocatku
sve profesni kariéry v organizaci a potiebuji najit spravny smér.

» Trainee program, zasadni téma této diplomové prace, které je kratce
piibliZzeno v nésledujici podkapitole.

1.4  Trainee program

Trainee program je forma dlouhodobé pracovni staze urcené studentlim
poslednich ro¢nikd vysokych skol ¢i Cerstvym absolventim. Kazdy trainee (Cesky
stazista ¢i praktikant) pracuje v radmci jednoho oddéleni na riznych pozicich,
nebo dokonce na riznych oddé€lenich v rdmci jedné organizace. Timto se trainee
program odliSuje od klasickych stazi, které jsou vzdy zaméfené pouze na jeden

konkrétni projekt nebo pracovni misto (Hrudka, 2011).

Na rozdil od vySe uvedeného programu talent development se trainee
program zaméiuje na identifikaci talentovanych studentti ¢i absolventii z vnéjSich
zdroji, mnohdy =za pouziti externich agentur nebo poradenskych firem
(Horvathova, 2011, s. 80). Organizace jim touto formou nabizeji dlouhodobou
placenou staz, kdy optimalni délka jejiho trvani je pul roku az jeden rok
(Hronik, 2007, s. 114). Protoze studenti a Cerstvi absolventi zatim nemaji vyrazné
pracovni navyky, organizace maji jedine¢nou moznost formovat je dle svych
predstav, investovat do jejich osobniho rozvoje, a zajistit si tak nejenom mladou
krev s inovativnim myslenim, ale také erudované odborniky do budoucna
(HruSka, 2011). Jednotlivé personalni procesy, které mohou byt sou¢asti koncepce
trainee programu, popisuji kapitoly 3 a 4. Nejprve je vSak zasadni podat stru¢nou
argumentaci o divodech, na zakladé kterych je pro dnedni organizace, a tedy
i organizaci XY, na kterou se zaméfuje tato prace, vice nez vhodné uvazovat nad
implementaci koncepce trainee programu. Blize se dané problematice vénuje

nasledujici kapitola, ktera priblizuje aktualni situaci trhu prace.
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2 SITUACE NA TRHU PRACE

Soucasna situace na trhu prace se muze zdat pro uchazeCe o zaméstnani
piizniva. Nezaméstnanost v Ceské republice podle dat Ministerstva prace
a socialnich véci rapidné klesa, od ledna do cervence 2016 se snizil pocet
uchazeCi evidovanych na ufadu prace o vice nez 70000. Navic firmy
podle indexu trhu prace provedeného agenturou Manpower hlasi i nadale rist
ndborovych aktivit. Piesto vSak Cerstvi absolventi vysokych Skol po ukonéeni
studia zUstavaji 1 nékolik mésicti bez zaméstnani (Personalista, 2016). Tato ¢ast
prace je zGzena pouze na postaveni absolventli vysokych $kol na trhu prace,
nikoliv stfednich Skol ¢i stiednich odbornych Skol, protoze cilem této prace je
navrzeni koncepce trainee programu, kterd bude zaméiena pouze na studenty
vysokych Skol. V ¢em tkvi divod jejich nedobrovolného setrvavani v evidenci
ufadu prace? A pro¢ naopak organizace maji dlouhodobé oteviené pracovni
pozice, které nemohou obsadit vhodnym kandidatem? Alespon nékteré z faktort,
jez mohou ovliviiovat vySe uvedené skutecnosti, se pokusi piiblizit podkapitoly

2.2a23.

Na to, jaka je soucasna situace na trhu prace, maji vliv dlouhodobé trendy
odehravajici se ve spole¢nosti. K t¢ém zasadnim dnes patii demograficky vyvoj

spole¢nosti a sociokulturni vlivy. Podrobnéji je pfiblizuji nasledujici podkapitoly.
2.1 Trendy ovliviiujici trh prace
2.1.1 Demograficky vyvoj

Podle pruzkumu Eurostat (2016) vroce 2014 piipadalo na jednu Zenu
vV Evropské unii béhem jejiho zivota 1,6 narozené¢ho ditéte. Pfitom porodnost
nutnd k zachovani poc¢tu obyvatel je 2,1, coZ je hodnota, kterd byla naposledy
dosaZena v roce 1975 a od té doby postupné klesa. V disledku demografického
vyvoje spole¢nosti bude tedy v nasledujicich letech pfichazet mensi pocet
odchazeji do diichodu. Rada odvétvi ¢eské ekonomiky bude dle vékové struktury
pracovnikti starnout, bude chybét ,drive” a nadSeni, které mladi pracujici

do organizaci cCasto pfinaSeji. Stale vétsi okruh profesi se bude potykat
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s nedostatkem kvalifikované pracovni sily, coz lze vidét jiz dnes, napf. u femesel
(Budoucnost profesi, nedatovano). Rada organizaci bude nucena v reakci
na soucCasnou demografickou situaci implementovat procesy age managementu,
a pokusit se tak fidit lidské zdroje s ohledem na vé&k, schopnosti a potencial.
Nejedna se pouze o piizpusobeni pracovniho prostiedi a jednotlivych cinnosti
rostoucimu véku zaméstnancti, ale také o sladovani rodinného a pracovniho
zivota rodi¢t malych déti ¢i ,sendviCové generace” a praci s absolventy

prichazejicimi na trh prace (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 188).

Podle vyzkumu organizace PricewaterhouseCoopers z roku 2014
je nedostatek mladych talentovanych pracovnikli celosvétovym problémem
a pro generalni feditele mnoha organizaci tvoii jednu z nejvétsich ekonomickych
hrozeb soucasnosti. Uvédomuji si, ze ziskani a udrzeni talentovanych pracovnikt
je nejkritictéj§im faktorem jejich obchodniho rhstu a jsou pfipraveni meénit

zpusoby Fizeni lidi dle aktualnich potieb globalniho prostfedi (PwC, 2011, s. 10).

Vyse uvedené statistiky vypovidajici o snizujicim se poctu absolventl
piichazejicich na trh prace a nedostatku mladych talentovanych pracovniku, Ize
povazovat za jeden z argumentt pro implementaci koncepce trainee programu
v organizaci XY, kter4d by mohla napomoci mladé talenty ziskat a udrzet si je.
Podle vyzkumu organizace PricewaterhouseCoopers je klicové pfipravit se
na zménu zpusobl fizeni dle aktualnich potteb spoleCnosti, tj. pfipravit
se 1 na odlisné potieby, které s sebou piinesou dal$i generace a zohlednit je
napt. pii tvorbé koncepce trainee programu. Podrobngji tuto problematiku

ptiblizuje nasledujici podkapitola.
2.1.2  Sociokulturni vlivy

Situace na trhu prace je vyrazné ovlivnéna také preferencemi nastupujicich
generaci. V soucasnosti se nejvice sklonuje pojem, generace Y, do které se radi
lidé narozeni v letech 1980-1995 (nékdy se uvadi take 1982-1995) (Horvathova,
Blaha, & Copikova, 2016, s. 132-134). Tato generace s sebou nese fadu specifik,
kterymi se naprosto odliSuje od generaci ptedeslych, a to v oblastech studia,
povolani, cilu ¢i Zivotniho stylu. Uvedené lze vidét jiz dnes ve snizujicim se

zajmu o klasicka primyslova odvétvi a profese, které jsou touto generaci vnimany
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jako méné perspektivni z hlediska financi, zajimavosti ¢i prestize (Budoucnost
profesi, nedatovano). Z dtivodu postupné vymény jednotlivych generaci na trhu
prace muze dochdzet ke generacnim stfetim a vzdjemnému nepochopeni se.
Pokud organizace pruzné nezareaguji na odliSné potieby generace Y, nebudou
schopny plné¢ vyuzit potencidl mladych pracovnikli, coz muze vést k jejich
odchodu z organizace, protoze touha ménit zaméstnani a ziskavat nové zkusenosti

je u generace Y velkéa (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 133).

Jelikoz je cilem této prace navrhnout koncepci trainee programu
odpovidajici potfebam organizace i ucastniki, 1ze povaZzovat za zasadni, zohlednit
v ni specifika generace Y, ptipadné i nasledujici generace Z, které se budou
zminéného procesu ucastnit. PfisluSnici generace Z jsou prvnimi, ktefi jiz
od narozeni vyrastaji v digitdlnim svété, avsak, podle odborniku, jejich nastup
na trh prace nebude natolik odliSny od generace Y, jako tomu bylo po generaci X
(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 134). Proto bude niZe v této praci
hovofeno o specifikach jednotlivych personalnich procesi pouze s ohledem
na jednu ze zminénych generaci, a to Y. Pokud firma nastavi trainee program
piesné podle preferenci potencionalnich ucastnikti, mohla by zvysit jejich budouci
zajem o ngj. Jak konkrétné¢ zohlednit potieby generace Y vradmci trainee

programu, piiblizuje kapitola 4.

Dnedni organizace ¢eli pomérné nelehké situaci na trhu prace. Podrobné

ji piiblizuje nésledujici podkapitola.
2.2 Organizace na trhu prace

Nedostatek kvalitnich pracovniki na trhu je pro soucasné organizace vétsi
problém, nez by se na prvni pohled zdalo. Postupné odchazeji generace technicky
a odborn¢ zdatnych zaméstnanci, na jejichZz mista se velmi tézce hledd nahrada.
Podle prizkumu portalu Profesia.cz v poslednich tfech letech neustile stoupa
pocet pracovnich nabidek, zatimco pocet reakci na n¢ klesa (Personalista 2, 2016).
Meziro¢ni pocet absolventi vysokych skol jiz nema zvysujici se charakter jako
do roku 2012, kdy dosahl svého vrcholu, piesto vSak v roce 2015 na trh préce
vstoupilo 82 004 cerstvych absolventd, coz je hodnota piiblizné srovnatelna
s rokem 2009 (MSMT CR, 2016). Podrobna data jsou uvedena niZe.
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Graf 1: Meziro&ni pocet absolventti VS
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Pramen: MSMT CR (2016), vlastni zpracovani
I kdyZz vysoké Skoly kazdoro¢né produkuji velké mnozZstvi absolventu,
bohuzel tada neobsazenych pozic vorganizacich 1 nadale zlstava
(Personalista 2, 2016). Jak je tedy mozné, Ze se zde nabidka naprosto miji

s poptavkou?

S prvnim moznym vysvétlenim této skute¢nosti prichazi Pavel Mertlik,
vysokoskolsky ucitel a hlavni ekonom Raiffeisenbank, podle kterého kazdoro¢né
roste podet vysokych $kol v Ceské republice, coz bohuzel vede
k vyraznému nartastu rozdilu v kvalité absolventi jednotlivych  Skol
(IForum, 2014). Podle statistiky Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy
Ceské republiky je podet vefejnych vysokych $kol meziro&né piiblizné na stejné
urovni, od roku 2001 do roku 2015 se zvysil pouze o dvé. Pocet soukromych
vysokych Skol u nas vyrazné rostl do roku 2008 a od té doby spiSe stagnuje.
Piesto se Ceska republika dostala od roku 2001, kdy bylo zaznamenano
17 soukromych $kol aZ na 41 evidovanych v roce 2015 (MSMT CR, 2016). | kdyz
se pocet vysokych $kol v poslednich letech tedy nijak rapidné nezvySuje,
neznamenad to, Ze jednotlivé vefejné ¢i soukromé vysoké Skoly nemohou
produkovat absolventy s rozdilnou kvalitou ziskaného vzdélani. Tuto skute¢nost,
pokud by se ukéazala jako pravdiva, by bylo moZné povaZzovat za dalSi
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z argumentd pro implementaci koncepce trainee programu, na zaklad¢ které by si
mohla organizace XY vytipovat vyborné studenty, navazat s nimi spolupréci
béhem studia, a zajistit si tak potfebné nastupniky na jednotlivé pozice, ¢imz by se

zbavila nutnosti vybirat mezi absolventy nizSich kvalit.

S dalSim moznym vysvétlenim ptichazi Katefina Jaroniova ze spole¢nosti
Profesia.cz, ktera tvrdi, Ze vedle vysokého poctu absolvent s vysokoSkolskym
vzdélanim, ktefi kazdoro¢né ptichdzeji na trh préce, je velkym problémem
i nesoulad ve volbé studijnich oborti a potiebach trhu (Lidovky, 2013).
Z davodu nastupu novych technologii potiebuje dnesni trh piedevsim specialisty
na informacni technologie, ktefi v soucasnosti patii mezi nejcastéji hledané pozice
(Personalista 3, 2016). Také strojirenstvi je ve velmi dobré kondici, firmy hledaji
fadu vysokoskolsky vzdélanych technikl, mezi nejZzadanéjsi specializace patii
konstruktéti (21 % nabidek) a technologové (14 % nabidek) (Personalista 2,
2016). Mnoho volnych pracovnich mist je na trhu prace také
pro studenty pedagogickych a medicinskych oborG. I kdyz obecné plati,
7e vysokoskolaci snadné&ji nachazeji praci, bohuzel titul pfed jménem vSem
uplatnéni nezajisti (Personalista 4, 2016). Pokud si totiz vybiraji studium
humanitnich nebo ekonomickych oborl, mohou se setkat s problémem
po ukonceni studia, protoze poptavka po téchto specializacich neni srovnatelna
s vyse uvedenymi a obecné vznikd na kazdé volné pracovni misto velky pietlak

(Personalista 5, 2016).

Dal§im divodem, ktery mlize znemoznovat uplatnéni absolventd na trhu je
fakt, ze vétSina z nich nema Zadné pracovni zkusenosti, které vSak dnesni firmy
jiz u Cerstvych absolventl vyzaduji. Tohle potvrzuje 1 Jifi Halbrstat, marketingovy
manazer ManpowerGroup, podle kterého ,.firmy upfednostiuji jiz ‘hotové’
zaméstnance, do kterych nemusi na zacatku tolik investovat™ (Lidovky, 2013).
Koncepce trainee programu, jejiz navrZzeni je cilem této prace, by mohla
organizaci XY do budoucna napomoci ziskavat absolventy jiZ s ¢aste¢nou praxi,
kterou by ziskali svou ucasti pfimo ve firemnim trainee programu. Ne&ktefi
zamé&stnavatelé, pievazné ztechnologickych firem, uZ studentim poslednich
ro¢nikll pracovni spolupraci béhem studia nabizeji. Podle Zuzany Lincové,
feditelky pracovniho portalu Profesia.cz, je dobré, pokud maji studenti pracovni
zkuSenosti pfimo z oboru studia, ale neni to nutné. Staci i n¢jaka sezonni brigada
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V jiné oblasti, ktera vSak budoucimu zaméstnavateli ukaze, ze se student snazil

rozvijet po pracovni strnce jiz béhem studia (Personalista 4, 2016).

Na zakladé vySe uvedenych skuteCnosti lze problém nedobrovolného
setrvavani absolventli vysokych Skol na ufadu prace vnimat Vv rozdilné kvalité
ziskaného vzdélani, nesouladu mezi potifebami trhu a volbou obort a absenci
jakychkoli pracovnich zkuSenosti. Dané faktory se prolinaji v nésledujici
podkapitole, kterd piiblizuje, jaky postoj maji soucasni studenti vysokych $kol

k praxi béhem studia a jaké studijni obory jsou mezi nimi nejzadanéjsi.
2.3 Studenti a absolventi vysokych Skol na trhu prace

V piedchozi podkapitole bylo uvedeno, jaky vliv mé& v soucasnosti
na uplatnéni absolventii vysokych Skol na trhu prace praxe béhem studia
(Panczakova, 2011). | kdyZ se experti domnivaji, Ze si dnes mladi lidé snazi hledat
praci jiz v prub¢hu studia a navstévuji rizné brigddy nebo pracuji na zkraceny
uvazek, prizkum provedeny Statistickym tifadem Evropské unie (Eurostat) z roku
2016 hovoii jinak. Na zaklad€¢ vysledki tohoto prizkumu totiz velké mnozZstvi
Ceskych vysokoskolakt nepracuje pii studiu vysoké Skoly (Personalista 5, 2016;

v

Stejskalovéa, 2016). Podrobnéjsi udaje piiblizuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Studenti VS z pohledu studia a zaméstnani

Aktudlni stav z pohledu studia ¢i zaméstnani 20-24 let
Pouze studuje 427 %
Studuje a pracuje 194 %
Pouze pracuje 27,9 %
Nepracuje ani nestuduje 10,8 %

Pramen: Eurostat citovano dle Stejskalové (2016), vlastni zpracovani

Pouze 19,4 % populace ve veéku 20-24 let u nas, podle vySe uvedeného
pruzkumu, pii studiu pracuje, a ziskava tak vedle vzdélani i potiebnou pracovni
zkuSenost. Nejvétsi podil, 42,7 % zminéné populace tvoii studenti, ktefi se
v tomto véku vénuji pouze studiu (Stejskalova, 2016). ProtoZe je dnes nezbytné
ziskat konkuren¢ni vyhodu pfi hledani zaméstnani a odlisit se urcitymi kvalitami,

jednou z nich muze byt pravé praxe nabyta béhem studia, ktera mize absolventy
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posunout v zebficku kandidatt mnohem vySe (Personalista 4, 2016). Nelze se pak
divit, ze ti, ktefi zminénou konkuren¢ni vyhodu nemaji, jsou oproti ostatnim

kandidatim ve velké nevyhodé.

V predchozi podkapitole bylo také uvedeno, jak vyznamnou roli hraje
pii uplatnéni absolventd studijni obor, kterému se vénuji. Podle Jaronové
nejenom Ceska republika, ale uz i celd Evropa vola po technickych oborech,
zatimco studenti Casto voli jina studijni zaméfeni (Lidovky, 2013). V roce 2015
zebticku z4mu studenti vévodily pedagogické fakulty nasledované
ekonomickymi a filozofickymi fakultami. Naopak fakulty informacnich
technologii a strojniho inZenyrstvi, které dnes maji na zaklad¢ vyse uvedenych
tvrzeni na trhu prace nejlepsi uplatnéni, skytaji mnohem nizsi zajem. Konkrétni
Cisla priblizuje nasledujici tabulka.

Tabulka 2: Poéet piihlasek na jednotlivé fakulty VS za rok 2015

Typ fakulty Pocet prihlasek za rok 2015

Pedagogicke fakulty 33292
Ekonomické fakulty 28 230
Filozofické fakulty 25549
Lé¢karské fakulty 21 105
Socialni a humanitni fakulty 14 494
Prirodovédecké fakulty 13 459

Fakulty informacnich technologii 10 392

Pravnické fakulty 10 378

Fakulty strojniho inZzenyrstvi 6123

Pramen: MSMT CR (nedatovano), vlastni zpracovani

Protoze se volba oborii vysokoskolského studia odviji predev§im
od individudlnich preferenci, schopnosti a zama jednotlivych studentd,
Ize povazovat za pomérné¢ obtizné tyto faktory globalné ovlivnit. Organizace
nerozhoduji ani 0 poctu vysokych Skol a akreditovanych obort, které jsou

vysledkem nafizeni Ministerstva Skolstvi, mladeze a t€lovychovy a Akredita¢ni
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komise. Co v8ak ovlivnit mohou, je vétsi nabidka spoluprace pii studiu

pro studenty vysokych $kol, napt. formou trainee programi.

Na zaklad¢ statistik uvedenych v této kapitole Ize povaZovat za zésadni,
aby minimalné firmy podnikajici v oblasti informacnich technologii a strojirenstvi
implementovaly koncepce trainee programu, protoZe V soucasnosti poptavaji
nejvice pracovnich pozic, avSak u studentll nepatfi k nejzddanéjSim oborim
studia. Proto je pro zminéné organizace klicové navazat s vybornymi studenty

spolupraci co nejdiive, aby je nepifedbéhla néktera z konkurencnich firem.

V oblasti strojirenstvi ptisobi 1 organizace XY, na kterou se zaméfuje tato
prace. Aby mohla aktivn¢ spolupracovat s vybornymi studenty vysokych $kol,
a zajistila si tak do budoucna nastupniky na jednotlivé pracovni pozice, bude pro
ni vdruhé ¢asti této prace navrzena koncepce trainee programu odpovidajici
potiebam organizace i potencionalnich ucastnik. Otazkou vSak zlstava, zda
budou mit studenti v dalsich letech vétsi zajem pracovat jiz béhem studia vysoké
Skoly, protoZze soucasné statistiky, uvedené vyse, v této véci nehovoii zcela
pozitivné.

V oblasti fizeni lidskych zdroju dnes hraje dulezitou roli tzv. personalni
marketing. Tento moderni proces, jenZz podle informaci uvedenych niZe,
V soucasnosti roste na vyznamu, miZze organizaci vyrazn¢ napomoci posilit svou
povést na trhu, a prilakat tak vyborné studenty a absolventy vysokych Skol

do firemniho trainee programu. BliZe se mu vénuje nasledujici kapitola.
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3 MARKETING V RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ditlezitym piedpokladem tspéSného trainee programu je orientace
organizace na marketing v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tento obor, nachazejici
se na pomezi HR a marketingu, oznacovan jako HR marketing nebo personalni
marketing dnes postupné nabira na vyznamu. Radka Burger, koordinatorka
personalniho marketingu SKODA AUTO tvrdi, Ze ,,bez toho, aniz by se firmy
prezentovaly jako dobii zaméstnavatelé a adekvatné komunikovaly s uchazeci
o zaméstnani,” nemaji Sanci ziskat kvalitni kandidaty (Krélikova, 2011).
Ptedchozi kapitola se podrobné vénovala soucasné situaci trhu prace, kde dochazi
k nesouladu mezi nabidkou uchaze¢ti o zaméstnani a poptavkou po zaméstnancich
ze strany organizaci. Aby byla organizace XY schopna pfilakat vyborné studenty
jiz béhem studia vysoké Skoly, a zajistila si tak nastupniky na rGzné pracovni
pozice, musi byt schopna pomoci marketingovych nastroji vytvofit takovou
znaCku zaméstnavatele na trhu, ktera tyto mladé potenciondlni pracovniky
opravdu zaujme. Pro objasnéni vyznamu personadlniho marketingu v oblasti

trainee programu, piiblizuji zminény proces vice nasledujici podkapitoly.
3.1 Principy personalniho marketingu

Personalni marketing je Uzce spjat stzv. employer brandingem. Jaky

konkrétni vztah mezi t€émito pojmy je, popisuje podkapitola niZe.
3.1.1 Souvislost personalniho marketingu a employer brandingu

Personalni marketing ,pfedstavuje pouziti marketingového pfistupu
v personélni oblasti, zejména v tsili o zformovani a udrZeni potfebné pracovni
sily organizace, které se opird o vytvareni dobré zameéstnavatelské povésti
organizace a vyzkum trhu prace” (Koubek, 2005, s. 150). Personalni marketing je
tedy vse co firma déla ve vztahu k soucasnym i potencionalnim zaméstnanctim.
Jednd se o aktivity, jako personalni inzerce v tisku ¢i na internetu, dny otevienych
dvefi, forma pfijimacich fizeni, adaptacni proces, odméinovani, styl komunikace,
firemni akce, vystupni pohovory, aj. Skrze personalni marketing organizace
komunikuje kdo je, co d€la a koho hleda, tedy jinak feceno postupné buduje

onu zna¢ku zaméstnavatele neboli tzv. employer brand (Mensik, 2015).
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Vedle budovani znacky zaméstnavatele na trhu je neméné diilezitym tkolem
personalniho marketingu i prizkum trhu prace, ptedevs§im vnéjsich podminek,
které ovliviuji formovani a fungovani pracovni sily organizace. Podle Koubka

(2005, s. 152-153) by se v této oblasti m¢ly organizace primarné zaméfit na:

= Aktualni situaci pracovniho trhu a pracovni nabidky konkurence

* Populacni vyvoj a ekonomické podminky spolecnosti

= Socialni podminky a hodnotové orientace lidi

= Technologii a techniku vyuzivanou ¢i vyuzitelnou v organizaci

= Politicko-legislativni podminky v oblasti prace a zaméstnavani lidi

» Zménu Vv poptavce po vyrobcich a sluzbach

Employer branding (Cesky fizeni zaméstnavatelské povésti ¢i budovani
znaCky zaméstnavatele) je kliCovym tukolem personalniho marketingu
(Koubek, 2005, s. 150). V ramci této aktivity organizace komunikuje svoji vizi,
poslani, co ocekava od zaméstnancii, ale také co jim miiZze na oplatku nabidnout.
Stanovuje, v ¢em se odlisuje od konkurence na trhu, a pro¢ by se tedy uchazeci
méli rozhodnout pravé pro jeji pracovni nabidku (Mensik, 2015). Stava se
organizaci, ve které lidé chtéji pracovat, novi uchazeci touzi stat se jejimi ¢leny
a stavajici zaméstnanci ji jsou pln¢ oddani (Armstrong, 2007, s. 330).
Vedle obsahu sdéleni, které smétuje k cilové skuping, je kladen diraz také na jeho
vizualni stranku (Mensik, 2015). V ramci personalniho marketingu Ize rozliSovat
tii druhy Cinnosti. Jaké to jsou a jak je lze vyuzit v oblasti trainee programu,

ptiblizuje nasledujici podkapitola.
3.1.2 Druhy personalniho marketingu

Podle Stotze lze personalni marketing délit na interni a externi. Interni
personalni marketing zahrnuje veSkerou ¢innost zaméfenou dovnitf organizace
K sou¢asnym zaméstnancim. Ma pozitivni vliv na utvafeni vize organizace,
personalni rozvoj, kariérni programy, zvySeni vykonu pracovnikii, benefity jako
motivacni faktory a samoziejmé i postoj pracovnikli k zaméstnavatelské povésti.
Externi personalni marketing se naopak zamétfuje na vnéjsi okoli organizace
a potencionalni pracovniky. Zabyva se obecné prezentaci organizace na trhu,

nabidkou volnych pracovnich mist, spolupraci se studenty v oblasti bakalaiskych
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a diplomovych praci, trainee programy, naborem piimo na vysokych Skolach
a timto v8§im samoziejmé posiluje povest zaméstnavatele jako takového na trhu
(Jorn, 2015, s. 2007). Kotler, Wong, Saunders a kol. (2007, s. 720) vedle interniho
a externiho marketingu hovoii také o tzv. interaktivnim marketingu, jehoz

souvislost se dvéma vyse uvedenymi piiblizuje nasledujici schéma.

Schéma 1: Souvislost jednotlivych druhti marketingu

ORGANIZACE

interni externi
marketing marketing
ZAMESTNANCI — Zaallel
interaktivni potencionalni
marketing zaméstnanci

Pramen: Kotler, Wong, Saunders a kol. (2007, s. 720), vlastni zpracovani

| kdyZ Kotler, Wong, Saunders a kol. (2007, s. 720) svou typologii vztahuji
na marketing v oblasti sluzeb, lze zde spatiit jistou analogii s jeho vyuZitim
i na poli lidskych zdrojt. Interaktivni personalni marketing mtize probihat v rdmci
komunikace stavajicich zaméstnanci S potencionalnimi zaméstnanci. Pokud se
jedna o komunikaci na urovni pratel ¢i dokonce rodinnych ptislusnikti, mohou byt
vesSkere, takto ziskané reference povazovany za velmi divéryhodné. Navic,
jak uvadi Reed (2001, s. 22), nespokojeny zakaznik informuje dalSich dvanéct,
zatimco spokojeny pouze dalsi tfi, je dulezite, aby firma v ramci vSech svych
¢innosti postupovala korektné, plisobila na své zaméstnance jako ,férovy
zaméstnavatel, a oni pak neméli potfebu Sifit negativni informace dal
neformalnimi kanaly. Atraktivit¢ zaméstnavatele totiz podle Koubka (2005,
S. 151-152) vyrazné prispiva pravé spravné provadeéni veskerych personalnich
procesu. Jak Ize tedy vyse uvedené druhy persondlniho marketingu vyuzit pfimo

Vv praxi trainee programu?

Piesto, Ze se trainee program fadi do externiho personélniho marketingu,

v praxi se prolina i s dal§imi dvéma druhy. V rdmci interaktivniho personalniho

marketingu muze dochazet ke komunikaci mezi stavajicimi staZisty
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¢i zaméstnanci firmy a potencionalnimi zajemci o ucast v trainee programu.
Je proto dulezité, aby se i v ramci trainee programu provadély veSkeré zakladni
personalni procesy korektné. Na co by se tedy v ramci jednotlivych procesu, které
jsou s ohledem na trainee program vice piiblizeny v nasledujici kapitole, nem¢lo

zapominat?

Pii ziskavani pracovnikii je zasadni jednat s uchazec¢i slusné, poskytnout jim
vSechny potfebné informace, vyvarovat se anonymnimu inzerovani, diskriminaci
¢i slibovani né¢eho, co neni mozné splnit (Koubek, 2007, s. 161). Organizace by
si podle SvatoSové (2015, s. 13) mély uvédomit, ze zplsob, jakym je pohovor
veden, vyrazné ovliviiuje, jak bude kandidat o firmé dale hovofit mezi svymi
znamymi, kolegy ¢i spoluzéky. Jednim ze zékladnich doporuceni je vytvofit
piatelskou a pohodovou atmosféru, coz nic nestoji, ale déla mnoho. Personalisté
by méli vystupovat profesionadlné, nezkouset kandidaty, ani se je nesnazit néjak
nepiijemné zaskocCit. Méli by umét vhodné komunikovat, objektivné hodnotit,
pohovory realizovat v reprezentativnich mistnostech firmy a nabizet i drobné
obCerstveni.  NejvyznamnéjSim  faktorem, ktery podporuje  atraktivitu
zamé&stnavatele, je pak nabidnuti kandidatim kratké zpétné vazby k jejich vykonu
ve vybérovém fizeni (SvatoSova, 2015, s. 13). Firmy by mély vybirat pracovniky
pouze na zaklad¢ kritéria pracovni zpusobilosti, davat jim najevo, Ze si VazZi jejich
z4jmu, nenechat je zbyte¢né cekat, neplytvat jejich asem a nepouzivat procedury,
které by se jich mohly dotknout. Béhem prijimdni pracovniki jim dat najevo,
Ze si organizace VaZi jejich rozhodnuti pro ni pracovat, nechat jim prostor
vyjednavat o podminkach smlouvy, protoze se jednd o dvoustranny pravni akt,
ke kterému maji pravo se vyjadrit. Prvotni orientace pracovnikii v nové organizaci
je vzdy doprovéazena nejistotou. Proto by si mél personalista 1 bezprosttedni
nadiizeny v den nastupu vyhradit prostor a se v§im potiebnym pracovniky
sezndmit, stejn¢ tak jako se vSemi kolegy. Vénovat pozornost by se méla i celému
procesu zaskoleni a adaptaci novych zaméstnancu, protoze toto obdobi je
pro jejich dal$i pusobeni v organizaci velmi dulezité. Pracovnici by méli ziskavat
pravidelnou konstruktivni zpétnou vazbu v rdmci procesu hodnoceni, které musi
byt spravedlivé a primarn¢ zamétené na pomoc pracovnikim zlepsit sviyj pracovni
vykon (Koubek, 2005, s. 151-152). Podle Cervenkové (2016, s. 7) by hodnoceni

mélo byt ,tak Casté, aby dokéazalo relevantné¢ odpovédét na to, jaky je vykon
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a potencial daného zaméstnance.” Navic by mélo obsahovat i sebehodnoceni,
které uci pracovniky divat se na svou praci stfizlivym pohledem. Dtlezitou
soucasti hodnoceni je, vedle rekapitulace jiz uplynulého, také zameéteni se
na budouci plany, cile a celkové navdzani osobniho rozvoje pracovnikl
k celofiremnimu kontextu a dosazeni strategickych cilti (Cervenkova, 2016, s. 7).
Organizace by méla odménovat spravedlive, a to jak v ramci firmy, tak i napfic
ve srovnani s konkurenci. Pracovnici by méli mit k dispozici moznost Cerpani
fady zaméstnaneckych vyhod, které by organizace méla uzpusobovat dle jejich
potfeb. Atraktivitu zaméstnavatele na trhu vyrazn¢ posiluje také moznost
vzdélavani a dalstho rozvoje. V ramci vzdélavani totiz organizace zvysuje
konkurenceschopnost svych zaméstnancii uvnitf organizace i na trhu prace,
a tim pfispiva k rozvoji jejich kariéry. Vedle vySe uvedenych personalnich
procesu jsou dilezitym prvkem piispivajicim k atraktivité zaméstnavatele na trhu
dnes také mezilidské vztahy. Lidé radi vstupuji do organizaci, kde se vedeni
na zameéstnance divad jako na rovnocenné partnery, poskytuje jim pftilezitost
podilet se na fizeni a nasloucha jim (Koubek, 2005, s. 151-152). Pro¢ je tedy
I V ramci trainee programu dulezité realizovat vySe uvedené Cinnosti korektné?
ProtoZe studenti, ktefi se budou ucastnit navrzené koncepce trainee programu, Ziji
ve spolecnosti informacnich technologii, maji k dispozici nepfeberné mnozstvi
kanald, kterymi se mohou pomérné snadno vzajemné informovat. Pokud by tyto
informace byly pfevdzné negativniho charakteru, povést zaméstnavatele by se
mohla rychle zhorSovat, coZz by mohlo vést knizkému zajmu studentd

o firemni trainee program.

Protoze se po zafazeni do trainee programu stavaji studenti ¢i absolventi
soucasti dané organizace, vyznamnou roli hraji také principy interniho

personalniho marketingu zaméteného dovnitt organizace. Zatradit sem Ize vedle

vySe uvedené korektni realizace jednotlivych procest také napf. dobré pracovni
podminky a pracovni prostiedi organizace, aktivni interni komunikaci a dalSi
faktory, které jsou, mimo jiné, uvedeny v podkapitole 3.1.3 (Koubek, 2005,
s. 150-151). Na zaklad¢ vySe uvedeného tedy nelze fici, ze by v praxi byly
jednotlivé druhy personalniho marketingu striktné oddéleny, a vSechny tii lze
povazovat za vyznamné Cinitele UspéSnosti trainee programu v Organizaci.

Proto by mély byt do jisté miry zohlednény i v navrzené koncepci.
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3.1.3 Vliv personalniho marketingu na utvaieni employer brandu a mira

jeho vyuziti v dneSnich organizacich

Spravné uchopeny persondlni marketing buduje organizacim dobrou znacku
zam¢stnavatele na trhu, kterd dokaze zaujmout mladé potencionalni pracovniky
natolik, Ze je piilaka vyzkouSet si firemni trainee program v praxi. Aby se
organizace stala ,atraktivnim zaméstnavatelem® je pro ni kli¢ové byt ,,uzndvana
jako organizace, kterd dosahuje vysledkii, dodava kvalitni vyrobky a sluzby,
chovd se eticky a nabizi svym pracovnikim dobré podminky*
(Armstrong, 2007, s. 331). Podle Armstronga (2007, s. 330) se nejedna o rychly
proces, aby organizace ziskala alespoii lokdlni dobrou povést, vyzaduje Cas, ktery

vSak stoji za to.

Uspé$nost trainee programu ovliviiuji nejenom aktivity zaméfené piimo
na studenty ¢i absolventy, ale veskeré marketingové Cinnosti organizace spadajici
do interniho a externiho persondlniho marketingu. Na zaklad¢ piedchozi
podkapitoly lze vidét, Ze atraktivitu zaméstnavatele vyrazn€ posiluje spravné
provadéni veskerych personalnich procesu, které pak v ramci interaktivniho
personalniho marketingu organizaci utvaii dobré jméno na trhu. Vedle ¢innosti
ptispivajicich k atraktivité zaméstnavatele na trhu, které byly uvedeny v predchozi

podkapitole, Koubek (2005, s. 150-151) dodava také:

» ,Dodrzovani zakont a respektovani zajmu a potieb pracovnikli
= Jistota zaméstnani, zavazek nepropousténi

* Program zaméstnaneckych vyhod

» Participace pracovnikil na fizeni

* Pfiznivé podminky pro komunikaci

= Spolupréce s odbory

» Sponzorovéani, charitativni ¢innost

= Ekologické aktivity organizace

= Systém prace s cerstvymi absolventy skol a péce o né

= Spoluprace se Skolami, studenty a studentskymi organizacemi**

Posledni dva uvedené faktory ukazuji, Ze povést zaméstnavatele pozitivné
ovliviiuje také spoluprdce se studenty, cerstvymi absolventy, Skolami

¢i studentskymi organizacemi. Praktickou ukazkou takové spoluprace miize byt
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pravé trainee program, ktery mladym talentim poskytuje potiebné pracovni

zkuSenosti a organizaci ,,vychovava“ mozné nastupniky do budoucna.

| kdyZ v dosavadni ¢asti této kapitoly bylo piiblizeno, nakolik je vyznamny
personalni marketing pro budovani atraktivni znacky zameéstnavatele na trhu,
v praxi ho pouziva spiSe menSina firem. Tohle dokazuji vysledky vyzkumu
provedeného organizacemi Vilimkova Dudak & Partners a Mazars, ktery byl
zaméfen na vyuzivani externiho personalniho marketingu v oblasti ndboru novych
pracovnikl. V rdmci vyzkumu bylo zjisténo, ze pouze 48 % personalistl pouziva
personalni marketing k ziskavani novych pracovnikt (Folwarczna Martinkova,
2016). Podle vysledku je trend zatim takovy, Ze ani velké firmy nejsou ochotny
investovat do personalniho marketingu vyssi ¢astky, které by odpovidaly jejich
velikostem (HR forum, 2016, s. 22).

V ramci vyzkumu bylo zjisténo, ze mezi nejpouzivanéjsi marketingové
néstroje v oblasti ndboru dnes patii specializované internetové servery
a doporuceni stavajicich zaméstnanct. Naopak slabne spoluprace s personalnimi

agenturami a ufady prace. Podrobné udaje pfiblizuje nasledujici graf.
Graf 2: Nejpouzivanéjsi marketingové nastroje v ndboru

Kariérni portély (napf. Jobs.cz)

Doporuéenti stdvajicich zamé&stnancd

Interni recruitment

Kandidaty sami aktivné vyhledaviame (napf. na socialnich sitich)
Kandidati se hldsi sami

Spoluprace se $kolami

Headhunters

Inzerce v médiich

Pracovni veletrhy

Urady prace

PersondIni agentury

0% 10% 20%  30% 40% 50% 60%  70% 80%

Pramen: Folwarczna Martinkova (2016), vlastni zpracovani, upraveno

VySe uvedeny vyzkum je pouze jednim zdrojem vypovidajicim o nizké
arovni vyuZivani personélniho marketingu v praxi dneSnich organizaci a jejich

nevoli investovat do oblasti personalniho marketingu vyssi Castky z firemniho
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rozpoCtu. Nelze tedy s jistotou fici, Ze je souCasna situace opravdu takova, jak
vysledky ukazuji. Cilem této kapitoly vSak nebylo analyzovat soucasny stav uziti
personélniho marketingu, ale poukazat na jeho stale zvysujici se vyznam v dnesni
dobé. Protoze je soucasny trh prace piehlcen nabidkami firem a dochazi
k nesouladu mezi poptavkou po pracovni sile a nabidkou ze strany uchazect, jsou
organizace nuceny vybudovat takovou znacku zameéstnavatele na trhu, kterda mezi

mnozstvim podobnych nabidek konkurence ptivede uchazece prave k dané firme.

Stejna situace se objevuje i mezi studenty na vysokych Skolach. Protoze
se jiz delSi dobu nachazime v tzv. valce o talenty, jsou organizace Casto nuceny
doslova ,,bojovat™ o pfizen studentil, se kterymi chtéji navazat spolupraci. Proto
Ize povazovat za vhodné do koncepce trainee programu zahrnout i doporuceni
Z oblasti personalniho marketingu a posileni znacky zaméstnavatele na trhu, které
by mohly organizaci XY napomoci podnitit zdjem student vysokych Skol

o firemni trainee program.

Aby navrzend koncepce co nejvice odpovidala potiecbam potencionalnich
uchazecu, je vhodneé v ramci jednotlivych procesu zohlednit specifika generace Y.
Podrobné¢ se jednotlivym persondlnim procesum, které mohou byt soucasti

koncepce trainee programu, vénuje nasledujici kapitola.
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4 KONCEPCE TRAINEE PROGRAMU

Na trainee program lze nahliZzet jako na jeden ze dvou programu talent
managementu, ktery se zaméfuje na identifikaci talenti pouze z vnéjSich zdroji
organizace (Hronik, 2007, s. 114). Protoze se, na zaklad¢ vySe uvedeného, tadi
do procesu talent managementu, i Vramci trainee programu se studentl
¢i absolventd, stejné jako vSech ostatnich pracovniki, dotykaji jednotlivé
personalni procesy realizované ve firmach. Jelikoz autofi v odborné literatuie
v rédmci talent managementu definuji pouze zé&kladni tfi procesy, a to ziskani,
rozvoj a udrzeni talentovanych pracovnikd v organizaci, povazuji za zasadni nize
v této kapitole pohovoiit i o dalSich zakladnich personalnich procesech
vyznamnych pro efektivni  fungovani lidskych  zdrojd v organizaci
(Horvathova, 2011, s. 48). Témito zakladnimi personalnimi procesy jsou
podle Horiidkové (2004) ziskavani a vyber pracovnikli nasledovan jejich spravnou
adaptaci v organizaci, hodnoceni, vzdélavani a rozvoj a odméniovani pracovniku.
Kazdy z vySe uvedenych procest je niZze charakterizovan nejenom z pohledu
nejdulezitéjSich informaci k jeho realizaci, ale také specifického uziti pii praci

s generaci Y a moznosti jeho vyuziti pravé v ramci trainee programu.

Studenti ¢i absolventi Gi¢astnici se trainee programu budou dale v této préaci
oznacovani jako stazisté, 1 kdyz trainee program nelze povazovat za klasickou
staZ, kterd byva nabizena studentim vysokych $kol. Vysvétleni této skutecnosti

pfinasi nasledujici podkapitola.
4.1 Procesy
4.1.1 Pravni ukotveni a odménovani

Zakladnim rozdilem trainee programu neboli dlouhodobé pracovni staze
od klasickych stazi je prace ve vztahu zaméstnanec-zaméstnavatel. Znamena to,
Ze oproti klasickym stdZzim, vramci kterych nedochéazi k podpisu Zadného
pravniho dokumentu, jako smlouvy ¢i dohody, a stazistim za jejich praci tedy
nenalezi Zzadna finan¢ni odména, vradmci trainee programu podepisuji se
zaméstnavatelem klasickou pracovni smlouvu nebo dohodu, na zakladé které maji
narok na mzdu (Hyperstudent, 2010). Protoze je stazistim pravidelné vyplacena

finanéni odména formou mzdy, méla by byt koncepce trainee programu v kazdé

31



organizaci pravné ukotvena. Firmy mohou se stazisty uzavtit dohodu o provedeni
prace, dohodu o pracovni ¢innosti anebo pracovni smlouvu na dobu urcitou.
KaZdy ztéchto pravnich dokumenti ma své vyhody i nevyhody, které jsou

v kratkosti ptiblizeny nize.

Na zaklad¢ skute¢nosti uvedenych v zakoniku prace lze za vyhodu dohody
0 provedeni préace (DPP) povaZovat fakt, Ze pokud student u zaméstnavatele
podepiSe vedle DPP i prohlaSeni k dani (slevu na studenta), ziskava plnou vysi
odmény bez zdkonného zdanéni (15 %) v pfipadé, Ze jeho mési¢ni piijem
neptfesahne 10 000,- K¢. Pokud mésicni piijem castku 10 000,- K¢ piesahne,
je ze mzdy odvadéno pojistné na socidlni i zdravotni pojisténi a pomérna vyse
zalohové dané dle uplatnéné slevy na dani (Dlouhd, 2016). Nevyhodou DPP je,
ze u jednoho zaméstnavatele muize zaméstnanec na zakladé¢ daného pravniho
dokumentu odpracovat maximaln¢ 300 hodin vjednom kalendainim roce

(CR, 2011, § 75).

Naopak za vyhodu dohody o pracovni ¢innosti (DPC) lze, na zakladé
skutecnosti uvedenych v zakoniku prace povazovat fakt, ze zaméstnanec neni
limitovan maximalnim ro¢nim poctem hodin u jednoho zaméstnavatele, tydenni
rozsah prace vSak nesmi pfesahnout v priméru 20 hodin, a to maximalné za dobu
52 tydni (CR, 2006, § 76). | kdyZ i v ramci tohoto pravniho dokumentu mtize
student podepsat prohldSeni k dani (slevu na studenta), a ziskat tak pouze
pomérnou vysi zalohové dané dle uplatnéné slevy na dani, nevyhodou je,
ze z vydélku musi byt odvedeno pojistné na socidlni i zdravotni pojisténi jiz

od vyie 2 500,- K& mésiéniho vydélku (Dlouhd, 2016).

U cerstvych absolventi mohou organizace vyuZivat i pracovni smlouvu
na dobu urditou, kterou lze uzaviit maximalné na dobu tii let a dvakrat
ji prodlouzit. Vyhodou pro ob¢ strany je, ze v ramci téimési¢ni zkuSebni doby
mohou bez udani déivodu spolupraci okamzité ukonéit (CR, 2011, § 39).
Absolventi vysokych §kol po ukonceni studia jiz nemohou podepsat prohlaseni
k dani (slevu na studenta), pokud si tedy neuplatni jiny druh slevy (na déti,
postizeni, aj.), je jejich mzda danéna zékonnou vysi 15 %, stejné jako je odvadéno

pojistné na socidlni i zdravotni pojisténi. Pokud stazisté 0Gspésné absolvuji
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stanovené obdobi v trainee programu, jsou zpravidla pievedeni na regulérni

pracovni pozici v organizaci.

At uz se firma rozhodne pro kteroukoliv formu uvedenych préavnich
dokumentd, vySe odmény se vzdy odviji od aktualnich finan¢nich mozZnosti
jednotlivych organizaci. Pti praci s generaci Y je vSak zasadni uvédomit si,
Blahy a Copikové (2016, s. 156) je u generace Y, a tedy i v ramci trainee
programu, vhodné uplatiiovat tzv. pFistup celkového odménovani, coZ znamena,
Ze se organizace nezaméiuje pouze na ,,financni odménovani a ptipadné benefity,
ale 1 na nehmotné slozky odmény, jako napf. napln prace, dobré jméno
zaméstnavatele, moznost pracovat na zajimavych projektech, moznost zahrani¢ni
mobility, profesni a kariérni postup, firemni kulturu, kterd pracovnikim ,,sedne*
&i rovnovahu pracovniho a soukromého Zivota.“ | Horvathové, Blaha a Copikova
(2016, s. 156) si uvédomuji, jak vyznamnym motiva¢nim faktorem je pro generaci
Y pravé dobré jméno zaméstnavatele, jehoz budovani se podrobné veénovala
piedchozi kapitola. Dodavaji, ze mezi dalsi preferované benefity patéi smart
phone a notebook i pro soukromé tucely, trénink a rozvoj, podpora sportu
¢i moznost zdravého stravovani na pracovisti. Pokud jiz stazisté piechazeji
z trainee programu do klasického pracovniho poméru, vyznamnou roli hraje také
prispévek na penzijni pfipojiSténi, piispévek na dovolenou ¢i sick days
(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 156). Pokud ma organizace trainee
program pravn¢ ukotven s ohledem na odmeénovani stazistli, mize se zaméfit
na jednotlivé oblasti ziskavani a vybéru téch nejlepsich kandidati. Podrobné se

zminénému procesu vénuje nasledujici podkapitola.
4.1.2 Ziskavani a vybér

Proces ziskavani a vybéru pracovniki 1ze podle Armstronga (2007, s. 343)
délit do zakladnich tii fazi, a to definovani pozadavka na pracovnika, piilakani
uchaze¢t o zaméstnani a vybirani nejlepSich kandidata. Jednotlive faze postupné

piiblizuji nasledujici podkapitoly.
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4.1.2.1 Definovani pozadavkl

Definovani pozadavkii na pracovnika se dotyka dvou oblasti, konkrétné

planovani lidskych zdrojt a stanoveni pozadavki na pracovni pozice.

V ramci planovani lidskych zdroju se z jednotlivych strategickych cilu
organizace stanovuji ro¢ni cile manazeru, ktefi maji za ukol posoudit, s jakymi
lidmi mohou stanovenych cilt dosahnout. Na zaklad¢ této skute¢nosti se definuje
ro¢ni plan lidskych zdroju, ktery ukaze, zda je potieba doplnit ¢i obménit néktera
personalni obsazeni (Pilafova, 2016, s. 63-64). Pokud je to poticba, pristoupi se

k druhé zminéné oblasti, a to stanoveni pozadavkid na pracovni pozice.

Aby organizace védéla, koho chce oslovit svou pracovni nabidkou, jaké
zvolit metody ziskani pracovnikt ¢i jaké informace od nich pozadovat, musi védét
vesSkeré potiebné informace o pracovnim misté, pracovni naplni, podminkach
a pozadavcich kladenych na pracovnika (Koubek, 2005, s. 124). Pravé
a kompetencich, které musi zaméstnanci vykonavajici danou praci mit, jsou
uvedeny v tzv. popisu pracovniho mista, ktery je neustale aktualizovan a tvoii
zakladni ramec naborové ¢innosti (Foot & Hook, 2002, s. 67; Koubek, 2005,
s. 124). Nejdulezit&jsi charakteristiky popisu pracovniho mista pak byvaji
obsazeny Vv nabidce zaméstnani ,a umoziuji potenciondlnimu uchazeci

rozhodnout se, zda na uvedenou nabidku reagovat ¢i nikoliv* (Koubek, 2005,

5. 124).

S ohledem na trainee program muize mit organizace stanoveny piesny pocet
stazistd, ktery chce kazdy rok nabirat nebo miiZze tato skute¢nost vyvstat praveé
na zakladé¢ vySe uvedené¢ho ro¢niho planu lidskych zdroji. Piesto by vSak
organizace meéla mit stanovené jasné pozadavky, na zakladé kterych bude
idedlniho kandidata vybirat, a ty by mély byt zahrnuty v obsahu inzerce.
Vedle stanoveni pozadavki na potencionalni stazisty je neméné dalezitym krokem
i zpusob jejich prilakani, tedy fakt, Ze se rozhodnou uchazet se o volnou pracovni

pozici. Zminénému Se vénuje nasledujici podkapitola.
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4.1.2.2 Ptilakani uchazecu

Zda se uchazeci rozhodnou odeslat svou zadost o pracovni pozici, vyrazné
ovlivituje vedle typu pracovni pozice i povést zaméstnavatele na trhu, které se
podrobné vénovala piedchozi kapitola. V praxi eXistuje fada zpiasobu, jak lze
propagovat volné pracovni misto. Protoze se trainee program zaméfuje
na identifikaci pracovnikll z vnéjSich zdroji, moznymi metodami jsou zde podle
Sikyte (2014, s. 99) inzerce na internetu (pracovnich portalech, webovych
strankach firmy ¢i socialnich sitich), v tisku, rozhlase ¢i televizi. Vhodné
uchazece je mozné oslovovat také napfimo nebo spolupracovat se
Skolami, personalnimi agenturami nebo ufady prace. Koubek (2005, s. 127-128)
dodava, Ze ziskat pracovniky lze také na zakladé¢ doporuceni stavajicich

zameéstnancu.

Podle Horvéathové, Blahy a Copikové (2016, s. 155) by dnes organizace
mély vyuZivat v oblasti ziskavani mladych pracovniki vedle tradi¢nich ptistupd,
jako jsou spolupréce suniverzitami ¢i Ucast na studentskych veletrzich také
ve vétsi mife moderni technologie, které jsou generaci Y velmi blizké. Mladi
pracovnici hledaji nabidky vétSinou na kariérnich portalech, informacnich
systémech fakult ¢i pfimo na webu firmy. V praxi se mize jednat také o vyuzivani
socidlnich médii (Facebook, LinkedIn, Google+), videovizitek ¢i elektronického
podani piihlaS8ky pies webové stranky organizace (Horvathova, Blaha,
& Copikova, 2016, s. 155). Vyznam kariérnich portaldi a socialnich siti dnes
zdtiraznuje i Petr Liko, HR marketingovy manazer ve spole¢nosti LMC, a dodav4,
Ze vybornym prvkem dnes mohou byt i rizné soutéZe pro studenty, které jim
do jisté miry ptiblizuji organizaci zevniti a mohou pozitivné pusobit na jejich
zajem o ni (Krélikova, 2011).

Pravé vySe zminénou adekvatni prezentaci organizace v online prostiedi,
aktivni komunikaci se studenty na socidlnich sitich ¢i realizaci riiznych soutézi,

l1ze povazovat za vyznamné principy personalniho marketingu, které¢ mohou firmé

napomoci zvysit aspéSnost implementované koncepce trainee programu.
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4.1.2.3 Vybirani uchazeci

Poslednim krokem Kk ziskani nového zaméstnance je samotny vybér
nejvhodnéjsiho kandidata. V tomto procesu je posuzovand zpusobilost uchazeéu
vykonavat praci na obsazované pracovni pozici (Koubek, 2005, s. 156).
Nejcast€jsi metodou vybéru je piijimaci pohovor, kterému piedchazi tiidéni
a zkoumani jednotlivych Zivotopisi. VyuZivat se ale mohou také reference,
zpravidla od piedchozich nadiizenych, vybérové testy ¢i komplexni assessment

centra (B&lohlavek, 2008, s. 87; Koubek, 2005, s. 164).

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 155) by se pii praci
sgeneraci Y mély vyuzivat moderni metody vybéru jako videovizitky,
videodotazniky, online assessment centra ¢i online psychodiagnostika. Dodavaiji,
ze vysokoskolské vzdélani, jazykova vybavenost a pocitacové znalosti uchazect
jsou dnes jiz standardem, proto by se mély organizace vice zamétfovat na osobnost
uchazecu, vlastnosti jako empatie, komunikativnost, uméni prosadit se, nadchnout
ostatni pro spole¢ny cil, a tedy celkové zda tim, jaci jsou, ,,zapadnou* do firemni

kultury.

Délka a typ vyb&rového tizeni do trainee programu Se muze u jednotlivych
firem lisit. BéZn¢ vsak podle Polakové (2006) trva dva aZz Sest mésict, je tvoien
mnozstvim vybérovych kol, ktera zacinaji vyplnénim vétSinou elektronické
piihlasky, piilozenim Zivotopisu a motivaéniho dopisu v ¢eském jazyce
a minimalné jednom jazyce cizim. Vybrani uchazeci jsou pozvani na osobni
pohovor, ptipadné jazykové ¢i psychologické testy. Po jejich Gispésném slozeni
nasleduje jedno az dvoudenni assessment centrum. Ugastnici jsou vystaveni
redlnym situacim, které jsou vdzané na firemni praxi. Vytvaieji tymy, rozhoduji
se, vzajemné komunikuji, fesi pfipadové studie a prezentuji nejenom v mateiském
jazyce, ale i v jazyce cizim. V rdmci assessment centra se vyuZzivaji metody
pracovni simulace, skupinova cviceni, diskuze, rozhovory, sebehodnoceni
¢1 hodnoceni kolegii. Ti nejtalentovanéjsi, kteii tspéSné absolvuji assessment
centrum a pohovor s ptfimym nadtizenym, maji jistou vstupenku do firemniho
trainee programu, ktery by mél zacinat jejich spravnou adaptaci na nove,
pro né€ neznamé, firemni prostiedi (Polakovd, 2006). Podrobné se zminénému

procesu vénuje nasledujici podkapitola.
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4.1.3 Adaptace na nové pracovni prostiedi

Adaptace pracovnikll je ,zdvérem vybérového procesu a zacitkem
pracovniho procesu* (Vajner, 2007, s. 93). V ramci adaptace se novy pracovnik
snazi co nejlépe ptizplsobit pracovnimu i socialnimu prostedi organizace. Pokud
je adaptace spravné provedena, plni fadu pozitivnich funkci na stran¢ zaméstnance

I organizace.

Pro nového zaméstnance je adaptacni proces motivacni (je si védom, ze se
o n¢ho firma zajima a snazi se mu usnadnit prvni dny), informacni (ziskava
vSechny potiebné informace o organizaci i pracovnim misté), socialni (seznamuje
se s ostatnimi zaméstnanci), psychohygienicky (zbavuje se pocitu Uzkosti, Ze by
néco nezvladl), rozvojovy (uéi se nové véci, zdokonaluje se) ¢i rekapitulacni
(integruje se do firemni kultury a zjist'uje, zda mu vyhovuje). Organizaci naopak
pomaha spravné realizovany adaptacni proces napi. Vv rychlém zapracovani
novych zaméstnanci, zvySeni jejich vykonnosti, efektivnimu vyuZziti zkuSebni
doby ¢i zlepSeni komunikace a tymové prace (Vajner, 2007, s. 93). Jaké aktivity

jsou tedy v ramci adapta¢niho procesu kli¢ové?

Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 155-156) je u generace Y
velmi dulezitym prvkem komunikace. Mladi lidé potiebuji byt pIn¢ informovani
0 jejich budouci praci i Zivoté v organizaci. V praxi se velmi osvédcuje vyuZivat
kou¢ink nebo mentoring, ktery ,,novackim‘ umoziuje obratit se kdykoliv
na svého mentora, kouce ¢i pfimého nadtizeného, ktery je ochoten zodpoveédét
jejich otazky a poradit jim. Radi diskutuji nejenom o svych pracovnich,
ale i socialnich zaleZitostech a vitaji, pokud je jim jejich vedouci v tomto ohledu
naklonén. | vadaptatnim procesu je U zminéné generace Vvhodné vyuZivat

moderni technologie, napf. videa, prezentace ¢i e-learning.

Generace Y ma také odlisSné poZadavky na pracovni prostiredi. Dilezitou
roli hraje z&vazek organizace ke spoleCenskym hodnotam, mladi lidé cht&ji
pracovat v ekologickych stavbach a socidlné udrzitelném pracovnim prostiedi.
Maji radi alternativni pracovni formy, jako home office, flexibilni pracovni dobu
¢1 Castecné uvazky. Ocenuji ,,integrovana pracovni mista, kterd kombinuji potfebu
efektivnéjsiho pracovniho prostoru s flexibilnimi zasedacimi mistnostmi a vice

zabavnimi/spoleCenskymi prostory a relaxaénimi zdénami, kvalitni zdzemi
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pracovisté (napf. sprchy, Satny k prevlékani, stojany na kola), dobrou ob¢anskou
vybavenost v okoli pracovisté (restaurace, supermarkety, posilovny, malé
obchody) a rovnéz dobrou dopravni dostupnost, protoze mnoho mladych lidi
nema auto nebo si ho nechce kupovat“ (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016,
s. 157).

Na spravnou adaptaci stazistii v ramci trainee programu by mél byt kladen
velky diraz, protoze se u vétSiny z nich miiZze jednat o naprosto prvotni kontakt
s pracovnim prostiedim. Nevédi, co od této své nové zivotni role ocekavat, a proto
jim muze byt vySe uvedena aktivni participace koucCe, mentora ¢i pifimého

nadfizeného velkou pomoci pfi zvladani prvnich dnt.
4.1.4 Rozvoj a vzdélavani

Nejenom Vv adaptacnim procesu, ale po celou dobu realizace trainee
programu je klicové stazisty rozvijet a dale vzdé¢lavat. Cilem vzdé¢lavani
Vv organizaci je rozvijet kompetence pracovnikii a zvySovat jejich kratkodobou
i dlouhodobou vykonnost (Hronik, 2007, s. 127). Pravé kompetence a vykon jsou
zékladnimi dvéma kategoriemi, které mnohdy v organizaci podléhaji
i pravidelnému hodnoceni zaméstnancu. I kdyZ nelze s jistotou dokazat, zda ptimo
konkrétni vzdélavaci ¢i rozvojova aktivita piispéla ke zlepSeni urovné kompetence
¢i vykonu pracovnika, je mozné zminéné dvé kategorie pravidelné¢ hodnotit,
a zjistovat tak jejich aktudlni troven. Podrobné se podobam hodnoceni vénuje

podkapitola 4.1.5.

Vzdé€lavani obecné v organizaci predstavuje dlouhodoby proces, ktery je
tvofen Ctyfmi fazemi (Vodak & Kucharcikova 2011, s. 83):

1. Identifikace potieb a definovani cili vzdélavani
2. Planovani vzdélavani

3. Realizace vzdélavaciho procesu

4

Hodnoceni vysledkt vzdélavani

Podle Hronika (2007, s. 128-129) lze vzdélavani v organizaci délit
do nékolika kategorii. Ptikladem muze byt tzv. funkcni vzdéldvani, navazujici

na popis pracovniho mista, wucelové vzdeélavani uplatiujici se v podobé
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»just-in-time*, jazykové a IT vzdélavani, povinna Skoleni ze zdkona ¢i manaZerské

vzdelavani, napt. v oblasti tymového feSeni problému.

Vyse uvedené lze podle Dvorakové a kol. (2007, s. 298-303) realizovat
vramci tfech Kkategorii vzdé€lavacich metod. Prvni kategorii jsou metody
pouzivané na pracovisti (on-the-job), mezi které lze zafadit instruktaz
pfi vykonu prace, asistovani, praci na projektech, povéteni Ukolem, rotaci prace,
koucink, mentoring ¢i counselling. Druhou kategorii tvoti metody pouzivané
mimo pracovis§té (off-the-job), kam Ilze zafadit ptfednasku, demonstrovani,
piipadové studie, brainstorming, brainwriting, simulace, hrani roli, assessment
a development centra nebo outdoor training. Posledni kategorii tvoti tzv. metody
na rozhrani mezi pracovistém a mimo néj, kam jsou zarazeny pracovni porady,

poradenstvi, action learning, samostudium ¢i e-learning.

Podle Horvéathové, Blahy a Copikové (2016, s. 156) je u generace Y
Vv oblasti rozvoje a vzdélavani nejvhodnéjsi vyuzivat individualni p¥istup. Mladi
pracovnici jsou vyrazné motivovani spolupraci se silnymi kou¢i a mentory,
na zaklad¢ které si hledaji svou vlastni cestu v dalsi profesni kariéte. Chtéji
pracovat ve firméach, kde je vidina dlouhodobého vzdélavani, ziskavani zkusenosti
z riiznych oblasti, kariérniho rozvoje a interniho povySovani. Z vySe uvedenych
metod nejvice preferuji rotaci prace a e-learning, které nasleduje ,také dalSi
samostudium, tedy permanentni rozvoj v technickych, provoznich, profesnich,
zménovych, manazerskych a leadershipovych dovednostech, prace na projektech
a spoluprace s inspirativnimi kolegy* (Horvéathova, Blaha, & Copikova, 2016,
s. 156-157). ProtoZe piislusnici generace Y disponuji pomérné kvalitni jazykovou
vybavenosti, radi spolupracuji na mezinarodnich rozvojovych programech,
a ziskavaji tak zkusenosti na zahrani¢ni trovni (Horvathova, Blaha, & Copikové,
2016, s. 157). Velky posun v oblasti flexibility a mobility dneSnich studentt
vnima v praxi i Radka Biirger, koordinatorka personalniho marketingu SKODA
AUTO, podle které je pro tadu studentt atraktivnéj$§i pracovat
pro mezinarodni firmy, u kterych maji moznost vyjet na pracovni staz
do zahrani¢i. Dodava, ze vramci jejich trainee programu se jiz nékolik top

studenttl podivalo na staz napi. do Indie, Ciny ¢ Ruska (Kralikova, 2011).
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aspektu. Na pocatku byva s kazdym stdZistou sestaven osobni plan rozvoje
zahrnujici seznam oborovych a nadoborovych aktivit v ¢asovém horizontu
a seznam povinnych i nepovinnych aktivit. Oborovou pripravou jsou mysleny
aktivity pfimo spojené svykonavanou praci realizované vySe uvedenymi
metodami on-the-job, napft. prace na projektech, rotace prace na cilovém oddélenti,
na dalSich spfiznénych oddélenich, exkurze v jinych divizich ¢i stz v matetské
nebo nékteré ze sesterskych organizaci. V ramci nadoborové pripravy se vyuzivaji
vySe uvedené metody off-the-job. V praxi se mize jednat napt. o jazykové kurzy,
pocitatové kurzy, teambuilding, time management, uméni asertivity, projektovy
management, argumentace a vyjednavani apod. (Polakova, 2006). Obecné je
vV ramci trainee programu vedle rozvoje hard skills kladen diraz také na rozvoj

soft skills.

Stazisté se jiz od pocatku podileji na feSeni nejruznéjSich ukolu. Zacinaji
snaz§imi, na jejichz plnéni participuji v tymu. S postupem casu jednotlivé tkoly
nabiraji na naro€nosti a vyuasténim mize byt zavéreCna piipadova studie
¢1 projekt, ktery uUspéSnym absolventim otevira dvefe k dalSimu piisobeni
v organizaci. Podle Hrusky (2015) byva kazdému stéZistovi v prubéhu trainee
programu pfifazen mentor/garant, jehoZz ukolem je pomahat, ale také hodnotit
pracovni nasazeni stdzistl. Jak muze takové hodnoceni probihat, piiblizuje

nasledujici podkapitola.
4.1.5 Hodnoceni

Hodnoceni je zakladnim nastrojem pusobeni na zaméstnance v rdmci
organizace (Plaminek, 2009, s. 104). Snazi se zjistit, ,,jak pracovnik vykonava
svou praci, (...) jaké je jeho pracovni chovani a (...) vztahy ke spolupracovniktim,
zakaznikim ¢i dal$im osobam, s nimiz v souvislosti s praci pfichazi do styku®
a snazi se hledat cesty ke zlepSeni jeho pracovniho jednéni
(Koubek, 2005, s. 194). Podle Pilafové (2008, s. 11-12) patii hodnoceni k velmi
ucinnym motivaénim nastrojum, které lze realizovat v ramci nasledujicich dvou

systémii:
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Systematické hodnoceni se realizuje podle piedem stanovenych postupi,
v pravidelnych intervalech nebo za pfedem definovanych okolnosti. VV rdmci této
podoby zpétné vazby dochazi k hodnoceni kompetenci, pracovniho vykonu
anebo mimofadnému hodnoceni, které se realizuje v ptipad¢ prevedeni pracovnika
na jinou pozici, pii stiznost klienta, apod. (Pilafova, 2008, s. 11). V piedchozi
podkapitole bylo uvedeno, Ze cilem vzdélavani je rozvijet kompetence a zvySovat
vykon jednotlivych pracovniki. V ramci tohoto systému mize dochézet k jejich

pravidelnému hodnoceni a zjiStovani, zda dochéazi ke zlepSeni ¢i nikoli.

Vedle systematického hodnoceni se muze realizovat také nesystematickeé
hodnoceni, vramci kterého je pracovnik pribézné¢ hodnocen svym piimym
nadfizenym. Tato podoba hodnoceni mé pfilezitostnou povahu a je soucasti
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym (Koubek, 2005, s. 195).
Je provadéno bez piredem stanovenych postupi, pouze na zékladé obecnych zasad

o poskytovani zpétné vazby (Pilatovéa, 2008, s. 12).

K hodnoceni pracovniki lze vyuzivat nejriznéjsi hodnotici metody. Hronik
(2006, s. 56-76) hovoii o dvou =zakladnich, a to MBO (Management
by Objectives), ktery se zamé&fuje na hodnoceni podle piedem stanovenych cila
na urcité obdobi, a motivaéné hodnoticim pohovoru, ktery byva soucasti vétSiny
metod a umoznuje nadfizenému prodiskutovat vysledky hodnoceni s podiizenym.
Vedle zminénych dvou metod se v praxi pouZziva také assessment a development
centrum, 360° zpétnd vazba, hodnoceni potencidlu, manazersky audit, mystery

shopping, metoda klicovych udalosti, aj.

Podle Horvéthové, Blahy a Copikové (2016, s. 156) se piisluinici generace
Y hodnoceni vibec neobavaji, naopak ho od nadfizenych vyZaduji ve velmi
¢astych a pravidelnych intervalech (minimaln¢ jedenkrat tydné, nékteti dokonce
kazdy den). Protoze radi komunikuji prostfednictvim informacnich technologii
vV realném case, chtéji dostat zpétnou vazbu ihned, bezprostiedné, bez ohledu
na fyzické ¢i jiné bariéry, které se do jejich pracovniho Zivota pienasi. Spokoji se

i s n€kolika fadky zaslanymi emailem.

Zakladem systematického hodnoceni stazisti v trainee programu muze byt
stanoveny osobni plan rozvoje, ktery pftiblizila pfedchozi podkapitola. Do jake

miry je tento plan v pribéhu celého trainee programu naplnén, mize mit vliv
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na zavérecné hodnoceni a ptipadné ziskani pracovni nabidky ze strany organizace.
Jak ale uvadi Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 156) vyse, tato generace
vyzaduje rychlou, okamzitou zpétnou vazbu, proto by se mélo
vedle systematického hodnoceni vyuzivat i prubézné zpétné vazby vedouciho,
garanta ¢i mentora, se kterym stazista aktivné spolupracuje, ktery ho vede
k dosaZeni stanovenych cili, a m4 tak o jeho pracovnim nasazeni nejlepsi prehled.
Pravidelna zpétna vazba muze mit vedle fady dalsich faktort vliv také
na stabilizaci stazisti v organizaci. Co dal$iho muze pfispét k jejich udrZeni

ve firmé, pfiblizuje nasledujici podkapitola.
416 Udrzeni

Kazdd organizace by se méla snazit vSemi moznymi zplsoby zajistit,
aby jeji pracovnici byli spokojeni a neméli tendenci hledat si pracovni misto
u konkurence. Existuje fada faktord, které piispivaji ke stabilizaci pracovniki.
Armstrong (2007, s. 333) obecné hovoti o povésti organizace, zptsobu ziskavani
pracovniku, jejich vybéru a rozmistovani v rdmci organizace, stylu a Urovni
vedeni, ptilezitosti k dalSimu vzdélavani a uceni, a také uznavani, ocenovani
a odménovani jejich vykonu. Rada z téchto faktord byla piiblizena vyse, lze vidét,
7e i povést organizace na trhu, jejichZz budovani se podrobné vénovala predchozi
kapitola, hraje roli nejenom v procesu ziskavani uchazect, ale také v procesu
jejich stabilizace. Kazda organizace by méla usilovat, aby se stala atraktivnim
zamé&stnavatelem na trhu, coz ovliviluje také jistota pracovniho mista,
respektovani work-life balance, kvalitni pracovni podminky a vybaveni prostor
(Armstrong, 2007, s. 332).

Faktory, které ptispivaji ke stabilizaci generace Y, byly jiz v prubéhu této
kapitoly postupné piiblizeny. Pro lepSi orientaci jsou znovu uvedeny nizZe

a sefazeny do né&kolika kategorii (Horvathova, Blaha, & Copikova, 20186,
s. 155-157);

» Finan¢ni odména - U generace Y neni nejvyznamnéjSim motivatorem

= Benefity - smart phone a notebook i pro soukromé ucely, penzijni

pripojisténi, ptispévek na dopravu, sick days
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= Népln prace a rozvoj - zajimavé projekty, alternativni pracovni formy

— home office, flexibilni pracovni doba, ¢aste¢né tvazky, individudlni
pfistup Vv dalsim vzdélavani a rozvoji, e-learning, samostudium,
mezinarodni kooperace, spoluprace s inspirativnimi kolegy, podpora
sportu

= Interakce - aktivni komunikace, kou¢ink, mentoring, pravidelna zpétna
vazba

= Nehmotné slozky odmény - dobré jméno zaméstnavatele na trhu,

zavazek organizace ke spoleenskym hodnotam — duraz na ekologii,
zahrani¢ni mobilita, kariérni postup, firemni kultura

= Materidlni vybaveni firmy - kvalitni zazemi pracovisté, dobra dopravni

dostupnost, zabavni a sportovni prostory a relaxacni zony, moznost

zdravého stravovani

Ne vSechny vySe uvedené benefity lze vyuZivat i v ramci trainee programu
(napf. penzijni pfipojisténi), avSak fadu z nich lze povazovat za dualezité
motivatory, které by mohly pftispét ke stabilizaci stazista a jejich naslednému

setrvani v organizaci i po ukonceni trainee programu.

Pokud se organizace sezndmi s realizaci viech vySe uvedenych zékladnich
personalnich procesi, které mohou byt souéasti koncepce trainee programu, stoji
pied dilezitym rozhodnutim, zda trainee program implementovat do praxe, a zacit
tak spolupracovat se studenty ¢i Cerstvymi absolventy vysokych Skol ¢i nikoliv.
Nékolik vyhod a nevyhod implementace trainee programu v kratkosti ptiblizuje

nasledujici, posledni podkapitola teoretické ¢asti této prace.
4.2 Vyhody a nevyhody implementace

Kazda implementace nového procesu s sebou pfinasi vyhody i nevyhody.
Jinak tomu neni ani pii zavadéni trainee programu. Pokud je zminény proces
v organizaci implementovan spravné, s nejvétsi pravdépodobnosti by mél piinést
mnoho vyhod. Vétsina znich byla pfiblizena v dosavadni casti této préace,

pro kratké shrnuti jsou jimi nasledujici:

= Navazani spoluprace s mladymi talenty jiz béhem studia vysoké Skoly,

coz lze povazovat za klicové piedev§im u firem pusobicich v oblasti
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informacnich technologii a strojirenstvi. Zminéné organizace
V soucasnosti inzeruji nejvice technickych pracovnich pozic, avSak
vysoké Skoly neprodukuji dostatecny pocet absolventl, kteti by je
mohli obsadit

Jedine¢na moznost formovani studentii ¢i Cerstvych absolventli presné
podle piedstav organizace, protoZe zatim nemaji vyrazné pracovni
nadvyky a pro mnoho znich se jedna o naprosto prvotni pracovni
zkusSenost v oboru (Hruska, 2011)

Ziskani mladych talentd, ktefi disponuji nadSenim, ,,drivem*
a inovativnim myslenim, které muize byt velkym piinosem
pro organizaci

Moznost ,,vychovat si“ mladé talenty na budouci juniorské pozice,
a ziskat tak dostatecny pocet nastupnikti, coz muze do budoucna veést
ke snizeni po¢tu dlouhodobé neobsazenych pracovnich pozic (Hruska,
2015)

Implementace trainee programu s sebou muze piinést také ur¢ité nevyhody,

1ze za n€ povazovat nasledujici:

Finanéni naklady nutne na realizaci celého procesu.

Casova naroénost personalistli na realizaci vybérového fizeni a nasledné
participaci na celém procesu.

Casova naroénost garantd, mentor, kou¢t & jinych pracovnika,
ktefi se aktivné podileji na spolupraci se stazisty, stanovuji jim
jednotlivé ukoly, participuji na jejich naplnéni a pravidelné jim

poskytuji zpétnou vazbu.

Na kazdé organizaci, ktera zvazuje implementaci trainee programu, zustava

posoudit, nakolik vySe uvedené vyhody implementace ptedéi jeji nevyhody,

a zda se tedy v souvislosti s reakci na aktualni situaci trhu prace pokusi touto

moderni formou spolupracovat se studenty ¢i Cerstvymi absolventy vysokych

skol.

V ramci vySe uvedenych ¢étyt kapitol jsem se pokusila podat argumentacni

zéklad pro implementaci trainee programu Vv dne$nich organizacich, zduraznila

jsem vyznam personalniho marketingu pro budovani znacky zaméstnavatele
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na trhu a pfiblizila jednotlivé personalni procesy, které mohou byt soucasti trainee

programu.

V nésledujicich kapitolach budou tyto teoretické poznatky aplikovany
do praxe nejenom v organizaci XY, pro kterou bude navrZzena koncepce trainee
programu, ale také v praxi tii firem vyuzivajicich trainee program, jeZ souhlasily
Sucasti na realizovaném vyzkumu. Vice informaci pfinasi druhd cast

této diplomové préce.
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5 PROFIL ORGANIZACE XY

Uvodni kapitolou druhé &asti této prace je piiblizeni organizace XY,
pro kterou bude niZze navrZzena koncepce trainee programu jako zcela nového
procesu, ktery dosud nebyl v této firmé systémové implementovan. Skutecné
jméno organizace zde nebude uvedeno z divodu ochrany internich informaci
a know-how. Jeji specializace, struktura, strategie a lidské zdroje jsou proto jen

v kratkosti ptiblizeny niZe za pomoci internich materialt a webovych stranek.

Organizace XY je stabilni, ¢eskou, exportni firmou s vice nez Sedesatiletou
tradici, zabyvajici se zpracovanim oceli. Protoze pusobi ve strojirenském
priumyslu, je podle informaci uvedenych vyse v této praci ,,ideadlnim kandidatem*
pro implementaci procesu trainee programu (Webove stranky organizace XY).
Organizacni strukturu tvoii Sest nasledujicich oddéleni vedenych odbornymi
fediteli, které zastieSuje jako celek generdlni feditel (Organizacni normy

organizace XY):

Schéma 2: Organizaéni schéma

DOZORCI RADA
a8,
PREDSTAVENSTVO
Generdlni Feditel
|
I 1
Oddilond feditele jakost] a Oddilen| finandniho Oddéleni fizeni lidshych Oddéleni technického Oddéleni wyrobniho Oddileni obchadniho

EMS feditele drofll Faditele Feditele Feditele
PO, BOZP 3 EMS Controling ] Parsonalistika ] Wivo) produkty Wyroba Makup
Labsoratol Udetnictwl a pokladna Mady Investice Udriba Prodej

Metrologie I HAizen| dokumentace Sprdva majetku Plinavani Wstupnl, reflin a expedicnl
Technologie sklad
Rizeni kvality v procesu
wyraby

Pramen: Organiza¢ni normy organizace XY, upraveno

K31. 12. 2016 vorganizaci pracovalo 278 zaméstnancd, 2z toho

(Informacni brozura pro zamé&stnance organizace XY):

= 46 technickohospodaiskych pracovnikii (z toho 7 feditel1)

13 tym lidra
= 28 rezijnich pracovnikt

= 191 vyrobnich operatort
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Organizace XY ma pomérné propracovanou firemni strategii. Jeden z jejich
strategickych cilti, nesouci nazev, atraktivni zaméstnavatel, Ize povazovat
za velmi dobry ptedpoklad uspé$né implementace trainee programu, protoze
praveé povest zaméstnavatele na trhu je podle kapitoly 3, vénujici se personalnimu
marketingu, klicova nejenom pro pfilakani potencionalnich stazisti do trainee
programu, ale také pro jejich naslednou stabilizaci v organizaci (Informaéni
brozura pro zamé&stnance organizace XY). Co ptesné organizace XY v této oblasti
nabizi, a zda opravdu mize byt atraktivni i pro mladé talenty, pfiblizuje

podkapitola 6.1.4.

Vedle strategickych cilt tvoii strategii organizace take jeji hodnoty. Velky
vyznam je v této firm¢ piikladan lidskym zdrojim, coz lze rozpoznat i z jedné
z firemnich hodnot, ktera fika, stavime na lidech (Informa¢ni brozura
pro zaméstnance organizace XY). V oblasti fizeni lidskych zdrojii organizace
disponuje mnoZstvim velmi dobfe nastavenych personalnich procest. Radi se
K nim napf. kvalitni adapta¢ni proces, ktery se od lonského roku realizuje formou
tzv. tréninkoveého centra, ve kterém jsou nové pfichozi zaméstnanci seznamovani
dostava pravidelné zpétnou vazbu v ramci systému hodnoceni, kde ho nadtizeny
hodnoti v kompetencich a cilech (u technickohospodaiskych pracovniku a tym
lidrt)) nebo ukazatelich vykonu (u rezijnich pracovnik a vyrobnich operatort).
Vsichni ve firm¢ maji moznost dale se vzd¢lavat, a to nejen v oblasti své
odbornosti ¢i v ramci zakonnych Skoleni, ale také svou tcasti na dobrovolnych
internich Skolenich, kterd jsou zaméfena napt. na zdravy Zivotni styl, komunikaci,
orientaci ve finan¢nictvi ¢i zaklady anglictiny. Pravidelné kazdy rok je realizovan
prizkum spokojenosti, na ktery navazuje akéni plan s cilem posilit slabé

hodnocené oblasti (Organiza¢ni normy organizace XY).

VySe uvedené je pouze malou ukazkou personalnich procest, které se
ve firm¢ realizuji. ProtoZe si organizace XY uvédomuje soucasnou situaci trhu
prace, ktera byla piiblizena v kapitole 2, a z vlastni zkuSenosti vi, Ze obsazeni
pozice kvalitnim kandidatem trva i dlouhé mésice, véfi, ze pravé implementace

navrzené koncepce trainee programu, by mohla byt do budoucna feSenim dané
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situace (Interni informace organizace XY)!. Diive nez bude zmin&na koncepce
navrzena, je potfeba ptiblizit, jakou formou organizace XY spolupracuje se

studenty vysokych kol v soucasnosti, cemuz se vénuje nasledujici kapitola.

! Uvedeny zdroj, Interni informace organizace XY, zahrnuje autor¢iny znalosti internich
procest firmy, protoze po dobu tii let pracovala na odd¢€leni fizeni lidskych zdroj a v soucasnosti
sorganizaci XY spolupracuje vramci své magisterské diplomové prace. Protoze skute¢nosti
uvedené v nasledujici kapitole nejsou systémové ukotveny v organizacnich normdach, nebylo
mozné odkazat na zadny existujici interni zdroj. VSechny uvedené informace byly konzultovany
s feditelkou lidskych zdroji organizace XY, lze je tedy povazovat za pravdive.
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6 AKTUALNI FORMA SPOLUPRACE SE STUDENTY

Organizace XY se fadi k firmam, které jsou velmi naklonéné spolupraci se
studenty vysokych skol. Jiz n¢kolik let umoziuje nejenom studentim technickych
oborti, ale i humanitnich ¢i ekonomickych, dlouhodobou placenou praxi,
vramci Kkteré maji moznost postupné nahlédnout do profesniho prostiedi
sve specializace, a ziskat tak praxi jiz béhem studia vysoké Skoly. | kdyZ se tato
forma spoluprace miize jevit jako GspéSna, protoze jiz vice nez péti studentlim
byla po ukonéeni studia nabidnuta regulérni pracovni pozice, v porovnani
s trainee programem se nejednd o systémové realizovanou ¢innost obsahujici
vSechny personalni procesy uvedené v kapitolach 3 a 4, navic se zaméfenim

na specifika generace Y (Interni informace organizace XY).

ProtoZe v organizaci XY zatim nebyl trainee program implementovan,
jednotlivé procesy, uvedené v kapitolach 3 a 4, zde poslouzi alesponi jako
teoreticky ramec, na zéklad¢é kterého bude zjisténo, jakym zpiisobem a zda vibec,
jsou tyto ¢innosti v ramci dlouhodobé placené praxe realizovany. Pro zptesnéni
terminologie a odliSeni se od stazisti ucastnicich se trainee programu budou
studenti pracujici v organizaci XY formou dlouhodobé placené praxe, dale v této
préaci, oznaCovani jako praktikanti. Jak pfesné se s nimi v organizaci pracuje,

priblizuji nasledujici podkapitoly.
6.1 Procesy
6.1.1 Pravni ukotveni dlouhodobé praxe a odménovani praktikantt

S praktikanty se v organizaci XY spolupracuje formou dlouhodobé placené
praxe. Aby mohli ziskat za odvedenou praci finan¢ni odménu, musi mit
s organizaci podepsany uréity druh pravniho dokumentu. Podle zakoniku prace Ize
v praxi vyuZivat dohodu o provedeni prace, dohodu o pracovni ¢innosti
anebo smlouvu na dobu uréitou (CR, 2006, § 76; CR, 2011, § 39, 75). Organizace
XY v praxi vyuziva vSech t#i typti zminénych dokumenti, kdy konkrétni volba se
odviji od ¢asovych moznosti jednotlivych praktikanti a aktualnich potteb firmy

(Interni informace organizace XY).
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Dohoda o provedeni prace se vyuziva vétSinou v piipadech, kdy praktikant
muze do firmy dochazet pouze jedenkrat tydné. V tomto piipadé totiz nepiesdhne
zakonem stanovenou maximalni ro¢ni hodinovou dotaci, kterd ¢ini 300 hodin
u jednoho zaméstnavatele. Dohoda o pracovni ¢innosti se voli v situacich,
kdy praktikant dochazi do firmy dva az tfikrat tydn¢, avSak jeho pracovni doba
nepiesahuje polovinu zékonem stanovené tydenni pracovni doby. VySe odmény se
u obou uvedenych dohod pohybuje pfiblizné mezi 90,- az 110,- K¢

za odpracovanou hodinu (Interni informace organizace XY).

Ve vyjimecnych piipadech se se studenty vysokych skol podepisuje
i smlouva na dobu ur¢itou, a to v situacich, kdy student na svou vlastni Zadost
studium pterusil anebo mu chybi dokoncit nékteré zkousky z piedeslého roku.
V tomto piipadé se jiz neoznacuji jako praktikanti, ale stavaji se regulérnimi
zamé&stnanci obsazujicimi volnou pracovni pozici s pracovni dobou 37,5 hodiny
tydné. V tomto ptipad¢ jiz nemaji hodinovou mzdu, ale smluvni hrubou mésicni

mzdu, ktera ¢ini ptiblizné 20 000,- K& (Interni informace organizace XY).

ProtoZe finan¢ni odména, podle informaci uvedenych vyse v této praci, neni
u mladych talenti generace Y nejvétSim motivatorem, je dualezité zminit, jaké
dalsi benefity a moZnosti maji praktikanti v organizaci XY. Podrobn¢ se danému
tématu vénuje podkapitola 6.1.4 zabyvajici se personalnim marketingem

a udrZenim praktikantd v organizaci.
6.1.2 Ziskavani, vybér a adaptace praktikanti na nové pracovni prostiedi

Ziskavani a vybér pracovnikt se podle odborné literatury déli do tii fazi,
a to definovani pozadavki, pfildkani uchazec a vybirani nejlepSich kandidata

(Armstronga, 2007, s. 343).

V prvni fazi, definovani pozadavkd, je zasadni stanovit pocet a specializaci
potencionélnich volnych mist. V organizaci XY neni nabor novych praktikantd
pfimo provazan s rocnim planem lidskych zdrojl, stejné tak jako neni stanoven
piesny pocet jedinct, ktefi by méli byt kazdoro¢né piijimani. I kdyz neni oficialné
uren ani maximalni pocet praktikantli, ktefi mohou byt piid€leni na jedno
oddé€leni, vpraxi se vétSinou jednd o jednoho, ve vyjimecnych piipadech

dva studenty. Této moznosti vyuZivaji v souCasnosti pouze Ctyfi ze Sesti vyse
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uvedenych oddéleni, konkrétné vyrobni, obchodni, technické a odd¢leni fizeni
lidskych zdroji. Pokud néktery z praktikantli svou spolupraci s firmou ukonci
anebo jiz pfechazi na jiné regulérni pracovni misto po ukonceni studia, je jeho
ndhrada projednana na gremialni poradé vedenim firmy (Interni informace

organizace XY).

Podle odborné literatury je vhodné, aby ve firmé existovaly popisy
pracovnich mist obsahujici nejdalezitéjsi informace o pracovni néplni
a kompetencich pracovniki, které se nasledn¢ stavaji podkladem inzerce volného

pracovniho mista (Koubek, 2005, s. 124).

V organizaci XY neexistuji popisy pracovnich mist praktikanti, protoze se
nejednd o pozice na hlavni pracovni pomér. Pouze pracovni pozice tohoto
charakteru, které jsou soucasti organizacni struktury, maji stanoveny popis
pracovniho mista. Na zakladé této skuteCnosti v organizaci naprosto chybi
stanoveni jakékoliv oficidlni napln€ prace ¢i kompetenci, které jsou vyzadovany
od potencionalnich kandidata. Na praktikanty jsou kladeny pouze nésledujici

dva vstupni pozadavky (Interni informace organizace XY):

= Vhodny obor studia vysoké Skoly (dle cilového oddéleni v organizaci
XY)
= Aktivni pfistup k préci

Pokud spliuji vySe uvedené pozadavky, je jim nabizena:

= Skvéla praxe pro jejich budouci profesni kariéru

* Spolupréce se Spickovymi odborniky na zajimavych projektech
* Spolupréce pfi realizaci bakalarské ¢i diplomové prace

= Flexibilita dle jejich studijniho rozvrhu

=  Pravidelna finan¢ni odména

Pouze vySe uvedené, pomérné obecné informace, jsou zakladem inzerce
dlouhodobé placené praxe v organizaci XY. Divod, pro¢ organizace praktikantim
nespecifikuje vice pracovni napli, se odviji od pomémée velké riiznorodosti
jednotlivych tkolt, ¢emuz se podrobné&ji vénuje podkapitola 6.1.3. Otazkou vSak

zustava, na zaklad¢ jakych kritérii, vedle dvou vyse uvedenych, organizace viibec
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vybird idedlniho uchazece, kdyz nema stanoveny ani jeho kompetencni profil,

ktery by ji mohl pti vybéru velmi pomoci.

V druhé fazi se organizace snaZi pfilakat potencionalni uchazece. EXistuje

mnozstvi nastroju, které Ize v tomto kroku pouzit, avSak podle odborné literatury
je pii praci s mladymi talenty nejvhodnéjSi vyuZivat moderni technologie
(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, 155).

Organizace XY se snazi volnd praktikantskd mista obsadit nejprve
na zakladé doporuceni stavajicich praktikanti ¢i jinych zaméstnanct firmy,
protoZe se tento postup v praxi ukézal jako velmi efektivni. Pokud danym
zpusobem vhodného kandidata nenalezne, inzeruje pracovni pozice na internetu,
kde vyuZiva svych webovych stranek, webovych stranek ufadu prace, kariérnich
portala fakult ¢i komunika¢niho portalu Jobfairs.eu. Teprve koncem minulého
roku, tedy pomérné¢ pozdé sohledem na ostatni firmy na trhu, se zacala
prezentovat i na socialni siti Facebook, kterd je generaci Y velmi blizka. | kdyz
zatim stoji na pocatku své prezentace na socialni siti, pokud s ni bude aktivné
pracovat, mohla by se s velkou pravdépodobnosti do budoucna stat vyznamnym
prostorem pro komunikaci se studenty a inzerci studentskych nabidek. Organizace
se pravidelné€ ucastni burz prace a vzdélani a nabizi studentim exkurze do vyrobni
haly. V minulosti kratkodob& spolupracovala v oblasti vyzkumu s Univerzitou
Tomase Bati ve Zlin¢ a ucastnila se veletrhit pracovnich pftilezitosti, kde
studentim nabizela moznost uchéazet se o dlouhodobou placenou praxi zaslanim
jejich zivotopisu na odd¢leni fizeni lidskych zdroju (Interni informace organizace
XY). Vyznamnou roli v tomto kroku hraje také povést zaméstnavatele na trhu,
ktera musi byt pro mladé talenty natolik atraktivni, aby se rozhodli uchazet se
o volné praktikantské misto. Podrobnéji se jednotlivym ¢innostem, kterymi se

organizace XY snaZzi posilovat svou znacku na trhu, vénuje podkapitola 6.1.4.

Organizace XY krom¢& obc¢asné Ucasti na veletrzich a potradani exkurzi,
bohuzel v soucasnosti nespolupracuje s vysokymi Skolami Zadnou jinou formou,
napf. v oblasti vyzkumu ¢i nabidkou soutézi pro studenty, které se v soucasnosti
stavaji velmi popularnimi. Volna praktikantskd mista neobsazuje z finan¢nich
duvodia ve spolupraci s personalnimi agenturami a neinzeruje je ani v tisku,

Vv rozhlase, televizi ¢i na modernich kariérnich portalech (jobs.cz), které jsou viak
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na zaklad¢ informaci uvedenych vyse v této praci generaci Y casto navstévovany.
Organizace nevyuziva ani dalSich modernich postupli, jako videovizitek
¢i elektronického podani piihlasky pies webové stranky (Interni informace

organizace XY).

V posledni fazi vyse uvedeného procesu, organizace jiz pfistupuje K vybéru
nejvhodngjsiho kandidata. Na zakladé odborne literatury by se pii vybéru mladych
talentdi, stejn¢ jako ve fazi jejich prilakani, mély vyuzivat moderni metody,
které v3ak organizace XY spise nevyuziva (Horvathové, Blaha, & Copikova,
2016, s. 155). Spokoji se pouze se zaslanim Zivotopisi V ¢eském jazyce
prostiednictvim emailu, kde nevyzaduje ani ptiloZzeni motiva¢niho dopisu.
Pozvani kandidati absolvuji maximalné¢ dvé vybérova kola formou klasického
piijimaciho pohovoru, prvni se zastupcem odd¢€leni fizeni lidskych zdroji, druhy
pak i sfeditelem piislusného oddéleni, na kterém se volnd praktikantskd pozice

nachazi (Interni informace organizace XY).

Organizace XY nevyuZivd moderni metody vybéru praktikantt, které uvadi
odborna literatura, jako videovizitky, videodotazniky, assessment centra, online
assessment centra, jazykové testy ¢i psychodiagnostiku (Horvathova, Blaha,
& Copikova, 2016, s. 155). ProtoZe, jak bylo uvedeno vyse v této podkapitole,
nema stanoveny kompetenc¢ni profil idealniho uchazeée, nemize tedy jednoznaéné
zhodnotit, zda konkrétni kandidat disponuje poZadovanymi znalostmi,
schopnostmi, dovednostmi pro danou pozici ¢i nikoliv (Interni informace

organizace XY).

Po vybéru nejvhodnéjsiho uchazefe nasleduje jeho adaptace na nove,
pro n¢ho neznamé, firemni prostiedi. Podle odborné literatury je tento proces
velmi dulezity, protoze jeho spravna realizace plni fadu funkci na strané¢ nové
ptichoziho zaméstnance i organizaci (Vajner, 2007, s. 93). U mladych talentt
hraje v procesu adaptace nejvyznamnéjsi roli aktivni interakce mezi nimi

a pfimym nadfizenym, mentorem ¢i koucem.

V organizaci XY mohou novi praktikanti, na zaklad¢ zadosti piimého
nadiizeného, absolvovat n¢kolik dni v tréninkovém centru. V praxi vSak této
moznosti vedouci spiSe nevyuZivaji a nechavaji nové praktikanty absolvovat

pouze prvni pulden obsahujici zdkonem stanovena Skoleni v oblasti bezpe¢nosti
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a ochrany zdravi pfi praci a zakladni informace o firm¢ a jeji strategii. BohuZel
viak, predev§im technicky orientovanym praktikantim, unikaji dalsi,
pro né& zajimavé workshopy, napt. z oblasti kvality, strojirenské technologie
¢i obecné vyroby. Po absolvovani pildenniho $koleni Vv tréninkovém centru,
které z modernich metod vyuZiva pouze prezentaci a videa, jsou seznameni
s kolegy zjejich tymu. BohuZel vSak nejsou piedstaveni i dal$im, alespon
technickohospodarskym pracovnikim, coz by mohlo, ptfedev§im ze strany
praktikantd ,,prolomit prvotni ledy”“ a wusnadnit jim budouci vzajemnou
komunikaci. Praktikanti od prvniho dne spolupracuji se svym tymem, ktery je
seznamuje s potiebnymi informacemi a zadava jim jednotlivé ukoly (Interni
informace organizace XY). Povaze zminénych Ukolu se bliZze vénuje podkapitola
6.1.3.

Praktikantim neni v organizaci XY pridélen zadny kou¢ ¢i mentor, pouze
ptimy nadfizeny, jehoz participaci v procesu adaptace v3ak z velké ¢asti piebiraji
kolegové ztymu (Interni informace organizace XY). Pfitom podle odborné
literatury, je pravé ptidéleni konkrétniho mentora ¢i kouce nejenom v procesu
adaptace, ale bc&hem celé realizace trainee programu velmi vyznamna
(Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 155-156). Praktikanti se sice na svého
ptimého nadfizeného ¢i kolegy z tymu mohou kdykoliv obrétit s dotazy, avSak
téma komunikace zistava piedev§im v oblasti pracovni roviny, pouze ziidka
pronikd i do socialni oblasti, kterou uvadi odborna literatura. V adapta¢nim
procesu se nevyuziva e-learningu, ktery je generaci Y velmi blizky. Vyznamnou
roli hraje pro mladé talenty také moderni podoba pracovniho prostiedi,
spoleCenska odpovédnost organizace ¢i budouci moznost alternativnich
pracovnich tuvazki (Interni informace organizace XY; Horvathova, Blaha,
& Copikové, 2016, s. 155-156). Zminénym oblastem se ve vztahu k organizaci
XY blize vénuje podkapitola 6.1.4.

V této podkapitole jsem se pokusila piiblizit nakolik se realizace procesii
ziskavani, vybéru a adaptace novych praktikantt v ramci dlouhodobé placené
praxe Vv organizaci XY shoduje s teoretickym ramcem uvedenym vV prvni ¢asti
prace. V obou procesich byly identifikovany shody, ale také nékolik odliSnosti,
které budou zaneseny v koncepci trainee programu, navrzené v posledni kapitole.
Konkrétné bude doporucena blizsi specifikace naplné prace a kompetenéniho
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profilu stazisti, navazani spoluprace s vysokymi Skolami, posileni prezentace
firmy na socialnich sitich a komunikac¢ni siti Jobfairs.eu, vyuZivani modernich
kariérnich portall, elektronického podani pifihlasky a zasilani zivotopisii spolecné
s motivaénimi dopisy. Doporu¢eno bude také vyuZivani assessment center,
psychodiagnostiky, testovani cizich jazykt Ustni formou, posileni participace
ptimych nadfizenych nebo vyuzivani mentord ¢i kouct a osobni sezndmeni

novych praktikantti se v§emi technickohospodarskymi pracovniky ve firmé.

Jak dale pokracuje jejich cesta skrze procesy vzdélavani, rozvoje

a hodnoceni praktikantti, ptiblizuje nasledujici podkapitola.

6.1.3 Rozvoj, vzdélavani a hodnoceni praktikantt

se organizace snazi posilit kompetence pracovniki a zlepSit jejich pracovni vykon.
Podle odborné literatury se vzdélavani systematicky realizuje ve ¢tyfech fazich,
muze byt déleno do nékolika kategorii, v rdmci kterych Ize vyuzivat rizné metody
(Dvorakova & kol., 2007, s. 298-303; Hronik, 2007, s. 127-129; Vodak
& Kucharcikova 2011, s. 83).

I kdyz organizace XY klade velky diraz na vzdélavani a rozvoj
zaméstnanct, kteti ve firmé pracuji na hlavni pracovni pomér, v ramci
dlouhodobé placené praxe se vzdélavani a rozvoji praktikantt nepiiklada velky
vyznam. Kazdy z nich spolupracuje pouze se svym tymem, ktery mu zadava
ukoly nejruznéjSiho charakteru. VétSinou se nejedna o zadné dlouhodobé
koncepéni projekty, ale pouze operativni, pomocné, mnohdy administrativni
¢innosti, na jejichz realizaci nemaji ostatni kolegové dostatek Casu. V porovnani
s trainee programem, Vv ramci kterého stazisté casto pracuji na konkrétnim
projektu samostatné¢ nebo ve skuping, v organizaci XY mohou byt praktikanti
vyzvani K participaci na nékterém z projekti svych kolegt, ale v praxi se to stava
pouze ziidka. Konkreétni problém z firemni praxe ziskavaji
k samostatnému feSeni pouze pro realizaci své bakalaiské ¢i magisterské

diplomové prace (Interni informace organizace XY).

Z metod pouZzivanych na pracovisti, které v odborné literatuie uvadi

Dvotakova a kol. (2007, s. 298-303), se pti praci s praktikanty vyuZiva pouze
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asistovani, povéfeni tikolem a ziidka prace na projektech. Metody pouZivané
mimo pracovisté se spiSe nevyuzivaji, a z metod na rozhrani mezi pracovistém
a mimo néj Se VyuZivaji pouze pracovni porady a samostudium. | kdyZ se,
na zaklad¢ vySe uvedeného, Vv oblasti vzdélavani a dalsiho rozvoje s praktikanty
piili§ nepracuje, Vv praxi mohou vidét, Zze do budoucna jim tato firma nabizi
moznost dalSiho systematického vzdé¢lavani, kariérniho rozvoje a interniho

povySovani (Interni informace organizace XY).

Pomérné =zasadni nevyhodu, kterou organizace XY ma ve vztahu
k zaméstnavani mladych talentd, je chybé&jici dalSi divize v republice
¢1 v zahrani¢i. I kdyZz zaméstnanci firmy jezdi na zahrani¢ni sluzebni cesty,
nemoznost aktivniho dennodenniho pouZzivani ciziho jazyka (vyjma obchodniho
a technického oddéleni) ¢i pracovni staZze v zahrani¢ni, muze sniZzovat atraktivitu
zamé&stnavatele na trhu, pfedevS§im v oCich generace Y. Tato generace rada
Vyuziva cizi jazyky, pracuje na mezinarodnich projektech s vidinou zahrani¢ni
stdZe, coZ ji u této, ryze Ceské firmy, nemize byt nabidnuto. Vy$e zminéné interni
povySovani lze tudiZz realizovat pouze vramci daneho sidla firmy (Interni

informace organizace XY).

Organizace XY nepouZivd metody, které jsou podle Horvathové, Blahy
a Copikové (2016, s. 156) vyznamné pro praci s mladymi talenty, jako rotaci
prace ¢i e-learning. Dochazi k absenci individualniho ptistupu ve vzd€lavani
a rozvoji, a nespolupracuje se také s mentory ani kouci. Praktikanti nemaji
stanoveny Zadny osobni plan rozvoje, nemaji tedy viibec vytyceno, co se od nich,

Vv ur¢itém ¢asovém horizontu ocekava (Interni informace organizace XY).

DalSim vyznamnym personalnim procesem je hodnoceni zaméstnanci,
v rdmci kterého se pracovnikim podava zpétna vazba zpravidla na dvé, vySe
zminéné Kategorie, a to kompetence a pracovni vykon. Hodnoceni pracovniki lze
podle odborné literatury realizovat ve dvou podobach, jako systematické

a nesystematické (Pilafova, 2008, s. 11-12).

V organizaci XY nejsou praktikanti zaneseni do systému pravidelného
ro¢niho hodnoceni jako ostatni technickohospodaisti pracovnici a tym lidfi,
protoZe jim neni, na zakladé vyse uvedeného, stanoven osobni plan rozvoje, ktery

v praxi byva podkladem systematickeho hodnoceni. JelikoZ v organizaci plni
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zpravidla operativni ukoly, je jim podavana prubézna zpétna vazba ,,face to face*
v ramci nesystematického hodnoceni ze strany kolegli nebo ptimych nadfizenych

(Interni informace organizace XY).

Vzhledem ke skute¢nosti, ze nejsou zaneseni do systematického hodnocent,
dochéazi zde k absenci vyuZziti jakychkoliv metod hodnoceni uvadénych Hronikem
(2006, s. 56-76) v odborné literatufe, jako MBO, motivacné hodnoticiho
pohovoru, assessment a development center, 360° zpétné vazby, hodnoceni
potencialu, manazerského auditu, mystery shoppingu ¢i metody klicovych
udalosti. ProtoZe v organizaci chybi participace mentort a kouc¢ti, nemohou
vystupovat ani v procesu hodnoceni praktikantt. Fakt, Ze nemaji stanoveny
ani osobni plan rozvoje, organizaci znesnadiuje rozhodovani o nasledném
poskytnuti pracovni nabidky, protoze pravé vyhodnoceni zminéného planu byva

podle informaci uvedenych vyse v této praci, jednim z kritérii.

V této podkapitole jsem se opét pokusila identifikovat shody a odliSnosti
S teoretickym ramcem, tentokrat se zaméfenim na procesy vzdélavani, rozvoje
a hodnoceni praktikantti. V navrZzené koncepci trainee programu budou zanesena
doporuceni v oblasti vétsSiho dlirazu na vzdélavani a rozvoj stazistii, stanoveni
osobniho planu rozvoje, vEétsi variability vyuzivanych metod vzdélavani, aktivni
participace piimého nadiizeného nebo mentora na realizaci zadanych projektt

a systematické 1 nesystematické hodnoceni stazisti.

V nésledujici podkapitole se pokusim ptiblizit posledni dva procesy
uvedené Vv teoretické Casti prace, a to personalni marketing a principy vedouci

Kk udrzeni praktikanti po ukonceni studia vysoké skoly v organizaci XY.
6.1.4 Marketing v fizeni lidskych zdroji a udrZeni praktikantt

Aktivni personalni marketing lze povazovat za zasadni predpoklad

uspésného fungovani trainee programu.

Organizace XY se snazi za pomoci jednotlivych principti personalniho
marketingu postupné¢ budovat svou znaCku zaméstnavatele na trhu. V rdmci
externiho personalniho marketingu realizuje napt. pravidelné dny otevienych
dvefi, prezentuje se na veletrzich, svych webovych strankach, odnedavna také

na socidlnich sitich jako firma, ktera je oteviena i Cerstvym absolventim. Volna
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pracovni mista inzeruje v tisku a na internetu, nabizi studentim vysokych skol
placenou praxi béhem studia, spolupraci pii realizaci bakalarskych
¢i diplomovych praci, zakim ucnovskych obort stipendijni program, moznost
exkurze do vyroby, a uvédomuje si také vyznam sponzoringu a charitativni
¢innosti, které poskytuje. V rdmci interniho personalniho marketingu klade dtraz
na korektni realizaci vSech personalnich procest, jako ziskavani, vybér, ptijimant,
orientaci, hodnoceni, rozmistovani a propousténi, vzdéldvani a dalsi rozvoj
pracovnikt. Spravedlivé odménuje, poskytuje mnozstvi benefitl, pravidelné
informuje zaméstnance riznymi internimi kanaly a pofada firemni akce, aby se
posilily mezilidské vztahy. Nezapominad také na dodrzovani zakond, neustalé
zlepSovani pracovnich podminek, spolupraci s odbory a celkové poskytovani
jistého zaméstnani u stabilni firmy. VSechny vyse uvedené ¢innosti se pak v praxi
stavaji soucasti interaktivniho personalniho marketingu (Interni informace

organizace XY).

V praxi organizace XY lze najit také faktory, které mohou sniZovat
atraktivitu jeji znaCky na trhu. ProtoZe se zabyva tepelnym zpracovanim oceli,
muZze navenek piisobit jako firma, kterd do urcité miry zatézuje Zivotni prostiedi.
| kdyZ tomu tak v praxi vibec nemusi byt, protoZe organizace klade duraz
na neustalé snizovani dopadi vyroby na vné&jsi okoli a ekologii povazuje
za zasadni soucast firemni politiky, kterou ma zanesenou piimo ve svém Etickém
kodexu, nezasvéceni jedinci mohou mit vtéto véci zkresleny pohled
(Webové stranky organizace XY). Skute¢nost, ktera mize také sniZovat
atraktivitu zaméstnavatele na trhu je nemoznost fadovych pracovnikll participovat
na fizeni a rozhodovani. Firma bohuzel nema navdzanou ani zadnou blizsi
spolupraci s vysokymi Skolami ¢i studentskymi organizacemi. V praxi nevyuziva
také personalni marketing k prizkumu trhu, coz je vedle budovani znacky
zaméstnavatele, druhy =z jeho ukolt, jez wuvadi odbornd literatura
(Interni informace organizace XY; Koubek, 2005, s. 152-153).

VySe v této praci bylo uvedeno, Ze mladi pracovnici generace Y maji
specifické potieby, které ovliviwuji jejich zajem o organizaci, jako budouciho
zaméstnavatele. Co tedy, vedle informaci uvedenych v této podkapitole, tvoii

dobry piedpoklad organizace XY pro udrZeni mladych talenta?
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V ramci dlouhodobé placené praxe praktikanti nemaji narok na Zzadné
benefity jako ostatni zaméstnanci firmy. Jedinym, pro n¢ motivacnim faktorem
miuze byt zisk&ni praxe v oboru, pravidelné finan¢ni odmény a moznosti u¢astnit
se nékterych firemnich akci. Pokud vsak po ukonceni studia dostanou od firmy
pracovni nabidku, mohou se t&Sit na zajimavé financni ohodnoceni, smart phone
a notebook i pro soukromé ucely a piispévek na dopravu. Ziskaji pfilezitost
pracovat ve firm¢ s dobrou dopravni dostupnosti, podilet se na zajimavych
projektech s moznosti dal§iho individudlniho vzdé&lavani. Pravidelné budou
dostavat zpétnou vazbu, at UZ Vroénim systematickém hodnoceni,
tak 1 pribézném nesystematickém hodnoceni. Budou pracovat v ptatelské firemni

kultuie s mozZnosti kariérniho rustu (Interni informace organizace XY).

VySe uvedené vsak bohuzel netvoii ani polovinu z faktort, které jsou podle
odborné literatury, pro generaci Y u budouciho zaméstnavatele klicové.
Pracovnici v organizaci XY nemaji moznost penzijni pfipojisténi, alternativnich
pracovnich forem, jako napf. home office, ¢asteCnych uvazkd ¢i sick days.
Na vétsin¢ oddéleni, vyjma obchodniho a technického, nemaji moznost vyrazné
mezinarodni  kooperace s dennodennim pouzivanim anglického jazyka.
Z modernich metod se nevyuziva koucovani, ani mentorovani a nemaji moznost
zahrani¢ni mobility. V porovnéni s ostatnimi firmami organizace nedisponuje
piili§ modernimi prostory, nema Zzadné zabavni ¢i sportovni mista a relaxacni
zony, které by mohli pracovnici v pribéhu pracovni doby vyuzivat. Zamé&stnanci
bohuZel nemaji moznost zdravé se stravovat pfimo na pracovisti. Na subjektivnim
posouzeni pak zlstava, zda organizace disponuje inspirativnimi kolegy, ktefi jsou

pro mladé talenty velmi vyznamni (Interni informace organizace XY).

V této podkapitole, stejné jako v nékolika ptredchozich, jsem se pokusila
identifikovat shody a odlidnosti s teoretickym ramcem uvedenym v prvni ¢asti
prace, tentokrat se zameéfenim na procesy persondlniho marketingu a udrzeni
praktikantd v organizaci. Firma disponuje fadou aktivit, kterymi pomoci
personalniho marketingu neustale posiluje svou povést na trhu. Protoze je vSak
generace Y ve svych preferencich velmi specifickd, ftada faktorq,
pro ni dilezitych, v organizaci bohuZel chybi. Na rozdil od nedostatkl
identifikovanych v ptechozich podkapitolach, by né¢které z vySe uvedenych
znamenaly 1 dlouhodobé, nakladné zmény, napt. v piestavbé prostor. Proto
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Z hlediska soucasnych finan¢nich moznosti firmy, bude v koncepci trainee
programu doporucena alesponl vétsi prezentace ekologickych aktivit organizace,
vétsi moznost participace fadovych pracovniki na fizeni a rozhodovani, navazani
spoluprace se studentskymi organizacemi, moznost penzijniho piipojisténi,
alternativnich pracovnich forem, Caste¢nych tvazku ¢i sick days. Doporuc¢eno
bude také vyuzivani modernich metod kouCovani a mentorovani a zavedeni
zdravého stravovani na pracovisti, do budoucna by organizace mohla zvaZit
piistavbu modernich zabavnich ¢i relaxac¢nich prostor. V navrzené koncepci bude
doporuceno také zavedeni alesponn n¢kolika benefitti pro stazisty jiz do trainee

programu, coz by mohlo vyrazné piispét ke zvySeni jejich zajmu.

V této kapitole jsem se pokusila, na zéklad¢ teoretického ramce uvedeného
v kapitolach 3 a 4, postupné identifikovat shody a odli$nosti v jednotlivych
personalnich procesech realizovanych vramci dlouhodobé placené praxe
v organizaci XY. Zjisténé poznatky budou podkladem pro navrzeni koncepce

trainee programu v posledni kapitole.

Vedle informaci z vySe uvedené kapitoly, budou v navrzené koncepci
zohlednény i vysledky nasledujiciho kvalitativniho vyzkumu, jehoz cilem bylo
objasnit, jak jsou jednotlivé procesy trainee programu, uvadéné teorii, realizované

Vv praxi vybranych firem. Vice pfinasi nasledujici kapitola.
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7 VYZKUM VYBRANYCH TRAINEE PROGRAMU

I kdyZ odborna literatura a internet ptfindseji nepfeberné mnozstvi informaci
0 nejruznéjsich jevech, v praxi se ne vzdy postupuje piesné podle toho ,,co se
pise.“ Proto jsem se rozhodla, difive nez bude navrZena koncepce trainee programu
pro organizaci XY, realizovat rozhovory se zastupci persondlnich oddéleni
nékolika firem. V ramci téchto rozhovori jsem se snazila objasnit, zda
pii realizaci trainee programu postupuji piesné podle teoretickych pravidel, anebo
si vytvofily odli$né postupy osvédéené jejich vlastni praxi. Nepovazuji za vhodne,
navrhnout koncepci pouze na zakladé odborné literatury ¢i internetu, proto budou
nasledujici vysledky, spole¢né s informacemi z piedchozi kapitoly, vyznamnym
podkladem pro navrZzeni koncepce trainee programu, kterd bude
vedle teoretickych aspektll postavena i na ovéfenych postupech jinych firem.

Zakladni informace o realizovaném vyzkumu, ptiblizuje nésledujici podkapitola.
7.1 Zakladni metodické informace o vyzkumu

V ramci diplomové préace byl realizovan kvalitativni vyzkum. Podle Dudove
(2010, s. 364) se tento typ vyzkumu ,,zaméfuje na to, jak jednotlivci a skupiny
nahlizeji, chapou a interpretuji svét. Nevyuziva statistickych metod ani technik,
ke sbéru dat pouziva Sirokou Skéalu empirickych ndstrojii, napf. rozhovory,
piipadové studie, osobni zkuSenosti, zivotni piibéhy, pozorovéani ¢i diskuze.
Oproti kvantitativnimu vyzkumu ,,vychazi z velkého mnozstvi informaci o malém
poctu jedinct* (Dudova, 2010, s. 364). Umoznuje ziskat podrobny popis a vhled
pfi zkoumani urcitého jevu, umoziuje studovat jednotlivé procesy a nasledné
navrhovat teorie (Hendl, 2016, s. 48). V kvalitativnim vyzkumu se postupuje spise
induktivné, kdy jednim z moznych piistupi je tzv. grounded theory (Cesky
zakotvena teorie). Pravé zakotvena teorie je vyuzita i v rdmci nize realizovaného
vyzkumu. Tato induktivni metoda, jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015, s. 655),
se snazi o utvareni teorie na zaklad¢ empirickych dukazi. ,,Vyzkumnik vyuziva
empirické dikazy k tomu, aby pfimo vymezil pojmy a vztahy, které budou
soucasti teorie (Armstrong & Taylor, 2015, s. 655). Zminéné dikazy
shromazd’'uje s vyuzitim primarnich zdroji (vlastniho empirické Setfeni)
i sekundarnich zdroju (odborné literatury) (Armstrong & Taylor, 2015, s. 655).
Diive nez bude piiblizeno, jakym zptusobem je tato metoda ve vyzkumu vyuZita,
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je zésadni nejprve podrobnéji pohovofit o néaplni provedené¢ho vyzkumného
Setfeni.

ProtoZze je cilem této prace navrieni koncepce trainee programu
pro organizaci XY, povaZovala jsem za vhodné pied tim, neZz bude tento cil

naplnén, zeptat se zastupcu personalnich odd¢leni nékolika firem, jak oni realizuji

jednotlivé procesy trainee programu.

Polozila jsem si vyzkumnou otazku: Jak jsou jednotlivé procesy trainee
programu, uvddéné teorii, realizované v praxi vybranych firem? Cilem vyzkumu
pak bylo objasnit, zda firmy pri realizaci jednotlivych procesii trainee programu

postupuji presné podle teoretickych pravidel.

Pro vybér vyzkumného vzorku bylo vyuZito tzv. kriterialni vzorkovani,
které se, podle Pattona (2002, s. 238), snazi studovat vSechny pfipady,
které splnuji urcité, pfedem stanovené kritérium dulezitosti. Protoze v fadé
firem zatim neni trainee program implementovan, coz bylo nasledné ovéteno
i pii vybéru vyzkumného vzorku, postupovala jsem pii stanovovani kritérii

v nasledujicich dvou fazich:

V prvni fazi byla stanovena dvé kritéria, kterymi se firmy shoduji

s organizaci XY:

1. Vyrobni firma plsobici ve strojirenském primyslu

2. Firma sidlici na tzemi Olomouckého kraje

Na zakladé dvou vySe uvedenych kritérii, bylo osloveno dvacet firem,
u kterych byla v druhé fazi zjistovana nasledujici t¥i kritéria:
3. Firma ma implementovanou koncepci trainee programu pro studenty
a (nebo) absolventy vysokych kol
4. Trainee program se ve firmé realizuje minimalné po dobu
poslednich tii let
5. Firma aktivné spolupracuje s vysokymi Skolami a jejich studenty

i v jinych oblastech neZ je trainee program

Z dvaceti oslovenych firem spliovaly vSech pét, vySe uvedenych, kritérii
pouze ctyfi firmy. S uCasti na vyzkumu souhlasily tii, ¢tvrta firma si chtéla

ponechat své interni informace. VSechny ztcastnéné firmy chtéji zdstat v rdmci
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vyzkumu anonymni, proto budou déle v této praci oznacovany jako firma A, firma

B afirmaC.

| kdyZz zvolené téma neni typickou problematikou pro realizaci
kvalitativniho vyzkumu, povaZzuji v této situaci za nejvhodné&jsi vyuZiti techniky
polostandardizovaného rozhovoru, kterou pravé kvalitativni vyzkum pfinasi.
Podle Reichla (2009, s. 112) tato technika ,v zasadé kombinuje vyhody
a minimalizuje nevyhody obou krajnich forem rozhovort,“ a to
standardizovaného a nestandardizovaného. Podle Kocianove (2010, s. 102)
»vychazi z pifipravenych okruhi otazek, které tazatel rozviji podle poticby
Vv pritbéhu rozhovoru.” Pravé urcitd volnost umoziluje tazateli navazat piirozenéjsi
vztah s respondentem, na druhou stranu ¢astecna formalizace usnadiuje tiidéni
udaji a jejich vzajemné porovnavani. Proto lze tuto techniku povaZovat
za optimalni zpusob ziskavani dat, ktery byva v ramci kvalitativnich vyzkumu
hojn¢  vyuzivan  (Reichel, 2009, s. 112). Cilem hloubkového
a polostandardizovaného rozhovoru je pak ,,ziskat detailni a komplexni informace
o studovaném jevu“ (Svaiicek, 2014, s. 13). Protoze ne viechny zu¢astnéné firmy
maji trainee program zaneseny ve smernicich €i jinych pisemnych dokumentech,
nebylo mozné provést analyzu dokumentt. Stejné tak jsem povazovala realizaci
kvantitativniho vyzkumu a vyuziti techniky dotaznikd za velmi limitujici, protoze
by neumoznila zkoumat jednotlivé procesy hloubkové. Pravé z divodu hlubsiho
poznani zkoumaného jevu, moznosti rozvijet jednotlivé otazky a doptavat se
na informace, které vyvstanou v pribéhu rozhovoru, byla tato technika zvolena.
Jednotlive otazky byly koncipovany na zékladé¢ skute¢nosti uvedenych
v kapitolach 2, 3 a 4 teoretické Casti prace a byly formulovany tak, aby po jejich
zodpovézeni bylo zjisténo, zda odpovédi respondentli kopiruji fakta uvedena
V teoretické ¢asti prace &i nikoli. Uvodni tii otazky rozhovoru byly zaméfeny
na blizsi specifikaci jednotlivych organizaci z pohledu stanovenych Kkritérii
pro vybér vyzkumného vzorku, které v podkapitole 7.2.1 poslouZi K piiblizeni
profilu jednotlivych firem. Pro lepSi orientaci byly otdzky sefazeny do oblasti,
které svymi ndzvy piimo kopiruji jednotlivé kapitoly ¢i podkapitoly teoretické
Casti prace. Otazky zatazené u jednotlivych oblasti vzdy vychazi ptimo z dané
kapitoly ¢i podkapitoly teoretické casti prace. Srozumitelnost otazek byla

pied realizaci vyzkumu ovéfena zaméstnanci oddéleni fizeni lidskych zdroji
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v organizaci XY. Otazky, které byly srespondenty komunikovany, a jejich

zatazeni do jednotlivych oblasti pfiblizuje nasledujici tabulka:

Tabulka 3: Jednotlivé oblasti a otdzky v rozhovoru

Uvodni otazky
(cil - priblizit
stanovena kritéria)

Kdo je cilovou skupinou Vaseho trainee programu — studenti
a (nebo) absolventi VS?

Kolik let jiZ trainee program realizujete?

Jakymi dalSimi formami spolupracujete se studenty vysokych
§kol kromé trainee programu?

Situace na trhu
prace

Pro¢ jste se rozhodli pro implementaci trainee programu
ve Vasi firme?

Co povazujete za nejveétsi nedostatky dnesSnich absolventi
vysokych §kol?

Marketing v Fizeni
lidskych zdroji

Povazujete persondlni marketing za dilezity nastroj v oblasti
trainee programu? Pokud ano, pro¢?

Jakymi formami prezentujete Vas trainee program navenek?
Které z nich povazujete za nejucinnéjsi?

Co si myslite, ze je na Vasi znacce pro studenty atraktivni?

Pravni ukotveni
a odménovani

Jaké typy smluv/dohod se stazisty podepisujete?

Jak se priblizné pohybuje jejich hodinova mzda?

Ziskavani a vybér

Mate presné stanoveny pocet stazistt, ktery pravidelné
zatazujete do trainee programu, anebo je pocet variabilni
dle aktualnich personalnich potfeb?

Jak vypadad idedlni kandidat, z hlediska oboru studia,
kompetenci, schopnosti, zkuSenosti, apod.? Co je pro Vas
klicové?

Jak probiha celé vyb&rové tizeni?

Adaptace na nove
pracovni prostiedi

Jak probiha adaptace novych stazist na firemni prostiedi?

Vyuzivate participaci mentord nebo koucu?
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Rozvoj Jak probihd celé obdobi VaSeho trainee programu
a vzdélavani po adaptaci stazist?

Stanovujete stazistim rozvojovy plan?

Hodnoceni Jakou formou dostavaji stazisté zpétnou vazbu? Jak tedy
probihd jejich hodnoceni?

Udrzeni Jaké benefity, kromé finan¢ni odmény, nabizite jiz v trainee
programu?

Na zakladé jakych kritérii se rozhodujete, zda se stazisty
pokracovat po ukonceni trainee programu a nabidnout jim
pracovni pozici?

Ptiblizné kolik stazisti po ukonCeni trainee programu
zistava?

Pramen: Vlastni zpracovani

Na zakladé realizace vySe uvedenych rozhovord, jejich analyzy
a interpretace, ktera bude provedena v nasledujici podkapitole, budou ziskany
empirické dikazy za pomoci vlastniho empirického Setfeni, coz je jedna z forem
shromazd'ovani dat v ramci zakotvené teorie. Tyto informace budou,
v podkapitole 7.3 vztaZeny i k teoretickému ukotveni prace, které obsahuje
skutecnosti o zkoumaném jevu, zalozené na odborné literatuie a informacich
z internetu, coZ lze povazovat za druhou z forem shromazd’ovani dat v ramci

zakotvené teorie.

Na zakladé¢ vysledkt realizovaného vyzkumu a informaci z ptedchozi
kapitoly, bude vytvoifena teorie, ktera je koneénym krokem induktivni metody
zakotvené teorie. S ohledem na tuto praci, bude vysledkem navrzend koncepce
trainee programu pro organizaci XY. Podrobnou analyzu a interpretaci rozhovoru
se zastupci persondlnich oddéleni zucastnénych firem, piinasi nasledujici

podkapitola.
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7.2 Interpretace dat

Nedilnou soucasti kazdého vyzkumu je analyza a interpretace ziskanych dat.
Diive nez bude provedena, pfiblizuje nasledujici podkapitola jednotlivé
zacastnéni firmy z hlediska stanovenych Kritérii, protoZze zakladni pojeti trainee

programu se u kazdé z nich ¢astecné 1isi.
7.2.1 PfibliZeni firem z hlediska stanovenych kritérii

Protoze, jak bylo uvedeno vys3e, kazda z firem piistupuje k realizaci trainee
programu do jisté miry odlisn¢, povazuji za zasadni diive, neZ budou ziskana data
v jednotlivych oblastech interpretovana, piiblizit zakladni pojeti trainee programu

u kazdé z nich, a také jejich orientaci na spolupréci se studenty vysokych 3kol.

Firma A ve své koncepci trainee programu pracuje pouze se studenty
vysokych Skol. Primarné se zamétuje na 3. ro¢nik bakalarského studia a 2. ro¢nik
navazujiciho magisterského studia, aby mohla byt 0Ucast studenti v trainee
programu spojena i s realizaci jejich bakalarské ¢i magisterské diplomove préce.
Trainee program realizuje jiZz étyfi roky a se studenty vybranych vysokych Skol
a oboru, prevazné technickych, spolupracuje vedle trainee programu, také formou
pravidelné ucasti na veletrzich, dnech otevienych dvefi, riznych soutézi,
sponzoringu ¢i odbornych technickych ptfednasek, které jezdi zaméstnanci firmy

realizovat pfimo na vysoké skoly.

Firma B, ktera je soucasti celosvétové korporace, realizuje dva typy
programu. Prvni, globalni program, podporovany celosvétové, jenZ je zaméfen
pouze na absolventy magisterského studia. Zminény program se v soucasnosti
realizuje jiz poctvrté. Vedle vySe uvedeného programu, zavedla lokalni pobocka
firmy ne zcela formalizovany program, ktery poskytuje studentim vysokych $kol
moznost realizace bakalarské ¢i magisterské diplomové prace se stazi pifimo
v dané pobocce. Pozadovany ro¢nik studia neni stanoven, avSak vétSina studentli
ptichazi pravé v obdobi hledani tématu pro jejich bakalaiskou ¢i magisterskou
diplomovou praci. Tento program se realizuje jiz osm let. Vedle trainee programu,
spolupracuje firma se studenty vysokych S8kol formou pravidelné tucasti

na veletrzich, nabidkou exkurzi, spolupraci se studentskou organizaci BEST, ktera
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realizuje inZenyrskou soutéz pro studenty technickych obort. V lonském roce

firma zavedla také vlastni cenu o nejlepsi diplomovou préci.

Firma C se rozhodla pred tfemi lety realizovat trainee program zaméfeny
na ,business oriented graduates,” tedy absolventy riznych obori, vyjma
technickych. Tento program byl nasledné nahrazen tzv. stipendijnim programem
pro studenty technickych obort, ktery vSak funguje na stejnych teoretickych
principech jako trainee program, avSak misto mzdy ziskavaji t¢astnici stipendium.
Vedle stipendijniho programu spolupracuje firma se studenty vysokych Skol
formou pravidelné ucasti na veletrzich, v oblasti interniho vyzkumu, vyvoje, a jeji
zaméstnanci realizuji také piimo na vysokych Skolach technicky orientované
prednadky. Pro sjednoceni terminologie bude 0 soucasném programu
realizovaném touto firmou niZze hovofeno jako o trainee programu,

o0 jeho ucastnicich pak jako 0 staZistech.

Dle vyse uvedeného lze vidét, ze zdkladni pojeti trainee programu Se
u kazdé ze zhcastnénych firem casteéné lisi. Jak v praxi pfistupuji k realizaci
jednotlivych procest, piiblizuje na zakladé provedeného vyzkumu nésledujici

podkapitola.
7.2.2 Interpretace dat v jednotlivych oblastech

Teoreticka ¢ast této prace se vedle jednotlivych procest, nutnych k realizaci
trainee programu, vénovala také soucasné situaci trhu prace a postaveni, které
na ném zaujimaji organizace, Studenti a absolventi. S ohledem na danou
problematiku byly, vramci prvni oblasti vyzkumu, zjistovany divody
implementace trainee programu v jednotlivych firmach.

Impulzem pro implementaci trainee programu byla, podle respondentu,
piedev§im vidina budouciho snazSiho ziskavani zaméstnancd. K dalSim
individualnim diavodim, které respondenti uvedli, patfila snaha o vyuZzivani
modernich trendi, employer branding ¢i nedostatek technicky zaméfenych
absolventi vysokych $kol na trhu prace. Posledni uvedené, nikoliv jako piimy
divod implementace, avSak jako vyznamnou skute¢nost souc¢asného pracovniho

trhu, uvadi i dalsi respondent:
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,.Brat lidi az po ukonceni vysoké skoly (...) je hrozné pozdé. Tam uz ti lidi nejsou.
U? jsou 2-3 roky zahackovani jinde a potom uz nechtéji ménit. (...) Ale abych je nabral

primo ze Skoly, tam musim fakt zacinat nékde v tom tietdku.

Vedle duvodt implementace trainee programu, byly v této oblasti
zjistovany také nejvetsi nedostatky, které firmy vnimaji u soucasnych absolventu
vysokych Skol. Pro respondenty z mezinarodnich korporaci se jednd piedevsim
o nedostate¢nou jazykovou vybavenost, at’ uz v oblasti anglického ¢i némeckého
jazyka. K dal$im individualnim nedostatktim, které respondenti uvedli, patfily soft
skills (komunikaé¢ni dovednosti, schopnost projevit se), entuziasmus a proaktivita,

pracovni navyky a nutnost dodrzovéni fadu.

Piekvapivym zjisténim zde muze byt postoj k nedostatecné praxi Cerstvych

absolventil vysokych skol, kdy jeden z respondenti tvrdi:

., 10, Ze Feknu, Ze jim schazi praxe, tak to je prirozena véc.

Zda na vySe uvedenou skuteCnost nahlizeji firmy obecné jako
na ,,pfirozenou véc,” ptiblizuje, na zaklad¢ srovnani s teoretickym ramcem prace,

nasledujici podkapitola.

Druhd z oblasti realizovaného vyzkumu se vénovala pravnimu ukotveni

trainee programu a odméiovani stazistu.

U firem bylo zjistovano, jaky druh pravniho dokumentu podepisuji se
stazisty vtrainee programu. V ramci spoluprace se studenty vysokych $kol
respondenti uvedli dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni ¢innosti.
Pokud ma byt studentim vyplaceno stipendium, tak smlouvu o poskytovani

stipendia. Pii praci s absolventy vyuZivaji pracovni smlouvu na dobu ur¢itou.

Vedle typu pravniho dokumentu byla zjistovana také vyse financni odmeény.
Vyse hodinové mzdy se u studenti pohybuje mezi 90-110,- K¢ za odpracovanou
hodinu, u stipendia potom pfiblizn¢ 3000,- K& mési¢n€. Primérna mesi¢ni mzda
absolventil nebyla zjisténa.

DalSi z oblasti provedeného vyzkumu se tykala vyuZivani personalniho

marketingu v oblasti trainee programu.
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U firem bylo zjistovano, zda povazuji persondlni marketing za dulezity
néstroj v oblasti trainee programu. Pro vSechny respondenty je personalni
marketing vyznamnou soucasti jejich ¢innosti. Ve vztahu ke studentim realizuji
ruzné aktivity, které byly uvedeny v ptfedchozi podkapitole, jako ucast
na veletrzich, dnech otevienych dveii VS, pofadani exkurzi pro studenty, soutéZe,
sponzoring, prednasky, aj., ¢imz aktivné¢ buduji svou znacky na trhu. Je vSak
dilezité si uvédomit, ze vedle aktivit realizovanych ve vztahu k vysokoskolakiim
pozadovanych oboru, je poticba orientovat se také na aktivity, které neptinasi zisk
v kratké, dohledné dobé. O tom hovoii jeden zrespondentd, ktery z vlastni

zkuSenosti tvrdi:

., Casto jezdime (...) i tieba na akce, které pro nas nejsou az tak zajimavé.
Treba kdyz stiedni Skola napriklad ted’ otvirala spojovaci chodbu, tak jsme tam byli
Jjako Cestni hosté. (...) Je diilezité navazovat ty kontakty. (...) Prave pro nas

do budoucna se tam teprve vytvori ta vyhoda.

V této oblasti bylo dale zjistovano, jakym zpiisobem firmy prezentuji sviij
trainee program navenek. Respondenti uvedli, Ze mozZnost ucCastnit se trainee
programu prezentuji na veletrzich, na svych webovych strankach ¢i na modernich
kariérnich portalech. K dalSim individualnim formam, které respondenti uvedli,
patfily ndvstévy partnerskych vysokych Skol, vyuzivani tamnich nastének,
spoluprace s organizaci Studenta Media, zapojeni aktualnich stazistd
do propagace formou rozneseni plakath na svych Skolach, propagace
prostiednictvim vlastnich zameéstnanci ¢i vyuzivani socidlnich siti. Pravé
zkuSenost s vyuZivanim socialnich siti, konkrétné sité¢ Facebook, se u respondentti
diametraln¢ odlisuje. Zatimco jedna z firem ho aktivné pouziva k naboru novych

stazistt do trainee programu, respondent z jiné firmy tvrdi nasledujici:

,,Je to platforma, kterou ja osobné, a mam to ovérené i ted z nejakého masivniho
naboru (...), neni pro tohle ta nejrelevantnéjsi moznost. Na Facebook se lidi chodi
bavit, drtiva vétsina z nich tam nechodi hledat praci nebo hledat informace

o budoucich zaméstnavatelich. “

Na otdzku, jaky ndstroj ziskavani stazistii se v praxi nejvice osveédcil, firma
VvyuZivajici socialni sit¢ uvedla pravé Facebook, jako druhy nejefektivnéjsi

nastroj, po neformalnim sdileni vlastnich zkuSenosti stazistd s trainee programem.
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Lze tedy vidét, ze prakticka zkuSenost, ve stejné véci, mize byt u jednotlivych
firem naprosto odlisna. K dalsim osvéd¢enym nastrojim, které respondenti uvedli,
patila navstéva partnerskych Skol. VySe uvedené, take podle jednoho
z respondentti, udava piedevSim brand zaméstnavatele, ktery zpusobuje,

ze studenti chodi zcela cilené ke konkrétni firme.

Posledni skutecnost, ktera byla v této oblasti u respondentli zjisStovana, byla
prave atraktivita jejich znacky v ocich soucasnych studentii. Respondenti uvedli,
ze atraktivni pro studenty mize byt obecné Sirokd Skala moznosti, kterou jim
firma nabizi. Konkrétné¢ samostatnost v tom, co chtéji d€lat, specificnost produkti,
které nejsou vyrabény sériov€, rtiznost oborli, moznost podilet se na vyvoji
¢i navstivit zahrani¢ni divizi. VySe uvedené ovliviiuje také predev§im brand

firmy, ktery je jiZz na trhu vybudovan.

DalSi z oblasti, kterd byla vramci vyzkumu zjisStovana, se vénovala

procesum ziskavani a vybéru stazista do trainee programu.

U firem bylo zjiStovéano, zda maji presne stanoveny kazdorocni pocet
stazistu nabirajicich do trainee programu, anebo se pocet odviji od aktualnich
personalnich potreb. VSichni respondenti uvedli, Ze postupuji na zakladé
aktudlnich personalnich potieb, kdy cesty k uréeni konkrétniho po¢tu mohou byt
v praxi dv€. V prvni z nich ptedkladaji pozadavky na pocet, ¢i dokonce konkrétni
specializaci studentli, jednotlivd odd€leni napii¢ firmou. V druhé se pocet
stanovuje od aktualnich finan¢nich moznosti organizace, a aZz v ramci vybéru jsou
diskutovéana jednotliva oddéleni, pravé dle specializace jednotlivych pfihlaSenych
studenti. V obou pfipadech je vSak klicové mit pro studenty konkrétni praci
a pracovnika, ktery se jim miize vénovat, protoZze v opacném piipadé¢ mohou
ziskat negativni zkuSenost, a tu Sifit dal. Tohle potvrzuje i jeden z respondentd,

ktery tvrdi nasledujici:

,,Neni nasim ucelem, aby ti studenti skartovali, apod. (...) Chceme opravdu,

aby tu nasi spolecnost poznali do hloubky a néco se naucili.

U firem bylo také zjistovano, jak vypada idealni kandidat do trainee
programu. Respondenti se shodli, ze vyznamna je uréita ,viditelna aktivita*

daného jedince, coz velmi pékn¢ vystihl jeden z respondentt, ktery fekl:
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Dale vSak podotykaji, ze fakt, Ze ma student vibec snahu piihlésit se
do trainee programu, uZ jistou aktivitou navic je. Kdalsim kritériim,
ktera respondenti uvedli, patfila jazykova vybavenost, ochota na sobé pracovat,
pracovat intenzivng, schopnost hledat nové cesty, a také studijni vysledky jedince.
Vyznamnou roli, podle tvrzeni jednoho z respondentt, hraje také motivace pfimo

pro danou spolecnost. Tvrdi nasledujici:

., Takze kdyz je ten clovek nejakym zpusobem uz predem motivovan pro nasi firmu,
tak vime, zZe pro nds bude i do budoucna zajimavéjsi, nez nékdo, kdo si chce udélat

pouze roc¢ni praxi a pak samozrejmé jit do jiné firmy.

Posledni skuteCnosti, ktera byla Vv této oblasti zjiStovana, byla forma
vybérového rizeni do trainee programu. Vybérové tizeni se u jednotlivych firem
do jisté miry liSi. Obecné lze vSak fici, ze se realizuji assessment centra, kterym
zpravidla predchédzi osobni pohovor, ktery muze byt V nékterych ptipadech
realizovan i po assessment centru. Respondenti povazuji za vhodnou tucast
vedoucich potencialnich stazisti na nékteré z ¢asti assessment centra. Mezi dalSi
postupy, které respondenti uvedli, pattily telefonické rozhovory s rodilym
mluvéim ¢i psychotesty. Namisto vyuZivani assessment centra, uvedl jeden
z respondenti setkani kandidati s tzv. boardem, ktery je sloZzen ze zastupct
riuznych oddéleni, kteti studentim pokladaji nejriznéjsi dotazy z odborné oblasti
a motivace kpraci ve firmé. Tomuto setkdni pak nepiedchazi Zadny osobni

pohovor.

DalSi z oblasti, které se vyzkum vénoval, byla adaptace stazisti na nové,

pro né nezndme, firemni prosti-edi.

U firem bylo zjistovano, jak probihd adaptace staZistii a zda maji K ruce

néjaké mentory ¢i kouce.

Stejné jako forma vybérového fizeni, 1 adaptacni proces se u jednotlivych
firem pomérné lisil. Respondenti uvedli, Ze stazisté, stejné jako vSichni nové
prichozi zaméstnanci, prvni den absolvuji zakonem stanovena Skoleni. Nékteré
z firem maji pro stazisty pripraveny tzv. adaptaéni plan, v rdmci kterého mohou,
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po dohod¢ s pfimym nadfizenym, navstivit rizna oddéleni ve firm¢ a seznamit
se s jejich ¢innosti. Kmenové jsou vSak pfidéleni na jedno konkrétni pracoviste.
Pfichod novych stazisti, podle jednoho zrespondenti, byva zvefejnén

1 ve firemnim ¢asopise, kde ma kazdy z nich sviij medailonek.

Respondent z jiné firmy uvedl, Ze adaptacnimu procesu davaji pomérné
volny prubéh, vSe se realizuje spiSe piirozenou formou, coz odrézi i celou firemni

kulturu dané firmy. Tvrdi nésledujici:

,, Vieobecné nase firma (...) spoustu véci déla tak trochu nerizené, prosté takovym

pFirozenym zpiisobem, cozZ ja povazuji upiimné za jednu z takovych vyhod.*

V této oblasti bylo u firem také zjisStovano, zda v adaptatnim procesu
i nasledné v pribéhu trainee programu vyuZivaji mentory ¢i kouce. Respondenti
uvedli, Zze vzdy ma stazista k ruce bud’ pfimo vedouciho anebo povéieného
mentora ¢i patrona, jak byvaji oznacovani, na kterého se mize v piipadé potieby

obratit.

DalSi z oblasti, které se realizovany vyzkum vénoval, byly procesy

vzdélavani a rozvoje stazista v trainee programu.

U firem bylo zjistovano, jak probihd jejich trainee program, jaké cinnosti
staZisté vykonavaji. Respondenti uvedli rozdilnou délku trainee programi,
které realizuji. Mize se jednat o pulrok, akademicky rok ¢i dokonce nekolik let.
Respondenti také uvedli, Ze vramci trainee programu plni staZisté zpravidla
dva typy ¢innosti. Tou prvni je operativa, kterou jim vedouci pribézné zadavaji,
druhou pak prace na konkrétnim projektu. Projekt mtze byt bud’ individualni,
anebo spolecny s dal$imi ucastniky trainee programu. Pouze jeden z respondentt
uvedl, ze stazist¢ mohou rotovat po jednotlivych odd€lenich a po dobu nékolika
dni tam vykonavat urCitou ¢innost, ¢imz se mohou seznamovat S rtuznymi
oblastmi firmy. V ostatnich firmach se rotace prace vyuZivd bud pouze

Vv adaptacnim procesu, nebo viibec.

Z4dné externi vzdélavaci kurzy stazistim vétdinou z finanénich divodi
nabizeny nejsou. Pouze v piipadé, Ze je nutné osvojit si néjaky software,
bez kterého praci nelze vykonavat nebo se jiz vi, Ze jedinec bude ve firmé

pokracovat 1 po ukonceni trainee programu, mohou byt na nékteré externi Skoleni
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vyslani. Dalsi aktivitu, kterou jeden z respondentd uvedl, je realizace
teambuildingu, jenz stazistim umoznuje seznamit se mezi sebou, a také

s n€kterymi vedoucimi, ktefi se této aktivity icastni.

U firem bylo také zjistovano, zda stazistam stanovuji urcity osobni plan
rozvoje. Nektefi respondenti uvedli, Ze se v ramci trainee programu vyuZiva
osobni plan rozvoje, ktery obsahuje hard skills i soft skills, napf. pfednasky,
tréninky (prezentacni dovednosti, tymova spoluprace, time management). Pokud
se jedna o mezinarodni program, mohou byt realizovany i externé, jinak byvaji

zpravidla intern¢ za pomoci interniho trenéra.

V ostatnich ptipadech Zadny konkrétni plan osobniho rozvoje stazisté
stanoveny nemaji. Zadavani jednotlivych tkolt probiha priabézng, spise

prirozenou formou a interakci mezi stazistou a vedoucim.

Piedposledni oblasti, které se vyzkum vénoval, byla forma hodnoceni

stazista v trainee programu.

Respondenti se shoduji, Ze je stazistim poddvéna pribéznd zpétnd vazba
ze strany vedoucich, pfipadné¢ mentort. Néktefi z respondentt realizuji pisemné
prubézné 1 zaveérecné hodnoceni, které vypliuje vedouci 1 samotny stazista.
To mize byt zaméteno jak na pracovni dovednosti, soft skills ¢i projevovani se

v kolektivu.

Posledni z oblasti, na kterou se vyzkum zamétil, byly principy vedouci
k udrZeni stazist v organizaci.

ey =

kromé financni odmeény, urcité benefity. Zde se tvrzeni respondentd opét pomérné
lisila. N¢které z firem nenabizeji Zadné dalSi benefity, jiné naopak napt. bezplatné
jazykové vzdélavani, ptispévek na stravovani ¢i dokonce moznost zvyhodnéné
firemni pujcky. Vibec samotna realizace trainee programu je, podle jednoho

z respondenttl, benefitem. Tvrdi nasledujici:

,,Je to placena praxe a myslim si, Ze do Zivota hodné cenna zkusenost. Davame jim

néjakym zpiisobem moznost odstartovat jejich kariéru driv.

Déle bylo v této oblasti zjistovano, na zdkladé jakych kritérii se rozhoduji,
zda se stazisty pokracovat po ukonceni trainee programu. Respondenti se shodli,
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Ze 7&dna obecn¢ stanovena kritéria nejsou, ze zalezi predev§im na oboustranné
spokojenosti, kterou vedouci komunikuje dale s personalisty. Tohle vystihuje

i tvrzeni jednoho z respondent:

,,1a rozhodovaci matice je jednoduchd. Vidycky v podstaté musi byt vidét za tim

clovekem néjaka prace, kterou udélal.

Samoziejmé potencialni pracovni nabidka se vzdy odviji od obsazenosti
jednotlivych pracovnich pozic ve firm¢, avSak respondenti se shoduji, Ze pokud se
jedna o kvalitniho pracovnika, tak se mu vzdy snaZi né&jaké misto najit,

i tteba docasné na jiném oddéleni.

Posledni zjistovanou skute¢nosti v ramci vyzkumu bylo, kolik studentii
po ukonceni trainee programu ve firm¢ ziustava. Tato ,,aspéSnost® se na zakladé
ziskanych vysledkti odviji od poctu stazisth zatazenych do trainee programu.
U firem, kde byl pocet mensi, je uspéSnost samoziejmé vyssi, u téch, které
pfijimaji veétsi pocet stdzistll, je pak UspeéSnost nizs§i. Vyznamnou roli sehrava
i fakt, Ze néktefi z Castnikl trainee programu po jeho ukonceni pokracuji déle
ve studiu, tedy pfechod do praxe neni z objektivnich divodd mozny. | kdyZz
zde tedy neptichazi okamzity piinos, vyznam spoluprace i se studenty niZSich

ro¢niki potvrzuje jeden respondent, ktery tvrdi:

,, Predpokladame, ze do budoucna, az se budou rozhodovat, kde chtéji pracovat,

tak si prave vyberou nasi spolecnost.

V této podkapitole byly postupné ptiblizeny vysledky realizovaného
vyzkumu, jehoz cilem bylo objasnit, zda firmy pri realizaci jednotlivych procesii
trainee programu postupuji presné podle teoretickych pravidel. Nakolik se tedy
vySe uvedené vysledky shoduji ¢i odlisuji od teoretického ukotveni uvedeného

V prvni ¢asti prace, ptiblizuje nasledujici podkapitola.
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7.3 Diskuse

V rdmci provedeného vyzkumu byly identifikovany shody i odliSnosti

s teoretickym rdmcem préce, které jsou postupné piiblizeny nize.

V oblasti trhu prace si firmy uvédomuji, stejné jak uvadi teoreticka cast
prace, nedostatek technicky zaméfenych absolventt a nutnost navazovat s nimi
spolupraci jiz béhem studia vysoké Skoly. Za nejvétsi nedostatky dneSnich
absolventli nepovazuji praxi, jak uvadi teoreticka ¢ast prace, ale spie jazykovou

vybavenost, soft skills, proaktivitu ¢i pracovni navyky.

V oblasti pravniho ukotveni a odménovani zt¢astnéné firmy, stejné jak je
uvedeno V teoretické Gasti prace, se studenty vysokych kol podepisuji dohodu
o provedeni prace nebo dohodu o pracovni Cinnosti, s absolventy pak smlouvu
na dobu uréitou. Protoze podle odborné literatury neni finan¢ni odména
u generace Y nejvyznamnéjsi, dal$i benefity a motivatory, které firmy nabizeji,
jsou uvedeny niZe v oblasti udrzeni stazista (Horvéathov4, Blaha & Copikova,
2016, s. 156).

Zucastnéné firmy povazuji, stejné jak je uvedeno v teoretické Casti prace,
personalni marketing za vyznamny pfi praci se studenty a tvoii nedilnou soucast
jejich ¢innosti. Oproti vyzkumu uvedenému v teoretické ¢asti prace, kde byla mira
vyuZzivani personalniho marketingu v dnesnich firmach pomérné nizka, vysledky
vyzkumu provedeného v této praci hovoii spiSe pozitivné. V oblasti budovani
znaCky zaméstnavatele Ci inzerovani a ziskavani potencidlnich stazist, firmy
vyuZivaji tradicni i moderni formy. Z tradiénich forem je to spolupréce
s univerzitami ¢i Géast na veletrzich. Z modernich forem pak kariérni portaly,
webové stranky fakult, stranky firem, socialni sité a soutéze, vyuZivany vsak
nejsou napt. videovizitky ¢i moznost elektronického podani piihlasky
pfes webové stranky. Zucastnéné firmy si uvédomuji, stejné jak je uvedeno
V teoretické Casti prace, vyznam interaktivniho personalniho marketingu pii praci
se studenty, s jehoz pozitivnimi i negativnimi dasledky se jiz v praxi setkaly.
Za atraktivni na své znaCce pro mladé talenty povazuji predevsim Sirokou Skalu
moznosti, které firma nabizi, ¢imz se shoduji s informacemi uvedenymi
V teoretické c¢asti prace. Nejvetsim ladkadlem pak mohou byt pravé navstévy
zahrani¢i a vyuzivani cizich jazyka.
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V oblasti ziskavani a vybéru stazistt firmy nemaji stanoveny piesny pocet,
ktery by pravidelné nabiraly, ale vzdy vychazi z aktualnich personalnich potieb,
coZ je jedna z moznosti, kterou uvadi odborna literatura, tzv. ro¢ni planovani
lidskych zdroja (Pilafova, 2016, s. 63-64). Nékteré z firem maji stanovené piesné
pozadavky, napi. v oblasti obort studia, ro¢niku, které se stdvaji soucasti inzerce,
jiné naopak inzeruji pouze obecnou moznost ucasti v trainee programu. K inzerci
vyuZivaji kanaly uvedené vysSe v této podkapitole, naopak neinzeruji v tisku,
rozhlase, televizi, jak uvadi odborna literatura, a nevyuZivaji personalni agentury
¢i ufady prace (Sikyk, 2014, s. 99). U kandidatd hledaji pfedevsim uréitou
»viditelnou aktivitu“, ochotu na sob& pracovat, pracovat intenzivné
¢i schopnost hledat nové cesty, o kterych neni v odborné literatufe vibec
hovoieno. Ta naopak uvadi, Ze jazykova vybavenost je dnes jiZ standardem, avSak
na zaklad¢ tvrzeni zacastnénych firem tomu tak viibec neni a fada absolventl
disponuje nedostateénymi jazykovymi schopnostmi. Pro samotny vybér stazistl
se zpravidla realizuji assessment centra, kterd jsou doplnéna jesté individualnimi
pohovory, psychodiagnostikou ¢i jazykovymi testy. Zajemci se piihlasuji
zaslanim svého Zivotopisu pouze Vv ¢eském jazyce bez motivacniho dopisu.
K vybéru se nepouzivaji dalsi moderni postupy, jez uvadi odborna literatura, jako

videovizitky,  videodotazniky, online assessment centra ¢ online

psychodiagnostika.

V adaptaénim procesu i po celou dobu realizace trainee programu, maji
stazisté stanoveného vedouciho, mentora ¢i patrona, se kterym mohou aktivné
komunikovat, coZ povaZzuje odborna literatura za velmi dulezité (Horvathova,
Blaha, & Copikova, 2016, s. 155-156). Zda jejich komunikace ziistava v pracovni
roving, anebo pronika i do socialni oblasti, o které literatura hovoii, je velmi
individualni a nebylo pfimo zjisténo. V nékterych firmach mohou Vv ramci
adaptacniho procesu ,;rotovat® po riznych oddélenich, coz je jedna z metod
vzdé€lavani, ktera se v trainee programu vyuZziva, a seznamovat se tak s ruznymi
oblastmi ve firm¢. Vyuzivani modernich technologii, jako videi, prezentaci
¢i e-learningu nebylo pfimo zjisténo, ale lze usuzovat, Ze v radmci nutnosti

absolvovat urcita povinna $koleni, se prvni dvé pravdépodobné pouZivaji.

V oblasti rozvoje a vzdélavani se vyuZivaji metody on-the-job i metody
off-the-job, jez uvadi odborna literatura (Dvofakova a kol., 2007, s. 298-303).
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Z metod pouzivanych na pracovisti se jedna piedevsim o praci na projektech,
povéieni tukolem, rotaci pradce ¢i mentoring. Z metod pouZivanych mimo
pracovisté pak napft. ptipadové studie a assessment centra. Lze usuzovat, Ze firmy
vyuzivaji i né€které z metod na rozhrani mezi pracovistém a mimo néj, jako
pracovni porady ¢i samostudium, jez jsou ve firmach zpravidla vyuZivany.
Protoze, podle literatury, mladi talenti preferuji ve vzdélavani a rozvoji
individualni pfistup, pravé spoluprace s vedoucimi, mentory ¢i patrony, ktefi jsou
jim ve firmach k dispozici, pro n¢ muze byt velmi motivacni, stejné tak jako
moznost alespon kratkodobé zahrani¢ni mobility. Nékteré ze zacastnénych firem,
stejné jak uvadi teoreticka Cast prace, stazistim stanovuji plan osobniho rozvoje,
jiné vdemu nechavaji spiSe volny pribéh, avSak fadu Cinnosti, jeZ tyto plany
obsahuji, v praxi realizuji. Pfikladem mutze byt individualni ¢i skupinova prace
na projektech, rotace prace, exkurze v jinych divizich, jazykové kurzy ¢i dalsi

rozvoj v oblasti hard skills i soft skills.

U stazistu se realizuje spise nesystematické hodnoceni, které uvadi odborna
literatura (Pilafova, 2008, s. 11-12). Pribézn¢ je jim podavana zpétna vazba ,,face
to face* ze strany vedouciho, mentora ¢ patrona. Cetnost zpétné vazby je
u kazdého z vedoucich individuélni, proto nelze s jistotou fici, zda koresponduje
s informacemi uvedenymi v teoretické ¢asti prace, ktera fika minimalné jedenkrat
tydné ¢i dokonce kazdy den, ¢i nikoli. V nékterych firmach jsou stazisté zaneseni
i do systematického hodnoceni, které muze byt provadéno v prub¢hu realizace
trainee programu i po jeho ukonceni formou pisemného vyplnéni hodnoticiho
formulafe vedoucim 1 stazistou. I kdyz je zde tedy jistd moznost systematického
hodnoceni, zpravidla se nevyuZivaji metody, jez uvadi odborna literatura, jako
development centra, 360° zpétna vazba, hodnoceni potencidlu, manazersky audit,
mystery shopping, metoda kli¢ovych udalosti, aj. (Hronik, 2006, s. 56-76).
Toto hodnoceni v3ak ve firmach vétsinou nekoresponduje s osobnim planem
rozvoje, a také neni primarnim kritériem pro poskytnuti pracovni nabidky, jak by

mélo byt podle teoretické ¢asti prace.

V oblasti udrzZeni stazisti nabizeji nékteré firmy piimo v trainee programu
bezplatné jazykové vzdélavani, prispévek na stravovani ¢i zvyhodnénou firemni
pujcku. Z oblasti, které by pro né, podle odborné literatury, mohly byt také
atraktivni, vyuzivaji zajimavé projekty, individualni pfistup v dalSim vzdélavani
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a rozvoji, mentoring, pravidelnou zpétnou vazbu, zahrani¢ni mobilitu, kvalitni
zazemi pracovis$té ¢i neustdlé posilovani zna¢ky zaméstnavatele na trhu.
Polemizovat by se u kazde z firem dalo v oblasti dobré dopravni dostupnosti,
kterou odborna literatura uvadi (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016,
s. 155-157). Ostatni faktory, jako smart phone a notebook i pro soukromé ucely,
penzijni pfipojisténi, ptispévek na dopravu, sick days, alternativni pracovni formy
— home office, flexibilni pracovni doba, ¢aste¢né tvazky, kariérni postup se tykaji
az zaméstnanci na hlavni pracovni pomér. DalSi oblasti, jeZ uvadi odborna
literatura, jako e-learning, podpora sportu, firemni kultura, zabavni a sportovni
prostory a relaxaéni zony, moznost zdravého stravovani, bohuzel v radmci
vyzkumu nebyly zjistény (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016, s. 155-157).
Organizace nemaji piesné stanovena kritéria, na zadklad¢ kterych by se
rozhodovala, zda se studenty pokracovat po ukonéeni trainee programu ¢i nikoliv.
Rozhoduji se na zakladé¢ oboustranné spokojenosti, kterou stdZisté i vedouci

vzajemné komunikuji zpravidla ustni formou.

V teto kapitole jsem se pokusila piiblizit metodologii realizovaného
vyzkumu, interpretovat data a porovnat je s teoretickym ramcem uvedenym
v prvni ¢asti prace. V nésledujici, posledni, kapitole, bude za pomoci vysledkt
provedeného vyzkumu, informaci uvedenych v kapitole 6 a v teoretické ¢asti

prace, navrZzena koncepce trainee programu pro organizaci XY.
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8 NAVRZENI KONCEPCE TRAINEE PROGRAMU

Samotnym cilem této magisterské diplomove prace je navrzeni koncepce
trainee programu pro organizaci XY. Veskeré kroky, které byly vySe v této praci
ucinény, jako teoretické ukotveni tématu, ptiblizeni soucasného stavu spoluprace
se studenty ¢i vyzkum zaméfeny na realizaci jednotlivych procest v praxi
vybranych firem, poskytly vyznamné informace, které budou zakladem navrzené
koncepce. Predpokladam, ze ziskané poznatky mi umoZzni navrhnout fungujici

koncepci pfimo na miru dané firme.

S ohledem na soucasnou situaci trhu prace a skute¢nost, ze organizace XY
plusobi ve strojirenském primyslu, povazuji implementaci trainee programu
pro studenty vysokych 8kol za moderni formu navazani spoluprace s vybornymi
studenty jiz béhem studia vysoké Skoly (viz str. 20-22). Organizaci XY
doporucuji orientovat se ve své koncepci trainee programu na studenty vSech
ro¢niki, nikoliv absolventy, protoze ti zpravidla, na zaklad¢ vysledkt vyzkumu,
Jiz maji navazanou spolupréci s nékterou z firem z dob studia (viz str. 67-68).
Povazuji za vhodné zaméfit se na studenty rtznych obori. Protoze je vSak
primarni potfeba organizace ptredevsim V technickych, strojirenskych oborech,
doporucuji v dané oblasti posilit marketingové ¢innosti, navazat s témito typy skol
aktivni spolupraci, ktera by mohla zvySit pfisun zajemct O trainee program.
Vice se jednotlivym aktivitim personalniho marketingu, které doporucuji
realizovat, vénuji nize. V&im, ze implementace navrzené koncepce umozni
organizaci ziskat dostate¢nou zasobu kvalitnich studenti potiebnych k budoucimu

obsazeni volnych pracovnich pozic.

Spole¢n¢ s postupnou implementaci nize navrzené koncepce bych
organizaci doporucila posilit jednotlivé aktivity vramci personalniho
marketingu. Protoze vybudovat dobré jméno zaméstnavatele na trhu je ,,béh
na pomérné dlouhou trat* méla by organizace v jednotlivych aktivitach vytrvat
a nehledat vnich okamzity uzitek, ktery pokud se nedostavi, mize vést
Kk negativnimu vyhodnocovéani efektivity realizované ¢innosti (viz str. 69).
Nésledujici tabulka piiblizuje, jaké marketingové aktivity ve vztahu ke studentim
vysokych Skol jiZz organizace realizuje, a jaké nové aktivity by méla s ohledem

na studenty, jako jeji budouci zaméstnance, zadit realizovat (viz str. 57-60, 68-70).
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Tabulka 4: Doporuc¢ené marketingové aktivity

Jiz se realizuje

Exkurze do vyrobni haly pro studenty Skol.

Inzerce studentskych nabidek na kariérnich
portalech vysokych Skol.

Zapojeni  stavajicich  praktikanta do roznosu
informaénich letakt na svych fakultach.

MozZnost realizace bakalaiské ¢ magisterské
diplomové prace.

Cilova skupina:

Vysoke Skoly a jejich studenti

Navézat spolupréci se studentskymi organizacemi
a zapojit se do nékteré ze soutézi realizovanych
pro studenty vysokych Skol nebo realizovat vlastni
soutéz, napt. skupinova feSeni zadaného firemniho
problému, vyhl&3eni nejlepsi diplomové préace.

Navézat spolupréci se strojirenskymi fakultami
vybranych technickych vysokych 3kol, dle lokality
doporu¢uji VUT Brno a VSB TU Ostrava.

Realizovat na partnerskych vysokych Skolach
technicky orientované prednasky, pravidelné se
ucastnit dnii otevienych dveifi a veletrhu
pro studenty pfimo na pudé Skol a nabizet jim
mozZnost trainee programu.

Sponzorovat vysoké Skoly jakoukoliv ¢astkou,
kterou bude moci organizace poskytnout.

Prezentovat trainee program na webovych
strankach firmy.

Posilit prezentaci firmy na socialnich sitich
a komunikaéni siti Jobfairs.eu, vyuZivat je
pro aktivni komunikaci se studenty a inzerovat tam
mozZnost trainee programu.

VyuZzivat moderni kariérni portaly, napf. jobs.cz
k inzerci nabidek trainee programu.
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Cilovéa skupina: Zavést moznost modernich alternativnich
pracovnich forem, napf. home office ¢i Caste¢né
Uvazky.

Zaméstnanci organizace

Zavést moznost n¢kolika sick days béhem roku.

Zavést moznost penzijniho pripojisténi.

Umoznit 1 fadovym pracovnikiim vétSi participaci
na Fizeni, napt. formou poradnich skupin.

Zavést moznost zdravého stravovani na pracovisti.

Do budoucna zvazit pristavbu modernich
zabavnich ¢i relaxa¢nich prostor.

Pramen: Vlastni zpracovani

Véiim, ze realizace vySe uvedenych aktivit, ptisp&je k posileni atraktivity
organizace XY na trhu. Na zakladé provedeného vyzkumu bylo zjisténo, ze se
firmy snaZi studenty zaujmout piedevsim Sirokou $kalou mozZnosti, které jim
nabizeji, samostatnosti v tom, co cht&ji délat, specifiénosti produkti vyrabénych
kusové, riznosti obord, piilezitosti podilet se na vyvoji ¢i navstévou zahrani¢ni
divize (viz str. 70). ProtoZe vySe uvedené moznosti u student v organizaci XY
zatim neshleddvam, navrhuji alesponi nékteré z nich do trainee programu zahrnout.
Ptikladem miize byt zminéna samostatnost v tom, co cht&ji de¢lat, kterou lze
Vv praxi realizovat participaci studentdl na tvorbé planu osobniho rozvoje
a samostatnou volbou tématu projektu, kterému se chtéji vénovat. Vice jsou
zminéné Cinnosti pfiblizeny niZe v ramci vzdélavani a rozvoje stazistu. Celkoveé
bych v oblasti budovani znacky zaméstnavatele v ocich studentti vysokych skol
organizaci doporucila vice prezentovat ekologické aktivity organizace a uvédomit
si kli¢ové faktory, které ji odliSuji od ostatnich, a ty komunikovat navenek
v ramci ndborové kampané do trainee programu (viz str. 28, 37-38, 58). | kdyz
jsem presvédCena, ze organizace realizuje veSkeré své persondlni procesy
ve vztahu k zaméstnancim korektné, jen zduraziuji, ze je dilezité provadét je
spravné, na zakladé nize uvedenych pravidel, i vradmci trainee programu
(viz str. 26-27). Jinak by se mohly zacit §itit v rdmci interaktivniho personalniho
marketingu negativni informace, které by snizovaly atraktivitu firemniho trainee

programu Vv o¢ich studentt (viz str. 25-26, 70).
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Organizaci XY doporucuji trainee program pravné ukotvit stejné jako
soucasnou dlouhodobou placenou praxi, a pokracovat tedy ve vyuzivani dohod
o provedeni prace ¢i dohod o pracovni Cinnosti. Protoze do trainee programu
nebudou zafazeni absolventi, neni potieba vyuzivat pracovni smlouvu na dobu
urcitou (viz str. 31-32, 49-50). | v pfipad¢, ze by byl zafazen student, ktery by mél
ptrerusené studium ¢i by dodélaval nekterou ze zkousek z predeslého roku, a mohl
by tedy pracovat na zakladé smlouvy na dobu uréitou s pracovni dobou
37,5 hodiny tydné, zistala bych pouze u vyuziti nékteré z dohod, aby podminky

mezi jednotlivymi stazisty ziistaly srovnatelné.

Hodinova vySe finanéni odmény, ktera u soucasné dlouhodobé placené
praxe ¢ini 90-110,- K&, je, na zakladé¢ provedeného vyzkumu, srovnatelna
s ostatnimi firmami (viz str. 50, 68). Organizaci bych v8ak doporuéila v ramci
trainee programu stanovit jednotnou vysi hodinové mzdy, ktera bude nalezet
kazdému ze st&zistd. Navrhuji drzet se horni hranice, tj. alesponn 110,- K¢
za odpracovanou hodinu, coz by mohlo trainee program v oc¢ich studentd ucinit
finanéné velmi zajimavy. AvSak, jak uvadi odborna literatura, finanéni odména
neni u generace Y tim nejvétSim motivatorem, proto je vhodné do trainee
programu zahrnout i dal$i benefity ¢i nehmotné formy odmény (Horvathova,
Blaha, & Copikova (2016, s. 156). Vice se jim budu vénovat ke konci této

kapitoly, v ramci udrzeni stazisti v organizaci.

V oblasti ziskavani a vybéru stazisti bych organizaci doporucila
stanovovat jejich pocet na zdklad¢ rocniho planovani lidskych zdroja, jak uvadi
odborna literatura (Pilafova, 2016, s. 63-64). Tento postup se na zakladé
realizovaného vyzkumu osvédCil u vSech zGcéastnénych firem (viz str. 70).
Pro feditele kazdého ze Sesti oddéleni by to znamenalo vZdy v pribéhu ledna
a Unora, V ptipadé, ze ma zajem o jednoho i vice stazisti pro své oddéleni
na nasledujici akademicky rok, tj. zafi-Cerven, predat poZadavek, piipadné
pozadavky na oddéleni Fizeni lidskych zdroji (ORLZ). K danému by mohl slouZit

nasledujici formular.
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Obrazek 1: Pozadavek na stazistu

Pozadavek na staZistu v rdmci trainee programu

pro akademicky rok 2017-2018

Nazev oddéleni

PoZadovana fakulta,
studijni obor

PoZadovany roé¢nik studia

Dalsi specifikace

Znalost
pocitacovych programu

Znalost cizich jazyki,
pozadovana urovei

Jiné

Podpis reditele

Vv dne

Pramen: Vlastni zpracovani

Nepovazuji za nutné v rdmci trainee programu stanovovat popis pracovniho
mista. Organizaci bych vSak doporucila stanovit si alesponi obecny kompetenéni
profil staZisty, ktery by ji mohl napomoci pfi vybéru nejvhodnéjsiho kandidata
(viz str. 34, 50-52). Vedle vySe uvedenych hard skills by se organizace méla
zaméfit i na soft skills. U kandidata se dnes, podle odborné literatury, hleda
predev§im empatie, komunikativnost, uméni prosadit se, nadchnout ostatni
pro spole¢ny cil a celkova schopnost ,,zapadnout” do firemni kultury (Horvathova,
Blaha, & Copikova, 2016, s. 155). Na zakladé vysledkt provedeného vyzkumu
Ize za dulezité povazovat také urcitou viditelnou aktivitu kandidatt, entuziasmus,
ochotu na sobé& pracovat, pracovat intenzivné a schopnost hledat nové cesty
(viz str. 70-71). Informace uvedené v pozadavcich na stazisty a nékteré

z me¢kkych dovednosti uvedenych vyse, by mély byt zakladem inzerce v ramci
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naborové kampané do trainee programu. Stejné tak doporucuji vice specifikovat
napln prace, ktera studentim umozni lépe si predstavit, co by je v trainee
programu ¢ekalo (viz str. 34, 50-52). Navrhuji do naborové kampan¢ zahrnout
stavajici stazisty, napf. roznaSenim letdki na fakultdch ¢i sdilenim pfispévka
snabidkou trainee programu v uzavienych skupinach na Facebooku
(viz str. 69-70). Celkové povazuji za vhodné pokracovat v doporucovani
kandidat stavajicimi zaméstnanci ¢i staZisty, jako v rdmci dlouhodobé placené
praxe, protoZe se tento postup zatim ukazuje jako velmi efektivni (viz str. 52).
Déale navrhuji trainee program inzerovat na mistech uvedenych vysSe v této
kapitole, jako webové stranky organizace, kariérni portaly vysokych Skol, obecné
kariérni portaly (napf. jobs.cz), socidlni a komunikacni sité, nasténky na fakultach,
a nabizet ho také Ustni formou v ramci ucasti na veletrzich, dnech otevienych

dvefti a dalSich podobnych akcich.

Organizaci navrhuji od kandidati pozadovat Zivotopis a motivac¢ni dopis
v Ceském jazyce. U tohoto typu firmy nepovazuji za dilezit¢ od uchazeci
vyzadovat Zivotopis V anglickém jazyce, protoze se jedna o Ceskou firmu,
kde vyjma obchodniho a technického oddéleni, nedochazi k dennodennimu
pouZivani anglického jazyka (viz str. 36). U stazistu zajimajicich se o trainee
program na zminénych dvou oddélenich postaci, stejn¢ jako u ostatnich, otestovat
jazykové schopnosti v ramci vybérovych kol. Doporucuji na webovych strankach
organizace ziidit moznost elektronického podani pifihlasky, coz je povazovano
za moderni formu vyuZivanou v trainee programech (viz str. 35-36). Inzerci
a shromazd’ovani zivotopist navrhuji realizovat v jarnich meésicich, konkrétné

Vv pribé¢hu biezna a dubna.

Po prvotni selekci Zivotopist a rozhodnuti se, kteti kandidati budou pozvani
k osobnimu setkani, doporucuji samotny vybér stazisti realizovat ve dvou

nasledujicich kolech:

1. Osobni pohovor vedeny zastupcem oddé€leni fizeni lidskych zdroju
a feditelem pftislusSného oddéleni, na které¢ by dany uchaze¢ mohl byt
kmenové zafazen. Student je tedy jiz v této fazi vybérového fizeni

seznamen se skuteénosti, na jakém oddéleni ¢i s jakym tymem v rdmci
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konkrétniho oddé€leni by pracoval (pfikladem muize byt tym vyvoje
v ramci technického oddélenti)
2. Jednodenni assessment centrum, kterého se ucastni kandidati, ktefi

uspéli v prvnim kole (viz str. 36, 71)

Assessment centrum doporucuji realizovat v ptipad¢, ze jsou po prvnim kole
k dispozici alesponn 3 kandidati. Pokud by jich uspélo méng, navrhuji
z ekonomickych i c¢asovych duvodi realizovat druhé kolo formou nikoliv
assessment centra, ale tzv. testovani, kde by ucastnici individualné prezentovali
navrh feSeni zadaného problému, ktery si pfipravili doma. Zaroven by byli
vystaveni nékterym aktivitdm, které se za normaélnich okolnosti realizuji

Vv rdmci assessment centra.

Assessment centrum doporucuji realizovat za pfitomnosti externi
psycholozky, se kterou organizace XY dlouhodobé spolupracuje. Pokud by jeji
ucast nebyla moznd, doporucuji, aby alespon participovala na sestavovani
jednotlivych tkold a seznamila hodnotitele se zpisobem jejich vyhodnocovani.
Navrhuji realizovat individualni i skupinové aktivity, sebeprezentaci, testy
tymovych roli a kariérovych kotev, které organizace XY jiZ v praxi vyuZiva,
a zkouseni anglického jazyka ustni formou za pomoci zastupce oddé¢leni fizeni
lidskych zdroji nebo jiného povéfeného pracovnika. Povazuji za vhodnou ucast
potencionalnich vedoucich a mentorti alespon na nékteré z ¢asti assessment
centra, napi. pii sebeprezentaci ¢i prezentaci vysledkl skupinovych praci
(viz str. 71). Pokud by z diivodu niz§iho poctu ucastniki druhého kola nebylo
realizovano assessment centrum, ale zminéné testovani, doporucuji kandidatim
zadat vybrany problém z firemni praxe, jehoz navrh fesSeni by si pfipravili doma.
V ramci testovani by individualné prezentovali pied zastupcem oddé€leni fizeni
lidskych zdrojt a potencionalnim vedoucim ¢i mentorem sami sebe, navrh feSeni
zadaného problému, byli by zkouSeni zanglického jazyka ustni formou

a vyplnovali by testy tymovych roli a kariérovych kotev.

Na zékladé¢ vysledki assessment centra ¢i testovani by byla vSem
ucastnikiim poskytnuta zpétnd vazba. S témi UspéSnymi by byla podepsana
dohoda, na zakladé které by byli zafazeni do trainee programu na nésledujici

akademicky rok, tj. zaii az Cerven (viz str. 72). V pifipadé¢ oboustranné
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spokojenosti by bylo mozné, aby staZista v trainee programu pokracoval
i v nasledujicich akademickych letech, kdy by nebylo nutné znovu absolvovat
dvoukolové ptijimaci fizeni. Vybérova fizeni navrhuji realizovat vzdy v prub¢hu
kvétna a Cervna, K podpisu dohod a vyftizeni 1ékaiskych prohlidek (LP) pak muze

dochéazet i v pribéhu letnich prazdnin.

Pfesny harmonogram vySe uvedenych ¢innosti v rdmci jednoho
kalendainiho roku, pftiblizuje nasledujici obrazek. Uvedend data jsou vzdy

meznim terminem pro vykonani dané ¢innosti.

Obrazek 2: Harmonogram ¢innosti v ramci kalendainiho roku
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Pramen: Vlastni zpracovani

Den pted nastupem stazisti do trainee programu navrhuji seznamit s touto
skutecnosti vS§echny technickohospodaiské pracovniky zasldnim emailu, ktery by
obsahoval jména stazisti, nazvy Skol a studijnich obori a nazvy jednotlivych
oddéleni ve firmé, na ktera budou kmenové pfifazeni. V ramci adaptaéniho
procesu doporucuji, aby se technicky zaméfeni stazisté ucastnili vice dni
Vv tréninkovém centru, a mohli si tak ud¢lat zdkladni ptfehled o jednotlivych
procesech, které se realizuji v pribéhu vyroby (viz str. 53-55). JiZ od prvniho dne
by méli byt sezndmeni se svymi vedoucimi, ktefi pokud maji dostatek casu,
mohou byt zaroven i mentory jednotlivych stazista (viz str. 37, 54, 71-72). Pokud
byvaji Casove vytizeni, a nemohli by se tak stazistim v ptipadé potieby vénovat,
méli by delegovat mentoring na nékterého pracovnika z tymu, do kterého je
stazista zatazen. Dilezité je, aby s tim vybrany pracovnik souhlasil a nebral danou
¢innost jako ,,nutné zlo“, vtomto pfipadé¢ by totiz mentorovani nepfineslo
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pozitivni vysledky (viz str. 70). Prvni den nebo po ukonceni tréninkového centra
doporucuji osobn¢ sezndmit stazisty se vSemi technickohospodatskymi
pracovniky ve firmé. Na této ¢innosti by méli participovat jednotlivi mentofi,
pokud by zrovna nebyli k dispozici, tak zastupce oddéleni tizeni lidskych zdroju
(viz str. 53-54).

Stazisté jsou pridéleni na konkrétni kmenové oddéleni, kde se postupné
seznamuji s jeho ¢innosti a participuji na operativnich ukolech. Doporuéila bych
organizaci stanovit jim tzv. adaptaéni plan, v ramci kterého by méli moznost
Vv pribéhu prvnich dvou mésici byt, vZdy na jeden den, pfidéleni ke konkrétnimu
pracovnikovi na vybrané oddé€leni (jiné nez kmenové), jenz by je seznamil
s ¢innosti daného oddéleni. Navstévy ostatnich oddéleni doporucuji realizovat
pouze na zaklad¢ zajmu jednotlivych stazisti, pokud by se vyslovené na néktera
oddéleni podivat nechtéli, neméli by k tomu byt nuceni (viz str. 71-72). ProtoZe je
ve firmé pouze 6 oddé€leni, jedno znich maji jako kmenove, jednalo by se
maximdlné o 5 dni strdvenych touto rotaci vramci adaptacniho procesu.
Na konkrétnich terminech by se dohodli se svym mentorem. Ptikladem

adaptacniho planu mtize byt nasledujici formular.
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Obrazek 3: Adapta¢ni plan

Adaptacni plan

V rdmci trainee programu

Jméno stazisty

Kmenové oddéleni

Jméno mentora

&leni 1 i Termin . ., . Termin
Oddelent jakosti Financ¢ni oddéleni
a EMS
L, o, | Termin i .., | Termin
Technické oddéleni Obchodni oddé€leni
: i ., | Termin &leni fizeni Termin
Vyrobni oddéleni (.)dde’ © o
lidskych zdrojt
Podpis stazisty
V dne
Podpis mentora
\Y/ dne

Pramen: Vlastni zpracovani

Organizaci doporucuji stazisty jiz od zacatku zapojovat do riznych
operativnich kol na pracovisti. V ramci vzdélavani a rozvoje bych, na zakladé
skute¢nosti uvedenych v teoretické ¢asti prace, navrhla ke konci druhého mésice,
tj. ke konci fijna, stanovit kazdému stazistovi tzv. plan osobniho rozvoje
(viz str. 40, 56, 72-73). Casovy meznik, konec fijna, je stanoven proto,
Ze stdzisté maji moznost v ramci adaptace rotovat po jednotlivych oddélenich.
Pokud by je ¢innost na nékterém z nich zaujala, mohli by v ramci individualniho
rozvoje obcas pracovat i na vybraném oddéleni. Tato skutecnost by pak byla
zanesena Vv planu osobniho rozvoje, ktery bych navrhla stanovovat na osobni

schiizce mentora se stazistou.

V ramci prvnich dvou mésicu, kdy se stazisté predevsim seznamuji s firmou
a jeji kulturou, by méli moznost pfemyslet nad tim, co by je zajimalo, na ¢em by
chtéli pracovat ¢i jakd interni Skoleni, ktera se maji realizovat, by chtcli
absolvovat. ProtoZze je moznost vzdélavani a dalSiho rozvoje pro generaci Y

dilezita, doporucuji organizaci umoznit stazistim obcasnou rotaci na jina
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oddéleni, nechat je vybrat si samostatn¢ téma projektu z firemni praxe, kterému
by se chtéli vénovat a umoznit jim ucastnit Se internich Skoleni potfadanych
zaméstnanci firmy (viz str. 38-40). Udast na internich $kolenich by méla byt
v idealnim ptipad¢ v ramci pracovni doby, tj. v ramci placenych hodin. Pokud by
to nebylo mozné, tak alespoin mimo pracovni dobu stazistd, tedy neplaceng,
na zaklad¢ vlastniho zajmu kazdého z nich. Neptedpokladam, ze by z finan¢nich
i ¢asovych diivodu organizace v ramci trainee programu realizovala systematicke
vzdé€lavani stazista, které probiha ve ¢tyfech fazich (viz str. 38). Presto jsem toho
nadzoru, ze by mohla posilit vyuzivani jednotlivych metod vzdélavani, napi. metod
on-the-job: instruktaz pti vykonu prace, asistovani, praci na projektech, povéteni
ukolem, rotaci prace, mentoring, dale metod off-the-job: piednaska,
demonstrovani, brainstorming, v ramci assessment centra i hrani roli ¢i piipadové
studie. Na pomezi mezi pracovi§tém a mimo néj by se stazisté mohli Gcastnit
pracovnich porad a studovat dokumenty nutné pro vykon préce a orientaci
v organizaci (viz str. 39). Piikladem planu osobniho rozvoje, na jehoZ stanoveni

participuje stazista i mentor, mize byt nasledujici formular.
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Obrazek 4: Plan osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje

V rdmci trainee programu

Jméno stazisty

Kmenové oddéleni

Jméno mentora

Téma projektu

Nazev $koleni a termin

Zajem o interni
Skoleni

Ndzev oddeéleni

Z4ajem o rotaci
na oddélenich

Dalsi aktivity

Podpis stazisty
\ dne

Podpis mentora
\Y dne

Pramen: Vlastni zpracovani
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Organizaci doporucuji kazdé obdobi trainee programu ukoncit spole¢nym
setkanim stazisti, v ramci kterého by prezentovali vysledky svych projekta
pted sebou navzajem, a také pred tzv. boardem slozenym z mentori, zastupce
oddéleni fizeni lidskych zdroji, v pfipadé zajmu i vedoucich ¢&i dal$ich
pracovnikl. Stazisté¢ by ziskali zpétnou vazbu nejenom na sviij projekt a jeho
moznou realizaci ve firmé, ale také na jejich prezentacni dovednosti ¢i schopnost

argumentace.

VySe uvedené vSak neni jedinym hodnocenim, kterého by se stazistim
v prubéhu trainee programu mélo dostat. ProtoZze ma kazdy z nich k ruce svého
mentora, pravé mentorim bych doporucila poskytovat stazistim Castou zpétnou
vazbu. V ramci nesystematického hodnoceni doporu¢uji poskytovat zpétnou
vazbu pokazdé, kdyz jsou stazisté piitomni ve firm¢, tj. 1-2x tydné. Staci ke konci
dne, v kratkosti ustni formou zhodnotit Ukoly, na kterych jedinec dany den
pracoval. Pokud neni moZné podat zpétnou vazbu Gstni formou, lze ji dorudit
I emailem (viz str. 40-42, 56-57).

V ramci systematického hodnoceni navrhuji realizovat kazdé 2 mésice
hodnotici pohovor, kdy na prvnim z nich by byl vyhodnocen adapta¢ni proces
a stanoven plan osobniho rozvoje. V ramci kazdého nasledujiciho hodnoticiho
pohovoru by stazisté seznamili mentory, v jaké fazi projektu se aktualné
nachazeji, bylo by vyhodnoceno dosavadni napliiovani planu osobniho rozvoje
a neformalni diskuzi by si podali vzajemnou zpétnou vazbu, ptipadné by upravili
dosavadni spolupraci. V praxi se samoziejm¢é muzZe stat, Ze stazista ncbude
spokojen se spolupraci s ptidélenym mentorem. V tomto ptipadé by kazdy z nich
Jiz od zacatku védél, ze se muze kdykoliv obratit na oddéleni fizeni lidskych
zdroju, které by danou skutecnost fesilo (viz str. 40-42, 56-57).

Navrhuji, aby ke konci trainee programu stazisté i mentofi vypliovali
zavére¢né hodnoceni (viz str. 73). Hodnoceni staZisty z pohledu mentora by se

zamétovalo na firemni kompetence a dalsi specifické oblasti. Zminéné hodnoceni

muze mit nasledujici podobu.
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Obrazek 5: Zavére¢né hodnoceni staZisty z pohledu mentora

Zavérecné hodnoceni stazisty

V rdmci trainee programu

Jméno stazisty

Kmenové oddéleni

Jméno mentora

Firemni kompetence Specifické oblasti

Spolehlivost 123 45 Splnéni projektu 123 45
Zvladani operati
Tah na branku 1 2 3 45 napracgviétivy 1 2 3 45
Analyza a feSent 1 2 3 4 5 Proaktivita 1 2 3 4 5
problému
Tymovost 12345 Uméni vyjadit 12345
svllj nadzor
. Ochota na sobé
Komunikace 1 2 3 4 5 pracovat 1 2 3 45
, . Schopnost hledat
Odborné znalosti 1 2 3 4 5 ntfvé cesty 1 2 3 45

Hodnotici Skala je stejna jako ve Skole (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Strucné ustni zhodnoceni stazisty

Podpis mentora

Vv dne

Pramen: Vlastni zpracovani

StézZista ve svém hodnoceni nehodnoti pouze mentora, ale také realizaci
celého trainee programu. Toto hodnoceni vypliuje i v piipadé, ze by skondil
Vv pritbéhu trainee programu. Pfikladem daného hodnoceni mlze byt nésledujici

formular.
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Obrazek 6: Zavére¢né hodnoceni procesu a mentora z pohledu staZisty

Zavéreéné hodnoceni procesu a mentora

V rdmci trainee programu

Jméno mentora

Jmeéno stazisty

Kmenové oddéleni

Hodnoceni procesu Hodnoceni mentora

Organizace trainee 1 2 3 4 5 Spoluprace 1 2 3 4 5
programu S mentorem
Vstiicnost kolegti Casové moznosti
ke stazistim 12345 mentora 123 45
Osobni piinos 1 2 3 45 Vstiicnost mentora 1 2 3 45
Poskytované Schopnost podavat
benefity 12345 zpétnou vazbu 123 45

Hodnotici Skala je stejna jako ve Skole (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

Misto pro Vas komentar

Podpis stazisty
\ dne

Pramen: Vlastni zpracovani

Navrhuji, aby vyplnéné¢ formulafe spolu vzijemné¢ komunikovali
na poslednim hodnoticim pohovoru a nasledné je odevzdali na oddéleni fizeni
lidskych zdroji. V rdmci tohoto setkani si také vzajemné sdé€li stanovisko,
zda cht&ji pokracovat ve spolupréci i nadale, ¢i nikoliv. Doporucuji, aby kazdy
stdZista navic absolvovat zavére¢ny pohovor se zastupcem oddéleni fizeni
lidskych zdroji, jehoz podkladem muze byt pravé vyplnéné hodnoceni trainee

programu a mentora. Stejn¢ tak doporucuji ptfed zapocetim kazdého dalSiho
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akademického roku, tj. v prabéhu Cervence a srpna, realizovat schiizku s mentory
zaméfenou na mozna zlepseni jednotlivych ¢innosti v trainee programu. Podrobny
harmonogram  obsahujici  jednotlivé  milniky celého trainee programu
realizovaného v ramci jednoho akademického roku, piiblizuje nasledujici obrazek.

Uvedena data jsou vzdy meznim terminem pro vykonani dané ¢innosti.

Obrazek 7: Jednotlivé milniky trainee programu
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Pribéh trainee programu (zari-Cerven)

Pramen: Vlastni zpracovani

Pro tspésné fungovani trainee programu je vyznamné nabizet studentiim
vedle finanéni odmény také dal§i benefity ¢i nehmotné slozky odmény
(viz str. 33). Ty mohou pfispét k jejich prvotnimu pfilakani, stejné tak jako

k naslednému udrzeni v organizaci.

Kromé¢ zminéné finan¢ni odmény, kterou doporucuji stanovit alespon
ve vySi 110,- K¢ za odpracovanou hodinu, povazuji i dal$i, vySe uvedené aktivity,
za vyznamné motivacni faktory. Pro stdzisty mize byt zajimava aktivni kooperace
se svym mentorem, moznost rotace po vybranych oddé¢lenich, Gi€ast na internich
Skolenich, participace na stanoveni planu osobniho rozvoje, samostatna volba
tématu projektu ¢i pravidelné ziskavani zpétné vazby (viz str. 82-94).

Vedle uvedenych faktor navrhuji v rdmci trainee programu poskytovat stazistim
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piispévek na stravovani piimo v aredlu firmy a moznost ucastnit se vSech
firemnich akci, které jsou pravidelné realizovany (viz str. 59, 73). V piipade¢,
Ze se jedna o akci placenou firmou, povaZuji za vhodné, aby byla uhrazena také
stazistim. Vice motivatora, které uvadi odborna literatura, bohuzel neshledavam

v aktualnich moznostech firmy.

Otazkou zistava, zda bude organizace schopna vSem uspéSnym stazistim
v budoucnu nabidnout regulérni pracovni pozici. ProtoZe je koncepce trainee
programu nastavena tak, ze pracuje se studenty vSech ro¢nikd, V praxi se miize
stat, ze po ukonceni akademického roku student pokracuje ve studiu,
z objektivnich duvodu tedy nemuze nastoupit do organizace na hlavni pracovni
pomér. Pokud mezi nim a organizaci panuje oboustrannd spokojenost, mulze
v trainee programu pokracovat i nadale (viz str. 73-74). ProtoZe je organizace XY
tzv. firmou se Stihlymi procesy, coZ znamena, ze pocet pracovnich pozic nelze
neustale navySovat, naopak se drzi na minimalnim po¢tu pozic nutnych pro vykon
dané préace, nebude v praxi mozné kazdému stazistovi koncicimu vysokou $kolu
zajistit pracovni misto v organizaci (Interni informace organizace XY).
Piesto vSak doufam, Zze pokud se bude jednat o vyborného pracovnika, ktery méa
ur¢ité¢ kvality, bude organizace schopna vymyslet feSeni dané situace,
I pres aktualni plné obsazeni pracovnich pozic. Tém ostatnich poskytne alespon

zajimavou praxi béhem studia, kterd se jim do budoucna jisté zuroci.

V této kapitole jsem se pokusila navrhnout koncepci trainee programu
pfimo na miru organizaci XY. Snazila jsem se zohlednit jeji aktudlni finan¢ni
moznosti, stejné¢ jako Casové moznosti vedoucich, ptipadné potencionalnich
mentoru. ProtoZe navrZzena koncepce vychazi nejenom z ovéiené praxe vybranych
firem, ale také teoretickych aspektd trainee programu se zaméfenim na generaci
Y, vétim, Ze bude pro soucasné studenty vysokych Skol dostatecné atraktivni,

a diky jejich zajmu ji tak bude mozné zrealizovat v praxi.
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ZAVER

Ve své magisterské diplomové praci, jejimz cilem bylo navrZeni koncepce

trainee programu pro organizaci XY, jsem se pokusila navrhnout koncepci trainee

programu pro studenty vysokych Skol odpovidajici potiecbam zminéné organizace
1 potenciondlnich ucastnikli, fadicich se do generace Y, pfipadné generace Z.
Aby nebyla postavena pouze na teoretickych aspektech, byl v ramci diplomové
prace realizovan kvalitativni vyzkum se zastupci personalnich odd¢leni tii firem,
ktery se snaZil nalézt odpovéd na nasledujici vyzkumnou otazku: Jak jsou

jednotlivé procesy trainee programu, uvadéné teorii, realizované v praxi

vybranych firem? Diive nez budou jednotliva doporuceni v ramci navrzené

koncepce trainee programu piiblizena, povazuji za vhodné v kratkosti
charakterizovat jednotlivé kapitoly, které jsem koncipovala tak, aby na sebe

navazovaly a postupné vedly Ctenafe az k vyusténi celé prace.

V prvni kapitole jsem vymezila zakladni pojmy a ukotvila trainee program
v kontextu fizeni lidskych zdroju a talent managementu. V druhé kapitole jsem se
pokusila, na zaklad¢ pfibliZzeni soucasné situace trhu prace, podat argumentaéni
zéklad pro nutnost implementace trainee programu v dneSnich organizacich,
zejména téch, puasobicich v oblasti informacnich technologii a strojirenstvi.
Ve tieti kapitole jsem se vénovala personalnimu marketingu, jehoZz spravné
uzivani napomaha budovat znacku zaméstnavatele na trhu, ktera mize byt pravé
V trainee programu vyznamna pro prilakdni studentl ¢i jejich nasledné udrzeni
v organizaci. Ve ¢étvrté kapitole jsem blize charakterizovala i dalSi personalni
procesy, které mohou tvofit soucast koncepce trainee programu v organizaci,
s ohledem na specifika generace Y. V paté kapitole jsem v kratkosti piiblizila
organizaci XY, na kterou se zamétuje tato prace. Vyznamna byla nasledujici Sesta
kapitola, kde jsem postupné, na zaklad¢ teoretického ramce uvedeného v prvni
Casti prace, identifikovala shody a odliSnosti v aktudlni formé& spoluprace se
studenty v organizaci XY, kterou je tzv. dlouhodoba placena praxe. V sedmé
kapitole jsem se v€novala realizovanému  Kkvalitativnimu  vyzkumu,
kde jsem v kratkosti priblizila jeho metodiku, interpretovala data a srovnala je

s teoretickym ukotvenim prace. Nejenom posledni dvé zminéné kapitoly,
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ale i dalSi skuteCnosti z teoretické casti prace tvorily zaklad osmé Kkapitoly,

ve které byla navrZena koncepce trainee programu pro organizaci XY.

I kdyz se kvalitativniho vyzkumu zuacastnily pouze tfi firmy, na zakladé
realizovanych polostandardizovanych rozhovorti jsem ziskala fadu praktickych
informaci, které jsem nasledné vyuZila ve svém navrhu koncepce trainee
programu. | nadale jsem tedy pfesvédcena, Ze by mi kvantitativni vyzkum v tomto
pfipadé neumoznil ziskat hlubsi, podrobnéjsi informace, které jsem pro tvorbu
koncepce potitebovala. V ramci vyzkumu bylo zjisténo, Ze v realizaci nékterych
procesi se zucastnéné firmy shoduji steorii, vjinych se od teorie odliSuji
a nekteré z firem urcité procesy nerealizuji viilbec. Protoze cilem této diplomové

prace bylo navrZeni koncepce trainee programu pro organizaci XY, je zasadni zde

zminit, jaka koncepce trainee programu byla navrzena.

Organizaci jsem doporucila realizovat trainee program vzdy v prubéhu
akademického roku, tj. zafi-Cerven. Stdzist¢ by meéli mit moznost, v ptipadé
oboustranné spokojenosti, pokracovat i v nasledujicich akademickych letech.
Organizace by se méla zaméfit na studenty vSech ro¢nikl vysokych Skol riznych
oborl. Protoze se jednd o firmu plsobici ve strojirenském pramyslu, doporucila
jsem ji posilit spolupraci piedevsim s fakultami strojniho inZenyrstvi,
napi. formou ucasti na studentskych soutézich, realizaci ptrednasek, ucasti
na veletrzich a dnech otevienych dveti na VS & sponzoringem. V oblasti interniho
personalniho marketingu jsem navrhla pro stavajici zaméstnance zavést
nejriznéj$i moderni opatieni, jako alternativni pracovni formy, sick days
¢1 moznost zdravého stravovani pfimo na pracovisti. Protoze je dilezité neustale
posilovat povest zaméstnavatele na trhu, doporucila jsem organizaci uvédomit si
své klicové faktory atraktivni pro studenty, kterymi se odliSuje od ostatnich firem
a trhu, a za pomoci nich komunikovat svou znacku navenek. V oblasti pravniho
ukotveni a odménovani jsem navrhla pokracovat ve vyuzivani dohod o provedeni
prace a dohod o pracovni ¢innosti, kdy minimalni hodinové vyse odmény by méla
byt 110,- K¢. Organizaci jsem doporucila kazdoro¢né stanovovat pocet stazistt
na zéklad¢é ro¢niho planovani lidskych zdroji a vytvofit si obecny kompetencni
profil stdZisty. V ramci naborové kampané jsem doporucila inzerovat nabidku
trainee programu napt. na socialnich sitich, webovych strankach firmy, kariérnich
portalech fakult ¢i veletrzich. Organizaci jsem navrhla realizovat dvoukolové
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vybérové tizeni, prvni kolo formou osobniho pohovoru, druhé pak formou
assessment centra nebo tzv. testovani, provadéného v piipadé niz§iho poctu
ucastniktt druhého kola. V ramci adaptacniho procesu jsem doporudila seznamit
stazisty nejenom se svym kmenovym oddé€lenim, ale také, na zakladé jejich
vlastniho zajmu, i s ostatnimi oddélenimi. Kazdému z nich navrhuji piidélit
mentora, ktery ma roli privodce celym trainee programem a piebira veskeré
¢innosti vedouciho. Vedle operativy jsem doporudila stazistim stanovovat plan
osobniho rozvoje obsahujici téma celoro¢niho projektu, ucast na internich
Skolenich ¢i rotaci po odd€lenich. V ramci vzdélavani a rozvoje jsem doporucila
posilit vyuzivani nejriznéjSich metod vzdélavani, napf. praci na projektech,
asistovani, rotaci prace ¢i povéfeni tkolem. Organizaci jsem navrhla staZisty
pravidelné hodnotit. V ramci nesystematického hodnoceni idedlné pokazdé,
kdyz jsou pfitomni ve firm¢, vramci systematického hodnoceni pak kazdé
dva mésice. V poslednim mésici trainee programu, tj. v ¢ervnu jsem doporucila
realizovat spole¢né setkani stazistt s tzv. boardem slozenym z mentort, zastupci
odd€leni fizeni lidskych =zdroji, v pfipadé zajmu 1 vedoucich ¢i dalSich
pracovnikt, kde stazisté prezentuji vysledky svych projekti. Celé obdobi jsem
navrhla zakondit zavére¢nym pisemnym hodnocenim stazisty, mentora i procesu,
které vzajemné komunikuji na poslednim hodnoticim pohovoru. Doporucila jsem,
aby stazisté absolvovali i zavére¢ny individualni pohovor se zastupcem oddéleni
fizeni lidskych zdroji. V oblasti udrzeni stdzisth mohou pozitivné plsobit vyse
uvedené faktory, jako kooperace s mentorem, moznost rotace po vybranych
oddélenich, Gcast na internich $kolenich, participace na stanoveni planu osobniho
rozvoje, samostatna volba tématu projektu ¢i pravidelné ziskavani zpétné vazby.
V této oblasti jsem navrhla, aby se stadZist¢é mohli ucastnit i vSech pravidelné

realizovanych firemnich akci a novée jim byl poskytovan piispévek na stravovani.

Véfim, Ze spravnd implementace navrZzené koncepce trainee programu
umozni organizaci XY efektivné spolupracovat se studenty vysokych $kol,

a zajisti ji tak ptizen potiebnych talentti do budoucna.
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