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Abstrakt

Cilem diplomové prace je analyzovat prub¢h a identifikovat charakteristiky persondlnich
procest ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancli do trainee programil. Prace se nejdiive
vénuje problematice talent managementu, konkrétn¢ vymezeni talentu a talent managementu,
identifikaci talentli, stabilizaci arozvoji talentii atrainee programim. Dale je vénovana
pozornost personalnim procesim ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptaci zameéstnanci
a vzdélavani, rozvoji a fizeni kariéry zaméstnanct. V ramci ziskavani zaméstnancli se prace
vénuje 1 persondlnimu marketingu, predevSim cilim a vyznamu personalniho marketingu
a znacce zamestnavatele. Nasledné je vénovéana pozornost specifikiim personalnich procest
ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancii v rdmci organizace trainee programui. Soucasti
diplomové prace je empirické Setfeni, jehoz cilem byla analyza trainee programi ve
vybranych velkych spolecnostech, se sidlem nebo pobockou v Praze z hlediska ziskéavani,
vybéru a adaptace zaméstnanct. Velké spolecnosti jsou pro potieby této diplomové prace
chapany jako spolenosti s poétem 250 zaméstnanci a vice na uzemi Ceské republiky.
Provedeno bylo kvalitativni Setfeni formou polostrukturovanych rozhovorti. Informanty
empirického Setieni byli koordinatofi trainee programii vybranych velkych spolecnosti,
pfipadné zameéstnanci oslovenych spolecnosti na obdobnych pozicich odpovédnych za

pfipravu a realizaci trainee program.
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Abstract

The aim of the thesis is to analyse the course and identify the characteristics of the personnel
processes of recruitment, selection, and adaptation of employees to trainee programmes. First,
the thesis focuses on talent management issues, specifically the definition of talent and talent
management, talent identification, talent stabilization and development, and trainee
programmes. Next, attention is given to the personnel processes of recruitment, selection,
hiring and adaptation of employees and the training, development, and career management
of employees. In the context of employee recruitment, the thesis also focuses on human
resources marketing, particularly the objectives and importance of human resources marketing
and employer branding. Subsequently, attention is given to the specifics of personnel
processes of recruitment, selection, and adaptation of employees within the organization
of trainee programmes. The thesis includes empirical research, the aim of which was
to analyse trainee programmes in selected large companies with headquarters or branch
in Prague in terms of recruitment, selection, and adaptation of employees. For the purpose
of this thesis, large companies are understood as companies with 250 employees or more
in the Czech Republic. Qualitative research was conducted in the form of semi-structured
interviews. The informants of the empirical research were coordinators of trainee programmes
of selected large organizations or employees of the approached companies in similar positions

responsible for the preparation and implementation of trainee programmes.
Keywords

recruitment of employees, selection of employees, adaptation of employees, talent
management, employee training, development programmes, trainee programmes, university

graduates
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0 Uvod

Cilem diplomové prace je analyzovat prubé¢h a identifikovat charakteristiky persondlnich
procesu ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancii do trainee programu. Z cile diplomové

prace jsou odvozeny Ctyfi hlavni tematické kapitoly.

Prvni kapitola se vénuje problematice talent managmentu, vymezuje pojmy talent a talent
management, identifikaci talentl, stabilizaci arozvoj talentd. Druhd kapitola ma za cil
definovat personalni procesy ziskavani, vybér, piijimani a adaptaci zaméstnanct a vzdélavani,
rozvoj aftizeni kariéry zaméstnancl. Pozornost je ve druhé kapitole veénovédna dale
1 personalnimu marketingu, metoddm ziskdvani zaméstnanct, kritériim vybéru zaméstnancil,

kompetencim, metodam vybéru zaméstnanci a metodam vzdelavani a rozvoje zaméstnancil.

Vétsina pojmu predstavenych v prvni a druhé kapitole nema pouze jednu obecné piijimanou
a univerzalni definici a jejich vyklad se napfi¢ literaturou a autory odliSuje. Aby bylo tedy
mozné s témito terminy vramci této diplomové prace aempirického Setfeni pracovat,
je vprvnich dvou kapitolach uvedeno, jaky vyklad téchto termind je pro potieby této
diplomové prace pfijiman. Prvni a druhd kapitola proto Cerpa predevSim z reprezentativni
ptehledové literatury od odborniki dané problematiky, kterd je dale doplnéna zejména
o aktualni ¢lanky zrecenzovanych védeckych casopisi pro prohloubeni problematiky

a doplnéni terminologie o aktualni poznatky a trendy v dané oblasti.

Treti kapitola se vénuje specifikiim persondlnich procest ziskdvani, vybéru a adaptace
zam&stnancll v rdmci organizace trainee programi. Pozornost je vénovana predevsim
specifikiim, které¢ do procest ziskavani, vybéru a adaptace ptinasi cilova skupina absolventli
a studentl vysokych skol. Tteti kapitola Cerpa zejména z aktudlnich ¢lankti z recenzovanych
védeckych Casopisti, ale také zdat Ceského statistického ufadu (dale jen CSU),
The Organisation for Economic Co-operation and Development (dale jen OECD),
Statistického ufadu Evropské unie (déle jen EUROSTAT), Ministerstva prace a socialnich
véci (dale jen MPSV), Utadu prace Ceské republiky (dale jen UP CR) a The Chartered
Institute of Personnel and Development (déle jen CIPD).

Ctvrta kapitola se vénuje empirickému Setieni, které se zaméfuje na analyzu ziskavani, vybéru
a adaptace zameéstnancli zafazenych do trainee programtll ve vybranych velkych spolecnostech
se sidlem nebo pobockou v Praze. Predstavena je nejdiive metodika empirického Setfeni
adale vysledky empirického Setfeni ajejich interpretace. Cilem empirického Setieni
je analyza trainee programl ve vybranych velkych spole¢nostech, se sidlem nebo pobockou
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v Praze zhlediska ziskavani, vybéru a adaptace zameéstnanci. Vyzkumnou metodou
empirického Setfeni jsou polostrukturované rozhovory. Informanty Setfeni jsou koordindtofi
trainee programli vybranych velkych spolecnosti, pfipadné¢ zaméstnanci oslovenych
spole¢nosti na obdobnych pozicich odpovédnych za piipravu arealizaci trainee programd.
Struktura vysledkt empirického Setfeni se sklada z péti tematickych celkt, ato zakladnich
informaci k organizaci trainee programu, procesu ziskavani zaméstnanct do trainee programu,
procesu vybéru zaméstnanct do trainee programu, procesu piijimani zaméstnanct do trainee

programu a procesu adaptace zaméstnanct zarazenych do trainee programu.



1 Talent management

,»Rizeni talentd zahrnuje ziskavani, motivaci, stabilizaci, rozvoj a planovani naslednictvi. Tyto
aktivity jsou vzajemné sladény tak, aby tvorily celek, ktery miize pomoci organizaci ziskat

a udrzet si pottebné talentované lidi.* (Kocianova, 2012, s. 110)

Pojem talent je mozné vnimat z pohledu exkluzivniho, uzce zaméfeného pojeti: ,,...vybrana
skupina zaméstnancii — ti, ktefi se fadi na SpiCku z hlediska schopnosti a vykonnosti...*
(Mcdonnell et al., 2023, s. 1135) Nebo naopak, je mozné na talent nahlizet z mnohem Sirsi
perspektivy: ,,...inkluzivni pfistup tvrdi, ze vSichni zaméstnanci maji potencial piispét
organizaci, pokud jim bude poskytnut potfebny rozvoj, podpora a pftilezitosti.“ (tamtéz,
s. 1136) Inkluzivni piistup k vykladu talentu je vice pravdépodobné vyuzivan v menSich
a stfednich spolecnostech, kdezto exkluzivni pfistup k pojeti talentd je vice vyuzivan ve
velkych spole¢nostech (tamtéz, s. 1136-1137). Dal§i mozné vymezeni talentu piedklada
Armstrong a Taylor: ,, Talent je to, co lidé musi mit, aby usp¢li na svych pracovnich mistech
nebo ve svych pracovnich rolich.“ (2015, s. 317) Samotné toto vymezeni potvrzuje
nejednoznacnost terminu talent, jelikoz jednotlivi zaméstnanci budou muset disponovat
odlisnymi ptedpoklady pro Uspéch na riznych pracovnich pozicich. Hronik zdaraziuje
v souvislosti s vymezenim pojmu talent i vyznam potencialu: ,,...talent se taktéz vyznacuje
perspektivou. Ma v dané chvili nejen vysokou vykonnost, ale i perspektivu tuto vykonnost
jeste zvysit.” (Hronik, 2007, s. 109) Tato diplomova prace vychazi zejména z pojeti pojmu
talent, které ptredkladd CIPD: ,Talent oznauje jednotlivce, ktefi mohou vyznamné zménit
vykonnost organizace, bud’ svym okamzitym pfispénim, nebo dosaZzenim svého potencialu.*

(CIPD, 2023c, nestrankovano)

Rozdilnd vymezeni pojmu talent diverzifikuji i definici talent managementu jako takového.
Pro vymezeni talent managementu proto obzvlast zaleZi na tom, co pojem talent znamena
v konkrétni spolecnosti, a na jakou cilovou skupinu talenti se spole¢nost zamétuje. ,,Pojeti
talent managmentu neni jednotné, je chapan ve vztahu k vrcholovym pozicim, k manazeram
nebo absolventim (v trainee programech) ¢i jako fizeni schopnosti vSech perspektivnich
pracovnikll organizace.“ (Kocianova, 2012, s. 110) Ve vSech ztéchto vymezeni lze ale
konstatovat, Ze talent management je zaloZen na strategickém pfistupu. Pravé proto talent
management pracuje i se strategickymi plany a ¢asto vychdzi z planii naslednictvi (Rothwell,
2011, s. 88). Jak uvadi Kocianova: ,,...plany naslednictvi slouzi k planovani pokryti potieby
pracovnikt v urcitych funkcich z vnitinich zdroju...“ (Kocianova, 2010, s. 78) Planovani

naslednictvi ma velky vyznam v souvislosti se zaméstnanci na manazerskych funkcich, praveé
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pro manazerské funkce jsou plany naslednictvi ve spolecnostech vytvaieny velmi casto

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 320).

Talent management nabizi spoleCnostem cenny strategicky nastroj i v souvislosti s aktualnimi
trendy a zménami na trhu prace, které vychazi napiiklad z neustale zvysujici se globalni
mobility, ale iz demografickych zmén a stfidani genera¢nich vin na trhu prace (Oladapo,
2014, s. 24). Velky vliv na trh prace ma i rozvoj modernich technologii zaloZzenych na umé¢lé
inteligenci. Technologie zalozené na umélé inteligenci pfinaSeji nové moznosti na trh prace
a pro zamestnance, jenZ se implementace téchto modernich technologii pfimo dotyka, zvysu;ji
nutnost rozvoje a vzdélavani, nebo irekvalifikace. Organizace na tuto skute¢nost musi
reagovat a jsou to Casto pravé nastroje talent managmentu, jakozto napiiklad identifikace,
rozvoj a stabilizace talentl, které mohou byt zasadni v souvislosti s organiza¢nimi zménami
v disledku implementace modernich technologii i1 dal§ich zmén na trhu prace (CIPD, 2023c,

nestrankovano).

1.1 Identifikace talenti

Kli¢ovym procesem talent managementu je identifikace talentd. Vychodiskem je samotné
vymezeni toho, kdo je pro danou spole¢nost chapan jako talent. Jaké kompetence,
ptedpoklady a vlastnosti jsou pfti identifikaci talentii pro danou spolecnost klicové a soucasné,
jakymi metodami bude piitomnost téchto kompetenci ujedinci ovéfovana. Uvazuje-li
spolec¢nost o talentech pouze jako o jedincich, ktefi dosahuji vysokého vykonu a zaroven
disponuji vysokym potencidlem, poté spolecnost omezuje svoje chapani talentu pouze na ty
nejlepsi z nejlepSich. V kontrastu s timto pfistupem stoji vice inkluzivni pfistup, ktery chape
talenty v SirS§im pojeti, tedy Ze kazdy zaméstnanec mize rozvijet své silné stranky a vyuZzit
svij potencial, je-li spravné rozvijen (Tyskbo, 2021, s. 2153). Spole¢nosti musi zvazovat, jaky
pfistup zvoli i1 s ohledem na ekonomickou rozvahu fizeni talentll. Investice vynaloZené do
rozvoje n¢kolika vybranych nejlepSich zaméstnanci s vysokym potencidlem a vysokym
vykonem bude dozajista mensi nez investice do ploSného rozvoje vSech zaméstnanci s cilem
dosdhnout maximalniho potencidlu kazdého znich. Nutné je zvazovat i dobu ndvratnosti
investice do rozvoje zaméstnancl, kdy se ocekava, Ze jsou to pravé ti nejvykonnéjsi
zamé&stnanci s nejvysSim potencidlem, kteti piispé€ji k rozvoji spolecnosti nejvétSim dilem

(Gelens et al., 2014, s. 160).

Samotné identifikovani zaméstnance jako talentovaného a jeho zatazeni do skupiny talentil

méa vliv na jeho postoj. Zaméstnanci, ktefi jsou spolecnosti identifikovani jako talenti,
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prokazuji vys$i miru stabilizace v ramci spolenosti a soucasn¢é prokazuji zvySeny zavazek
k rozvoji kompetenci a podavani vysokého vykonu (Bjorkman et al., 2013, s. 207). Soucasné
je mozné u zaméstnanct, ktefi byli spolecnosti identifikovani coby talenti pozorovat nejen
vysS§i pracovni vykon, ale 1 vys$i miru pracovni spokojenosti. Naopak u zaméstnancti, kteii
nebyli do skupiny talentli zafazeni, mizou mit procesy fizeni talentli neutralni ¢i negativni
dopad na pracovni vykon a pracovni spokojenost, obzvlast' pokud tito zaméstnanci pocit'uji
nizsi distributivni spravedlnost procest identifikace talenti ve spolecnosti (Gelens et al.,

2014, s. 170).

1.2 Stabilizace a rozvoj talentu

Dle Kocianové stabilizaci talentl: ,,...zpravidla zajiStuje dohoda mezi organizaci
a pracovnikem — zajiSténi rozvoje a dalSiho uplatnéni ze strany organizace a zavazek
pracovnika setrvat v organizaci po urcitou dobu.” (Kocianova, 2012, s. 111) ,,Stabilizace
talentll pfedstavuje celostni pfistup. Pozornost je vénovéna kazdému aspektu vztahu mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 260) Velky vyznam pro
stabilizaci talentd hraji zavedené postupy fizeni lidskych zdroji v dané spole¢nosti. Soucasné
je pro spolecnosti dulezité sledovat a analyzovat divody odchodu talentovanych zaméstnanci
a adekvatné na tato zjiSténi reagovat, napiiklad zmeénou postupti fizeni lidskych zdrojl, aby se
sniZilo riziko odchodu dalSich talentovanych zaméstnancti ze spolecnosti (Tej et al., 2021,

s. 2).

Jak uvadi Armstrong a Taylor: ,,...faktory, které souviseji se stabilizaci zaméstnancti, jsou:
image organizace; efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani — dat lidem préci, kterd jim
vyhovuje; styl vedeni — lidé ptichézeji do organizace a odchazeji od manazeri; ptilezitosti ke
vzdélavani a kariéfe; uzndni a ocenéni vykonu.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 305) Dalsi
konkrétni prostiedky ovliviiujici spokojenost a stabilizaci zaméstnancit uvadi Myslivcova:
»Mezi dulezité prostfedky spokojenosti a stabilizace patii: vySe platu, vztahy s nadfizenym,
Jjistota pracovni pozice, seberealizace, dobré jméno firmy, moznost uplatnit vlastni iniciativu,
kvalita vedeni organizace, pracovni doba, naplii prace, mnoZzstvi prace, rozmanitost prace,
ptatelské vztahy mezi kolegy, pracovni prostfedi, penézni benefity.” (Myslivcova, 2019,
s. 186—187) Vyznamny vliv na stabilizaci talentd m4 i rozvoj a vzdélavani zaméstnancti, cozZ
potvrzuji 1istudie avyzkumy v oblasti fluktuace a stabilizace talentli. Pro zaméstnance
je dulezité vnimat urcitou vizi svého rozvoje do budoucna, ze se maji v ramci své spolecnosti

kam posouvat a rozvijet, a Ze se mohou spolehnout i na podporu v jejich rozvoji ze strany
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samotné spoleCnosti (Taj et al., 2021, s. 2). Konkrétnim metodam vzd€lavani arozvoje

zaméstnancu se blize vénuje podkapitola 2.4 Vzdélavani, rozvoj a fizeni kariéry zaméstnanci.

Armstrong a Taylor uvadi jeden z konkrétnich moznych modela jednotlivych fazi rozvoje

talentu:

e . Vychazejici talent — vzdélani jedinci, obvykle absolventi vysokych Skol, ktefi
prochazeji odbornou pifipravou a vycvikem, aby mohli zastavat kli¢ové odborné role.

e Potencialni lidr — jedinci, ktefi pod vedenim patronti nebo mentorti prochézeji
vzdélavanim pro manazery.

e Budouci lidr — jedinci, ktefi prochazeji vzdélavanim pro lidry a navs$tévuji akademii
spolecnosti.

e Budouci lidr spole¢nosti — jedinci, kteti pod vedenim koucli a mentorti prochézeji

individudlnim rozvojem a jsou seznamovani se strategii spolecnosti.“ (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 319)

Vyse predstaveny model jednotlivych fazi rozvoje talentl, ktery uvadi Armstrong a Taylor
(2015, s. 319), potvrzuje, ze spole¢nosti s talenty pracuji nejcastéji v dlouhodobém horizontu
apocitaji s jejich rozvojem as uplatnénim jejich potencidlu v ramci jejich budouciho

pusobeni v dané spolecnosti.

Za timto Ucelem jsou vyuZivany i talentové rozvojové programy, které obvykle maji jasné

stanovenou cilovou skupinu (Horvathova, 2011, s. 78).

1.3 Trainee programy

,» Trainee programy jsou adaptacni programy (v délce od Sesti mésicti do dvou let) — programy
odborné piipravy absolventd nebo nad€jnych pracovnikl, zpravidla pro vedouci pozice,
spoCivajici zejména v rotaci.“ (Kocianova, 2012, s. 171) Bartonikovd navrhuje obdobnou
definici trainee programi, a to ve znéni: ,,Jde o adaptacni a rozvojovy program pro absolventy
vysokych Skol technického aekonomického sméru zaméfeny na vytvofeni zéasoby
potencidlniho manaZerského dorostu.” (Bartoiikova, 2010, s. 158) ,,Absolvent $koly je pro
potieby statistického sledovani definovan jako uchaze¢ o zaméstnani v evidenci UP CR,
u které¢ho doba od uspésného ukonceni jeho studia nepiekrocila dva roky.”“ (MPSV, 2023,

nestrankovano)

V souvislosti s trainee programy se uziva itermin trainee (mnozné Cislo trainees), jenz

oznacuje zaméstnance, ktery je do trainee programu zafazeny (Bartofikova, 2010, s. 158).
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Cilem trainee programu je ziskat mladé talenty a podporovat budovani personalnich rezerv
spole¢nosti. Trainee programy maji obvykle jasné¢ definovanou podobu, pfedem je dana jejich
délka, harmonogram i obsah, ktery zahrnuje rizné metody rozvoje zaméstnancti, jakymi jsou
naptiklad rotace prace, povéteni ukolem, kratkodobé staze Ci prace na projektu (Bartoiikova,
2010, s. 158). Usp&sné absolventy trainee programu si spole¢nosti snazi dale udrzet nabidkou

prace i po skonceni trainee programu (Horvathova, 2011, s. 80).

Problematice trainee programt se dale blize vénuje kapitola 3 Specifika personalnich procesii

ziskavani, vybéru a adaptace zaméestnancli v ramci organizace trainee programul.
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2 Vybrané personalni procesy

2.1 Ziskavani zaméstnanci

»Ziskavani zaméstnanci je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potiebuje.“
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 272) ,Ukolem ziskavani je osloveni optimélniho poétu
uchazect s pfedpoklady pro obsazované pracovni misto, z nichz si poté bude organizace

vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim.* (Kocianova, 2010,

s. 79)

Spolecnosti se pti procesu ziskavani zaméstnancli mohou soustfedit na vnéjsi zdroje (externi
trh prace), kdy hledaji vhodné uchazeCe mimo spolecnost, anebo probiha ziskdvani
zaméstnancll  z vnitinich zdroji (zfad internich stivajicich zaméstnancl), vychdazejici

z internich pfesund zaméstnanct v ramci spolecnosti (Koivunen et al., 2023, s. 436).
Efektivnimi a nejcastéji vyuzivanymi metodami ziskdvani zaméstnanct jsou:

e vlastni firemni webové stranky,

e profesni socidlni sité, napt. LinkedIn,

e konzultanti pro hledani zaméstnancti,

e interni inzerce pro stavajici talentované pracovniky,

e inzerovani pozic s moznosti flexibilnich pracovnich tivazka,

e programy doporu¢ovani novych zaméstnancii internimi zaméstnanci,
e socialni sité, napt. Facebook,

e odborné staze,

e spoluprace se Skolami/vysokymi Skolami,

e odborné ¢asopisy/oborovy tisk,

e oslovovani pasivnich uchazec¢l o zaméstnani,

veletrhy pracovnich pfileZitosti (v€etné virtudlnich).* (CIPD, 2022a, s. 19)

vvvvvv

online kandly jako pracovni portdly, socidlni sit€¢ a webové stranky spolecnosti, které jsou
uchazeci o praci uplatiiovany k hledani volnych pracovni pozic na pracovnim trhu nejvice

(Jancikova a Milichovsky, 2019, s. 5).
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2.1.1 Personalni marketing

,Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pfistupu v persondlni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzeni potfebné pracovni sily organizace, které se opirad
o vytvafeni dobré zaméstnanecké povésti organizace a vyzkum trhu prace.” (Kocianova,

2010, s. 89)

Personalni marketing nabizi vyznamnou podporu iniciativim a aktivitdm strategického fizeni
lidskych zdroja. Klicovym cilem persondlniho marketingu je strategické rozsifovani znacky
zaméstnavatele a nabidky volnych pracovnich mist nap#i¢ trhem prace, ve snaze budovat si
dobrou povést aoslovit potencialni uchazeCe o praci v dané spolecnosti (Jancikova

a Milichovsky, 2019, s. 3).
,Mezi dil¢i tkoly externiho personalniho marketingu patfi:

e zabezpeceni dlouhodobé dostupnosti perspektivnich pracovnik,

e soustavné vylepSovani povésti zaméstnavatele,

e redukce nakladl na ziskavani novych pracovnik,

¢ identifikace novych zdrojt, které jsou vhodné pro hledani potencidlnich zaméstnanct
(absolventi §kol, Zeny na rodi¢ovské dovolené, zaméstnanci z konkuren¢nich podnikli

v ramci odvétvi). (Myslivcova, 2019, s. 59)

Mezi konkrétni vyuzivané aktivity persondlniho marketingu lze napft. fadit: ,,...kariérni
profily na socidlnich sitich, samostatné kariérni webové stranky, cilené naboroveé
kampang,...video  ptfedstaveni firemni kultury,...ndstroje  podporujici  spokojenost
zaméstnancd,...internetoveé pracovni portaly,...plan budovani znacky
zamé&stnavatele,...analyza spokojenosti zaméstnancd,...pldn pro budovani firemni kultury

zameéstnavatele,...“ (Myslivcova, 2019, s. 146-147).

Aktivity persondlniho marketingu se neorientuji pouze na externi trh prace, ale i na stavajici
zamé&stnance a interni komunikaci, kdy cilem je pozitivné ovliviiovat stavajici zaméestnance,
zvySovat jejich spokojenost, loajalitu autvrzovat je v jejich rozhodnuti pracovat pro
spole¢nost ve které nyni plisobi (Janc¢ikova a Milichovsky, 2019, s. 3). Aktivity interniho
a externiho persondlniho marketingu se vzdjemné velmi prolinaji. ,Interni persondlni
marketing, ktery odpovidd potfebam a z4jmim stavajicich zaméstnancli, mize byt dobrou
vizitkou na externim trhu prace...pokud neni externi personalni marketing podpofen internim
personalnim marketingem, nema pro podnik v dlouhodobém horizontu téméf Zadny vyznam.*

(Mysliveova, 2019, s. 55) V dobéach nizké nezaméstnanosti a nedostatku volné pracovni sily
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v uritych oblastech pracovniho trhu, mize hrat persondlni marketing klicovou roli
k procesim ziskdvani avybéru zaméstnancl, ale 1ikretenci zaméstnanct stavajicich

(Ungerman, Myslivcova a Dédkova, 2019, s. 171).

2.1.1.1 Znacka zaméstnavatele
»Znacka zaméstnavatele je image, kterou se organizace prezentuje jako dobry zaméstnavatel.*

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 299)

Jedna se o: ,,...soubor znakii a vlastnosti — Casto nepopsatelnych — které délaji organizaci
jedinecnou, slibuji unikatni pracovni zkuSenost a oslovuji lidi, kterym se zamlouva kultura
organizace a ktefi jsou ochotni vydavat ze sebe to nejlepsi.“ (Armstrong a Taylor, 2015,

5. 299)

V konkuren¢nim prostfedi pracovniho trhu, kdy kazda spole¢nost musi strategicky zvazovat,
jak se bude na trhu prezentovat, aby pravé ona zaujala ty nejlep$i talenty, je znacka
zaméstnavatele zdsadni (Reis, Sousa a Dionisio, 2021, s.18). Dtlezité je, aby spolecnosti
komunikovaly externé i intern€ to, co je odliSuje od konkurence, co utvaii jejich podstatu,
jejich ojedinglost, a co jedinec muize ocekavat, je-li zaméstnancem dané spolecnosti (Alves et
al., 2020, s. 2). Snahou pozitivné piijimané znacky zaméstnavatele je zefektivnit procesy
souvisejici se ziskdvanim avybérem zaméstnancli, zvySit produktivitu a loajalitu

zameéstnanct, a naopak snizit fluktuaci zaméstnanct (Alves et al., 2020, s. 3).

Znacka zaméstnavatele je spoluvytvafena nckolika faktory, mezi ty kliCové patii hodnoty
spole¢nosti a upiimnd komunikace toho, co hodnoty spolecnosti pfedstavuji, jak se propisuji
do kultury a fungovani spolec¢nosti, a co nabizi tém, ktefi jsou zaméstnanci dané spolecnosti.
Mezi velmi G¢inné komunikacni kandly vyuZitelné pro Sifeni znacky zaméstnavatele patii
napiiklad socidlni sité, které poskytuji spolecnostem efektivni komunikaci s trhem prace
(Mihalcea, 2017, s. 291). Kazda spolecnost ma svou image, povést a né¢jakym zpiisobem
plsobi na své zameéstnance ina okolni trh prace, cilem aktivit budovani znacky
zamestnavatele je utvaret tuto poveést a image zddoucim zptsobem (Henkel, 2014, s. 30; Reis,

Sousa a Dionisio, 2021, s. 1).

Zasadnim faktorem k fungujici asilné znacce zaméstnavatele je, aby to, co spolecnost
prezentuje externé napii¢ trhem prace néasledné i interné naplnovala, respektive aby externé
komunikovand znaCka zaméstnavatele byla zalozena na pravdivych a autentickych
standardech a kultufe dané spolecnosti. To, co externiho uchazece na spolecnosti zaujme

ajaké aspekty znacky zaméstnavatele pro néj jsou klicové k rozhodnuti o uchdzeni se
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o pracovni nabidku v dané spole¢nosti, vytvari ur€ita o¢ekavani, ktera by méla byt pti dalSim
kontaktu se spolecnosti, nebo i v ramci potencialniho plisobeni ve spole¢nosti, naplnéna (De
Swardt, Bussin a Botha, 2011, s. 6). Znacka zaméstnavatele soucasné neptisobi pouze na
externi potencialni kandidaty pohybujici se na trhu prace, ale i na interni zaméstnance dané

spolec¢nosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 299).

Aktivitou souvisejici s ¢innostmi budovani znacky zaméstnavatele je istanoveni metrik
k méfeni uspésnosti téchto Cinnosti, mezi tyto metriky lze zaradit napiiklad: ,,...néklady na
ziskani a vybér jednoho zaméstnance, Cas potfebny k obsazeni pozice, Cas potiebny

k dosazeni produktivity a miru spokojenosti uchazect.” (Mihalcea, 2017, s. 292)

2.2 Vybér zaméstnancu
,Vybér zaméstnancli je proces rozhodovani o tom, ktefi uchaze¢i by méli byt pfijati do

zaméstnani.“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 272)

,UGelem vybéru zaméstnanci je odhadnout vhodnost uchaze¢ tim, Ze se predpovi, do jaké
miry budou uchazeci svéfenou praci vykonavat Gspésné. Pritom se posuzuje, do jaké miry
charakteristiky uchazec¢li, z hlediska jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti,
kvalifikace, vzdélani nebo vycviku, odpovidaji specifikaci pozadavkii na zaméstnance,

a nasledné€ se provadi vyber mezi uchazeci.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286)

Prbéh procesu vybéru zameéstnancti a zkuSenost kandidata s nim, je velmi zsadni pro znacku
zam¢stnavatele. Pokud by zkuSenost kandidata s vybérovym fizenim byla negativni, tento
kandidat bude pravdépodobné diive nebo pozde€ji svou zkusenost sdilet se svym socidlnim
okolim, atim padem negativné ovliviiovat ipovést zaméstnavatele. Je proto nutné klast
vyznamny diraz na to, aby pribéh vybérového fizeni probéhl profesiondlné a zanechal

v kandidatovi co nejlepsi zkuSenost (CIPD, 2023a, nestrankovano).

Proces vybéru zaméstnancli by mél byt veden profesionidlnimi hodnotiteli proskolenymi
k uzivani metod vybéru zamestnanct, které jsou soucéasti daného vybérového tizeni. Soucasné
by mél proces vybéru zamestnanct probihat co nejvice transparentné, kandidat by mél predem
znat pribéh vybérového fizeni a rozumét mu. Zvolené metody vybéru zaméstnancli v rdmci
vybérového fizeni by mély byt umémé obsazované pracovni roli, vybérové fizeni by nemélo
byt pfehnané dlouhé a nepfiméfené ndrocné. Zasadni a mnohdy opomijenou komponentou
procesu vybéru zaméstnanct je 1 zpétnad vazba. Kandidat by mél dostat kvalitni zpétnou vazbu
nejen na konci vybérového fizeni, ale méla by mu byt nabidnuta zpétna vazba i v jednotlivych

fazich vybérového fizeni (CIPD, 2023a, nestrankovéno).
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2.2.1 Kritéria vybéru zaméstnancti a kompetence

V souvislosti s procesy ziskdvani zaméstnancii a vybéru zaméstnancii jsou klicovymi
komponentami kritéria vybéru zaméstnancii a kompetence. ,,Kompetence piedstavuji souhrn
védomosti, dovednosti, schopnosti a postojii umoziujici pracovni uplatnéni a osobni rozvoj
jednotlivee.” (NSP, 2017, nestrankovano) Podle Narodni soustavy povolani jsou kompetence

déleny do 4 kategorii:

e . odborné dovednosti a znalosti — jsou souborem odbornych pozadavktl pottebnych pro
vykon jednotky prace;

e obecné dovednosti — jsou souborem obecnych pozadavki potfebnych pro vykon prace,
které zcela vyhradné nesouvisi s urCitou profesi (napt. zpusobilost k fizeni osobniho
automobilu, jazykova zpiisobilost);

e mekké kompetence — jsou souborem pozadavkl pottebnych pro kvalitni vykon
jednotky prace, nezdvislych na konkrétni odbornosti, ale na komplexnich
schopnostech ¢lovéka. D¢li se na: osobnostni kompetence (naptf. kompetence ke
zvladani stresu a zatéze), interpersonalni kompetence (napi. kompetence k efektivni
komunikaci), kognitivni kompetence, (napi. kompetence k analytickému mysSleni)
a vykonové kompetence (napt. kompetence k feseni problému);

e digitdlni kompetence — napt. informaéni a datova gramotnost.“ (NSP, 2017,

nestrankovano)

Pritomnost konkrétnich kompetenci u daného kandidata je ¢astym parametrem kritérii vybéru,
podle kterych jsou kandidati v rdmci procesu vyb&ru zaméstnancli posuzovani. Kritéria
vybéru zaméstnanci je vzdy nutné tzv. operacionalizovat. ,,Operacionalizace je zptisob popisu
kritéria. Jde vlastn€ o to, Ze zjistime, jak se kritérium projevi konkrétnim chovéanim, tedy
behaviordlné.” (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 46) Mezi kritéria vybéru casto fadime
pojmy, jenz sice maji svoji definici napi. v odborné literatute, ale jejichz vyznam se v praxi
této definici vice ¢i méné vzdalil a vychazi spiSe zindividualni intepretace a zkuSenosti
jedince nez z definice piijimané odborniky. Pravé proto je nutné, aby se hodnotitel zadavatele

doptaval, co konkrétné dané kritérium pro néj reprezentuje, co znamena (tamtéz, s. 46).

2.2.2 Metody vybéru zaméstnanci
Metod vybéru zaméstnancl se nabizi celd fada, ne vzdy jsou ale vyuzivany dostate¢né
efektivné tak, aby nedochazelo ke zkreslenym ¢i nepfesnym hodnotitelskym zavérim. Aby

k nepfesnym hodnotitelskym zavérim v ramci procesu vybéru zaméstnancli nedochazelo,
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muze efektivné poslouzit princip triangulace. Jedna se o princip s velmi Sirokou vyuzitelnosti,
jehoz aplikace je vramci procesu vybéru zaméstnancii zcela nezbytnd. ,,Vychodiskem
je nazor, Ze neustalé potvrzovani informaci z riznych stran vede k vétsi sile informaci, snizuje
jejich zkresleni a zvySuje efektivitu diagnostického programu.“ (Gruber, Kyrianova
a Fonville, 2016, s. 35) Princip triangulace l1ze tedy v souvislosti s vybérem zaméstnancti
popsat napiiklad jako princip ovéfovani jednotlivych kritérii vybéru na zakladé vice rtiznych

metod vybéru zaméstnanct (tamtéz, s. 35).

2.2.2.1 Analyza dokumentace uchazeca

Vychozim zdrojem informaci o kandidatech, jejich kvalifikaci a soucasné prvnim krokem
procesu vybéru zaméstnancl, je zpravidla analyza dokumentace uchazect. ,,Dokumenty
uchazecl zahrnuji firemni dotaznik pro uchazece — zddost o zaméstnani, zivotopis, motivacni
dopis, doklady o vzdélani adal§i certifikaty dokladujici kvalifikaci uchazece, piehled

publikacni ¢innosti, 1¢kaiské vysetieni, reference apod.” (Kocianova, 2010, s. 99)

Analyza dokumentace uchaze€li probihd v rdmci procesu vybéru zaméstnancii iv ramci
procesu predvybéru zaméstnanci dle urcitych pfedem stanovenych vybérovych kritérii.
Vyuziti modernich technologii mize analyzu dokumentace vyrazné zefektivnit. Nabizi se
napi. vyuziti softwarti, které mohou automaticky selektovat zaslané Zivotopisy uchazecu
podle urcitych kritérii, a tim vyrazné zefektivnit proces predvybéru i vybéru zaméstnanci.

(Stachova, et al., 2021, s. 6).

2.2.2.2 Vybérovy pohovor

,Pohovor, respektive vybérovy pohovor je nejb&znéjsi metodou vybéru zaméstnancti. Ugelem
pohovoru je ziskat o uchazecich takové informace, které umozni predpovédét jejich budouci
vykon aprovést zavéretné rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjSiho uchazece.“ (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 286)

»Podle miry strukturovanosti vybérového rozhovoru je mozné rozlisit tfi typy rozhovort.
Nestrukturovany rozhovor je improvizaci bez piipravy témat a otazek,...Strukturovany
(standardizovany) rozhovor je pfedem pfipraveny s pevné danym seznamem otazek v pevném
poradi,...Polostrukturovany (polostandardizovany) rozhovor vychazi z pfipravenych okruht
otazek, které¢ tazatel rozviji podle potieby v pribéhu rozhovoru.“ (Kocianova, 2010, s. 102)
Cilem strukturovaného pohovoru je zajistit vétSi objektivitu a poskytnout kandidatim co
nejrovnéj$i podminky. Soucasné metoda strukturovaného pohovoru hodnotiteli umoznuje

utvorit si po ¢ase uzivani stejného setu otazek urcitou normu a vic¢i ni nasledné kandidaty
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porovnavat, coz opt muze vést k vétsi objektivité a standardizaci hodnoticiho procesu (CIPD,

2023a, nestrankovano).

Mezi vyuzivané polozky vybérového pohovoru patii piima otazka (Gruber, Kyrianova
a Fonville, 2016, s. 66), nepfima otazka (tamtéz, s. 79) a behaviordlni otdzka (tamtéz, s. 63).
Otazka ptima jasné cili na konkrétni véc, atim poméaha k uvolnéni atmosféry a navézani
vzajemné duvéry mezi hodnotitelem a hodnocenym (tamtéz, s. 66). Otazky nepiimé necili
piimo na kandidata a na to jaky je, ale jaky ma napt. nazor na néjakou problematiku nebo jak
by kandidata popsalo jeho socidlni okoli. ,,Nepiimé otazky zjist'uji postoje, vlastnosti a vztahy
diagnostikované¢ho, aniz by aktivizovaly jeho obranné mechanismy.“ (tamtéz, s. 80).
Behavioralni otazky maji za cil ziskat relevantni informace o dovednostech, postojich,
zkuSenostech achovéni, ato prostfednictvim vypravéni kandidata o jeho konkrétnich
minulych pracovnich zkuSenostech. Ptredpokladem je, ze pokud se né&jakd schopnost
vyskytovala u jedince v minulosti, je pravdépodobné, Ze se bude vyskytovat opakované
i v budoucnosti (tamtéz, s. 63). Zaroven se u odpovédi na behavioralni otazku predpoklada
niZ8i riziko vyskytu stylizace kandidata, tedy toho, Ze kandidat nebude ve svych odpovédich
upiimny, ale bude se snazit odpovidat umysIné tak, aby udé¢lal co nejlepsi dojem. Naopak
u odpovédi kandidata na otdazku piimou je vyskyt tohoto fenoménu velice pravdépodobny
(tamtéz, s. 67). Kazda polozka vybérového pohovoru poskytuje hodnotiteli o kandidatovi jiny
typ informaci ama své vyhody inevyhody, proto je nutné je kombinovat a k ovéfovani
jednotlivych kritérii pouzit vice riiznych poloZek vyb&rového pohovoru, tedy opét vyuZzit

princip triangulace (tamtéz, s. 35).

2.2.2.3 Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpusobilosti je mozné, jak uvadi Kocianova, délit na:

e ...psychologickou diagnostiku, kterd je ndstrojem méfeni individudlnich
charakteristik uchazecu;

e testy a zkousky znalosti a dovednosti (napf. odborné a jazykové) a urcité predpoklady
uchazect (napt. fyzické testy) vztahujici se k ¢innosti na obsazované pracovni pozici.*

(Kocianova, 2010, s. 112)
Mezi psychodiagnostické testové metody 1ze fadit:

e ...vykonové testy (testy inteligence, testy specidlnich schopnosti a jednotlivych

psychickych funkci, testy védomosti),
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e testy osobnosti (projektivni testy, objektivni testy osobnosti, dotazniky, posuzovaci

stupnice)...” (Kocianova, 2010, s. 112).

Testy psychologické diagnostiky by meély byt vnimédny jako dopliikovd metoda vybéru
zamestnancl a proces vybéru zaméstnancii by nemél byt postaven pouze na této metodé.
Soucasné¢ testy dovednosti by mély vzdy vychazet z naplné prace dané obsazované pracovni
pozice areflektovat potencidlni situace, kterym by mohl dany kandidat celit v ramci

pracovni pozice, o kterou se uchéazi (CIPD, 2023a, nestrankovano).

,»Aby byly testy vSeobecné pouzitelné, musi mit zékladni pozadované vlastnosti, kterymi jsou
validita, reliabilita, standardizace a objektivita. (Kocianova, 2010, s. 113) ,Reliabilita
(spolehlivost) znamend, Ze test vzdy méii totéz,...Validita (platnost) znamena, Ze test méii
charakteristiku, kterou méfit ma.* (Armstrong a Taylor, 2015, s. 290) , Kritérium objektivity
testu znamena, Ze vysledek testu neni ovlivnén osobou, ktera test provadi, ani osobou, ktera
ho vyhodnocuje.”“ (Kocianova, 2010, s. 114) Kritérium standardizace testu odkazuje
predevsim na normalizaci, tedy: ,,...moznost srovnavani individualnich vysledkli s normami,
které byly ziskdny vySetfenim velkého reprezentativniho vzorku osob. Norma je minéna ve
statistickém smyslu, tedy jako primérny vykon, hodnota nebo typickd reakce ptislusného

vzorku populace.” (tamtéz, s. 114)

2.2.2.4 Assessment centre
,»Vybérovy assessment centre — AC je zpravidla jednodennim, piipadné vicedennim

programem diagnostikujicim pracovni zpiisobilost.* (Kocianova, 2010, s. 117)

Ze své podstaty zaloZeni metody na vyuziti setu metod vyb&ru zaméstnancii umoZiluje
assessment centre (dale jen AC) komplexngjsi diagnostiku hodnocené osoby, neZ je tomu
uuziti pouze jedné metody vybéru zameéstnancu. Komplexita vybérové metody AC je
podpotena i skutecnosti, ze AC se vétSinou Ucastni skupina hodnotitell, nikoliv pouze jeden
hodnotitel, coz opét miiZze piinasSet vétsi objektivitu a komplexnost diagnostiky (Heimann, et

al., 2022, s. 676).

,Pouzivané ulohy zahrnuji hrani roli nebo skupinové tukoly; predpokladd se, Ze vykon
uchazece béhem téchto simulaci pfedpovidd jeho budouci chovani na uréitém pracovnim
misté nebo v urcité pracovni roli.”“ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 291) Metodou, kterd byva do
AC zafazena jsou 1 pfipadové studie. ,Pfipadovou studii rozumime zadani néjakého
problému, ktery ma hodnoceny v redlném case fesit (Gruber, Kyrianové a Fonville, 2016,

s. 80). Hodnoceny ma tedy za ukol podat vramci této simulované situace z pracovniho
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prostiedi konkrétni vykon. ReSeni ptipadovych studii neni jasné dané, neexistuje spravna
a chybna odpovéd’, hodnoceni se spise soustiedi na projevy chovani, na zvolené postupy

feSeni, na to, jakym zptisobem hodnoceny k feseni dosel a jaké strategie zvolil (tamtéz, s. 81).

Obdobny princip plati i pro hrani roli, hodnoceny je opé€t vystaven simulované situaci, ve
které pfijimé né&jakou roli andsledné interaguje s ostatnimi ucastniky ¢i hodnotiteli AC.
U hrani roli se hodnoceni opétné¢ zamétuje spise na to, jak se hodnoceny projevoval, jaké
prokédzal vzorce chovani, ¢i zda se prokazala pfitomnost néjaké kompetence, nez ze by
existovalo jasn¢ definované spravné a Spatné feSeni situace (Gruber, Kyrianova a Fonville,

2016, s. 75).

Zasadni komponentou kazdého AC je zpétnd vazba, kterou by mél obdrzet kazdy z kandidata,
ktery se AC zucastnil, ato formou individualni interpretace vystupi AC. (CIPD, 2023a,

nestrankovano).

2.3 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Personalni procesy pfijiméani a adaptace zaméstnanci piimo navazuji na personalni proces
vybéru zaméstnanci. Pfijimanim pracovnikli zahrnuje: ,,...fadu procedur, které nasleduji poté,
co je vybrany uchaze¢ o zaméstnani informovan o tom, ze byl vybran, a akceptuje nabidku
zamestnani v organizaci; tyto procedury kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do

zaméstnani.* (Kocianova, 2010, s. 128)

,PTijimani pracovnikli je persondlni ¢innost zahrnujici pravni a administrativni nalezitosti
souvisejici s nastupem nového zaméstnance a také jeho uvedeni na pracovisté.“ (Kocianova,
2010, s. 128) Mezi tyto kroky patii zejména: .,...pfiprava apodepsani pracovni
smlouvy...zafazeni pracovnika do persondlni evidence...uvedeni na pracovisté...” (Koubek,
2011, s. 118-119) Pfijimany zaméstnanec je dale seznamovan: ,,...s pravy a povinnostmi
vyplyvajicimi jednak z pracovniho poméru ve firmé€, jednak z povahy prace na piisluSném
pracovnim misté€...s vSeobecnymi 1 firemnimi ptedpisy, tykajicimi se bezpecnosti préace
a ochrany zdravi pfi praci... s ostatnimi pracovniky firmy ¢i pracovni skupiny.” (tamtéz,
s. 118-119) Dale je pfijimanému zaméstnanci: ,,...pfid€len instruktor, ktery mu poskytne
nezbytnou jednorazovou instruktaz, ¢i skolitel, ktery jej bude zaSkolovat a kontrolovat béhem

obdobi adaptace...“ (tamtéz, s. 119)

Na proces pfijimani zaméstnancti pfimo navazuje proces adaptace zaméstnancu. Adaptace
zaméestnanci zahrnuje: ,,...specifické postupy, které organizace zavadi s cilem pomoci

zamé&stnancim pfizplsobit se jejich nové roli v souladu s ocekavanim zaméstnavatele...
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(Krugietka et al., 2023, s. 3) ,,Cilem je: pfekonat pocatecni fazi nejistoty, kdy vSechno muze
novému zaméstnanci pfipadat jako neobvyklé anezndmé; navodit v mysli nového
zameéstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se zvysila pravdépodobnost, ze v organizaci
zustane; zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval pozadovaného
vykonu; snizit pravdépodobnost, ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.” (Armstrong
a Taylor, 2015, s. 310) Obdobi adaptace nové prichozich zaméstnancii nabizi ideélni
ptilezitost komunikovat novému zaméstnanci veskeré benefity, vyhody a programy na
podporu zaméstnanct, jenz jsou v dané spolecnosti nabizeny, stejné tak jako hodnoty a vize

dané spolecnosti (Oladapo, 2014, s. 24; Krugietka et al., 2023, s. 14).

Adaptacni plany, v praxi mnohdy nazyvany coby tzv. onboarding nebo onboardingové plany,
sestavaji z konkrétnich krokt a aktivit, které maji za cil podpofit proces adaptace nové
ptichozich zaméstnanct. Cilem adaptacnich plant je ipodpora procesu socializace, tedy
konceptu, ktery se v souvislosti s procesem adaptace nové prichozich zaméstnanct vztahuje
k procesu uceni a ptizpisobovani se jedince v kontextu jeho nové socialni role (Klein, Polin
a Sutton, 2015, s. 263). Neziidka spolecnosti pracuji s tzv. individudlnimi plany adaptace,
tedy s adapta¢nimi plany sestavenymi dle individualnich potieb adaptace konkrétniho nového
zameéstnance (Gajda, 2019, s. 931). Konkrétni aktivity adaptacnich programu lze rozd¢lit do
tfi skupin, a to na aktivity zaméfené na informace (napi. komunikace s novym zaméstnancem,
schiizka za ucelem zodpovidani dotazil, sezndmeni se zdroji informaci pro nové zaméstnance,
pfedstaveni pracovisté, vzdélavaci a rozvojové aktivity); pfivitdni (napf. setkdni za ucelem
slavnostniho uvitdni novych zaméstnanci, uvitaci balicek s propagacnimi firemnimi
predméty, uvitaci obéd, aktivity za ucelem seznameni se spolupracovniky) a vedeni (napf.

pridéleni mentora nebo kouce) (Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 272-273).

Nové pfichozimu zaméstnanci je mnohdy ptidé€len itzv. buddy, zkuSeny spolupracovnik,
ktery zastupuje roli urcitého prtivodce procesem adaptace nové prichoziho zaméstnance
a pomahd mu s adaptaci a zaclenénim do kolektivu. Nové pfichozi zaméstnanec se na svého
buddyho miize obracet v ptipadé riznych dotazii ¢i nejasnosti souvisejicich se vstupem do
nového pracovniho prostiedi. Pravé aspekt ptideleni divéryhodné osoby, kterd je nové
prichozim zaméstnancim k dispozici v ptipadé¢ dotazli, je pro podporu adaptace nové
ptichozich zaméstnanct zasadni (Krugietka et al., 2023, s. 13). Podstatné pro proces adaptace
a socializace nov€ piichoziho zaméstnance nejsou pouze aktivity cilené organizované
zaméstnavatelem, ale také proaktivita samotného nové prichoziho zaméstnance, jeho

proaktivni snaha zorientovat se v novém prostredi, ziskavat nové informace nebo seznamit se
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s novymi spolupracovniky, atim 1 snizovat miru nejistoty, kterd prichazi s novou socialni
2

a pracovni roli (Klein, Polin a Sutton, 2015, s. 265; Petrilli, Galuppo a Ripamonti, 2022, s. 7).

V pritb¢hu procesu adaptace zaméstnance by méla probihat fada rozhovorti mezi adaptujicim
se zam&stnancem a pfimym nadfizenym, mentorem ¢i personalistou. ,,V rozhovorech s novym
pracovnikem by méli bezprostfedni nadfizeny i1 personalista zjiStovat spokojenost pracovnika,
meli by sledovat, jak se pracovnik adaptuje na prostfedi organizace a jak se zacleiuje do
pracovni skupiny, mé¢li by s nim hovofit o jeho dojmech z organizace, ze spolupracovniki
1z prace.” (Kocianova, 2010, s. 136) Nedostatetna podpora nové piichoziho zaméstnance
vobdobi jeho adaptace mize zpUsobit negativni postoje nového zaméstnance
k zaméstnavateli (Gajda, 2019, s. 929). ,Nadfizeny by m¢l prubézné sledovat, jak zvlada
pracovnik praci, mél by v pribéhu rozhovorti poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu k jeho
pracovni Cinnosti, oceniovat dobré vykony asnahu. V zavérecném hodnoticim rozhovoru
k pribéhu adaptace by mél nadfizeny pracovnik zhodnotit plisobeni pracovnika v této dob¢.*

(Kocianova, 2010, s. 136)

2.4 Vzdélavani, rozvoj a rizeni kariéry zaméstnanci

,Rizeni kariéry umozituje organizaci, aby zajistila piiliv talentii, které potfebuje. Souéasné
umoznuje lidem, aby rozvijeli své schopnosti, budovali svou kariéru a napliovali své touhy.*
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 323) Podpora zaméstnanci v fizeni kariéry ze strany
zaméstnavatele je velmi duleZitd, vyznamnou roli hraje 1 proaktivni pfistup samotnych
zamé&stnancl k fizeni vlastni kariéry ak Gcasti na postupech fizeni kariéry nabizenych
zaméstnavatelem. Cim vice jsou zaméstnanci v fizeni své vlastni kariéry proaktivngjsi, tim
spiSe oc€ekavaji podporu v aktivitaich fizeni kariéry ze strany zaméstnavatele (De Vos,

Dewettinck a Buyens, 2009, s. 56).

Mezi nejcastéji vyskytujici se postupy fizeni kariéry ve spole¢nostech lze fadit: ,,...kariérové
poradenstvi, coz je proces diskuse se zaméstnanci o jejich souCasnych pracovnich ¢innostech
a vykonech, osobnich dovednostech a cilech kariérniho rozvoje; planovani nastupnictvi, které
podporuje identifikaci a rozvoj klicovych osob pro vedouci pozice; a semindie o planovani
kariéry, které pomahaji zaméstnancim pifi rozhodovani o kariéfe a stanovovani cilt
prostiednictvim diskuse...“ (Bagdadli a Gianecchini, 2019, s. 354-356) Velmi cCastymi
postupy fizeni kariéry zameéstnanci je iumoznéni zaméstnancim uchézet se o interné
obsazované volné pracovni pozice aucast zaméstnanci ve vzdé€lavacich arozvojovych

aktivitach organizovanych spole¢nosti, napf. mentoring (tamtéz, s. 356).
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,»Vzdélavani a rozvoj je proces ziskavani a rozvijeni znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani
a postoju s vyuzitim nabizejicich se ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji.*“ (Armstrong a Taylor,

2015, s. 341)

»Vzdélavacimi metodami pouzivanymi mimo vlastni pracovni cinnost jsou prednaska,
seminaf, demonstrovani (nazorné ukazky), ptipadové studie (skutecnd ¢i smyslena vyli¢eni
pracovnich problémii nebo situaci, které tucCastnici feSi), brainstorming (shromazdovani
navrht feSeni problému), workshop (feSeni problému ve skupiné odbornikti nebo pracovnikti
organizace), simulace (feSeni situace podle scénafe), hrani roli (4€astnici na sebe berou rtizné
role v riiznych situacich — vice ¢i méné urcené scénarem).” (Kocianova, 2010, s. 171) Cela
fada vzdélavacich metod se za posledni roky stile Castéji presouva do online prostoru
a e-learning je stale pouzivangj$i i na poli firemniho vzdelavani. K tomuto posunu vyrazné
ptispéla digitalizace trhu prace, globalizace, ale isvétova pandemie COVID-19, kterd
predevsim v letech 2020 az 2022 vyrazné zasahla cely svét, véetné trhu prace a spolecnosti
donutila k pfesunu vykonu prace svych zaméstnanct do distan¢nich forem, s vyuzitim online
platforem. Online vzdélavani mlZe nabizet ucastnikim 1ilektorim a organizatorim
vzdélavani vétsi flexibilitu, nez je tomu u metod vzdélavani konanych prezenéné. Soucasné
systémy firemniho vzdélavani zalozené na online platformadch mohou mnohem flexibilnéji
a efektivnéji reagovat na potencialni zmény, ¢i nepredvidatelné udalosti, kterych je dnesni

neustale se ménici, neptedvidatelnd a dynamickéa doba plna (Mikolajczyk, 2022, s. 545).

Do skupiny metod uplatiovanych pii vykonu prace je zahrnovadna instruktaz (zacvik),
asistovani (asistujici pomaha pii plnéni tkoll), povefeni ukolem (samostatné plnéni tkolu
s dohledem napt. nadfizeného), koucovani (podnécovani asmérovani pracovnika
k Zddoucimu vykonu), mentoring (osobni vzor mentora, pomoc pracovnikovi), konzultovani,
rotace prace (zpravidla kratkodobé plisobeni na riznych pracovnich mistech nebo v riznych
utvarech organizace), pracovni porady. (Kocianova, 2010, s. 171) Vyuzivdno je mnohdy
istinovani kolegli, jenZ umoZiuje zaméstnancim ucit se prostfednictvim pozorovani

seniornéjsich, zkusenéjSich kolegti pfi vykonu jejich prace (Hronik, 2007, s. 106).

Ackoliv jsou mezi kouCovadnim a mentoringem znacné rozdily, v praxi je vyznam téchto
pojml casto zaméiovan. Koucovani a mentoring jsou rozvojové metody zaloZené na
rozhovorech, kdy kou¢ nebo mentor b&hem rozhovoru vede kouCovaného nebo
mentorovaného k zadoucimu cili. KouCovani je metodou rozvoje zejména pro rozvoj
v konkrétni oblasti, napt. rozvoj konkrétni kompetence, a ma spiSe kratkodobou povahu.
Koucovani se tedy zamétuje na konkrétni problém, ktery se snazi vyfesit v ur¢itém casovém
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useku. Mentoring mé& naopak dlouhodobéjsi charakter aje vniman coby néstroj ke
komplexnimu rozvoji zaméestnanct, kdy neni snahou rozvoj pouze v jedné konkrétni oblasti.
Mentor nabizi mentorovanému své zkuSenosti, pomoc a podporu v celé¢ tad¢é oblasti, které
ovliviiuji profesni uspéch a vykon mentorované¢ho (Alkins a Lawrence, 2012, s. 44-45). V roli
mentora nejcasteji stoji zkuSenéjsi, seniornéjsi spolupracovnik, ktery je nositelem odbornosti,
ktera je relevantni vi€i pracovni pozici mentorovaného. U koucovani je vice Casté, ze kouc
neni odbornikem v oblasti, kterd by byla relevantni pracovni pozici koucovaného. Kromée
internich kouc¢l vyuzivaji spolecnosti ikouctu externich (CIPD, 2023d, nestrankovano).
Koucovani je na rozdil od mentoringu vice zalozeno na tom, Ze kou¢ neposkytuje
koucovanému konkrétni instrukce a feSeni, ale spiSe kouCovaného smétfuje a navadi, aby se
dobral zadouciho feSeni (Jones, Woods a Guillaume, 2016, s. 251). Vyuzivany je i tzv. reverse
mentoring, kdy vroli mentori stoji méné zkuSeni amladsi jedinci, kteti poskytuji
zkuSen¢jSim a star$im jedincim své znalosti a dovednosti. Nejobvyklejsi oblasti reverse
mentoringu jsou digitalni dovednosti a moderni technologie. S ohledem na skute¢nost, ze je
mentoring i reverse mentoring zalozeny na sdileni zkuSenosti, ¢asto navic i v mezigeneracnim
vztahu, je mentoring metodou oboustranné piinosnou jak pro mentora, tak pro mentorované¢ho

(Murphy, 2012, s. 550).
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3 Specifika personalnich procest ziskiavani, vybéru a adaptace

zaméstnancii v ramci organizace trainee programiu

Personalni procesy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancii v ramci organizace trainee
programu jsou ovlivnény cilovou skupinou trainee programil, kterou tvofi zejména studenti
a absolventi vysokych Skol, proto tato kapitola ptiblizuje potencidlni specifika této cilové

skupiny.

Vliv na persondlni procesy v ramci organizace trainee programi ma i samotnd povaha trainee
programull a jejich zaméfeni na rozvoj zaméstnancl. Soucdasti trainee programi je obvykle
moznost rotace prace a zamé&stnanec, ktery je do trainee programu zafazeny, ma proto v ramci
spole¢nosti moznost seznamit se s vice riiznymi pracovnimi pozicemi v ramci svého oddéleni
¢i celé spolecnosti. Tim se mize nabizet zaméstnanci, ktery je do trainee programu zafazeny,
obsahlejsi vhled do chodu spole¢nosti ¢i konkrétniho odd€leni, coz miize mit vliv 1 na zvySeni
atraktivity samotné pracovni nabidky pro absolventy vysokych Skol, ktefi nemaji zatim o své

rané kariéfe jasnou predstavu (Vendolské a Kacerova, 2016, s. 100).

Jak jiz bylo zminéno, primarni cilovou skupinou trainee programi jsou absolventi vysokych
Skol a dale 1 studenti vysokych Skol, tedy po€etné omezena cilova skupina. Cilova skupina
studentli a absolventl vysokych kol je ovlivnéna obecnym demografickym vyvojem CR,
jelikoz spadd do pocetné vyrazné slabsi generace, v porovnani naptiklad s generaci
predchéazejici (CSU, 2022, nestrankovano). Soucasng, dokondenym terciarnim vzdé&lanim
disponovalo v roce 2022 v Ceské republice 34,6 % lidi z vékové skupiny 25-34 let, coZ je
podprimérna hodnota, ve srovnani s primérem OECD, ktery ¢ini 47,4 % (OECD, 2023,
nestrankovano). UP CR na konci 1. pololeti roku 2023 (1. 10. 2022 — 30. 4. 2023) evidoval
1004 absolventti vysokych skol (509 absolventli bakalarského studia, 477 absolventl
magisterského studia a 18 absolventt doktorského studia), z ¢ehoZ vétSina téchto absolventl
byla v evidenci krat$i dobu neZ pét mésicii (déle neZ pét mésici, bylo v evidenci pouze 263
z celkového poctu absolventil). Na konci 2. pololeti roku 2023 (1. 5. 2023 — 30. 9. 2023)
evidoval UP CR 1557 absolventii vysokych $kol (579 absolventt bakalaiského studia, 956
absolventl magisterského studia a 22 absolventli doktorského studia), z ¢ehoz pouze 161
absolventl bylo v evidenci déle nez 5 mésict. Lze tedy pfedpokladat, Ze pro absolventy
vysokych $kol v Ceské republice neni piili§ obtizné pracovni uplatnéni na pracovnim trhu
najit asoucasné, Ze se nejedna o pocetné obsdhlou cilovou skupinu (MPSV, 2023,

nestrankovano).
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Zasadni roli v procesu ziskavani zaméstnanct hraji v dneSni dob¢ socialni média. Spole¢nosti
¢im dal tim vice vyuzivaji socidlni média k tomu, aby zaujmuly potencidlni uchazece o praci
a zviditelnily jak svou spolecnost jako takovou, tak i aktudlné obsazované pracovni pozice
(Laukkarinen, 2023, s. 199). Na zaklad¢ vyzkumii Ize konstatovat, ze mladsi uchazeci
0 zamg&stnani s vys$Sim vzde€lanim Castéji vyuzivaji socialni sit€¢ pii hledani nové prace, tim
padem lze ptedpokladat, Zze socidlni sit¢ budou mit vyznamnou roli pro proces ziskavani
zaméstnanci z fad absolventd vysokych Skol (Laukkarinen, 2023, s. 208). Piitomnost
mladych osob na internetu 1 socidlnich sitich potvrzuje i Eurostat, dle jeho prizkumu 99 %
mladych lidi ve véku 16 az 29 let v Ceské republice v roce 2022 vyuZivalo internet na denni
bazi, kdy participace na socidlnich sitich byla nejcastéjSim diivodem vyuziti internetu.
Soucasné byl v ramci stejného vyzkumu popsan i znaény rozdil v icelu vyuzivani internetu
mezi skupinou osob ve v€ku 16 az 29 let a celym vzorkem Setfeni, tedy osobami ve véku
16 az 74 let. Ze zkoumanych internetovych aktivit ptipadalo 97 % participaci na socialnich
sitich u skupiny mladych lidi ve véku 16 az 29 let, kdezto u celého vzorku Setfeni (osob ve
veéku 16 az 74 let) z analyzovanych aktivit vyuziti internetu ptipadalo pouze 65 % participaci
na socidlnich sitich (EUROSTAT, 2023, nestrankovano). Stranky spolec¢nosti na socidlnich
sitich, ale ikariérni strdnky spolecnosti na socidlnich sitich mohou byt proto vhodnym
nastrojem, jak poskytnout potencidlnim uchazeciim o praci informace o pracovnich
nabidkach, ale soucasné€ inastrojem k interakci s potencialnimi uchazeci o praci napiiklad

prostiednictvim komentafi (Karaoglu, Hargittai a Nguyen, 2022, s. 1829).

Dulezitym zdrojem ziskavani zaméstnanct z fad absolventl a studentli vysokych kol jsou
aktivity vychazejici ze spoluprace s vysokymi Skolami (CIPD, 2023b, nestrankovano). Jednat
se mlZe o organizaci odbornych staZi pro studenty, Gi€ast zastupct spole¢nosti v roli lektort
na odbornych prednaSkach na vysokych Skolach, Ui¢ast spolecnosti na akcich a kariérnich
veletrzich pofadanych vysokymi Skolami, ¢i poskytnuti kariérniho poradenstvi pro studenty.
Pravé tyto aktivity mohou pozitivné ovlivnit uspéSnost persondlniho procesu ziskavani
zameéstnancll z fad absolventll a studentii vysokych skol (CIPD, 2022b, nestrankovéno;
Stonebraker, Maybee a Chapman, 2019, s. 354). Vysokoskolské kariérni veletrhy jsou
potadany nekolikrat do roka vétSinou velkych vysokych Skol. Zaméstnavatelé se na kariérnich
veletrzich organizovanych vysokymi Skolami prezentuji, maji ptilezitost navazat kontakt se
studenty a predstavit studentim vhodné kariérni moznosti, které se jim v dané spolecnosti

nabizi (Stonebraker, Maybee a Chapman, 2019, s. 354).
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Pochopitelné neexistuje jeden idedlni profil absolventa, ktery by byl univerzalné¢ v ramci
procesu vybéru zaméstnanci ziad absolventlii vysokych Skol preferovany vSemi
zaméstnavateli, je mozné ale pozorovat urcité tendence, které se Casto v rdmci procesu vybéru
zaméstnanct z fad absolventi vysokych Skol vyskytuji, ato v souvislosti jak s odbornymi
dovednostmi, tak i mékkymi kompetencemi (Humburg a van der Velden, 2015, s. 37). M¢&kké
kompetence hraji pro absolventy vysokych skol velkou roli, jelikoz mohou mit signifikantni
vliv na miru jejich zaméstnatelnosti v obdobi jejich zacinajici arané kariéry. Soucasné
v ramci procesu vybéru zaméstnanci zfad absolventli vysokych Skol, je pfi identifikaci
kritérii vybéru zaméstnancti kladen velky diiraz pravé na meékké kompetence, které mohou
uspéSnym kandidatim predurcit budouci kariérni uspéch v danych spolecnostech (Succi
a Wieandt-Ledebur, 2019, s. 117). Pfi procesu vybéru zaméstnanct z fad absolventli vysokych
Skol je mnohdy kladen stejné velky diraz na mékké kompetence, jako je kladen na odborné
dovednosti (Humburg a van der Velden, 2015, s. 25). Dokonce mize byt v rdmci procesu
vybéru zaméstnanci z fad absolventii vysokych skol kladen vétsi diraz na mékké kompetence
nez na odborné dovednosti, jakymi jsou napiiklad pracovni zkusenosti nebo studijni vysledky.
Obecné 1ze konstatovat, ze studijni vysledky, tedy dobré zndmky, povazuji studenti ¢asto za
dilezité a ptedurcujici k aspéchu pii hledani pracovniho uplatnéni. Studie ale ukazuji, Ze pro
spole¢nosti nejsou studijni vysledky dillezitym kritériem vybéru zaméstnancti v ramci procesu
vybéru zaméstnanci z fad absolventii vysokych s§kol, a to obzvlast’ v soukromém sektoru, a ze
mnohem vétsi roli hraji pravé mekké kompetence (Velasco, 2012, s. 514; Cheang
a Yamashita, 2023, s. 22). Vyzkum, ktery byl realizovan v roce 2016 naznacuje, jaké mekkeé
kompetence jsou vramci procesu vybéru zameéstnanci zfad absolventl vysoké Skoly
nejCastéji poptavany, patii mezi n€ schopnost prizpiisobovat se, flexibilita, ochota ucit se
a samostatnost (Vendolska a Kacerova, 2016, s. 93). Pravé schopnosti pfizpisobovat se a ucit
se novym vécem Vv kratkém casovém horizontu, jsou charakteristiky, jejiz pfitomnost byva

neziidka u absolventl vysokych Skol o¢ekavana (Velasco, 2012, s. 500).

Co se tykd odbornych znalosti, velmi dilezitym kritériem vybéru je mnohdy v rdmci procesu
vybéru zaméstnancli z fad absolventi vysokych Skol mimo relevantni pracovni zkuSenosti
1 obor studia a mira relevantnosti tohoto oboru studia vii¢i pracovni roli o kterou se kandidat
uchazi (Humburg a van der Velden, 2015, s. 25). Relevantni obor studia se jevi jako klicovy
nejen v ramci procesu vybéru zaméstnancli z fad absolventll vysokych skol, ale i v rameci
procesu predvybéru zaméstnanct z fad absolventd vysokych Skol, a to béhem procesu selekce

zivotopist kandidatd (Humburg a van der Velden, 2015, s. 30). Soucasn¢, pokud kandidat
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nedisponuje oborem studia, ktery by byl relevantni pro pracovni roli, o kterou se uchazi, miize
toto kritérium vybéru, pfipadné ipredvybéru, kandidat suplovat relevantnimi pracovnimi
zkuSenostmi, témi ale absolventi vysokych skol nemusi vzdy disponovat, pokud jim naro¢nost
nebo povaha jejich studia praci pfi studiu neumoznila (Humburg a van der Velden, 2015, s.
31). Casta absence pracovnich zkusenosti kandidatt z fad absolventtl vysokych kol piinasi
znacéna specifika do procesu vybéru zaméstnancti z fad absolventl vysokych Skol. Spole¢nosti
se pii procesu vybéru spiSe nez na zkuSenosti absolventii vysokych $kol, soustfedi na jejich
potencial a mékké kompetence, Cemuz musi byt uzpisobena ivolba metod vybéru

zaméstnanct z fad absolventl vysokych Skol (Caballero a Walker, 2010, s. 14).

Metodami vybéru zaméstnancl, které jsou vramci procesu vybéru zaméstnanci z fad
absolventii vysokych Skol vyuZzivany nejCastéji, jsou vybérovy pohovor, testy pracovni
zpusobilosti a AC (Succi a Wieandt-Ledebur, 2019, s. 117; Caballero a Walker, 2010, s. 19).
Soucasti AC poradaného v ramci procesu vyberu zaméstnanct z fad absolventd vysokych skol
jsou casto pripadové studie, které mohou byt urcené pro jednotlivce, ale ipro skupiny
kandidatii, proto je Castou metodou vybéru ipozorovani skupinovych interakci. Tou ale
nejhojnéji vyuzivanou metodou vybéru zaméstnancii zfad absolventl vysokych skol je
vybérovy pohovor. Ten mtize probihat jak v prezen¢ni formé nebo pomoci online platforem
1ve formé& distan¢ni, kterd mize nabizet vétsi flexibilitu, ale i efektivitu, ato predevSim
v prvnich fazich procesu vybéru zaméstnanct, kdy je nutné selekce vhodnych kandidath ¢asto
1z velkého poctu vSech prihlaSenych kandidati (Succi a Wieandt-Ledebur, 2019, s. 117).
Velmi vhodny a doporucovany trend pro proces vyberu zaméstnanct je i gamifikace téch ¢asti
vybé&rového procesu, u kterych lze pojmout diagnostiku formou hry (Stachova, et al., 2021, s.
2). Gamifikace ptedstavuje: ,,...pouziti hernich prvkl v nehernich kontextech...* (Palmquist,
2023, s. 1133) U vyuziti gamifikace v ramci procesu vybéru zaméstnanctl je cilem zdanlivé
uptednostnit hru nad diagnostikou, kdy se kandidat neciti tolik hodnoceny a soucasné casto
ani nerozezna jaka kritéria jsou v ramcei hry ovéfovana, tudiZ se vyrazné snizi riziko stylizace
(Stachova, et al., 2021, s. 2). Soucasné muze mit vyuziti gamifikace pfi procesu ziskavani
avybéru zaméstnancii ztad absolventl vysokych S$kol pozitivni vliv na znacku
zaméstnavatele, spoleCnost zafazenim technologicky vyspélych a origindlnich feSeni muze
deklarovat svou technologickou zdatnost a zvysit atraktivitu spole¢nosti coby zaméstnavatele.
V ramci procest ziskavani a vybéru zaméstnancii z fad absolventii vysokych Skol je vyuziti

gamifikace obzvlast’ doporuc¢ovano (tamtéz, s. 6).
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Vyuziti hernich prvkl se nabizi iv souvislosti s procesem adaptace zaméstnanct z tad
absolventii vysokych skol. Gamifikace procesu adaptace zaméstnancli mize mit podobu
vyuziti mobilni aplikace, kterd nové prichozi zaméstnance provadi procesem jejich adaptace.
Nov¢ prichozi zaméstnanec v mobilni aplikaci piehledné vidi sviij individualni plan adaptace
ajaké aktivity musi, vjakém casovém horizontu, béhem své adaptace splnit. Za splnéni
jednotlivych krokt svého adaptaéniho planu sbird v mobilni aplikaci nové ptichozi
zameéstnanec body, podobé jako ve hfe. Soucasné muize mobilni aplikace nové piichoziho
zamestnance vyzyvat ik riznym aktivitim nad ramec jeho individudlniho planu adaptace,
napf. k ucasti na spoleném neformalnim setkdni se spolupracovniky, ¢imz muze byt
podpoien jak proces adaptace a socializace nove prichoziho pracovnika, tak i jeho proaktivita.
Navic mohou byt v mobilni aplikaci ptehledné shromdzdény i vSechny potiebné praktické
informace k fungovani spolecnosti, které noveé pfichozi zaméstnanec potiebuje, vcetné
kontaktii na spolupracovniky ¢i zaméstnance oddéleni lidskych zdroji (Palmquist, 2023,

5. 1134).

Proces adaptace zaméstnancli je u absolventii vysokych Skol v obdobi jejich rané kariéry
vyrazn€ ovlivnény nedostatkem pracovnich zkuSenosti. Akademické univerzitni prostiedi,
obzvlasté u technickych obort, je silné strukturované, proto absence jasnych postupd a fadu
muze byt velkou zménou pii prechodu zuniverzitniho do pracovniho prostiedi (Hawse
a Wood, 2019, s. 6). Prechod zuniverzitniho prostfedi do prostfedi pracovniho je pro
absolventy vysokych Skol plny nezndmych a nejistot, s touto skutecnosti musi zaméstnavatelé
pocitat a pracovat. Vhodné je proto do procesu adaptace zaméstnancii ztad absolventl
vysokych Skol zatazovat aktivity a postupy ke zvySeni podpory nove ptichozich zaméstnancii,
nabizi se naptiklad vyuziti buddy programu nebo mentoringu. Dal§imi vhodnymi metodami
a aktivitami v ramci procesu adaptace zaméstnanci z fad absolventl vysokych Skol jsou
exkurze na jednotlivych pracovistich v ramci spolecnosti, ucast na projektu, stinovani kolegi
a formalni vzdélavaci aktivity (tamtéz, s. 14). Metodami vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancil,
které jsou Casto vyuzivany u absolventi vysokych Skol v obdobi jejich rané kariéry jsou
rotace prace, workshopy a rozhovory za ticelem hodnoceni vykonu, dale mentoring a koucink.
Pravé tyto metody by mohly byt proto pfinosnou soucésti rozvojovych programi ur¢enych
pro absolventy vysokych §kol (Succi a Wieandt-Ledebur, 2019, s. 121; Hawse a Wood, 2019,
s. 14).
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4 Empirické Setfeni — Analyza ziskavani, vybéru a adaptace
zaméstnanci zarazenych do trainee programi ve vybranych
velkych spolecnostech se sidlem nebo pobocCkou v Praze

4.1 Metodika empirického Setieni
Cilem empirického Setfeni je analyza trainee programii ve vybranych velkych spole¢nostech,
se sidlem nebo pobockou v Praze z hlediska ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct. Z cile

empirického Setfeni vychézi hlavni vyzkumna otdzka s timto znénim:

Jaka je podoba procesii ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancii do trainee

programii ve vybranych velkych spolecnostech, se sidlem nebo pobockou v Praze?

V navaznosti na hlavni vyzkumnou otazku bylo formulovano pét dil¢ich vyzkumnych otazek:
1) Za jakych okolnosti trainee programy ve vybranych spolecnostech vznikly?

2) Jak ve vybranych spolecnostech probihd proces ziskavani zaméstnancu do

trainee programu?

3) Jak ve vybranych spolecnostech probihd proces vybéru zaméstnancu do trainee
programu?
4) Jak ve vybranych spolecnostech probihd proces prijimani zaméstnancii do trainee

programu?

5) Jak ve vybranych spolecnostech probihda proces adaptace zaméstnancu do

trainee programu?

Provedeno bylo kvalitativni empirické Setfeni formou polostrukturovanych rozhovorti, kdy
struktura rozhovori byla odvozena zcile empirického Setfeni, hlavni vyzkumné otazky
a dil¢ich vyzkumnych otazek. Struktura polostrukturovanych rozhovort (ptfiloha A) se
skladala z péti tematickych okruhti, a to zakladni informace k organizaci trainee programu,
procesu ziskavani zaméstnancli do trainee programu, procesu vybéru zameéstnancii do trainee
programu, procesu piijimani zaméstnancli do trainee programu a procesu adaptace
zamé&stnancl zafazenych do trainee programu. Na zacatku iv pribchu rozhovort byly
tazatelkou jednotlivé tematické okruhy informantiim predstaveny, coz spocivalo ve stru¢ném
definovani jednotlivych personalnich procest, pro zajisténi terminologické presnosti nasledné

probiranych persondlnich procesti. Kromé pfedem stanovenych otazek byl rozhovor v jeho
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prubéhu dale dle potfeby dopliovan dal§imi dopliujicimi otdzkami pro hlubsi vypoveéd’

informant a k ziskéni potfebnych dat k probiranym tematickym okruhtim.

S cilem zachovéani co nejvice mozné homogenity skupiny informanti, podléhal vybér

informantt nasledujicim kritériim:

e informant je zaméstnancem velké spolecnosti, kdy pro potieby empirického Setfeni
byly velké spole¢nosti chapany jako spolenosti, které maji na izemi Ceské republiky
alespon 250 zaméstnanct;

e spolecnost, ve které je informant zaméstnancem, ma sidlo ¢i pobocku v Praze;

e spolecnost, ve které je informant zamé&stnancem, neni statni;

e spolecnost, ve které je informant zaméstnancem, aktudlné realizuje trainee programy,
pripadné jinou formu rozvojovych programi pro studenty ¢i absolventy;

¢ informant je koordinitorem trainee programu vybrané velké spolecnosti, pfipadné je
zaméstnancem oslovené spolecnosti na obdobné pozici a je odpovédny za piipravu ¢i

realizaci trainee programu.

Jako dalsi kritérium bylo v rdmci piipravy empirického Setieni zvaZzovano i oborové zaméteni
spole¢nosti, ve které¢ informant pracuje. Zvazovdno bylo napiiklad zaméfit se pouze na
spolecnosti v odvétvi bankovnictvi a financi, pfipadné v jiném konkrétnim sektoru, coZ by
prineslo jest¢ vetsi homogenitu skupiny informantti. Toto kritérium bylo nasledné ale
vylou¢eno, a to z divodu zjisténi, ze v konkrétnim sektoru nebylo mozné zajistit dostate¢ny
pocet informantl, tudiz by splnéni tohoto kritéria bylo v rozporu s minimalnim poctem
informant empirického Setfeni, které bylo stanoveno na sedm informantd. Statni organizace
jsou pro zajisténi homogenity skupiny informantl z vybéru vyfazeny z divodu jejich specifik,

ktera se neslucuji se sférou komercnich spole¢nosti.

Definice velkych spolecnosti pro potfeby empirického Setieni této diplomové prace vychazi
z ptistupu, kterym velikost spolecnosti kategorizuje Eurostat, ktery pro statistické potieby
definuje velké spoleCnosti jako spolecnosti s poctem zaméstnanct 250, ¢i vice (Eurostat,

2016, nestrankovano).

Na zéklad€ téchto kritérii bylo vybrano a osloveno celkem Sestnact potencidlné vhodnych
spolecnosti. Oslovovani byli zastupci personalnich oddélenich danych spolecnosti, a to
prostfednictvim profesni socidlni sité LinkedIn (deset ptipadi) nebo prostfednictvim emailu

(Sest piipadil). Nekteti z oslovenych zastupcti neméli agendu trainee programu piimo ve své
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kompetenci, proto poskytli nasledné kontakt na vhodného kolegu, ktery v jejich spole¢nosti

trainee programy zastituje (pét ptipadi).

Z Sestnacti oslovenych zastupcii spolecnosti s ucasti v empirickém Setfeni souhlasilo osm
znich. Pro zachovani homogenity skupiny informantli a splnéni vSech kritérii pro vybér
informanti byl jeden ztéchto zastupcli ze skupiny informantli vyloucen, jelikoz jeho

spolec¢nost potadala trainee programy naposledy pied ctyimi lety.

Empirického Setfeni se zucastnilo sedm informantek. Informantky souhlasily s ucasti
v empirickém Setfeni pod podminkou zachovani anonymity jejich osoby i jejich spolecnosti,
proto jsou informantky azkoumané spolecnosti vramci vysledkii empirického Setfeni
oznaCeny pismeny AaZz G. Informantky byly zaméstnankynémi persondlnich oddéleni
nejcastéji z oddeleni employer brandingu, talent managmentu ¢i strategického naboru. Presné
nazvy jejich pracovnich pozic nejsou pro zachovani anonymity uvadény, jelikoz se jedna
o specifické nédzvy, dle nichz by bylo mozné konkrétni osoby dohledat. Informantky
zastupovaly spole¢nosti zoborli pojiStovnictvi, energetiky, FMCG, bankovnictvi
a telekomunikace. Pocet zaméstnancii spolec¢nosti informantek se pohyboval v rozmezi od
1000 zaméstnancti do 9000 zaméstnancti na tizemi Ceské republiky. Vsechny informantky
poskytly souhlas s tcasti v empirickém Setfeni, a to formou Informovaného souhlasu (Ptiloha

B).

Pét rozhovort probéhlo online ptes platformu Teams, jeden rozhovor probéhl osobné a jeden
rozhovor prob&hl formou telefonniho hovoru. Doba trvani rozhovorii se pohybovala
v rozmezi jedné aZ dvou hodin. Rozhovory probihaly od srpna 2023 do zafi 2023. Béhem
rozhovori byl vytvafen jejich audiozdznam, ktery nésledné souzil k doslovnému piepisu

rozhovoru.

Doslovna transkripce rozhovorl byla o€isténa od ptipadnych parazitickych slov ¢i chyb ve
vétné skladbé, v nékterych piipadech doslo ik pievedeni hovorovych vyrazii do spisovného
jazyka. (Hendl, 2005, s. 208) Piepsané rozhovory proSly dal$im zpracovanim, ato
segmentaci, tedy roz¢lenénim dat na tematické celky, redukei dat kédovanim a utfidénim dat
do kategorii pro jejich klasifikaci a naslednou interpretaci. PouZzito bylo uzaviené i oteviené
kodovani, typ kdédovani vychéazel z povahy polostrukturovanych rozhovort, kdy nékteré kody
vznikaly na zdklad¢ existujicich teoretickych konceptii a vychdzely z pfedem dané struktury
rozhovorll ajiné byly tvofeny dle potfeby zempirickych dat. (Hendl, 2005, s. 211) Pro

systematickou interpretaci dat jsou kategorie soucasti i kapitoly 4.2 Vysledky empirického
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Setfeni a jejich interpretace. Interpretace vysledkt v jednotlivych kategoriich jsou pro hlubsi
vhled dopliiovany i o pifimé citace informantek, kdy byly voleny vzdy ty nejreprezentativnéjsi

vypovedi pro dana zjisténi, ptipadné vypovédi vyrazngji odlisujici se.

4.2 Vysledky empirického Setieni a jejich interpretace

Vysledky empirického Setfeni ajejich interpretace jsou odvezeny od struktury
polostrukturovanych rozhovort, kterda byla odvozena zcile empirického Setfeni, hlavni
vyzkumné otazky a dil¢ich vyzkumnych otazek. Struktura vysledkl empirického Setfeni se
skladd z péti tematickych celkll, ato zadkladni informace k organizaci trainee programu,
procesu ziskavani zaméstnancti do trainee programu, procesu vybér zaméstnancli do trainee
programu, procesu piijimani zaméstnanci do trainee programu a procesu adaptace

zameéstnancl zafazenych do trainee programu.

4.2.1 Zakladni informace k organizaci trainee programu

Prvni tematicky okruh empirického Setfeni se vénoval zdkladnim informacim k organizaci
trainee programu ve vybranych spole¢nostech. Zjistovano bylo, jak dlouho se ve vybranych
spole¢nostech trainee programy konaji, jaké byly okolnosti vzniku trainee programu, jaky je
pocet zaméstnancll zafazenych do trainee programu, jak se tvoii obsah a harmonogram trainee

programu a jaky cil maji trainee programy ve vybranych spole¢nostech.

Tabulka 1: Zakladni informace k organizaci trainee programu

Zakladni informace k organizaci trainee programu
Pramérmy pocet
Pocet let realizace | zaméstnanc . . Pracovni pomér/Dohody
. . . Délka trainee . , . as . .
trainee programu zafazenych o pracich konanych mimo | Cilova skupina trainee programu
ve spolecnosti do trainee programu pracovni pomér
programu/rok

Informantka A 10 let 36-48 min. 1 rok Dohody Studenti vysokych skol
Informantka B 16 let 8-21 1 rok Pracovni pomér Absolventi i studenti vysokych $kol
Informantka C 15 let 16 2 roky Pracovni pomér Absolventi vysokych $kol
Informantka D 2 roky 8 1 rok Dohody Studenti vysokych Skol
Informantka E 11 let 11 1 rok Pracovni pomér Absolventi i studenti vysokych $kol
Informantka F 10 let 15 1-2 roky Pracovni pomér Absolventi vysokych $kol
Informantka G 7 let 30 min. 6 mésict Dohody Studenti vysokych skol

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.1.1 Historie trainee programu a okolnosti vzniku trainee programu

Trainee programy maji ve zkoumanych spole¢nostech rizn¢ dlouhou historii, ktera se
vyznacuje pomérn¢ velkym rozptylem od dvou do patnécti let realizace trainee programi
(viz Tabulka 1). U vétSiny analyzovanych spole¢nosti probihaji trainee programy po dobu

deseti a vice let.

Nejdéle trainee programy z dotazovanych potadéd spole¢nost informantky B, unichz letos
probiha jiz Sestnacty ro¢nik trainee programu, podobnou informaci podala i informantka C,
jejiz spole¢nost trainee programy potada jiz patnact let. Informantky A a F uvedly, Ze trainee
programy jsou v jejich spolecnostech pofadany deset let, spolecnost E letos bude potadat
jedenacty rocnik trainee programu. Informantka G uvedla, ze trainee programy se v jeji
rozhodla vytvofit druhy model trainee programu se zaméfim piimo na IT odvétvi. Nejkratsi
dobu porada trainee programy spolecnost D, unichz letos probihd druhy rocnik trainee

programu.

Jako hlavni divod pro implementaci trainee programt uvadély informantky zejména snahu
o ziskani, rozvoj a stabilizaci talentli. V mensSim rozsahu se jednalo o iniciativu matefskych
zahrani¢nich spolecnosti implementovanou do ceské dcefiné spolecnosti. U nekterych
zkoumanych spole¢nosti implementace nebo modifikace podoby trainee programu iniciovala
aktualni situace na trhu prace, a to nedostatek volné pracovni sily v IT odvétvi ¢i situace po
ekonomické krizi v letech 2009-2012, ktera byla pro cerstvé absolventy vysokych Skol

naro¢na ve vztahu k pracovnimu uplatnéni.

V souvislosti s okolnostmi vzniku trainee programt, informantky B, C, E a F uvadély, ze
motivaci pro vytvoreni trainee programu byla snaha o ziskani mladych talentti, kdy pojem
talent byl informantkami chdpan coby jedinec s vysokym potencidlem k dalSimu rozvoji

v ramci spolecnosti.

Informantka B: ,,Cilem byla snaha ziskat mladé talenty, které bychom mohli dale ve

spolecnosti rozvijet a kteri by mohli do spolecnosti prinést svezi vitr. *

Informantka C: ,, Motivaci bylo ziskat mladé talenty po vysoké skole, z kterych si vychovame

budouci managery.

Informantka E: ,, Cilem bylo naldkat mladé talenty, rozsivit uhly pohledu, které ve firmé mame,

I3

prinést novou perspektivu a diverzifikaci. *
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Informantky A a F uvedly, Ze trainee program v jejich spolecnostech ptivodné vznikl jako
globalni iniciativa matei'ské spolecnosti, kterd byla nasledné implementovéna i v rdmci jejich
lokalnich pobocek spolecnosti. Informantka F: ,, Motivaci implementovat globalni iniciativu
na lokalni urovni bylo to, Ze je to pro obé strany vyhodné, mladi absolventi rotuji v ramci
oddeleni a poznavaji jednotlivé divize, muzou si vybrat kde se chtéji profilovat a firma ma
moznost si je vyzkousSet. A kdyz nastoupi tak firma ma talentovaného zaméstnance a trainees

benefituji z toho, zZe maji kontakty po celé firmé. Ale obecné tedy je motivaci ziskat talenty do

ﬁrm)},“

Informantka A dale uvedla, Ze vznikem trainee programu v roce 2014 reagovala matetska
spole¢nost na obdobi po ekonomické krizi v letech 2009-2012, kdy narostla nezaméstnanost
na trhu prace apro mladé pracovniky bez relevantni praxe bylo obtizné najit pracovni
uplatnéni: ,, Ditvod za tim byl ten, Ze po ekonomické krizi narostl razantné trh prace, spousta
kandidatu byla najednou bez prace, a to ovlivnilo primarné kandidaty z mladsich generaci...
nebyli poptavani, chybély jim zkuSenosti a soucasné se k firmam hlasily desitky ne-li stovky
kandidatii... proto jsme se rozhodli udélat iniciativu pro studenty a absolventy, kteri potiebuji

ziskat relevantni praxi...

Ptistup, kdy spolecnost trainee programem reagovala na aktudlni situaci na trhu prace, byl
popsan i informantkou G. Ta uvedla, Ze se v loniském roce jeji spole¢nost rozhodla reagovat
na nedostatek volné pracovni sily v IT odvétvi a doplnit celofiremni trainee program i o jeho
oborovou obménu se zamétenim na IT sektor pro podporu ziskdvani zaméstnancti v tomto
odvétvi: ,, Motivaci zacit pred sedmi lety s trainee programy bylo podporit studenty a dat jim
prilezitost.. IT trainee program v loniském roce vznikl kvili tomu, abychom podporili nabor na
IT pozice, je to tezky obor pro ziskavani zaméstnancii, takze jsme chtéli to odvetvi podporit
a péstovat si talenty.”“ Informantka D dale popsala, Ze motivaci pro vznik trainee programu
v jeji spole¢nosti byla potieba tvorby persondlnich rezerv v jedné z divizi spolecnosti: ,,...neni
to poradano materskou spolecnosti, vzniklo to na zakladeé naborovych potreb konkrétni divize,

sami si to vyzadali. *

Trainee programy jsou u vétSiny zkoumanych spolecnosti dnes jiz dlouhodobou iniciativou,
trvajici vice nez 10 let. Zjisténi poukazuji, ze motivaci k implementaci trainee programui ve
zkoumanych spolecnostech bylo ziskat, rozvijet a stabilizovat mladé talenty. U nékolika
spole¢nosti bylo moZné pozorovat itendence implementaci trainee programu podpofit

vytvafeni personalnich rezerv areagovat na aktudlni situaci na trhu prace, konkrétné
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nedostatek volné pracovni sily v IT odvétvi ¢i na situaci po ekonomické krizi v letech 2009—

2012.

4.2.1.2 Pocet zaméstnanci zairazenych do trainee programu
Pocet zaméstnanci zafazenych do trainee programu se ve zkoumanych spolecnostech
pohyboval v rozmezi osmi az ¢tyficeti osmi zaméstnanci, u vétSiny spolecnosti (B, C, D, E,

F) pak v rozmezi osmi az dvaceti jedna zaméstnancti (viz Tabulka 1).

Velky rozptyl v poctu zaméstnanci zafazenych do trainee programu ve zkoumanych
spole¢nostech 1ze wvysvétlit historii organizace trainee programil a Cetnosti obsazovani
pracovnich pozic trainee ve spole¢nostech. Nejpocetnéjsi skupiny zaméstnanct zarazenych do
trainee programu byly zaznamenany udvou spolecnosti (A, G), které trainee program
potadaji jiz dlouhodobé (vice nez 7 let) a jako jediné ze zkoumanych spole¢nosti nepiijimaji
nové zaméstnance do trainee programil pouze v pravidelném ro¢nim cyklu, ale v pribéhu
celého roku v momenté€, kdy se nekterd z pozic trainee uvolni, nej€astéji z divodu interniho
pfesunu zaméstnancl.. Naopak nejmensi pocet zaméstnancl zafazenych do trainee programu
v jednom roce byl popsan ve spolecnosti D, ktera porada trainee programy teprve druhym
rokem anové zaméstnance do trainee programu piijima jednou ro¢né (blize k Cetnosti
organizace trainee programil dale viz 4.2.2.1 Identifikace potieby ziskavani zaméstnancii do

trainee programu).

U vétSiny zkoumanych spolecnosti jsou po€ty zaméstnancli zatazenych do trainee programu
kazdoro¢né stabilni. V prazské centrale spolecnosti A se stabilné nachazi kazdy rok tficet Sest
az Ctyficet osm trainees. Pro jedenéct az dvanact zaméstnancti je standartné vypisovan jeden
ro¢nik trainee programu ve spole¢nosti informantky E, podobnou informaci poskytla
1 informantka F, ato, Ze se stabilné ve spole¢nosti nachazi ptiblizn€¢ patnact zaméstnanct
zatazenych do trainee programu. Informantka G uvedla, Ze standartné se ve firmé v jednom
Case nachdzi tficet zaméstnanci zatazenych do trainee programu, kdy je téchto tficet pozic
oborové rozdéleno na patnact zaméstnanci zatazenych do trainee programu v odvétvi HR,

sales a marketingu a patnact zaméstnanct zatazenych do trainee programu v IT odvétvi.

VEtSi meziroéni vykyv v poctu zaméstnancli zafazenych do trainee programu uvedla pouze
jedna ze zkoumanych spole¢nosti. Informantka B wuvedla, Ze pocty zaméstnanci
s jednotlivymi ro¢niky kolisaji v rozmezi osmi az dvaceti jedna zaméstnancii, kdy aktualni
pocet zaméstnancl probihajiciho trainee programu je devét. Tento rozptyl byl podminén tim,

ze v dané spolecnosti je mozny pocet zaméstnancli pro konkrétni ro¢nik trainee programu
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kazdoro¢né urcovan nejvy$sSim managmentem na zakladé personalniho rozpoctu, ktery se

kazdorocné odlisuje.

V jednotlivych zkoumanych spolecnostech jsou pocty zaméstnanci zafazenych do trainee
programu kazdoro¢né€ prevazné stabilni, pocet se u vétsSiny zkoumanych spole¢nosti pohybuje
vrozmezi osmi az dvaceti jedna zaméstnanci. VIiv na konkrétni pocet trainees ve
zkoumanych spole¢nostech ma predevSim historie organizace trainee programu, cetnost

obsazovani pracovnich pozic trainee ve spolecnostech, ale i personalni rozpocet.

4.2.1.3 Obsah a harmonogram trainee programu
Konkrétni podoba trainee programii se ve zkoumanych spolecnostech odliSovala

(viz Tabulka 1 a Tabulka 2), mezi spole¢né znaky lze fadit:

e Priace na projektu: trainees ve vSech zkoumanych spole¢nostech se podili na
konkrétnich projektech, které jsou jim ptidéleny.

e Rotace prace: vSechny zkoumané spolecnosti do trainee programu zahrnuji rotaci
prace v riznych obménach, ktera je individualné organizovéana na zakladé preferenci

jednotlivych trainees.
Naopak mezi odlisnosti v organizaci trainee programtl ve zkoumanych spole¢nostech patfilo:

e Forma pracovnépravniho vztahu: Spolecnosti B, C, E a F organizuji trainee programy
v rdmci pracovniho pomeéru, kdezto spolecnosti A, D a G vyuzivaji dohody o pracich
konanych mimo pracovni pom¢r.

e Délka trvani trainee programu: Zkoumané spolecnosti organizuji rizné¢ dlouhé trainee
programy, objevovaly se modely s jasné stanovenou délkou trvani jeden rok (B, D, E)
adva roky (C), ale 1 flexibiln¢j$i formy, kdy maji spolecnosti stanovenou pouze
minimalni dobu trvani, a to 6 mésict (G), ¢i jeden rok (E), nebo rozmezi jednoho az
dvou let (F).

e Pracovni zarazeni trainees: Ve vétSin€é ze zkoumanych spolecnosti jsou trainees
zafazeni na konkrétni pracovni pozici (A, B, D, E, G), ve zbylych dvou zkoumanych
spole¢nostech jsou trainees zafazeni pouze na konkrétni oddéleni a pracuji na riznych
projektech (C, F).

e Spolecné aktivity pro trainees: N&které ze zkoumanych spolecnosti (A, B, E, G)
organizuji ne¢kolikrat do mésice spolecné aktivity pro vSechny trainees, a to aktivity

vzdélavaci, rozvojové, ale 1 neformalni teambuildingové.
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e Organizace rotace prace: V¢étSina zkoumanych spolecnosti (A, B, C, D, E aG)
umoznuje trainees rotaci prace pouze v ramci oddéleni na které jsou trainees zafazeni,
¢i vjiném oborové relevantnim oddéleni, pouze jedna spolec¢nost (F) umoziuje
trainees rotaci prace v ramci celé spolecnosti. Ve vétsin¢ spolecnosti neni pro rotaci
prace stanovené Casové rozmezi, tfi ze zkoumanych spolecnosti ¢asové rozmezi pro
rotaci prace stanovené maji, ato vrozmezi né¢kolika dni az jednoho mésice (E),

v rozmezi Sesti az dvanacti mésict (C), ¢i v minimalné tfi mesic¢nich usecich (F).

Tabulka 2: Organizace trainee programu ve zkoumanych spolecnostech

Organizace trainee programu Organizace rotace prace v ramci trainee programu

Trainee je zafazeny na konkrétni pracovni pozici. Individualné organizovana rotace prace dle

Kazdy mésic se pro trainees konaji spolecné dvé az tii
vzdélavaci, rozvojové ¢i neformalni teambuildingové
aktivity. Soucasti je prace na projektu a rotace prace.

preferenci traineeho a dle uvolnénych pracovnich
pozic, v ramci oddéleni, na které je trainee zatazeny
nebo v oborove relevantnim jiném oddéleni.

Trainee je zafazeny na konkrétni pracovni pozici.
Pro trainees jsou organizovany spole¢né rozvojoveé,
vzdélavaci a teambuildingové aktivity a seznameni s
jednotlivymi useky spole¢nosti. Soucasti je prace na
projektu a rotace prace.

Individualné organizovana rotace prace dle
preferenci traineeho a dle uvolnénych pracovnich
pozic, v ramci oddéleni, na které je trainee zarazeny
nebo v oborove relevantnim jiném oddéleni.

Trainee je zatazeny na konkrétni oddéleni spole¢nosti,
v ramci tohoto odd¢€leni pracuje na riiznych projektech.
Soucasti je rotace prace.

Individudln€ organizovand rotace prace v Sesti az
dvanacti mési¢nich usecich, v ramei oddéleni, na
které je trainee zatazeny nebo v oborove relevantnim
jiném odd¢leni.

Trainee je zafazeny na konkrétni pracovni pozici,
soucasti trainee programu je prace na projektu a rotace
prace.

Individualné organizovana rotace prace dle
preferenci traineeho a dle uvolnénych pracovnich
pozic v ramci oddéleni, na které je trainee zatazeny
nebo v oborové relevantnim jiném oddéleni.

Trainee je zatazeny na konkrétni pracovni pozici.
Kazdy mésic se pro trainees konaji spolecné dvé az tfi
vzdélavaci, rozvojové ¢i neformalni teambuildingové
aktivity. Soucésti je prace na projektu a rotace prace.

Individualné organizovana rotace prace dle
preferenci traineeho, v rozmezi nékolika dni az
jednoho mésice, v ramci oddéleni, na které je trainee
zafazeny nebo v oborove relevantnim jiném oddéleni.

Trainee je zatazeny na konkrétni oddéleni spolecnosti,
v ramci tohoto odd€leni pracuje na riznych projektech.
Soucasti je rotace prace.

Individudlné organizovana rotace prace v minimalné
tfi m&sicnich Gsecich, v ramci celé spolecnosti.

Trainee je zafazeny na konkrétni pracovni pozici.

Pro trainees jsou organizovany spole¢né rozvojove,
vzdélavaci a teambuildingové aktivity. Soucasti je prace
na projektu a rotace prace.

Individudlné organizovana rotace prace dle
preferenci trainecho a dle uvolnénych pracovnich
pozic, v ramci oddéleni, na které je trainee zatazeny
nebo v oboroveé relevantnim jiném oddéleni.

Zdroj: vlastni zpracovani

V roli odpovédnych osob za tvorbu obsahu a harmonogramu trainee programu figuruji ve
zkoumanych spole¢nostech zejména zaméstnanci personalniho oddéleni (koordinatofi trainee
programu, zaméstnanci employer branding oddéleni nebo HR business partnetfi). Jako
nejvice rozsifeny zplsob tvorby obsahu a harmonogramu trainee programu se ve zkoumanych
kooperace zaméstnancli personalniho oddéleni s ptimymi

spole¢nostech jevi spolu
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nadfizenymi zaméstnancli zafazenych do trainee programu. V riznych modifikacich tento
ptistup popsaly Ctyfi informantky (A, D, F a G). Jak ukazuje Tabulka 2, nejCastéji jsou
trainees ve zkoumanych spolecnostech zatfazeni na konkrétni pracovni pozici, ptipadné
oddé¢leni, kdy pracovni napln urcuje zejména piimy nadfizeny trainees a dale je poté pracovni
naplin dopliiovana o rotaci prace a specifické vzdé€lavaci, rozvojové ateambuildingové
aktivity organizované pfimo pro trainees. Blize tento pfistup popisuje informantka A: ,, Co se
ty¢e ndplné pracovni, trainee ma to na cem bude pracovat dané od primého
nadrizeného...nad ramec této své agendy, ma moznost zapojovat se do dobrovolnych aktivit.
Kazdy mésic poradame dvé az tri aktivity...jedna aktivita je vidycky online a v anglictiné
a veétsinou si pozveme néjakého manazera, ktery sdili svoji kariérni cestu... potom ta druha
aktivita je teambuilding, ...coz ma dopad na socidalni interakci... a treti aktivita je
vzdélavaci. “ Sou€asné je Casto ve zkoumanych spole¢nostech cilem trainee programu i to,
aby trainees ziskali obecny ptehled o spolecnosti jako takové, ackoliv tieba pisobi pouze na
konkrétni pracovni pozici, coz uvedla blize informantka B: ,, Neni to u nas obecny trainee
program, kdy ten clovek absolvuje rotaci po vsech usecich a pak si rekne, tak ja pujdu tamhle,
ale od zacatku pracuje na konkrétni pracovni pozici, s tim, Ze maji vSichni trainees spolecny
program, ... kdy béhem toho roku absolvuji kratké seznameni se vsemi useky spolecnosti, tFeba
vramci pil dne nebo dne,... do budoucna, pokud maji mit manazersky potencial, tak je
uzitecné, zZe maji ten komplexni rozhled napric spolecnosti.““ Podobny pfistup v rdmci tvorby
obsahu a harmonogramu trainee programu bylo moZné vypozorovat i u informantky A, ktera
také zdaraziiovala snahu o to, aby trainees ziskali obecny pifehled o déni ve spolecnosti.
Kromé¢ toho informantka A uvedla, Ze se cilen¢ snazi obsah uzptsobovat aktualnim trendtim,
jakymi jsou naptiklad schopnost prace s Al a modernimi technologiemi: ,,...vnimdm, Ze
v dnesni dobé absolventi musi mit rozhled, tak se jim snazim do programu davat schiizky
s nadrizenym a managery, aby poznali, jakym zpiisobem tieba tady ta funkce funguje, a i uz
zjistovali, kam by pak chtéli aspirovat. SnaZime se navic stavét i na kompetencich aktudlné

nejprinosnéjsich, nyni schopnost prace s AI a modernimi technologiemi. *

Jedna ze zkoumanych spolecnosti (C) vychazi i z metodiky pro organizaci trainee programu
od matetské spolecnosti, kterd pro lokalni poboCky spole¢nosti uréuje vychozi rdmec obsahu
a harmonogramu trainee programu, jak uvedla informantka C: ,,Je jednotnd metodika dand od
materskeé spolecnosti, kterou si lokdlni pobocka uzpiisobuje... S tim, Ze je potom dany zdklad
toho, co by mél dany trainee absolvovat, pokud je v urcitém oddélent a pak se to prizpiisobuje

«

podle toho daného trainee. *
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Pti tvorbé obsahu aharmonogramu trainee programu jsou brany v potaz i preference
samotnych zaméstnancii zafazenych do trainee programu, kdy je zdkladni obsah
a harmonogram trainee programu upravovan a personalizovan specifickym pozadavkim
a oborovym preferencim konkrétniho zaméstnance zarazeného do trainee programu, jak
uvedla blize informantka D: ,, Harmonogram na tom se podilime my z HR, ve spolupraci
s mentory, kteri jsou iprimi nadrizeni trainees. A obsah se uzpiisobuje idle preferenci
traineeho... Je néjaky obecny zaklad, a pak se to personalizuje na miru konkrétnimu trainee.
Je to o tom, co ten mentor muze nabidnout a co toho traineeho zajima, kam chce smérovat.
Podobny pfistup popsala iinformantka F: ,, Tvori to nase persondlni oddéleni, predevsim
koordinator trainee programu spolu s managery oddéleni, kam trainees budou zarazeni...

resime konkrétni rotace, podle pozadavku managerii ale i preferenci jednotlivych trainees.

V mensi mife nékolik spolecnosti (C, E, F), pii tvorbé individualizovanych obsahil trainee
programu, ato pfedevSim ve vztahu k osobnimu rozvoji avzdélavani v ramci adaptace
zaméstnancl zafazenych do trainee programi, pracuje is vystupy AC atestl pracovni
zpusobilosti. (viz 4.2.5.1 Podoba procesu adaptace zaméstnancli zafazenych do trainee

programu)

Délka trvani trainee programu se ve zkoumanych spole€nostech riizni a pohybovala se
v rozmezi pul roku az dvou let (viz Tabulka 1). Ve spolecnostech informantek A, B, D a E
trainee program trva jeden rok, kdy informantka A dale uvadéla, Ze je mozné tuto dobu dle
potieby ¢i preferenci managera nebo traineeho 1prodlouzit, nicméné jeden rok je v jeji
spole¢nosti pro trainee program minimum. Urcitou miru flexibility délky trvani trainee
programu se kromé informantky A objevila i1 u spolecnosti informantky G, ktera uvedla, Ze
stanovena je pouze minimalni doba trainee programu, a to na Sest mé&sicl: ,, Minimalni doba
trvani trainee programu je 6 mésicti a maximalni stanovend neni, to je individuadlni. Vychazi
se z preferenci a potieb konkrétniho trainee a moznosti dané pozice a oddeéleni.* V rozmezi
jednoho az dvou let trva trainee program ve spolecnosti informantky F, i zde se projevuje
ur€itd mira flexibility adélka trvani trainee programu vychédzi z aktudlnich mozZnosti
auvolnénych pracovnich pozic, potieby a preferenci zucastnénych stran. Dva roky trva
trainee program ve spolecnosti informantky C, coz vychdzi z jasné¢ dané metodiky trainee

programu, kterd je dana matetfskou spolecnosti.

Zamgéstnanci zafazeni do trainee programu ve spolecnostech B, C, E a F uzaviraji pracovni
pomer, ve spoleCnostech A, D a G pracuji zaméstnanci zafazeni do trainee programu na
zakladé¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér. Tato zjiSténi koresponduji
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1 s cilovou skupinou samotnych trainee programi, jelikoz ve spolecnostech A, D a G jsou
urceny pro studenty skol, proto jsou pro n¢ dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér
vhodnéjsi, kdezto trainee programy ve spole¢nostech informantek C a F jsou urceny pro
absolventy vysokych Skol, kteti dokon¢ili vysokoskolské vzdélani pied méné nez dvéma lety,
informantek B a E, kde oba tyto pfistupy kombinuji. Trainee programy ve spolecnostech
informantek B a E, primarn¢ cili na absolventy vysokych $kol, ktefi nasledné uzaviraji
pracovni pom¢ér, ale do trainee programu se mohou pfihlésit 1 studenti poslednich ro¢nika
vysokych Skol, ktefi ndsledné pracuji na zakladé dohod o pracich konanych mimo pracovni

pomger.

Trainee programy maji ve zkoumanych spolecnostech nejcastéji podobu modelu, kdy je
trainee zafazeny na konkrétni pracovni pozici, jejiz soucdsti je individualné organizovana
rotace prace, prace na projektu a dalsi vzdelavaci, rozvojové a teambuildingové aktivity, které
jsou pro trainees cilen¢ poradany. V mensi mife se vyskytoval model kdy je trainee zatazeny
pouze na konkrétni oddé€leni spole¢nosti, v rdmci, kterého pracuje na rtznych projektech
a opét je pozice doplnéna 1 o rotaci prace. Tvorba obsahu a harmonogramu trainee programu
je ve veétsin¢ pripadd velmi individudlni apodili se na ni ve velké mife zaméstnanci

personalniho oddéleni spolu s pfimymi nadfizenymi trainees.

4.2.1.4 Cil trainee programu

Jako hlavni cil trainee programu uvadély informantky zejména cil ziskat, rozvijet
a stabilizovat mladé talenty, v menSi mife informantky uvadely icil ziskat, rozvijet
a stabilizovat zamé&stnance s potencidlem budouciho uplatnéni na manazerskych funkcich.
Talenty informantky vnimaly jako jedince s vysokym potencidlem k dalSimu rozvoji v ramci
spolecnosti. Cile, jak o nich vypovidaly informantky, je mozné nahlizet jako obdobné, ale ne
identické. V odpovédich se vyskytovaly informace ke snaze ziskavat audrzet si mladé
zaméstnance ktefi netrpi tzv. provozni slepotou, se schopnosti pfinaSet nové perspektivy.
Trainee programy sledovaly i dalsi cile: snahu ziskat nastupce a zaméstnance z fad dalSich
generaci, snahy o vytvareni personalnich rezerv, ale 1 snahu poskytovat absolventiim praktické
zkuSenosti, podpofit je ve sméfovani jejich zacinajici kariéry, dat jim moznost rist a dale se

rozvijet a v budoucnu vyuZit jejich potencial i pro manaZerské pozice.
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Cil ziskat a rozvijet mladé talenty ptimo zminily v§echny informantky:

Informantka A: ,, Cilem je urcité vychovat si mladé generace, které nam potom do budoucna
budou prinosem. Ten prvotni cil, vroce 2013 byl dat mladym praktické zkuSenosti na trh
prdce, coz tam porad zustavd, soustiedime se i na mladé lidi venku, chodime neustdle skolit
na Skoly, do riznych neziskovych organizaci, delame konference, prednasky, ... je to prave
i z toho duvodu, abychom prinaseli praktické dovednosti mladym lidem, kteri se budou chtit
uplatnit na trhu prace. Ale z hlediska ziskavani zaméstnanci je to pro nas skvely zdroj, kdyz

ten clovek zustane po trainee programu a potom tady bude rust.

Informantka B: ,,Cilem je snaha ziskat mladé a perspektivni zaméstnance, kteri svym

nezastienym pohledem a svymi napady prispéji dalsimu rozvoji spolecnosti.”

Informantka D: ,, Cilem je studentiim ukdazat moznosti u nds. Zaroven je cilem okouknout toho
Clovéka, at si Fekneme, Ze o toho clovéka mdame zdjem, vime, kam se hodi a nabidnout mu
pozici dle toho. Cilem je z nasi strany nabidnout pozici po ukonceni programu v pripadé

«

spokojenosti.
Informantka E: ,, Cilem je dostat mladé talenty do firmy, aby zustali a mohli riist.

Soucasné¢ byl informantkami B, C, E aF popséan icil trainee programu ziskani a rozvoj

zamg&stnancl s potencidlem uplatnéni na manaZzerskych funkcich:

Informantka C: ,, Cilem je vychovat budouci managery z mladych talentu, které diky trainee
programu ziskame... U trainees pocitame s tim, ze do deseti let by ten clovek mél byt na
vysoké manazerské pozici. Pro nds je retence vysokd, treba osmdesat procent ziistava téch
trainees. 1 v Faddch vyssiho managmentu je nékolik byvalych trainees. Mdame tu uz i priklady,

Ze to funguje. Veétsinou to je opravdu dobry zdroj pro nas. “

Informantka B: ,,Zdarovenn je to viastné isnaha ziskat a trosku vychovat zaméstnance

s potencidlem, ktery miize byt treba do budoucna i manazersky. *

Informantka E: ,, Chceme hledat lidi co budou u nas pak videt, budou se rozvijet a budou nase
hvezdy do budoucna, at' uz jako leader nebo Sikovny specialista. Takze chceme, aby mél piidu

pro to, aby mél hodné kontaktu, rozumeél firmeé a mohl rust.

Informantka F: ,, Vychovavat dalsi generace kolegui a diky tomu, jak je program nastaveny, tak
Jsou to casto mladi talenti, kteri firmu poznaji a velmi casto potom postupuji i na manazerske

3

pozice.
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Ackoliv byla vramci cile trainee programu zminovana perspektiva ziskani arozvoje
zamé&stnance s potencidlem uplatnéni na manazerskych funkcich, vSechny informantky
popsaly, ze bezprostiedné po ukonceni trainee programu se absolventi programu piesouvaji
v ramci horizontalni kariéry na role specialistl, informantky B, C, D a F, ale pfimo zminily, ze
se do budoucna pocitd s tim, ze se absolventi trainee programu budou pfesouvat i v ramci

vertikalni kariéry na manazerské pozice.

Mimo ziskdvani a rozvoje mladych talentl si organizace informantky B klade za cil pomoci
trainee programu ziskavat zaméstnance, ktefi netrpi tzv. provozni slepotou: ,,...soucasné
chceme tady i mladé lidi proto, aby néjak pozitivné narusovali stojaté vody stavajicich tymii
a akcelerovali zmény zevniti a Sirili mladou energii napric spolecnosti. JednodusSe, jsme
korporat, jsme tady uz nékolik desitek let, takze jsou tady nejaké struktury velmi zabéhnuté,
zazité. I ten vékovy primer, ktery u nas je, tak svédci o tom, Ze vétsina zaméstnanci uz jsou
tady bud’ dlouhou dobu, nebo jsou starsi. A proto mit tady mladé zaméstnance jako nastupce,

protoze je to néjaky prirozeny lidsky cyklus a vyvoj, tak nam dava smysl.

Zajimavym piistupem je i cil podpory ziskdvani zaméstnanct v IT oboru, ktery je obecné pro
ziskavani zaméstnanci velmi néaro¢ny, organizace informantky G si dava za cil trainee
programem nejen ziskat mladé talenty, ale pravé iziskat odborniky v IT sektoru: ,, Cilem
obecné je vychovavat si talenty a budouci zaméstnance napvic spolecnosti a plus poradame IT

trainee program, tak tam ten cil je i podporit nabor oddéleni, pro které je nabor velmi tézky.

Jako hlavni cil trainee programu uvadély informantky zejména cil ziskat, rozvijet
a stabilizovat mladé talenty acil ziskat, rozvijet a stabilizovat zaméstnance s potencidlem
uplatnéni na manazerskych funkcich. Talenty informantky vnimaly jako jedince s vysokym
potencialem k dal§imu rozvoji v ramci spolecnosti. V odpovédich se vyskytovaly informace
ke snaze ziskavat audrZet si mladé zaméstnance ktefi netrpi tzv. provozni slepotou, se
schopnosti pfinaSet nové perspektivy. Trainee programy sledovaly idalsi cile: snahy
o vytvareni personalnich rezerv, ale i1snahu poskytovat absolventim praktické zkuSenosti,
podpofit je ve smefovani jejich zacinajici kariéry, dat jim moznost rist a dale se rozvijet
a v budoucnu vyuzit jejich potencial 1 pro manazerské pozice.

4.2.2 Ziskavani zaméstnancu do trainee programu

Druhy tematicky okruh empirického Setfeni se vénoval ziskdvani zaméstnanc do trainee

programu ve vybranych spole¢nostech. ZjisStovano bylo, jak ve vybranych spolec¢nostech

dochazi k identifikaci potieby ziskdvani zaméstnanct do trainee programu, jak probihé tvorba

46



popisu pracovniho mista trainee a inzerce trainee programu, jaké jsou vyuzivany metody
ziskdavani zaméstnanci do trainee programu a jaké jsou vyuzivany nastroje persondlniho

marketingu v ramci ziskavani zaméstnancii do trainee programu ve vybranych spole¢nostech.

4.2.2.1 Identifikace potreby ziskavani zaméstnanci do trainee programu

Ve zkoumanych spole¢nostech bylo mozné vypozorovat dva rizné pfistupy identifikace
potieby ziskdvani zaméstnanct do trainee programu. U prvniho pfistupu spoleCnosti trainee
programy organizuji v pravidelném ro¢nim cyklu (B, C, D, E aF), zcehoz vychazi
1 identifikace potieby ziskavani zaméstnanci do trainee programu. Spolecnosti, které
uplatiiyji tento prvni piistup v rdmeci identifikace potieby ziskdvani zaméstnanct do trainee
programu zohlednuji kromé pravidelného cyklu zejména moznosti persondlniho rozpoctu pro
dany rok. Druhy pfistup byl popsan u mensi ¢asti spolecnosti (A a G), které obsazuji uvolnéné
pracovni pozice trainee v prub&hu celého roku. Identifikace potfeby ziskavani zaméstnanct
do trainee programu tedy u tohoto druhého pfistupu vznika v momenté, kdy se néktera z pozic

trainee uvolni, a to nejcastéji z diivodu interniho piesunu zaméstnancti.

U obou téchto pristupti informantky popsaly, ze identifikace potieby ziskavani zaméstnanci
do trainee programl probihd v kooperaci oddéleni lidskych zdroji se ¢leny managementu.
Vramci této kooperace se obvykle koordinuje: pfimad poptivka po trainees ze strany
managerd, uvolnéné pracovni pozice trainee, plany rozmisténi trainees po absolvovani trainee

programu a personalni rozpocet.

Konkrétni piiklad vytvafeni identifikace potieby ziskavani zaméstnanci do trainee programu
na zakladé pfimé poptavky managerii uvadi informantka G: ,, Manageri formuji poptavku po
trainees kdykoliv v pritbéhu celého roku, kdyz potrebuji posilit tym a soucasné maji prostor
pro rozvoj néjakého trainee, sami se o trainees musi prihlasit. Z poptavky manageri po
trainees pak vznikne poradnik a ti manageri na trainees ndsledné cekaji. Kdyz se uvolni
néjaka z tech 30 trainee pozic, které ve spolecnosti standartné mdame, coz nastava obvykle
v momenté interniho presunu traineeho na klasickou pozici, tak potom vypiseme inzerci pro
trainee pozici dle toho poradniku. “ Obdobny piistup popsala i informantka B, jejiz spole¢nost
také pracuje s poptdvkou managert po trainees, ackoliv identifikace potieby v této spole¢nosti
probiha na zéklad¢ pravidelného cyklu: ,, Aktudlné to probiha tak, Ze oslovim vedouci useku
s tim, ze mame v planu rozbéhnout dalsi béh trainee programu a kdo ma zdjem o trainees.
Mam od predstavenstva kazdy rok schvdleny mozny pocet trainees dle personalniho
rozpoctu. *“ Zaroven zminuje informantka B 1 vyznam urcité osvéty mezi managery toho, pro¢
jsou absolventi vysokych Skol pro spolec¢nost a jejich tymy piinosni a jaky vyznam trainee
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programy maji, aby se zvysila poptavka po trainees ze strany managerti jednotlivych tymii:
S vedoucimi usekii jsem dlouhodobé v kontaktu a snazim se je motivovat, aby ty mladeé chtéli,
aby si o trainee Fikali a hledali jim ty moznosti v tymu. Moje prdce je délat i urcitou osvetu
o tom, proc je dobré mit mladeé lidi ve firmé a co jim to prinese.“ V tom se odliSuje situace ve
spolecnosti informantky E, kdy poptadvka ze strany manageri o zaméstnance trainee programu
vysoce prevySuje mozné kapacity obsazovanych pozic trainee ve spolecnosti: ,, Trainees je jen
deset na celou spolecnost, oslovujeme managery a oni potom posilaji poptavku. Chceme ale,
aby rozepsali konkrétni napln, co by u nich délali a jaka by byla pracovni napln, aby tam ten
trainee to uplatnéni mél. Sejde se i treba 60 prihlasek na tech 10 trainees a my to potom
vybirame, snazime se to diverzifikovat, abychom méli trainees na riiznych pozicich v riiznych
tymech, a pak bereme v potaz i faktory jako jaky je manager, jestli uz traineeho vychoval, aby
tam byla stabilita azazemi.” Zasadnim faktorem pii identifikaci potieby ziskavani
zaméstnancl do trainee programu je zohlednéni persondlniho rozpoctu, jak uvedla
informantka D: ,, Prvotné musi byt schvalend ta pozice trainee, coz vychdzi z moznosti
personalniho rozpoctu. Bavime se s vedoucimi useku, kteri identifikuji, kam by byl trainee

potreba a dle toho se nasledné vytvori konkrétni trainee pozice.

S ohledem na pomérné¢ kratkodobou povahu trainee programu je nutné pfi identifikaci potieby
myslet i na vyhled do budoucna, aby pro konkrétniho zaméstnance trainee programu bylo
v tymu misto 1 po skonceni samotného programu, jak uvedla informantka C: ,, Wychdzime
z pravidelného rocniho cyklu, ale zaroven kazdy rok se setkaji manazeri a reknou kolik chtéji
trainees pro sebe do tymu a dle toho se potom ty pozice vypisou. A ti manageri musi soucasné
deklarovat, zZe pro ty lidi budou mit v tymu misto po ukonceni programu.‘ Podobny pftistup
uvedla iinformantka F: ,, Obesilam managery a oni posilaji poptavky, s tim, Ze mame dano
kolik trainees miizeme nabrat a potom to korelujeme podle toho. Plus musi byt garantovano,
Ze bude perspektiva i do budoucna na tom oddéleni, aby se nestalo, zZe to oddéleni, do kterého

«

by sel bylo plné. "

Identifikace potfeby ziskdvani zaméstnancii do trainee programi ve zkoumanych
spole¢nostech probiha v ramci odliSnych pfistupt, kdy hlavnim aspektem je, zda spolecnost
organizuje trainee programy v pravidelném ro¢nim cyklu, ¢i obsazuje uvolnéné pracovni
pozice trainee nepravideln¢ v prib&hu celého roku. Déle spolecnosti v ramci identifikace
ziskavani zaméstnanctli do trainee programil zohlediiuji personalni rozpocet, ptfimou poptavku
po trainees ze strany managerii a pldnovani uplatnéni trainees po absolvovani trainee

programu.
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4.2.2.2 Tvorba popisu pracovniho mista na pozici trainee

S popisem pracovniho mista trainee pracuji v rdmci procesu ziskadvani zaméstnanct do trainee
programu vSechny zkoumané spolecnosti, kdy za jeho tvorbu a aktualizaci jsou odpovédny
informantky, coby zaméstnankyné personalniho oddéleni, Casto v kooperaci is managery
odd¢€leni, do kterého bude potencidlni trainee zafazen. Tvorbu popisu pracovniho mista
trainee bez dalsi kooperace s kolegy maji na starost pouze informantky B a C. Vyrazné Castéji
informantky (A, D, E, F aG) na tvorbé popisu pracovniho mista trainee spolupracuji

s budoucimi nadfizenymi zaméstnancii zafazenych do trainee programu.

Ve vétsin€ ze zkoumanych spolecnosti jsou trainees zafazeni na konkrétni pracovni pozici (A,
B, D, E, G), ve zbylych dvou zkoumanych spole¢nostech jsou trainees zafazeni pouze na
konkrétni oddéleni (C, F). Popis pracovniho mista trainee je proto ve zkoumanych
spole¢nostech pravidelné aktualizovan, kdy informantky vychéazi zjiz existujiciho popisu
pracovniho mista trainee, ktery je nasledné dale aktualizovan a uzptsoben konkrétnimu
oddéleni ¢i pracovni pozici, na kterou bude dany trainee zatazen. Tento pfistup aktualizace
popisu pracovniho mista trainee se vyskytoval u vSech zkoumanych spolecnosti. Blize tento
ptistup popsala mj. informantka E: ,, U nds pozice trainee neni primo zarazena do katalogu
pozic jako takova, u nas trainee znamenda, vykon prace na konkrétni katalogové pozici, ktera
je doplnéna o dalsi aktivity dvakrat az trikrat v mésici, které jsou specifické pro trainee
program. TakzZe vychdzime z obecného popisu pracovniho mista trainee, ktery mdme, a to
dopliiujeme o tu konkrétni pozici, pro kterou trainee program vypiseme* Velmi podobny
piistup popsala 1 informantka D: ,, Popis pracovniho mista trainee mame, je to spis obecny
ramec a ti manageri si popis pracovniho mista trainee specifikuji a upravuji podle svého

oddeleni.

Na tvorbu popisu pracovniho mista trainee mé vliv i oborové zameéfeni trainee programu
v ramci konkrétniho oddéleni spole€nosti. Soucasné spolecnost F se snazi popis pracovniho
mista pojimat i1 v obecnéjs$i roving, aby byl posléze prostor pro individudlni pfizpisobeni
pozice trainee na zdéklad¢ preferenci konkrétniho zaméstnance zatazeného do trainee
programu, coz uvedla informantka F: ,, ... nemdame jeden popis pracovniho mista pro trainees,
ale pro ta jednotliva oddéleni, pro které hledame trainees, je to jiné pro finance nebo pro IT,
s tim, zZe nekdy je ten popis obecnéjsi, protoze u nekterych oddéleni se ta napln pak hodné

‘

individualizuje podle konkrétnich preferenci traineeho.

Na zéklad¢ popisu pracovniho mista trainee je dale ve spole¢nostech vytvaren i kvalifikacni
profil pracovnika pro pracovni misto trainee. Soucasti kvalifika¢niho profilu pracovnika pro
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pozici trainee je ve vSech zkoumanych spolecnostech dosazené, ptipadné probihajici, oboroveé
relevantni vysokoskolské vzdélani. Mezi pozadovanymi kompetencemi pro pozici trainee
nejcasteji zminovaly informantky proaktivitu, komunika¢ni dovednosti, adaptabilitu na zménu
a schopnost ucit se. Dale byly v mensi mife zminlovany pozadavky na znalost cizich jazykt
(anglicky jazyk), organizacni dovednosti, prezentacni dovednosti, schopnost tymové
spoluprace, schopnost samostatné prace, schopnost porozumét souvislostem, schopnost

zvladat nejednoznacéné situace a schopnost vytvaret inovativni feseni.

Zamgéstnanci zafazeni do trainee programil jsou vétSinou ve zkoumanych spole¢nostech
zatazeni na konkrétni pracovni mista a konkrétni odd€leni, kvalifika¢ni profily pracovnika pro
jednotlivé pozice trainee Casto se znacné lisi. Tuto skutecnost blize uvedla informantka A:
., Pracujeme s nasim obecnym firemnim kompetencnim modelem, ten je diilezity u vybéru na
Jjakoukoliv pozici... jestli ten clovek je proaktivni, md schopnost prizpiisobovat se zmeénam
a jestli je zaméreny na vysledek. Dalsi konkrétni kompetence se pro kazdou trainee pozici
hodneé lisi podle oddéleni.“ Podobnou informaci podala i informantka B: ,, U trainees zalez,
na jaky konkrétni usek je zarazeny. Ale obecné ... je duleZita proaktivita ... organizacni
a komunikacni dovednosti, prezentacni dovednosti... schopnost pracovat v kolektivu...
samostatnost a integrita. A pak jsou ty odborné predpoklady, které uz se lisi pozici od pozice.
Informantka C uvedla obdobny seznam pozadavka: ,, Hodnoti se potencial kariérniho riistu,
schopnost ucit se, schopnost rozumét souvislostem, schopnost zvladnut nejednoznacné situace
a predpoklad pro vedeni lidi. Obecné Ize Fict, Ze potrebujeme pro trainee program ambiciozni
lidi, tim Ze s nimi pocitame do manazerskych pozic.” Z vypovédi informantek lze coby
zasadni kompetenci pro pozici trainee vyvodit proaktivita, tento kompetencni pozadavek
zminila vétSina informantek, véetné informantky E, ktera ddle zminuje i poZadavek na znalost
cizich jazyki: ,,Co hledame u téch trainees, tak potrebujeme proaktivni, komunikativni lidi,
kteri se budou zapojovat do aktivit a budu inovativni. A jelikoz je soucdsti programu i staz na
centrale v zahranici, tak je potreba ianglictina.” Velmi obdobné kompetence zminovala
1 informantka F, kde se vyskytoval opét diiraz na proaktivitu: ,, Pro trainees je pro nads zdsadni
urcité schopnost ucit se a vzdelavat se, proaktivita, tymovda spoluprace a adaptace na zmenu. “
Moderni doba a vyvoj novych technologii pfindsi nové pozadavky na kompetence, coz
popsala informantka A, jejiz spoleCnost nyni pocituje potfebu aktualizovat stavajici
celofiremni kompetenéni model tak, aby odpovidal pozadavkiim moderni doby, coz do
budoucna nejspis ovlivni i pozadované kompetence pro pozici trainee: ,, Kompetence budeme

letos vytvaret nové, aby to korespondovalo s aktualni dobou a modernizaci.
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Popis pracovniho mista trainee je ve zkoumanych spolecnostech pravidelné aktualizovan pro
kazdou trainee pozici, kdy je popis pracovniho mista trainee upravovan dle konkrétniho
pracovniho mista ¢i oddé€leni, na které bude trainee zarazen. Na pravidelné aktualizaci popisu
pracovniho mista se podili informantky, tedy zaméstnankyné personalniho oddéleni, Casto
v kooperaci i s managery oddéleni, do kterého bude potencidlni trainee zarazen. Na zakladé
pracovniho mista trainee je dale ve spolecnostech vytvaren i kvalifika¢ni profil pracovnika, do
kterého informantky nejCastéji zarazovaly =z osobnostnich a socidlnich kompetenci

proaktivitu, komunika¢ni dovednosti, adaptabilitu na zménu a schopnost ucit se.

4.2.2.3 Tvorba inzerce trainee programu

Tvorba inzerce trainee programu probihd ve zkoumanych spole¢nostech nejcastéji
v kooperaci zaméstnanct persondlniho oddéleni s managery oddéleni, do kterého bude dany
trainee zatazen. Tento pfistup byl popsan u spolecnosti A, B, D, E a G. Pouze ve dvou
ptipadech (C a F) tato kooperace neprobiha a odpovédnost za tvorbu inzerce trainee programu
nese pfimo koordindtor trainee programu, piipadné ve spolupraci s dal$imi zaméstnanci
oddé&leni lidskych zdroji. Soucasnég, jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.2.2.2 Tvorba popisu
pracovniho mista na pozici trainee, zkoumané spolecnosti koncipuji a nasledné inzeruji
trainee program vzdy pro konkrétni pracovni pozici piipadné¢ pro konkrétni oddéleni

spolecnosti, od ¢ehoZ se odviji i samotna tvorba inzerce pracovnich pozic trainee.

Vypovédi se uinformantek A, B, D, E a G ve vé&ci tvorby inzerce pracovniho mista pfili$
neodliSovaly, informantky coby koordindtofi trainee programii, ¢i zaméstnanci odde€leni
lidskych zdrojii vychazeji z podkladt a popisti pracovniho mista od managert, na zakladé
kterych nésledné vytvaii a dale edituji samotnou podobu inzerce trainee programu. Tento
pfistup bliZze popsala informantka A: Inzerce vznika v kooperaci hiring managera a oddéleni
lidskych zdroju. Manazer nam da podklad k té inzerci, coz je pro nas popis pracovniho mista,
ale potom copywriting a kreativa je uz na personalistce, ktera ma trainee program na starost,
Jjakou tomu da tu formu inzerce, jak to prepise, aby to bylo co nejvic pritazlivé pro kandidaty.
Obdoba tohoto pfistupu byla popsana i informantkou E, kdy se procesu kromé koordinatora
trainee programu a potencidlniho pfimého nadfizeného traineeho ucastni naboréi: ,,Ja jako
koordinator trainee programu drzim Sablonu inzerce pro trainee, kterou potom recruiter ve
spolupraci s managerem doplituje podle té konkrétni pracovni pozice, pro kterou trainee

program vytvarime a ja to potom opeét upravim dle té trainee Sablony.

Pouze ve dvou zkoumanych spole¢nostech (C a F) se tvorby inzerce pracovniho mista trainee
programu Ucastni pouze koordinator trainee programu, piipadné ve spolupraci s dal$imi
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zaméstnanci oddéleni lidskych zdrojii, a kooperace s potencidlnim piimym nadfizenym
trainee neprobihd. Tento piistup byl popsan v téch spolecnostech, které jsou soucasné
jedinymi dvéma spole¢nostmi (C aF), ve kterych je trainee zafazen pouze na konkrétni
odd¢leni spolecnosti, nikoliv na konkrétni pracovni pozici, na rozdil od vétSiny zkoumanych
spolecnosti (A, B, D, E a@G), kde jsou trainee zafazeni na konkrétni pracovni pozici.
Informantka C ,, Inzerci zastresuje koordindtor trainee programu, vytvari inzerci, kontroluje
reakce a hleda dalsi mozné kanaly inzerce a dosahu.” Velmi obdobnou informaci uvedla

3

1 informantka F: ,, Inzerci pro trainee program mam na starosti ja a employer brand team.

Jelikoz trainee programy maji specifickou cilovou skupinu student a absolventli vysokych
Skol, propisuje se tato skutecnost i do tvorby inzerce trainee programu. Mezi specifika tvorby
inzerce trainee programu, na ktera se v souvislosti s cilovou skupinou studentd a absolventii
vysokych Skol zkoumané spolec¢nosti zaméfuji, se objevoval predev§sim styl komunikace.
Zkoumané spoleCnosti v ramci inzerce trainee programu vyuzivaji vice neformalni styl
komunikace, oproti stylu komunikace inzerce jinych pracovnich mist. Z vypovédi
informantek vyplyva, Ze cilem je, aby text samotné inzerce trainee programu byl spiSe
neformdlni, struény a srozumitelné v ném byla popsdna jak pracovni napli, tak irozvojové
moznosti trainee programu. Tento piistup popsala blize informantka E, kterd se pii tvorbé
inzerce trainee programu krom¢ neformalni komunikace zaméfuje ina piedstaveni
rozvojovych mozZnosti, které trainee program nabizi: ,, 7a komunikace je jina. U inzerce
trainee pozic se snazime neformalné pribliZit co trainees cekd, co zaZziji, to vychazi z té trainee
Sablony pro inzerci. A pak kdyz to upravuji po managerech a recruiterech, tak mi jde o to, aby
to bylo pro vSechny trainee pozice zhruba stejné dlouhé, ne Ze se jeden rozepisSe a druhy je
strohy, plus, aby nebyly prehnané kompetence a pozadavky, je to absolvent tak nehledame
nekoho, kdo umi vSechno a pak jesté koriguji obecné to vyzneni, aby to bylo neformalni

«

a srozumitelné.“ Vypovédi informantek se velmi podobaly, zaméfeni na neformalni
komunikaci a ptedstaveni rozvojovych moznosti béhem trainee programu uvedla mj.
iinformantka C: ,, U trainees je to hodne zameérené na to, Ze hledame nekoho, kdo se chce
u nas rozvijet. Soucasnée pouzivam meéné formalni komunikaci, je tam hlavné snaha predstavit
tu pozici a vvhnout se otrepanym frazim, plus tam je vetsi duraz i na motivdatory, ato na
kariérni rist, rozvoj, vzdélavani nebo irotaci prace na pracovnich pozicich v zahranici“
Neformalni styl komunikace ve vétSim detailu pfibliZila informantka B: ,, Snazim se inzerci
pro trainee program korigovat, aby to bylo c¢tivé, zajimave, atraktivni, a aby to bylo napsano

tak jako pratelsky a postavené na tykani.*“ Zajimavy piistup popsala informantka D, ktera se
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pii tvorbé inzeratu trainee programu zameéfuje zejména na to, aby inzerce potencialnim
kandidatim byla co nejlepSim zdrojem potfebnych informaci. K dosazeni tohoto cile
informantka D popsala, ze by rdda do budoucna pracovala i se zpétnou vazbu zaméstnancti
zafazenych do trainee programu: ,, Snazim se nad tim premyslet z toho pohledu, Ze ten student
neznd tu firmu a potiebuje védet zaklad, kolik hodin tydne tomu bude vénovat, kolik bude mit
peneéz a obecné tu pozici co nejvice priblizit...aby tam zaznely véci, které ti studenti resi a jsou
néjakym rozhodovacim parametrem. Co by bylo pro mé cilem pro pristi rok, tak se podivat
S trainees co je tu mame na ten inzerat, aby mi rekli, jak ho vnimaji, co by ocenili jinak, kdyz
se tehdy hlasili, ale i jak se jim nyni piisobi v jejich oddéleni, jaka je tam atmosféra a zda by
se to mélo odrazit v té inzerci a podobé. Do budoucna bych ty studenty proto chtéla vice

zapojovat, aby se ta inzerce pribliZila té cilové skupiné.

Dulezitym aspektem pfi tvorbé inzerce trainee programu je ivymezeni pozadavkili na
uchazece, které¢ jsou soucasti inzerce. Pozadavky na uchazece, které jsou soucasti inzerce
trainee programu jsou ovlivnény i cilovou skupinou studentii a absolventii vysokych skol,
jelikoz se pocita, ze tito kandidati disponuji pouze v malé mife piedchozimi pracovnimi
zkuSenostmi, coz je opét potfeba v ramci tvorby inzerce trainee programu zohlednit, jak
popisuje informantka G: ,,Snazime se to mit strucné a vystizné, aby pochopili, o co jde, do
jakého tymu, co ten tym déla a cemu se budou vénovat, co nejvic to zjednodusit a priblizit,
nestrasit je prehnanymi pozZadavky, pozadavky tam mame, ale snazZime se, aby byly pro
studenty realistické, navic pokud anglictina na té roli neni tolik vyuzivana, tak tam piseme, Ze

3

staci néjaka pasivni forma, aby se toho zbytecné nezalekli. ‘

Pfi tvorbé inzerce trainee programu vychazeji zkoumané spolecnosti nejcastéji z popist
pracovnich mist a kvalifikaénich profili pracovniki zatazenych do trainee programu, na
jejichz zéklad¢ je inzerce trainee programu vytvarena. Tvorba inzerce trainee programu ma ve
zkoumanych spolec¢nostech vlivem cilové skupiny studentli a absolventli vysokych skol sva
specifika, predevSim styl komunikace, kdy snahou mnohdy je, aby text inzerce byl
neformalni, struny a srozumitelné¢ v ném byla popsana jak pracovni néapln, tak i rozvojové
moznosti trainee programu. Inzerce trainee programu je ve zkoumanych spole¢nostech
vytvarena nejcastéji v kooperaci zaméstnanci personalniho oddéleni s managery odd¢leni, do

kterého bude dany trainee zatfazen.
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4.2.2.4 Metody ziskavani zaméstnanci do trainee programu

Tabulka 3 Metody ziskdvani zaméstnancii do trainee programu vyuzivané ve zkoumanych

spole¢nostech
vnitini zdroje vnéjii zdroje
doporuéeni i{lflfl‘t].i pracovni | inzerce na socidlni site .. . |spoluprace s . | spolupréce s -
od internich pl‘_csuny .| portal |kariémich (Facebook, | karierni vysokymi Welcome to QuickJOBS spoluprace neziskovymi personlni
zaméstnanci zamestrf;:r.ml:l Jobs.cz | strankach In.s tagram, | veletrhy gkolami the Jungle s ISIC organizacemi agentury
nebo stazisti LinkedIn)

Informantka A v v v v v v v v

Informantka B v N v v V4 N

Informantka C v v v N v v V4 V4

Informantka D v v v v v v v v

Informantka E v v v v v v

Informantka F v v N v v V4

Informantka G v v v v v v

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak vyplyva z Tabulky 3, nejvyuzivangj$i metodou ziskdvani zaméstnanci do trainee
programt z vnitinich zdroji je ve zkoumanych spolecnostech doporuceni od internich
zaméstnancl. Mezi nejvyuzivangj$i metody ziskdvani zaméstnancti do trainee programi
z vn¢jSich zdrojii ve zkoumanych spolecnostech patii inzerovani obsazovanych pracovnich
pozic na pracovnim portalu Jobs.cz, inzerovani obsazovanych pracovnich pozic na kariérnich
strankach, inzerovani obsazovanych pracovnich pozic a propagace spolecnosti na socialnich
sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn), Gi€ast na kariérnich veletrzich, spoluprace s vysokymi
Skolami a inzerovani obsazovanych pracovnich pozic a propagace spolecnosti na portalu
Welcome to the Jungle, tedy kariérnim portalu, na kterém se spolecnosti prezentuji a kromé

obsazovanych pracovnich pozic piedstavuji blize 1 kulturu a prosttedi spolecnosti.

Mezi metody ziskdvani zaméstnancit do trainee programu, které se nejvice ve zkoumanych
spole¢nostech osvédCily a funguji nejlépe, informantky fadily inzerovani obsazovanych
pracovnich pozic na kariérnich strankdch a pracovnim portadlu Jobs.cz, propagaci trainee
programll na socialnich sitich (Facebook, Instagram, Linkedln), praci s online a offline
nastroji personalniho marketingu a budovani znacky zaméstnavatele, dale doporuceni od
byvalych trainees, interni pfesuny stazist a kontakty ziskané pii kariérnich veletrzich.
Informantky se neshodly na jedné nejosvéd€enéjsi metodé ziskadvani zaméstnanct do trainee
programu, az na nékolik shod, kazdd informantka uvadéla vice, ¢i méné odliSujici se
vypoved. Lze proto konstatovat, ze se témét kazdé ze zkoumanych spolecnosti nejlépe

osveédCuji rizné metody ziskdvani zaméstnanci do trainee programu.
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Informantka B mezi nejosvédcenéjsi metodu ziskdvani zaméstnanct do trainee programu fadi
nabidku obsazovanych pracovnich pozic na pracovnim portalu Jobs.cz: ,, Funguji nam jobsy
a pokryje to v podstatée casto ito, co potirebujeme u trainees®. Informantka A za
nejosveédCenéjsi pristup k ziskdvani zameéstnanci do trainee programu oznacuje pomeérné
komplexni kombinaci prace s online a offline nastroji personalniho marketingu a budovani
znaCky zaméstnavatele, spolu s vyznamem pracovniho portdlu Jobs.cz, internich pfesunt
zaméstnancl a doporuceni zaméstnanct: ,, Nejlépe funguje ta viditelnost, to se nam osvedcilo
nejvic, mame spolupraci se Skolami, s neziskovkami, socialni site, obecné delame v employer
brandingu spoustu aktivit, a myslim si, zZe to je primarni ditvod, pro¢ se nam kandidatii hlasi
tolik, je o nas slyset... Z pohledu pracovnich portalii, bychom uz nemohli byt bez jobsi. Po
doporucenich a internich presunech jsou jobsy pro nds jeden z nejvétsich zdrojit uchazeci*.
Velmi podobnou vypovéd uvedla informantka D, kterd navic zdlraziiuje dllezitost socialnich
siti, ale opét 1praci srliznymi nastroji online a offline personalniho marketingu: ,, Nejvic
funguje asi kampan na socialnich sitich. Ale i kombinace — visi inzerce ve skole, pak to na né
vykoukne na socidlnich sitich, pak jdou k nam na veletrh na stanek, tak ta kombinace urcité
hraje roli. Takze z hlediska efektivity nejde vypichnout jeden kandl, ale ten mix, i proto mame
pro inzerci a vSechny ty aktivity vyclenéné dva az tri mésice“. Vyznam socidlnich siti uvedla
i informantka E, kterd vnima dulezitost v doplnéni nabidky obsazovanych pracovnich pozic
trainee o cilené kampané persondlniho marketingu na sociélnich sitich: ,, Funguje nam velmi
dobre inzerce a podpora inzerce kampani na socialnich sitich “. Informantka G za osvédceny
zdroj ziskavani zaméstnancli do trainee programu kromé inzerce nabidky obsazovanych
pracovnich mist povazuje interni databazi studenti. Kontakty do této studentské databaze
potencialnich kandidati spolecnost G ziskdva pii ucasti na kariérnich veletrzich a nasledné
muze potencialni kandidaty pfimo oslovit s nabidkou pracovniho mista trainee: ,, Osvédcila se
nam inzerce a nase databaze studentil, kterou mame z riiznych kariérnich veletrhii nebo jinych
akci, které pro studenty poradame*. Dalsi z informantek (C) za nejosvédCenéjsi metody
ziskavani zaméstnancl oznacila interni piesuny stazistii a doporuceni potencialnich kandidati
od stazistl: ,, Pro nas jsou nejlepsim zdrojem pro trainee stdaze, i kdyz treba ten konkrétni
stazista se na trainee neprihlasi, je to stale skvély zdroj, protoZe nasi stdZisti nds casto
doporuci mezi studenty, spoluzaky... a kromé toho Jobs.cz a LinkedIn nam funguje dobre .
Toto zjiSténi koresponduje is vypoveédi informantky F, kterd kvituje zejména doporuceni
potencialnich kandidati od byvalych trainees, ktefi jsou schopni na zékladé¢ své osobni

zkuSenosti s trainee programem v dané spolecnosti Casto spolehlivé odhadnout, koho ze svého
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socidlniho okoli doporucit: ,, Nejlepsi metoda ziskavani je pro nas u trainees doporuceni od

byvalych trainees, je to vétsinou fakt stoprocentni shoda, kdyz nékoho doporuci*.

Nejvice vyuzivanymi metodami ziskdvani zaméstnancti do trainee programu jsou ve
zkoumanych spolecnostech: doporuceni od internich zaméstnancli, inzerovani nabidky
pracovnich pozic na pracovnim portalu Jobs.cz a Welcome to the Jungle, na kariérnich
strankach a na socialnich sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn), dale ucast na kariérnich
veletrzich a spoluprace s vysokymi Skolami. Mezi ty nejosvédcenéjsi metody ziskavani
zaméstnancu do trainee programu informantky fadily: inzerovani nabidky pracovnich pozic
na kariérnich strankach apracovnim portalu Jobs.cz, propagaci trainee programll na
socidlnich sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn), praci sonline a offline nastroji
persondlniho marketingu a budovani znacky zaméstnavatele, dale doporuceni od byvalych
trainees, interni presuny stazistli a kontakty ziskané pti kariérnich veletrzich. Informantky se
neshodly na jedné nejosvédcenéj$i metode ziskdvani zaméstnancii do trainee programu

a kazda uvadeéla vice, ¢i méné odlisujici se vypoved.

4.2.2.5 Personalni marketing v ramci ziskavani zaméstnancii do trainee programu

V ramci ziskavani zaméstnanci do trainee programu vyuzivaji zkoumané spole¢nosti zejména
aktivity externiho persondlniho marketingu a zamétuji se na kariérni stranky a socidlni sité,
ato Instagram, LinkedIn a Facebook (vSechny dotazované), dale pak na spolupraci
s vysokymi Skolami vcetné Ucasti na kariérnich veletrzich (vSechny dotazované) a portal
Welcome to the Jungle (A, B, D, E aF), ktery je vyuZivan k prezentaci spole¢nosti. Mezi
nejvice vyuZivané aktivity externiho personalniho marketingu 1ze na zadkladé vypovédi
informantek fadit pfispévky, propagacni videa a fotografie na socialnich sitich a kariérnich
strankéach spolecnosti, které maji za ucel propagovat a pfiblizovat trainee program, Zivot ve
spolecnosti ¢i kariérni cesty zaméstnanci spole¢nosti. Dale mezi velmi Casto vyuZivané
aktivity externiho personalniho marketingu v souvislosti se ziskavanim zaméstnanci do
trainee programu fadily informantky aktivity, které vychazeji ze spoluprace spolecnosti
s vysokymi Skolami, jako je ucast na kariérnich veletrzich nebo organizace odborné
pfednasky pro studenty. Aktivity interniho persondlniho marketingu jsou ve zkoumanych
spole¢nostech v souvislosti se ziskdvanim zaméstnancii do trainee programu vyuZivané
vyrazné méné, vyuzivany jsou kandly interni komunikace, sdileni ¢lankl o kariérnich cestach
absolventl trainee programu, probéhlych aktivitach trainee programu, ¢i aktivitach spojenych

se spolupraci spolecnosti s vysokymi Skolami, naptiklad Gc¢asti na kariérnich veletrzich.
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Mezi vyuzivanymi nastroji externiho personalniho marketingu zminovaly vSechny
informantky vyuziti kariérnich webovych stranek, socialnich siti (LinkedIn, Facebook,
Instagram) a spolupraci s vysokymi Skolami, véetn¢ ucasti na kariérnich veletrzich. Velky
vyznam pro externi personalni marketing v souvislosti se ziskavanim zaméstnancti do trainee
programi pfikladaly informantky pfedevSim socialnim sitim. Soucasn¢ informantky
zminovaly i to, Ze socidlni sit€ hraji mnohem vétsi roli u obsazovani volnych pracovnich mist,
jejichz cilovou skupinou jsou absolventi ¢i studenti vysokych Skol. Blize se k této tématice
vyjadfila naptiklad informantka A: ,, Persondlni marketing u trainee programii je primarné
postaveny na socidalnich sitich, na kterych se mladi dnes hodné pohybuji, je to Facebook,
Instagram, LinkedIn, ale i Welcome to the Jungle... pro socidlni sité je to predevsim tvorba
riznych fotek, videi a sdileni kariérnich cest zaméstnancii...“ Obdobnou vypovéd podala
iinformantka F , U trainee programii to jsou hlavné socidalni site a kariérni stranky,
spoluprdce se Skolami a kariérni veletrhy.“ Informantka B zdUraznovala snahu o propagaci
obsahu trainee programu, zejména pak propagaci rozvojovych aktivit, které jsou soucasti
trainee programu: ,, Pribézné davam na LinkedIn prispeévky o téch aktivitach, které trainees
maji v ramci roku. V priitbéhu programu vznika obsah, ktery pak miizeme sdilet, kdyz maji
trainees ruznd Skoleni, nebo ijiné aktivity, vidycky z toho jsou néjaké fotky, nebo i videa.

I3

Takze takhle vypoustime zpravu, Ze opravdu s trainees pracujeme a rozvijime je. "

Informantka E uvedla, ze do aktivit externiho persondlniho marketingu se snaZi zapojovat
1 ¢leny managementu: ,, V ramci persondlniho marketingu to jsou hlavné aktivni kampané na
socialnich sitich, kariérni web a potom hodné se snazime i zapojovat managery, aby sdileli na
svych profilech na LinkedInu.* Informantka A popsala i1vyznam aktualizace kariérnich
stranek, vcetné jejich grafické podoby, ale i vyznam vyuZiti modernich technologii, v¢etné
technologii zalozenych na umél¢ inteligenci: ,, kariérni stranky je potreba stdale aktualizovat
a zvazovat, jestli to neni potieba dat do néjaké, rekneme vic grafické podoby, aby to bylo vic
atraktivni... jestli treba neudélat chatbota, ktery bude odepisovat kandidatum na néjaké
otazky, jestli nezaclenit umélou inteligenci tak, aby kandidati dostavali rychle efektivni

odpoved’ a nemuseli cekat. *

Interni persondlni marketing v souvislosti s trainee programy informantky zminovaly
podstatné mén¢ nez nastroje externiho persondlniho marketingu, blize se k vyuzivanym
nastrojim interniho persondlniho marketingu vyjadfila informantka B: ,vyuzZivame nasi
interni komunikaci, kdy cas od casu posleme mezi zaméstnance zpravu o néjaké aktivite, ktera

I3

probéhla, at' uz treba v ramci trainee programii nebo i v ramci spoluprdce se Skolami... "
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Zapojeni do personalniho marketingu v ramci ziskdvani zaméstnancii do trainee programu
jsou ve zkoumanych spolecnostech nejcastéji zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroja
(koordinatofi trainee programu, zaméstnanci employer branding oddéleni ¢i talent
management odd€leni a recruitefi) Casto v kooperaci se zaméstnanci oddéleni marketingu
nebo Cleny managementu. Konkrétni ptiklad spoluprace zaméstnancti oddéleni lidskych
zdroji se zaméstnanci oddéleni marketingu na aktivitdich persondlniho marketingu blize
priblizila informantka B: ,, Persondlni marketing pro trainee programy mam na starosti ja
Jjako koordinator trainee programu ve spoluprdci s marketingem, ktery mi tfeba obcas pomiize
nejaky prispevek trosku lépe formulovat nebo mi da nejaky podnét. A pak to jsou viastné
i samotni trainees casto, kdy se i snazime a podporujeme je, aby psali prispévky sami na své
LinkedIn profily. “ Spoluprace zaméstnancti oddéleni lidskych zdroji se zaméstnanci oddéleni
marketingu na aktivitach persondlniho marketingu probiha i ve spolecnosti D: ,, Persondlni
marketing pro trainee programy TFeSi unds strategicky ndbor a marketing.“ Ptiklad
spoluprace riznych zaméstnancti oddé€leni lidskych zdroji uvedla Informantka E: ,,Ja jako
koordinator trainee programu, primy nadrizeni trainees, recruiteri a ddle icely employer
branding tym, ti se tomu vénuji, nastavuji kampané, davaji nam clanky a vse i vyhodnocuji

¢

analyticky, prokliky a reakce.” Informantka C dale uvedla i zapojeni pifimych nadfizenych
zaméstnancll zarazenych do trainee programu: ,,Za oddéleni lidskych zdrojii se na
persondlnim marketingu podili hlavné talent management tym a potom nadrizeni trainees,
kdyz se trainees ucastni néjakého workshopu, tak to nadrizeni propaguji, pripadné davaji
i prispévky na LinkedIn i dalsi socialni site, kde predstavi tu aktivitu, kterou trainees v jejich
tymu absolvovali. “ V nékterych spolecnostech jsou aktivity persondlniho marketingu pouze
v kompetenci employer branding tymu, jak uvedla informantka F: ,, Persondlni marketing resi
primo miij employer branding tym.* a informantka G: ,, Employer branding oddéleni primo

‘

md na starost persondlni marketing pro trainee program. *

Diilezitou soucasti persondlniho marketingu je 1vyhodnocovani Uspe€Snosti vyuzivanych
nastrojii. Ze zkoumanych spolecnosti uvedly Informantky A, B, C, F a G, Ze m¢éfeni
uspéSnosti nastrojli persondlniho marketingu jejich spole¢nosti provadi a sleduji zejména
pocty kandidati zjednotlivych zdroji ziskdvani zameéstnancl, uspéSnost kampani na
socialnich sitich (dosah ptispevki, prokliky u ptispevki a pocty sledujicich), pocet ziskanych
kontaktl z kariérnich veletrhi ¢i dobu, po kterou je nutné inzerovat, nez dojde k ziskani
dostate¢ného poctu vhodnych kandidatli na obsazované pracovni misto trainee. Konkrétni

vyuzivané metriky néstrojii personalniho marketingu uvedla informantka A: ,, Z téch moznych
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metrik sledujeme zdroje kandidatu, sledujeme si, kolik lidi mame, z jakych portalu, odkud
treba zadné kandidaty nemdame a proc¢. Potom si i sledujeme pocet sledujicich na riiznych
prispévcich, protoze investujeme ido propagace na socialnich sitich. TakzZe itohle si
sledujeme a hlidame, jak moc je efektivni za urcitou véc utrdcet nebo neutracet. “ Informantky
ve vypoveédich Casto zdlraziovaly metriky souvisejici s uspeSnosti prispévkl na socialnich
sitich, jak uvedla naptiklad informantka B: ,, Marketing sleduje, jaky byl dosah téch prispévkii,
treba na LinkedInu nebo na Facebooku. Co se osvédcilo, co treba délat vic. Treba funguje,
kdyz tam je fotka cloveka, lépe nez fotka predmeétu... “ nebo informantka F: ,, Vyhodnocujeme
parametry, uspéchy kampani, pomér mezi kanadly a zdroje kandidatu. * Informantka G dale
uvedla i vyhodnocovani uspésnosti ucasti spolecnosti na kariérnich veletrzich: ,, Po kariérnich
veletrzich se to snazime zhodnotit vzdycky, abychom si dali dohromady statistiky, kolik mame
kontaktu, kolik se prihlasilo na pozice... A pak kampané na socidlnich sitich vyhodnocuje

‘

employer branding oddelent. *

Aktivity personalniho marketingu jsou v souvislosti se ziskdvanim zaméstnanct do trainee
programt siln€ ovlivnény samotnou cilovou skupinou studentti ¢i absolventil vysokych skol.
Informantky v této souvislosti zmiflovaly zejména vyznam socialnich siti, ktery
u obsazovanych pracovnich mist s cilovou skupinou kandidati na jind pracovni mista hraji
podstatné mens$i vyznam, nez je tomu napiiklad u trainee programi. V této souvislosti jako
specifické a souCasné nejatraktivnéj$i a nejosvédCenéj$i nastroje a aktivity persondlniho
marketingu pro cilovou skupinu studentli ¢i absolventi vysokych Skol informantky uvadély
pfedev§im socidlni sité, spolupraci s vysokymi Skolami a kariérni veletrhy, v mensi mife

1 propagaci spolecenské odpovédnosti a udrZitelnosti spolecnosti.

Mezi nejvice vyuzivanymi nastroji externiho personalniho marketingu zminovaly vSechny
informantky vyuziti kariérnich webovych stranek, socidlnich siti (LinkedIn, Facebook,
Instagram) a spolupraci s vysokymi Skolami, v€etné€ UiCasti na kariérnich veletrzich. Nejvétsi
vyznam pro externi persondlni marketing v souvislosti se ziskdvanim zaméstnanct do trainee
programt piikladaly informantky pfedevs$im socidlnim sitim a ucasti na kariérnich veletrzich.
Zapojeni do personalniho marketingu v rdmci ziskdvani zaméstnancii do trainee programu
jsou ve zkoumanych spolecnostech nejCastéji zaméstnanci oddéleni lidskych zdrojt, Casto

v kooperaci se zaméstnanci oddéleni marketingu nebo ¢leny managementu.

4.2.3 Vybér zaméstnanci do trainee programu
Tteti tematicky okruh empirického Setfeni se veénoval vybéru zaméstnanch do trainee
programu ve vybranych spolecnostech. Zjistovano bylo jaké jsou vyuzivany metody vybéru
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zaméstnancl, jakou podobu mé proces vybéru zaméstnancli do trainee programu, kdo se
ucastni procesu vybéru do trainee programu v roli hodnotitele a jaké jsou vyuzivany ndastroje
persondlniho marketingu v rdmci vybéru zaméstnanci do trainee programu ve vybranych

spolec¢nostech.

4.2.3.1 Metody vybéru zaméstnanci do trainee programu

Tabulka 4 Metody vybéru zaméstnancti do trainee programu vyuzivané ve zkoumanych

spole¢nostech
testy pracovni zpusobilosti
L , assessment . , ,
vybérovy piipadové |testy znalosti a testy testy
centre . , , . .
pohovor studie dovednosti vykonové osobnostni
(AC)
Informantka A v v v v v v
Informantka B v v v v
Informantka C v v v
Informantka D v v
Informantka E v v v
Informantka F v v
Informantka G v v

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak predstavuje Tabulka 4, mezi nejvice vyuZivané metody vybéru zaméstnanct do trainee
programill ve zkoumanych spole¢nostech patii vybérovy pohovor (vSechny informantky), AC
(A, B, C, F), ptipadové studie (A, E) a dale pak 1 testy pracovni zpusobilosti (A, B, C, D, E,
G), konkrétn¢ testy znalosti a dovednosti (A, E, G), testy vykonové (A, B, C, D) atesty
osobnostni (A, B).

Informantky byly vyzvany ik tomu, aby oznacily ty metody vybéru zaméstnancii do trainee
programi, které hodnoti jako spolehlivé anejlépe osvédCené. Mezi metody vybéru
zam&stnanci do trainee programu, které informantky hodnoti jako spolehlivé
a nejosveédcengjsi, patfil vybérovy pohovor (A, D, G) a AC (B, F), kombinace vybé&rového

pohovoru a piipadovych studii (E) a kombinace AC a testli pracovni zpusobilosti (C).

Vypovédi informantek A, D a G byly velmi obdobné avSechny tii informantky za
nejosvédcenejsi metodu oznacily vyberovy pohovor. Vyznam zaclenéni ptipadovych studii do

vybérového pohovoru blize popsala informantka E: , Nejlépe se nam osvédcuje vybérovy
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pohovor v kombinaci s pripadovymi studiemi, kde zjistujeme, jak kandidat premysli, jak
postupuje, nejsou zde odpovedi dobre a sSpatné. “ Podobnou informaci podala i informantka F:
., Vzdycky je nejlepsi videt toho cloveka v néjaké akci, situaci, coz se snazime pridavat i do
AC. " Dobrou zkusenost s metodou vybéru zaméstnanci AC blize popsala i informantka B:
,Spolehlivé je to AC. Protoze ano, i kdyz se nam ve vetsiné pripadech potvrdilo, Ze ten nas
vyber byl spravny, tak byly tam situace, kdy jsme dosli az do AC a ukdzalo se, Ze ten kandidat
prosté neni vhodny, anebo je vhodny na jinou pozici.” Vypovéd informantky B byla
v rozporu s vypoveédi informantky C, ktera uvedla také dobrou zkuSenost s AC, ale zdlraznila,
ze nejlépe se pro vybér zaméstnanci trainee programi osvédcuje kombinace test pracovni
zpusobilosti s AC: ,, Pro nas nejlépe funguje kombinace AC a vykonovych testii, konkrétné test
kognitivnich schopnosti, AC nam rekne hodne, wfiltruje ty lepsi kandidaty, ale i tak se nam
Stane, Ze ten kognitivni test ukdze, Ze ten clovék treba neni vhodny. Ten clovek musi mit
predpoklady pro manazerské pozice a kombinace AC a kognitivniho testu, nam to hezky

«

vyhodnocuje.

61



4.2.3.2 Podoba procesu vybéru zaméstnancii do trainee programu

Tabulka 5 Podoba procesu vybéru zaméstnancii do trainee programu ve zkoumanych

spole¢nostech

(u jedné z modifikaci trainee programu v oblasti
sales a marketingu zahrnuje 2. kolo pouze AC)

testy znalosti a
dovednosti
(vyuziva se pouze pokud
je nutné overit konkrétni
znalost ¢i dovednost)

piipadové studie / test
znalosti a dovednosti
(pouze pokud je
nutné ovefit konkrétni
znalost ¢i dovednost)

predvybér 2. kolo 3. kolo 4. kolo
ybérovy poh

K er(()):Ztﬁfi over piipadova studie / testy

e iy znalosti a dovednosti /

koordinator trainee testy vgsli)(‘i;l:)os‘t:i/ testy

programu i .
A (e s ) (nemusi probihat vzdy)
AC

vybérovy pohovor
osobni
(pouze pokud
2. kolo probéhlo
online)
potencialni
nadfizeny

vybérovy pohovor
osobni
potencialni
nadtizeny / ¢leni
nejvyssiho
managementu
(nemusi probihat
vzdy)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak vyplyva z Tabulky 5, proces vybéru zaméstnancti do trainee programti ma ve zkoumanych
spole¢nostech riznou podobu, zejména razny pocet kol za vyuziti riznych metod vybéru
zamé&stnancl. Konkrétni kombinace a vyuziti metod vybéru zaméstnancti do trainee programu
nema v né¢kterych ze zkoumanych spolec¢nosti (A, D, E, F, G) jednotnou podobu a konkrétni
skladba metod vybéru je cCasto sestavovana individudlné, coz podléha pozadovanému
kvalifikacnimu profilu pro dané pracovni misto trainee i zkuSenostem konkrétniho kandidata.
Standardni je uvSech zkoumanych spoleCnosti realizace selekce Zzivotopisi v ramci
piedvybéru zaméstnancti do trainee programi, adale pak vramci procesu vybéru

zaméstnancu zaclenéni vybeérového pohovoru, v online ¢i osobni formé.

Jako pomérn¢ variabilni se v rdmci procesu vybéru zaméstnancii do trainee programu ve
spole¢nostech A, D, E, F, a G jevi pfedevs§im vyuziti testll pracovni zpisobilosti, v mens$i miie
poté i vyuziti ptipadovych studii (A a E). Testy pracovni zpusobilosti, zejména testy znalosti
a dovednosti, jsou ve spole¢nostech A, E a G individudln¢ vyuzivany v momenté, kdy je
potieba ovéfit konkrétni dovednost, a to napiiklad znalost konkrétniho softwaru (MS Office,
SQL, apod.) Tento piistup blize uvedla informantka E: ,, Zridka vyuzivame i testy na overeni
dovednosti. Kdyz potiebujeme néjaky sofiware tieba znalost SOL nebo néceho, tak mize byt
soucasti i nejaky test, ale opravdu spis na ovéreni néjaké konkrétni dovednosti, kterou pro tu
roli potrebujeme. “ Ptipadové studie jsou ve spoleCnostech A a E vyuzivany na obdobném
principu, k ovéfeni konkrétnich dovednosti, jak uvadi informantka G: , Obcas se pouzivaji
néjaké ukoly pred pohovorem, vétsinou to je néco, co vychazi z pracovni ndplné potencidlni,
treba trainee do employer brandingu pripravi prezentaci dle zadani a béhem pohovoru to pak
prezentuje a dostane zpétnou vazbu.“ Velmi obdobnou informaci podala iinformantka A,
ktera dale zdiraznila ito, Ze kandidatim je nasledné pfedavana zpétna vazba a interpretace
vysledkl testl, jsou-li soucasti vybéru itesty pracovni zpusobilosti: ,, WuZiti pripadovych
studii a testu pracovni zpusobilosti je hodné individualni. Pokud manazer potrebuje zjistit, jak
ten clovek premysli, jak by treba vyresil néjakou situaci... tak se jim davaji pripadové studie...
A potom obcas se davaji i testy pracovni zpiisobilosti. Kdy viastné manazer ma moznost si
vybrat skrze system online variace testi, které chce tem kandidatium zaslat, aby mu vyplnili
zdomova. Kandidat potom md moznost si o vysledky a intepretaci zazadat. CoZ u téch

«

mladych lidi je hezky benefit, Fekneme pro né.

Zkoumané spolecnosti se vramci vybéru zaméstnancl do trainee programi u kandidath
zaméeiuji na rtizné kompetence a kritéria vybéru. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 4.2.2.2

Tvorba popisu pracovniho mista na pozici trainee, zaméstnanci zarazeni do trainee programui
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jsou vétsinou ve zkoumanych spole¢nostech zafazeni na konkrétni pracovni mista a konkrétni
oddéleni spolecnosti, kvalifikacni profily pracovnika pro jednotliva pracovni mista trainee se
proto Casto znacné lisi. V ramci predvybéru zaméstnanci do trainee programu jsou ve
absolventem vysoké Skoly nebo studentem poslednich ro¢nikti na vysoké skole a v mensi miie
i znalost anglického jazyka. Jako nejcastéjsi pozadované kompetence u kandidatii v procesu
vybéru zaméstnancli do trainee programu informantky uvadely proaktivitu, komunikaéni
dovednosti, adaptabilitu na zménu a schopnost ucit se. Dale byly v mensi mife zminovany
pozadavky na znalost cizich jazykl (anglicky jazyk), organizacni dovednosti, prezentacni
dovednosti, schopnost tymové spoluprace, schopnost samostatné prace, schopnost porozumeét

souvislostem, schopnost zvladat nejednoznacné situace a schopnost vytvaret inovativni feseni.

Zkoumané spolec¢nosti dle vypovédi informantek uzptsobuji proces vybéru zaméstnancii do
trainee programui icilové skupiné trainee programu, kterou tvofi studenti a absolventi
vysokych $kol. Samotny proces vybéru zaméstnancti pro pracovni misto trainee se ve
zkoumanych spolecnostech li$i od procesu vybéru zaméstnancii na jind pracovni mista. Jako
hlavni rozdil vSechny informantky nckolikrdt zminovaly, Ze se zaméfuji pfi vybéru
zaméstnancl do trainee programu spiSe na mekké kompetence nez na znalosti a dovednosti
a ptredchozi pracovni zkuSenosti, coz je dano cCastou absenci piedchozich pracovnich
zkuSenosti u studentll a absolventli vysokych S$kol, ale icharakterem samotného trainee
programu se zamé&fenim na rozvoj zameéstnancl v zacatku jejich kariéry. Tento piistup blize
pfibliZzila mj. informantka A: ,, U trainee programu hledame nékoho, kdo se chce ucit a riist,
ma ten potencial nez néjaké konkrétni dovednosti v tom hledat. Jedna véc je, jestli ten clovek
tu pozici zvladne, ze musi byt analyticky zdatny, tfeba v pripadé toho, Ze pracuje ve financich,
ale druhda véc je prave jestli ma ten potencidal a osobnostné se hodi do toho tymu.*
Informantka D podala velmi obdobnou informaci: ,, U toho vybéru jde hodné o obor studia
a pak je to spis o néjaké osobnosti toho cloveka a mékkych kompetencich. “ Obdobny ptistup
popsala iinformantka E: , Co je specifické, tak nejdeme tolik po zkuSenostech, ale spis po
meékkych kompetencich a predpokladech a neni to tolik prisné na ty zkusenosti. “ Informantka
G podala obdobnou informaci a dale dodala i vyznam, ktery je kladen na budouci uplatnéni
néjaky osobnostni set, nejaky zapal, nez odborné dovednosti. A pak cilem je nabidnout pozici
i po programu, takze i to hraje roli, jestli hledaji brigadu na pul roku a pak chtéji na Erasmus

“«

treba, nebo jestli s nimi muzZeme pocitat ivyhledove.” Jednou z odliSnosti pro vybér
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zaméstnancu do trainee programt, oproti vybéru zaméstnancl na jina pracovni mista, ktery se
vyskytoval uz v mensi casti spolecnosti, bylo ivyuziti metody vybéru AC. Nékolik
informantek (B, C) pfimo uvedlo, ze AC je vyuzivano pfedev§im u vybéru zaméstnanct
u trainee programu. Informantka C: ,, Ano u trainees se to lisi, AC u vétsiny pozic nedélame.

AC je postavené primo pro trainees a probiha v ramci néj i predstaveni firmy.

Dalsim rozdilem u procesu vybéru zaméstnanct do trainee programu oproti procesu vybéru
zamestnancl na jind pracovni mista v ramci dané spole¢nosti, byl i pocet kol vybérového
fizeni, zde ale nebyl piistup zkoumanych spolecnosti jednotny. V nékterych ze zkoumanych
spole¢nosti (B, C, F) je proces vybéru zaméstnanci do trainee programu delsi a sklada se
z vice kol, nez je tomu u vybéru zaméstnancli pro jind pracovnich mista, upouze jedné
spole¢nosti (A) je proces vybéru zaméstnancl zatazenych do trainee programu cilené zkracen
a n¢které informantky (D, E, G) popsaly, Ze jednotliva kola vybéru zaméstnancti do trainee

programu nejsou tolik odlisna od procesu vybéru zaméstnanci na jind pracovni mista.

Zatazeni vice kol do procesu vybéru zaméstnancli do trainee programu az na jednu vyjimku
(E) souviselo scilem samotného trainee programu v dané spoleCnosti, jelikoz delsi
a naro¢néjsi vybérova tizeni popsaly pravé ty informantky, které cilené pro pracovni misto
trainee hledaji absolventy s potencidlem budouciho uplatnéni na manazerskych funkcich (B,
C aF). Zminénou vyjimkou je spolec¢nost informantky E, ktera si klade za cil také ziskat do
trainee programu zaméstnance s potencidlem uplatnéni na manazerskych funkcich, ale na
rozdil od informantek B, C a F informantka E popsala, Ze se proces vybéru zaméstnanct do

trainee programu vyrazné od procesu vybéru zaméstnanci na jind pracovni mista neodlisuje.

Kromé¢ toho bylo mozné vypozorovat urCitou souvislost mezi tim, Ze proces vybéru
zameéstnancl se pro trainee programy vyrazn¢ neodliSoval pravé v téch spolecnostech (D, E,
G), které¢ maji proces vybéru zaméstnancli do trainee programu postaveny pomerné
jednoduse, nej€astéji o dvou kolech, za pouziti pouze vybérovych pohovori a testli pracovni

zpusobilosti.

Pristup zamérného zjednoduseni a snizeni poctu kol procesu vybéru zaméstnanct do trainee
programu popsala informantka A: , Standardné se snazime, vybérova Fizeni na trainee
programy nedélat vic nez dvoukolové... snazime se byt rychli, efektivni, pokud to samozrejmé
situace dovoli. Studenti v dnesni dobé maji spoustu pracovnich nabidek, a jsou casto rychle

k dispozici, proto se snazime i ten naborovy proces délat co nejrychlejsi a nejefektivnejsi. *

Naopak pftistup, kdy je vybérovy proces zdmérné obsahlejsi a zahrnuje vice kol popsaly
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informantky B, C a F. Informantka B: ,, Na vétsinu jinych pozic probiha bud’ jednokolové nebo
dvoukolové vyberové rizeni v podobé osobnich nebo online pohovorii, které jsou zpravidla
doplnény o psychodiagnostiku. Pak jsou jesté pozice, zpravidla vedouci nebo obecné vyse
postavené, kde se v ramci vybérového rizeni kona i AC, ale to nebyva tak casté. Naopak
v pripadé trainees, AC probiha vidy, a to z duvodu toho, Ze hledame osoby s manazerskym
potencidlem.* Informantka C: ,, U nds je to pro trainees dlouhy proces. AC u vétsiny pozic
nedeélame, bezne u nizsich pozic delame jen jedno kolo pohovoru a u vyssich pozic dvé kola
pohovoru, prvni s potencidalnim nadrizenym a druhé s managerem ob uroven vys,
a vybérové Fizeni je celé v gesci HR, bézné to je vice na téch managerech, u téch trainees toho

ovérujeme vic nez u standartnich specialistii na urovni mékkych kompetenci. *

V odpovédich informantek A aE bylo moZné zaznamenat iurcity vyvoj procesu vybéru
zameéstnancl do trainee programu v Case, kdy doslo k upousténi od slozitych metod jako je
AC, ato 1 v reakci na soucasnou situaci na pracovnim trhu nebo na samotnou cilovou skupinu
trainee programu, tedy studentll a absolventii vysokych Skol. Tento trend zjednoduseni
popsala informantka A: ,, Dfive jsme trainees nabirali pouze pres AC, ale vzhledem k tomu,
jak je velmi nizka nezaméstnanost v poslednich dvou az trech letech, tak uz délame AC velmi
vyjimecné, pouze ujedné oborové varianty trainee programu se zamérenim na sales
a marketing, a spise se prave potkavame osobné na pohovoru a ndsledné delame treba
néjakou pripadovou studii. Ta efektivita AC byla na vysoké urovni, dokud se hlasil velky pocet
uchazecii, dneska, kdyz samoziejmé situace je jina, tak uz spis teda uprednostiiujeme to
setkavani se na pohovoru. “ Podobnou informaci podala 1 informantka E: ,, Dlouho jsme resili,
zda u trainees délat AC, psychodiagnostiku nebo néco dalsiho, a nakonec se nam osvédcilo
nedelat nic z toho. Proto ma proces vybéru casto podobu, Ze prvni kolo recruiter a potencialni
nadrizeni se potkaji s kandidatem, Fesi se motivace a co umi, a hodné behem toho pohovoru
davame pripadové studie. A druhé kolo, aby se potkal kandidat kromé potencidlniho
nadrizeného i s tymem, at' vi, kdo ho bude cekat, jak mu to sedne, je to casto prvni prdce pro

vevr

o tom, Ze zajdou na neformalni obéd. “

Proces vybéru zaméstnancli do trainee programi mé ve zkoumanych spolecnostech riznou
podobu, lisi se pocet kol iskladba metod vybéru zameéstnanci. Mezi metody vybéru
vyuzivané ve vSech spoleCnostech patfil vybérovy pohovor, vétsi variabilita byla

zaznamenana u vyuziti testi pracovni zpusobilosti, piipadovych studii a AC. Mezi nejCastéjsi
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kritéria predvybéru patfil relevantni obor studia, zda je kandidat absolventem vysoké Skoly
nebo studentem poslednich ro¢nikii na vysoké Skole a v mensi mife iznalost anglického
jazyka. Pro vybér zaméstnancii do trainee programu mezi nejdalezitéjsi kritéria vybéru pattila
proaktivita, komunikacni dovednosti, adaptabilita na zménu a schopnost ucit se, v mensi mife
dale 1 znalost cizich jazykt (anglicky jazyk), organiza¢ni dovednosti, prezentacni dovednosti,
schopnost tymové spoluprace, schopnost samostatné prace, schopnost porozumeét
souvislostem, schopnost zvladat nejednoznacné situace a schopnost vytvaret inovativni feSeni.
Samotny proces vybéru zameéstnanci pro pracovni misto trainee se ve zkoumanych
spolecnostech lisi od procesu vybéru zaméstnancii na jina pracovni mista, mezi rozdily
informantky ftadily vét$i diraz na mékké kompetence, vyuziti metody vybéru zaméstnancti

AC a pocet kol procesu vybéru zaméstnancu.

4.2.3.3 Hodnotitelé v ramci procesu vybéru zaméstnanci do trainee programu

Zkoumané spolecnosti pro proces vybéru zaméstnancti do trainee programu vyuZzivaji
nejCastéji jiz ustalenou skupinu hodnotitelli z fad internich zaméstnanct. Jak znazoriuje
i Tabulka 5, vroli hodnotiteli se nejCastéji objevuji potencidlni nadfizeni trainees,
koordinatofi trainee programu nebo naborafi, ktefi jsou soucésti procesu ziskavani a vybéru

zaméstnancl do trainee programu.

Zkoumané spolecnosti vyuZzivaji pfevazné pouze internich hodnotitelli, s vyjimkou jedné
spolecnosti (B), kde je vyuzivano i externi psycholozky v ramci AC. Zaskoleni hodnotiteld
proto ve vSech zkoumanych spolecnostech probihd pouze pokud se do role hodnotitele
dostava nékdo, kdo s procesem vybéru zaméstnancli do trainee programu nema ptredchozi
zkuSenost. V takové situaci je pro doty¢ného organizovano interni Skoleni tykajici se
predevsim vyuzivani konkrétnich metod vybéru zaméstnanct, popisu pracovni pozice trainee
a pozadovanych kvalifika¢nich profili pro pracovni misto trainee, aby byl schopen se ucastnit
procesu vybéru zaméstnancl do trainee programu v roli hodnotitele. Tento pfistup popsala
blize mj. informantka C: ,, Vrolich hodnotiteli je to kombinace oddéleni lidskych zdrojii
a manageri tymii, pro které trainees poptavame. A dale na konci reditel. Pokud je nékdo novy
jako hodnotitel, tak mu organizujeme interni skoleni, projdeme s nim vSechny modelové
situace, Fikame, co hodnotit a jak to posuzovat.* Informantka F: ,, Mame set standartnich
hodnotitelii, ty jsme na zacatku sladili, zaskolili, co budeme overovat, kdo bude mit jakou
roli.* Pistup k proskolovani hodnotitelt popsala mj. informantka E: ,, Vetsinou to je naborar
a potencialni nadrizeni, u nich uz to zaskoleni neni vétsinou potreba, jelikoz uz se vybérovych

Fizenich ucastnili, byli proskoleni a védi co ovérovat. Kdyz tam jde nékdo, kdo na vybérovém
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Fizeni v roli hodnotitele jesté nebyl, tak ho nejdrive proskolime interné, co ma ovérovat, co

sledujeme, co testujeme *

4.2.3.4 Personilni marketing vramci procesu vybéru zaméstnancu do trainee
programu
Zkoumané spolecnosti nezacleniuji pfili§ mnoho aktivit personalniho marketingu v rdmci
procesu vybéru zaméstnancu do trainee programu, obecné je na tyto aktivity kladen mensi
daraz ze strany zkoumanych spolecnosti, nez je tomu u procesu ziskdvani zaméstnancti do
trainee programii. Mezi aktivity personalniho marketingu, které byvaji do procesu vybéru
zaClenovany patfilo zejména piedstaveni spolecnosti (C, E), ptfedstaveni benefiti (E),
predstaveni pracovist¢ (A, E, F, G) a predstaveni potencidlniho tymu (A, B, E). Blize tyto
aktivity predstavila mj. informantka A: ,Je to individudlni, ale probiha v ramci pohovoru
predstaveni pracovisté a pripadné isezndmeni s tymem. Predevsim pokud se nam ten
kandidat hodné libi a vnimame, Ze mu budeme davat nabidku pravdépodobné, tak pro néj,
a cleny toho tymu, usporadame spolecny obéd, nebo davame kandidatovi moznost prohlidky
po budove, ¢i po nasich zavodech.“ Podobnou informaci podala informantka E: ,, Behem 2.
kola probiha predstaveni clenu tymu a pracoviste, kdy se treba vezme kandidat do kanceldre
kde by pripadné pracoval ana konci 1. kola probihda uvsech pozic ikromé trainees
standardné predstaveni firmy, benefitii a fungovani ve firmé.*“ SpoleCnost C zaclenuje
pfedstaveni spoleCnosti ptimo do AC: ,, Vramci AC se jim predstavi firma a potkaji se

s potencidlnim nadrizenym.

4.2.4 Prijimani zaméstnancu zarazenych do trainee programu

Ctvrty tematicky okruh empirického Setfeni se vénoval procesu piijimani zaméstnanct
zatfazenych do trainee programu ve vybranych spolecnostech. ZjiStovano bylo, jak ve
zkoumanych spole¢nostech probihd proces pfijimani zaméstnancii do trainee programu a kdo
je do néj zapojen, dale jak probiha komunikace s pfijimanymi zaméstnanci a zda dochazi

v tomto obdobi ke ztratdm Usp&Snych kandidata.

4.2.4.1 Podoba procesu prijimani zaméstnancu zafazenych do trainee programu

Proces pfijiméni zaméstnanci zatfazenych do trainee programu méa ve zkoumanych
spole¢nostech praktickou, administrativni podobu a kontakt je s pfijimanymi zaméstnanci
udrZovan spiSe na Grovni nutnosti zajisténi veskeré nutné pravni administrativy. V mensi mife
je kontakt s kandidaty udrZzovan iza cilem zodpovézeni ptipadnych dotazii ¢i nejasnosti
piijimaného zaméstnance a naplanovani prvnich pracovnich dnt daného traineeho. Piiprava
nutné pravni administrativy v souvislosti s procesem pfijimani zaméstnancli do trainee
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programu probiha ve zkoumanych spolecnostech nejcastéji online v obdobi od pfijeti nabidky
pracovniho mista po nastup, zejména se jednd o: absolvovani Skoleni bezpecnosti a ochrany
zdravi pii préaci a pozarni ochrany (BOZP a PO), dolozeni dokladi o dosazeném vzdélani,
osvédCeni o absolvovani pracovnélékaiské prohlidky a vyplnéni osobniho dotazniku, ktery
slouzi k zajisténi veSkerych osobnich udaji nutnych pro piipravu dalSich administrativnich
dokumentii napt. pracovni smlouvy ¢i dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.
Samotny podpis veskerych administrativnich podkladii pfijimanym zaméstnancem, vcetné
pracovni smlouvy ¢i dohody probihd nasledné nejcastéji osobné v den nastupu daného
zaméstnance zafazeného do trainee programu, nebo v mensi mife v obdobi od piijeti nabidky
pracovniho mista po prvni pracovni den. Dale v ramci procesu piijiméni ve zkoumanych
spole¢nostech probiha i seznameni se spolupracovniky, uvedeni zaméstnance na pracovisté

a sezndmeni zaméstnance s nalezitostmi vykonu prace na novém pracovnim miste.

Do procesu pfijimani zaméstnancii jsou ve zkoumanych spole¢nostech zapojeni pracovnici
oddéleni lidskych zdroji (koordinatofi trainee programu, naboraii a ¢leni employer branding
tymu), potencidlni nadfizeni pifijimanych zaméstnancl zatfazenych do trainee programu a déle
1 pracovnici v roli IT podpory, kteti zastfeSuji ptipravu potiebné techniky pro nové piichozi
zaméstnance. V mens$i mife se na procesu piijimani zaméstnanct do trainee programu podili
ibuddy daného pfijimaného zaméstnance ¢i zaméstnanci oddéleni lidskych zdroji se

zameéfenim na firemni vzdélavani.

Proces pfijimani byl u vétSiny zkoumanych spolecnosti velmi obdobny tomu, ktery uvedla
informantka A: ,, Po prijeti nabidky dostava trainee internetovy odkaz, aby vyplnil nastupni
dokumenty, najde tam Skoleni BOZP a PO, které musi projit, dale se musi seznamit s kodexem
obchodniho chovani a vyplnit osobni dotaznik. V den nastupu projde puldennim programem,
predstavi se mu firma, potom dostava techniku, mobilni telefon, notebook a dostava informace
o tom, jak to funguje na pobocce, jak funguje dochazka, ... a potom si je odebira manazer

a odvadi je na pracoviste.

Dalsi konkrétni pfistup popsala informantka B, kterd navic zdlraznovala, vyznam a zplsob
komunikace s pfijimanymi zaméstnanci: ,,Nase personalistky se s tim clovekem spoji, domluvi
se na terminu podepsani smlouvy nebo dohody jesté pred ndstupem, vykomunikuji a zaridi
lékarskou prohlidku a dalsi potrebné nastupni formality. V den ndstupu tedy novacek dorazi
Jiz zasmluvnény, vyzvedne si techniku a miiZe zacit. Tento postup je stejny pro vsechny. Snazim
se byt stim novackem v prubéhu prijimani v kontaktu, zaroven apeluji na ty budouct
nadrizené, aby byli s trainees v kontaktu a uz dopredu si treba zavolali a domluvili se na
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prvnich dnech. To znamend, nenechavat to na personalistkdach, nebo cisté na mne, ale ten
vztah budovat uz od prvniho momentu. “ Podobny piistup ke komunikaci s kandidaty v obdobi
procesu pfijimani zaméstnanci uvedla iinformantka F: ,, Kontakt udrzujeme, nejcastéji
online, hlavné je s nimi v kontaktu personalistka, ktera s nimi i prochazi ten proces okolo
administrativy a potom s nimi komunikuje koordindtor trainee programu, resi jejich otazky,
planuje prvni den a informuje je o tom, co je v téch prvnich dnech ceka, aby az prijdou uz
trochu vedeli a byli pripraveni. V den nastupu je pro né pripravené uvitaci dopoledne, darky,
seznami se s procesy, dostanou techniku, maji Skoleni BOZP, administrativa a seznami se

navzajem. “

Naopak informantka C uvedla, ze kontakt je s pfijimanymi zaméstnanci udrZzovan spise
v souvislosti se zajisténim veSkeré pravni agendy: ,, Probiha klasicky proces, ktery je stejny
u vSech pozic aje to hlavné administrativné zamérené. Dostanou link k systému, vyplni
potiebné udaje a personalisti dle toho pripravi vse potrebné, vysvetli jim vSechny smlouvy,
domluvi lékarskou prohlidku a veskeré zakonné povinnosti. Priprava probiha online pres
systém, a podpis vSeho potiebného pak probiha v den nastupu. V kontaktu s nimi jsme, ale
spis pro potiebu splnéni veSkeré administrativy.“ Informantka E popsala irozdé€leni roli
personalistli, koordinatora trainee programu a budouciho nadfizeného béhem procesu
pfijimani zaméstnancti zafazenych do trainee programu: ,,Jsou tam vlastné tri casti. Jedna
jsou vsechny povinné kroky, trainee je v kontaktu s personalistkami a Fesi co ma dodat,
podpisy smluv a vSechny administrativni véci. Administrativa probiha online pred nastupem.
Druha cast je tym, kdy manager by mél definovat mentora, a byt s traineem v kontaktu, kdy
ma prijit, co ho bude cekat co si vzit s sebou a tak. A treti cast je moje agenda, dat védet
kandidatium kdy konci vybérova rizeni, kdy se jim ozvu a co je ceka prvni den, coz je vidycky
teambuldingovy den a slavnostni zahdjeni, kdy probehne snidané, pak se jde na unikovou hru
a pak se jde na veceri. Pouzivame i onboardingovou aplikaci a tam uz béhem prijimani vidi

kdy maji dodat formalni dokumenty napriklad, komu se ozvat a tak. *

V ramci procesu piijimani mize dochazet i ke ztratdm UspéSnych kandidath. Tento trend ve
zkoumanych spolecnostech neni dle informantek v souvislosti s pfijimanim zaméstnancti do
trainee programu tolik ¢asty a vnimaji ho spiSe jako vyjimecny. Informantky ale popsaly, ze
pokud vyjime¢né ke ztratam uspésnych kandidatl v rdmci procesu piijimani zaméstnanct do
trainee programu dochazi, je nejCastéjSim divodem ztrat GspéSnych kandidath delsi casova
prodleva od pfijeti nabidky do néstupu, jak uvedla mj. informantka D: ,, Déje se to, obcas,

zatim se nam to stalo dvakrat. Kdyz byli prijati na jare a nastupovali na podzim, tak ten cas
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byl dlouhy a treba mezitim si to rozmysleli nebo prijali jeste néco jiného." Podobnou
informaci podala i informantka E, ktera déle uvadi i vyznam prubézného kontaktu GspéSnymi
kandidaty, ke snizeni rizika ztraty dané¢ho UspéSného kandidata: ,, Stavalo se to v minulosti,
kdyz jsme inzerci vypisovali uz 4 mésice pred nastupem a byla dlouha prodleva, tak si to treba
pak ten trainee rozmyslel a nenastoupil, z 10 treba u dvou se to stalo. Proto jsme zacali
inzerovat pozdeji, takze zbyva jen mésic plonkovy v ramci, kterého udrzujeme komunikaci

s kandidaty a zatim se to osvedcuje. *

Proces pfijimani zaméstnancti zatfazenych do trainee programu ma ve zkoumanych
spole¢nostech praktickou, administrativni podobu a pfili§ se v rdmci zkoumanych spole¢nosti
neodliSuje. Kontakt je s pfijimanymi zaméstnanci udrzovan hlavné pro zajisténi nutné pravni
administrativy, u menSiho poctu spolecnosti dale is cilem navazani vztahu, zodpovézeni
dotazli a napldnovani prvnich pracovnich dnii. Pfiprava pravni administrativy v souvislosti
s procesem pfijimani zaméstnanci do trainee programu probiha ve zkoumanych

spole¢nostech nejcastéji online, pfed samotnym dnem nastupu.

4.2.5 Adaptace zaméstnanci zairazenych do trainee programu

Paty tematicky okruh empirického Setieni se veénoval procesu adaptace zaméstnanct
zafazenych do trainee programu ve vybranych spolecnostech. Zjistovano bylo jakou podobu
ma ve vybranych spolecnostech proces adaptace zaméstnancii zafazenych do trainee
programu, jak probihd vzdélavani arozvoj zaméstnancii vramci procesu adaptace
zaméstnancl zafazenych do trainee programu a jakym zpisobem se vyhodnocuje proces

adaptace zaméstnanctli zafazenych do trainee programu.

4.2.5.1 Podoba procesu adaptace zaméstnancii zarazenych do trainee programu

Za nové zaméstnance v ramci procesu adaptace zaméestnancu zafazenych do trainee programu
zodpovidaji vramci zkoumanych spoleCnosti piimi nadfizeni, ato v Casté kooperaci
s koordinatory trainee programu, ktefi zajiStuji predev§im metodickou podporu v ramci
procesu adaptace zaméstnancii zafazenych do trainee programu. VSechny zkoumané
spole€nosti v rdmci procesu adaptace zaméstnancii zafazenych do trainee programu pracuji
s individudlnimi plany adaptace. Pokud je v dané spolecnosti soucasti procesu vybéru
zamé&stnancl do trainee programil 1 AC (A, B, C a F), jsou vystupy z néj v rdmci nastavovani
individudlnich plant adaptace v urcit¢é mife vyuzivany. Délka adaptace zaméstnanch
zafazenych do trainee programu je v ramci zkoumanych spole¢nosti rtizna a pohybuje se

v rozmezi jednoho az tii mésict. Informantky také zminovaly, ze délka adaptace zaméstnanct
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zafazenych do trainee programu neni jednotné stanovend, ale odviji se dle individuélnich

vzdélavacich a rozvojovych potieb.

Podoba procesu adaptace byla ve spolecnostech A, B, C, E, F a G velmi obdobna a spocivala
v kooperaci piimych nadfizenych trainees a koordindtort trainee programu, jak blize popsala
informantka G: ,,Manager je za adaptaci zodpovedny, plus tam jsou aktivity z trainee
programu od koordindtorek, coz jsou riizné rozvojove aktivity, teambuildingy, Skoleni. Probiha
nastaveni cilit a ocekavani, aby si manager s trainee sednul, nastavili si rozvojovy plan, jak to
bude vypadat a projdou spolu co bude potieba se naucit, kdo ho to nauci a dostane svého
buddyho. Pravidelné se schazi s managerem a buddym na one to one a probihaji setkani

«

i s ostatnimi trainees.“ Obdobnou podobu procesu adaptace popsala iinformantka A:
., Adaptace je odpovédnosti nadiizeného traineeho, oddéleni lidskych zdroju si dava s danym
novackem meetingy, kde se ptame, jestli adaptace probiha dobre. Kazdy manazer ma od nds
metodickou podporu ve tvorbé individualniho planu adaptace pro trainees, nékteré vkony tam
jsou dané od nas treba povinnd Skoleni, Ze ten manazer mu musi dat buddyho, a potom ten
manazer sam dopliuje i ukoly za sebe. V prubehu té adaptacni faze, jim pak vysvétlujeme i jak
Sfunguji vzdeldvaci a rozvojové aktivity, které pro trainees poradame.“ Podobnou informaci
podala iinformantka C, kterd vnima, ze proces adaptace ma u pozic trainee nadstandartni
podporu ze strany koordinatorti trainee programi, nez je tomu u adaptace zaméstnancii na
jinych pracovnich mistech v dané spolecnosti asoucasné¢ zminila ivyuzivani mobilni
aplikace, ktera procesem adaptace trainees provazi: ,, Trainees maji kazdy na miru adaptaci,
kterou bych rekla, Ze hned tak nékdo unas nema. Maji schiizky s ostatnimi trainees,
organizujeme neformalni veceri s rediteli, maji intenzivni pozndavani svého, ale idalsich
oddéleni, coz probiha vetsinou pres e-learning, ale i osobné, aby rozumeéli celkové vsem
castem firmy. Od letosniho roku je vyuzivana i onboardingova aplikace, v ramci, které jim
budou chodit notifikace co a kdy maji absolvovat, odkazy na kurzy, nebo Ze si maji néco
s nekym domluvit, budou tam mit i kontakt a veskeré informace a jednotlivé kroky. Je to néco,
co aplikujeme jiz nyni pro obchodni zdstupce a nové to zavadime i pro trainees.“ Mobilni
aplikaci pro podporu procesu adaptace vyuziva ispole¢nost E, kde se opét na procesu
adaptace trainees podili jak pfimy nadfizeny, tak i koordinatofi trainee programu: ,, Vyuzivame
onboardingovou aplikaci, kde zaméstnanec vidi, co ho kdy ceka. Adaptace zahrnuje povinny
veci, co musi splnit, povinné kurzy a zakonna Skoleni. Dale veci tykajici se spoluprace v tymu,
aby si nastavil pravidelné schiizky s managerem a mentorem, aby rotoval po tymu a poznal,

jak tym funguje a nastavil si cile na zkusebni dobu. A pak tam jsou i aktivity od koordinatorii
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trainee programu pro vSechny trainees, cilem je predat informace o tom, jak spolecnost jako
takova funguje, tipy kde, co najdou, predstaveni aplikaci, co budou pouzivat, ale ijak si
zamluvi parkovani nebo zasedacku... zkratka podpora pro takové ty prakticke véci a plus se
potkavaji s kolegy z riiznych oddéleni, aby pochopili, jak funguji jednotliva oddeéleni,
probihaji tam jednodenni exkurze, aby ziskali ten komplexni vhled do firmy. “ Vyuziti vystup
z AC pii tvorb¢ individuélnich plant adaptace zaméstnancl zatazenych do trainee programu
blize popsala mj. informantka B: ,, Adaptace u trainees probiha tak, Ze si mentor, coz je primy
nadrizeny, a trainee nastavi adaptaci dle vystupu AC. Mame vytvoreny dokument, adaptacni
plan a mentor a trainee si tam dopisou ty aktivity, které je cekaji. Je to takovy priivodce
adaptaci pro prvni den, tyden a mésic. Na mé uz je potom spis se témi, jak mentory a trainees
potkavat a zjistovat, zda to funguje, iv pribéhu adaptace se to snazim korigovat

a odstranovat nebo predchazet néjakym nefungujicim vécem. “

Na rozdil od spolecnosti A, B, C, E, F a G, kde se na procesu adaptace podili ptimi nadfizeni
trainees v kooperaci s koordinatory trainee programu, se na adaptaci ve spolecnosti D podili
pouze piimi nadfizeni trainees: , Adaptace u trainees uz neni v rezZii koordinatorii trainee
programu, my do toho uz nevstupujeme, je to uz na tom nadrizeném, coz je i mentor a ten si

«

s traineem nastavuje individudlni plan adaptace.

VSechny zkoumané spole¢nosti se zaméfuji v ramci adaptace zaméstnancl zatazenych do
trainee programu ina cilenou podporu adaptace na pracovni tym. Podpora adaptace na
pracovni tym vramci adaptace zameéstnancl zafazenych do trainee programu ma ve
zkoumanych spole¢nostech vétSinou podobu neformalnich setkéni a teambuildingovych
aktivit, které mohou byt organizovany koordinétory trainee programu (C, E, G), ale Cast&ji
jsou tyto aktivity iniciovany samotnymi piimymi nadfizenymi trainees (A, B, D, F).
Informantka A: ,, Probihaji aktivity samozrejmé k podporeni adaptace na tym, ato uz si
organizuje a urcuje sam nadrizeny traineeho, co s tymem podnikne, jestli piijdou spolecné na
veceri, nebo jestli pojedou na vylet a podobné.“ Opaény piistup byl zaznamenan u spole¢nosti
C, E a@G, kde naopak je adaptace na tym organizacn¢ podpoiena koordinatory trainee
programtl, blize tento pfistup ptedstavila mj. informantka E: ,, Navrhujeme trainees jednotlivé
kroky pro podporu adaptace na tym, napviklad behem prvniho tydne se potkej s managerem,
mentorem, nastav si s nimi schiizky pravidelné, behem prvniho mésice si postupné na chvili
sedni ke kazdému ztymu, takZe je tam néjaka organizacni struktura a doporuceni od

koordinatoru programu. “
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Ve vétsiné spolecnosti (A, B, C, E, F, G) se realizuji 1 teambuildingové aktivity, které jsou
uréené vyhradné pro trainees. Snahou téchto teambuildingovych aktivit pro trainees je dle
vypovedi informantek snaha podpofit vytvofeni komunity trainees ve spolecnosti. Blize
konkrétni ptiklad téchto aktivit uvedla mj. informantka E: ,, Pro trainees probihaji skupinové
aktivity pravidelne trikrat do meésice, které porddame. Podobnou informaci uvedla
iinformantka B: ,,...v prvnim tydnu je pro trainees organizovin spolecny teambuildingovy
vyjezd, kdy behem dvou dnu délaji rizné aktivity, at uz seznamovaci, nebo rozvojove.*
Informantka C déale uvedla, Ze vliv na motivaci k pofadani téchto aktivit ze strany
koordinatort trainee programu ma i rotace prace, ktera je soucasti trainee programu: ,,V tymu
nejsou tolik usazeni, protoZe rotuji, na 6-12 mésici rotuji po oddélenich, ke kterym jsou
zarazeni, proto poradame setkdavani neformalni vsech trainees. “ Informantka F: ,, Fungujeme
s nimi jako se skupinou i a vyuzivame toho, ze se znaji a zZe si pomahaji, takze hodné aktivit

maji i spolecnych.

I proces adaptace zaméstnancii zatfazenych do trainee programu je ovlivnény cilovou
skupinou trainee program, tedy studenty a absolventy vysokych Skol. Mezi specifika, ktera
informantky v rdmci procesu adaptace zaméstnanci zafazenych do trainee programu
zminovaly, v souvislosti s cilovou skupinou studentii a absolventii vysokych skol, pattila
zejména potieba zajisténi pravidelné interakce trainees s piimym nadfizenym formou
CastéjSich individudlnich schiizek a snaha vytvaret bezpecné prostiedi pro zp&tnou vazbu, dale
pak umensi casti spolecnosti izohlednéni preferenci trainees pii volb&é neformalnich
seznamovacich aktivit. Konkrétni ptistup k zajisténi dostatecného prostoru pro interakci mezi
trainees a pfimymi nadfizenimi formou pravidelnych kaZzdodennich schlizek popsala
informantka A: ,Je tam urcité potieba vétsi interakce, ti trainees maji vétsinou castéjsi
setkani s nadiizenym v pritbéhu prvniho mésice. Ze to neni schiizka jen jednou tydné jako je
bézné u nas, ale maji aspon na pul hodiny denné néjakou schiizku, kde ten trainee ma vzdycky
moznost se na cokoliv zeptat a manager mu je k dispozici.” Podobnou informaci podala
iinformantka E, kterd dale zduraznila, ze je nutné trainees nejen poskytnout vétsi prostor
k interakci s nadfizenym, ale i je vést k proaktivit¢ a samostatnosti: ,,Je potreba diislednéjsi
péce oty trainees, je to prvni zameéstnani, potrebuji se doptavat, je dulezité jim vytvorit
bezpecné prostredi pro zpétnou vazbu a komunikaci, maji castejsi schuzky s nadrizenym a ti
nadrizeni se i mnohem vice o né zajimaji a ujistuji se, Ze vSemu rozumi, ale zdroven tam je

i podpora toho, aby ten trainee védel, Ze prosté musi byt proaktivni, i on sam, coz vychazi
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z nasi firemni kultury, aby jen necekal, az bude mit schuzku s nadrizenym, k cemuz jsou

‘

trainees od zacatku u nas vedeni. ‘

Informantka F dale jako dalsi specifikum zminila, Ze do procesu adaptace zaméstnanct
zafazenych do trainee programu jsou zacleniovany jiné neformalni seznamovaci aktivity, nez
je tomu u adaptace zaméstnanci na jina pracovni mista ve spolecnosti: ,,Je to specifické, jsou
to specificke aktivity pro trainees a pro mladé lidi. Treba neformalni aktivity se jim snazZime
nastavovat na miru, aby jim to sedélo, ze si treba isami reknou, co by chtéli z néjakého
vyberu, jestli chteji filmovy vecer nebo jit na laser game napriklad, coz je néco, co by treba

‘

starsi kolegové tolik neocenili.

Podoba procesu adaptace zaméstnancii zatfazenych do trainee programii byla ve vétSing
spolec¢nosti velmi obdobnd a spocivala ptfedevsim v individualnich plénech adaptace, kdy
odpovédnost za proces adaptace trainees maji zejména piimi nadfizeni, v kooperaci se
zaméstnanci oddéleni lidskych zdrojii. Mezi specifika adaptace zaméstnancl zatazenych do
trainee programu, v porovnani s adaptaci zaméstnancii na jinych pracovnich mistech ve
zkoumanych spolecnostech, patiila zejména potieba zajisténi vice moznosti interakce trainees
s pfimym nadfizenym a snaha vytvaret bezpecné prostiedi pro zpétnou vazbu, dale pak
umensi casti spoleCnosti 1zohlednéni preferenci trainees pii volbé neformalnich

seznamovacich aktivit.

4.2.5.2 Vzdélavani vramci procesu adaptace zaméstnanci zarazenych do trainee
programu

Mezi nejcastéji pouzivané metody vzde€lavani v rdmci procesu adaptace zaméstnanci

zafazenych do trainee programu v ramci zkoumanych firem patii e-learning, dale pak

1 prednasky a workshopy.

Vypovédi informantek byly v této problematice pomérné obdobné, mezi vzdélavacimi
metodami prevlada v dobé adaptace trainees e-learning, ten je v nékolika spole¢nostech
vyhradné vyuzivan pro vstupni Skoleni, v€etné povinnych Skoleni v ptedpisech tykajicich se
bezpecnosti prace a pozarni ochrany, jak uvedla mj. informantka E: , Predndsky, hodneé e-
learning, coz jsou ivSechna povinnd Skoleni, BOZP a tak. V e-learningu pak ale nejen
prednasky, ale i interaktivni formy, néco si zkusim, reaguji, a tak. Pak urcité workshopy, néco
udelam, néco zaziju.” Zajimavy pristup uvedla spolecnost A, kde maji trainees moznost si
nad rdmec svého individudlniho adaptacniho planu vybirat z nabidky vzdélavacich aktivit ty

aktivity, které je zaujmou a kterych se nasledné¢ mohou Ucastnit: ,, Mezi ty formy miize patrit
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prednaska, workshop, hodné i e-learning. Kazdy trainee ma svuj plan adaptace, musi si projit
Skolenimi na vsechny programy, SAP, PowerBi a dalsi, co bude potrebovat k té praci, a navic
delame kazdorocni ankety, o co maji trainees zajem, jaky workshop, jaké skoleni a podle toho
potom sestavujeme tréninkovy plan na cely rok a oni se pak muzZou hlasit na to, co je zajima.
Obdobny piistup uvedla iinformantka B: ,, Vramci adaptace, mame pripraveno nekolik
vzdelavacich aktivit, které jsou soucasti individualnich adaptacnich planu, ale zdaroven jsme
umoznili vSem trainees vstup do vzdeélavaci e-learningové platformy Seduo, coz je tedy externi
komercni platforma od spolecnosti LMC, aby se mohli sami vzdélavat a potom uz je to na

¢

nich samotnych, o co by méli zajem, co dava smysl pro jich pozici.

Zaroven se vSechny zkoumané spolecnosti v ramci procesu adaptace zaméstnancii zafazenych
do trainee programu soustfedi spiSe na vzdélavani v oblasti odbornych znalosti a dovednosti,
nikoliv mékkych kompetenci, ato piedevS§im zdivodu nutnosti zajisténi dostatecného
proskoleni ve znalostech a dovednostech souvisejici s novou pracovni roli (napf. osvojeni si
prace s konkrétnimi pocita¢ovymi programy). Blize tento pfistup pfiblizila mj. informantka A:
., V' ramci adaptace je to vidycky spis na ty odborné dovednosti. Musi si projit na skolenim na
v§echny pouzivané systémy, SAP, Power BI, Outlook, PowerPoint. Az po néjaké dobé, kdy se
zapracuje a pochopi, co ajak, tak potom samoziejmé se resi, jaké Skoleni ina mékké
dovednosti by trainee treba chtél, nebo by mu nadrizeny doporucil, ale to je vétsinou az
pozdéji uz po adaptaci. Velmi podobnou informaci podala mj. i informantka C: ,, V adaptaci
urcite prevazuji dovednosti a znalosti, pak az po téch tiech mésicich je prostor i pro Skoleni
v mekkych kompetencich. V adaptaci toho maji tolik nového, co se musi naucit a v cem se

3

proskolit, Ze na ty mékké kompetence neni tolik prostoru. *

NejcastejSimi metodami vzdélavani v ramci procesu adaptace zaméstnancli zatazenych do
trainee programu v ramci zkoumanych spolecnosti je e-learning, pfednaSky a workshopy.
Zkoumané spolecnosti se v ramci vzdélavani béhem adaptace zaméstnancii zatazenych do
trainee programll zamé&fuji vice na vzdélavaci aktivity v oblasti odbornych znalosti

a dovednosti nez mékkych kompetenci.

4.2.5.3 Rozvoj v ramci procesu adaptace zaméstnancii zarfazenych do trainee programu
Mezi nejcastéji pouzivané metody rozvoje v ramci procesu adaptace zaméstnancl zarazenych
do trainee programu v ramci zkoumanych spolecnosti patfi mentoring, povéfeni tkolem,
prace na projektu, stdz, u mens$i Casti spolecnosti irotace prace, stinovani kolegl a reverse

mentoring. Rotace prace je predmétem zejména trainee programu jako takového, ale mize byt
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ve zkoumanych spolecnostech zafazena jiz v ramci prvnich mésicli trainee programu, tedy

v pribéhu adaptace zaméstnancti zafazenych do trainee programu.

Skladba rozvojovych aktivit byla uvétSiny zkoumanych spolecnosti velmi obdobna.
Konkrétni piiklad rozvojovych aktivit pro trainees béhem jejich adaptace uvedla mj.
informantka B: ,,Kazdy trainee ma svého mentora. Dadle trainees maji moznost si zazadat
o rotaci prace na useku, ktery je zaujal. Pokud ten usek ma kapacitu, tak to neni problém.
Dale prace na projektu, kazdy trainee nejaky projekt ma na starost. Miize jit o vytvoreni blogu
k néjakému tématu, nebo projekt v IT, je to ruzné.” Velmi podobnou informaci podala
iinformantka C: ,, V ramci adaptace maji povéreni ukolem i prdci na projektu, hned viastné
dostanou od narizeného informace o tom, na ¢em budou pracovat behem jejich prvni rotace.
K projektu vzdy probihd zaskoleni, coz miize vést primy nadrizeny, kolega nebo projektovy
manager, néekdo, kdo ma ktomu konkrétnimu tématu projektu nejblize. Ddle probiha
mentoring, na rozdil od ostatnich roli ma trainee vidycky i buddyho, coz vidy je trainee
z loniského roku nebo byvaly trainee, a potom pozdéji se organizuje rotace prace."
Informantka A dale i zdUraziiovala vyznam proaktivniho pfistupu trainees k rozvojovym
aktivitam: ,, Rozvojové aktivity vychdzi jak z individudlniho planu adaptace, ale je to hodné
i na tom trainee, ucime vsechny zameéstnance, aby v tomhle byli proaktivni. Kazdy trainee ma
mentora, pracuje na projektu a ma moznost se hlasit do rozvojovych aktivit, které se mu nabizi
v nasem tréninkovém katalogu, ma moznost stinovat manazery, delat reverse mentoring,
moznosti je hodné, ale potiebujeme, aby on sam proaktivné s tim prisel, o co ma zdjem. *“ Jako
jedna z vyuzivanych metod rozvoje v ramci procesu adaptace zaméstnancli zafazenych do
trainee programu byla informantkami zminovana irotace prace, ackoliv informantky
zminovaly, Ze rotace prace je mnohem castéji vyuzivana pozdé€ji v prubchu trainee programu
nez v ramci adaptace trainees. Jak uvedla mj. informantka D: ,, Vyuziva se mentoring, kazdy
trainee ma svého mentora, coz je jeho primy nadrizeny a dale pak povéreni ukolem. Soucasné

¢

miize probihat i rotace prdce, ale to uz pak spis pozdeji nez primo v ramci adaptace.

Rozvoj zamé&stnancl v rdmci procesu adaptace zaméstnancli zatazenych do trainee programu
je umens$i C¢asti zkoumanych spoleCnosti organizovan iza cilem rozvoje konkrétnich
kompetenci. Pti identifikaci potfeby rozvoje konkrétni kompetence v ramci procesu adaptace
zamé&stnancl zatfazenych do trainee programu, vychédzi zkoumané spole¢nosti mnohdy
z vystupil procesu vybéru zaméstnancii do trainee programu, at’ uz z vyberovych pohovord,
testl pracovni zpusobilosti ¢i vystupti AC, jak uvedla mj. informantka E: ,, Pracujeme

s vystupy z procesu vybeéru, kdyz overujeme béhem vyberu kompetence, tak se dle toho nastavi
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i rozvoj v adaptaci. Snazim se tém trainees to i propojovat, co se zjistilo ve vybérku se propoji
s adaptaci, evidujeme kompetence, rozvojovou cestu... aby vedeli co a proc se jim doporucuje
rozvijet az ceho to vychazi.” SouCasné se ale vystupy z vybéru zaméstnancli do trainee
programu ve zkoumanych spole¢nostech mnohdy tykaji do velké miry mékkych kompetenci,
pro jejichz rozvoj neni vramci procesu adaptace zameéstnanci zatazenych do trainee
programu mnohdy dostatecny prostor, jelikoz pozornost je béhem adaptace vénovana spise
odbornym dovednostem a znalostem. Proto jsou mékké dovednosti rozvijeny Castéji az po
samotné¢ adaptaci daného zaméstnance, jak uvedla mj. informantka A: ,, Vrdmci adaptace
jeste nemame tolik prostoru pro rozvoj konkrétni kompetence, ta adaptace u tech trainees trva
1 az 2 mésice, za tu dobu musi trainee pochopit, jak spolecnost funguje, jak funguje ta jeho
prace, co vlastné ma délat a jestli to déla spravné. Takze po rozvoji mékkych dovednosti jdeme
az po dobé té adaptace, kdy je na to vetsi prostor.*“ Podobny ptistup uvedla informantka B,
kterd rozvedla v souvislosti stvorbou planu rozvoje zaméstnance zafazeného do trainee
programu i konkrétni podobu piedani zpétné vazby a vystupii procesu vybéru: ,,Zpetne
probiha vzdycky intepretace AC, kdy se potkad trainee s externi psycholozkou, ktera na AC
byla, aby si interpretovali AC, ale ivysledky psychodiagnostiky, aby opravdu ten trainee
dostal adekvatni zpétnou vazbu. A na konci tohohle setkani s psycholozkou, se ke konci
pripojuje i mentor, aby si dle téch vystupu nastavili rozvojové cile, ale jsou to cile na cely rok,

«

nejen na dobu adaptace. *

NejcastejSimi metodami rozvoje v rdmci procesu adaptace zaméstnancl zafazenych do trainee
programu v ramci zkoumanych spole¢nosti je mentoring, povéteni ukolem, prace na projektu,
stdz, u mensi ¢asti spolecnosti 1 rotace prace, stinovani kolegli a reverse mentoring. Zkoumané
spolecnosti se v rdmci rozvoje béhem adaptace zaméstnancii zafazenych do trainee programil
zamé&fuji vice na rozvojové aktivity v oblasti odbornych znalosti a dovednosti neZ mékkych

kompetenci.

4.2.5.4 Vyhodnoceni procesu adaptace zaméstnancu zairazenych do trainee programu

Vyhodnoceni procesu adaptace zaméstnancli zafazenych do trainee programu ma ve
zkoumanych spolecnostech velmi obdobnou podobu a nejcastéji je realizovano formou
hodnoticich pohovori na konci procesu adaptace zaméstnancli zatazenych do trainee
programu. Téchto hodnoticich rozhovorii na konci adaptace zaméstnanci zafazenych do
trainee programu se ve zkoumanych spole¢nostech nejcastéji tcastni trainee se svym piimym

nadfizenym, Casto za ucasti i koordinatorti trainee programu, u mensi ¢asti spoleCnosti se

téchto rozhovorl ucastni pouze trainee a koordinator trainee programu. Zaroven pravidelna
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zpétna vazba ve zkoumanych spolecnostech probihd 1v pribéhu samotné adaptace
zaméstnancl zafazenych do trainee programu, ato formou rozhovorll trainees s jejich
pfimymi  nadfizenymi ¢i  koordindtory trainee programu, jak uvedla blize
mj. informantka B: ,, Po mésici a piil se s trainees potkdavam. Ptam se, jestli vSechno funguje,
jak to probéhlo, jestli by nepotiebovali néjakou nasi podporu. To stejné jsem udélala po trech
mésicich, to znamend po zkusebni dobé, kdy se i vyhodnotila adaptace a na zakladeé toho jsem
resila, co je pripadne nutné resit.” Vyznam prubézné zpétné vazby v prib¢hu adaptace
trainees uvedla i informantka F: ,, Hodnotici rozhovor probiha na konci adaptace, s primym
nadrizenym a traineem. Soucasné ma trainee pravidelné schizky s koordinatory trainee
programu, jednou za mésic, nékdo dvakrat do mésice, to potom zalezi na tom, jak to, komu

vyhovuje.

Na prubéznou zpétnou vazbu je ve zkoumanych spolecnostech kladen vétsi diiraz béhem
adaptace trainees ipro moznost podchytit v¢as ptipadné problémy, které by mohly vést
k nespokojenosti zaméstnance, ¢i jeho odchodu, jak uvedla informantka E: ,, Whodnoceni
probiha v tymu s mentorem nebo managerem na konci zkuSebni doby, ddle probiha
i vvhodnoceni se mnou jako koordindtorem trainee programu. Pobavime se, trainee md
prostor Fict si, na cem by potieboval zapracovat nebo jestli by nechtél do jiného tymu, jestli
vSe funguje. Soucasné se se mnou ipribéezné potkava v ramci trainee aktivit, aby byla
kontinualni zpétna vazba. Plus ja komunikuju s managerem pravidelné. Tu adaptaci vnimam
jako zdsadni pro podchyceni pripadnych problémii, takzZe tam je zvySeny duraz na zpétnou
vazbu.“ Podobny pfistup popsala 1 informantka A, kterd také zdiiraziovala snahu zajiSténi
dostateCné zpétné vazby k sniZzeni rizika pfedCasného odchodu daného zaméstnance
zatazeného do trainee programu: ,, Vyhodnoceni na konci adaptace probiha tak, Ze se trainee
potka s koordindtorem trainee programu, bavi se o tom, jak se povedlo naplnit adaptacni
plan, jaka je spoluprdce s nadrizenym, ptame se ho na spoustu otdzek, které jsou spojené
s adaptaci, ale is budoucim piisobenim. Jestli to splnilo ocekavani, co mél béhem toho
vyberka, nebo jestli naopak vnima, zZe tam je néco spatné, nebo tam néco chybi. Takze se s nim
snazime troSku predchazet predbeéznému odchodu, pokud by tam néco nebylo dobre, abychom
to podchytili véas.” Podobny proces vyhodnoceni adaptace zaméstnancii zatfazenych do
trainee programu uvedla 1informantka G: ,,Po téch trech mésicich probihd vyhodnoceni
adaptace se mnou jako koordindatorem trainee programu apak si to vyhodnocuji
i s managerem. Ptame se, jestli je splnéné ocekdvani, jak se jim na roli libi, jak dosahli

adaptacniho planu, jestli to bylo dodrzZené, jestli je spokojeny a jestli ty vzdélavaci a rozvojové
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aktivity jsou pro néj dostatecné. “ Informantka C dale uvedla i vyznam mobilni aplikace, ktera
slouzi k podpote procesu adaptace, a kterd nejen pomaha trainees k tomu, aby se ptehledné
mohli orientovat ve svém individualnim adaptacnim planu, ale poskytuje i nadiizenému ¢i
koordinatorovi trainee programu moznost sledovat plnéni adapta¢niho planu danym traineem,
coz je hodnotné ipro nasledné vyhodnoceni procesu adaptace: ,, Trainee maji priitbézné
kazdych 14 dni schiizky s primym nadrizenym, a soucasné vidime i v aplikaci onboardingove,
jestli plni to, co maji podle adaptacniho planu. Po 3 meésicich probiha zpétna vazba
s koordinatorem trainee programu a liniovym managerem, kde tu adaptaci shrneme

a vyhodnotime, co se povedlo a na cem je potieba jesté zapracovat. *

Vyhodnoceni procesu adaptace zaméstnanci zatazenych do trainee programu je ve
zkoumanych spolecnostech realizovano formou hodnoticich rozhovora. Velky diraz je kladen
ina pribéznou zpétnou vazbu k procesu adaptace zaméstnancii zafazenych do trainee
programu, s cilem vcas podchytit ptipadné problémy, které by mohly vést k nespokojenosti

daného zaméstnance, ¢i jeho odchodu.
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5 Diskuse

Trainee programy jsou u vétSiny zkoumanych spolecnosti dnes jiz dlouhodobou iniciativou,
trvajici vice nez 10 let. Motivaci ke vzniku trainee programu ve zkoumanych spole¢nostech
byla v minulosti nejcastéji snaha ziskat, rozvijet a stabilizovat mladé talenty a tento cil
u vSech zkoumanych spolecnosti pretrvava dodnes. Pojem talent je vykladan rtzné, jak
potvrzuje itada autori (Mcdonnell et al., 2023, s. 1135-1137; Armstrong a Taylor, 2015,
s. 317; Hronik, 2007, s. 109; CIPD, 2023c, nestrankovano), informantky empirického Setfeni
talenty vnimaly jako jedince s vysokym potencidlem k dal§Simu rozvoji v rdmci spolecnosti.
U nékolika zkoumanych spole¢nosti bylo mozné pozorovat itendence vznikem trainee
programu podpofit vytvareni persondlnich rezerv a manazerskych zéloh, ¢i reagovat na
aktualni situaci na trhu prace, konkrétné na nedostatek volné pracovni sily v IT odvétvi ¢i

situaci po ekonomické krizi v letech 2009-2012.

Cile trainee programu, jak o nich vypovidaly informantky, je mozné nahlizet jako obdobné,
ale ne identické. V odpovédich na cil trainee programu v dané spole¢nosti se vyskytovaly
informace ke snaze ziskavat a udrzet si mladé talenty ktefi netrpi tzv. provozni slepotou, se
schopnosti pfinaset nové perspektivy. Trainee programy sledovaly i dalsi cile, ato snahy
o vytvafeni persondlnich rezerv, ale isnahu poskytovat absolventim praktické zkuSenosti,
podpofit je ve smeéfovani jejich zacinajici kariéry, dat jim moZnost se dale rozvijet
a v budoucnu vyuzit jejich potencial ipro manazerské pozice. Tato zjiSteni koresponduji
s vymezenim cilll trainee programil, jenz piedklada Bartonikova (2010, s. 158), Kocianova
(2012, s. 171) 1 Horvathova (2011, s. 80). Vyhled ptilezitosti k rozvoji v obdobi rané kariéry
absolventi vysokych skol mlze vyrazné zvysSovat atraktivitu trainee programu jako takového,
jak uvadi 1 Vendolska a Kacerova (2016, s. 100), coz je vyznamné 1 s ohledem na skutecnost,
7e studenti a absolventi vysokych gkol v Ceské republice tvoii omezenou cilovou skupinu,
jenz si dokaZze pracovni uplatnéni nalézt v pomérné kratkém casovém horizontu, jak potvrzuji
i statistickd data organizaci CSU (2022, nestrankovano), OECD (2023, nestrankovano)
a MPSV (2023, nestrankovano).

Na tvorbé obsahu a harmonogramu trainee programu se ve velké mife podili zaméstnanci
personalniho oddéleni spolu s pfimymi nadfizenymi trainees. Trainees jsou nejCastéji ve
zkoumanych spole¢nostech zafazeni na konkrétni pracovni misto, jehoz soucasti je
individudlné organizovana rotace prace, prace na projektu a dalSi vzdélavaci a rozvojové
aktivity, které jsou pro trainees cilen¢ pofadany. U mens$i Casti spolecnosti se vyskytovala

obdoba trainee programu, kdy je trainee zatazeny pouze na konkrétni oddé€leni spolecnosti,
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v ramci tohoto oddéleni nésledné trainee pracuje na rtiznych projektech a opét je vyuzivana
i rotace prace. Vysledky empirického Setfeni poukazuji na nesoulad podoby trainee programi
napii¢ zkoumanymi spole¢nostmi. Trainee programy nemaji ve zkoumanych spole¢nostech
jednotnou podobu a spole¢nosti k trainee programim piistupuji rtiiznym zpusobem. Nékteré
ze spolecnosti trainee programy poiadaji pouze pro absolventy vysokych skol, ktefi pracuji na
zaklad¢€ pracovni smlouvy. Jiné spolec¢nosti ale poradaji trainee programy pouze pro studenty
vysokych skol, ktefi pracuji na zédkladé dohod o praci konané¢ mimo pracovni pomér, kdy se
tato spoluprace jiz odklani od definice trainee programu Kocianové (2012, s. 171), tedy od
koncepce trainee programil, coby rozvojovych programti pro absolventy vysokych skol.
Empirické Setfeni této diplomové prace se zaméiovalo pfedev§im na persondlni procesy
ziskavani, vybér a adaptace zameéstnancli do trainee programi, proto detailnéjsi analyza
samotné¢ho pojeti trainee programl nebyla pfedmétem tohoto Setfeni. Problematika toho,
jakou podobu trainee programy v praxi maji, ve srovnani s terminologickym vymezenim
trainee programi ve stavajici literatufe, by ale mohla byt predmétem dalSiho bliz§iho

zkoumani, jenz by mohlo osvétlit nesoulad v pojeti trainee programi mezi literaturou a praxi.

Mezi ty nejosvédcenéjsi metody ziskavani zaméstnancii do trainee programil informantky
radily: inzerovani na kariérnich strankach a pracovnim portalu Jobs.cz, propagaci trainee
programi na socidlnich sitich (Facebook, Instagram, LinkedIn), dale doporuceni od byvalych
trainees, interni pfesuny stazistl a kontakty ziskané pfi kariérnich veletrzich. Velmi obdobné
nastroje a metody informantky oznaCovaly za nejosvédcenéjSi iv souvislosti s externim
personalnim marketingem. NejosvédcenéjSimi nastroji externiho personalniho marketingu
v souvislosti se ziskavanim zaméstnanct do trainee programu jsou dle informantek predevsim
socidlni sit¢ akariérni veletrhy. Tato zjiSténi koresponduji s teoretickymi vychodisky,
predevsim se Stonebraker, Maybee a Chapman (2019, s. 354), Karaoglu, Hargittai a Nguyen,
(2022, s. 1829) a doporucenimi organizace CIPD (2023b, nestrankovano), ktefi zdaraziuji
vyznam spoluprace s vysokymi Skolami a ucasti spole¢nosti na kariérnich veletrzich uréenych
pro studenty vysokych Skol. Zjisténi koresponduji is poznatky vyzkumu, ktery proved]
Laukkarinen (2023, s. 199), ktery poukazuje na vyznam socidlnich siti v ramci aktivit
budovani znacky zaméstnavatele a personalniho marketingu zaméfeného na osloveni
absolventii. Pfitomnost mladych lidi na internetu a socialnich sitich je potvrditelna
i statickymi daty organizace Eurostat (2023, nestrdnkovéno). Zapojeni do persondlniho

marketingu v ramci ziskdvani zameéstnancli do trainee programi jsou ve zkoumanych
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spolecnostech nejCastéji  zaméstnanci oddéleni lidskych zdroji, cCasto v kooperaci

se zamé&stnanci oddéleni marketingu nebo ¢leny managementu.

Identifikace potifeby ziskavani zaméstnancti do trainee programi ve zkoumanych
spole¢nostech probiha na zdklad¢ dvou hlavnich odlisnych piistupt, kdy hlavnim hlediskem
je, zda spoleCnost organizuje trainee programy v pravidelném rocnim cyklu, ¢i obsazuje
uvolnéné pracovni pozice trainee nepravidelné v prubéhu celého roku. Tvorba inzerce trainee
programu ma ve zkoumanych spolecnostech vlivem cilové skupiny studenti a absolventl
vysokych Skol sva specifika, diraz je kladen pfedevSim na styl komunikace, kdy snahou
mnohdy je, aby text inzerce byl neformdlni, struény a srozumiteln¢ v ném byla popséana jak
pracovni naplf, tak i rozvojové moznosti trainee programu. Inzerce trainee programu je ve
zkoumanych spolecnostech vytvafena nejCastéji v kooperaci zaméstnancli persondlniho

oddéleni s managery oddéleni, do které¢ho bude dany trainee zatazen.

Mezi metody vybéru zaméstnancii do trainee programu, které informantky hodnoti jako
spolehlivé a nejosvédEenéjsi, pattil vybérovy pohovor a AC, u menSiho mnoZstvi spole¢nosti
i vyuziti ptipadovych studii a kombinace AC atesti pracovni zpusobilosti. Tato zjisténi
korespondovala se studiemi autori Succi a Wieandt-Ledebur (2019, s. 117) a Caballero
a Walker (2010, s. 19), ktefi za nejcastéjsSi metody vybéru zaméstnanci zfad absolventl

vysokych Skol oznacuji praveé vybérovy pohovor, testy pracovni zplsobilosti a AC.

Pomérné vyrazné odliSujici se napfi¢ jednotlivymi zkoumanymi spolecnostmi byl proces
vybéru zaméstnancli do trainee programu, liSil se poctem kol iskladbou metod vybéru
zaméstnancl. Mezi metody vybéru vyuzivané ve vSech spolecnostech patiil vybérovy
pohovor, ktery je fazen mezi nejCastéj$i metody vybéru zaméstnancii, jak uvadi Armstrong
a Taylor (2015, s. 286). V¢EtSi variabilita byla zaznamenana u vyuziti testl pracovni
zpusobilosti, pfipadovych studii a AC, tyto metody nebyly vyuZivany vSemi zkoumanymi
spole¢nostmi. Zaroven spolecnosti, které vyuZivaly testy pracovni zplsobilosti a piipadové
studie je vyuzivaly jako doplinkové metody vybéru, které se vyuzivaji v pfipadé¢ nutného
oveéfeni pfitomnosti konkrétnich kompetenci, coz koresponduje s doporucenimi organizace
CIPD (2023a, nestrankovano). Samotny proces vybéru zaméstnanci pro pracovni misto
trainee se ve zkoumanych spole¢nostech 1isi od procesu vybéru zaméstnancti na jind pracovni
mista obsazovana v ramci dané spolecnosti. Mezi rozdily informantky fadily vétsi diraz na
mekké kompetence oproti znalostem a dovednostem, vyuziti metody vybéru zaméstnanci AC
a pocet kol procesu vybéru zaméstnanci. M¢kké kompetence oznacuje za upfednostiiované
v rdmci procesu vybéru zameéstnancu z fad absolventil vysokych skol i fada autortt (Humburg
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a van der Velden, 2015, s. 25; Succi a Wieandt-Ledebur, 2019, s. 117; Velasco, 2012, s. 514;
Cheang a Yamashita, 2023, s. 22; Caballero a Walker, 2010, s. 14), toto zjisténi proto
koresponduje s teoretickymi vychodisky. Zajimavé bylo, ze dal$im specifikem typickym pro
trainee programy byl i odliSny pocet kol procesu vybéru zaméstnancii, zde ale nebyl pfistup
zkoumanych spolecnosti jednotny. V nékterych ze zkoumanych spolecnosti je proces vybéru
zamé&stnancl do trainee programu delSi asklada se zvice kol, nez je tomu u vybéru
zaméstnancll pro jinad pracovnich mista, u jedné spolecnosti je proces vybéru zaméstnanci
zafazenych do trainee programu cilené¢ zkracen a nékteré informantky popsaly, ze jednotliva

kola vybéru zaméstnancii do trainee programu nejsou tolik odlisné od jinych pracovnich mist.

Mezi kritéria pfedvybéru patfil relevantni obor studia, zda je kandidat absolventem vysoké
Skoly nebo je studentem posledniho ro¢niku na vysoké Skole a v mensi mife i znalost
anglického jazyka. Kritéria pfedvybéru byla napfi¢ organizacemi pomérné konzistentni
a nijak vyrazn¢ neodlisujici se.

vvvvvv

proaktivita, komunika¢ni dovednosti, adaptabilita na zménu a schopnost ucit se, u mensi ¢asti
spole¢nosti i znalost cizich jazykt (anglicky jazyk), organizacni dovednosti, prezentacni
dovednosti, schopnost tymové spoluprace, schopnost samostatné prace, schopnost porozumeét
souvislostem, schopnost zvladat nejednoznacné situace a schopnost vytvaret inovativni feSeni.
Zjisténi casteCné koresponduji s vyzkumem Vendolské a Kacerové (2016, s. 93), ktery jako
kompetence Casto pozadované uabsolventi vysokych $kol vyhodnotil schopnost
prizptisobovat se, flexibilitu, schopnost ucit se a samostatnost, vSechny tyto kompetence byly
zminovany 1iinformantkami, ackoliv informantky navic zmifovaly 1ivySe zminéné
kompetence, jakymi byla proaktivita, komunikani dovednosti, znalost cizich jazykl
(anglicky jazyk), organizacni dovednosti, prezentacni dovednosti, schopnost tymové
spoluprace, schopnost porozumeét souvislostem, schopnost zvladat nejednoznacné situace
a schopnost vytvafet inovativni feSeni. = Zkoumané spoleCnosti pro proces vybéru
internich zaméstnanct. V roli hodnotitelii se nejcastéji objevuji potencidlni nadiizeni trainees,
koordinatofi trainee programu nebo naboraii, ktefi jsou soucasti procesu ziskdvani a vyberu

zaméstnanct do trainee programu.

Zkoumané spolecnosti nezaclenuji piiliS mnoho aktivit personalniho marketingu v rdmci
procesu vybéru zaméstnanct do trainee programii, obecné je na tyto aktivity kladen mensi
diraz ze strany zkoumanych spolecnosti, nez je tomu u procesu ziskavani zaméstnancti do
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trainee programii. Mezi aktivity persondlniho marketingu, které byvaji do procesu vybéru
zaméstnancll zaclenovany patfilo zejména piedstaveni spolecnosti, predstaveni benefitd,
predstaveni pracovisté a piedstaveni potencialniho tymu. Spolecnosti by mohly zvazit vyuziti
potencialu personalniho marketingu v ramci procesu vybéru zameéstnanci ve véEtsi mife,
1 s ohledem na skuteCnost, kterou uvadi CIPD (2023a, nestrankovano), a to, ze zkuSenost
kandidata s procesem vybéru zaméstnancii mtiize vyrazné ovlivnit znacku zameéstnavatele.
Nabizi se naptiklad zaclenéni gamifikace do procesu vybéru zaméstnancti do trainee
programu, coZ by mohlo demonstrovat technologickou vyspélost dané spolec¢nosti a zvysit
atraktivitu zameéstnavatele v ofich kandidati, zarovenn by bylo mozné diky gamifikaci
provadét diagnostiku s niz$im rizikem stylizace kandidatd, jelikoz pii vyuziti herniho
prostiedi, neni vzdy kandidatim jasné, co konkrétné je hrou ovétovano a riziko stylizace je

proto vyrazné nizsi, jak uvadi Stachova, et al. (2021, s. 2-6).

Mezi jednotlivymi spole¢nostmi bylo mozné pozorovat nejmensi rozdily u procesii piijimani
a adaptace zaméstnanci zatazenych do trainee programi. Proces pfijimani zaméstnanct
zafazenych do trainee programid mé& ve zkoumanych spole¢nostech praktickou,
administrativni podobu a pfili§ se v rdmci zkoumanych spolecnosti neodliSuje. Kontakt je
s pfijimanymi zameéstnanci udrzovan hlavné pro zajisténi nutné pravni administrativy,
umenSitho poctu spoleCnosti dale 1scilem navazdni vztahu, zodpovézeni dotazl
anapldnovani prvnich pracovnich dnii. Pfiprava pravni administrativy v souvislosti
s procesem pifijimani zaméstnancli do trainee programu probiha ve zkoumanych

spole¢nostech nejcastéji online, pred samotnym dnem nastupu.

Obdobné jako u procesu piijimani zaméstnancl, 1 podoba procesu adaptace zaméstnancii
zatfazenych do trainee programi se napfi¢ jednotlivymi zkoumanymi spole¢nostmi pfiili§
neodliSovala. Spole¢nosti vyuzivaji individuélni plany adaptace, jejichz vyuzivani doporucuje
Gajda (2019, s. 931). Odpovédnost za proces adaptace trainees maji pfedevSim piimi
nadiizeni, v kooperaci se zaméstnanci oddé€leni lidskych zdroji. Mezi specifika adaptace
trainees, oproti adaptaci zaméstnancli na jind pracovni mista, fadily informantky pfedevSim
potifebu zajisténi vice moznosti interakce trainees s pfimym nadfizenym a snahu vytvaret
bezpecné prosttedi pro zpétnou vazbu. Tato zjiSténi koresponduji s Kocianovou (2010,
s. 136), kterd zdlrazituje vyznam zajisténi pravidelnych rozhovort pifimého nadiizeného se
zamé&stnancem v obdobi jeho adaptace. Mezi nejvice zminiovana kritéria vybéru zaméstnanct
zatfazenych do trainee programu patfila ve zkoumanych spole¢nostech mj. proaktivita, ta, jak

uvadi Klein, Polin a Sutton (2015, s. 265) a Petrilli, Galuppo a Ripamonti (2022, s. 7),
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vyrazné¢ piispiva k adaptaci zaméstnanct, 1ze tedy predpokladat, Ze bude mit pozitivni vliv na
adaptaci zaméstnanct zatfazenych do trainee programi, ovéfeni tohoto piredpokladu by mohlo

byt pfedmétem dalSiho zkoumani.

Metodami vzdélavani, které jsou v ramci procesu adaptace zaméstnanci zatazenych do
trainee programu vyuzivany v ramci zkoumanych spole¢nosti nejvice je e-learning, prednasky
a workshopy. Zkoumané spolecnosti se v ramci vzdélavani béhem adaptace zaméstnanct
zafazenych do trainee programl zameétuji vice na vzdélavaci aktivity v oblasti odbornych
znalosti a dovednosti nez mékkych kompetenci. Metodami rozvoje, které jsou v radmci
procesu adaptace zaméstnanci zafazenych do trainee programu vyuzivany v ramci
zkoumanych spole¢nosti nejvice je mentoring, povéieni ukolem, prace na projektu a staz,
umensi Casti spolecnosti irotace préace, stinovani kolegl areverse mentoring. Praveé
mentoring, prace na projektu istinovani kolegli jsou metody doporucované pro proces
adaptace zaméstnancii z fad absolventil, jak uvadi Hawse a Wood (2019, s.6). Zaroven se
zkoumané spolecnosti v ramci rozvoje béhem adaptace zaméstnanci zatazenych do trainee
programl zamétuji vice na rozvojové aktivity v oblasti odbornych znalosti a dovednosti nez

mékkych kompetenci.

Vyhodnoceni procesu adaptace zaméstnanci zafazenych do trainee programu je ve
zkoumanych spolecnostech realizovano formou hodnoticich rozhovort. Velky duraz je kladen
ina pribéZnou zpétnou vazbu k procesu adaptace zaméstnanci zafazenych do trainee
programu, s cilem vcas podchytit pfipadné problémy, které by mohly vést k nespokojenosti
daného zaméstnance, ¢i jeho odchodu. Jak uvadi Hawse a Wood (2019, s. 14), pfechod
z univerzitniho prostiedi do prostfedi pracovniho je pro absolventy plny neznamych a nejistot,
s touto skute¢nosti musi zaméstnavatelé pocitat a pracovat, proto je priibéznd zpétnd vazba

a podpora v obdobi jejich rané kariéry velmi vhodna.

Na empirické Setfeni se nabizi navazat Setfenim, které by se zaméfovalo na samotné
zaméstnance, ktefi jsou, ¢ v minulosti byli, do trainee programii zatazeni. Setfeni by mohlo
analyzovat jejich zkuSenost s procesy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct do trainee
programt. Informantky empirického Setfeni, které bylo provedeno v ramci této diplomové
prace Casto zminovaly, Ze se snazi procesy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct
zatfazenych do trainee programil pfizpisobovat cilové skupin€ studentli a absolventl
vysokych S§kol. Mohlo by byt proto pfinosné tyto preference a ocekavani u samotnych
zamestnancu zafazenych do trainee programu zanalyzovat a vyhodnotit, zda tyto preference
a ocekavani byly v ramci procesit ziskavani, vybéru a adaptace zameéstnancti naplnény, ¢i
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nikoliv. Z vysledki Setfeni by mohlo byt potencialné mozné vyvodit 1 konkrétni doporuceni
toho, jak by spolecnosti mély procesy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct zarazenych
do trainee programil nastavit, aby lépe odpovidaly preferencim a ocekdvanim studentd
a absolventli vysokych skol. Realizovano by mohlo byt kvantitativni Setfeni prostiednictvim

dotaznikového Setfeni.

Empirické Setfeni ma své limity. Mezi limity empirického Setfeni lze tadit odliSujici se
oborové zameéteni zkoumanych spolecnosti, jelikoz nebylo mozné zajistit dostateCny pocet
spolecnosti, které by realizovaly trainee programy a zaroven pusobily v jednom konkrétnim
sektoru. Jednotné oborové zaméfeni zkoumanych spolecnosti by mohlo poskytnout vétsi
homogenitu skupiny informantt a tim i zvysit kvalitu vysledkii empirického Setfeni. DalSim
limitem empirického Setfeni byla i skutecnost, Zze ne vSechny spolecnosti poradaji trainee
programy stejné dlouhou dobu, ackoliv vétSina zkoumanych spolecnosti trainee programy
porada vice nez deset let, mensi Cast spolecnosti trainee programy porada kratsi dobu, coz
mohlo mit vliv na podobu procest ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct zarazenych do
trainee programl v danych spolecnostech. Soucasné nelze na vysledky empirického Setfeni
nahlizet jako na zjiSténi zobecnitelnd pro vSechny velké spolecnosti se sidlem ¢i pobockou
v Praze, které trainee programy organizuji, vysledky je nutné vnimat vramci limith
empirického Setfeni, které analyzuje konkrétni pojeti procesti ziskavani, vybéru a adaptace
zameéstnancl zafazenych do trainee programi u konkrétnich vybranych velkych spole¢nosti se

sidlem ¢i pobockou v Praze, které trainee programy organizuji.
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6 Zavér
Cilem diplomové prace bylo analyzovat pribeh a identifikovat charakteristiky personalnich

procest ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanct do trainee programdi.

Teoretickd vychodiska ptfedstavuji talent management, procesy ziskavani, vybér, pfijimani
a adaptaci zaméstnancii, dale i vzdélavani, rozvoj a fizeni kariéry zaméstnancii a specifika,
kterd do realizace personalnich procest ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancl piinasi
organizace trainee programu. Identifikovano bylo v ramci teoretickych vychodisek nekolik
specifik personalnich procest ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancii v ramci organizace
trainee programil. Tato specifika vychéazela ptfedevSim ze zacileni trainee programil na
absolventy a studenty vysokych skol, ktefi tvoii specifickou cilovou skupinu, jenz ovliviiuje

personalni procesy ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnanc.

Na teoretickd vychodiska navazovalo empirické Setfeni, jehoz cilem byla analyza trainee
programu ve vybranych velkych spole¢nostech, se sidlem nebo pobockou v Praze z hlediska

ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancil.

Trainee programy jsou zkoumanymi spoleCnostmi organizovany s cilem ziskat, rozvijet
a stabilizovat mladé talenty a podpofit vytvafeni persondlnich rezerv. Soucasné trainee
programy nemaji v jednotlivych zkoumanych spolecnostech jednotnou podobu a spolecnosti
k trainee programim pfistupuji riznym zplisobem, s ohledem na to, zda jsou trainee programy
organizovany pro absolventy nebo studenty vysokych Skol. Zaroven jsou trainee programy
ovlivnény i soucasnou situaci na trhu prace a demografickou situaci v Ceské republice, kdy

studenti a absolventi vysokych §kol tvoii omezenou cilovou skupinu.

Procesy piijiméani a adaptace zaméstnancii zatazenych do trainee programut byly napfi¢ vSemi
spolecnostmi velmi konzistentni a obdobné, naopak proces vybéru zaméstnancti do trainee
programli se ujednotlivych zkoumanych spolecnosti pomérné¢ znaéné odliSoval, ato
predevsim pocty kol a skladbou vyuzivanych metod vybéru zaméstnanct. Proces ziskdvani
zamestnancu do trainee programu byl v jednotlivych zkoumanych spolecnostech obdobny, ale
ne identicky, vétsi ¢i mensi rozdily bylo moZzné nalézt predev§im ve zplsobu, jak dochazi
k identifikaci potteby ziskdvani zaméstnancl a v tom, jaké jsou vyuzivany metody ziskdvani

zameéstnancu.

Vysledky empirického Setfeni naznacuji, ze spoleCnosti maji tendenci zaujimat specificky

postoj k procestim ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancti do trainee programi. Zkoumané
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spolecnosti Casto vramci procesii ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanci do trainee
programt vyuzivaji specifické postupy, metody a aktivity, cilené uzptsobené cilové skupiné
studentll a absolventii vysokych Skol. Mezi specifika v rdmci procesu ziskavani zaméstnanct
do trainee programu patfilo v€tSi vyuziti socialnich médii, spoluprace s vysokymi Skolami
a vyuziti vice neformalniho zptisobu komunikace v ramci inzerce nabidky pracovniho mista
trainee. V ramci procesu vybéru zaméstnanci mezi specifika typicka pro trainee programy ve
zkoumanych spolecnostech patfil vétsi diraz na mékké kompetence oproti znalostem
a dovednostem, vyuziti metody vybéru zameéstnanci AC apocCet kol procesu vybéru
zaméestnancl. Mezi specifika typickd pro trainee programy v ramci procesu adaptace
zameéstnancl ve zkoumanych spole¢nostech patfila nutnost zajisténi vice moznosti interakce
trainees s pfimym nadfizenym a snaha vytvaiet bezpecné prostfedi pro kontinudlni zpétnou

vazbu.

Z vysledkti empirického Setfeni Ize vyvodit in€kolik doporuceni pro procesy ziskdvani,
vybéru a adaptace zaméstnancii do trainee programi v ramci zkoumanych spolecnosti.
Empirické Setfeni identifikovalo pomérné malé vyuziti aktivit interniho persondlniho
marketingu adéale imalé vyuziti aktivit persondlniho marketingu v ramci vybéru
zaméstnancl, ato uvsSech zkoumanych spolecnosti, proto lze zkoumanym spole¢nostem
doporucit zafazeni vice aktivit ve zminénych oblastech. Mélo casté bylo u zkoumanych
spolecnosti 1 vyuziti gamifikace v rdmci procesu adaptace, i zde by se nabizelo implementovat

toto feSeni u vice zkoumanych spolecnosti.
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9 Piilohy

Piiloha A: Hlavni polozky polostrukturovaného rozhovoru

1. Zakladni informace k organizaci trainee programu

1.1.

1.2.
1.3.

1.4.

Jak dlouho trainee programy ve spolecnosti, kde pusobite realizujete? Jaké byly
okolnosti vzniku trainee programu ve Vasi spole¢nosti?

Jaky je pocet zaméstnancl zatazenych do trainee programu?

Kdo se podili na tvorbé obsahu a harmonogramu jednotlivych trainee programii? Jak
a na zaklad¢ ¢eho vznika a tvofi se obsah a harmonogram trainee programu?

Jaky cil maji trainee programy?

Ziskavani zaméstnanci do trainee programu

2.1

2.2.

2.3.

24.

2.5.

Jak probiha identifikace potfeby pro pfijimani novych zaméstnanct do trainee
programu?

Pracujete v ramci ziskavani a vybéru zaméstnanci do trainee programu s popisem
pracovniho mista a kvalifikaénim profilem pracovnika? Kdo a jakym zplisobem
vytvati popis pracovniho mista a kvalifika¢ni profil pracovnika pro pozici trainee?
Dochazi k pravidelné aktualizaci popisu pracovniho mista? Jaké kompetence jsou
soucasti kvalifika¢niho profilu pracovnika pro pracovni misto trainee?

Jak a kdo vytvaii nabidku pracovniho mista uréenou pro inzerci trainee programu?
Vnimate v rdmci procesu tvorby inzerce néjaka specifika ve vztahu k obsazované
pozici trainee?

Jaké pouzivate metody ziskdvani zaméstnanct do trainee programu? Jaké metody
ziskavani zamé&stnanct do trainee programu hodnotite jako nejvice efektivni?

Jaké aktivity interniho a externiho personalniho marketingu vyuzivate v souvislosti se
ziskavanim zaméstnancti do trainee programu? Jaké nastroje interniho a externiho
personalniho marketingu vyuzivate v souvislosti se ziskavanim zaméstnanct do
trainee programu? Kdo je do procesu personalniho marketingu zapojen? Provadite

méteni UspéSnosti vyuzivanych aktivit a nastroji personalniho marketingu?

Vybér zaméstnancii do trainee programu

3.1.

Jak probiha proces vybéru zaméstnanct do trainee programu? Jaké jsou faze procesu
vybéru a jaké metody vybéru zaméstnanct do trainee programu vyuzivate

v jednotlivych fazich? Které z metod vybéru zaméstnancti do trainee programu
hodnotite jako spolehlivé? Ma vyuziti metod vybéru zaméstnancti do trainee

programu a jejich pfipadna kombinace jednotnou podobu? OdliSuje se proces vybéru
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zamestnancl pro pracovni misto trainee ve spolecnosti od procesu vybéru
zaméstnancl na jina pracovni mista?

3.2. Kdo se ucastni procesu vybéru zaméstnanct do trainee programu v roli hodnotitel?
Vyuzivate v procesu vybéru zamestnanct do trainee programu i externi hodnotitele?
Jsou hodnotitelé zaskoleni na svou roli?

3.3. Zaclenujete n¢jaké aktivity personalniho marketingu i do procesu vybéru
zaméstnancl do trainee programu? Pokud ano, jaké?

Piijimani zaméstnanci zairazenych do trainee programu

4.1. Jak probiha proces pfijimani zaméstnancti do trainee programu? Kdo je do procesu
prijimani zaméstnanci do trainee programu zapojen a v jaké roli? Vyvijite jako
spole¢nost v prubéhu procesu piijimani zaméstnancii do trainee programu aktivity
k udrzeni si tspéSnych kandidati? Pokud ano, jaké?

Adaptace zaméstnanci zarazenych do trainee programu

5.1. Jak probiha proces adaptace u zaméstnanct zafazenych do trainee programu? Kdo je
do procesu adaptace zapojen? Kdo je za proces adaptace odpoveédny? Odlisuje se
proces adaptace u zaméstnanct zafazenych do trainee programu od procesu adaptace
ostatnich zamé&stnancii spolecnosti? Pokud ano, v jakych aspektech?

5.2. Jak probihd organizace vzdelavani v ramci adaptace zaméstnanci zafazenych do
trainee programu? V jakych tématech a jakymi metodami jsou zaméstnanci zatazeni
do trainee programu v ramci procesu adaptace vzdélavani?

5.3. S jakymi metodami osobniho rozvoje zaméstnancii pracujete v rdmci procesu
adaptace zamé&stnancll na pozici trainee? Jaké témata jsou predmétem osobniho
rozvoje u zamestnancl zafazenych do trainee programu v ramci procesu adaptace?

5.4. Jak probiha vyhodnocovani procesu adaptace zaméstnancl zatazenych do trainee

programu a kdo se toho ¢astni?
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Priloha B: Vzor informovaného souhlasu s ucasti ve vyzkumu a se

zpracovanim osobnich udaju

Informovany souhlas s tic¢asti ve vyzkumu a se zpracovanim osobnich udaju

Informace o vyzkumu:

Empirické Setfeni provadi Bc. Michaela Moudrd v ramci diplomové prace s nazvem
Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanct do trainee programil. Vedouci diplomové prace je
PhDr. Alexandra Fonville, Ph.D. Cilem empirického Setieni bude analyza trainee programu ve
vybranych velkych spolecnostech, se sidlem nebo pobockou v Praze z hlediska ziskévani,
vybéru aadaptace zaméstnanci. Provedeno bude kvalitativni  Setfeni formou
polostrukturovanych rozhovort. Odhadovana doba trvani rozhovoru je 1,5 — 2 hodiny.

Informace o udastnikovi vyzkumu:

jméno a piijmeni:
e-mail:

Prohlaseni
Ja niZe podepsany/-a potvrzuji, ze

a) jsem se seznamil/-a s informacemi o cilech a prubéhu vyse popsaného vyzkumu (dale téz
jen ,,vyzkum®);

b) dobrovolné souhlasim s €asti své osoby v tomto vyzkumu;
¢) rozumim tomu, Ze se mohu kdykoli rozhodnout ve své ucasti na vyzkumu nepokracovat;

d) jsem srozumén s tim, Ze jakékoliv uZziti a zvefejnéni dat a vystupi vzeslych z vyzkumu
nezaklada mij narok na jakoukoliv odménu ¢i ndhradu, tzn. Ze veskerd opravnéni k uziti
a zvetejnéni dat a vystupil vzeslych z vyzkumu poskytuji beziplatné.

Zaroven prohlasuji, Ze

a) souhlasim se zvefejnénim anonymizovanych dat a vystupli vzeslych z vyzkumu a s jejich
dal§im vyuZitim;

b) souhlasim se zpracovanim auchovanim osobnich a citlivych tdaji v rozsahu v tomto
informovaném souhlasu uvedenych ze strany Univerzity Karlovy, Filozofické fakulty, IC:
00216208, se sidlem: nam. Jana Palacha 2, 116 38 Praha 1, a to pro Ucely zpracovani dat
vzeSlych z vyzkumu, pro ucely piipadného kontaktovani z dGvodu zpracovani dat
vzeslych z vyzkumu ¢i z divodu nabidky ucasti na obdobnych akcich apro ucely
evidence a archivace; a s tim, Ze tyto osobni udaje mohou byt poskytnuty subjektiim
opravnénym k vykonu kontroly projektu, v jehoz rdmci vyzkum realizovén,;

) jsem sezndmen/-a se svymi pravy tykajicimi se pfistupu k informacim a jejich ochrané
podle § 12 a § 21 zakona €. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji a 0 zméné nékterych
zakond, ve znéni pozd¢jSich predpist, tedy ze mohu pozadat Univerzitu Karlovu v Praze
o informaci o zpracovani mych osobnich a citlivych udaji a jsem opravnén/-a ji dostat
a ze mohu pozadat Univerzitu Karlovu v Praze o opravu nepfesnych osobnich udaju,
doplnéni osobnich udaji, jejich blokaci a likvidaci.
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d) souhlasim s pofizenim zvukového zdznamu rozhovoru a ptepisu rozhovoru.

Vyse uvedend svoleni a souhlasy poskytuji dobrovolné¢ na dobu neurcitou az do odvolani
a zavazuji se je neodvolat bez zavazného diivodu spocivajiciho v podstatné zméné okolnosti.
Vse vyse uvedené se idi zakony Ceské republiky, s vyjimkou tzv. koliznich norem, a bude
v souladu s nimi vykladano, pfi¢emz piipadné spory budou feseny piislugnymi soudy v Ceské
republice.

Potvrzuji, ze jsem pievzal/a podepsany stejnopis tohoto informovaného souhlasu.

Dne: o
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