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Abstrakt

Cilem prace je analyzovat aktudlni pfistupy, pojeti a aplikaci trainee programu ve
velkych organizacich pusobicich ve financnim sektoru. Pozornost je nejprve
vénovana konceptu talent managementu z hlediska jeho pojeti talentu a dale
z hlediska jeho pfistupti a procesii. Déle se prace zaméfuje na trainee programy pro
studenty a absolventy vysokych Skol. Pfedstavena je charakteristika absolventi
vysokych $kol a problematika jejich uplatnéni na trhu prace v Ceské republice.
Nasledné je pozornost vénovana specifikiim organizaci ve finanénim sektoru a
zpracovan je piistup téchto organizaci k trainee programtiim. Empirické Setfeni je
realizovano formou piipadové studie. Cilem Setfeni je analyzovat uspéSnost
implementace nové koncepce trainee programu pro studenty a absolventy vysokych
kol ve velké organizaci pisobici ve finanénim sektoru v Ceské republice.
Indikatory Gspésné implementace a pozitivnich ptinosti koncepce trainee programu
jsou pocet UspéSnych absolventll trainee programu, ktefi splnili podminky pro
ziskani certifikatu o jeho absolvovani, dale pocet absolventll trainee programu, kteti
po jeho skonéeni byli navic pfijati do hlavniho pracovniho poméru a spokojenost

absolventl a liniovych manazerti s obsahem trainee programu a jeho organizaci.
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Abstract

The aim of this paper is to analyse the current approaches, concepts and application
of trainee programmes in large organisations operating in the financial sector.
Attention is first paid to the concept of talent management in terms of its conception
of talent and then in terms of its approaches and processes. Next, the paper focuses
on trainee programs for students and graduates of universities. It also presents the
characteristics of university graduates and the issue of their employment in the
labour market in the Czech Republic. Subsequently, attention is paid to the specifics
of organizations in the financial sector and the approach of these organizations to
trainee programs is elaborated. The empirical research is carried out in the form of
a case study. The aim of the research is to analyse the success of the implementation
of a new concept of trainee programme for students and graduates in a large
organisation operating in the financial sector in the Czech Republic. The indicators
of successful implementation and positive benefits of the trainee programme
concept are the number of successful graduates of the trainee programme who
fulfilled the conditions for obtaining a certificate of completion, the number of
graduates of the trainee programme who were additionally hired into a main job
after the trainee programme and the satisfaction of graduates and line managers

with the content of the trainee programme and its organisation.
Keywords:

trainee program, talent management, talent, graduates, labour market,

organisations, financial sector, students
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0 Uvod

V dnes$ni dobé dynamicky se vyvijejicitho pracovniho trhu se organizace
neustale snazi nalézat cesty, jak efektivné oslovit, ziskat a udrzet si mlad¢ talenty,
které pro né piedstavuji nejen sveézi vitr, ale 1 zdkladni kamen jejich budouciho
rozvoje. 1 kdyz mladych talenti neni nedostatek, klicové je identifikovat ty
nejkvalitnéjsi, kteti se mohou stat pritkopniky zmén a inovaci. Mladi lidé dnes maji
moznost vybirat z mnoha pftilezitosti, a proto je dulezité¢, aby se organizace
dokazaly odlisit a efektivné vyuzit nastroje talent managementu, aby pfitahly ty

nejlepsi z nich.

Trainee programy se v tomto kontextu jevi jako kliCovy nédstroj talent
managementu, nebot’ nabizeji unikatni pfiilezitost pro vzijemny rast — mladi
studenti a absolventi ziskavaji cenné zkuSenosti, zatimco organizace se obohacuji
o nové perspektivy a inovativni pfistupy, coz je zasadni pro jejich adaptabilitu a
konkurenceschopnost. Tyto programy poskytuji strukturovany, ale flexibilni ramec,
ktery umoziiuje mladym talentim rychle se zapojit do pracovnich procesi, zatimco

jim zaroven nabizeji podporu a vedeni potiebné pro jejich profesni a osobni rozvoj.

Diplomova prace se zabyva trainee programy ve velkych organizacich ve
finan¢nim sektoru. Cilem préce je analyzovat aktualni pfistupy, pojeti a aplikaci

trainee programil ve velkych organizacich ptsobicich ve financnim sektoru.

Teoreticky ramec diplomové prace otevira kapitola vénujici se talent
managementu. Rozebirana jsou rizné pojeti talentu, ptistupy k talent managementu
a procesy talent managementu, které jsou pro efektivni fizeni talentl klicové.
Charakterizovany jsou trainee programy, jez jsou dilleZitou soucasti strategie pro
rozvoj talentd. Hlavnimi zdroji pro tuto kapitoly jsou Eva Gallardo-Gallardova,
Nicky Dries a Toméas F. Gonzélez-Cruz, kteti ptredkladaji komplexni pohled na
pojeti talentu a praci s talenty v pracovnim prostiedi. Jednd se o primarni zdroj této
kapitoly. Vyuzivany jsou dale také publikace od odbornikli jako jsou Michael

Armstrong nebo FrantiSek Hronik.

Druhé kapitola je vénovéna trainee programiim pro studenty a absolventy
vysokych Skol. Nejprve se zabyva piinosy téchto programil jak pro organizace, tak

pro Ucastniky. Poté je pozornost soustfedéna na faktory, které¢ ovlivituji tspéSnost
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trainee programil a také na rizika, kterd mohou jejich efektivitu ohrozit. Cerpano
bylo z autort jako Pavel Kral, Martina Richterova a Véra Kralova, Jane L. Clark-
Ambrosiniova a jeji kolegové, Martin McCracken, Denise Currieovd a Jeanette

Harrisonova, Emmanuel 1. Edoun a Lungile Z. Gama, anebo Norbert Thom.

Tteti kapitola poskytuje vhled do aktudlni situace absolventti vysokych $kol na
¢eském trhu prace a je zamétfena na problémy spojené s nezaméstnanosti této cilové
skupiny a na moznosti spoluprace mezi zaméstnavateli a budoucimi absolventy jiz
b&hem studia. Tato kapitola se opira o data poskytnuta Ceskym statistickym ufadem
a dalsi relevantni studie jako jsou prace Gabriely Dolezalové a kolektivu autort

vedeného Danielou Chamoutovou.

Ve ctvrté kapitole jsou popsany velké organizace ve finanénim sektoru a jejich
specifika, nebot’ predstavuji segment, do kterého je zasazeno empirické Setieni.
Hlavnimi zdroji pro tuto kapitolu byly Oldfich Rejnu$ a data uvedena Ceskym

statistickym ufadem.

Obsahem paté kapitoly je empirické Setfeni realizované formou piipadové
studie. Cilem Setfeni je analyzovat uspéSnost implementace nové koncepce trainee
programu pro studenty a absolventy vysokych skol ve velké organizaci plsobici ve
finanénim sektoru v Ceské republice. Indikatory usp&$né implementace a
pozitivnich piinosit nové koncepce trainee programu jsou pocet uspeSnych
absolventl trainee programu, ktefi splnili podminky pro ziskéani certifikatu o jeho
absolvovani, dale pocet absolventil trainee programu, ktefi po jeho skonceni byli
navic pfijati do hlavniho pracovniho poméru a spokojenost absolventli a liniovych

manazerl s obsahem trainee programu a jeho organizaci.

Soucasti prace je také diskuse, kterd nabizi konfrontaci vysledk empirického
Setfeni s poznatky z kliovych studii zabyvajicimi se trainee programy, které jsou
pfedstaveny v teoretickém ramci prace. Poukazano je na piinosy Setieni, ale i na

jeho limity.

Diplomova prace obsahuje také dvé pftilohy, a sice informovany souhlas

ucastnika empirického Setfeni a scénaf polostrukturovanych rozhovord.



1 Talent management v organizaci

Koncept talent managementu neboli fizeni talentl je v zajmu organizaci i celé
spolecnosti od konce devadesatych let 20. stoleti. Diivodem je ¢im dal obtiznéjsi
proces naboru a soucasné retence talentovanych zaméstnancti v organizaci. V roce
1998 prichazi konzultantskd spolecnost McKinsey s pojmem ,,valka o talenty*,
ktery se od té doby zacal bézné pouzivat v odbornych zdrojich i ve firemnim
prostfedi. Postupné se pak téma dostava do diskuzi i v dalSich organizacich a
pozornost, kterd je mu vénovana, se zvysuje. Hledani a udrzeni talentovanych
zaméstnancll v organizaci se stava prostfedkem k jejich vyjimecnosti a ispéSnosti
(Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzélez-Cruz, 2013, s. 290). Talent management je
jednim ze strategickych néstroji organizace vedoucich k efektivnimu vyuziti jejiho

potencidlu a mél by proto byt v souladu s organizacni a persondlni strategii

organizace.

Clark-Ambrosinova et al. uvadéji jednu z nejrozsitenéjSich definic, ktera
vymezuje talent management jako ,,...systematickou identifikaci klicovych pozic,
které zvlastnim zpisobem prispivaji k trvalé konkurencni vyhodé organizace a
vytvareni databdze talentovanych pracovnikii s vysokym potencialem a vykonnosti,
kteri by tyto pozice méli obsazovat (tzv. talent pooly).“ (Clark-Ambrosini et al.,
2022, s. 3257, pozn. pielozeno autorkou) Dilezitou roli maji v procesu fizeni
talentl personalisté, jejichZ tkolem je najit a stabilizovat v organizaci kvalitni
pracovniky (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3257), avSak na procesech talent
managementu by se méli podilet i liniovi manazefi (Thom, 2019, s. 261). Podobnou
definici talent managementu v organizacich piedkladaji Edoun a Gama, ktefi tvrdi,
7e ,,... je zaméren predevsim na zajisteni dostatecného mnozstvi talentovanych
pracovniku tak, aby byli spravni lidé se spravnymi dovednostmi, znalostmi a
zkusenostmi k dispozici ve spravny cas v souladu se strategickymi obchodnimi cili.*
(Edoun a Gama, 2020, s. 2, pozn. ptelozeno autorkou) McCracken, Currieova a
Harrisonova uvadéji, ze se jednd o ,,...systematickou atrakci, identifikaci, rozvoj a
retenci takovych individuich, kteri disponuji vysokym potencidlem a maji pro
organizaci patricnou hodnotu.* (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2728,

pozn. pielozeno autorkou)
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Odbornici hovoii o riznych pfistupech k praci s talenty. Exkluzivni pfistup je
zaméfen na predem definovanou a casto uzkou skupiny talentd, naopak inkluzivni
pristup pracuje s predpokladem, ze kazda osoba ma v sob¢ néjaky skryty potencial
a pracuje se vSemi lidmi napfi¢ organizaci (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzélez-

Cruz, 2013, s. 296).

Inkluzivni pfistup upiednostiiuje napiiklad Armstrong, ktery nedoporucuje
pojeti uptednostnujici klicové lidi s vyjimecnymi schopnostmi, poptipadé pouze
pracovniky mifici na vysoké pozice, ale Ze by organizace méla volit rozmanité
pfistupy k rozvoji svych talentl, a ze ,,...proces rizeni talentii by se nemél omezovat

jen na nekolik malo favorizovanych.* (Armstrong, 2007, s. 327)

V konsensu s Armstrongem je také Thom, ktery uvadi, ze talent management
by svoji pozornost nemé¢l soustfedit jen na vysoce postavené pracovniky a tvrdi, Ze
ma byt zaméten na ,,...prildkani, rozvoj a udrzeni vSech jednotlivcii s vysokym
potencidlem na vSech urovnich organizace — bez ohledu na to, zdali se jednd o

manazery ci specialisty.” (Thom, 2019, s. 260, pozn. pfelozeno autorkou)

Kocianové potvrzuje rizné pohledy na talent management, ktery miize byt
aplikovan jak se zaméfenim pouze na vrcholové pozice, tak i jako fizeni talentl
vSech zaméstnanci organizace, anebo mize byt zacileny na mladé absolventy Skol

v podobé trainee programi (Kocianova, 2012, s. 110).

Organizace by si mély predevS§im uvédomit, Ze talentovani jedinci nemusi
pfichdzet jenom zvenci, ale mohou byt nalezeni 1 interné v fadach stavajicich
zaméstnancil. ,,Rizeni talentii znamend pouzivani vzajemné propojeného souboru
cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pritahovala, udrzovala si,
motivovala a rozvijela talentované lidi, které potiebuje v soucasnosti i

v budoucnosti.* (Armstrong, 2007, s. 327)

Ucinné fizeni talenth pfinadsi financni zisk, posiluje motivaci pracovniki a
celkové zvysSuje efektivitu organizace (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 229).
Problémem, kterému organizace vSak Celi, je neschopnost si své talenty udrzet a

stabilizovat.

Stabilizace talentii v organizaci je jednou z uloh persondlniho marketingu,
ktery integruje marketingové metody do personalniho fizeni a zachdzi se

zaméstnanci jako se zdkazniky, jejichZ potfeby je nutné vnimat a napliovat jejich
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ocekavani. V uz§im smyslu se personalni marketing zaméfuje na ziskdvani
zaméstnancl z vnéjSich zdroji, pficemz klicovym prvkem je vytvoreni atraktivni
image zameéstnavatele na trhu prace. V SirSim chépani ho lze ale nahlizet 1 jako
soubor opatfeni, zaméfenych na posileni loajality a udrzeni stavajicich
zaméstnancl. V tomto pojeti tedy personalni marketing cili na zvySovani pracovni
spokojenosti zaméstnanct, kterd zasadné ovliviiuje celkové vysledky organizace

(Myslivcova et al., 2017, s. 18-19, 26).

V definicich a pojetich talent managementu Ize hledat spole¢né rysy, a to
predev§im v dulezitosti systematického pfistupu k identifikaci, rozvoji a retenci
talentovanych jedincii, ktefi disponuji vysokym potencidlem, diky kterému
ptispivaji ke konkurencni vyhod¢ a tspéchu celé organizace. Jedna se o strategicky

ptistup vedeni organizace.

Hlavnim vychodiskem talent managementu je koncept intelektualniho
kapitélu, ktery vznikl ve druhé poloviné 20. stoleti, kdy se méni paradigma
spolecnosti a z infomacni se transformuje do znalostni. Zejména ve vyspélych
zemich se pozornost soustfed’'uje na védomosti, které predstavuji primarni zdroj
ekonomické prosperity a konkurenceschopnosti organizaci, narozdil od tradi¢nich

materialnich zdrojii (Horvathova, 2011, s. 19).

Intelektualni kapitdl je soubor védomosti a nemateridlnich zdroji
vlastnénych organizaci, kterd je vyuZziva k vytvafeni své hodnoty. Pojima nejen
samotné znalosti, ale také schopnost a ochotu pracovnikl tyto védomosti sdilet a

uplatnit ve prospéch firmy (Béhounkova, 2008, s. 75).

V odborné literatufe se objevuje mnoho piistupii ke klasifikaci
intelektualniho kapitalu zahrnujici rozdéleni na znalosti zaméstnanctl, organizacni
struktury, a vztahy s klienty (srvn. Béhounkova, 2008, s. 76; Armstrong, 2007, s.
51; OECD, 2016, s. 9). Behounkova vymezuje zdkladni dimenze intelektualniho
kapitalu a uvadi déleni na lidsky kapitél, tvofeny znalostmi pracovnikii a zaroven
motivaci tyto znalosti v organizaci uplatnit, dale na strukturni kapital, obsahujici
interni procesy a dusevni vlastnictvi organizace a zakaznicky kapital, reprezentujici

znalosti o zakaznicich a trznich vztazich (Bé¢hounkova, 2008, s. 79-81).
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Predev§im na vyuziti lidského kapitdlu ve prospéch organizace stavi
koncept talent managementu, a proto je pro néj ze vSech dimenzi intelektualniho

kapitalu nejpodstatnéjsSim vychodiskem (Béhounkova, 2008, s. 82).

1.1 Pojeti talentu

AC konsensus ohledné pojeti talentu a jeho fizeni v pracovnim prostredi
neexistuje, 1ze v nahliZzeni na talent rozliSovat dvé riizna pojeti. V prvnim piipade
jde o pohled, kdy je talent pojiman jako ¢lovék samotny (tzv. ,,subjektovy ptistup®),
v druhém pfiipadé je talent vidén jako soubor charakteristik daného ¢lovéka (tzv.
»objektovy pristup®). Ob& dvé pojeti maji koteny v historii, jak ukazuje etymologie

slova ,talent” (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 291 a 297).

Slovo ,talent” pochazi ze starofeckého slova ,talanton“, coz se pieklada
jako ,,vdha* ¢i ,hmotnost* anebo 1 ,,Castka penéz* a puvodné tak oznacovalo
jednotku hmotnosti pouZivanou Babylofiany, Asyfany, Reky a Rimany. Vzhledem
k tomu, Ze ,,...pred vznikem pravych minci nesly recké penézni jednotky stejny nazev
jako jednotky hmotnosti, (...) tak se z talentu nakonec stala mince.* (Gallardo-
Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 292, pozn. pielozeno autorkou)
Podstatné je, Ze se jednalo o velmi hodnotnou minci — jeden talent byl obnos,
kterym disponovali jen nejvic bohati lidé a jiz v této dobé byl talent nécim
vyjime¢nym. Ve 13. stoleti se vyznam slova ,,talent* zacal pouZzivat jako vyraz pro
pocit, ktery nuti clovéka néco délat anebo téZ pro piirozené vlastnosti charakteru.
V pozdnim stfedov€ku, v 15. a 16. stoleti, se talentem zacala chapat mentalni
schopnost Cloveéka, respektive ,,...specifické schopnosti, které mu byly boZsky
svereny pro jeho osobni uziti a rozvoj.* (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz,
2013, s. 292, pozn. pieloZzeno autorkou) Interpretace slova byla velmi ovlivnéna
kiest'anstvim, avSak dala vzniknout pojeti, které se dnes nazyva jako ,,objektové*,
a které pretrvavalo, tfebaze bez naboZenského vhledu, az do 19. stoleti. Tehdy se
poprvé objevuje 1 pojeti talentu ne jako schopnosti lidi, ale jako lidé samotni — t;.

subjektové pojeti (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 292).

Existuji rozdilné pohledy a pfistupy personalniho oddéleni na talent

management. V organizacni praxi se objevuji dva pohledy na talenty, a to talent
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jako subjekt a talent jako objekt, avSak Casto se misi ¢i zaménuji. To zplsobuje
nejednoznacnost v definicich talentli v organiza¢nim prostfedi, nebo i v oblasti
talent managementu jako takového. V odborné literatufe je pozornost vénovana
predevsim procestim, jak s talenty pracovat nez tomu, kdo je talent a pro¢. Gallardo-
Gallardova, Dries a Gonzalez-Cruz se ve své definici priklanéji k etymologii slova
zohlediujici ptvodni, objektovy vyznam a talent poji s osobnostnimi
charakteristikami jedince a definuji ho jako ,,...specidalni schopnost, ktera umoznuje
lidem, kteri ji viastni, rozvijeji a pouzivaji, vyniknout nad ostatnimi ve své vékové
kategorii v nékteré konkrétni oblasti (...) a v disledku toho je talent casto
ztotoznovan s vynikajicim vykonem.* (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz,
2013, s. 293, pozn. pielozeno autorkou) Také Thom se v definici talentu piiklani
k objektovému pftistupu, kdyz tvrdi, ze ,,talentovany clovek disponuje urcitymi
klicovymi dovednostmi, které jsou zvlaste uzitecne a dulezZité pro dalsi priznivy
rozvoj podniku a pro jeho dalsi rozvoj a celkovy uspéch.* (Thom, 2019, s. 260,

pozn. pielozeno autorkou)

Subjektové pojeti talentu je vyvojoveé mladsi, ale i tento pohled nasel v teorii
a praxi své misto. Ob¢ pojeti spolu v soucasnosti koexistuji — tato koexistence ale
muze Casto pfinaSet napéti pravé kvili nerozliSovani téchto pohledi (Gallardo-

Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 290 a 293).

Objektové pojeti talentu je mozné dale €lenit podle toho, ¢emu je pfisuzovan
jeho vznik. Prvni moznosti je objektovy talent jako ptirozena schopnost, se kterou
se lidé rodi a nemohou se ji neucit. Druhy podtyp objektového pojeti talentu je
opakem predchoziho a vidi schopnosti talentovaného jako mistrovstvi — tedy

zaloZené na uceni se ze zkuSenosti a tvofeni talentu pomoci praxe.

Pokud personalisté stavi na objektovém pojeti talentu jako pfirozenych
schopnostech, nejsou ochotni talent u zaméstnancti kultivovat anebo rozvijet.
Chépou ho jako jiz pfedurceny a soustiedi se na jeho hledani hlavné v ndborovém
procesu. Narozdil od toho, kdy personalisté ptistupuji k talentu jako k objektu ve
smyslu mistrovstvi a v procesu ziskdvani zaméstnanct z vnitinich a vnéjsich zdroja
se soustiedi na jejich potencidl k rozvoji (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-

Cruz, 2013, s. 293-294).
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Do objektového pojeti talentu lze zatadit také dva dopliujici atributy — talent
jako zavazek vii¢i organizaci dodavat kvalitni praci a talent jako shodu schopnosti
zaméstnance a organizacnich cili. Pravé tento atribut je pro fizeni talentii
v organizaci velmi diilezity, protoze zdiiraznuje vyznam kontextu a naznacuje, ze
je talent relativni (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 294). ,,Talent
by mel byt definovan a operacionalizovan s ohledem na kulturu, prostredi
organizace (tj. prumysl, sektor, pracovni trh) a typ prace.” (Gallardo-Gallardo,
Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 294, pozn. ptelozeno autorkou) Proto se muze stat,
ze zamé&stnanec, ktery byl talentem v jedné organizaci, jim nemusi byt v organizaci

jiné (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 294).

Od subjektového pojeti talentu se odvijeji dals$i dva ptistupy k talent
managementu — inkluzivni a exkluzivni pfistup (Gallardo-Gallardo, Dries a

Gonzélez-Cruz, 2013, s. 295-296).

1.2 Piistupy k talent managementu

Inkluzivni pfistup je zaloZzen na mysSlence, Zze vSichni zaméstnanci jsou
talentovani a pro organizaci né¢im prospésni. V disledku toho zamétuje organizace
své aktivity talent managementu na vSechny zamé&stnance. Exkluzivni pfistup je
opakem inkluzivniho a jako talent chape pouze vybranou elitni skupinu pracovnik,
ktera je pro organizaci kli¢ova z hlediska jeji GispéSnosti a zlepSovani vykonnosti.
Patii sem i takovi zaméstnanci, ktefi sice zatim lepsi vykony nevykazuji, avsak lze
v nich narozdil od jinych identifikovat potencial k rozvijeni zatim skrytého talentu.
Tento potencial se Casto zjiStuje na zdkladé minulych uspéchli anebo aktivit

(Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 296).

Inkluzivni pfistup lze vnimat vice rovnostafsky, protoZe nabizi vSem
pracovnikiim stejné moZnosti a vytvafi tak casto v organizaci piijemné;si
atmosféru, nez kdyz je pozornost talent managementu vénovana pouze vybranym
vkladat ¢as a penize do mensi elitni skupinky pracovniki muize byt rizikové

(Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 296).

15



V praxi personalniho fizeni a fizeni talentl je vice zastoupen exkluzivni
ptistup, presnéji subjektovy exkluzivni pfistup, ktery u zaméstnancii vede k vyssi
motivaci rozvijet a vzdélavat se a posiluje aspiraci patfit do vyberové skupiny
talentii (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 296; McCracken,
Currie a Harrison, 2016, s. 2730).

Exkluzivni ptistup vSak celi také kritice ze strany odbornikti. Na prvnim
misté pro nedostatecnou objektivitu — ve vybéru talentovanych zaméstnancti se totiz
Casto odrazi pouze usudek liniového managera a proces identifikace talentu je tak
pfili§ subjektivni a nachylny ke zkresleni. Zde mohou hrat roli psychologické
fenomény tzv. sebenaplitujiciho proroctvi.“ (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-
Cruz, 2013, s. 296). Prikladem je Pygmalion efekt, ktery popisuje, jak ocekavanti,
ktera do zaméstnanct vkladame, formuji jejich vykony (Béhounkova, 2024, s. 18).
Tudiz casto samotna identifikace nékoho jako talenta vede ke zvySeni jeho vykonu.
Kritizovan je ale exkluzivni piistup i za vytvaieni atmosféry destruktivni vnitini
souté¢ze (Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 296; B&hounkova,
2024, s. 18).

V obou pfistupech by mély byt zvaZzeny jejich vyhody i nevyhody, a to s
ohledem na typ podnikdni organizace a organiza¢ni kulturu. Soucasné je potieba,
aby v této oblasti bylo vice teorie a vyzkumu, coz potvrzuji také Gallardo-
Gallardova, Dries a Gonzéalez-Cruz — napftiklad ptipadové studie, které nabidnou
konkrétni pohled na praci s talenty v organizaci (Gallardo-Gallardo, Dries a

Gonzalez-Cruz, 2013, s. 297-298).

1.3 Procesy talent managementu

Talent management je proces, ktery zacind identifikaci talentl a jejich
ziskavanim, pokracuje rozvojem, retenci a nasledné jejich vyuzitim (Hronik, 2007,
s. 110; Kocianova, 2012, s. 110). Horvathova nékteré faze spojuje a uvadi souhrnné
pouze ziskdvani talentd, rozvijeni talentl a udrzeni talentl (Horvathova, 2010, s.
81-86). Edoun a Gama uvad¢ji jako stézejni slozky fizeni talenti ,,...prildkani,
vyber, rozvoj, odmeénovani a zaclenéni talentovych programii do celkovych

organizacnich procesii tak, aby byly k dispozici potrebni talentovani zaméstnanci
16



na prislusnych pozicich v libovolném case. (Edoun a Gama, 2020, s. 2, pozn.
prelozeno autorkou) Procesy talent managementu zaméfujici se na samotnou
talentovanou osobu se objevuji naptiklad u Hronika, Edoun a Gama naopak
pozornost vénuji organizacnimu ramci. Autofi se vSak shoduji v tom, Ze sté¢zejnimi
procesy talent managementu jsou ziskdvani talentli, jejich rozvoj a vyuziti ve

prospéch organizace.

Ve fazi identifikace a ziskavani talentti Ize vyuzit dva hlavni zdroje: interni
a externi. Rozhodne-li se organizace identifikovat talenty z vlastnich tad, tedy ze
skupiny soucasnych zameéstnancti, mohou k tomuto ucelu poslouzit napiiklad
pravidelnd hodnoceni zaméstnanct v podobné 360° zpétnych vazeb, development
centra anebo doporuceni vedoucich pracovnikti (Kocianova, 2012, s. 111).
wZiskavani talentut z externich zdroju vyzaduje aktivni pristup, kvalitni personalni

marketing a profesionalni vyber.“ (Kocianova, 2012, s. 111)

Ve fazi rozvoje by talentovanym pracovnikiim meéla byt nabidnutd prace
odpovidajici jejich znalostem, schopnostem a zkusSenostem, naptiklad participace
na naro¢nych projektech ¢i rozvojové aktivity pro kultivaci jejich silnych stranek.
Soucasti rozvoje talentovanych pracovnikii by méla byt kombinace metod

vzdélavani na pracovisti i mimo né&j (Horvathova, 2010, s. 85).

Ve fazi udrZeni talentli je podle Hronika stéZejni psychologicka smlouva
mezi talentovym pracovnikem a organizaci a rozvoj tzv. ,commitmentu® — tzn.
zavazku ¢i vérnosti organizaci. Proto je dilezité, péstovat u zaméstnanci, obzvlasté
téch, které povazuje organizace za talenty, sdileni hodnot a identifikaci s nimi a vize
spolecnosti (Hronik, 2007, s. 115). Kocianova dale upozoriiuje, Ze ve fazi retence
talentovanych pracovniki by jim organizace méla byt schopna poskytnout takovou
nabidku, kterd je zaujme (2012, s. 11). ,,4 nejedna se pouze o financni odmeény a
benefity, ale zejména o nabidku moznosti dalsiho rozvoje a kariérniho postupu.*
(Kocianova, 2012, s. 111) V tomto kontextu tak sdili stejny pohled s Edounem a
Gamou, ktefi ,,odménovani* do svych procest talent managementu zahrnuji jako

samostatnou fazi (Edoun a Gama, 2020, s. 2).

Faze vyuziti talentl se Casto piekryva srozvojovou fazi, protoze jiz
v pritbéhu rozvoje talentl, naptiklad pii jejich praci na projektech, je organizace

vyuziva pro sviij prospéch, coz je spravnym postupem. Naopak neefektivni by bylo
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vyuziti talenti az pfi vzniku potfeby dosazeni pracovnika na kli€¢ovou pozici

(Hronik, 2007, s. 115).

1.4 Trainee programy

S nastupem zastupct generaci Y a Z na pracovni trh je pfedevsim retence
mladych talentli v organizaci problematicka a zaméstnavatelé by k jejich talent
managementu méli zaujmout zcela novy pfistup. Odchod za zménou a ziskani
novych zkuSenosti je Casto laka i pfesto, Ze jsou v organizaci spokojeni. Divodem
je, ze se identifikuji s jinymi hodnotami, nez které jsou zakofenéné v dané
organizacni kultute a chovaji se v praci jinak, nezZ je ocekévano. Proto je udrzeni a
stabilizace talentli-Cerstvych absolventli pro organizace vyzvou, kterou mohou
vytesit napiiklad nabidkou atraktivnich trainee programti (Kral, Richterovd a
Kralova, 2022, s. 229; McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2728; Thom, 2019,
s. 260).

Ptestoze je vznik koncepce fizeni talentd datovan okolo roku 2000, odkazy
na studentské a absolventské programy jako jsou trainee programy, které dnes slouZzi
ke kultivaci talenti organizace, sahaji hloubé&ji do historie a objevuji se jesté diive
nez spole¢nost McKinsey v roce 1998 formulovala vyrok ,véalka o talenty*

(Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 290).

Kral, Richterovéa a Kralova uvadéji jiz rok 1980, kdy se programy tohoto
typu zacinaly v organizacich objevovat a postupné se staly soucdsti pracovnich
nabidek velkych, stfednich 1 malych organizaci (Kral, Richterova a Kralova, 2022,
s. 230). Také Thom svoji definici trainee programu formuluje jiz v roce 1987 a
dodava, Ze v ni vychdzi z vlastniho empirického Setfeni trainee programi

existujicich od roku 1970 (Thom, 2019, s. 262).

Lze tedy usuzovat, ze trainee programy vznikly jes§t¢ pied formulaci
samotné koncepce talent managementu a nejspis ptivodné nebyly pfimo spojované
s ,,valkou o talenty“, ale jednalo se spiSe o programy, kter¢ mély studentim a
absolventiim poskytnout vhled do budouciho pracovniho zivota, organizacnich

struktur, ¢i organizacni kultury. Pravé na tyto aspekty odkazuje trainee programu
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od Norberta Thoma z roku 1987, kdy trainee program nedefinuje ptimo ve spojitosti

s talent managementem.

., Trainee programy maji umoznit vybranému okruhu absolventit vysokych skol
zucastnit se zakladniho skoleni pripravujici na budouci manazerské pozice, ujasnit
si své schopnosti a zajmy, navazat osobni vztahy a sezndmit se s podnikovou

strukturou a kulturou organizace.” (Thom, 2019, s. 262, pozn. pielozeno autorkou)

Sam Thom ale pozdé&ji svoji pivodni definici ohodnotil jako dnes jiz
zastaralou (Thom, 2019, s. 262). S ptichodem koncepce talent managementu ziskal
trainee program upln€ novy rozmér, stal se jednim ze stézejnich procesii tohoto
konceptu a cili zejména na procesy nédboru studentli a cCerstvych absolventl
s vysokym potencidlem, ktefi by se mohli stdit budoucimi lidry organizace a z
pohledu organizace by méli byt zatfazovani do specifickych programil za ucelem

kultivace jejich talentu (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3253-3254).

Mezi odborniky nedoslo dosud ke konsensu, jak talent management
zaméfeny na absolventy definovat. Zejména proto, ze mezi nimi neni shoda v tom,
co ,absolventsky talent“ znamena (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3257).
McCracken, Currieova a Harrisonova hovoii o tom, ze absolventsky talent se
vyznaCuje snahou celit novym vyzvdm a novym pohledem na véc — od
talentovanych absolventli se tedy ocekava, ze se snaze, nez jini vyrovnaji
s neCekanymi a proménlivymi situacemi (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s.
2736). Konkrétni vysledky jejich vyzkumu ukazuji, Ze dle dotazovanych by mé¢l
talentovany absolvent disponovat ,,...strategickym myslenim, schopnosti vyrovnat
se s nejistotou, zamerenim na kariéru, odhodlanim k dalsimu rozvoji, kvalitni
pracovni zkuSenosti napr. ze Skolnich praxi, zdravym rozumem, praktickymi
znalostmi, sebevedomim, sebediiverou a iniciativou.” (McCracken, Currie a
Harrison, 2016, s. 2742, pozn. pielozeno autorkou) Podle Nové si organizace na
studentech a absolventech Skol ceni pfedevSim vétSi otevienosti ke zménam,
inovatorského mysleni, tahu na branku, aktivity, zvidavosti a snahy se kariérné

posouvat (Nova, 2023, s. 1).

Podobny pohled na absolventsky talent sdili Clark-Ambrosiniova, ktera
uvadi, ze: ,,Absolventsky talent management znamenda systematické vyhledavani a

rozvijeni ruznorodych talentii z rad schopnych, odhodlanych a nadéjnych
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absolventii Skol s vysokym potencialem, kteri jsou zapojeni do ¢innosti, jez prokazi
a maximalizuji jejich potencidal a moznosti vzdelavani a vstipi jim smysl pro cil.*

(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3258-3259, pozn. ptelozeno autorkou)

Absolventi jsou tedy mnohymi organizacemi nahlizeni jako jeden
z klicovych zdroji potencidlu a jejich nébor, rozvoj a retence jsou dilezitou
strategii koncepce talent managementu. (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s.
2727-2728). Persondlni proces vybéru talentti z kandidatti-absolventli byva casto
usuzuje behaviordln¢ na zaklad¢ jejich minulych uspéchii a vysledki, coz u
absolventil neni mozné. Proto je na absolventy pii vybérovém fizeni nahliZzeno jako
na talenty z hlediska objektu a jsou u nich ocenovany konkrétni dovednosti a
charakteristiky, které by mohly byt organizaci prospésné. Za talenty v subjektovém
pojeti jsou ucastnici trainee programu povazovani az po jeho dokonceni (Clark-

Ambrosini et al., 2022, s. 3257; McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2730).

Autofi se shoduji, Zze v oblasti talent managementu zaméfené¢ho na
absolventy a rozvojové programy pro n¢, konkrétné na trainee programum, neni
v akademickeé literatute vénovana dostatecnd pozornost a je potieba celou oblast vice
prozkoumat (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2727; Kral, Richterova a
Kralova, 2022, s. 230). Jedna se o oblast, kterd je pro budoucnost a
konkurenceschopnost organizaci diilezita a ma-li do ni byt investovano, je zapotiebi,

aby se védelo, co znamend (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3268).

Trainee programy lze rozdélit na rizné typy podle jejich cilové skupiny.
Organizace nabizeji trainee programy pro studenty stfednich Skol, vysokych $kol,
anebo jejich absolventy. Je na organizaci, jakou cilovou skupinu si pro sviij trainee
program vybere a ve své nabidce pak toto zaméfeni specifikuje — v pracovnim
inzeratu je explicitné urCeno, zda je trainee program vhodny pro studenty ¢i
absolventy, z jaké Skoly a jakého oboru, a pii posuzovani kandidati v ramci
naborového procesu je na tato kritéria nahlizeno (srvn. Skoda Auto a.s., 2024,
nestrankovano; Ceska spofitelna, nedatovano, nestrankovano; Foxconn, 2022,

nestrankovano; CSOB Pojistovna, 2024, nestrankovano).
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2 Trainee programy pro studenty a absolventy vysokych skol

Trainee programy pro studenty a absolventy vysokych skol piredstavuji
v organizacich jeden ze zasadnich komponentt jejich prace s talenty. Absolventi
jsou totiz ,,...v mnoha organizacich povazovani za klicové talenty a jejich zaujett,
nabor, rozvoj a retence je v praxi klicovou strategii talent managementu.* (Clark-

Ambrosini et al., 2022, s. 3254, pozn. pteloZzeno autorkou)

13984

Definice trainee programi zpravidla operuji s pojmy ,,talent ¢i ,,potencial® a
zasazuji trainee programy do spolecného kontextu s persondlnim procesem
ziskavanim budoucich lidrii a manaZerii organizaci. Naptiklad Kral, Richterova a
Kralova je definuji jako ,,...intenzivni vzdélavaci a rozvojové programy, zamérené
predevsim na absolventy vysokych Skol disponujici velkym rozvojovym
potencialem.” (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 230, pozn. pielozeno autorkou)
Poldkova hovofi o ,,...orientacnim programu uplatiiovanym zpravidla
nadnarodnimi spolecnostmi na podporu socialni a pracovni adaptace absolventi
vysokych Skol (...), jehoZz cilem je zajistit potencidlni manazersky dorost a
specialisty do jednotlivych odbornych oblasti podniku.” (Polakova, 2006,
nestrankovano) Suché trainee program vymezuje jako proces, kdy si ,,...spolecnost,
ktera trainee program vypiSe, vybira Spickové studenty ¢i absolventy, ze kterych
chce vychovat své budouci talenty.” (Sucha, 2022, nestrankovano) Také mnoho
zahrani¢nich autorii spojuje trainee program zejména se ziskdvanim budoucich
vedoucich pracovnikii, napiiklad Edoun a Gama popisuji trainee program jako
»--.dlouhodobou strategii, ktera ma za cil identifikovat viid¢i a manaZersky
potencial absolventu, aby bylo mozné je vychovavat odpovidajicim zpusobem k
prevzeti kritickych, manazerskych a vedoucich funkci v organizaci.* (Edoun a

Gama, 2020, s. 1, pozn. ptelozeno autorkou)

Vystupem trainee programu vSak nemusi byt jen ,,vychova” nového lidra
organizace, anebo manazera tymu s velkym potencialem ¢i talentem (Thom, 2019,
s. 262). MiZe se jednat i o ,,vychovu* vlastnich specialistii v daném oboru a tvorbu
talent poolu mladych vysoce kvalifikovanych a motivovanych profesionali

(Polakova, 2006, nestrankovano; Thom, 2019, s. 263).
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Thom déle podotyka, ze nikdo nemiiZze byt povazovan za talent navzdy jen
diky ucasti v trainee programu a podtrhuje, Ze je diilezité, aby organizace neustéle

ovetovala pritomnosti rozvojového potencidlu (Thom, 2019, s. 263).

Thom shrnuje cile trainee programu do ¢tyt hlavnich bodd, které je nezbytné
pted jeho spusténim definovat. Prvnim je ,,vzdélavaci cil“, ktery je podle Thoma
zasadni a je-li naplnén, absolvent programu je pfipraven na plnohodnotnou préci.
Druhym je ,,informacni cil“, ktery ptedstavuje ziskani informaci o organizaci a
jejim podnikéni. Tietim je ,integracni cil* pifedstavujici hlubsi pochopeni a
zvnitinéni toho, co se trainee v programu naucil a poznal. Soucasti jeho naplnéni je
identifikace UcCastnika programu a posléze zaméstnance s firemni kulturou
a syst¢émem hodnot. Trainee program pro studenty a absolventy vysokych skol by
mél splnovat také ,,cil mit atraktivni image a vést k tomu, aby se znacka
zaméstnavatele stala atraktivnéj$i a prildkala pozornost studentli a absolventl
vysokych Skol, ¢imz se zvysi pravdépodobnost v jejich fadéch najit a posléze vybrat

budouci talenty (Thom, 2019, s. 262).

Kazda organizace si svlj trainee program nastavuje unikatné na zaklad¢
analyzy a identifikace potieb, avSak v zékladnich charakteristikach se tolik nelisi.
Pro trainee programy je typické, Ze trainees (pozn. autorky: pro ucely této
diplomové prace je pro ucastniky trainee programu pouzivan ustaleny pojem
Htrainees®, ptip. ,,trainee*) jsou vedeni a pracovné se zodpovidaji vedoucimu divize,
ve které vykondvaji svoji praci, avSak zaroven spadaji pod zastitu persondlniho

oddéleni (Polakova, 2006, nestrankovano).

Typickym tcastnikem trainee programu je student ¢i absolvent vysoké
Skoly, a to bud Upln€é bez praxe, anebo jen s minimalni praxi (Sucha, 2022,
nestrankovano). Vyznamnou charakteristikou trainee programtl je takeé to, Ze je jeho
ucastniklim vytvaren konkrétni rozvojovy plan usity na miru. Clark-Ambrosiniova
et al. trainee program popisuji jako ,,...strukturovany tréninkovy program nabizejici
prileZitosti pro absolventy, za ucelem ziskat z nich budouci lidry organizace.*
(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3254, pozn. pieloZzeno autorkou) Poldkova hovofi
pfimo o sestavovani planu osobniho rozvoje a seznamu trainee aktivit s kazdym

jednotlivym traineem (Poldkova, 2006, nestrankovano).
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Vzdélavaci aktivity v rdmci trainee programt pro studenty a absolventy jsou
zpravidla déleny na dva rizné typy, a sice aktivity na pracovisti (angl. on the job) a
mimo pracovisté (angl. off the job) (Poldkovéa, 2006, nestrankovano). Cilem téchto
aktivit je, ziskat pozadované kompetence na budouci pozici, na kterou v ramci

trainee programu smeétuji.

Kocianovd uvadi, ze kompetence lze chapat jako soubor osobnich
predpokladti, které jsou nezbytné pro efektivni vykonavani specifickych
pracovnich ukold. Tyto piedpoklady zahrnuji primarné znalosti a dovednosti, ale
také postoje, zkusSenosti a jako kliCovy prvek také motivaci jedince (Kocianova,

2010, s. 56).

Ideélni je pro trainees model uceni 70:20:10, ktery zduraznuje vyuziti
riznorodych ucebnich metod, aby u jednotlivct podpofil efektivni a dlouhodoby
rozvoj dovednosti a znalosti. Aktivity, kterymi se trainees uci pfimo na pracovisti
by mély tvofit vétSinovych 70 %. Socidlni uceni, zahrnujici mezilidské vztahy a
interakci, zastdva v tomto modelu uceni 20 %. Specificky u trainees se jedna o
kontakt s jejich vrstevniky, s nimiz v rdmci programu utvareji komunitu. Jen 10 %
znalosti a védomosti by mélo byt pteddvano pomoci formalniho vzdélavani (Seduo

magazin, 2023, nestrankovano).

Aktivity a s nimi spojené vzdélavani na pracovisti je moZné nazvat i jako
»oborovou pfipravu, protoze se jednd o aktivity, které ,,...se primo vztahuji
k vykonavané praci jako napriklad: pracovni rotace (...), exkurze do pobocek
organizace, ci staz v materské anebo sesterské spolecnosti. (Polakova, 2006,
nestrankovano) Pobyty v zahrani¢i v ramci trainee programi, napiiklad kvili
zminéné stazi v mateiské spolecnosti, jsou pro ucastniky programu velmi cenné a
vitané, nebot” jim pomahaji ziskat a rozvijet interkulturni kompetence a naucit se

efektivné jednat s lidmi z cizich zemi (Thom, 2019, s. 264-265).

Aktivitami a s nimi spojenym vzdélavanim mimo pracovisté se rozumi tzv.
,hadoborova ptiprava“, jejimz cilem je ziskat pfenositelné, zejména socidlné-
psychologické dovednosti kompetence. Lze sem zatadit napiiklad ,,...jazykovou
pripravu, pocitacové kurzy, team management, team building, seminare typu
projekt management, time management, uméni asertivity, argumentace a

vyjednavani, interkulturni management a dalsi.* (Poldkova, 2006, nestrankovano)
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Thom ve své pivodni definici trainee programu vychdzi z Manfreda
Beckera, ktery je autorem mnoha publikaci o personalnim fizeni, specificky pak o
vzdélavani a rozvoji. Thom uvadi Beckerovu myslenku, ze jsou absolventi a
piipadné studenti vysokych skol ,, ...systematicky seznamovani s novym prostredim,
ukoly a firemni kulturou.” (Thom, 2019, s. 262, pozn. pielozeno autorkou) V tomto
pojeti je cilem trainee programll usnadnit studentim a absolventim vstup do
pocatki jejich pracovniho zivota, proto by trainees méli v organizaci tzv. ,,rotovat*
riznymi pozicemi a utvary, anebo se ucastnit doplitkovych vzdélavacich kurz
(Thom, 2019, s. 262; Polakova, 2006, nestrankovano; Sucha, 2022, nestrankovano;
Pirek, 2019, nestrankovano). Po dokonceni rotace si v nékterych trainee

programech mohou trainees pozadat o trvalé zatazeni na specifické pracovni misto.

Nabidka trainee programli se nejcastéji objevuje v nabidce velkych
nadnarodnich organizaci (Poldkova, 2006, nestrankovano; Sucha, 2022,
nestrankovano; Pirek, 2019, nestrankovano). Domnivam se, Ze divodem jsou
pfedev§im zdzemi a financni moznosti téchto spolecnosti, které jim umoziiuji

investovat do rozvoje talentl skrze trainee programy.

Z hlediska délky trvani trainee programu nepanuje mezi odborniky shoda,
avsak ve vétsing ptipadi je uvadeéna jeho délka od Sesti mésicli po maximalné dva
roky. Naptiklad délku trvani trainee programu dva roky uvadéji Clark-
Ambrosiniova et al. ve svém clanku Quid pro quo? The future for graduate
development programmes through the lens of talent management (Clark-Ambrosini
et al., 2022, s. 3254). Naopak Thom pfipousti délku programu mezi Sesti az
Ctyfiadvaceti mésici (Thom, 2019, s. 262). Je ve shodé s Polakovou ¢i Suchou, které
uvadgji typickou délku trainee programu Sest mésicti az dva roky (Polédkova, 2006,
nestrankovano; Sucha, 2022, nestrankovano). Podle Pirka se doba trvani trainee

programu pohybuje mezi Sesti a osmnacti mésici (Pirek, 2019, nestrdnkovano).

Zajimavym piispévkem do problematiky trainee programi je také Thomiv
vyzkum analyzujici 130 trainee programli v némecky mluvicich zemich
prezentovany v Clanku Talent Management through Trainee Programmes
Conceptual Preliminaries and Research Based Advice an the Design of Corporate
Educational Programmes for University Graduates, ze kterého vyplynulo sedm

parametrd, ve kterych se vSechny zkoumané trainee programy shodovaly:
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1. Utastnici trainee programu jsou absolventi vysokych §kol.

2. Obsahem trainee programu jsou naplanované a dobfe zorganizované
aktivity.

3. V priib¢hu trainee programu vykonavaji trainees svoji pridélenou praci, ale

navic se ucastni vzdélavacich aktivit.

Trainees se angazuji v riznych pracovnich projektech.

Trainees si mohou vyzkouset jiné pracovni pozice (tzv. ,,rotace®).

Trainee programy trvaji od 6 do 24 mésict.

NS s

Trainee programu se vzdy soubézné ucastni nékolik tcastniki (Thom,

2019, s. 264).

Dalsi dilezitym faktorem, ktery musi byt organizaci pfedem nastaven, je
proces odménovani trainees. Z pohledu odménovani je trainee program prace, za
kterou ucastnik dostane zaplaceno (Suchd, 2022, nestrankovano). Narozdil od stazi
¢1 odbornych praxi, pro které je charakteristické, Ze student pracuje bez naroku na
mzdu, protoZe se jednd o povinny predmét v ramci jeho studia (Pirek, 2019,
nestrankovano). Mzda pro trainees v trainee programu vsak ,,...miize byt casto nizsi

nez u bezného zameéstnance.“ (Pirek, 2019, nestrankovano)

Na zaklad¢ reSerSe prament k procesu ziskavani ucastnik trainee programi
lze uvést, Ze byva Casto zprostiedkovavano .,...prostrednictvim strategickych
partnerstvi, ktera organizace navazuji s institucemi terciarniho vzdélavani.*
(Edoun a Gama, 2020, s. 1, pozn. pteloZeno autorkou) Tim jsou mysleny pfedevsim
vysoké Skoly, se kterymi tak organizace rozvijeji vzajemnou spolupraci, pficemz
vybrani odbornici z organizace mohou byt jako externisté zapojeni do vyuky
formou volitelnych ¢i povinné-volitelnych pfednasek, na které se studenti mohou
hlasit. Jiz v této fazi lze zacit s posuzovanim studentl jako moznych kandidati do
trainee programu pro ptipad, Ze se nékteti z nich rozhodnou zucastnit vybérového
tizeni (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2748). Reélny proces vyberu vSak
za¢ina az tehdy, kdyz student ¢i absolvent vysoké Skoly opravdu ptihlasku do
vybérového fizeni na otevieny trainee programu posle. Délka vybérového fizeni a
mnozstvi jeho kol se u jednotlivych organizaci mtize lisit, avSak vétSinou trva celé
fizeni od dvou do Sesti mésicti. Kandidat zpravidla nejdiive vyplni piihlasku
k trainee programu na internetu a spolu s ni zasle také sviij strukturovany zivotopis,

popiipadé¢ motivaéni dopis ¢i dal§i pozadované dokumenty. Nésledné je na
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naborafi, aby vyhodnotil v§echny ptihlasky a pfislusné materidly a poté selektoval
a oslovil a pozval vhodné kandidaty na ustni pohovor. Ustnim pohovorem miize
bud’ vybérové fizeni koncit a kandidati se za n¢kolik dni dozvedi vysledek, anebo
nasleduje jesté jednodenni ¢i dvoudenni assessment centrum (Polakova, 2006,

nestrankovano).

2.1 Pfinos trainee programll pro studenty a absolventy
vysokych skol

Ptinos a kvalitu trainee programt pro studenty a absolventy vysokych Skol
lze posuzovat ze dvou hledisek. Jednak ze strany samotné organizace, jednak ze
strany Ucastnika trainee programu. Odbornici se shoduji, Ze trainee programy
pfinasi pfinosy a vyhody obéma stranam (Polakova, 2006, nestrankovano; Clark-
Ambrosini etal., 2022, s. 3268-3269). V odbornych pramenech jsou piinosy trainee
programu prezentovany predevsim z pohledu organizace (Thom, 2019, s. 260; Kral,
Richterova a Kralova, 2022, s. 230). Neznamena to, Ze by piinosy na strané
ucastniki trainee programu neexistovaly, pouze se na n¢ dosavadni odborné zdroje
primarné nezamétovaly. Proto se domnivam, Ze je dileZité tento pohled ziskat a

vénuje se mu dil¢i ¢ast empirického Setieni této prace.

2.1.1 Pfinos trainee programil pro studenty a absolventy
vysokych §kol z pohledu organizace

Spravné implementovany trainee program je pro organizaci velmi pfinosny
(Thom, 2019, s. 260). Zatraktivituje znacku zaméstnavatele a ukazuje potencialnim
kandidatiim, Ze v dané organizaci jsou pravdépodobné dobré podminky a moZnosti
pro vzdélavani a kariérni rozvoj. Pravé to je v soucasnosti diileZitym kritériem
hrajicim roli u absolventli univerzit, ktefi se rozhoduji o své budouci kariéfe (Kral,

Richterova a Krélova, 2022, s. 230).

Talentové programy zacilené na studenty a absolventy vysokych Skol

pfindsi organizaci vyhody v podob& novych napadi a myslenek a diky trainees s
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vysokym potencidlem pfispivaji ke zvySeni intelektudlniho kapitdlu organizace

(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3269).

Trainee programy pro studenty a absolventy vysokych Skol jsou pro
organizace Casto ptinosné také z finanéniho hlediska — ndklady na mzdu seniornich
a kvalifikovanych zaméstnancti, které se firma snazi tzv. ,pfetdhnout” z jiné
spolecnosti, byvaji néckolikrat vyssi, nez ,vychovani si“ kvalifikovaného

zameéstnance z fad studentil vysokych skol (Polakova, 2006, nestrankovano).

Podminkou uspésné implementace trainee programu vsak je, aby je
organizace braly jako investici, 1 kdyZ Casto jako investici ¢asové i financné
nakladnou. Investice do trainee programu se organizaci vrati v podobé zminénych
prinost. Jednim z klicovych indikatorti uspéSnosti trainee programu je, aby
absolvent programu ve firmé po jeho skonceni ziistal a pracoval, a to nejlépe po

dobu alespon tii let (Thom, 2019, s. 262).

Studie McCrackena, Currieové a Harrisonové poukdzala na skutec¢nost, ze
nekteré organizace nejsou ochotné do trainee programi investovat a upousti od nich
(McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2744). Sva rozhodnuti odivodiuji tim, ze
zkuSené zaméstnance s urcitym setem schopnosti potiebuji hned a nemaji
prostfedky na to, aby si studenta ¢i absolventa rozvijeli od zékladi. Dotazovani
zastupci organizaci argumentovali, Ze studenti ¢i absolventi nejsou pfipraveni na
to, aby pracovali na projektech a ptidélené praci, nebot’ nedisponuji dostateCnymi
prezentatnimi dovednostmi, interpersondlnimi schopnostmi a dostateCnym
sebevédomim. Autofi studie navazuji na Thoma a uvadéji sva doporuceni pro
zaméstnavatele, zejména to, ze ,,Do absolventu je potieba investovat — nelze
ocekavat, Ze prijdou jiz hotovi, investice se vam pak vrati.* (McCracken, Currie a

Harrison, 2016, s. 27442749, pozn. ptelozeno autorkou)

2.1.2 Ptinos trainee programil pro studenty a absolventy
vysokych §kol z pohledu ucastnikl programii

Pfinos trainee programu z pohledu jejich ucastnikl tkvi predev§im v tom,
ze se jedna o jednu z prvnich pftilezitosti k jejich osobnimu i profesnimu rozvoji.

Vyznamnou ulohu v tomto procesu maji persondlni pracovnici, ktefi by se o
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rozvojové aktivity trainee programu méli starat a pomdhat tak studentim a
absolventim jednak s identifikaci jejich vrozenych talenti a jednak s dal$im
rozvijenim jejich jiz existujicich znalosti, z4jmi a dovednosti. Zodpovédnost
nemaji pouze personalisté, podpora by méla byt také od nadfizenych, mentort, ale
1 samotnych vrstevniki, se kterymi se trainees v ramci programu setkavaji (Clark-

Ambrosini et al., 2022, s. 3268).

Trainee program piinasi studentliim a absolventim také moZnost posileni
jejich socialniho kapitalu — v pritbéhu programu si mohou vybudovat sité vztaht a
navazat kontakty nejen v ramci organizace, ale i s dalSimi zainteresovanymi
stranami. Diky tomu mohou v budoucnu mit vice ptilezitosti v jejich kariérni cesté

(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3268).

Dal$im piinosem pro absolventy trainee programu je moznost ziskat
komplexni ptehled o fungovani organizace a pfilezitost ke kariérnimu ristu

(Polakova, 2006, nestrankovano).

Uvedené pfinosy nemusi znamenat, ze trainee program je jedinym a nutné
idealnim startem kariéry Gplné pro kazdého studenta ¢i absolventa na trhu prace.
Clark-Ambrosiniova et al. konstatuji, ze vzdy zalezi na sladéni vzéjemnych
ocekavani ucastnika programu-zaméstnance a zaméstnavatele (Clark-Ambrosini et
al., 2022, s. 3255). Jiny pohled uvadi Polakova, podle kter¢ ,,...Ize absolvovaini
trainee programu povazovat za ideadlni start pracovni a profesni kariéry®, protoze
ucastnik ,, ...ziskd dostatek casu a prileZitosti seznamit se s komplexnim dénim v
podniku, poznat strukturu a procesy ve firmé, vytvorit si vlastni nazor jak o
spolecnosti samotné, tak o svych budoucich kariérovych moznostech.* (Polakova,

2006, nestrankovano)

Lze tedy usuzovat, ze nazory se v tomto ohledu mohou rozchazet a pohled
nato, zdali trainee program je, anebo neni idedlnim startem kariéry pro kteréhokoliv
studenta ¢i absolventa vysoké Skoly, miize byt zavisly na konkrétnim trainee
programu, jeho konceptu, setkani oekavani obou stran a jeho celkové GspéSnosti

jako takové.
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2.2 Uspé&snost trainee programil pro studenty a absolventy
vysokych skol

Ma-li byt trainee program prospesSny organizaci i pro ucastniky (viz 2.1),
m¢él by zohlednovat urcitd kritéria a faktory uspésnosti. O tom hovoii na zékladé
svych védeckych studii naptiklad Clark-Ambrosiniova et al. (Clark-Ambrosini et
al., 2022, s. 3265-3267), ¢i Thom (2019, s. 264-265).

Autofi vSak kromé faktor uspeSnosti trainee programu poukazuji také na
rizika, ktera jejich GspéSnost mohou ohrozit a na aspekty, kterych se pfi realizaci
trainee programi pro studenty a absolventy vysokych skol vyvarovat. V souvislosti
s problematickou retenci absolventl trainee programu lze uvést studii Krale,
Richterové a Kralové Why does Talent Leave Organizations? Talent Retention of
Trainee Program Graduates (2022, s. 229). O riziku nedostate¢né retence
absolventi trainee programt pisi naptiklad 1 McCracken, Currieova a Harrisonova
ve své studii Understanding graduate recruitment, development and retention for
the enhancement of talent management (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s.

2749).

Uspésnost trainee programi pro studenty a absolventy vysokych $kol tedy
netkvi pouze v zohlediovani a méfeni faktort jejich uspéSnosti, nybrz i ve védomé

a promyslené eliminaci rizik, ktera tuto isp&$nost mohou ohroZovat.

2.2.1 Faktory tuspéS$nosti trainee programil pro studenty a
absolventy vysokych skol

Faktory uspéSnosti trainee programu pro studenty a absolventy vysokych
Skol lze charakterizovat na =ziklad¢ dat z vyzkumi provadénych v
redlnych organizacich analyzujicich redlné modely trainee programi. Obsah a cil
trainee programu by mél byt vytvofen tak, aby se trainee rychle v pocate¢ni fazi
adaptoval a postupné podaval Zadouci pracovni vykon a naucil se vSechny funkce.
V priibéhu trainee programu by se mélo u kazdého Ucastnika trainee programu
pravidelné¢ sledovat, jak se vyvijeji jeho postoje a manaZersky a vid¢i potencial.

Zahrnuto by mélo byt také pravidelné hodnoceni vykonnosti trainees spojené
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s podanim efektivni zpétné vazby. Dalsim dilezitym faktorem jejich Gspéchu je
zejména jeho fadnad dokumentace a formalni nélezitosti — formalizace programu
totiz piispiva k zajisténi podpory od samotného vedeni organizace i jednotlivych
manazerd, coz je pro uspeésné fungovani programu velmi dilezité. V neposledni
fad€ nesméji byt opomijeny pribézné konzultace mezi traineem a jeho buddym ¢i

mentorem (Edoun a Gama, 2020, s. 5).

Thom ve svém vyzkumu provedeném na vzorku 130 rtznych trainee
programu (viz kapitola 2, s. 23) potvrdil nékolik hypotéz vztazenych k faktorim
uspésnosti trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol. Vyznamnym
faktorem je mnozZstvi Casu, které manazer svému trainee vénuje, nebot’ ma pozitivni
vliv na hloubku integrace traineeho do firemni kultury a jeho porozumeéni systému
firemnich hodnot. Trainees se navic od svého manazera béhem spole¢né straveného
¢asu mohou ucit i jeho stinovanim a pfipravovat se tak na budouci praci na pozici,

ktera je po skonceni trainee programu ¢eka (Thom, 2019, s. 264-265).

Dal$im internim faktorem Uspé$nosti trainee programill pro studenty a
absolventy vysokych Skol, ktery se nejen podle tohoto vyzkumu prokazal, je
podpora od vrcholového managementu organizace (Thom, 2019, s. 264-265;
Edoun a Gama, 2005, s. 5). Existuje-li strategicka podpora zevnitf organizace, zcela
jisté se 1 navenek projevi v podob¢ dobré povésti zdejSiho trainee programu. Nutno
také dodat, Ze pravé vrcholové vedeni rozhoduje o dlouhodobé existenci trainee

programu v organizaci (Thom, 2019, s. 264-265).

Uspé$nost trainee programi mize byt ovlivnéna také existenci
mentoringovych programt. Je-li tato rozvojova metoda v ramci trainee programu
nabizena, je trainee program pro potencidlni kandidaty atraktivnéj$i a zajisti tak
vetsi pocet prihlasek. Organizace tak muze zvysit své Sance na nalezeni velkych
talentii a tim padem i na celkovou tispéSnost trainee programu (Thom, 2019, s. 264—

265).

Uspé$nost trainee programu je vyznamné ovliviiovana také externimi
faktory. Mezi tyto faktory patii aktualni ekonomické podminky na trhu préce,
kulturni aspekty organizace, povést zameéstnavatele anebo pusobeni vedeni

organizace (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3265-3267).
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Celkova uspésnost trainee programu a to, zdali je zkuSenost s nim jeho
absolventy vnimana pozitivné anebo negativné, je z velké Casti ovlivnéna
fungovanim persondlnich procesi a politiky organizace (Clark-Ambrosini et al.,
2022, s. 3256). Je-li trainee program a jeho procesy plné v gesci persondlniho
oddéleni, ma to pozitivni dopad na retenci absolventd programu po jeho dokonceni,
a tim je pfispivano k udrzitelnosti trainee programu — tim se rozumi ,,...setrvani
absolventa programu v organizaci v délce alespon tri let po jeho dokonceni.*

(Thom, 2019, s. 265, pozn. ptelozeno autorkou)

2.2.2 Rizika ohrozujici uspéSnost trainee programi pro
studenty a absolventy vysokych kol

Vyzkumy ukazuji, Ze a¢ probihaji procesy trainee programi dle
formulovanych cilt, po skonceni téchto programi Celi organizace potizim, které
jejich celkovou uspésnost mohou ohrozit. Data z vyzkumu Why does Talent Leave
Organizations? Talent Retention of Trainee Program Graduates dokladaji, ze k
nejvetsim problémlim se fadi retence absolventl trainee programu v organizaci,
protoze vice jak polovina z nich organizaci po skon¢eni programu opusti (Kral et
al., 2022, s. 230). Negativni vliv mohou také mit ptili§ velkd ocekévani kladena na

absolventy (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3254).

Problémem mnoha trainee programt je, Ze se od absolventli programu, ktefi
po jeho dokonceni ptejdou do vedouci role, velmi rychle ocekavaji vysoké vykony.
To se ale neslucuje s faktem, Ze a¢ uz jsou s organizaci sZiti, ¢asto se jedna o jejich
prvni roli lidra a nedokézi tedy tak rychle podavat ony vykony, které organizace
pozaduje, pfestoze uz tam k tomu byli po dobu trainee programu ,,vychovavani*

(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3254).

Clark-Ambrosiniova et al. hovoti o tom, Ze vstoupi-li student ¢i absolvent
vysoké Skoly do trainee programu, uzavird se svym zameéstnavatelem
psychologickou smlouvu. Psychologickd smlouva ale mize byt naruSena vinou
rozchézejicich se ofekéavani t€astnika programu a jeho vedouciho — pokud liniovy
manazer neni dostatené podporujici a nesnazi se prubézné sladovat sva a

ucastnikova oc¢ekavani, mize to vést k tomu, Ze trainee po dokonceni programu
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organizaci opusti (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3261-3262). O klicové roli
liniového manazera hovoii také Thom, ktery ve svém vyzkumu provadéném na
dvandacti raznych trainee programech v némecky mluvicich zemich ukazal, Ze
obrovskou prekazkou a diivodem neuspéchu trainee programi je, Ze manazeii Ci
vedouci Casto nemaji ¢as vénovat se trainees pfi jejich aktivitach — jako napf. rotace
do riznych oddéleni apod. Aktivity trainee programu maji tedy ucastnici splnéné,
ale spise jen formalné, nez ze by jim realné néco ptinesly, protoze zde nebyl nikdo,
kdo by se jim v pribéhu aktivit vénoval (Thom, 2019. s. 263). Podle Clark-
Ambrosiniové et al. je za potiebi, aby se mezi ucastnikem trainee programu a
organizaci vytvofila pozitivni psychologickd smlouva — ta by méla zahrnovat
realistickd ocekavani a podporu v procesu piechodu absolventi programu
z prostfedi univerzity do pracovniho prostfedi. Zduiraznéno je také propojeni a
souznéni identity absolventa programu a organizace a vytvoreni vzajemnych

kladnych vztahii (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3265-3267).

Velké riziko pfedstavuje pro organizace a jejich trainee programy takeé
nedostate¢na retence absolventll téchto programu. Piestoze organizace musi do
trainee programu investovat, mnoho absolventii bohuzel odchézi po jejich skonceni
diive, neZ se mohou organizaci investice vratit. Pravé proto je retence velmi
dalezitym komponentem jakéhokoliv modelu trainee programu (Kral, Richterova a
Krélova, 2022, s. 229). Navic se jednd o nedostate¢né¢ prozkoumany fenomén,
nebot’ retence se Casto v organizacich povazuje bud’ za samoziejmou a ptirozen¢ se
déjici, a proto do ni neni potieba zasahovat, anebo jako tzv. ,black-box* (Kral,

Richterova a Kralova, 2022, s. 231).

Ptipadova studie Krale, Richterové a Kréalové, jejiz vysledky poukazaly na
to, Ze slab4 retence absolventl trainee programi je jejich nejvétSim problémem,
zkoumala duvody, které absolventy k odchodu z organizace vedou a pfinesla
mnrehé-zajimava zjisténi. Pfipadova studie vyuzivala ¢ty zdrojt dat ,,...rozhovorii
s absolventy trainee programu, a to jednak s temi, kteri v organizaci zustali, jednak
s temi, kteri z ni odesli, rozsahlé interni dokumentace Fizeni talentii vztahujici se k
trainee programu, konzultace s personalisty, poznamek z nezavislého pozorovani.*
(Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 229, pozn. ptelozeno autorkou) Duvoda
fluktuace absolventi trainee programt odhalila studie hned nékolik. Jednim z nich

je, Zze mnoho ucastniki trainee programu v jeho prub¢hu citi, Ze do néj byli zvoleni
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na zakladé svého vyjimecného talentu, po jeho dokonceni vSak absolvent Casto
nedosahne na lepsi pozici nez kandidat ,,zvenci®, anebo je mu dokonce pfifazena i
pozice horsi. Pocit jedinecnosti se pak ztrati a u absolventa programu dojde ke ztraté
idealt, které v organizaci diky absolvovani programu nabyl. Jedna se tedy o
paradox, protoze i dobfe vytvoreny trainee program, ktery je v priabcéhu i dobie
hodnocen samotnymi trainees, nemusi byt z perspektivy navraceni investic do néj
vloZenych a ziskani novych talentti uspésny. Vice jak zminéna polovina absolventl
trainee programu tedy odchazi ne kvili trainee programu samotnému, ale kviili

vyvoji po jeho skonceni (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 232).

Diivodem fluktuace absolventil trainee programil je také pomérné nahla
zména naplné prace. V prubchu trainee programu je pro ucastniky piipraveno
mnoho riznorodych aktivit a vyzev — ty Casto s pfechodem na regulérni pracovni
pozici zmizi a objevi se méné komplexni a rutinni prace a nabidka rozvojovych a
vzdélavacich aktivit je bohuzel jen omezend (Kral, Richterova a Kréalova, 2022,

5.233-234).

K udrzitelné retenci absolventd trainee programil nepiispiva ani nahlé
ochuzeni o setkavani se s vrstevniky z fad ostatnich Gc¢astnikli programu. Trainee
programy byvaji velmi ¢asto bohaté na komunitni akce a setkdvani se, avSak po
jejich skonceni se komunita vétSinou rozpada. Ochuzeni ptichdzi po skonceni
trainee programu také v podobé¢ snizeni celkové pruznosti a agility, se kterou se
trainees v pribéhu programu setkdvali. Trainee programy pro studenty a absolventy
vysokych §kol jsou €asto vytvofeny jako velmi pruzné talentové programy, kdy 1ze
s nadsazkou fici, ze ,,nic neni problém*. Po pfechodu na tvazek jsou pak ale
absolventi programu nahle zavaleni organizacni byrokracii a najednou je az

»heredlné zmenit, byt jen malou véc* (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 234).

Diilezitym bodem k diskuzi je v problematice retence absolventl trainee
programll také nasledné finan¢ni ohodnoceni absolventi programu. Bylo
identifikovano, Ze ucastnici trainee programu piedstavuji pro organizaci
ekonomickou vyhodu vzhledem k niz§im mzdovym nékladlim ve srovnani s externé
najatymi zameéstnanci stejného veéku a srovnatelnymi zkuSenostmi, avSak tento
faktor miize soucasné predstavovat riziko pro retenci téchto pracovniki. Toto riziko
nasledné muze ohrozit celkovou uspéSnost implementace trainee programu.
Absolventi trainee programu totiz pravem pocit'uji, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni
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neni v tomto sméru férové (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 234). Lze tedy
usuzovat, ze se jednd o urCity paradox, kdy organizace muize na jednu stranu
spatiovat piinos trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol v tom,
ze ma nizsi ndklady na mzdy pracovniki, ktefi z programu piejdou na regulérni
pracovni pozice oproti mzdam pracovnikli ziskanych z ndborového procesu, na
druhou stranu se ale jedna o rozhodnuti, které potencidlné¢ mize ohrozit navratnost
investici vlozenych do trainee programu, protoze takto finan¢n€¢ ohodnoceni
absolventi trainee programu organizaci velmi pravdépodobné brzy opusti a mozna

praveé moc brzy na to, aby se cely proces organizaci viibec vyplatil.

Podle Kréle, Richterové a Kralové organizace diky trainee programu nastavi
ocekavani jeho absolventl vysoko, nedokdze jim ale dostat pfi jejich piechodu na
pracovni uvazek a ztrata uvedenych aktivit a vyhod trainee programu pak muze
snizit 1 napiiklad celkovou angazovanost absolventii programu. Organizace by
proto mély Iépe uchopit pojeti a unikatnost trainee programu pro studenty a
absolventy vysokych Skol a nésledny pfechod absolventll programu na pracovni
pozice, aby u nich nedoslo k Soku a naslednému odchodu z organizace (Kral,

Richterova a Kralova, 2022, s. 234-235).

McCracken, Currieova a Harrisonova dodéavaji, Ze v reakci na Spatnou miru
retence absolventll trainee programii zavedli n¢ktefi zaméstnavatelé online ivodni
videohovory za u¢elem navazat kontakt jiz pfed nastupem ucastnika do programu,
aby podpotili vzdjemny pozitivni vztah do budoucna, dale vétsi moznosti pro jejich
kariérni rast, anebo strukturované mentoringové a koucovaci programy

(McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2749).
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3 Absolventi vysokych $kol a jejich uplatnéni na trhu prace
v Ceské republice

Vstup absolventd vysokych §kol na trh prace v Ceské republice fesi mj.
zakonik prace. Ustanoveni § 229 odst. 1 zakoniku prace stanovi zaméstnavatelim
povinnost zabezpecit absolventlim, a to nejen Skol vysokych, .,...pFimérenou
odbornou praxi k ziskani praktickych zkusenosti a dovednosti potiebnych pro vykon
prace; odborna praxe se povazuje za vykon prace, za ktery prislusi zaméstnanci
mzda nebo plat (Cesko, 2006, § 229) Na zikladé toho lze usuzovat, Ze

zaméstnavatelé by méli Cerstvym absolventim uleh¢it vstup na trh préce.

,Absolventem* se v této souvislosti podle ustanoveni § 229 odst. 2 zakoniku
prace rozumi ,,...zaméstnanec vstupujici do zaméstnani na praci odpovidajici jeho
kvalifikaci, jestlize celkova doba jeho odborné praxe nedosdahla po rFadném
(uspésném) ukonceni studia (pripravy) 2 let, pricemz se do této doby nezapocitava
doba materské nebo rodicovské dovolené.” (Cesko, 2006, § 229) Také Dolezalova
pracuje pro ucely své studie s kritériem, nastavenym Ministerstvem Skolstvi
mladeze a télovychovy a Ministerstvem prace a socidlnich véci, které tika, Ze
absolvent vysoké Skoly mlze byt nazyvan absolventem, pokud ,, ...doba od
uspesného ukonceni jeho studia neprekrocila 2 roky.* (Dolezalova, 2016, s. 4)
Chamoutova et al. se téz pridavaji se stejnym nazorem a dale uvadeji, ze by se mélo

jednat o osoby do 30 let véku (Chamoutova et al., 2020, s. 38).

Lze tedy usuzovat, Ze by organizace mély pracovni mista pro absolventy
spravné nabizet automaticky na zdkladé zakona. V soucasné dobé je po
absolventech vysokych Skol mezi zamé&stnavateli velkd poptavka a v roce 2019
dokonce mira jejich nezaméstnanosti atakovala historické minimum (Nové, 2023,
s. 1; Dolezalova, 2016, s. 32; Chamoutova et al., 2020, s. 5). Divodem je ale
predevsim aktualni nedostatek pracovni sily na trhu prace, nezli odkaz na zakonik

prace (Chamoutova et al., 2020, s. 38).

Tato situace nebyla na ¢eském pracovnim trhu odjakziva. Pocet volnych
pracovnich mist pro absolventy byl vyrazné ovlivnén ekonomickou krizi v roce
2008. Tehdy mnoho mist pro absolventy vysokych Skol zaniklo, a i po odeznéni
krize pak trvalo velmi dlouho, nez jejich pocet opét narostl. AZ v roce 2013 se da

hovofit o tom, Ze pocet mist pro absolventy se dostal na stejnou trovei jako pred
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krizi. V dalsich letech je pak narast pracovnich mist pro absolventy vysokych skol

jesté vyraznéjsi (Dolezalova, 2016, s. 9).

K tomuto nartistu volnych pracovnich mist pro absolventy v roce 2013 doslo
pfedevsim diky projektu podporovanému Evropskou unii, ktery zaméstnavatele
motivoval k zaméstnavani absolventl skol. Jednalo se o projekt ,,Odbornd praxe

pro mlade do 30 let” (Dolezalova, 2016, s. 9).

Pti porovnani poctu volnych pracovnich mist pro absolventy a jejich vyvoj
v obdobi pied ekonomickou krizi, v jejim prabéhu a po ni ve vétsim detailu, 1ze
vysledovat, ze v prvni poloviné roku 2008 bylo na trhu prace vice volnych
pracovnich mist pro absolventy vysokych S$kol, nezli bylo nezaméstnanych
absolventt. V prosinci roku 2008, kdyz ekonomické krize ptrichdzela, byl pomér
volnych pracovnich mist pro absolventy a uchazect-absolventli nejvyvazenéjsi —
na 1 volné pracovni misto pfipadalo totiz jen 1,7 uchazece. Jak ale krize nartstala,
doslo ke skokovému zhorSeni a v prosinci roku 2009 uz na 1 volné pracovni misto
vhodné pro absolventy ptipadalo 8,9 uchazece. V roce 2013 pak pftiSel s projektem
podporovanym Evropskou unii ,,Odborna praxe pro mladé do 30 let* obrat a pocet
uchazecu-absolventii na 1 pracovni misto se snizil na hodnotu 3. V prosinci 2013
se na chvili hodnota opét zvysila na 4,1 uchazece na 1 pracovni misto, ale od roku
2014 uz pocet volnych mist pro absolventy vysokych Skol jen narista a
nezameéstnanost absolventll klesa. Celd situace se tedy obratila ve stav, kdy ,,v
evidenci uradii prace je od dubna 2015 nezaméstnanych absolventit méné, nez je

pocet nabidek vhodnych volnych pracovnich mist pro ne.“ (Dolezalova, 2016, s. 10)

Popisovany vyvoj potvrzuje také o ¢tyfi roky novejsi studie Chamoutové et
al., kde se hovoti o dobrych pracovnich podminkach na trhu prace do roku 2008,
kdy panovala nizka nezaméstnanost, a to nejen u absolventti vysokych Skol. Obdobi
ekonomicke krize je pak podle autorky ve znameni omezovani ndboru zaméstnanct
a jejich propousténi, coz mé za nasledek vysokou nezaméstnanost spolecnosti
véetné samotnych absolventi. Upozoriiuje také na fakt, ze v obdobi mezi lety
2009-2014 bylo na vysoké skoly pfijimano vice studentd, a i disledkem toho se
pak nezameéstnanost absolventli koncicich Skolu ve vysokém poctu zhorSila.
... K 0Ziveni ekonomiky a vyraznému zlepseni situace absolventii skol pri prechodu

na trh prace...“ (Chamoutova et al., 2020, s. 39) dochazi podle Chamoutové et al.
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téz v roce 2014, nebot’ od té doby je pocet nezaméstnanych absolventll vysokych

Skol na uradech prace stale nizsi (Chamoutova et al., 2020, s. 39).

Nezaméstnanost absolventt vysokych skol 1ze nahlizet nejen z historického,
ale také ze sezonniho hlediska, kdy se v prubéhu roku tato hodnota pravideln¢, i
kdyz nepatrné méni. Od ¢ervna do zéii, kdy mnoho studentt zakoncuje své studium
a vstupuje na trh prace, je jejich nezaméstnanost nejvyssi. V fijnu se pak tradicné
hodnota nezaméstnanosti absolventl snizuje, protoze je .,...trh prdace pomalu
absorbuje a absolventi nachazi své pracovni uplatneéni.* (Chamoutova et al., 2020,
s. 38) Nejnizsi ¢isla v nezaméstnanosti absolventli vykazuji mésice duben a kvéten

(Chamoutova et al., 2020, s. 38).

Ackoliv se mladi lidé a absolventi §kol fadi mezi skupiny na trhu préce,
které jsou vystaveny vySSimu riziku nezaméstnanosti, v soucasnosti je opak
pravdou, vysokoSkolsti studenti a absolventi jsou v organizacich velmi Zadani
(Dolezalova, 2016, s. 3; E-kariérat, nedatovano, s. 3; Nova, 2023, s. 1).
Chamoutova et al. ale upozornuji, Ze se v zavislosti na ekonomické situaci mize
jednat o rychle se ménici trend, v pfipadeé, ze by pfisla dalsi krize budou
pravdépodobné prave absolventi témi, na koho kvili jejich nezkuSenosti dopadne

krize nejtvrdéji (Chamoutova et al., 2020, s. 49; E-kariéra+, nedatovano, s. 5).

Cesky trh prace se vSak v soucasnosti potyka sjinym problém — podet
absolventi neni dostatecné velky, aby nahradil pocet pracovnikii odchazejicich do
dichodu (Dolezalova, 2016, s. 3). Pocet volnych mist vhodnych 1 pro absolventy
tedy sice prubézné narlsta, avsak kviili demografickému vyvoji hrozi, Ze je nebude
mit kdo obsazovat, stejné tak jako mnoho dalSich pracovnich mist (DolezZalova.
2016, s. 32; E-kariéra+, nedatovano, s. 3). ,,JV mnoha pripadech tak trh prace
neziska dostatecnou nahradu za pracovniky odchazejici do diichodu.* (E-kariéra+,
nedatovano, s. 3) V souvislosti se vstupem absolventii vysokych kol na trh prace
se v dnesni dob¢ také Casto diskutuje zména jejich preferenci, cilti 1 Zivotniho stylu
obecné (Dolezalova, 2016, s. 3). Absolventi si tak pracovni mista, kterych bude
dostatek, budou moci vybirat tak, aby vyhovovala jejich kritériim a novym
preferencim (E-kariéra+, nedatovano, s. 3). Lze se tedy domnivat, ze velkou roli
bude hrat i to, jak zaméstnavatelé k této evidentni zmén€ postojii mladé generace
absolventl vysokych Skol pfistoupi, a jak pracovni mista zatraktivni, aby snizili
pravdépodobnost, Ze zistanou neobsazend. Dolezalovd dodava, Ze je Cisté
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v kompetenci zaméstnavatele, jak konkrétné pracovni misto pro absolventa
specifikuje, a co bude soucasti jeho nabidky, podminkou ale je, Ze se zaméstnavatel
v souvislosti se zatraktiviiovanim pozice nesmi dopoustét diskriminace vici

stavajicim zaméstnanct (Dolezalova, 2016, s. 24).

Pokud jde o moznosti, kterymi se absolventi mohou o zaméstnani uchazet,
je to v prvé fade ,,aktivni cesta®, kdy uchazec-absolvent rozesila sviij zivotopis do
vybranych organizaci jako reakci na zveiejnény pracovni inzerat. Druhou moznosti
je pak ,pasivni cesta“. To znamend, ze se uchazec-absolvent registruje na
pracovnim portale, socialni siti, ¢i v pracovni agentuie a ¢eka na ptimé osloveni.
Vhodnou alternativou je také kombinace obou zminénych moznosti (E-kariéra+,

nedatovano, s. 11).

Je-li absolvent pozvan k ucasti ve vybérovém fizeni, mize se setkat s
klasickymi pohovory, znalostnimi testy, ale 1 assessment centry ¢i

psychodiagnostickymi metodami (E-kariéra+, nedatovano, s. 14).

3.1 Nezaméstnanost absolvent vysokych skol na trhu prace
v Ceské republice

Absolventi vysokych $kol jsou skupinou, kterd je na trhu prace obvykle
ohroZena nezaméstnanosti (Dolezalova, 2016, s. 3; Chamoutova et al., 2020, s. 38).
V soucasnosti to ale data z analyz trhu prace nepotvrzuji. Mezi absolventy
sttednich, vysSich odbornych a vysokych skol jsou to pravé absolventi vysokych
Skol, kdo maji Sance na nalezeni prace po ukonceni studia nejvyssi. Jedna se o trend
determinovany ekonomickou situaci v zemi (Chamoutova et al., 2020, s. 5; Utad
prace CR, 2023, s. 5). Odborné zdroje se shoduji, Ze pro absolventy zakladnich,
stiednich i1 vysokych Skol je ¢as mezi skoncenim Skoly a nalezenim vhodného
pracovniho mista Casto nejkritictéjSim obdobim (E-kariéra+, nedatovano, s. 3). U
absolventa muze byt znat jeho nezkuSenost a zaméstnavatelé se toho mohou obavat
(Dolezalova, 2016, s. 3). Obecné ale v Ceské republice ,....plati, Ze ¢im vyssi
maji lidé s vysokoskolskym vzdeélanim).” (Dolezalova, 2016, s. 6) Mira

nezaméstnanosti v CR ¢ini aktudlné 3,6 %. Nezaméstnanych absolventl vSech
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stupiiti $kol je 12 484 (Utad prace, 2023, s. 1, 5). V ramci zemi Evropské unie ma

fvwr

cvwr

s. 49; Utad prace CR, 2023, s.1). Na zaklad¢ toho Ize tedy usuzovat, ze absolventi
vysokych skol by se svym uplatnénim na trhu prace meli mit z fad absolventt skol
a mladych lidi obecné nejmensi problémy. Oproti tomu jejich vrstevnici s niz§im
dosazenym stupném vzdélani se pravdépodobné s tézkostmi pii vstupu na trh prace

potykaji vice.

Ve spolecnosti se podil vysokoskolsky vzd€lanych osob stale zvySuje
(Dolezalova, 2016, s. 17). V dubnu roku 2019 byla mira nezaméstnanosti mezi
drziteli magisterského stupné vzdélani pouze 1,8 %, coz oproti predchozimu roku
2018 znamena pokles 0 0,4 procentniho bodu. ,,V dubnu 2019 bylo zaregistrovano
385 nezaméstnanych z Cerstvych absolventit magisterského  vzdélani.
(Chamoutova et al., 2020, s. 47) Nezaméstnani byli podle statistik predevsSim
absolventi nasledujicich obort studia: .,...zemeédélstvi, lesnictvi, rybadrstvi a
veterinarstvi (3,0 %), uméni a humanitni védy (2,8 %), vzdélavani a vychova (2,7
%) a obchod, administrativa a pravo (2,4 %).* (Chamoutova et al., 2020, s. 47)
studia: ,,...informacni a komunikacni technologie (0,5 %), prirodni védy,
matematika a statistika (0,6 %) a zdravotni a socialni péce, péce o zZivotni podminky
(0,6 %).“ (Chamoutova et al., 2020, s. 47) To potvrzuji i daje Utadu prace CR,
ktery uvadi, Ze nejvyssi Sance k ziskani prace maji absolventi vysokych Skol
zaméfenych na studium lékafstvi a zdravotnictvi, informacnich a komunika¢nich

technologii, cestovniho ruchu, anebo i strojirenstvi (Utad prace CR, 2023, s. 5).

Nutno ale podotknout, ze v Ceské republice vseobecn& panuji rozdily
v nezaméstnanosti podle lokality — nejvétSi nezaméstnanosti trpi piedevsim
okrajové regiony republiky a regiony operujici s tézkym primyslem, naopak
nejméné nezaméstnanych je v Praze. Stejnd situace se odraZi i v nezamé&stnanosti

absolventl vysokych skol (Dolezalova, 2016, s. 6).

Ukazuje se také, ze pokud si absolvent vysoké Skoly nenajde brzy po
skonceni odpovidajici profesi, ¢asto se pak nakonec uplatni v zaméstnani, které

neodpovida jeho vysokoSkolské kvalifikaci (Chamoutova et al., 2020, s. 49).
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Vyznamnym aspektem ovliviiujicim potencidlni riziko nezaméstnanosti
absolventd vysokych S$kol je vzdé€lavaci systém. Vzd€lavaci systém doda
absolventovi soubor potiebnych znalosti a dovednosti, ¢imz ho na zaclenéni do trhu
prace piipravuje a jedna se tak o stézejni faktor, ktery determinuje zaméstnatelnost
absolventd vysokych Skol. Zdaleka ale neni jediny a velkou roli v tomto ohledu
hraje i pritbézna spoluprace budoucich absolventt, tedy studentt, se zaméstnavateli

jiz pii samotném studiu (Dolezalova, 2016, s. 3)

3.2 Moznosti spoluprace zameéstnavatell s budoucimi
absolventy vysokych Skol béhem studia

Je ztejmé, ze zaméstnavatelé by méli vénovat pozornost prilivu mladych
absolventi vysokych skol na trh prace, avSak mluvit by se v organizacich mélo i o
podchyceni této pracovni sily uz jako studentii a nabizet atraktivni podminky také

pro jejich piilakani do organizace (E-kariéra+, nedatovano, s. 4).

Diivodem, pro¢ mnoho studentli vysokych Skol pracuje jiz pii Skole, je
nedostatecna reflexe vzdélavaciho systému skutecnych potieb trhu prace. Pro
studujici je tedy vyhodné&jsi, kdyZz po absolvovani studia pfechdzeji na plny
pracovni uvazek jiz s portfoliem zkuSenosti. Cilem organizace je tedy ptildkat
béhem svého ndboru nejen Cerstvé absolventy, ale 1 ty, ktefi jesté studuji. Pocet
studentli, kteti jiz b¢hem studia ziskavaji praxi a zkuSenosti v podobé brigady
v oboru a zvySuji tim tak své budouci Sance na trhu préace stale roste (E-kariéra+,

nedatovano, s. 5; Nova, 2023, s. 1).

Organizace v soucasné¢ dob¢ vyuzivaji vice moznosti, jak spolupraci se
studenty a budoucimi absolventy vysokych Skol zalit jiz pfi jejich studiu a
motivovat je tak kvybéru budouciho povoldni pravé u nich (E-kariérat,
nedatovano, s. 8). Jednou z atraktivnich moznosti mohou byt pravé trainee
programy, ,, ...béhem nichz si organizace samy vychovavaji budouci odborniky v

konkrétnim pracovnim prostredi.* (Nova, 2023, s. 1)

Dal8i moznosti je pak spoluprice mezi Skolou a organizaci v podobé
odbornych praxi, v ramci kterych si studenti v organizaci mohou splnit povinné

skolni praxe a vyzkouset si praci zdejsich zaméstnanct (CSU, 2017, s. 46). Lze se
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domnivat, Ze pokud se student béhem praxe osvéd¢i, miize mu organizace dat

nabidku na stalou praci.

Dalsim typem spoluprace mezi studentem a organizaci je psani seminarni ¢i
bakalaiské nebo diplomové prace. Takovou spolupraci student ¢asto iniciuje sam,
ale organizace tomu, za pfedpokladu dodrzeni internich pravidel, byvaji oteviené.
Na psani prace v organizaci ¢asto dohlizi garant z fad zaméstnanci, ktery jednak
kontroluje dodrZeni stanovenych pravidel, jednak mtze poznatky z prace vyuzit pro

zlepSeni chodu organizace (E-kariéra+, nedatovano, s. 8-9).

Popularni je ucast firem na pracovnich veletrzich, kde se firmy prezentuji
na jednotlivych stancich a studenti se mohou se zaméstnanci potkat (vétSinou jsou
to naborafi ¢i obecné personalisté) a o danych moznostech spoluprace se dozveédét,
nacerpat povédomi o taméjsi kultufe, anebo se doptat na podrobnosti, které¢ je o

organizaci zajimaji (E-kariéra+, nedatovano, s. 11-12).

Na vysokych skolach Ize také vidét spolupraci s organizacemi, kdy vybrani
zaméstnanci navstévuji vyuku a prednaseji studentiim specifické informace tykajici
se jejich oboru a prace. Tato moZnost ale neni zaméstnavateli pfili§ vyuzivana

(CSU, 2017, s. 46).

DalSimi méné vyuzivanymi typy spoluprace jsou také exkurze Skol do
organizaci, kdy studenti béhem jednoho néavstévnického dne poznaji prostredi
spolecnosti a tam¢jsi kulturu, dale tzv. ,,soutéze pro studenty®, které jsou obdobou
vybéroveho fizeni, anebo financovdni nékterého vzdélavaciho kurzu anebo
pfedmétu, diky ¢emuz se organizace muiZe stdt sponzorem a podilet se na
spolutvorbé kurikula. MtZe tak dohlédnout na to, aby absolventi kurzu ¢i pfedmétu
meli takové schopnosti a dovednosti, které v organizaci potiebuji (E-kariéra+,

nedatovano, s. 8-9).

Pro studenty je vyhodné téchto moZnosti spoluprice s organizacemi
vyuzivat, nasledné je ale dulezité, zahrnout tyto zkuSenosti do svych zivotopist,

aby na n¢ pted naborafi poukazali (E-kariéra+, nedatovano, s. 11).

Chamoutova et al. tvrdi ,,Ukazuje se, Ze vztah mezi vzdélavanim a trhem
prace je pomerné komplikovany a vicevrstevny a vysledné uplatnéni absolventii v
oboru zavisi nejen na vztahu k oboru a ziskanych kompetencich, ale i na radé

dalsich faktorii souvisejicich s trhem prdce, poptavkou zameéstnavatelu, platovym
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ohodnocenim i pracovnimi podminkami a absolventi v tomto procesu hraji aktivni
roli.* (Chamoutova et al., 2020, s. 80) Je proto dilezité, aby studenti i absolventi
byli v pribéhu svého studia anebo po jeho skoneni o vstupu na trh prace spravné
informovani a také k nému vhodné podporovani. K takovym ucelim miize slouzit
kariérové poradenstvi pro studenty a absolventy vysokych skol (Chamoutova et al.,

2020, s. 82).
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4 Specifika velkych organizaci ve finan¢nim sektoru

Podle Ceského statistického ufadu ,,Sektor financnich instituci (S.12)
zahrnuje vSechny financni instituce a kvazispolecnosti, které se zabyvaji financnim
zprostiedkovanim a/nebo pomocnymi financnimi cinnostmi.” (CSU, 2015, s. 1)
Rejnus finanéni instituce, mezi které jsou fazeny i velké organizace, definuje jako
»...licencované a statem regulované podnikatelské spolecnosti majici pravni
subjektivitu, jez nabizeji financni produkty a poskytuji financni sluzby v souladu s
udelenou licenci (resp. povolenim k cinnosti).“ (Rejnus, 2016, s. 54) Mnoho
velkych organizaci ve finan¢nim sektoru disponuje Sirokou licenci, diky které
mohou byt pfedmétem jejich podnikani investi¢ni i neinvesti¢ni produkty a sluzby
— zejména pro banky je to velmi typické. Specifické je pro tyto organizace také
vytvafeni tzv. , finan¢nich skupin®, kdy riizné finan¢ni instituce podnikaji spolec¢né
a mohou svym klientim nabizet $irsi skalu produktt a sluzeb (Rejnus, 2016, s. 55).
Pravé z tohoto divodu je déleni organizaci pusobicich ve finan¢nich sektoru

komplikované.

Vychazet lze z definice Ceského statistického wifad, ktery finanéni sektor
d€li na pét Casti — ,,centralni banku®, ,,ostatni menové financni instituce* (napf.
komer¢ni banky), ,,ostatni financni zprostiedkovatelé (napt. leasingové, investicni
¢1 holdingové spolecnosti), ,.,financni pomocné instituce* (napt. pojistovaci makléfi
&i poradci) a ,,pojistovaci spolecnosti a penzijni fondy* (CSU, 2015, s. 1). Rejnus
déli financni sektor na tfi podfazené sektory, a to na ,sektor bankovnictvi, ve
kterém plsobi obchodni banky a subjekty, které maji pravo pifijimat vklady a
poskytovat uvéry (napt. spofitelni instituce), ,,sektor investicnich sluzeb*, kam
spadaji obchodnici s cennymi papiry ¢i investi¢ni spole¢nosti a fondy a ,, sektor
pojistovnictvi‘ — tedy pojistovny a zajistovny. Ve finan¢nim sektoru kazdého statu
dale funguje mnoho statnich instituci jako jsou finan¢ni Gfady, instituce socialniho

zabezpeceni apod. (Rejnus, 2016, s. 56).

Ackoliv maji velké organizace ve finan¢nim sektoru své podnikéani
podminéné maji povinnost fidit se tzv. ,,0bezretnostnimi (financnimi) pravidly
podnikani“. Nad organizacemi proto pusobi dozor ohledné ,,zpiisobu provadeni
licencovanych cinnosti* — tj. naptiklad zvetfejiiovani predepsanych informaci, ¢i
zamezovani nezakonnym obchodnim praktikam (Rejnus, 2016, s. 362-363).
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V Ceské republice je organizacim licence udélovana Ceskou narodni
bankou. Velké organizace ve finanénim sektoru spadaji pod systém regulace a
dohledu centralni banky a musi se fidit jejimi regulemi, coz je jedno z
jejich nejvyznamnéjSich specifik. Samotna centralni banka je vSak relativné
nezavisla, respektive neni zavisla na vlade statu. Stat zasahuje do regulace pouze
prostiednictvim legislativy a politickych rozhodnuti. Pro velké organizace ve
finan¢nim sektoru plati, Ze jejich ¢innost, politika, programy i produkty musi byt

v souladu s natfizenimi centralni banky (Rejnus, 2016, s. 57).

Casto centralni banka neni jedinou instituci, na které jsou velké organizace
ve financnim sektoru zavislé. Charakteristické je, ze byvaji Casto dcefinymi
spole¢nostmi zahrani¢nich ,,matek* a i jim se musi ve svém pusobeni podfizovat,
coz je v Ceské republice asty piipad. Kvili systémim regulace a dohledu a
zavislosti dcefinych organizaci na matetskych byvaji velké organizace ve
finan¢nim sektoru dostatecné kvalitn¢ informovany o vyvoji na financnich trzich a

dokazi diky tomu fungovat dobfe a stabilné (Rejnus, 2016, s. 360-361).

Ma-li jakékoliv organizace talentovy trainee program, znamena to, Ze
dokaze v lidech rozpoznat potencial a ¢ini ji to konkurenceschopnéjsi a silnéjsi
(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3259). Pravé velké organizace ve financnim
sektoru nabizeji jedny z nejlépe propracovanych trainee programil na ceském trhu
prace (Suchd, 2022, nestrankovano). Specificky trainee programy v bankovnictvi
poskytuji mladym talentim vhodny kariérni start spojujici stabilitu velkych
mezinarodnich firem, praci s modernimi technologiemi a vzdjemnou komunikaci

s lidmi (Bocarova, 2013, nestrankovano).

Do vybérovych fizeni do trainee programi ve velkych organizacich
finan¢niho sektoru se kazdy rok zapojuji stovky studentli a absolventl vysokych
Skol. Tito kandidati musi zpravidla projit vice koly pohovorti, aby na misto v trainee
programu dosahli. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o organizace ve finan¢nim
sektoru, mohou se uchazeci o misto v trainee programu pii vybérovém fizeni setkat

napiiklad i s testy z matematiky (Boc¢arova, 2013, nestrankovano).
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5 Empirické Setteni: Analyza implementace noveé koncepce

14 14

trainee programu ve velké organizaci pisobici ve

finan¢nim sektoru v Ceské republice

Empirické Setieni bylo zaméfeno na analyzu implementace nové koncepce
trainee programu ve velké organizaci pusobici ve finanénim sektoru v Ceské
republice. Problematika trainee programi pro studenty a absolventy vysokych $kol
je tématem, kterému se ve svych odbornych vyzkumech vénuji zejména zahrani¢ni
autori, a to pfedevsim Norbert Thom a jeho ¢lanek z roku 2019 Talent Management
through Trainee Programmes Conceptual Preliminaries and Research Based
Advice an the Design of Corporate Educational Programmes for University
Graduates, Martina McCrackena, Denise Curricovou a Jeanette Harrisonovou a
jejich vyzkum Understanding graduate recruitment, development and retention for
the enhancement of talent management z roku 2016, Emmanuela 1. Edouna a
Lungilea Z. Gamu se studii The relationship between the graduate trainee
programme and talent management in corporate organisations in Eswatini z roku
2020, anebo Jane L. Clark-Ambrosiniovou, ktera se svymi spole¢niky publikovala
v roce 2022 studii s ndzvem: Quid pro quo? The future for graduate development
programmes through the lens of talent management. Vyznamnou studii z ¢eského
prostiedi publikovali autofi Pavel Kral, Martina Richterova a Véra Kralova v roce
2022 pod nazvem: Why does Talent Leave Organizations? Talent Retention of
Trainee Program Graduates. Studie a vyzkumy uvedenych autori jsou
prezentovany proto, ze vedle teoretického ramce slouzily jako opora pro empirické
Setfeni této diplomové prace. Mezi dosud publikovanymi bakaldiskymi a
diplomovymi pracemi lze nalézt n€které, které se zabyvaji rozvojovymi programy
pro studenty a absolventy vysokych Skol. Jmenovat lze naptiklad bakalatské prace
Rozvojové programy pro absolventy vysokych skol od Katetiny Doubkové, Analyza
rozvojovych programii pro studenty a absolventy skol od Lenky Bourové, anebo
diplomovou praci Andrey Novakové Ziskdvani a rozvoj studentii a absolventii v
koncepci talent managementu. Specificky trainee programim pro studenty a

absolventy vysokych skol se vSak prace pfevazné nevénuji.

I ptesto, ze jiz neékteré vyzkumy a studie vénujici se trainee programiim

existuji a nabizeji hluboky vhled do problematiky, je zapottebi, aby dalsi ptipadové
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studie nasledovaly a umoznily tak generalizaci poznatkli (Kral, Richterova a

Kralova, 2022, s. 235; Gallardo-Gallardo, Dries a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 298).

Na zaklad¢ reflexe dostupnych prament jsem se rozhodla badani autort na
tomto poli dale rozpracovat. Dulezitym aspektem mé motivace je osobni zajem o
feSenou problematiku plynouci z mého profesniho piisobeni ve velké organizaci, ve

které bylo Setieni realizovano.

Cilem empirického Setfeni bylo analyzovat uspéSnost implementace nové
koncepce trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol ve velké
organizaci puisobici ve finanénim sektoru v Ceské republice. Z diivodu zachovéni
pozadavku anonymity byla tato organizace pro ucely diplomové prace
pojmenovana jako Spole¢nost XY. Za indikatory zjistujici usp€Snost nové
implementace a pozitivnich pfinost této koncepce byl definovan pocet tispésnych
absolventil trainee programu splilujicich podminky pro ziskéani certifikatu o jeho
absolvovani, pocet absolventil trainee programu pfijatych do hlavniho pracovniho
poméru po jeho skonceni a celkové hodnoceni obsahu a organizace trainee

programu z pohledu jeho absolventi a participujicich liniovych manazert.

Tento ptipad byl vybran pro jeho potencidl poskytnout vhled do
problematiky trainee programil pro studenty a absolventy vysokych skol, specificky
pak ve velké organizaci ve finanénim sektoru v Ceské republice. Protoze, jak pise
Suchd, prave velké organizace ve financnim sektoru nabizeji jedny z nejlépe
zpracovanych trainee programl na trhu prace (Sucha, 2022, nestrankovano).
Dalsim diivodem vybéru organizace zkoumané v této piipadoveé studii byla vedle
vlastniho profesniho plisobeni v této spolecnosti také ochota organizace poskytnout
data a materidly pro uskute¢néni studie, ¢imz umoznila navézat na vyzkumy

rozebirané v teoretickém rdmci prace.

Pro dosaZeni cile Setfeni byla formulovana hlavni vyzkumné otdzka (dale jen
»~HVO®), jejiz zodpovézeni poskytlo data k analyze indikator Uspé&Snosti
zamétenych na celkové hodnoceni obsahu a organizace trainee programu z pohledu

jeho absolventti a participujicich liniovych manazert:

o Jak reflektuji cilové skupiny (liniovi manazeri a trainees) novou koncepci

trainee programu ve Spolecnosti XY?
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Pro hlubsi porozuméni fenoménu byly k HVO definovany dil¢i vyzkumné otazky

(dale jen ,,DVO*) pro kazdou skupinu informantd Setieni.

e Pro cilovou skupinu trainees ve Spole¢nosti XY

1.

Jaké aspekty pribéhu a obsahu trainee programu hodnoti ucastnici
Jjako pozitivni a prinosné?

Jaké aspekty priubehu a obsahu trainee programu hodnoti ucastnici
Jjako negativni a problematicke?

Jak ucastnici trainee programu vnimaji jeho casovou ndrocnost ve
vztahu k jejich ocekdavanim?

Jak ucastnici hodnoti miru relevance aktivit trainee programu pro
Jjejich profesni rozvoj a pripravu na budouci pracovni pozici?

Jak trainee program ovliviuje motivaci ucastnikii pokracovat v
praci ve Spolecnosti XY i v budoucnu?

Jaké jsou hlavni diivody pro doporuceni trainee programu ve

Spolecnosti XY budoucim ucastnikiim?

e Pro cilovou skupinu liniovych manaZera ve Spole¢nosti XY

1.

Co liniovi manazeri hodnoti jako nejveétsi prinos prijeti traineeho do
svého tymu?

Jaké vyhody vnimaji liniovi manazeri v prijeti uspésného absolventa
trainee programu do svého tymu?

Je podle liniovych manazeru obsah trainee programu (ziskané
znalosti, dovednosti a zkusSenosti) relevantni pro budouct
vykonavanou pozici?

Jak liniovi manazeri vnimaji prinos své participace v trainee
programu vzhledem k investovanému casu?

Jak liniovi manaZeri hodnoti spoluprdci s persondalnim oddélenim v
ramci trainee programu?

Co liniovi manazeri hodnoti jako klicové pro retenci absolventi

trainee programu ve Spolecnosti XY?
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5.1 Metodika Setfeni a vybé&r informant

K naplnéni cile Setfeni byla zvolena metoda ptipadové studie, kterd je
nejcastéji fazena mezi pristupy kvalitativniho vyzkumu (Hlad’'o, 2011, s. 84;
Chrastina, 2019, s. 10; Mares, 2015, s. 114). Chrastina vSak podotyka, Ze ptipadova
studie muze byt vyuzivana také v kvantitativnim vyzkumu (Chrastina, 2019, s. 10).
Specifikem této metody je i to, Ze mize vyuzivat rizné druhy dat — nejcastéji
kvalitativni, ale také kvantitativni ¢i kvantitativné pojatou analyzu kvalitativnich

dat (Chrastina, 2019, s. 48).

Metoda ptipadové studie poskytuje detailni rozbor jednoho ¢&i vice
zkoumanych ptipadl za ucelem jejich detailniho pochopeni. Vyuziva k tomu
riznych metod sbéru dat od pozorovéni, studia dokumentli az k rozhovorim a
dotazniktim (Gavora, 2007, s. 120; Hlad’o, 2011, s. 13—14, 84). Vyuziti této metody
je vhodné pro studium ptipadid konkrétnich organizaci, osob, skupin anebo i
instituci (Gavora, 2007, s. 120; Chrastina, 2019, s. 11), kdy si ,,...vyzkumnik klade

otazky, jak a proc se déji pritomné jevy v realném kontextu.* (Hlad’o, 2011, s. 84)

Pokud jde o typologii ptipadovych studii, zdkladni rozdéleni poskytuje
predevsim pocet piipadi. Ve vyzkumu mize jit bud’ o ,,jednoptipadové studie® ¢i

o0 ,,studie s vice nez jednim piipadem* (Mares, 2015, s. 119).

Podle zpiisobu sledovani 1ze pfipadové studie rozd¢€lit na ,transverzalni* a
»longitudinalni®, pficemz transverzalni ptipadové studie zachycuji ptipad v jednom
konkrétnim ¢asovém useku, naopak longitudinalni sleduji pfipad po néjakou delsi
dobu (Mares, 2015, s. 121). Rozdil mezi transverzalni a longitudinalni pfipadovou
studii je moZné si predstavit jako rozdil mezi studiem fotografie, kterd zachycuje
podrobny obraz situace nebo problému v jednom specifickém momenté a studiem

videa, které¢ by sledovalo vyvoj v pribéhu ¢asu jako v longitudinalni studii.

DalSim kritériem déleni pfipadovych studii je jejich funkce. Deskriptivni
neboli popisujici, explorativni neboli prizkumnd, explanacni neboli vysvétlujici,
dale instrumentéalni neboli zkoumajici konkrétni formu obecného fenoménu, ¢i
intrinzitni analyzujici ojedinély ptipad, anebo evaluacni. Evaluacni piipadova
studie se uplatituje v situacich, kdy je cilem nejen popsat urcity fenomén a zkoumat

jeho pticiny a vysledky, ale také jej hodnotit dle specifickych kritérii. Tento ptistup
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je typicky vyuZzivan pii posuzovani efektivity programi nebo intervencnich zasahi.

(Mares, 2015, s. 121)

V ramci Setfeni této diplomové prace byla realizovana jednopiipadova
transverzalni evaluacni piipadova studie, kterd diky zvolenym technikdm sbéru dat
pfinesla vysledky dvojiho typu — kvalitativni i kvantitativni. Setfeni probihalo

v dubnu 2024.

Sbér dat prob¢hl v kombinaci dvou metod, a to polostrukturovanymi
hloubkovymi rozhovory a analyzou interni dokumentace. Polostrukturované
hloubkové rozhovory poskytly data k analyze indikatorti uspéSnosti zamétenych na
celkové hodnoceni obsahu a organizace trainee programu z pohledu jeho
absolventd a participujicich liniovych manazeri a analyza interni dokumentace
poskytla data k analyze indikatorG uspéS$nosti zamétenych na pocet uspeSnych
absolventi trainee programu splitujicich podminky pro ziskani certifikdtu o jeho
absolvovani a pocet absolventl trainee programu pfijatych do hlavniho pracovniho

poméru po jeho skonceni.

V procesech piipravy a realizace tohoto Setfeni byly vyuZity podplrné
technologie um¢lé inteligence. ChatGPT-4 poslouzil jako asistent pifi formulaci

vyzkumnych otazek, Transkriptor byl vyuzit pro piepis uskute¢nénych rozhovort.

Vybérovy soubor pro realizaci polostrukturovanych hloubkovych rozhovort
byl vybran na zéklad¢ zamérného a ucelového vybéru informantti z obou cilovych
skupin, tj. trainees a liniovych manaZeri, a pro ob¢ skupiny byla provedena

samostatna operacionalizace.

Nejprve byl proveden pilot, v ramci kterého byla testovdna struktura scénare
a otazky pro rozhovory. Pilotni rozhovory nebyly zahrnuty do vyzkumnych dat.

Struktura rozhovoru je soucasti ptilohy B: Scénaf polostrukturovanych rozhovort.

U cilové skupiny trainees 1 liniovych manazeri se scénaf
polostrukturovanych rozhovort skladal ze tii hlavnich ¢asti. Uvodni a zavéretna
¢ast byla pro ob¢ cilové skupiny totozna. V ivodu rozhovort byli informanti obou
cilovych skupin pozdraveni, bylo jim podékovano za Gcast v empirickém Setfeni a
probéhla také kratka spoleCenska konverzace. Dale byla ptfedstavena diplomova

prace a jeji empirické Setfeni a nasledné byl ziskavan podpis informovaného
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souhlasu s ucasti v Setfeni a se zpracovanim osobnich udaji. Informanti dostali

prostor pro dotazy a poté byla zahajena faze samotného rozhovoru.

Scénat polostrukturovaného rozhovoru pro cilovou skupinu trainees
obsahoval tfinact hlavnich otevienych otazek, ke kterym byly na zaklad€¢ odpovédi
informant pokladany dopliujici otazky. Otazky se zaméfovaly na hodnoceni
pfinost trainee programu, dale jeho problematickych oblasti, jeho struktury a
stanovenych podminek a kvalitu spolupréace s personalnim oddélenim. Informanti
byli dotazovani také ohledné vnimané narocnosti trainee programu a hodnoceni
relevance obsahu trainee programu vzhledem k budouci pracovni pozici. Pomoci
otazek byl také zjiStovan vliv trainee programu na motivaci UcCastnikll
k pokracovani v praci ve Spolecnosti XY. Informanti byli také dotazovani na to,
zdali by trainee program ve Spolec¢nosti XY doporucili dal$im ucastnikim, a jaké

faktory v jejich doporuceni hraji roli.

Scénai polostrukturovaného rozhovoru pro cilovou skupinu liniovych
manazerl obsahoval ¢trnact hlavnich otevienych otazek, ke kterym byly na zaklad¢
odpovédi informantl pokladany dopliujici otazky. Otazky se zamétovaly na to, co
pfindsi pfijeti traineeho do pracovniho tymu a zdali mé vliv na inovace ¢i tymovou
dynamiku. Zjistovano také bylo, jaké znalosti a dovednosti ziskané traineem béhem
trainee programu povazuji liniovi manaZefi za klicové pro uspéSny piechod na
hlavni pracovni pomér. Liniovi manaZeti byli dale dotazovani na relevanci obsahu
trainee programu vzhledem k pozadavklim na stalé pracovni pozice a na hodnoceni
programu z jejich perspektivy. Dalsi otdzky se zamétovaly na to, zdali manaZzefi
hodnoti ¢as, ktery traineem veénuji jako dobte investovany. Otdzky se dale tykaly
hodnoceni spoluprace s personalnim oddélenim a toho, co je podle liniovych

manazert klicové pro retenci absolventli programu.

Tteti ¢asti scénaiti polostrukturovanych rozhovora pro obé¢ cilové skupiny byl
zavér. V zavéru rozhovori bylo informantim obou cilovych skupin opét
podékovano za ucast v Setteni a byl jim poskytnut kontakt na feSitelku Setfeni pro

ptipadné doplitujici dotazy. Poté probéhlo rozlouceni s informanty Setfeni.

Osloveno bylo celkem 8 informantl ze skupiny trainees a 8 informantii ze
skupiny liniovych manazerii. VSichni osloveni souhlasili se svoji ucasti v Setieni a

jejich informovany souhlas s Gcasti ve vyzkumu byl ziskdvan v Gvodni fazi
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rozhovoru. Vzor souhlasu s ucasti ve vyzkumu a se zpracovanim osobnich udajli je
soucasti ptiloh této prace (Pfiloha A: Vzor informovaného souhlasu ucastnika

empirického Setieni).

Béhem vSech rozhovort byla se souhlasem informantl pofizovéna audio
nahravka za ucelem nésledného prepisu a kdodovani rozhovorid. Z divodu ziskéani
komplexnéjSich a autentictéjSich vystupl byla upfednostiiovana prezencéni forma
setkani, kdy bylo béhem rozhovorti mozné lépe pozorovat reakce a chovani
informantd. Proto celkem ctrnact ze vSech Sestnacti realizovanych rozhovord
probéhlo v prezen¢ni forme a pouze dva rozhovory byly z ditvodu aktuélni lokalni
nedosazitelnosti informantd uskute¢nény online formou. Priimérna délka rozhovort
s cilovou skupinou trainees Cinila tficet Sest minut, v pfipad¢ cilové skupiny

liniovych manazert Cinila primérna délka Ctyficet Ctyfi minut.

Po uskute¢néni rozhovori v obou cilovych skupinach byla provedena jejich
transkripce. Piepis byl pieveden do spisovné feci a byla vynechdna piebytecnd a
vypliikkova slova. Vlastni jména a nazvy, které informanti zminili, byly
anonymizovany. Dale bylo postupovano dle analytické techniky ,otevieného
kédovani (Hlad’o, 2011, s. 92-95; Chrastina, 2019, s. 194). Pfi analytickém cteni
a re-Cteni transkribovanych rozhovoriti obou cilovych skupin byly pro kazdou
skupinu zvlast’ identifikovany opakujici se tematické jednotky, které se vztahovaly
k vyzkumné otdzce, respektive k dil¢im vyzkumnym otdzkam formulovanych pro
danou cilovou skupinu. Kazd4 vyznamna myslenka nebo koncept byl oznaen
specifickym kodem, ktery umoznil dal$i analyzu a interpretaci dat. Ziskané kody
byly dale organizovany a podle vzijemné podobnosti seskupeny do SirSich

kategorii. Jednalo se o postup ,,kategorizace* (Hlad’'o, 2011, s.94-95).

Nasledné bylo pfistoupeno k analyze kategorizovanych dat pomoci techniky
,vylozenych karet (Hlado, 2011, s. 95). Kategorizovana data z obou cilovych
skupin byla provazana s odpovidajicimi vyzkumnymi otazkami své skupiny a

nasledné vztazena k hlavni vyzkumné otazce.

Druhou metodou sbéru dat byla obsahova analyza interni dokumentace
vztahujici se k trainee programu Spolecnosti XY. Jedna se o metodu sbéru dat, kdy
vyzkumnik zkouma materialy, které byly vytvofené n€kym jinym neZ jim

samotnym. U oficidlnich dokumentii byva autorem statni anebo soukroma instituce
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a typicky se jedna naptiklad o vyro¢ni zpravy, zaznamy schiizi, anebo programy

firem (Hendl a Remr, 2017, s. 87).

Jako prvni probé¢hla identifikace dokumentli relevantnich pro Setieni a
nasledné zajisténi ptistupu k dokumentaci. Mezi tyto dokumenty byly zvoleny
elektronicky vedena databdze ucastnikl trainee programu ve Spolecnosti XY a
Operacni manual nové koncepce trainee programu SpoleCnosti XY. Pfistup
k dokumentim byl povolen pod podminkou ptisné anonymizace ziskanych dat,
proto jsou informace o informantech tohoto Setieni redukovany na minimum
potiebné k zachyceni kontextu pifipadu a misto vlastnich jmen informant bude
vyuzito identifikace ,,Informant T* ¢i Informant M* podle toho, zdali se jednd o
informanta z cilové skupiny trainees anebo liniovych manazeri. K rozliSeni
jednotlivych vyrokii v obou skupinach byla informantim T i M ndhodné ptidélena

¢isla 1-8.

Analyza elektronicky vedené databaze ucastnikli umoznila kvantitativni
hodnoceni G¢asti a uspésnosti absolventii programu v prubéhu ¢asu. Z tohoto zdroje
byly ziskdny tudaje o poctech absolventi programu a prubéhu jejich plnéni

programu.

Operacni manudl nové koncepce trainee programu poskytl detailni pohled na
interni procesy souvisejici s trainee programem ve Spolecnosti XY. Z tohoto
dokumentu byly extrahovany informace o struktufe programu, kritériich pro vybér
a hodnoceni uc¢astniki, stejné jako o specifickych aktivitach a projektech, které jsou

soucasti trainee programu.

Informace ziskané z dokumentd byly integrovany s daty ziskanymi z
kvalitativnich rozhovorG s informanty Setfeni zobou cilovych skupin, coz
umoznilo triangulaci dat, zvySeni validity zjisténi a komplexni interpretaci
vysledkl. Triangulace je pojem oznacujici kombinaci metod vyuzitych béhem
Setfeni, diky které se docili vyS$si validity vyzkumu. Triangulace umoZziuje
porovnavat informace z riznych zdrojii a nachazet mezi nimi shody ¢i ptipadné
rozpory, a je tak prosttedkem ke komplexnimu porozumeéni jeviim. Pro Setfeni této
diplomové prace byla zvolena metodickd a zdrojova triangulace. Metodicka
triangulace sbird data o stejném jevu, av§ak pomoci riiznych metod (v Setfeni této

prace se jednalo o kombinaci metod rozhovort a analyzy dokumentace). Zdrojova
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triangulace zvySuje validaci dat diky ziskdvani dat od riznych skupin osob (v
Setfeni této prace byly zvoleny dvé skupiny informanttl, a sice trainees a liniovi

manazefti) (Carter et al., 2014, s. 545).

Struéné profily informantd empirického Setfeni nezbytné pro celkovy
kontext zkoumaného ptipadu, které byly téz ziskané z analyzy interni dokumentace
a z pozorovani béhem provadénych polostrukturovanych rozhovort charakterizuji

informanty nasledovné.
Cilova skupina trainees ve Spole¢nosti XY:
Informant T1:

Informantkou T1 byla Zena ve véku 21 let. V trainee programu Spole¢nosti
XY pusobila od ¢ervna 2022 do kvétna 2023, tzn., Ze byla zapojena do pivodniho
bezkoncepcniho trainee programu. Zameéstnana byla v divizi Information
Technology. Trainee program uspéSné absolvovala a zakoncila certifikaci. Ze
Spolecnosti XY nasledné odesla, protoze ji nebyla u¢inéna odpovidajici nabidka

pro pokracovani.

Béhem rozhovoru pusobila informantka klidn€, na otdzky odpovidala
s chuti. Podle interni dokumentace se po splnéni nutného poctu trainee aktivit (tj.

tff) ucastnila jiZ jen jedné dalsi aktivity nad ramec.
Informant T2:

Informantkou T2 byla zena ve v€ku 23 let. V trainee programu Spolecnosti
XY ptsobila od ledna 2022 do ledna 2023, tzn., Ze byla zapojena do ptivodniho
bezkoncepcniho trainee programu. Zaméstnana byla v divizi Commercial Banking.
Trainee program uspésné absolvovala a zakoncila certifikaci, vyCerpala maximalni
dobu ucasti a nasledné byla pfijata do hlavniho pracovniho poméru, avSak do divize

Finance. V soucasnosti pokracuje v praci ve Spolecnosti XY.

Informantka vypadala, Ze se béhem rozhovoru citi pfijemné, na vSechny
otazka odpovidala s radosti. Dle interni dokumentace se za dobu svého plisobeni

v trainee programu ucastnila rekordniho poctu deseti trainee aktivit.
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Informant T3:

Informantem T3 byl muz ve véku 25 let. V trainee programu ve Spole¢nosti
XY pusobil od prosince 2022 do prosince 2023, tzn., ze byl zapojen jak do
puvodniho bezkoncepéniho trainee programu, tak do jeho nové koncepce.
Zaméstnan je v divizi Finance. Trainee program uspeésné absolvoval a zakondil
certifikaci, vyCerpal maximalni dobu tucasti a nasledn¢ byl piijat do hlavniho

pracovniho poméru. V soucasnosti pokracuje v praci ve Spolecnosti XY.

Informant byl béhem rozhovoru uvolnény na otazky odpovidal bez
jakékoliv nechuti. Trainee aktivit se 1 po splnéni nutného minima tcastnil, celkem

navstivil Sest trainee aktivit.
Informant T4:

Informantem T4 byl muz ve véku 24 let. V trainee programu Spole¢nosti
XY pusobil od kvétna 2023 do kvétna 2024, tzn., ze byl do programu pfijat tésné
pfed implementaci nové koncepce programu a vétSinu svého ¢asu v programu
stravil jiz v koncepci nové. Ptijat byl do divize Information Technology. Trainee
program uspesné€ absolvoval a zakoncil certifikaci, vyCerpal maximalni dobu Gcasti

a prijal nabidku na hlavni pracovni pomér ve Spolecnosti XY.

Informant byl béhem rozhovoru dobfe naladény. Dle interni dokumentace
navstévoval trainee aktivity 1 po splnéni minimalniho mnoZstvi pro uspésné
absolvovani programu, jen ke konci svého ptisobeni v aktivitich programu polevil.

Informant navstivil sedm trainee aktivit.
Informant T5:

Informantem T5 byl muz ve véku 23 let. V trainee programu Spolecnosti
XY pisobil od cervence 2023 do dubna 2024, tzn., ze byl zapojen do nové koncepce
trainee programu. Zameéstnan byl v divizi Information Technology. Trainee
program UspéSné absolvoval a zakoncil certifikaci. Divodem jeho odchodu se
Spolecnosti XY byla jeho nedostate¢né casova kapacita pro pfijeti nabidky na plny

pracovni tvazek.

Informant ptistoupil k rozhovoru velmi vécné, na otdzky odpovidal stru¢né.
Interni dokumentace ukazuje, Ze se Ui€astnil jen jedné aktivity nad rdmec nutného

minima — ucastnil se tedy pouze Ctyt trainee aktivit.
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Informant T6:

Informantem T6 byl muz ve véku 25 let. V trainee programu ve Spole¢nosti
XY pusobil od zafi 2021 do bfezna 2022, tzn. ze byl zapojen do pluvodniho
bezkoncepcniho trainee programu. Zaméstnan je v divizi Information Technology.
Trainee program UspésSné absolvoval a zakoncil certifikaci a nasledné byl pfijat do

hlavniho pracovniho poméru. V soucasnosti pokracuje v praci ve Spolecnosti XY.

Informant ptisobil béhem rozhovoru vstficné, na otdzky odpovidal struéné,
ale vystizn€. Podle interni dokumentace se trainee aktivit tiCastnil ¢asto, konkrétné

se jedna o osm aktivit.
Informant T7:

Informantkou T7 byla Zena ve véku 21 let. V trainee programu Spole¢nosti
XY pisobi od ¢ervna 2023, tzn., Ze je soucasti nové koncepce trainee programu.
Zameéstnana je v divize Human Resources. Trainee program uspésné absolvovala a
zakoncila certifikaci, ale v programu se rozhodla déle setrvat jako ,,buddy* pro nové
trainees az do vyCerpani maximalni doby ucasti, kterou naplni v ¢ervnu 2024, kdy

bude rozhodnuto o jejim pokracovani ve Spolecnosti XY.

Informantka byla béhem rozhovoru v dobré nalad¢ a na otazky odpovidala
vytecng. Stejné jako Informant T2 se dle interni dokumentace zic¢astnila rekordniho

poctu trainee aktivit, tj. deset.
Informant T8:

Informantkou T8 byla zena ve v€ku 25 let. V trainee programu Spolecnosti
XY pusobila od srpna 2021 do srpna 2022, tzn., Ze byla soucasti plivodniho
bezkoncepcniho trainee programu. Zaméstnana je v divizi Information Technology.
Trainee program uspésné absolvovala a zakoncila certifikaci. Informantka ptesla
v pribehu programu do jiného pracovniho tymu a vycerpala maximalni dobu ti¢asti.
Nasledné byla piijata do hlavniho pracovniho poméru a v soucasnosti pokracuje

v praci ve Spole¢nosti XY.

Informantka byla béhem rozhovoru velmi vyfecna, nebala se konstruktivni
kritiky. Dle interni dokumentace se zprvu Ucastnila trainee aktivit ¢asto, postupné

ale se ale frekvence snizovala, celkem ma v zaznamu Sest trainee aktivit.
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Cilova skupina liniovi manaZeri ve Spole¢nosti XY:
Informant M1:

Informantem M1 byl muz ve véku 47 let. Informant pracuje na pozici
manazera v divizi Information Technology. Do svého tymu pfiijal zatim celkem tfi
trainees. Jeden z nich trainee program uspésné dokoncil a nasledné byl piijat do
hlavniho pracovniho poméru. Druhy z téchto trainees nedostal po splnéni programu
nabidku k pokracovani ve Spolecnosti XY a jiz v organizaci neptisobi. Nejnovejsi
trainee je aktudlné v pribéhu plnéni programu. Informant M1 participoval v

puvodnim trainee programu, a i nadéle praticicpuje i v jeho nové koncepci.

Informant byl béhem rozhovoru velmi vstiicny. Mluvil vzdy k véci a na

otazky odpovidal s chuti.
Informant M2:

Informantkou M2 byla Zena ve véku 43 let. Ve Spolecnosti XY zastava roli
manazerky v divizi Human Resources. Ve svém tymu méla zatim celkem dvé
trainee. Ob¢ trainees program uspeésné absolvovaly a pokracuji ve spolupraci se
Spolecnosti XY (setrvavaji v programu az do vyCerpani maximdalni doby).
Informantka M2 participovala v plivodnim trainee programu, a i nadéle praticicpuje

1 v jeho nové koncepci.

Informantka byla béhem rozhovoru mild, na vSechny poloZené otazky

odpovidala s chuti.
Informant M3:

Informantem M3 byl muZ ve v€ku 34 let. Pracuje na pozici manazera
v divizi Products and Marketing. Od spusténi trainee programu piijal do svého tymu
dva trainees. Prvni trainee jiz zakoncil program uspésnou certifikaci a byl piijat do
hlavniho pracovniho poméru, druhy trainee je aktualné v priibéhu plnéni programu.
Informant M3 participoval v plivodnim trainee programu, a i nadale praticicpuje i

v jeho nové koncepci.

Informant byl béhem rozhovoru uvolnény, vzdy mluvil strukturované a

vystizné.

56



Informant M4:

Informantem M4 byl muz ve véku 39 let. Ve Spolecnosti XY ptlisobi v roli
manazera v divizi Risk Management. Ve svém tymu zaméstnava aktualné jednoho
traineeho, ktery je v prubéhu plnéni programu. Informant M4 participuje pouze v

nové koncepci trainee programu a nebyl soucasti piivodniho fungovani programu.

Informant béhem rozhovoru ptsobil netrpélivé. Na otdzky odpovidal velmi

stru¢né a obecné.
Informant MS5:

Informantem M5 byl muz ve véku 55 let. Pracuje na pozici manazera
v divizi Commercial Banking. Ve své tymu m¢l jiz dva trainees. Oba dva program
uspésné absolvovali. Prvni z trainees pfijala nabidku hlavniho pracovniho poméru
v jiné divizi v ramci Spolecnosti XY a druha setrvava v programu do vycerpani
maximalni doby ucasti. Informant M5 participoval v piivodnim trainee programu,

a 1 nadale praticicpuje i v jeho nové koncepci.

Informant odpovidal na otazky vstficné. Jeho odpovédi byly vystizné a

srozumitelné.
Informant M6:

Informantkou M6 byla Zena ve véku 54 let. Ve Spolecnosti XY zastava roli
manazerky v divizi Information Technology. Od spusténi trainee programu pfijala
do svého tymu tii trainees — vSichni zakon¢ili program uspéSnou certifikaci. Pouze
jeden z téchto trainees v soucasnosti pokracuje ve spolupraci se Spole¢nosti XY
(setrvava v programu aZz do vyCerpani maximalni doby). Informantka M6
participovala v plivodnim trainee programu, a 1 nadale praticicpuje 1 v jeho nové

koncepci.

Informantka se béhem rozhovoru chovala pfijemné, vystizné odpovidala na

polozené otazky.
Informant M7:

Informantem M7 byl muz ve véku 38 let. Ve Spolecnosti XY pracuje na
pozici manazera v divizi Finance. Do svého tymu piijal jednoho traineeho, ktery

program UspeéSné dokoncil a nasledné byl pfijat do hlavniho pracovniho poméru.
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Zaroven pfijal do svého tymu také Gcastnici trainee programu, kterd absolvovala
program vV jiné divizi, ale vyjadfila zdjem o praci u ptisluSného informanta na
zaklad¢ zmény kariérnich preferenci. Informant M7 participoval v ptvodnim

trainee programu, a i nadale praticicpuje 1 v jeho nové koncepci.

Informant se béhem rozhovoru choval pfijemn¢. Na otazky odpovidal velmi

vytecne, coz vedlo k tendencim odklanét se od tématu.
Informant M8:

Informantem M8 byl muz ve véku 44 let. Ve Spolecnosti XY zastava pozici
manazera v divizi Information Technology. Do jeho tymu byli pfijati jiz tfi trainees.
Vsichni trainees program splnili a zakonc¢ili certifikaci. Jiz dva z nich po Gspé$Sném
absolvovani programu piijali nabidku hlavniho pracovniho poméru. Jeden trainee
stale setrvavd v programu do vycerpani maximalni doby ucasti. Informant M8
participoval v pivodnim trainee programu, a i nadale participuje i v jeho nové

koncepci.

Informant byl béhem rozhovoru dobte naladény. Na otazky odpovidal velmi

Siroce a bylo pro néj naro¢né, udrzet se u tématu otazky.

5.2 Charakteristika zkoumané¢ho ptipadu

Ptipadova studie se zabyvala analyzou uspé&Snosti implementace nové
koncepce trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol ve vybrané
velké organizaci pusobici ve finanénim sektoru v Ceské republice, ktera je pro

potieby prace nazvana Spolecnost XY.

Spole¢nost XY je finan¢ni instituce bankovniho typu. Jednd se o velkou
organizaci s aktudlné vice jak 2500 zaméstnanci zaloZenou v roce 1998, avSak
pivodné pod znackou se vztahem k zahrani¢ni matce, ktera jeji fungovani velmi
ovlivitovala. Vyznamnym milnikem byl proto pro tuto banku rok 2016, kdy prosla

transformaci v€etné zmény znacky a stala se ryze ¢eskou a samostatnou instituci.

Ve Spolecnosti XY byl trainee program pro studenty a absolventy vysokych

Skol spustén v druhé poloviné roku 2021, nemél vSak dlouhodobou koncepci,
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chybéla mu struktura i dokumentace. Prvni pfirucky byly vytvoteny az v roce 2022.
Tyto dokumenty pozdéji poslouzily jako podklad k oficidlnimu dokumentu
Operacni manual nové koncepce trainee programu, ktery pomohl definovat cil
trainee programu, jeho strukturu, pravidla i podminky vedouci k ziskani certifikatu.
V cervnu roku 2023 byla vedenim Spolecnosti XY schvéalena nova koncepce

programu s cilem pfildkat do organizace nové talenty a nasledné je udrzet.

Od svého pocatku je personalnim odd€lenim Spolecnosti XY pravidelné
zjisStovana zpétnd vazba na trainee program rozhovory s jeho tc¢astniki a liniovymi
manazery, ktefi maji trainees ve svém tymu, s cilem zvysit jeho UspéSnost a
atraktivitu. Proto jsou informanty tohoto Setfeni trainees a liniovi manazefi

Spolecnosti XY.

Vybérové tizeni do trainee programu ve Spolecnosti XY zacina ve chvili,
kdy organizace na zdklad€ personalniho planovani a jeho potieb uvetejni pracovni
inzerdt na trainee pozici na svych kariérnich strankach anebo na pracovnich
portéalech. Uchazec¢ o program se vzdy t¢astni vybérového fizeni na jednu konkrétni
trainee pozici v predem uréeném tymu. Vybérové fizeni obsahuje prvotni predvybér
kandidati, ktefi jsou nédsledné pozvani k osobnimu pohovoru. Osobni pohovor je
bud’ jednokolovy anebo dvoukolovy v zavislosti na konkrétni obsazované pozici
trainee programu. Z tohoto divodu se ucastnici programu mohou nachazet
v ruznych fazich jeho plnéni podle toho, kdy byli do programu pfijati, a tak je
pribéh plnéni podminek a aktivit trainee programu jednotlivych ucastnikl hlidan
pomoci elektronické databaze, kterd obsahuje také identifikacni udaje trainees a
specifika jejich pozice v organizaci. Typ spoluprace mezi t¢astnikem programu a

organizaci je dohoda o pracovni ¢innosti.

Podle Operacniho manuédlu nové koncepce trainee programu je délka
programu vymezena minimalné na Sest mésicti. Jedna se o miniméalni dobu setrvani
v programu pro jeho uspésné splnéni, po které miize byt trainee, chce-li a setkavaji-
li se jeho aspirace s vizi liniového manazera, pfijat do hlavniho pracovniho pomé&ru.
Trainees vSak maji aZ rok na to, aby trainee program dokon¢ili, anebo v ném po
uspeésné certifikaci nadale zistali jako ,,buddy* pro nové trainees. Rok je ale
maximalni dobou, kdy trainee mlze v programu zustat a ¢erpat jeho vyhody, a do
kdy je finan¢n€ zastitén persondlnim oddélenim, pod které rozpoctoveé i
koordina¢né trainee program ve Spolecnosti XY spada. Pokud trainee do této doby
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program nesplni, je spoluprdce po jejim uplynutim bezpodminecné ukoncena.
V ptipad¢ splnéni programu a uplynuti maximalni doby se liniovy manaZer ¢i
liniova manazerka, pokud tak jesté nebylo u¢inéno, musi rozhodnout, zdali ptijme

absolventa programu do hlavniho pracovniho poméru, anebo mu nabidku neucini.

Krom¢ minimalné Sestimési¢niho setrvani v programu, kdy ma trainee za
ukol vykonavat piid€lenou praci dle pokynii liniového manazera ¢i liniové
manazerky, je druhou podminkou pro Uspésné splnéni programu a ziskani
certifikace ucast trainees na minimalné tfech rozvojové-socialnich aktivitach
trainee programu. Jednd se o pét typu aktivit organizovanych personalistou-
spravcem trainee programu v pravidelnych frekvencich po cely rok. Tyto aktivity
jsou spole¢né pro vSechny trainees v programu bez ohledu na organizacni zatazeni.
Prvni aktivitou jsou vzdélavaci prednasky vedené internimi specialisty. Cilem
téchto prednasek je poskytnout trainees komplexni vhled do fungovani banky, a to
1 mimo oddélent, které¢ho jsou sami soucasti. Dalsi trainee aktivitou jsou inspirativni
setkani se Cleny top managmentu. Pfi téchto setkdnich maji trainees moZnost
usednout ke kulatému stolu s fediteli jednotlivych divizich, anebo i se samotnym
generalnim feditelem a dozvédét se béhem spolecné diskuse odpovédi na své
otazky. Mezi spole¢né rozvojové-socidlni aktivity patfi také stinovani vybranych
manaZzerti a manazerek. Trainees si pii této aktivité vyberou, s kym z nabizenych
cht¢ji stinovani absolvovat a s dotyCnym pak stravi jeden cely den, kdy zkuSenému
kolegovi nahlizi pod ruce a sleduji jeho zptisob vedeni. Trainees mohou stinovat az
tfi manaZery anebo manazerky. V mensi frekvenci se trainees v ramci trainee
programu mohou ucastnit také pracovnich veletrhli na vysokych Skolach, kde se
spolu se zastupci personalniho oddé€leni uc¢i predstavit svoji praci ostatnim
studentiim a Cerstvym absolventim a piispivaji tak k atraktivnéjSi image celého
programu diky pfimému sdileni zkuSenosti. V neposledni fad¢€ jsou soucasti trainee
programu ve Spolecnosti XY také neformalni komunitni akce. Trainees, ale i ,,ex-
trainees®, ktefi jiz uzavieli navazujici smlouvu, anebo 1 manazefi novych
absolventil programu, se pfi komunitnich akcich setkaji mimo prostfedi banky a
stravi spolu den ¢i vecer pii vybrané socidlni aktivité. Takovou aktivitou miZe byt
napiiklad spolecnd navstéva restaurace, ale i dobrovolnictvi. Doplitkovou aktivitou
pro trainees, ¢i spiSe pro zminéné ,.ex-trainees* je po splnéni programu nabidka
internitho koucovani. Pokud je trainee pfijat do hlavniho pracovniho poméru,

dostane moZnost ucast se koucovacich sezeni s interni kouckou. K feSeni mtize byt
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napiiklad dalsi pracovni sméfovani, anebo i nastaveni hranic mezi praci a osobnim

zivotem a podobn¢.

Protoze ze ziskané zpétné vazby vyplynulo, Ze vétSina ucastnikli nevénuje
Opera¢nimu manudlu nové koncepce trainee programu dostateCnou pozornost,
absolvuji novi ucastnici programu od srpna 2023 povinné uvodni schizku
s personalistou-spravcem trainee programu, na kter¢ jsou o aktivitach, podminkach

a pravidlech trainee programu informovani.

5.3 Vysledky Setfeni a jejich interpretace

Ziskana data umoznila vyhodnoceni tispé$nosti implementace nové koncepce

trainee programu ve Spolecnosti XY.

Analyza interni dokumentace poskytla data k vyhodnoceni indikatori
uspésnosti nové koncepce trainee programu ve Spolecnosti XY zaméfenych na
pocet uspésnych absolventl trainee programu splitujicich podminky pro ziskani
certifikdtu o jeho absolvovani a pocet absolventl trainee programu piijatych do

hlavniho pracovniho poméru po jeho skonceni.

Ciselna data Gispésnosti trainee programu ve Spole¢nosti XY znazoriiuje Graf
¢. 1: Porovnani pocetni uspéSnosti ptivodniho trainee programu a jeho nové

koncepce, zdroj: vlastni Setfeni:
Porovnani pocetni tspésnosti ptivodniho trainee programu
a jeho nové koncepce

29

22

Certifikovano Ptijato do HPP

B Plvodni trainee program (od ¢ervna 2021 do kvétna 2023)

Nova koncepce trainee programu (od ¢ervna 2023 az k predikci do kvétna 2025)
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Aby bylo mozné zajistit relevantni srovnani obou obdobi fungovani trainee
programu ve Spolec¢nosti XY, bylo nutné predikovat vysledky nové koncepce
programu do budoucna, konkrétné¢ do kvétna 2025. Tato predikce vychazi z
aktualnich trendi a dat, které ukazuji nartist v poctu absolventl spliujicich
podminky pro ziskani certifikatu a téch, ktefi jsou navic po absolvovani programu
pfijimani do hlavniho pracovniho poméru. Predpovéd’ tak umoziuje spravedlivé
srovnani uspésnosti ptivodniho programu a nové koncepce, coz poskytuje vhled do
dlouhodobého potencidlu programu a umoznuje efektivné hodnotit jeho pfinos a

uspesnost.

Graf porovnava uspéSnost piivodniho trainee programu, ktery probihal v
obdobi ¢erven 2021-kvéten 2023, s novou koncepci programu, ktera byla spusténa
v Cervnu 2023 a jejiz vysledky jsou predpovézeny do kvétna 2025. Ukazuje, ze
nova koncepce by méla zvysit pocet uspéSnych absolventii v obou sledovanych
kategoriich: certifikovanych absolventl a téch, ktefi byli po ukonceni programu
ptijati do hlavniho pracovniho poméru (dale jen HPP). Pivodni program mé¢l 24
certifikovanych absolventii, zatimco nova koncepce predpoklada nartst na 29.
Podobné¢ u kategorie ptijatych do HPP. Plivodni program vedl k uzavieni smlouvy
na HPP u 17 absolventil, zatimco nova koncepce odhaduje nartist na pocet 22.

Tyto udaje potvrzuji, ze nova koncepce programu Spole¢nosti XY je

vvvvvv

absolventd, tak i téch, ktefi jsou po skonceni programu pfijati do HPP.

Data ziskana z polostrukturovanych rozhovorti umoznila analyzu zbylych
dvou indikatorii Usp&Snosti implementace nové koncepce trainee programu,
kterymi bylo celkové hodnoceni obsahu a organizace trainee programu z pohledu

jeho absolventi a participujicich liniovych manaZerd.

Informanty Setfeni byli trainees a liniovi manaZzefi, kteti maji trainees ve
svém tymu. Pro kazdou skupinu informant byly formulovany dil¢i vyzkumné

otazky.

DVO 1 pro cilovou skupinu trainees: ,Jaké aspekty priubehu a obsahu
trainee programu hodnoti ucastnici jako pozitivni a prinosné?* se zamétovala
konkrétné na hodnoceni aktivit trainee programu, struktury programu a spoluprace

s personalnim oddélenim. Vystupy z Setfeni ukézaly, Ze jednou z nejptinosnéjSich
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aktivit trainee programu jsou podle informantl inspirativni setkéni s top manaZzery
spole¢nosti. Shodly se na tom informanti T2, T3, T4, TS5, T6 i T8. Informantka T2
uvedla, ze konkrétn¢ inspirativni setkani s feditelem divize financi, kde sama na
oboru. Zaroven ji obohatilo top manazerovo vypravéni o tom, jakou cestou si musi
¢lovek projit, aby na takovouto pozici dosahl. Informant T3 na inspirativnich
setkani nejvice ocenil pfiblizeni procest, které zaméstnanci na této urovni
kazdodenné zastavaji. Informanti T4 a TS5 si nejvice ceni pfilezitosti, dostat se
s témito zaméstnanci jiz v rdmci trainee programu do kontaktu a moznosti ptat se
jich na cokoliv, protoze jsou si védomi, ze mnoho béznych pracovnikli mimo
program tuto Sanci nikdy nemeélo. Informant T6 diky inspirativnim setkdnim
poznal, Ze ,,...i lidé shora jsou uplné normalni a otevreni... “. Pro informantku T8
byla inspirativni setkdni pfinosna piedevsim proto, ze ukdzala, Ze i Zeny mohou
dosadhnout na nejvyssi pozice ve firme. Informantka T8 vypovédé€la: ,,Z aktivit
trainee programu se mi nejvice libila inspirativni setkani. Setkani se samotnym
generalnim reditelem bylo skvélé, ale vyzdvihnout musim setkdani s provozni
reditelkou — mozna prosté proto, jak se musela probijet a asi to bude to znit jako
stereotyp, ale prosté i proto, Ze je to zZena. (...) Musela se pravdépodobné potykat s
predsudky spojenymi s tim, Ze je Zena a mozna i s tim, Ze ma deti. To v§e mohlo jeji
kariérni postup komplikovat vice nez u jejich muzskych kolegii, a presto se dostala

na tak vysokou pozici. Proto mé to tak oslovilo.*

Je tedy zfejmé, Ze inspirativni setkdni s top manaZery jsou pro vétSinu
informantl-trainees nejpiinosnéj$im aspektem trainee programu, at’ uz z profesniho

anebo osobniho hlediska.

Jako pozitivni a pfinosné hodnotili informanti T2, T4, TS a T7 také
vzdélavaci pfednasky od taméjSich expertd. Informantka T2 ocenila, ze diky
prednaskam vedenymi specialisty z jinych oddéleni ziskala komplexné&jsi piehled o
své praci: ,,Ja napriklad pracuji s mnoha cisly, ale casto jsem nevedéla, odkud se
v§echna ta cisla berou, anebo na zdakladé ceho se pocitaji. Prednaska z risk
managementu mi to hezky propojila.“ Podle informanti T4 a T5 spociva piinos
vzdélavacich pfednaSek v tom, Ze se dostanou k informacim o praci jinych
oddélenich. Pro informantku T7 tkvi pozitivni pfinos vzdélavacich pfednasek

v moznosti nahlédnout do byznysu banky a diky tomu i v pochopeni, jak tento
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byznys funguje. Informantka T7 sdélila: ,,Prednasky nam davaly mozZnost
nahlédnout do byznysu banky, coz je pro nas, studenty bez predchozich zkusenosti,
obrovsky prinos. Ziskali jsme pohled insidera, coz nam pomdaha lépe pochopit, jak
funguje bankovni byznys. Konkrétné napriklad prednaska od UX specialisti byla
super. Videli jsme cely proces vzniku detského bankovniho uctu. To pro mé bylo
velice poucné, protoze normalné, jako obycejny clovek, bych k temto informacim
pristup neméla. Dalsi zajimava prednaska byla od manazera odménovani o
mzdach, kde jsme se dozvedeéli, jak se mzdy vypocitavaji a jak se muzZeme v

budoucnu pokusit o vyjednavani ohledné vyse mzdy.*

Aktivita trainee programu ve formé vzdélavacich prednasek od expert
Spolec¢nosti XY je podle vysledkl Setfeni hned po inspirativnich setkanich s top
manazery druhou nejptinosné;jsi ¢asti programu. Informanti-trainees na této aktivité

ocenuji predevsim to, ze jim poskytuji Sirsi piehled o fungovani banky, nez ze by

ziskané znalosti konkrétné vyuzili pfi své praci.

Aktivitu stinovani zatadili mezi obohacujici jen informanti T1 a T6 a uvedli,
ze povazovali za pfinosné nahlédnout za oponu toho, jak manazer vykonava svoji
praci a dostat se na schiizky, kam by jinak ptistup neméli. Informant T6 k tomuto
tématu podotkl, Ze prave stinovani by si mezi ucastniky trainee programu zaslouzilo
byt vice propagovano a tekl: ,,...jde o to, motivovat je (trainees) a rict jim, proc se
toho maji ucastnit, protoze si dovedu predstavit, Ze nékteri vithec nevi, jakou to

miuize mit pridanou hodnotu.*

Na zaklad¢ ziskanych dat lze usuzovat, ze aktivita stinovani je pfinosna
pouze pro nékteré informanty-trainees. Dulezitou roli v tomto muize hrat pocet
jejich ptredchozich pracovnich zkuSenosti anebo osobnostni charakteristiky. Pii
stinovani mohou informanti-trainees narazet na to, ze kvuli své nezkuSenosti

neveédi, jak ptilezitost vyuzit, anebo na co se pfi aktivité doptavat.

Pozitivné vnimaji informanti-trainees také komunitni akce, které jsou taktéz
soucasti trainee programu ve Spolecnosti XY. Ve svych vypovédich je jako
pfinosné oznacili informanti T2, T4, TS, T6, T7 1 T8. Pro informantku T2 byly akce
pfinosné, protoZze kdyz do programu vstoupila, nikoho v bance neznala. Diky
neformdlnim akcim se sezndmila s ostatnimi ucastniky programu, coz ji pomohlo

v praci 1épe komunikovat. Pfidanou hodnotu v neformalnich aktivitich ze
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socializa¢niho hlediska vidi i informanti T4 a T35, ktefi navic ocenuji, Ze na akcich
jsou Casto pfitomni i liniovi manazefi, a proto je to pfilezitost, vytvofit si blizsi
vztahy 1 snimi. Informant T6 vyjadfil vrozhovoru svlij pozitivni vztah ke
komunitnim akcim a podtrhl dilezitost udrzovani komunity G€astnikl a absolventt
programu i po jeho dokonceni a uzavieni navazujici smlouvy: ,,Komunitni akce byly
skvelé! Opravdu si cenim téchto prilezitosti k socializaci. Mam rad, kdyz miizu
travit cas s kolegy z tymu, ale setkavat se s dalsimi trainees, kteri jsou vam vékové
blizci a jsou v podobné situaci, to je jesté lepsi. Blizsi seznameni s trainees z
riiznych oddéleni pomaha vytvaret silnéjsi vztahy a lépe pochopit jednotlivé role a
ukoly. (...) Je super, Ze se komunita trainees udrzuje i po tom, co clovék program
dokonci a nastoupi do hlavniho pracovniho pomeru, a Ze tak o komunitu
neprijdeme.” Informantka T7 ocefiuje mimo socializa¢ni slozky také samotnou
napln komunitnich akci, kdy vedle navstévy restauraci a zabavnich zafizeni travi
jako trainees spole¢ny ¢as také dobrovolnictvim. Informantka T8 se k celkovému
razu komunitnich akci vyjadtila ambivalentné: ,,Dobrovolnictvi v domové seniori
pro zrakové postizené bylo parddni. To se mi hrozné libilo a asi je to tim, Ze prosté
mam vztah k tomu, vS§em pomahat. Takze to mé bavilo hodné, ale co se tyce néjaké
socializace s ostatnimi trainees, nebo dopadu na soudrznost komunity, tak v tom to
na mé nemélo vitbec zadny dopad.” Tuto ambivalenci zdivodiuje tim, Ze ac ji
komunitni akce mnohdy z osobniho hlediska zajimaji, neciti se byt do komunity
socialné zaclenéna. Pficinné aspekty budou rozebirany v ramci odpovédi na

DVO 2.

Domnivam se, Ze komunitni akce jsou jednou z nejoblibenéjSich c¢asti
programu, protoZe pii nich dochazi k socializaci a vytvareni vztaha s vrstevniky.
Toto posileni vztahti celkové zlepSuje zkuSenost trainees s trainee programem a
ukazuje se, ze pokud tato socializace z jakéhokoliv divodu nezafunguje, mé to na
celkové prozivani programu velmi negativni dopad, jak ukéazi vypovédi

informantky T8 vztahujici se k DVO 2.

Informanti-trainees byli pro zodpovézeni DVO 1 dale vyzvani ke
zhodnoceni spoluprace s persondlnim oddé€lenim, jehoz tlohou je, komunikovat
s UCastniky programu, informovat je o pofadanych aktivitach, pribéhu plnéni
programu a podporovat je k dokonceni programu. Jako pfevdzné pozitivni anebo

zcela pozitivni ohodnotili tuto spolupraci informanti T2, T3, T4, TS5, T6 a T7.
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Informantka T2 vypovédéla, Ze se po celou dobu programu citila byt o vSem plné
informovana a stejné tak citila podporu v feSeni jakychkoliv personalnich situacich.
Také informant T3 popsal az na jeden piipad (viz odpovédi na DVO 2) pozitivni
zkusenost s fungovanim personalniho oddé€leni v pritbé¢hu programu a zdiraznil, ze
v porovnani s jinym jim dfive absolvovanym trainee programem byla koordinace
programu ve Spolecnosti XY zvladnutd diametraln€ 1épe. Podle informanta T4 je
,--.0rganizace programu na vysoké urovni.“ Informant TS5 ocenil predevsim
rychlou komunikaci personalniho odd¢leni. Také informant T6 vnima koordinaci
trainee programu personalnim oddélenim pozitivné. V rozhovoru se ale pfesto
zminil o technickych potizich, které na zacatku programu zaptiCiiovaly chyby
v dodévani informaci a musely byt feSeny. Tyto pocatecni technické potize pry ale
jeho zkuSenost neovlivnily. Informantka T7 k tématu vypovédéla: ,,Na persondlnim
oddeleni jsou opravdu prijemni a ochotni lidé, takze komunikace vzdycky byla

naprosto bez problémii.*

Dle ziskanych dat je persondlni oddé€leni a jeho fungovéani v ramci trainee

programu pozitivné vnimanym aspektem u vétSiny informanti-trainees.

Informanti byli dotazovani také ohledné hodnoceni struktury trainee
programu, tj. jeho délky, pravidelnosti a zacileni pofddanych aktivit a podminek
pro jeho Uspésné splnéni. Informanti-trainees se shodli na tom, Ze za funkéni
struktury trainee programu vdéc¢i koordinatorovi programu a persondlnimu
oddéleni. Informantkou T2 bylo ve struktufe programu pozitivné hodnoceno
predevsim to, ze a¢ je délka trainee programu nastavena primarné na Sest mésicd,
ma trainee moznost setrvat v programu az jeden cely rok, fekla: ,,Piil roku az rok je
podle mé optimalni doba. Clovék se néco nauci a pochopi, jak véci ve firmé funguji,
a co konkrétné by chtél délat. Ja treba jsem se po dokonceni programu posunula
na jinou pozici v bance a manazer tohoto nového tymu byl rad, zZe uz jsem rovnou
vedeéla, jak to u nds funguje.” Informant T3 se o struktufe programu taktéz
vyjadfoval pozitivné — pil roku vnima jako idealni délku pro trvani trainee
programu a s pravidelnosti a zacilenim aktivit, stejné tak jako s podminkami pro
splnéni programu byl vzdy spokojen. Informantovi T4 se zd4 struktura a nastaveni
programu ,,optimalni, vypoveédél: ,,Pilrocni délka trainee programu mi prijde
optimalni, zejména vzhledem k tomu, Ze vétSina ucastniku je jeste ve fazi

bakalarskeho studia. Tento casovy ramec umoznuje efektivné zvladat studijni zatez
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i povinnosti v ramci programu, coz povazuji za velkou vyhodu. Aktivity v ramci
programu jsou splnitelné a nejsou prilis narocné. Cely priichod programem je
plynuly, bez vétsich prekazek. Samoziejme, obcas se miize stat, Ze kviili casovym
duvodum nevyjde nejaka aktivita, ale to neznamend, Ze bych nemél sanci ji néjak
nahradit.“ Také informanti TS a T6 hodnotili nastavenou strukturu trainee
programu pozitivné. K délce trainee programu informant T6 dopliuje, ze by dle
jeho nazoru méla byt nastavena rovnou na jeden cely rok, protoze trainee program
toho podle jeho slov nabizi opravdu hodné a Sest mésict je kratka doba, pokud chce
nékdo byt opravdu aktivnim uc¢astnikem. Informantka T7 ke svému kladnému
hodnoceni struktury programu dodéava, ze by podminky pro splnéni programu
zptisnila: ,,Osobné bych ale videla prostor pro zprisnéni pravidel pro splnéni
programu. Povinnost ucastnit se minimdlné pouze tri aktivit za Sest mésicii az rok
mi prijde trochu laxni vzhledem k mnozstvi moznosti, které program nabizi. Je
Skoda, pokud nékteri nevyuziji vSechny tyto prilezZitosti, kdyz do nich organizatori
vkladaji tolik usili. “ Informantka T8 hodnoti pozitivné nastavenou délku trainee
programu, ohledn¢ dal$ich aspektt struktury programu je kritickd, a proto jsou tyto

odpovédi soucasti interpretace vysledki k DVO 2.

Vztah ke struktufe trainee programu a k podminkdm splnéni programu je
mezi informanty-trainees evidentné ambivalentni. Riizni se nazory na to, zdali je
délka programu, tedy Sest mésici aZ jeden rok, nastavena spravné. Nekteti
informanti-trainees vnimaji Sest mésicti jako idedlni dobu, nékteti by preferovali
cely rok. Analyza interni dokumentace ukézala, ze vétSina Gcastnikli programu
cerpa jeho maximalni dobu a zlstavaji v programu celych dvanact mésict, piestoze

vypovédi ukazuji, ze Sest mésici se informantim-trainees zdd mnohdy idealni.

Pozitivnim aspektem celého trainee programu bylo pro nékteré informanty
také samotné pfijeti liniovym manazerem a pracovnim kolektivem. Informantka T7
v této souvislosti vypovédéla: ,,Kdyz jsem byla prijata do trainee programu, bylo
to predevsim o manazerce mého tymu. Myslim, Ze v tomto bodé nesou vzdycky
zodpoveédnost hlavné manazeri a to, jak se k celému programu postavi. Tim myslim,
Jjak nas podporuji v zapojovani se do trainee aktivit, anebo obecné i pri reseni
pracovnich problémii. Kdyz je manazer podporujici, mada to na traineeho
povzbuzujici ucinek a motivuje ho to k ucasti na aktivitach. Naopak, kdyz je

manazer laxni, miize to ovlivnit celkové vnimani programu a miru zapojeni
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traineeho do aktivit. Osobné jsem méla skvélou podporu, byla jsem chvilena za
ucast na aktivitach, a to mé povzbuzovalo.* Také informantka T8 vidi podstatny
pfinos v tom, kdyz je liniovy manazer se svym tymem na piijeti traineeho do tymu
pfipraven. Porovnava v této souvislosti své zkuSenosti ze dvou riznych tymu.
V prvnim tymu se informantka T8 setkala s kladnym pfijetim a podle jejich slov
bylo znat, ze védi, jak s mladymi lidmi v trainee programu pracovat, a jak je
podporovat. S opakem se setkala v tymu druhém, kam v pribéhu trainee programu

piesla — tato kritika je soucasti odpovédi na DVO 2.

Role liniového manazera se zdd byt pro vnimani zkuSenosti s trainee

programem ve Spole¢nosti XY stéZejni.

Informant T6 v zavéru rozhovoru ocenil, jakym smérem se trainee program
ve Spolecnosti XY posunul. Diky tomu, Ze miZe byt stale sou¢asti trainee komunity
1 po splnéni programu a nastupu na stalou pracovni pozici reflektoval zlepseni:
,Vidim, Ze nyni jsou aktivity programu mnohem vice pravidelné. Mate to ted
zmaknuté mnohem lépe nez v dobé, kdy jsem zacinal ja. Vse je lépe podchycené, coz

je skvéle. Jsem rad za to, zZe se s komunitou mohu i dosud vidat.*

Problematickym aspektim trainee programu se vénuje DVO 2: Jaké aspekty
priubéhu a obsahu trainee programu hodnoti ucastnici jako negativni a
problematické? Stejné jako v predchozim piipadé byli informanti dotazovéani na
hodnoceni aktivit trainee programu, struktury programu a spoluprace s personalnim

oddélenim.

Vsichni osloveni informanti-trainees se shoduji, Ze soucasti trainee
programu nebyla zadna aktivita, kterd by pro né€ byla vyloZené neptinosna, anebo
nezajimava. Potvrdily to naptiklad vyroky informantky T1, ktera uvadi, Ze

3

»VSechny aktivity maji v programu své misto...*“, anebo informanta T3, ktery
vypovedél: ,,Nevzpominam si, ze by v programu bylo néco, co by bylo vylozené
mimo. Myslim si, Ze trainee program je opravdu riiznorody. I kdyz se prednaska
tykala oblasti, ktera primo nesouvisi s moji praci, jako napriklad prednaska od
manazera z risk managementu, byla stale zajimava. Je uzitecné slysSet, jak banka

premysli v dané oblasti, a myslim, Ze kazdy si z takoveho setkani miize néco odnést.

Informanti-trainees v nékterych ptipadech ptesto jmenovali aktivity, které

je oslovily nejméné. Informantky T1 a T7 se shodly, narozdil od vétSiny ostatnich
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informantl-trainees, Ze pro n¢ nebyla pfinosnd inspirativni setkani s top manazery.
Jako diivod uvadi informantka T1, Ze pro ni témata diskuse byla natolik vzdalena,
ze neveédéla, na co se ptat. Informantka T1 vSak zaroven uvedla, Ze bylo p&kné
dostat pfilezitost seznamit se s tak vysoce postavenymi lidmi. To potvrzovala i
vypoved informantky T7, kterd také kvitovala moznost navazani profesniho
kontaktu s top manazery, avSak kvuli absenci znalosti a zkuSenosti tykajicich se
diskutovanych oblasti pro ni nebyla aktivita obohacujici. Informant T4 zminuje
jako nejméné obohacuji aktivitu trainee programu ucast na pracovnich veletrzich.
Podle néj si trainees sice vyzkousi prezentovat svoji praci ostatnim studentiim, ale

z profesniho ani osobniho hlediska pro n¢j aktivita pfinosna neni.

Informantka T1dodala také dalsi problematické aspekty, které¢ prubéeh jeji
ucasti v trainee programu provazely. Uvedla, ze pfi vstupu do programu ji chybély
uvodni informace o tom, co vSechno program zahrnuje, jakych aktivit se v prib¢hu
néj miiZe Gcastnit, a jaké jsou presné podminky pro jeho splnéni. Je si védoma toho,
ze pro pozd¢jsi ucastniky programu pak byly potfddany uvodni schizky za timto
ucelem, lituje vSak, ze i pro ni a ostatni diive pfijaté trainees nebyla tato komunikace
nastavena hned od pocatku. Negativné také vnima, ze se jako ucastnik trainee
programu nemohla podilet na vybéru terminti trainee aktivit — uréené terminy
informantce T1 ¢asto nevyhovovaly a vypovédéla, ze se obcas bala, ze program
nestihne splnit. Informantka T1 by také uvitala rozsahlejsi nabidku trainee aktivit.
Konkrétné navrhuje, aby trainees meéli moznost samostatné pfipravit a

odprezentovat pfednasku na jimi zvolené téma.

Je zitejmé, ze zkuSenost informantky T1 je ovlivnéna jejim brzkym

prichodem do trainee programu, kdy program nebyl jasn¢ definovan.

Informanti T3 a T8 se shodli, Ze problematickym aspektem trainee
programu je pfipravenost a participace liniovych manazeri, ktefi pfijimaji trainees
do svych tyma. Manazeti by méli byt podle informanti T3 a T8 nejen Iépe
pfipraveni na piichod trainees do tymu, ale i na to, jakou profesni drahu jim po
dokonceni programu nabidnou. Informant T3 sdélil: ,,Pripadalo mi, Ze na nasem
oddeéleni manazeri o trainee aktivitach a cilech trainee programu nic moc nevedéli.
Komunikace smerem k manazerim participujicim v programu by se méla asi
zlepsit.* Informantka T8 byla v tomto ohledu jesté kriti¢t&jsi a uvedla, ze ,,...druhy
tym, kam jsem prestoupila, neni vitbec pripraveny na to, mit traineeho. Se mnou
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tam byl jesté jeden trainee a oba se shodneme, Ze situace tam neni idedlni. Ukoly
nejsou dobre specifikované a na zacatku mi nikdo moc nepomdhal, byla jsem
hozena rovnou do vody. A porad mam pocit, Ze nekterym vécem nerozumim. (...)
Prijde mi, Ze by se tady mélo vice pohlidat, aby manazeri pak védeli, co s temi lidmi
po skonceni programu dal.“ Tyto vyroky potvrzuji duilezitost role, kterou ma

v trainee programu zastavat liniovy manazer.

Informantka T8 déle potvrdila své vyroky navazujici kritikou, kdy podtrhla,
jak je dulezity nejen pfistup samotného liniového manazera, ale i celého tymu,
sd€luje: ,,Nechci Fict, Ze by nds trainees nebrali jako soucdst tymu, ale citila jsem z
nich zkratka, Ze je pro né clovék pracujici na hlavni pracovni pomér mnohem
pristup k trainees uplne odlisny.” Negativné hodnotila informantka T8 také
zkuSenost s pozadavkem o zvysSeni mzdy po piechodu na hlavni pracovni pomér.
Nejprve se ji dostavalo odpovédi, Ze zvySeni mzdy neni mozné, piestoZze pry sama
védéla, Ze to mozné je — kdyz manazera s timto faktem konfrontovala, odpovédi ji
bylo, ze si zvySeni mzdy nezaslouzi. Ke konkrétnim specifikacim toho, co pro
zvySeni mzdy ma udélat, se pry ale diskuse nikdy nedostala. Informantce T8
nakonec byla mzda zvySena, ale celé jednani trvalo pul roku. ,,Kdyz pak o zvyseni
pozadal jeden z kolegui, tak to trvalo asi jen mésic, a jesté dostal vic nez ja. Ne, Ze
by mi na tom néjak extra seslo, ale jde o ten pristup. Ten mé zamrzel a uplné mé to

odradilo od toho, chtit tu do budoucna dal ziistavat.

Informantka T8 dale sdélila frustraci nad tim, Ze se jako trainee nemuze
zapojit do hromadnych zaméstnaneckych prizkumii. Negativné také hodnotila
celkovou komunikaci na lince trainee — liniovy manaZer — persondlni oddé€leni.

Z jejich slov vyplyva, Ze se v pracovnim procesu neciti plnohodnotné.

Je moZné, Ze vétSina této frustrace plyne u informantky T8 z negativniho
pfijeti tymem a liniovym manazerem, avSak je zfejmé, ze nejen to hraje v jejim
hodnoceni trainee programu roli — jednd se i o celkovy néhled na nékteré z procesii
organizace. Zasadni vliv ma také doba jejiho zapojeni do trainee programu, protoze
jak shrnuje: ,,Na zacatku jsem si prisla, jakoZe jsem tu na néjakém trainee

programu, ktery ale vlastné neexistuje.*
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Informanti T4, T5 a T8 by shledavali pro program ptinosnéjsi, kdyby
obsahoval vice komunitnich neformalnich akci. Komunita by si dle jejich slov pro
lepsi stmeleni kolektivu zaslouzila pravidelné neformalni akce alespont jednou
mésicné. Informantka T8 dale vypovédéla, ze se citi byt od komunity izolovana a
jako diivod uvedla, ze byla do programu pfijata mezi prvnimi — v této dobé bylo
v programu trainees jednak jest¢ malo, jednak nemél program zadné konkrétni rysy
a strukturu, a tak velmi dlouho trvalo, nez se cokoliv zorganizovalo. Informanti T4
a TS5, ac se izolovani neciti, by 1 tak ocenili vice komunitnich akci pro zvySeni

socializa¢niho aspektu trainee programu.

Informant T3 vidi v trainee programu prostor pro zlepSeni v definovani
Casové osy trainee programu, kterd by mu pomohla 1épe plénovat sviij Cas pro
participaci na jednotlivych aktivitach. Informant T3 také uvedl, Ze vnima negativng,
ze byl ve své divizi dlouho jedinym traineem a citil se tak izolovany od vétSiny
ostatnich ucastnikii, kteti se soustfed’ovali v divizi Informantion Technology.
Informant T3 dale uvedl i ponékud ambivalentni zkuSenost z vybérového tizeni
tykajici se spoluprace s personalnim oddélenim: ,,Kdyz jsem reagoval na inzerat na
trainee pozici, nikdo mi nejdiiv na mou prihldasku neodpovidal. Nakonec jsem musel
prislusného recruitera kontaktovat pres LinkedIn. Ukazalo se, ze mel v té dobe
dovolenou, takze se cely proces trochu protadhl, trvalo to asi 14 dni. Nejsem si jisty,
co by se stalo, kdybych nevyvinul iniciativu a nenapsal mu. Celkové to ale moji
zkuSenost negativné neovlivnilo, myslim, protoze jsem zastancem toho, Ze kdyz

clovék néco chce, musi vyvinout i vlastni iniciativu.*

Informant T6 vidi podobné¢ jako informantky T1 a T8 problematicky aspekt
trainee programu piedevsim v obdobi jeho zacatki, protoze i on byl do programu
pfijat mezi prvnimi. Fungovani programu v jeho pocatcich hodnoti jako
experimentovani. Struktura trainee programu a jeho fungovani se v dobé piijeti
informanta T6 podle jeho slov teprve vymyslela, coz bylo faktorem, ktery jeho

zazitek ovlivnilo.

Informant T6 vSak nehodnoti svoji situaci vyrazné kriticky a ma za to, Ze to
k vymysleni nového konceptu patii. Cendi si, ze stale miize byt v programu urcitym

zpusobem zapojen a je rad, Ze jde program spravnym smeérem.
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Informantka T2 neuvedla Zadné aspekty trainee programu, které by vnimala

jako nepfinosné anebo problematické.

Vysledky Setfeni v cilové skuping trainees uz nyni poukazuji na odliSnosti
ve vnimani a hodnoceni programu odvijejici se od toho, v jaké dob¢ informanti v
trainee programu pisobili. Je tedy zfejmé, Ze trainees, kteti byli zapojeni do
puvodniho trainee programu postradajiciho koncepci, hodnoti program hiife nezli

trainees, kteti zazili jeho novou koncepci.

Casové narocnosti trainee programu ve Spolecnosti XY se vénovala DVO
3: Jak ucastnici trainee programu vnimaji jeho casovou narocnost ve vztahu k jejich

ocekavanim? Vysledky ptinesly nésledujici zjisténi.

Vsichni informanti-trainees vyjma informanta TS5 se shodli, Ze casova
narocnost trainee programu byla zvladnutelna a dle jejich ocekavéani. Podle
vypovédi i podle interni dokumentace se jednalo o spolupraci na DPC v rozsahu
cca 20 hodin tydné. Informant T4 dodéava, ze Casoveé narocnéjsi zacal byt program
az k jeho samotnému konci, kdy uz védél, Zze bude pfijat do hlavniho pracovniho
pom¢éru, a tudiz mu ptibyvalo vlastni agendy, kterou musel denné zpracovévat a
ubyval mu tedy Cas ucastnit se vSech aktivit trainee programu. VSichni informanti
krom¢& informanta TS téz sd¢lili, Ze jim program nijak nezasahoval do osobniho
Zivota a méli dostatek ¢asu na vykon svych osobnich z4jmu 1 dokonceni Skolnich

povinnosti.

Informant T3 v této souvislosti tekl: ,,Necitil jsem se vylozené pretizeny,
spise naopak. Agenda pro trainee ve financich byla uzpiisobena tak, aby byl prostor
pochopit co nejvice procesii, bez casového tlaku a velké zodpovédnosti. (...) Jeden

z nejvetsich benefitut byla casova flexibilita.*

Informant T6 také podtrhl casovou flexibilitu jako vyhodu programu.
., Povazuji tento trainee program za casove flexibilni, coz mi velmi vyhovovalo.
Kdyz jsem nastupoval, uz jsem byl na konci studia a mél jsem méné Skolnich
povinnosti, coz mi umoznilo lépe se zapojit do pracovnich aktivit. Tato flexibilita
byla klicova, obzvlast' kdyz jsem potreboval cas na pripravu ke zkouskam. Mohl

jsem se domluvit s manazerkou a vénovat se studiu, aniz by to byl problém. *
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Informantky T7 a T8 si ceni poskytnuti moznosti pracovat na nékterych
ukolech zdomova, anebo moznosti piijit az v odpolednich hodinach po

prednaskach ve skole.

Informant TS5 pfiznava, ze a€ byla flexibilita trainee programu velmi dobra,

s jeho vedlejSimi a Skolnimi povinnostmi to bylo ¢asto velmi $patn¢ slucitelné.

Lze tedy usuzovat, ze vétSina informantii-trainees ocekavala praci v rozsahu
DPC, ktery &ini cca 20 hodin tydné a tato oéekavani se zcela setkala s realitou a
byla zvladnutelna. Dilezitym aspektem v tomto ocekavani mohla byt predchozi

zkuSenost s jinou praci na DPC.

Miru relevance aktivit trainee programu pro budouci kariérni rozvoj
zjiStovala DVO 4: Jak ucastnici hodnoti miru relevance aktivit trainee programu

pro jejich profesni rozvoj a pripravu na budouci pracovni pozici?

Vsichni informanti-trainess se shodli, Ze obsah trainee programu je pro
jejich profesni rozvoj a piipravu na budouci pracovni pozici relevantni. Obsah
trainee programu lze podle ziskanych dat délit na dvé oblasti. Na oblast vlastni
pracovni ¢innosti v ramci tymu, do které¢ho byl trainee pfijat a na oblast piidanych
trainee aktivit. Trainee aktivity jsou informanty-trainees vnimany jako relevantni
ve vztahu ke komplexnimu piehledu o fungovani banky a networkingu a povazuji
je proto za dileZitou soucast trainee programu, kterd pii pfechodu do hlavniho
pracovniho poméru piispiva k zefektivnéni prace. Oblast vlastni pracovni ¢innosti
v tymu, do kterého byli trainees piijati, se zda byt naopak stéZejni pro ziskani praxe
pro konkrétni pracovni pozici, na kterou trainees po dokonceni programu nastoupili

anebo se chystaji nastoupit.

Informantka T1 sdé€lila: ,,...predndsky, stinovani a inspirativni setkani mi
poskytly dobry piehled o tom, jak v Cesku funguje velky korpordt. Bylo pro mé
diilezité pochopit, jaka je zde kultura a jak se v takovem prostiedi chodi. (...) Behem
své prdce v tymu jsem se ale naucila prakticky vSechno, co ted vyuzivam v soucasné
praci, takze to pro moji kariéru bylo urcité hodnotnéjsi nez samotné aktivity jako
prednasky, stinovani a podobné. “ Informantka T1 vSak vyjadfila kritiku nad tim,
ze podminky splnéni programu by se mély vice vztahovat ke konkrétni vykonavané

pracovni ¢innosti v rdmci tymu neZ k trainee aktivitam.
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Také informant T5 ocenil v obsahu trainee programu vzhledem k budouci
kariéfe predevS§im poznani fungovani instituce typu Spolecnosti XY a fekl:
»Celkove mi v tomhle trainee programu prislo uZitecne, Ze jsem se dozvedel, jak
veci funguji v korporatu. (...) Dalo mi to i takovou zkusSenost, Ze jsem poznal, Ze
jsou tu pomeérne pomalé procesy... Na vse je potreba schvaleni, potvrzeni...Pro

budouci praci proto budu moznd uvazovat o startupu.

Toto tvrzeni ukazuje, ze obsah trainee programu miize byt uzite¢ny i pro
absolventy, ktefi nepokracuji ve své kariéfe ve Spolec¢nosti XY. Piestoze cilem
nové koncepce trainee programu Spolecnosti XY je, udrzet si mladé talenty
v organizaci i po skonceni programu, je vhodné, aby 1 v odchodivsich absolventech

zanechal program pozitivni dojem a byla tak Sifena dobra povést zaméstnavatele.

Informantka T2 kladla na pfidané aktivity trainee programu a jejich pfinos
pro budouci pracovni kariéru vétsi diraz a tekla: ,,Myslim si, Ze kdyby bylo v
programu trochu vic téch trainee aktivit, byla bych asi rada.* Pro informantku T2
byla vzhledem k jeji pracovni pozici velmi relevantni naptiklad prednaska na téma

risk management, anebo inspirativni setkdni s feditelem divize financi.

Inspirativni setkani s feditelem finan¢ni divize uvedl také Informant T3 jako

velmi pfinosné ke kariérnimu rozvoji.

Ukazuje se, Ze vnimani relevance trainee aktivit pro profesni rozvoj je Gizce
spjato s tim, nakolik se konkrétni aktivita dotyka pracovni Cinnosti trainees.
Naptiklad informanti zaméstnani v divizi Finance tak logicky hodnoti inspirativni
setkani s feditelem této divize jako pfinosné pro budouci kariéru, oproti tomu pro

informanty z divize Information Technology mira relevance slabne.

Informant T3 zhodnotil, Ze ho trainee program na jeho stalou pracovni
pozici ptipravil dobfe. Program ale mohl zaptsobit jesté efektivnéji, pokud by uz
v té¢ dobé byla definovana jeho struktura. Informant T3 uvedl: ,,Bohuzel jsem
nedostal prileZitost ucastnit se tieba aktivity stinovani, protoze to v mé dobé jesté
nefungovalo a ani jsem se pak nedozvedél, kdyz se to pak zavedlo. Mozna jsem sam
nevyvinul dostatecnou iniciativu, ale to bylo tezke, kdyz jsem se ani od nikoho

nedozvedel, jaké ty aktivity jsou viastné k dispozici.*
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Toto sdéleni poukazuje na to, jak plivodni absence struktury a celkové
koncepce trainee programu ve Spolecnosti XY ovliviiovala zdzitek absolventd,

ktefi byli v t€ dobé do programu zapojeni.

Pro informanta T4 byly trainee aktivity spiSe pfidanou hodnotou pro osobni
rozvoj a pro rozSifeni prehledu o fungovani banky. Divodem je piedevsim
specificnost jeho budouci nastupni pozice. Informant T4 se k tématu vyjadiil
nasledovné: ,,...pFece jenom, pozice, na kterou nastoupim, nebo doufam, Ze
nastoupim, je moznd dost specificka na to, aby se toho trainee program mohl

dotknout.*

Informant T4 se ale shoduje se vSemi ostatnimi informanty-trainees, ze
teoretickd ptiprava v podobé trainee aktivit uréit¢ neni v zadném piipade
zbyte¢nou. Podle informanta T4 zastdva teoreticka piiprava (tj. oblast trainee
aktivit) v programu pfiblizn€ 30 % a praktickd pfiprava, (tj. oblast vlastni pracovni
¢innosti v ramci tymu) cca 70 %. Uvedl, Ze je s timto pomérem spokojeny. Vhodny
pomér teoretické a praktické pripravy potvrdili i informant T6 a T7. Rozlozeni
informantim vyhovuje, protoze jim umoznuje ziskat pfidanou hodnotu v podob¢
trainee aktivit bez toho, aby to negativn¢ ovlivnilo jejich pracovni ¢innost v rdmci
tymu. Podle informantky T7 ,,...kombinace teoretickych a praktickych oblasti déla

z tohoto trainee programu kompletni a cennou zkusSenost. *

Informant T4 zakoncil své vyjadieni k tématu vétami: ,,4by program
dokazal kazdého Ccloveka teoreticky pripravit a dat mu néco navic do jeho
kariérniho Zivota, musel by byt vice personalizovany. To je na takovém méritku, jak

se to tady deéla, prakticky nemozné.*

Pro informanta T6 byly pro profesni rozvoj relevantni pfedev§im navazané
kontakty, protoze podle néj ,,...znalost klicovych osob v ramci firmy jsou obrovské
vyhody po absolvovani trainee programu. (...) Kdyz jsem byl po programu prijat
do tymu, nemusel jsem ztrdacet cas se seznamovanim se s lidmi. Mél jsem kontakty
a vedel jsem, na koho se s ¢im obratit, coz usnadnilo muj prechod a integraci.*
Informant T6 ale dale vnima, ze v dob¢ jeho zapojeni do trainee programu bylo
v prvnich mésicich nerelevantnich aktivit mnoho: ,,By! jsem clenem takové viastne
pilotni skupiny, ktera teprve testovala a vybirala aktivity pro trainee program, bylo

to docela narocné a nékteré véci uplné relevantni nebyly, ale jak uz jsem zminil, byl
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to proces, ve kterém jsme se ucili, co funguje a co ne. Byt soucasti prvni podoby
trainee programu mi ale dalo moznost diky poskytovani zpétné vazby primo

ovlivnit, jak program vypada, coz povazuji za velmi cennou zkusenost.*

Informantka T7 nezhodnotila obsah trainee aktivit jako relevantni pro jeji

kariéru, protoze se zatim zadna z oblasti netykala jejiho oboru.

Organizatoti by si tedy nejspisSe méli 1épe hlidat, zdali se mezi aktivitami
programu nachéazi pro vSechny ucastniky alespoil n€kterd témata blizka jejich

oboru, a to i piesto, Ze jsou naptiklad trainees v urcité divizi v malém zastoupeni.

Celkove ale aktivity trainee programu poskytly informantce T7 dobry
nahled do byznysu banky a fungovéani korporatu a ocenila predevsim rady a

zkuSenosti ziskané pfi praci ve svém tymu.

Informantka T8 véfi, Ze pokud by se rozhodla zlstat ve svém soucasném
oboru, bude moct diky absolvovani trainee programu v budoucnu nastoupit rovnou
na vys$s§i pozice. Nemysli si sice, ze jde vylozené o konkurenéni vyhodu, ale
ptiznala, Ze pfednésky tykajici se jejiho profesniho plisobeni ji pfisly uzitecné. Vse
je ale podle informantky T8 o podpote liniového manazera — na ném zavisi, jakou

zkuSenost si trainee z programu odnese.

DVO 5 se zaméfila na to, ,,jak trainee program ovliviiuje motivaci ucastniki

pokracovat v praci ve Spolecnosti XY i v budoucnu? “

Trainee program jednozna¢né piispél ke zvySeni motivace pracovat ve
Spolecnosti XY i1 v budoucnu u informant T1, T2, T4 a T7. Informant T3 zaujal
k problematice spiSe neutralni postoj a informant TS5 se k tématu vyjadfoval
rozporuplné. Informant T6 nesdé€lil nic, co by nasvédCovalo, ze jeho motivaci
ovlivnila pfimo Gcast v programu a u informantky T8 k pozitivnimu ovlivnéni

motivace nedoslo vibec.

Informantka T1, a¢ uz ve Spole¢nosti XY nepracuje, sdélila, ze ,,...vithec
nechtéla odchazet. BEhem trainee programu se informantka citila motivovana
pokracovat v praci v organizaci, jeji ocekavani se ale nesetkala s realitou.
Informantka T1 uvedla: ,,Chtéla jsem do budoucna pracovat spise na vyvoji nez na
testovani, a ta role tam pro mé nebyla dostupna, zkratka tam pro mé neméli misto.

Takze za to trainee program nemiize...*
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Tuto situaci si lze zpohledu Spolecnosti XY interpretovat jako
problematickou. Nezafungovala zde retence absolventky programu, ktera je mimo
prilakani mladych talentd druhym cilem nové koncepce trainee programu.
Informantka T1 vSak odeSla ze Spolecnosti XY téSn¢ pred schvalenim této nové
programu. Liniovi manazeti by mé&li do trainee programu vstupovat s kapacitami,
kter¢é mohou absolventim programu nabidnout po jeho dokonceni. Jinak se
investice do programu vlozené, ¢asové i1 finan¢ni, nemohou organizaci vyplatit.
Konkrétni situace ukazuje také na absenci kariérniho planovani, které v programu
chybi a mohlo by piispét k feSeni pravé takovych situaci. Toto téma se nasledné

objevuje ve vystupech Setfeni vztahujicich se k cilové skupiné liniovych manazert.

A¢ byla informantka T2 zapojena do trainee programu také jesté v dob¢ pred
schvalenim jeho nové koncepce, zafungovali zii€astnéné strany v feseni jeji situace
Iépe. Trainee program mél jednak pozitivni dopad na jeji motivaci pokracovat
v praci v organizaci, jednak se jeji oc¢ekavani po dokonceni programu setkala
s realitou. Ceni si, Ze ji bylo umoznéno pfejit po absolvovani programu do jiné
divize a kariérn¢ se tak rozvijet. Informantka T2 v této souvislosti vypovédéla:
»Moje motivace byla ovlivnéna hlavné lidmi, se kterymi jsem prisla behem
programu do kontaktu.“ Informantka T2 podotykd, Ze pfistup k lidem se ve
Spolecnosti XY celkové vyviji postupné k lepSimu, a Ze v této souvislosti citi

v organizacni kultufe zmény.

U informanta T3 nedoslo k ovlivnéni motivace k pokra¢ovani v praci ve
Spolecnosti XY zcela diky trainee programu. Jak jiz dfive vypoveédeél, citil se byt ve
své pracovni divizi izolovany od ostatnich trainees, ktefi se soustted’ovali spiSe
v jinych castech banky, a tak nemél tolik pfileZitosti pro sbliZzeni se s trainee
komunitou. Motivaci pro pokracovani ve Spole¢nosti XY ale ptesto citi: ,,Divodem
toho, proc tu stale jsem je, ze prace mi porad dava smysl. (...) Pokud jde o trainee
program, nemyslim si, Ze by to byl konkrétné on, ktery mé udrzel v této firmé. Spise

Jje to dano celkovym prostredim.*

Na zaklad¢ vypoveédi informanta T3, ktery prochézel trainee programem
castecné v bezkoncepcnim obdobi a ¢astecné po schvaleni nové koncepce, lze
usuzovat, Ze Spolecnost XY by méla vénovat pozornost nejen rozsSifovani trainee
komunity jako celku, ale také koncentraci trainees v jednotlivych divizi. Patrné by
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tak zvysila vliv trainee programu na motivaci jeho ucastnikli pro pokracovani

v praci ve Spole¢nosti XY.

Informant T4 v souvislosti se svoji motivaci pro setrvani v organizaci zminil
pozitiva jako jsou celofiremni akce, anebo tym, ve kterém pracuje. Rika ale také,
ze velky vliv na jeho motivaci m¢l i samotny trainee program. Informant T4 sdéluje:
»Pokud jde ale o trainee program, tak nebyt jeho, citil bych se méné motivovany
ziistat. Kombinace komunitnich akci s trainees, vzdelavacich prednadsek,
inspirativnich setkani a dalsi trainee aktivity tvori prijemny mix, ktery doplnuje
kazdodenni praci v tymu. Kdyby to bylo pouze o praci v ramci mého tymu bez
moznosti ucasti na téchto akcich, mél bych pocit, Ze mi néco chybi, a nemél bych
tak Siroky pohled na to, jak cela firma funguje, a kdo vsechno je jeji soucasti. Bavi
mé setkdvat se s ostatnimi trainees. Vnimam to jako prilezitost poznat lidi, kteri jsou
v podobné Zivotni etape nebo maji podobné profesni cile. Mam pocit, Ze jsem si tu

s temi lidmi bliz a rozhodné to moji motivaci utuzuje.*

Informant T5 uvedl, Ze mu trainee program piipadal atraktivni, ale zdsadnim
divodem je odchodu je jeho nedostate¢na Casova kapacita. Usilovat pry bude o

praci v jiném typu organizace.

Z vyrokt informanta T5 Ize soudit, ze trainee program jeho motivaci
k setrvani ve Spolecnosti XY pfili§ pozitivné neovlivnil. Na zéklad¢ jeho
ptedchozich vypovédi se domnivam, ze jeho motivace byla naopak spiSe snizovana,
avSak ne vinou trainee programu, ale spise celkovym fungovanim organizace tohoto

typu. Jiz diive sd€lil, Ze mnohé procesy vnimal jako pfili§ pomalé.

Informant T6 se citi byt motivovan k pokracovéani v praci ve Spolec¢nosti
XY. Podle jeho vypovédi ale hraje roli spiSe pohodlnost, nez pfidané trainee
hodnoty programu: ,.Je to pro mé jednodussi nez menit kolektiv nebo dokonce firmu.
Citim se ve znameém prostredi vice familiarné, coz je urcité pohodInéjsi nez zacinat

nékde jinde od nuly.“

Motivace informanta T6 evidentné netkvi pifimo v ucasti v trainee
programu, ale spiSe v pohodli, které mu poskytuje jiz zndmé prostfedi. Neuvedl
totiz, ze by si byl védom konkrétnich aspektl trainee programu, které mély na jeho
motivaci vliv. Lze se domnivat, Ze trainee program informanta T6 nemotivoval tolik

jako napftiklad informanty T1, T2, T4 a T7, protoZze do néj byl zapojen v jeho
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pocatcich, kdy postradal koncepci. Stejn¢ tak u informantky T8, kterd trainee
program ve svém vnimdni motivace vibec nezohlednila a hovofila spiSe o
negativnich zkusenostech z jejiho aktualniho pracovniho tymu, které ji ovlivnily.
,UZ jsem tekla, Ze prvni tym byl sice super, ale v novém tymu je to jiné. Mam pocit,
Ze si tam mé prace nikdo nevazi. (...) Také napriklad fakt, Ze v predchozim tymu
Jjsme na obed chodili v klidu a nikdo nespéchal, zatimco ted’ se na obédech resi
prace, mé odrazuje.* Motivace pracovat dale ve Spole¢nosti XY je u informantky
T8 kvili stavajicimu piistupu tymu a liniového manaZera neustdle snizovana a

uvazuje tak o zméné v kariéte.

U informantky T8 doSlo evidentné ke kombinaci negativnich zaZzitkt
plynoucich z pfechodu do tymu, ktery nebyl pfipraven na zaméstnévani trainees,
anebo mozna i prislusnikti mladsi generace obecné, a zkusenosti zazitych béhem
bezkoncepcéniho obdobi trainee programu. Pravdépodobné vinou obou téchto
faktorii smisenych s dil¢im zklamani z fungovani nékterych procest celé

organizace je motivace informantky T8 ovlivnéna negativné.

Naopak informantka T7, ktera byla pfijata do nové koncepce trainee
programu a sdélila, ze mé se svoji liniovou manazerkou a celym tymem skvélou
zkuSenost se citi byt do budoucna motivovana velmi pozitivné. Informantka T7
tekla: ,,Tento trainee program ovliviiuje mou motivaci pokracovat v prdaci pro tuto
spolecnost velmi pozitivné. (...) Citim, Ze program je dobre strukturovany a ze mi
dava skvélou prilezZitost rozvijet se, jak profesné, tak osobné. Pokud bych méla
vybrat konkrétni moment, kdy jsem citila, Ze zde chci definitivné pokracovat, bylo
to béhem mého pulrocniho hodnoceni. Ziskala jsem tam velmi pozitivni zpétnou

vazbu, kterda mi ukdzala, Ze moje prace je cenéna a ze se vyvijim spravnym smerem.*

Posledni vyzkumna otazka vztazena k cilové skupiné trainees DVO 6 znéla:
wJakeé jsou hlavni ditvody pro doporuceni trainee programu ve Spolecnosti XY

budoucim ucastnikim?

Informanti z cilové skupiny trainees sdé€lili o trainee programu ve
Spolec¢nosti XY mnohd pozitiva, a 1 pfes nékteré ambivalentni ¢i dokonce negativné
zabarvené vyroky se vSichni informanti-trainees shoduji, ze by trainee program ve

Spolec¢nosti XY doporucili budoucim ti¢astnikiim.
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Informanti T1, T4, T5 a T6 doporucuji trainee program ve Spolecnosti XY
budoucim ucastnikiim proto, Ze poskytuje pohled na fungovani banky jako celku a
jedinecna je na ném predevSim komplexita ziskanych poznatkii. Informantka T1
k doporuceni dodala: ,,...a viastné jsem to i udelala, protoze programem aktudlné

prochazi jedna z mych kamaradek.*

Informantka T2 jako divod uvedla, ze trainee program pomiize mladym
lidem pochopit, kam se chtéji ve své kariéte dale ubirat. Cenna je pry zpetna vazba,
kterou jako ucastnice programu ziskéavala. Citila, Ze si manazefi jeji prace opravdu
ceni, a to ji poskytlo uzite¢nou zkusenost do dalSiho pracovniho zivota. Informantka
T2 také uvedla: ,,...z toho, co vidim a zaZivam mi prijde, Ze je trainee program stdle

lepst a lepsi.*

Diivodem doporuceni informanta T3 je, Ze se béhem programu naucil fadu
dovednosti, které nyni vyuzivd v praxi pifi praci na hlavni pracovni pomer.
Informant T3 navic pfiznal, Ze nevstupoval do programu s primarnim z4jmem o

bankovnictvi, ale diky trainee aktivitdam v ném byl tento zajem do probuzen.

Informantka T7 doporucuje trainee program ve Spolecnosti XY budoucim
ucastnikiim proto, ze ma za to, ze je ve srovnani s konkuren¢nimi programy lepsi.
Informantka T7 uvedla: ,,Myslim si, Ze to je prileZitost, ktera neni uplné béznd...
Teoreticka cast trainee programu je u nds mnohem vysperkovanéjsi nez kdekoliv

Jjinde.*

Ani informantka T8 nema k absolvovanému programu i pfes nékterou
kritiku negativni vztah a doporucuje ho budoucim tc€astniktim se slovy: ,.Ja o tom
sice takhle mluvim, ale nemam k tomu néjakou uplné negativni vazbu...Ono Slo o
to, jak jsem tehdy zacinala ja a pak o tem muj druhy tym.... Trainee program, jak

funguje ted, bych klidné nékomu doporucila.*

Celkove je tedy trainee program ve Spolecnosti XY doporuc¢ovan pro svoji
komplexitu, moznost ujasnit si své budouci kariérni sméfovani, vyuZitelnost

poznatkil v praxi a jedine¢nou teoretickou ptipravu v podobé trainee aktivit.

Vyroky informantli z fad trainees nasvédcuji tomu, Ze z jejich pohledu nova
koncepce trainee programu ve Spolecnosti XY funguje, anebo pii nejmenSim
funguje lépe nez pivodni trainee program, ktery jakoukoliv koncepci anebo

strukturu postradal. Druhy vhled pfinasi do problematiky vystupy z realizovanych
80



polostrukturovanych rozhovort s informanty z cilové skupiny liniovych manazerd,

kteti maji trainees ve svém tymu.

DVO 1 pro cilovou skupinu liniovych manazer znéla: ,,Co liniovi manazeri

hodnoti jako nejveétsi prinos prijeti traineeho do svého tymu?

Nejveétsi piinos v piijeti traineeho do tymu tkvi podle vétSiny informant-
liniovych manazert v tom, Ze jsou to zpravidla mladi lidé, ktefi pfindSeji nové a
Casto inovativni napady a Cerstvou energii do Casto jiz stereotypné zab&hlého tymu.

Mysli si to informanti M1, M2, M3, M5, M6 a MS8.

Informant M1 sdélil: ,,...pFindseji (trainees) do tymu novou energii. Starsi
kolegové v tymu pak s novou krvi casto nacerpaji nové ndpady a vidi moznosti, jak
veci deélat jinak.“ Informant M1 ale pfiznal, Ze Casto hraji roli 1 osobnostni
charakteristiky trainees a popsal ituaci, kdy m¢l v tymu dva trainees najednou a u
kazdého z nich byl pfinos pro tym diametralné jiny. Prvni trainee pfinasel zminéné
inovace a nové napady, byl otevieny a komunikativni a byl pfipraven pracovat
v tymu na velkych projektech, béhem kterych se i seniornéjsi kolegové leckdy ucili
od néj nez on od nich, popsal informant M1. Druhy trainee byl podle manazera
uzavienéj$i a jeho vedeni vyzadovalo vétsi Usili, protoze nemél tolik vlastni
iniciativy. Informant M1 tekl: ,,Druhy trainee nebyl asi vylozené spatny, ale ve

srovnani s tim prvnim prosté nevynikl. (...) LepSimu z téchto dvou klukii jsme pak

nabidli smlouvu na hlavni pracovni pomer.

Je tedy zfejmé, Ze ne vSichni trainees musi nutné znamenat piinos v podobé
mezi informanty-liniovymi manazery nej¢astéji zmiflovaného ,,Cerstvého vétru®,
ale zalezi 1 na osobnostnich charakteristikdch téchto studentli a absolventl
vysokych skol. Lze vSak usuzovat, ze ve vétSiné piipadl trainees ve Spolecnosti
XY nové napady, inovace a otevienost novym zkuSenostem piindseji. Potvrdily to

1 vyroky dalSich informantl-liniovych manazert.

Informantka M2 sd¢lila, ze pfichod trainees do tymu ptinasi v pozitivnim slova
smyslu stfet dvou svétd. Trainees piichazeji s jistym idealismem a teorii
nacerpanou ze Skoly a setkdvaji se v organizaci s témi, co jiZ na pozici pracuji
napiiklad deset let. Tento stiet pfinasi podle informantky M2 kyZené inovace a
zlepSeni procest: ,,Ptaji se (trainees), proc to délame takhle a Fikaji, jak by to

udeélali oni. Maji v sobé jesté takové ty teoretické veci ze Skoly, coz je spravne,
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protoze kdyz uz je tu neékdo zaméstnany x let, mize mit nekdy i klapky na ocich.

Provozni slepota, jak se rika.*

Informantka M2 jmenovala konkrétni piiklad, kdy byly inovace v tymu diky
trainee v jejim tymu viditelné: ,,Mdame tu ted novy projekt, rozjizdime
zameéstnanecky Instagram. Pro mé je to socialni sit, ktera jde uplne mimo mé a tim,
Ze ta moje trainee se v této oblasti orientuje a bavi ji to, prindsi to mnohem lepsi

vysledky, nez kdybych to treba deélala ja.*

Informant M3 hovotila také o tom, Ze piinosem trainees v tymu je, Ze nejsou
zatiZzeni tzv. provozni slepotou. Jejich otazky pry €asto mohou vést k redefinici
nékterych procest. Informant M3 ale upozornil také na to, ze spolu se zminénymi
piinosy pfinasi pfijeti traineeho do tymu také potiebu zna¢ného usili, které musi
liniovy manazer i tym investovat. Informant M3 sdélil, Ze ,,...pokud je zaclenéni
trainees dobre zvladnuté, miize se jednat o velmi ucinnou strategii pro budovani
silného a inovativniho tymu.“ Tomu, jak liniovi manazefi vnimaji pfinos své

participace v trainee programu vzhledem k investovanému ¢asu se vénuje DVO 4.

Informant M5 byl z trainees ve své tymu nadSeny a podobné jako informantka
M2 zminil pfinos spocivaji v pfenosu znalosti ze studia do praxe. Informant M5
tekl: ,Jsou to mladi lidé s cerstvymi pohledy, coz mi jako starSimu clenovi tymu
prijde super. Pozoruju, jak uvazuji a jaké technologie nebo postupy pouzivaji.
Casto mé prekvapi, protoZe se od nich ucim nové véci. Ze skoly si prindaseji
pokrocilejsi pristupy, zatimco my ve firmé jsme zvykli na osvédcené ndstroje a
postupy. To setkani starého s novym povazuji za velky prinos, jak osobné, tak
profesionalné.* Informant M5 popsal situaci, kdy ho jeho trainee naucila novy
zpusob, jak v excelu sestavit graf, ktery doposud neznal, pfestoZe je excel uZ mnoho

let jeho dominantné vyuZivanym nastrojem.

Informant M5 poukézal také na fakt, Ze trainees mohou zastat praci, kterou

zaméstnanci zameéstnani na hlavni pracovni pomér ve své bézné agendé nestihaji.

V tomto piipadé by vSak mél liniovy manazer dbat na to, aby trainees
nedostavali pouze ,,zbytkovou praci®, kterou nikdo jiny nechce vykondvat — mohlo

by to mit negativni vliv na retenci absolventd programu.

Informantka M6 se shoduje s ostatnimi vyroky a sdélila, ze trainees jsou pro

jeji tym Cerstvym vétrem a dodala, jaky divod za tim podle ni stoji: ,.Jd jsem
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presvédcena, Ze je to tim, Ze studenti a absolventi nejsou nicim ve své hlavé omezeni.
Oni maji spoustu teoretickych znalosti ze skoly, urcite maji néjaké praktické zazitky
z toho, co si sami zkouSeji, ale viceméne maji cistou hlavu. Nemusi resit incidenty
z provozu a podobne, a tim padem nejsou ruSeni pri tom zkoumani néceho nového.

Soustredi se jen na to.“

Informant M8 hovofil také o pfinosu v podobé nového pohledu na véc, vnesl
vsak do tématu jesté financni pohled a sd€lil, Ze trainees jsou Casto ochotni pracovat
za mén¢ penéz. To doplnil ve své vypovédi také informant M3: ,. Kdyz to reknu jako
hodné naplacato, tak je to levna pracovni sila. Je to ale vvkompenzované tim, Ze do
toho investujeme cas téch lidi okolo, coz jsou taky néjaky jako investice a naklady,
které si musi brat v potaz, a které se podle mé ve finale vyplati.* Tomu, jak liniovi
manazetfi vnimaji piinos své participace v trainee programu vzhledem k

investovanému casu se vénuje DVO 4.

Informanti M4 a M7 se s nazory zbylych informantd tolik neshoduji. Pro
informanta M4 predstavuji trainees v prvé tadé ,ruce navic*. Zminil také, ze
v bezprostiedni dob& po pfijeti traineeho je tym ovliviiovan tim, ze se mu musi

vénovat a zaucovat ho.

Z této vypovedi lze usuzovat, Ze informant M4 nejspis$ nepfemysli o trainees
jako o talentech, ale spiSe jako o pomocné sile. Takovy pfistup mliZe mit negativni

dopad na traineeho zkuSenost s programem i s celou organizaci.

Informant M7 byl ohledné pfinost, které trainees do tymu pfinasi, neutralni.
Nebyl si védom toho, Ze by jejich pfijeti pfinaSelo do tymu inovace, ale zminil
stejné jako informant M4, ze fungovani tymu je ovlivnéno zauCovanim trainees.
Dodal navic, Ze nikdy nelze ,,...ocekavat, Ze bude (trainee) deélat to samé jako
nekdo, kdo je na tu pracuje na fulltime. Také co se kvality prdace tyce, nelze cekat,
probléem, tak ho muzZou resit a meli by vedet, kdo co v tymu déla a za kym maji

s problémem jit.

Zda se, ze informant M7 je k vykonu trainees skepticky a ma spiSe za to, Ze

vice vyhod pfindsi tym traineemu neZli trainee tymu.

DVO 2 pro cilovou skupiny liniovych manazertii se zabyvala tim, jaké vyhody

vidi informanti v pfijeti absolventa programu do svého tymu na hlavni pracovni
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pomeér a na kolik se pfijeti takového Clovéka 1isi od pfijeti kandidata z externich
zdroji. DVO 2 znéla: ,,Jaké vyhody vnimaji liniovi manazeri v prijeti uspésného

absolventa trainee programu do svého tymu? “

Témet vSichni informanti-liniovi manazefi se shodli na tom, Ze nejvetsi
vyhodou, kterou pfijeti absolventa trainee programu do tymu na hlavni pracovni

pomér piindsi, je znalost prostiedi organizace a zdejsi kultury.

Informant M1 uvedl, Ze absolvent programu pfichdzi do hlavni pracovniho
pomeru s jiz ucelenym obrazem o celé organizaci a mistnich procesech, a to mu
pomaha zapojit se do plného pracovniho procesu hned po podpisu nové pracovni
smlouvy. Informant M1 vSak sdé¢lil, Ze si neni védom zadnych konkrétnich aktivit
trainee programu, které podle n¢j byly pro toto ptizptisobeni podstatné. Kli¢ovy je

podle n&jak hlavné Cas, ktery zde trainee v prib&hu programu stravil.

S informantem M1 se shoduje informant M5, ktery sd¢lil, ze nejvétsi vyhodou
prijeti absolventa trainee programu do tymu je, ze uz je adaptovany: ,,...nent tedy
potreba ztrdcet cas s vysvétlovanim organizacnich procesi a souvislosti, protoze

vetsinu z toho uz vi.*

Lze si vSimnout, ze informant M1 neptiklada dalezitost samotnému obsahu
trainee programu, jako spi§ pouze dobé v ném stravené. Jeho vypovédi navic
naznacuji, ze konkrétni obsah programu ani neznd. Stejné tak i informant M5, ktery

v této souvislosti taktéz nedokéazal uvést Zadné konkrétni aktivity trainee programu.

Informantka M2 uvedla, Ze trainees jsou diky programu pfipraveni 1 na
manazerskeé role, coZ je velka vyhoda, protoze s nimi lze do budoucna pocitat i1 jako
s nastupniky. Informantka M2 sdélila: ,, Pokud napriklad trainee kariérné smeéruje
k manazerské pozici, jsem presvédcena, Ze stinovani je vybornym ndstrojem, ktery
jim do budoucna poskytne mnoho vyhod. Pomaha ti videt, co vSechno prace
manazera nebo experta obndsi. Pri stinovani maji trainees moznost videt, jak rizni
manazeri resi denni zalezZitosti a jakym vyzvam celi. Ackoliv to muze z pocatku
vypadat, Zze manazerstvi je o velkych rozhodnutich a vedeni tymu, ve skutecnosti je

to casto o zvladani drobnych problémii a o tom, byt oporou pro svij tym.*

Informant M3 rozdé&lil vyhody piijeti absolventa trainee programu na dvé ¢asti.

J 4

Na jedné stran€ program piinasi jeho absolventiim tzv. ,,hard skills*, které ziskavaji

pfi své praci v tymu béhem trainee programu, na druhé strané program ptinasi jeho
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absolventl také tzv. ,,soft skills* tim, Ze v nich naptiklad pé&stuje odvahu ptat se na
véci a byt aktivni. Ob& dvé oblasti pak podle informanta M3 pfinasi po pfiijeti
absolventa programu do tymu na hlavni pracovni pomér vyhodu i jemu jako
liniovému manazerovi — absolvent programu umi pracovat se specifickymi nastroji
hned po pfijeti do stalého zaméstnani a zaroven se umi na véci doptavat. ,,7o je fo,
co od mych zaméstnancii chci, a proto je vyhodné, prijmout absolventa programu

do hlavniho pracovniho poméru. Proste vim, Ze uz tohle v sobe ma.*

Kdyz byl ale informant M3 t4dzan na konkrétni aktivity trainee programu, které
ony ,,soft skills* v ucastnicich rozviji, nebyl schopen zadné uvést, protoze aktivity

programu vlastné neznal.

Z tohoto lze usuzovat, ze si informant M3 ceni vystupli programu a povazuje
ho za uspésny, ale neni informovany o tom, jakymi prostiedky je toho dosahovano.
Tento fakt poukazuje na nedostatecnou informovanost liniovych manazerti o
struktufe nové koncepce trainee programu. Liniovi manazefi se znalosti struktury
nové koncepce trainee programu by pravdépodobné dokazali 1épe ovliviiovat
vysledky programu a nemuseli pouze cekat, zdali bude absolvent programu

»povedeny*.

Informant M4 se k tématu vyjadfil velmi stru¢né a jako vyhodu uvedl pouze
fakt, ze absolventi trainee programu uz narozdil od externich kandidath védi, jak
organizace funguje. Stejné jako informant M3 si nedokdzal vybavit Zadné konkrétni

aktivity trainee programu, které by k tomuto mohly pfispivat.

Informant M7 hovotil ve své vypoveédi o tom, Ze pfijeti absolventa trainee
programu piindsi pfedev§im jiz zménovou znalost prostfedi, kterou disponuje.
Informant M7 tekl: ,,Jednou z nejvétsich vyhod je znalost prostredi. Kdyz znas lidi
v budoveé, slysis primo od nich, co se déje, a dostanes mozZnost zjistit, co kdo
z manazeru deéld, anebo jak se i chova, je to super. Taky se dozvis, co se déje v
Jednotlivych divizich, jaké maji priority, co jsou klicové a méné diilezité aspekty,
nebo co nového vymyslel top management a jaké projekty resi. Tato znalost je
obrovskym prinosem, protoze kdyz posunes clovéeka do jiné role nebo projektu,
napriklad pokud ma zdajem o modelovani rizik, je jiz dobre orientovany. Informant
M7 popsal také konkrétni ptiklad, kdy to bylo patrné: ,Napriklad kdyz jsme

prijimali jednu z absolventek trainee programu do tymu, tak i kdyz prisla z jiné

85



divize, hned védéla, do ceho jde a méla kontext, coz vyrazné zlepsilo jeji vykon a

efektivitu prace.*

Informant M7 se zdal byt o koncepci trainee programu informovany vice nezli
pfedchozi informanti-liniovi manazefi, protoze ve své vypovédi na n€které aktivity

trainee programu poukazoval.

Informant M8 uvedl, ze vyhodou pfijeti absolventa trainee programu do tymu
je, ze jiz poznal, jak banka funguje a vi naptiklad o urcitych regulacnich pravidlech,
které¢ zrovna oddé€leni IT velmi ovliviiuji. Informant M8 také uvedl, Ze dle jeho
nazoru se trainees nejvice hodi po dokonceni programu kontakty, které béhem néco
ziskaji. ,,...konkrétné si pamatuji napviklad snidani s panem reditelem (inspirativni
setkani). To bylo velmi pozitivné hodnoceno. Pak si jesté vybavuji, ze stinovani
vybranych manazerii se také setkalo s kladnymi ohlasy. A to jsou presné ty diilezité

kontakty.

Vysledky Setieni ukazaly, ze vétSina informanti-liniovych manazerd si neni
dostateén¢ védoma struktury nové koncepce trainee programu a aktivit, které
program nabizi. Liniovi manaZefi sice trainees jako mladé talenty ve vétSiné
ptipadi ocenuji a maji k nim pozitivni vztah, av§ak absence znalosti konkrétnich
ryst trainee programu muze tvofit ve vztahu liniového manazera a traineeho
bariéru. Je zapotiebi, aby trainees citili ze strany liniovych manaZert nejen podporu
v ramci rozvijeni se v daném tymu, ale také podporu ve vzdélavani se skrze pfidané

trainee aktivity.

Na tento problém poukézala i zjiSténi vztahujici se k DVO 3: ,Je podle
liniovych manazerii obsah trainee programu (ziskané znalosti, dovednosti a
zkuSenosti) relevantni pro budouci vykonavanou pozici?* Informanti-liniovi
manazefi, a¢ maji vSichni k trainee programu pozitivni vztah, v nékterych
ptipadech nedokazali na otazky vztahujici se k této DVO odpovédét, protoze si

nebyli védomi toho, jaky vlastné ten obsah trainee programu je.

Informant M1 véd¢l naptiklad jen o aktivité stinovani, kterou ohodnotil jako
relevantni pro budouci pozici: ,,Diky stinovani ziskal miij trainee predstavu o tom,
co vSechno musi byt pripraveno, nez se dostane k nemu na stil. Pomohlo mu to,
zorientovat se v korporatnim prostredi, pochopit, proc treba nékteré procesy trvaji

déle.”
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Informant M3 nedokazal relevanci obsahu trainee programu nejprve zhodnotit
vibec, az poté, co mu bylo umoznéno nahlédnout do piehledu aktivit sdélil
nasledujici: ,,Z toho, co se tu pise, tak ten ramcovy obsah urcité relevantni je.
Chapu, zZe kdyz je to ale trainee program ve stylu ,,fit for all program “, tak tam jsou
veci, které nemusi pasovat pro vSechny stoprocentné...Ramcove to ale dava smysl.
Ono se hodi zndat ten $irsi kontext — zalezi asi na konkrétni pozici, nekomu to da vic,

nékomu meéne.

Informant M3, a¢ potvrdil interpretaci vyplyvajici ze zjisténi vztahujici se
k DVO 2, a sice, ze liniovi manazefi nejsou dostatecné informovani o struktuie
nové koncepce trainee programu, jako prvni z informanti-liniovych manazert
poukézal na problematiku ,fit for all program®. Na tuto problematiku jiz
poukazovali informanti zftad trainees. Nova koncepce trainee programu ve
Spolecnosti XY cili na to, aby ucastnici programu ziskali komplexni ptehled o
fungovani celé organizace. Vysledky Setfeni ukdzaly, Ze ackoliv to informanti z fad
trainees ve vétSiné pripadi ocenuji, hovofili 1 o vét§im zacileni na konkrétni
pracovni pozice. Na to upozornil i informant M3, kdyz tekl: ,,4by to bylo vice
relevantni pro budouci vykonavanou pozici, predstavoval bych si, Ze se trochu
rozbije ten koncept ,,fit for all“. Mohl by tady byt néjaky spolecny kmen prednasek
a aktivit, aby vsichni ziskali povedomi, jak banka funguje, jaké jsou tu procesy a jak
to treba vypada v call centru, ale pak bych pridal druhou cast, zacilenou pro tu
konkrétni divizi, konkrétni tym. Ale abych vekl pravdu, tak ja viastné ani doted

nevedel, jak to alespon ramcove vypada, takze to ted maluju z fleku.*

Informant M3 se svym navrhem pro zvySeni relevance obsahu trainee
programu ve Spolecnosti XY ale vlastné do jist¢ miry kopiroval schéma, které
naznacuje interni dokumentace nové koncepce trainee programu. Trainee program
je podle interni dokumentace sloZen ze dvou slozek, a sice z prace samotné v daném
tymu a ze spole¢nych trainee aktivit. Vykladat se da toto rozlozeni jako jizZ
zminovana praktickd a teoreticka piiprava, anebo podle slov informanta M3 na
»spoleény kmen* a ,Cast zacilenou na konkrétni divizi“. Vystupy Setfeni ale
ukdzaly, Ze problémem je nejspiS celkové vnimani trainee programu pohledem
liniovych manazZerti, ktefi netusi, ze pravé oni maji trainees cilené rozvijet
v praktickych dovednostech spojenych s praci v jejich tymu a divizi. Na druhou

stranu to ale vypadd, Ze se tomu tak opravdu d¢je, avSak spiSe mimodék nezli
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rozvojovym planem s konkrétnimi cili. Opét tedy vystupy Setfeni poukdzaly na
chaos v pojiméni programu na strané liniovych manazerti, ktery miize snizovat

celkovou efektivitu programu.

Informant M4 si stejné jako informant M3 nechal nejprve predstavit prehled
aktivit programu a az poté byl schopen odpovidat, a dokonce si také vzpomnél na
nekteré konkrétni priklady. Kdyz byl informant M4 tazan na relevanci obsahu
trainee programu, odpoveédél: ,,Tak obsah programu...asi dobre odpovida. UZitecna
mu urcité bude zkusenost z inspirativnich setkani s top managementem, protoze si
zkusi, jak s nimi komunikovat, a to taky nevi hned kazdy. Ziska tu néjaké kontakty,
bude vedet, komu poslat jaky email. (...). Je fajn, Ze jsou trainees seznamovadni i
s ¢innosti jinych oddéleni. Napriklad ted’ jak byla ta prednaska na téma tvorba
mezd a odménovani, tak miij trainee sice pracuje na odhalovani podvodii, ale
v odménovani mohou prece taky byt podvody, Ze jo. Takze je super, Ze je s tim
procesem seznameny.* Informant M4 ptesto ale uvedl, ze vEtsi vztazeni aktivit
trainee programu ke konkrétnim pozicim trainees by bylo vhodné. Podle informanta
M4 je podstatné, aby prakticka ¢ast a prace v samotném tymu vzdy tvofila vétSinou
¢ast trainee programu. Trainee aktivity pak mohou byt doplikové: ,,...napriklad

v poméru 80 na 20.

Informant M7 stejné jako v piechozich ptipadech nedokézal pftili§ posoudit
relevanci obsahu trainee programu kvili jeho neznalosti. Aktivity si nechal
pfedstavit a okomentoval obsah programu nasledovné: ,,Obecné se v téhle firme
moc nepracuje s pestovanim loajality, ale tyhle prileZitosti, které maji trainees, jako
setkavat se se cleny top managementu a podobné, to je urcité do nitra firmy vtahne.
(...) Nevidim v aktivitach trainee programu vylozené relevanci pro kariérni postup,

ale probouzi to podle mé v ucastnicich loajalitu k firmeé.*

Informant M7 dale pfiznal, Ze sam citi, Ze liniovi manaZefi vnimaji trainee

program riiznég, a Ze by bylo vhodné toto vnimani do budoucna sjednotit.

Informant M8 také nedokazal relevanci obsahu trainee programu pfiili§
posoudit, ale jako podnét k jeho zlepSeni uvedl zavedeni kariérového planovani a
poradenstvi pro trainees. Informant M8 své doporuceni odiivodnil a popsal neddvno
prozitou situace: ,,Mél jsem v tymu traineeho, ktery delal sice u me, delal svoji praci

dobeé, ale ja jsem védeél, ze chce do budoucna délat weby. Vedeél jsem, zZe ho ta oblast
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zajima, ale takova trainee pozice tady nebyla, a tak skoncil u mé. Citil jsem, Ze
kdyby meél prilezitost, odesel by nekam, kde miize pracovat na tom, co ho bavi, na
tech webech. To by ale byla hrozna skoda, protoze byl opravdu velmi sikovny a byla
by skoda nechat ho prosté odejit. (...) Spolecné jsme mu tedy nakonec zaridili, ze
po dokonceni programu nastoupil na pozici web designera do jiné divize, citil jsem
ale, ze kdybychom se v tomhle ohledu dostatecne neangazovali, prosté bychom o

nej prisli a nikdo by s tim nic neudélal ...

Informanti M2, M5 a M6 mé¢li o obsahu trainee programu nejvétsi povédomi.
U informantky M2 hralo pravdépodobné roli jeji pracovni zatfazeni — jako
manazerka v divizi personalniho oddéleni, které trainee program ve Spole¢nosti XY

spravuje, méla k témto informacim nejblize.

Podle informantky M2 je obsah trainee programu zcela relevantni pro budouci
vykonavanou pozici, fekla: ,,Vidime to i na poctu lidi, co tady na ten hlavni pracovni
pomeér po trainee programu zustavaji a zvladaji to.“ Podle informantky M2 ale
nejsou v trainee programu nejdilezitéjsi tzv. hard skills®, protoze pry v kazdé
organizaci mohou tyto véci fungovat trochu jinak. Nejdilezitéjsi je podle
informantky M2, Ze se trainees nauci, jak funguje korpordt a diky prednéskam,
inspirativnim setkanim a stinovani poznaji, jak jednotlivé tymy funguji a jaké
problémy tesi, protoze ,,...takovou prilezitost uz pak asi nikdy v pracovnim Zivoté

nedostanou (trainees).

Informant M5 vnima obsah trainee programu velmi pozitivng: ,,...Vsechno je
to velmi dulezité, aby clovek poznal, jak banka funguje. Kdyz deélate v néjaké
korporaci jako je banka a neznate zbytek té banky, tak vidycky, ale vzdycky, a to je
takovy nesvar lidi, mate tendenci, kdyz o praci druhého nic nevite, myslet si, ze ,, ten
asi nic nedela*. Takze vlastné oni miizou poznavat, skrz to stinovani, prednasky a

podobné, jak lidi na jinych pozicich pracuji. Pochopi, zZe kazdy clovek je diilezity.*

Pro zvySeni relevance obsahu trainee programu vzhledem k budouci
vykonavané pozici navrhl informant M5, Ze by soucasti trainee programu melo také

byt, aby se trainee naucili prezentovat vystupy své prace, a to 1 pred cizimi lidmi.

Informantka M6 navézala na informanta M5 a vypovédéla, Ze obsah trainee
programu je k budouci vykonavané pozici relevantni. Podle ni jde ale pfedevsim o

zkuSenosti a dovednosti ziskané pii praci v daném tymu. Pfidané trainee aktivity
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hodnotila jako zajimavé doplnéni a stejné jako informant M7 zminila jejich vyznam
pro posileni loajality trainees k organizaci. Zaroven ale k relevanci trainee aktivit
dodala, ze ,,...vanimavy clovéek dokaze vyuzit cokoliv.” Informantka M6 podtrhla
jako vyznamnou aktivitu stinovani vybranych manazerii a manazerek, které muze
byt traineem pro budouci pracovni pozice velmi uzite¢né. Dodala vsak, ze vzdy
zalezi na tom, jak aktivitu pojme sadm stinovany: ,,Je diilezité védet, jak se nechat
stinovat, aby to traineem néco dalo...* Informantka M6 doplnila, Ze sama je spolu
s par dal$imi kolegy soucasti této aktivity a kazdy z nich ke stinovani pfistupuje

trochu jinak.

Informantka M6 byla toho nazoru, Zze pro zvyseni relevance obsahu trainee
programu by bylo vhodné obohatit ho také o historické kontexty. Dodala, jak
s timto aspektem pracuje se svymi trainees ona sama: ,,U nds se trainees staraji o
agendu okolo platebniho styku a ja jim to obohacuji vypravenim o té historii. Jak
vilastné platebni styk fungoval treba pred sto lety, jak pred padesati lety, pred triceti
lety... A ono to taky udeld néjaky vhled do toho, proc to viastné dneska funguje tak,

Jjak to funguje, a kam by to asi mohlo smérovat do budoucna.*

Vysledky Setieni jiz poukazaly na to, Ze v liniovych manazerech, ktefi maji
trainees ve svém tymu casto rezonuje otdzka povéazeni Casu vlozeného do
,vychovy* trainees. Tématu se vénuje DVO 4: , Jak liniovi manazeri vnimaji prinos

své participace v trainee programu vzhledem k investovanému casu?*

Vsichni informanti-liniovi manaZeti se shodli na tom, Ze €as, ktery vkladaji do
trainees pfii jejich zaskolovani a rozvoji se vyplaci, a Ze nédsledné piinosy za tento

¢as stoji.

Informant M1 vypoveédél: ,,Kdyz investujes do cloveka na zacatku, mizes pak
ocekavat, ze ti bude uzitecny po delsi dobu, a to se vyplati.* Ptedpoklada tak, ze
retence absolventi po dokonceni programu bude uspéSnd. Se stejnym
ptedpokladem odpoveédél 1 informant M7: ,Urcite se to vyplati. My, kdyz ho

prijimame, tak ocekdvame, ze s nami ziistane.*

Informant M1 také vyzdvihl, Ze trainee program ve Spolec¢nosti XY je pod
finan¢ni zastitou personalniho odd¢lent, a tak ndklady na mzdy trainees nemusi byt
placeny z rozpoctl, které spravuji liniovi manazeti tymu, kde trainees pracuji.

Informant M1 tekl: ,,Riziko na sebe bere personalni oddeéleni, takze jakykoliv
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prinos, co diky trainees pro svij tym ziskam, je viastné bonus.* Informant M1 dodal,
ze pokud by persondlni oddéleni tuto moznost nenabizelo, je mozné, ze by ¢as do
mladych a casto minimdlné zkuSenych lidi vzhledem k nejistym pfinosim

neinvestoval. Takto ale dokaze nabizenou piilezitost zuzitkovat a vazi si ji.

K zastiténi trainee programu persondlnim oddélenim se v této souvislosti
vyjadfili také informant M4, avSak v opacnych konotacich: ,,Jd si myslim, Ze se to
vyplati. Jenom se bojim, pak po konci programu, co se stane...Jestli si ho tady
nechame nebo ne, protoze to zalezi na tom, jestli na néj budeme mit budget.*
Informant M4 vysvétlil, ze je-li program a jeho i€astnici po celou dobu financovan
personalnim oddélenim, nemuize jako liniovy manazer po dokonceni programu
zarucit, Zze bude moct zacit absolventa trainee programu platit ze svého rozpoctu,

protoze ten na n¢j nebyl od poc¢atku dedikovany a nepocital s nim.

Informantka M6 navazala a sdé€lila, ze se investice Casu do ,,vychovy* trainees
dle jejitho ndzoru vzdy vyplati, uz jenom proto, ze i samotnému liniovému
manazerovi to pfinasi ptilezitost k osobnimu rtstu. Nejistotu vSak vidi stejné jako
informant M4 v tom, ze neni jisté, ze trainee bude moct byt po absolvovani
programu rozpoctoveé piijat do tymu. Narazila tak opct na zastiténi programu

personalnim oddélenim.

Ptistup Spole¢nosti XY k zastiténi trainee programu personalnim oddélenim je
zajimavym aspektem, ktery vzbuzuje v informantech z fad liniovych manaZzert
polemiku, na coz poukdzala nejen tato zjisténi, ale také vystupy vztahujici se k

DVO5aé.

Informantka M2 byla taktéz toho nazoru, Ze ¢as vlozeny do trainees se vyplaci
a své participace v trainee programu rozhodné nelituje: Cim vic casu, energie a
know-how manazer vénuje traineemu, tim lépe. (...) Rozhodné se to vyplatilo, anebo
alespon v mem tymu, ale vérim, Ze to tak maji snad vsichni manazeri.“ Informantka
M2 také dodala, Ze podle ni je investice do ,,mladé krve* nutnost, obzvlast’ pokud

ma organizace dlouhodobé vyhlidky.

Obdobné se ktématu vyjadfil také informant M3, ktery vypovédél, ze
investovat Cas do trainees se vyplati, a to nejen diky vyhodam, které tymu a
organizaci nasledn¢ absolventi programu ptinaseji, ale také kviili posilovani dobré

v

povesti zaméstnavatele, kterou trainees §iii. Podotkl vSak, Ze i tak je stale dulezité,
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pfijimat také kandidaty z externich zdrojl, aby se zajistila heterogenita tymu. Podle
informanta M3 je pro ziskani optimalniho pfinosu vzhledem k investovanému ¢asu
nutné zvazit, kolik md manazer na trainees kapacit a tekl: ,,7ed’ hned bych asi
dalsiho traineeho nenabiral, protozZe ano, vyplati se to, ale jen v nejakém méritku.

Ted uz nam to uzira dost kapacity, vénovat se jim.*

Také informant M5 piiznal, Ze investice ¢asu do trainees je naro¢na, avSak vede
podle n¢j ke kyzenym piinosim: Jasné, ten cas je narocny, to prizndavam bez
muceni. Nemam na né (trainees) cas uplné vzdycky, kdyz tady jsou, ale snazim se
Jjich ptat a snazim se s nimi potkavat, jak jen to v ramci moznosti jde a snazim se,
najit si na né ten cas. (...) Na konec to vse ale stoji za to... Uz ted jsem hrdy na

svoji prvni trainee za to, co dokazala a kam to dotdahla!*

Informant M8 sdélil, ze vSe co do trainees investoval, se mu ,,...vyplaci
neskutecné kazdy den‘. Absolventi programu v tymu informanta M8 podle jeho
slov odvadi skvé€lou préaci. Jeden z absolventd bude navic aktudlné zatazen do

dalsiho talentového program.

Nésledné byla feSena DVO 5: ,Jak liniovi manazeri hodnoti spoluprdci s

personalnim oddélenim v ramci trainee programu?*

Spolupraci s personalnim oddélenim a jeji kvalitu lze délit na dve casti —

samotny nabor trainees a naslednd informovanost v pribéhu trainee programu.

Pokud jde o pfijimani trainees, shodli se vSichni informanti-liniovi manazefi,
ze neméli ve spolupraci s personalnim oddé€leni zadny problém. Setfeni ale ukézalo,

ze pristupy k pfijimacim pohovoriim se u liniovych manaZzeri riizni.

Naptiklad informant M8 vypovédé€l: ,,0d personalistky jsem mél viechno
dokonale pripravené. Pohovory vlastnée byly relativné rychlé a kratkeé, protoze ja
dam dost na prvni dojem, takze u mé to nebylo o dlouhém vyzpovidani, co déla,
protoze jako student nebo absolvent samozirejmé nema skoro Zadné zkusenosti. Spis
Jjsem se jich ptal, kdy muzou, jaké maji moznosti a co od toho ocekavaji. Ja jsem
rekl, co ja miizu nabidnout a vidy se mi vyplatilo. Nepamatuji si, Ze bych se nékdy

setkat s nejakym nedostatkem.*
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Oproti tomu Informant M7 volil pfi vybéru trainees analyti¢téjsi ptistup: ,,Na
kazdém pohovoru zjistuji motivace uchazecii. Jak moc to chtéji, proc to chtéji...

Zkratka chci znat kontext.

Informantka M6 sdélila, ze kandidatd na trainee pozice bylo vzdy mnoho a
vétSina z nich byla vzdy kvalitni: ,,Bylo to spis o tom, vybirat si z dobrych toho
nejlepsiho, nez zZe by nebylo kam sahnout.*“ Pti ptijimacim pohovoru zjistovala
informantka M6 napftiklad i informace o praci kandidat na riiznorodych skolnich

projektech, které pry mohou byt dobrym voditkem pracovnich schopnosti uchazece.

Je tedy zfejmé, ze a€ se piistupy k vybéru uchazecti mohou riiznit, informanti-
liniovi manazefi byli vzdy se spolupraci s persondlnim oddé€lenim pfi pfijimani

trainees spokojeni.

Ohledné kvality a miry informovanosti, které se liniovym manaZerim
v pribéhu trainee programu dostavalo, jiz ale panovaly mezi informanty-liniovymi
manazery rozpory. Néktefi informanti ztad liniovych manazerti si vyslovené
nepieji byt informovani o vSech aktivitach, které se v trainee programu dé&ji, protoze
by se tim citili vzhledem ke své rozsahlé agendé zahlceni. N&kteti by naopak ocenili
informaci vice. Jini informanti byli s aktudlni informovanosti spokojeni. VétSina
informanti-liniovych manazerd se ale shoduje, ze idealnim pfistupem
k informovani o priibéhu trainee programu je obcasné shrnuti, anebo vyhled do

budoucna napiiklad v podobé newsletteru.

Informant M1 sdélil: ,,0d persondlniho oddéleni jsem nebyl formalné
informovan o vSech aktivitach, ale tak mi to vvhovovalo. Vse, co jsem potreboval,
jsem se dozvedel od svych trainees... Stacilo mi védet, Ze se zapojuje a Ze je

spokojeny. Nepotrebuji védet o vsech trainee aktivitach.”

Také informantka M6 volila cestu k ziskdvani informaci o prib&hu programu
spiSe skrze své trainees a vypovédéla, Ze ji Zadné podstatné informace nechybi.
Ziskava je predevSim o trainees vramci pravidelnych spole¢nych schizek.
Informantka M6 dodala: ,,Pokud by néjaky mij trainee neplnil program spravnée,
anebo treba nebyl dostatecne aktivni, ocekavam, zZe by mé o tom koordindator

programu mel sam informovat.
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U informanti M1 a M6 evidentn¢ dobte funguje komunikace s jejich trainees,
a tak ackoliv zfejmé¢ nejsou persondlnim oddélenim o pribéhu trainee programu

prili§ informovani, nema to zadné negativni dopady.

Informant M7 obdobné uvedl, Ze se k nému dostavaly informace o pribéhu
programu predev§im od samotného traineeho, ale na rozdil od piredchozich
informanta neni s aktualni situaci spokojen. Informant M7 sdélil: ,,Bylo by pro mé
lepst, kdybych dostaval vetsi prehled o deni v programu. Nerad bych byl
prostrednikem, ale ramcove bych to chtel védet vic nez doted'. Celkove by bylo fajn,
vypilovat trochu vice tu komunikaci smérem k manazerim. Napriklad hlasit, pokud
je trainees potieba vice zaktivizovat, anebo Fict mi konkrétné, ze se miij trainee na
néco neprihlasil a ja mohu zkusit zjistit ditvody. Mné totiz miiZe Fict néco jiného nez

personalistovi. Nerikam bonzovat, ale lépe komunikovat.*

Stejné€ jako informantka M6 poukézal informant M7 na prostor ke zlepSeni
v komunikaci mezi personalnim oddélenim a liniovymi manaZery trainees

v pripadech, kdy trainees nejsou dostatecné aktivni.

Také informant M8 citi v komunikaci informaci prostor pro zlepseni, ma

k tomu ale trochu jiné divody nezli pfedchozi informanti.

Informant M8 uvedl: ,,Nepotiebuji presny seznam toho, co kdy budou trainees
délat, to by asi bylo k nicemu. Kdybych ale treba dopredu vice védel, jaké aktivity
trainees ramcové cekaji, mohl bych jim treba poradit, na co se pri aktivité ptat, a

jak ji co nejlépe vyuzit...*

Informantka M2 si mysli, ze je dilezZité ,,...udrzovat liniové manazery
v obraze...*, pokud jde o pribéh trainee programu. Sama se citi byt informovana
velmi dobfe, ale ptiznala, Ze roli pravdépodobné hraje 1 jeji pracovni zatazeni ptimo
v divizi persondlniho oddé€leni. Informantka M2 tekla: ,,/dedlni by bylo pravidelné,
ale ne prilis casté shrnuti toho, co se udadlo, anebo co se v trainee programu dit
bude. Kdyz se informace poskytuji prilis casto, miiZe to pusobit presycené a méné
dillezité.” Informantka M2 obzvlast ocenila prvni vydani newsletteru trainee
programu ve Spole¢nosti XY, které bylo neddvno liniovym manaZzertim, ktefi maji

trainees ve svém tymu, zaslano.

Zminovany newsletter ocenil také informant M4 a povazuje ho za ideélni

zpuisob preddvani informaci o trainee programu. Obdobné se vyjadril také
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informant M5: ,,Neddvno prislo emailem takové shrnuti, newsletter, a to se mi moc
libilo. Skoda, to nechodilo diive. To je za mé dobrd inovace, protoze tam i pro mé
byly informace, které jsem nevédeél... Neslo jen o to, co se déje v trainee prograu,
ale napriklad i o Feseni pracovnich cest pro trainees, nebo o vykazovani dochazky,
a to jsou pro manazery velmi podstatné veci. (...) Uvital bych klidné také nejakou
casovou osu, ktera by mi o vyhledove predstavila, co budou trainees v programu

absolvovat, a kdy se to bude konat.*

Informant M3 se stavél kinformacim o prabéhu trainee programu
nejrezolutnéji a uvadi: ,,/nformace o trainee programu od personalniho oddéleni
nepotrebuji pro svou denni prdci. Ve vysledku, pokud se kona néjaka akce nebo

setkani trainees, které neovlivni moji prdaci, nemam diivod to prioritné sledovat.*

Informanti M6 a M8 se v kontextu hodnoceni spoluprace s personalnim
oddélenim vyjadtili také k jiz zmitlovanému tématu zastfeSeni trainee programu

personalnim oddé€lenim, ke kterému kriticti.

Informantka M6 vypovédéla: Hodné se mi nelibi, Ze je nyni novd koncepce
trainee programu a financovani mezd trainees pod persondlnim oddeélenim. V dobé,
kdy toto spravoval liniovy manazer, tak se z mého pohledu dalo mnohem lépe
pracovat s budoucnosti trainees, protoze kdyz byli trainees rovnou po prijeti
soucasti pocti mého tymu, tak jejich odchodem by se vlastne snizoval schvaleny
pocet FTE (FTE = full time equivalent, pozn. autorky), coz, pokud ten trainee byl
dobry, nebyl vitbec ditvod délat. Kdezto ted? Viastné ho u sebe mam, ale formalné
ho u sebe nemam a meli bychom o néj zadat az ve chvili, kdy vime, Ze traineeho na
konci programu budeme moct prijmout...ze se vejde do naseho poctu FTE, a Ze na
néj budou penize. To ale prosté nemusi byt vzdycky uplné vhodna situace v tu danou
chvili. (...) Obdavam se nyni tohoto zpusobu hospodareni s trainees a obzvlast
v tomto roce, kdy jsme spisSe ve stadiu tlaku na uspory... Mnoho manazerii podle
mé nebude moct traineeho po dokonceni programu prijmout a retence absolventi

programu se nam bude snizovat.*

Informant M8 se k problematice vyjadril stru¢néji, ale je ziejmé, Ze 1 pro néj je
tato zalezitost velkym tématem: ,,Neni dobré, Ze jsou trainees placeni persondlnim
oddélenim, protoze nemiizu védet, zdali pro na né budu mit na konci programu

finance.*
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Na tuto problematiku navazala zjisténi vztahujici se k DVO 6: ,,Co liniovi
manazeri hodnoti jako klicové pro retenci absolventii trainee programu ve

Spolecnosti XY?

Informanti M4, M6, M8 se domnivaji, ze kli¢ové je pro retenci absolventli
trainee programu ve Spole¢nosti XY ptevést financni spravu mezd trainees zpét do
gesce jednotlivych liniovych manazert, jak tomu podle jejich slov bylo pied

vystupy Setfeni.

Informant M4 si nemysli, Ze by bylo potfeba dalSich specidlnich opatieni.
Podle informant M4 je pro retenci absolventa trainee programu dostacujici, ze mu
bude moct nabidnout hlavni pracovni pomér na takovou pozici, o kterou ma zajem.
Informant M4 poté jesté dodal: ,,4 taky samoziejme dobry kolektiv ho tu snad bude

drzet.*

Zda se, ze informant M4 pfili§ nevnima problematiku retence absolventl
trainee programu jako néco, co by bylo potieba vice promyslet. Naznacil, ze se

jedné o pfirozenou soucast pracovniho zivota, do které neni tieba pfili§ zasahovat.

Informant M8 dodal, Ze 1 ptes kritiku zaStiténi trainee programu personalnim
oddélenim povazuje retenci svych trainees za UspéSnou. Informant M8 sdélil:
LYAktualné je retence mych absolventii programu na 50 % a to mi prijde jako
uspech.” Informant M8 vSak nedokdzal jasn¢ definovat, po jaké dobé setrvani
absolventa programu v organizaci se miZe retence povazovat za UspeéSnou, coz

hraje v névratnosti investic rozhodujici roli.

Informant M1 sdélil, ze klicové je pro retenci absolventdl trainee programu
»...aby citili, Ze maji kam rist i po dokonceni programu, a zZe mzda se kterou
zacinaji, neni konecna.* Informant M1 doplnil, Ze je potfeba s trainees jiz béhem
programu komunikovat a nepfestat s komunikaci ani po jeho absolvovani. ,,Mame
nejaké financni limity, ale jasné jsme mu rekli (absolventovi trainee programu), Ze
pokud bude spliiovat urcita kritéria a bude s jeho praci spokojeni, jeho mzda se
bude pravidelné zvysovat. Doufam, Ze diky tomu nebude mit motivaci hledat jinde, *
tekl informant M1 a déle dodal: ,,...4 kdyz uz ho nékdo oslovi s lepsi nabidkou,

3

moznd zustane, protoze ho prdce tady bavi a citi se tady dobre. *
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Informant M1 ale uznal, Ze se Casto jednd o prvni praci, kterou student nebo
absolvent vysoké Skoly ziskava, a tak je pfirozené, pokud nechce hned v prvni

organizaci setrvat pfili§ dlouho.

Pro informanta M1 se tedy zda byt piedev§im finan¢ni ohodnoceni a vzajemna
komunikace jako nejvhodnéjsi nastroj retence absolventi trainee programu, avSak

byl si védom také jinych aspektt, které v tomto ohledu hraji roli.

Také informantka M2 navdzala s vypovédi, kterd naznaluje, ze odchod
absolventii programu z organizace je diive nebo pozd¢ji ptirozeny: ,,Samoziejmé
nasim cilem je to, vychovat si z toho traineeho zaméstnance, ktery tady néjakou
dobu s nami ziistane. Ale to, Ze nékdo odejde, to je prosté realita pracovniho trhu.
A mlady clovek samozirejmé chce zkusit i néco jiného a je to naprosto v poradku
Takové to...ja jsem manazer, ktery tady je v té firmé dvacet let a chci presné
takového traineeho, ktery tady zacne ve dvaceti letech pracovat a bude tady taky
tech dvacet let, tak to je za mé idealismus. A Ze jsem se s tim potkala.* Informantka
M2 dodala, ze pro mladé¢ lidi pii studiu anebo po ném nebude jiz nikdy lepsi

prilezitost, zkouSet nové pracovni vyzvy nez nyni.

Informantka M2 poukazala také na to, Ze byla-li Spole¢nost XY s ti¢astnikem
programu spokojend, neni divod, pro¢ by se 1 odchodivsi zaméstnanec nemohl po
nasbirani dalSich zkuSenosti opét ptihlasit do vybérového tizeni do této organizace

a tieba se 1 vratit.

Informantka M2 dale k tématu uvedla nasledujici: ,,Jediné, co by mozna bylo
pro zvyseni té retence vhodné, by bylo zavedeni néjakého kariérového poradenstvi.

Aby trainees i absolventi programu védeéli, Ze i zde jesté mohou néceho dosahnout.*

Jedna se tedy uz o né€kolikaty piipad, kdy je v Setifeni poukazovéano na absenci

kariérového poradenstvi ve struktufe trainee programu Spolec¢nosti XY.

Informant M3 navézal na informantku M2 a tekl: ,,Muij ndzor je, zZe ten clovek
pro sebe nemiize udélat nic lepsiho nez sbirat zkuSenosti z riiznych instituci. To je
pro néj to nejlepsi. Ja to tem trainees vidy otevicené reknu, ja s tim problém urciteé
nemam. A pokud si Feknou, Ze tady je to bavi, rostou tady, je to tady pro né zajimave,
a Ze zkratka tady je to misto, kde jsou motivovani, tak nebudou mit ditvod odchdzet
jinam. A pokud to tak neni, tak jit pryc je pro né prirozeny posun dal, do kterého by

se nemelo zasahovat. Chdpu to takhle.*
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Informanti M5 a M7 se domnivaji, ze kli¢em k retenci absolventl trainee

programu ve Spole¢nosti XY je komunikace a zjistovani jejich motivaci.

Informant M7 shrnul: ,,Tak u nds zatim vsichni absolventi programu
zustavaji...Je to o tom, komunikovat s nimi, zjistovat jejich motivaci a nejakym

zpuisobem ji zvySovat. Bavit se o budouci kariére tady.

Lze tedy usuzovat, ze zadné konkrétni retenc¢ni plany nejsou na absolventy
trainee programu ve Spolecnosti XY aplikovany. Informanti-liniovi manazeti mezi
klicové aspekty retence zminili financni ohodnoceni, vzajemnou komunikaci a
kariérové poradenstvi. Nektefi informanti-liniovi manazeti poukézali na zastiténi
trainee programu personalnim oddélenim jako na rizikovy faktor, ktery retenci
absolventd programu ohrozuje. Pro vétSinu informantd-liniovych manazeru je ale
retence chépana bud’ jako pfirozend, anebo dokonce az jako negativni proces, ktery
do urcité miry brani mladym lidem v rozletu. Problematickd je také absence
jakékoliv definice urcujici obdobi, kdy se da retence absolventa trainee programu
povazovat za uspé$nou, avSak v kontextu toho, ze retence absolventll programu

neni ve Spolecnosti XY vyznamnym tématem, to neni podivuhodné.

Analyza vysledkli polostrukturovanych rozhovorti poskytla odpovédi na
formulovanou hlavni vyzkumnou otazku ,Jak reflektuji cilové skupiny (liniovi

manazeri a trainees) novou koncepci trainee programu ve Spolecnosti XY? *

Vysledky Setfeni ukdzaly, Ze nova koncepce trainee programu je ob&ma

cilovymi skupinami — liniovymi manaZery a trainees — reflektovana pozitivné.

Z vysledki Setfeni vyplynulo, Ze informanti-trainees, kteti byli zapojeni do
puvodniho trainee programu postradajiciho ucelenou koncepci, reflektuji program
podstatné hiife neZli informanti-trainees, ktefi zaZili novou koncepci trainee
programu. Mezi informanty-liniovymi manaZery nebyly prokdzany vyrazné rozdily

mezi vnimanim pivodniho trainee programu a jeho nové koncepce.

Informanti-trainees vypoveédéli, Ze nejpiinosnéjsi aktivitou trainee programu
jsou pro vétSinu z nich inspirativni setkani se ¢leny top managmentu. Setkani jim
umoziuji navéazat kontakt s vysoce postavenymi ¢leny organizace, poznat jejich
nazory z profesni oblasti, ale také jejich kariérni cestu. Také vzdelavaci prednasky
byly hodnoceny kladné. V ptipad€ aktivity stinovani poukdzaly odpovédi
informantl na rozporuplné ndzory, kdy ne vSichni informanti-trainees dokézali
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vyuzit aktivity ve svij prospéch. Pro né€které informanty-trainees byla aktivita
velmi pfinosnd, protoze poskytla detailni pohled na praci manazerd, jini ji takto

nehodnotili, protoze nevédéli, na co se stinovanych doptévat.

Pro vSechny informanty-trainees jsou komunitni neformélni akce pozitivnima
aspektem trainee programu. Obzvlast’ pozitivné bylo reflektovano, Ze absolventi
trainee programu po piijeti smlouvy na hlavni pracovni pomér neztraceji kontakt
s komunitou trainees, ale i nadale maji piilezitost navstévovat tyto akce a udrzovat

tak své vztahy s vrstevniky.

Ugast na pracovnich veletrzich byla oznadena jako nepiinosna, protoze podle
nékterych informantl nijak nepfispiva k jejich osobnimu ani profesnimu rozvoji.
Zda se, ze tato aktivita slouzi hlavné k marketingovym tucelim trainee programu, a
trainees jsou do ni zapojovani pro zprostiedkovani piimé zkuSenosti potencidlnim

kandidatim.

Pokud jde o strukturu a podminky splnéni trainee programu prokézaly
vysledky Setfeni zna¢ny rozdil v odpovédich diive ptijatych Gicastnikl a téch, ktefi
byli pfijati do nové koncepce trainee programu. Diive piijatymi G€astniky trainee
programu byla ve vétSin¢ piipadd struktura hodnocena jako nedostatecné
definovana a podminky splnéni jako nejasné. Absolventi nové koncepce trainee
programu jiz tyto problémy neuvadéli a jejich hodnoceni bylo v tomto sméru

kladné.

Cinnost personalniho oddéleni v ramci fungovani trainee programu hodnotili
informanti-trainees jako bezproblémovou ve vétSin¢ pfipadl. Nekteri
informanti-trainees, ktefi byli zapojeni do plvodniho trainee programu
postradajiciho koncepci vSak uvedli, Ze jim od personalistii chybély jasné informace
ohledné plnéni programu. To opét ukazuje na problematiku bezkoncep¢niho trainee
programu, nebot’ jak ukazalo Setfeni, Gi€astnici nové koncepce trainee programu
byli s informovanosti spokojeni a byly pro n€ vzdy po pfijeti organizovany tivodni

informacni schiizky.

Casova narocnost trainee programu byla v§emi informanty-trainees hodnocena

jako adekvatni.

Vysledky Setfeni dale prokazaly, jak dilezitou roli hraje v hodnoceni trainee

programu jeho ucastniky pfistup liniového manaZera. Nepodporujici a
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neangazovany liniovy manazer mize negativné ovlivnit celou zkuSenost s trainee

programem bez ohledu na to, jak dobfe program sam o sobé funguje.

Relevance obsahu trainee programu vzhledem k budouci vykonavané pozici
byla informanty-trainees hodnocena ambivalentné. Samotna prace v tymu
(prakticka pfiprava) byla v tomto ohledu hodnocena jako velmi pfinosnd. Pfidané
trainee aktivity (teoretickd piiprava) nepovazuji informanti-trainees za piimo
relevantni ke konkrétnim pracovnim pozicim, ale spiSe jako komplexni rozvoj
jejich profesionality v oblasti fungovani velké organizace ve finan¢nim sektoru.
Prestoze nékteii informanti-trainees navrhovali zlepSeni obsahu programu, aby vice
odpovidal jejich budoucimu kariérnimu sméfovani, nakonec se vSichni shodli, ze
komplexné zaméteny obsah, ktery neni pfimo navazan na konkrétni pracovni
pozice, je dostacujici. Prakticka ptiprava je pro ucastniky trainee programu stézejni,
avsak bez pfidanych aktivit trainee programu by podle informanti-trainees program
nebyl tak komplexni a vyjimecny, a proto hodnoti vyvazeni obou Casti trainee

programu pozitivne.

Vétsina informanti-trainees vypovédéla, ze se po absolvovani programu citi
byt motivovana ziistat ve spole¢nosti XY i v budoucnu. Ackoli uc€astnici piivodniho
programu hodnotili zkuSenost hiife neZ ti, kteti prosli novou koncepci, program mél
prevazng pozitivni vliv na zastupce obou skupin. Zasadni je v tomto kontextu, aby
Spolecnost XY dokézala motivovanym absolventim programu poskytnout

odpovidajici pracovni nabidku pro pokra¢ovani ve firm¢ a kariérni rist.

Ptidanou hodnotou, kterou informanti-trainees na celém programu ocenovali
se ukdzal byt networking mezi vrstevniky, seniornimi manaZery, ale i nejvysSimi

top manaZery organizace.

Vysledky Setfeni poukdzaly také na zajimava zjiSténi u cilové skupiny

liniovych manazera.

Informanti-liniovi manazefi se ve svych vypovédich shodli, Ze trainees
pfindseji do tymi nové ndpady, inovace a ,,Cerstvy vitr®. Nékteti informanti-liniovi
manazeti poukazali na to, Ze konfrontace aktudlnich teoretickych znalosti, které si
trainees pfinaseji ze studia, s praxi aplikovanou ve firmé asto vede k pfehodnoceni
a zdokonaleni procesti. Zminéno bylo také, ze trainees mohou v tymech zastat praci,

na kterou jini pracovnici nemaji Cas.
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Ptinosem je podle nékterych informanti-liniovych manazert také to, Ze
ucastnici programu pracuji za relativné nizkou mzdu, a i po dokonceni programu

jsou pro organizaci Casto levnéjsi alternativou nelzi externé ptijaty kandidat.

Loajalita k organizaci, kterou trainee program mezi ti€astniky trainee programu
vyvolava je podle informanti-liniovych manazerti také povazovana za ptinos,
obzvlast vzhledem k budouci snaze stabilizovat absolventy programu ve

Spolecnosti XY 1 po jeho dokonceni.

Vysledky Setfeni dale ukézaly, ze vétSina informantti-liniovych manazert si
neni védoma obsahu a koncepce trainee programu. Neuvédomuji si rozdéleni mezi
teoretickou piipravou — spoleénymi trainee aktivitami, které maji za cil poskytnout
vSem trainees komplexni informace o fungovani banky, nikoliv detailni vhled do
jejich konkrétni pracovni oblasti — a praktickou pfipravou, tedy praci trainees v
jejich tymech, kde se rozvijeji v konkrétnich pracovnich dovednostech a hard skills.
Zaskoleni a profesni rozvoj trainees diky fungovéani tymu vétSinou piirozené
probiha, av§ak manazefi si ¢asto neuvédomuji, ze by méli se svymi trainees vytvorit

konkrétni rozvojové plany a cile jako soucast jejich trainee programu.

Zda se, Ze liniovi manazeti by nem¢li trainee program vnimat jako aktivitu
probihajici vedle vykonu prace, kterou pro né trainees provadi, ale méli by ho
vnimat jako koncept, ktery obé tyto oblasti zastieSuje. Bylo by proto vhodné
seznamit liniové manazery 1épe s Operaénim manudlem nové koncepce trainee

programu a zdiraznit jejich aktivni roli v ném.

Z tohoto diivodu nebyli ve vétSin¢ pfipadli informanti-liniovi manazefi
schopni, uvést konkrétni aktivity trainee programu, které jeho absolventim
poskytuji znalosti a dovednosti pro naslednému pfijeti absolventa trainee programu
na hlavni pracovni pomér. Informanti-liniovi manazefi se ale shodli, Ze vyhodou,
kterou pfijeti absolventa trainee programu do tymu pfinasi, je jeho znalost procesii

a prostiedi firmy.

Informanti-liniovi manazeti se dale shodli, Ze ¢as investovany do zaSkoleni a
,»vychovy* trainees se z jejich pohledu vyplaci, avSak ve vétSiné€ ptipadl jen tehdy,
pokud absolvent trainee programu zistane pracovat ve Spolec¢nosti XY i po
dokonceni programu. N¢kteti informanti-liniovi manazZeti uvedli, Ze 1 pokud by

trainee po dokonceni programu v organizaci nesetrval, mélo zaskolovani mladého
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talentu vliv na jejich osobni rozvoj. Poukazano vSak bylo na politiku financovani
trainee programu, ktera podle n¢kterych informantii miize ndvratnost jejich investic
do trainee programu ohrozovat. Této problematice je vénovan prostor v diskusi této

prace.

Pti hodnoceni spoluprace s persondlnim oddélenim byly ve vypovédich
informanta-liniovych manazert identifikovany dvé oblasti. Prvni oblasti je nabor
trainees, ktery vSichni informanti hodnoti jako bezproblémovy. Vysledky Setieni
vSak prokdzaly, Zze knému rizni manazefi mohou zastdvat rGzné pfistupy.
Poukazéano bylo také na to, Ze posuzovani talentu u mladych lidi je slozité, protoze
nelze pfili§ hledét na minulé pracovni uspéchy — téch je totiz ptirozené u studentl
a absolventl vysokych $kol, pro které je trainee program ¢asto prvni seridzni praci
minimum. Druha oblast spolupriace liniovych manazeri s personalisty byla
identifikovana jako komunikace informaci o trainee programu a jeho aktivitach.
V tomto ohledu nebyli vSichni informanti-liniovi manazefi s praci personalistli
spokojeni, avSak nazory byly rozporuplné. Né&kteti informanti-liniovi manazeti
vypoveédéli, ze by ocenili, byt o prubéhu trainee programu a jeho aktivitach
informovani vice, jini jsou s aktudlni komunikaci informaci spokojeni a citili by se
v piipadé¢ zvySeni jeji frekvence piehlceni. Vickrat se vSak mezi
informanty-liniovymi manaZery objevil podnét na zlepSeni komunikace mezi nimi
a personalnim oddélenim v pfipadé, Ze by jejich trainee nebyl v programu

dostatec¢né aktivni, anebo neplnil jeho podminky.

V otézce retence absolventl doslo Setfeni k zajimavym zjiSténim. PrestoZe je
vétsina informantl-liniovych manazéri toho nazoru, ze Cas investovany do
rozvijeni trainees se vyplati pouze v ptipadé setrvani absolventa trainee programu i
po jeho skonceni, tak k planovani konkrétnich retencnich nastrojii se stavi bez
vétsiho zajmu. VétSina informantl-liniovych manaZeri povazuje retenci bud’ za
pfirozenou, anebo si mysli, Ze pifipadnému odchodu absolventi programu
z organizace by se nemélo branit. Nekteti informanti-liniovi manazeti uvedli, ze
nejlep$im retenénim nastrojem je mzdové ohodnoceni absolventl programu, jedna
se ale o paradox, protoZe informanti-liniovi manazafi také vypovédeéli, Ze jsou si
védomi toho, Ze absolventi trainee programu maji ¢asto horsi mzdové podminky

nez externé piijati kandidati. Vysledky Setfeni také ukézaly, Ze neni definovana
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doba, kdy by se dala retence absolventa trainee programu po jeho dokonceni

povazovat za uspé$nou.

Celkov¢ l1ze ale konstatovat, Ze nova koncepce trainee programu ve Spole¢nosti

XY byla az na zminéné oblasti reflektovana informanty Setfeni kladné.

Vystupy z polostrukturovanych rozhovorii a analyzy interni dokumentace
trainee programu umoznily podle stanovenych indikatori vyhodnotit Gspésnost
implementace nové koncepce trainee programu ve Spolecnosti XY. Ziskana data

ukazuji, ze tato implementace byla uspésna.
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6 Diskuse

Empirické Setfeni si kladlo za cil analyzovat uspésnost implementace nové
koncepce trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol ve velké
organizaci piisobici ve finanénim sektoru v Ceské republice. Organizace, ve které
byla ptipadova studie realizovana, byla z diivodu zachovani anonymity nazvéana
Spolecnost XY a charakterizovana v kapitole 5.2. Za indikatory zjist'ujici ispésnost
nové implementace a pozitivnich piinosi této koncepce byl definovan pocet
uspésnych absolventii trainee programu spliujicich podminky pro ziskani
certifikdtu o jeho absolvovani, pocet absolventli trainee programu pfijatych do
hlavniho pracovniho poméru po jeho skonceni a celkové hodnoceni obsahu a
organizace trainee programu z pohledu jeho absolventl a participujicich liniovych
manazer. Analyza prvniho a druhého indikétoru ukézala ve vysledcich Setfeni na
kvantitativni spéSnost implementace nové koncepce trainee programu ve
Spolecnosti XY. Pii analyze tfetiho a ¢tvrtého indikatoru spésnosti se piipadova
studie zaméftila na zkoumani dvou perspektiv prostfednictvim rozhovort se dvéma
cilovymi skupinami — trainees a liniovi manazeti. Nova koncepce trainee programu
byla obéma cilovymi skupinami reflektovana v celkovém kontextu kladné,

odhaleny byly kli¢ové ndzory a postiehy obou stran.

Vystupy Setfeni ukdzaly, Ze trainees novou koncepci trainee programu ve
Spolec¢nosti XY hodnoti pozitivn€, zejména ve srovnani s absolventy ptivodniho
programu. V plvodnim programu absentovala jasn€ definovand struktura a
podminky, coz se projevilo v jeho hor§im hodnoceni ze strany informantii-trainees.
Naopak trainees, ktefi se zapojili do programu s novou koncepci byli ve svém
hodnoceni pozitivngj§i. Toto srovnani demonstruje vyhody a piinosy nové

koncepce, kterd 1épe reaguje na potieby a oekavani trainees.

Z pohledu liniovych manazerd nebyl rozdil mezi plvodnim trainee
programem a jeho novou koncepci vyrazné percipovan. Z Setfeni vyplynulo, Ze
liniovi manaZefi nekladou dostateny diiraz na strukturu programu nebo na
dopliyjici aktivity, které jsou jeho soucasti. Pro liniové manaZery jsou trainees
primarné zdrojem novych napadi a inovaci. Za diilezité uvedli zejména piitomnost
trainees ve svych tymech a tim posileni celkové pracovni kapacity, nikoliv jejich

roli v rdmci strategie rozvoje talentt.
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Podle ptipadové studie realizované Kralem, Richterovou a Kralovou je
zasadnim problémem organizaci retence absolventli trainee programu, nebot
organizace vice jak polovina znich po skoneni programu opousti (Kral,
Richterova a Kralova, 2022, s. 230). Ve Spolecnosti XY neni sice podle vysledkl
Setfeni fluktuace absolvent trainee programu tak vysoka, ale i tak bylo na nékteré
problematické oblasti ovlivitujici retenci absolventl programu poukazano. Zejména
na rozporuplné pohledy ohledné¢ financovani trainee programu, nizkou
angazovanost liniovych manazerti v aktivitich programu, anebo na absenci
kariérniho planovani a kariérového poradenstvi. Problémem je pravdépodobné
jejich pohled na samotnou retenci absolventt trainee programu ve Spole¢nosti XY.
Retence absolventl trainee programu v organizacich povazuji za samoziejmy a
ptirozeny proces, do kterého se nemusi, a ani by se nemélo nijak zasahovat. Kral,
Richterova a Kralova ve své studii dospéli ke stejnému zavéru, upozoriuji vsak na
dilezitost retence, protoze jinak mtze dojit k fluktuaci absolventii programu a jejich
odchod znamena pro organizaci ztratu Casovych a financnich investic, které¢ do

programu vlozila (Kral, Richterova a Krélové, 2022, s. 231).

Jen néktefi informanti-liniovi manazeti se kreten¢nim ndastrojim
vyjadfovali a mzdové podminky pro absolventy programu vnimali jako dilezity
retencni nastroj. Pouze menSina trainees v rozhovorech uvedla, Ze mzdové
podminky hodnoti jako neadekvatni. Na druhé strané¢ vSak Setfeni poukazalo na
paradox, kdy informanti-liniovi manaZefi mzdové podminky vnimaji jako
potencidlni retenni nastroj absolventll trainee programu, ale zaroven si jsou
védomi, Ze tyto mzdové podminky jsou spiSe hor$i nez u externé piijatych
zaméstnanc. Domnivam se, Ze mzdova politika Spole¢nosti XY muze vést k
odchodu absolventt trainee programu z organizace a ohrozit navratnost vlozenych
investic. Vhodné by bylo komparovat mzdovou nabidku s relevantnimi trainee

programy a nastavit ji konkurenceschopné.

Vyznam mzdovych podminek pro absolventy trainee programu potvrzuje
také studie Krale, Richterové a Kralové, podle které¢ jsou hlavnim divodem jejich

fluktuace (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 234).

Polékové uvadi, ze trainee programy jsou pro organizace finan¢n¢ vyhodné,
protoze absolventi trainee programu je stoji po pfijeti do hlavniho pracovniho
poméru méné, nez kolik by je stali seniorni zaméstnanci tzv. ,pfetazeni® z jiné
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spolecnosti (Poldkova, 2006, nestrankovano). I tento pohled povazuji za paradox,
protoze pokud ma tento aspekt nésledné vliv na retenci absolventli trainee
programu, ktefi z tohoto diivodu brzy po jeho dokonceni z organizace odejdou,
finan¢ni vyhodnost trainee programu nepfichazi, ba pravé naopak obraci se

v nevyhodu.

Kral, Richterovd a Kralova ve své piipadové studii poukazuji na dalsi
problematické aspekty retence absolventl trainee programu. Za vyznamny aspekt
povazuji ztratu kontaktu s vrstevniky z programu po pfijeti do hlavniho pracovniho
poméru. Prestoze absolvent ziska navazujici smlouvu a stane se stalym
zaméstnancem, vzdaluje se od komunity trainees a spole¢né organizovanych akei,
coz muze vést k pocitu izolace (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 234). To
neplati o informantech tohoto Setfeni. Usp&sni absolventi trainee programu ve
Spolecnosti XY, ktefi jsou pfijati do hlavniho pracovniho poméru, ziistavaji stale
zaClenéni do komunity trainees a Ucastni se spolecnych neformdlnich akei.
Komunitu a jeji setkdvani podporuji cilenou péci pracovnici personalniho oddéleni
a jejich zasluhou se tak rozrista a trainees z ni nejsou po dokonceni programu
vylouceni. Za dalsi aspekt ovlivilujici retenci absolventi trainee programi uvadeé;ji
ztratu rozmanitosti pracovnich aktivit a flexibility, ktera se s pfechodem na hlavni
pracovni pomér snizuje (Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 232-234). Informanti

Setfeni ani jeden z téchto aspektl nepotvrdily.

Studie publikovand McCrackenem, Currieovou a Harrisonovou uvadi, ze
néktefi vedouci pracovnici nepodporuji trainee programy pro studenty a absolventy
vysokych $kol, protoze nejsou adekvatné na vykon prace pfipraveni a nemaji
oc¢ekavané socialné-psychologické dovednosti, zejména pak prezentacni
dovednosti a interpersondlni schopnosti (McCracken, Currie a Harrison, 2016, s.
2745). Ani tuto skutec¢nost piipadova studie ve Spolecnosti XY nepotvrdila.
Informanti z fad liniovych manazer naopak ocenovali, kolik znalosti a dovednosti

mladi lidé do jejich tymu pfinesli.

Empirické Setfeni je v konsensu s vystupy, které publikovali Thom a
predevsim pak Clark-Ambrosiniova et al. Thom uvedl, ze vyznamnou piekazkou je
v trainee programech nedostatecnd kapacita liniovych manaZeri, ktefi na trainees
bud’ nemaji vibec cas, anebo se nedostatecné angazuji v aktivitach trainee
programu (Thom, 2019, s. 263). Clark-Ambrosiova et al. ve svém vyzkumu hovofi
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o liniovém manazerovi jako o stézejni roli participujici v celém trainee programu,
je to prave on, kdo mé jeden z nevétSich vlivli na motivaci absolventa programu
setrvat dale v organizaci (Clark-Ambrosini et al.,, 2022, s. 3261-3262).
V empirickém Setfeni této prace tento fakt potvrzuji predevsim vypovédi na strané
informant@-trainees, ze kterych vyplynulo, Ze jejich spokojenost s trainee

programem je ovlivnéna zkuSenostmi a stylem vedeni liniovych manazert.

Vyznamnou roli ve spokojenosti trainees s programem maji personalisté,
coz potvrzuje vyzkum Clark-Ambrosiniové et al. (Clark-Ambrosini et al., 2022, s.
3256). O persondlnim oddé€leni hovofi v souvislosti s trainee programy také Thom,
ktery uvadi Ze integrace trainee programu pod zastitu personalniho oddéleni ma
pozitivni vliv na fungovani a UspéSnost programu (Thom, 2019, s. 264-265).
Vyznamna role personalisti byla potvrzena i ptipadovou studii. Participujici v
programu (trainees i liniovi manazefi) pozitivné hodnotili celkové fungovéni a
ptistup persondlniho oddéleni. Tyto vysledky mimo jiné poukazaly také na to, Ze
komunikace personalniho oddé€leni smérem k trainees funguje 1épe nez smérem
k liniovym manazeriim, ktefi o cilech a struktufe trainee programu ve Spole¢nosti

XY nejsou dostatecné informovani.

Prekvapivé zZadny z autort, ktefi se zabyvaji trainee programy, se nevénuje
analyze problematiky jejich financovani, coZz pfedstavuje vyznamnou mezeru ve
stavajici literatute. Ve Spolecnosti XY trainee program organizacné spada pod
personalni odd¢leni, v€etné jeho agendy a financovani. Vystupy v tomto piipadé
ukazuji na zajimavy rozpor. Pro informanty-trainees je zastfeSeni trainee programu
naprosto vyhovujici a ceni si prace personalistii a specificky pak koordinatort
programu. Jiny pohled maji informanti-liniovi manazeti, kteti ocenuji predevSim
praci personalistll pfi ndboru a zaclefiovani trainees do organizace, avSak vystupy
ukézaly, Ze ne vSichni souhlasi s rozpoctovou politikou programu. Z vypoveédi
nekterych liniovych manazeri vyplyva, Ze pfidéleni rozpoctu trainee programu
personalnimu oddé€leni podle nich zplsobuje zminované problémy s retenci
absolventl programu. Situaci vnimaji tak, ze jako liniovi manazefi museji operovat
s pocty pracovnich mist, na ktera maji v tymu rozpocet. Pokud je ale financovani
traineeho béhem celého programu kryto personalnim oddélenim a rozhodnuti o jeho
budoucim postupu je na liniovych manazerech az po ukonceni programu, neni

podle nékterych informanti-liniovych manazerti zarucené, ze budou mit v tymu
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dostate¢né financ¢ni prostfedky na jeho mzdu. Nabizi se tedy otdzka, pro¢ s touto
perspektivou uz po priijeti traineeho do svého tymu nepocitaji. Naopak jini
informanti-liniovi manazefi tento proces ocefiuji a jsou radi, ze nemusi traineeho
finan¢né pokryvat a v pfipad€ netspéchu nejsou naklady zbytecné ukrojeny z jejich

rozpoctu, ale riziko nese personalni oddé¢leni.

Za limit nové koncepce tranee programu ve Spolecnosti XY byla informanty
uvedena absence kariérniho planovani a kariérového poradenstvi. Z Setfeni
vyplynulo, ze trainees se hlasi do vybérového fizeni na konkrétni pracovni trainee
pozici. Nasledné, pokud jsou trainees uspeésSni a jejich vedouci jsou s nimi
spokojeni, by jim na tuto pozici méla byt ucinéna nabidka na hlavni pracovni
pom¢ér. Vysledky Setfeni ale ukdzaly, ze ptfisluSna pozice na hlavni pracovni pomér
nemusi, a casto také neni, pro trainees po dokonceni programu k dispozici.
Vyvstava pak tedy otazka, co s jinak uspéSnymi trainees dal. Obdobnym ptipadem,
jenz prokazaly vysledky empirického Setfeni, byva situace, kdy trainees v pritbé¢hu
trainee programu zméni profesni preference — v tomto ptipad¢ je pro traines jedinou
cestou pokusit se situaci individualné vykomunikovat, coz nemusi byt snadné. Tyto
ptipady by pfitom mohly byt feSeny pomoci kariérového poradenstvi a je vhodné
ho studentiim a absolventl vysokych Skol poskytovat, jak poukazuji Chamoutova

et al. ve své publikaci (Chamoutova et al., 2020, s.82).

Gallardo-Gallardova, Dries a Gonzalez-Cruz hovoii ve své publikaci o
inkluzivnim a exkluzivnim pojeti talentu, které se propisuje i do pojeti trainee
programtll. Upozoriiuji, Ze exkluzivni pojeti talentu, které vnima jako talentované
jen vybrané zameéstnance, miize byt nebezpecné, protoze investovat Cas a penize
pouze do ,.elitni skupiny pracovnikii*“ se nemusi vyplatit (Gallardo-Gallardo, Dries
a Gonzalez-Cruz, 2013, s. 295). Pfesn¢ takovd muze byt situace u Spatné
implementované koncepce trainee programu, ktery je typickym piikladem
exkluzivniho pojimani talentu, zaméfujici se na vybranou skupinu zaméstnanci —
trainees. Pokud organizace sazi na takovy talentovy program, investuje do néj Cas
a penize a jeho vysledkem je, Ze polovina absolventii programu z organizace
odchdzi, pravdépodobné se jedna o Spatné zvoleny pfistup a nezdafilou
implementaci, které budou stat organizaci penize. Podle vysledki empirického
Setfeni a interni dokumentace Spole¢nosti XY je retence zatim dostate¢né silna na

to, aby se investice do trainee programu organizaci vyplacely.
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Na tomto misté je vhodné uvést limity empirického Setfeni této prace.
Jednim z nich je volba jednoptipadové transverzalni evaluacni piipadové studie
realizované pouze v jedné konkrétni organizaci. S ohledem na to by bylo piinosné
rozsifit vzorek o dalsi organizace, coz by umoznilo generalizovat ziskané vysledky
a poskytlo by Sirsi pohled na zkoumanou problematiku. Limitem mutze byt také
pocet informantt v cilovych skupinach Setfeni, stejné tak jako jejich nenahodny

vybér.

Odbornici se shoduji, Ze je zapotiebi dalSich badani, kterd by pfispéla
k proniknuti do této problematiky a poskytla dalsi praktické pohledy a doporuceni
(Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3268; Kral, Richterova a Kralova, 2022, s. 235;
McCracken, Currie a Harrison, 2016, s. 2727). Clark-Ambrosiniova et al. poukazuji
na to, ze trainee programy pro studenty a absolventy vysokych kol maji zdsadni
vyznam pro budouci rozvoj organizaci a zdiiraziiuji proto, Ze investice do téchto
programl vyZzaduje hluboké pochopeni jejich vyznamu a piinosu, ktery témto
spole¢nostem poskytuji (Clark-Ambrosini et al., 2022, s. 3268). Proto je dualezité
oblast vice prozkoumat, jak uvadéji Kral, Richterova a Kralova a poukazuji na to,
Ze jsou trainee programy v akademickych pramenech opomijeny a neni realizovano
mnoho vyzkumt (2022, s. 230). PfestoZe jejich ptipadova studie nabizi podrobny
vhled do problematiky trainee programu v ¢eském prostiedi, tak ke generalizaci
poznatki nestaci a je zapottebi dalsich, které ji budou nasledovat (Kral, Richterova

a Kralova, 2022, s. 235).

Ackoli Setfeni nepokryva problematiku komplexné, poskytuje cenny vhled
do nové koncepce trainee programu skrze pohledy obou stran participujicich
v programu. Pro hlubsi pochopeni tématu by bylo vhodné v budoucnu Setieni
replikovat s Casovym odstupem, zahrnout také perspektivy personalistil, a ptipadné
propojit vyzkum trainee programil s budovanim znacky zaméstnavatele, coz by

mohlo ptinést komplexné€jsi pohled na vyznam a dopady téchto programui.

109



7 Zavér

Studenti a absolventi vysokych $kol jsou v soucasné dobé pro mnoho
organizaci jednim z kliCovych zdroja talentii. Proto je pro organizace jako jejich
budouci zaméstnavatele vyzvou, aby je dokazali oslovit, ziskat a udrzet si je. Kromé
atraktivnich zaméstnaneckych benefitl, modernich kanceléfi, flexibilni pracovni
doby, moznosti prace z domova a firemni kultury podporujici inovace, je zasadni
nabizet mladym talentiim také vyjimecné vzd€lavaci a rozvojové prilezitosti jako

jsou napiiklad trainee programy.

Trainee programy se staly populdrni metodou, kterou organizace vyuzivaji k
ziskani svézich inovaci a novych népadi do svych tyma. Vzhledem k bohaté
nabidce téchto programi na trhu prace a dostatku kvalifikovanych kandidatt je pro
ob¢ strany kli¢ové, najit ten spravny vzajemny soulad. Organizace usiluji o to, aby
byl jejich trainee program vniman jako nejatraktivnéjsi, coz jim umozni vybirat z
proto, jak je program kazdé konkrétni organizace na trhu percipovan, jaké ma

hodnoceni a jak uspésny ve skutecnosti je.

Diplomova prace byla zaméfena na problematiku trainee programi ve velkych
organizacich ptlisobicich ve financnim sektoru. Cilem prace bylo analyzovat
aktudlni pristupy, pojeti a aplikaci trainee programii ve velkych organizacich

pusobicich ve finanénim sektoru.

Prvni kapitola teoretického ramce prace byla zamétena na talent management
v organizacich. Analyzovéna byla riznd pojeti talentu, pfistupy k talent
managementu a jeho kli¢ové procesy. Trainee programy byly charakterizovany
jako dilezita soucast strategie rozvoje talenti. Druh4 kapitola se vénovala trainee
programim pro studenty a absolventy vysokych Skol. Zkoumany byly jejich
pfinosy pro organizace 1 ucastniky, faktory ovliviiujici jejich tUspéSnost a
potencidlni rizika ohrozujici jejich efektivitu. Aktudlni situace absolventi vysokych
Skol na Ceském trhu prace byla pfedmétem zkoumani tfeti kapitoly, kde byly
analyzovany problémy spojené s nezaméstnanosti této cilové skupiny a moznosti
spoluprace mezi zaméstnavateli a budoucimi absolventy vysokych Skol bé¢hem
jejich studia. Ve ctvrté kapitole byly popsany velké organizace ve finanénim

sektoru, nebot’ jde o segment, do kterého bylo zasazeno empirické Setfeni.
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Empirické Setfeni, realizované formou piipadové studie si kladlo za cil
analyzovat uspéSnost implementace nové koncepce trainee programu pro studenty
a absolventy vysokych skol ve velké organizaci ptsobici ve finan¢nim sektoru v
Ceské republice. Indikatory Gspésné implementace a pozitivnich piinosti nové
koncepce trainee programu byl pocet tspésnych absolventli trainee programu, ktefi
splnili podminky pro ziskéani certifikatu o jeho absolvovani, dale pocet absolventt
trainee programu, ktefi po jeho skonceni byli navic piijati do hlavniho pracovniho
poméru a spokojenost absolventii a liniovych manazerii s obsahem trainee
programu a jeho organizaci. VSechny analyzované indikatory potvrdily uspésnost
implementace nové koncepce trainee programu ve vybrané velké organizaci

pusobici ve financnim sektoru v Ceské republice.

Vystupy prace poskytly aktudlni pohled na fungovani a implementaci
trainee programu ve velkych organizacich ve finan¢nim sektoru, specificky pak na
faktory ovliviiujici jejich tispé$nost. Ptipadova studie této diplomové prace odhalila
rozdily a podobnosti ve vnimani a hodnoceni konkrétniho trainee programu ve
vybrané velké organizaci ve finan¢nim sektoru v pohledech obou participujicich
stran, a sice ucastnikll trainee programu i jejich liniovych manazerti. V kontextu
uspé&snosti analyzované koncepce trainee programu bylo poukazano na dllezitost
jasné definované struktury a podminek trainee programu, stéZejni roli liniovych
manazerQ ucastnikil programu, anebo na paradoxy souvisejici s retenci absolventli
programu. Prekvapivym vysledkem Setfeni byla polemika liniovych manaZert v
oblasti financovani trainee programu, které dosud nebylo v odborné literatuie

zkoumano, ale miize mit na Gsp&€S$nost trainee programu vyznamny vliv.

Domnivam se, Ze problematika trainee programi pro studenty a absolventy
vysokych skol ve velkych organizacich si v ¢eskych pramenech zaslouzi pozornost

1 v budoucnosti a tato diplomova prace miZe podnitit dalsi diskusi.
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Priloha A: Vzor informovaného souhlasu ti€astnika empirického Setteni
Vazeny pane/ vazena pani,

v souladu s etickymi zdsadami pro provadéni vyzkumu Vas zadam o souhlas s Vasi

ucasti v empirickém Setfeni realizovaném v ramci diplomové prace.

Nazev pracovisté: Katedra andragogiky a personalniho fizeni, Filozoficka fakulta,

Univerzita Karlova

Nazev Setieni: Analyza implementace nové koncepce trainee programu ve velké

organizaci pusobici ve finan¢nim sektoru v Ceské republice
Resitel Setfeni: Bc. Lucie Prandstetterova

Popis Setfeni: Cilem empirického Setfeni je analyzovat GspéSnost implementace
nové koncepce trainee programu pro studenty a absolventy vysokych skol ve velké
organizaci pusobici ve finanénim sektoru v Ceské republice. Setfeni probiha
formou piipadové studie, jejiz soucasti jsou kvalitativni polostrukturované
rozhovory s ucastniky trainee programu, dale s liniovymi manazery zapojenymi do
trainee programu a analyza rozsahlé interni dokumentace vztahujici se k trainee
programu. Veskera ziskand data budou anonymizovana a zpracovana pouze pro

ucely diplomové préce.
Souhlas ucastnika s jeho zapojenim do empirického Setfeni:

ProhlaSuji a svym niZze uvedenym vlastnoru¢nim podpisem potvrzuji, ze
dobrovolné souhlasim s Uc€asti ve vySe uvedeném vyzkumném projektu a Ze jsem

mél/a moznost si fadné a

v dostatecném Case zvazit vSechny relevantni informace o vyzkumu, zeptat se na
vSe podstatné tykajici se G€asti ve vyzkumu a Ze jsem dostal/a jasné a srozumitelné
odpovédi na své dotazy. Byl/a jsem poucen/a o pravu odmitnout ucast ve

vyzkumném projektu nebo sviij souhlas kdykoli odvolat.



Piiloha B: Scénaf polostrukturovanych rozhovori

Scénat polostrukturovaného rozhovoru pro skupinu trainees:

1. Uvod rozhovoru

a.

b.

d.

Pozdrav, ivodni spolecenska konverzace, podékovani

Ptedstaveni diplomové prace a jejiho empirického Setfeni

Podpis informovaného souhlasu s ucasti v Setfeni a se zpracovanim
osobnich udaji

Prostor pro dotazy

2. Rozhovor

a.

Jaké konkrétni aktivity trainee programu hodnotite jako nejvice
uzitecné nebo obohacujici. Muzete je specifikovat?
1. Proc¢?
Nyni, prosim, zaméfte svoji pozornost na konkrétni aktivity trainee
programu. Které z nich hodnotite bez ptidané hodnoty nebo jako
neuziteCné. Muzete je specifikovat?
i. Pro¢?
Jak hodnotite koncepci trainee program z hlediska jeho délky,
struktury, zacileni aktivit a stanovenych podminek?
1. Je podle Vas koncepce programu nastavenda dobie nebo
Spatné? Pfipadné proc?
ii. Co je podle Vas nastaveno spravné, co by meélo byt
zmeénéno?
iii. Co je pro Vas na koncepci trainee programu pozitivniho/
negativniho? Proc¢?
Sprava trainee programu je v kompetenci personalniho oddéleni. Jak
se Vam v ramci trainee programu se zodpovédnymi personalisty
spolupracuje a komunikuje?
1. Mate od nich vzdy a vc€as potiebné informace a podporu,
anebo vnimate prostor pro zlepSeni?
ii. 'V ¢em si myslite, Ze spoluprace funguje/ nefunguje?
Pted zacatkem trainee programu jste méli urcitd ocekavani ohledné
jeho casové narocnosti. Jak se VaSe zkuSenosti li§i od téchto

o¢ekavani?
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1. Jaky dopad (pozitivni/ negativni) to mélo na Vasi celkovou
zkuSenost s trainee programem?

MEéli jste v pribéhu trainee programu dostatek ¢asu na dalsi osobni
¢1 Skolni aktivity? Jak jste zvladali sladéni programu s ostatnimi
zavazky a aktivitami?
Které¢ konkrétni aktivity v rdmci trainee programu shledavate
nejvice ptinosné pro piipravu na Vasi budouci pracovni pozici?

1. Proc¢?
Byly v ramci programu néjaké aktivity, které jste povazovali za
mén¢ relevantni nebo méné uzite¢né pro Vasi budouci kariéru?

1. Proc¢?
Jak hodnotite celkovou rovnovédhu mezi teoretickou piipravou a
praktickymi zkuSenostmi v ramci trainee programu? Myslite si, ze
tento pomér efektivné pfipravuje ucastniky na redlné pracovni
vyzvy?
Ovlivnila VaSe ucast v trainee programu ve Spolec¢nosti XY Vasi
motivaci pracovat v této spole¢nosti v budoucnosti?
Které aspekty nebo zkuSenosti z trainee programu mély vliv na vase
rozhodnuti pokracovat nebo nepokracovat v praci ve Spolecnosti
XY? Mohli byste popsat konkrétni momenty nebo faktory?
Mate n¢jaké konkrétni ndvrhy na zlepSeni nebo zmény v koncepci a
cilech trainee programu, které by podle vas zvysily jeho efektivitu a

relevanci pro budouci trainees?

. Doporucili byste absolvovani tohoto trainee programu dalSim

ucastnikim?

i. Prog¢?

3. Zavér rozhovoru

a. Podékovani za ucast v Setfeni

b. Poskytnuti kontaktu pro ptipadné dopliujici otazky

C.

Rozlouceni
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Scénat polostrukturovaného rozhovoru pro skupinu liniovi manazefi:

1. Uvod rozhovoru

a.

b.

d.

Pozdrav, ivodni spolecenska konverzace, podékovani

Predstavené¢ mé diplomové prace a jejiho empirického Setfeni
Podpis informovaného souhlasu s ucasti v Setfeni a se zpracovanim
osobnich udaji

Prostor pro dotazy

2. Rozhovor

a.

Co konkrétné podle Vas prinasi piijeti traineeho do vaseho tymu?
Ovlivnilo to n&jak fungovani tymu?
Mgl ptichod traineeho do vaSeho tymu néjaky pozitivni dopad na
tymovou dynamiku nebo inovace v pracovnich procesech?

1. 'V ¢em konkrétné?

ii. Proc€ si to myslite, co to zpisobilo?
Jaké kli¢ové dovednosti nebo znalosti ziskané traineem b&hem
trainee programu povazujete za nejdulezitéjsi pro uspésny prechod
na hlavni pracovni pomér a pro¢?
Jaky vliv mél trainee program na pfipravenost absolventi feSit
realné pracovni vyzvy ve vasem oddéleni? Muzete uvést konkrétni
situace, ve kterych se to projevilo?
Do jaké miry podle Vas odpovida obsah trainee programu
skutenym potiebam a ocekdvanim z pohledu budouci stalé pozice
v organizaci?
Jaka specifickd témata nebo dovednosti zahrnuté v trainee programu
se ukazaly pro trainees jako nejuZzitecnéjsi pro pfipravenost a plnéni
pozd¢jsich pracovnich ukoli?
Jsou podle Vas néjaké oblasti nebo témata, kterd by trainee program
mél pokryvat podrobné&ji, aby lépe pfipravil ucastniky na jejich
budouci pozice? Navrhl byste n¢jaké Gpravy trainee programu, aby
1épe reflektovat pozadavky budouci praxe?
Jak byste celkové ohodnotil trainee program ve spole¢nosti XY z
vasi perspektivy jako manazera?
Povazujete roli mentora a podporu trainees za efektivni vzhledem k

investovanému casu a dosazenym vysledkiim? Je z VaSeho pohledu
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tato Casova investice do ,,vychovy* traineeho ve VaSem tymu
adekvatni a vedouci k definovanym ciliim?

1. Ve kterych konkrétnich aspektech se to vyplatilo/

nevyplatilo?
ii. Proc?
Kdyz zhodnotite V4§ investovany ¢as a pfinosy plusobeni traineeho
ve vasem tymu, chtél byste se do programu v budoucnu opé€t zapojit
a ziskat tak dalsi talenty?

i. Pro¢ ano/ ne?

Jak efektivni byla podle Vasi zkuSenosti spoluprace s personalisty
pfi vybéru a zacletiovani traineeho do vaSeho tymu?

1. Proc to bylo/nebylo efektivni? Jaké aspekty hraly roli?
Poskytovalo Vam personalni oddéleni pravidelné¢ vSechny
informace o pribéhu a obsahu trainee programu? Citil jste se byt
dostate¢n¢ informovany o tom, co se v programu déje?

1. Jak byste celkové popsal komunikaci mezi Vami a

persondlnim oddélenim béhem celého trvani trainee
programu? Jaké byla kvalita této interakce?

ii. Proc to podle vas fungovalo/nefungovalo?

. Jaky trend z hlediska chovani podle Véas u absolventl trainee

programu pifevazuje? Odchdzi po skonceni programu anebo
zustavaji a pracuji ve vasi organizaci? Existuji néjaka opatieni, ktera
eliminuji riziko odchodu trainees po absolvovani trainee programu
z organizace?

Mél jste nékdy pocit, Ze je trainee program neuspésny? Cim byl
neuspéch zptsoben? Vidite s odstupem Casu né&jaké teSeni, diky

kterému se dalo predejit netispéchu?

3. Zavér rozhovoru

a. Podékovani za ucast v Setfeni

b. Poskytnuti kontaktu pro pfipadné doplnujici otazky

C.

Rozlouceni

123



