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Uvod

Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji vychdzejici z teorie persondlnich utvarti a jejich
pracovniki, jako soucast vrcholového managementu, nebo piima podpora pfi rozvijeni
organizace vychazi z ptedpokladu, Zze lidské zdroje jsou nejcenngjSim zdrojem s nimz
organizace nakladaji. Na tomto faktu se shoduji nejvétsi kapacity teorie prace s lidskymi
zdroji. (Armstrong & Taylor, 2014; Foot & Hook, 2002; Ulrich, 2014; Koubek, 2015;
Tureckiova, 2004; Armstrong & Stephens, 2008)

Téma mé diplomové prace bylo inspirovano pracovnim seminafem o vedeni tymu
a jednotlivcl, kde jsem se poprvé setkal s modernim leadershipem a pochopil jeho
odliSeni od fizeni lidi v pojeti managementu. Zde jsem se zacal zamyslet nad tim, jak
jsem po strance teoretické i praktické vybaven, abych tyto dovednosti pouzival v praxi
v budoucim zamé&stnani.

Dynamické zmény v profilu personalisty, v jejichz ramci probihd zména role a
pozice personalistli v organizacich, mne vedly k otdzce, zda jsem na tento nadchazejici
trend teoreticky i1 prakticky pfipraven a zda jsou moje ocekavani od praxe srovnatelna

s témi, které na mne budou klast budouci zaméstnavatelé. Ma predstava o vedeni lidi,

vvvvvv

vvvvvv

Pti takovém trendu je nutné, aby i1 vzdélani a prakticka pfipravenost personalistl
vedla k tomu, aby s lidskymi zdroji uméli efektivné zachézet, tedy pracovat na jejich
hledani, pfijimani, kontrole, udrZeni a rozvoji . Tato ivaha mne vedla k vytvofeni hlavni
vyzkumné otazky: ,Jaké je ocekavani zaméstnavatelii od absolventii persondlnich

“«

oborii v oblasti vedeni lidi.“ Tato otazka zkoumad, do jaké miry odpovida univerzitni
vzdélavani potiebdm praxe. Ma prace se skladad ze Ctyt teoretickych kapitol. V prvni
kapitole popisuji a vymezuji zékladni pojmy. V druhé kapitole se vénuji profilu
personalisty, jenz je esencialnim prvkem pro vykondvani profese personalisty. Bez
vymezeni role, kterou personalisté zastdvaji neni mozné popsat ocekavani, ktera maji na

své budouci zaméstnance. V tieti kapitole se vénuji modelim vedeni lidi a leadershipu,



vzhledem k stale vétSimu diirazu na praci s lidskymi zdroji je tato kompetence
vzhledem k jiz zminéné roli kterou personalista v organizaci zastava. Ve ¢tvrté kapitole
rozvadim integraci teoretického a praktického vzdélavani na vysokych Skolach.
Vzhledem k tomu, ze vedeni lidi je povazovan za jednu z mékkych dovednosti je
potieba ji kultivovat pfevazné po praktické strance.

Dale nésleduje metodologickd c¢ast, kde vysvétluji zplsob, jakym mtj vyzkum
probéhl a na jakych zakladech jsem provedl jeho zpracovani. V posledni ¢asti shrnuji
vysledky svého empirického Setfeni a odpovidam na specifické vyzkumné otazky, které
tvofi ramec pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky a pro diskuzi vyzkumného
problému.

V empirické casti této prace budu pracovat pouze se segmentem kompetenci
personalistd, a to leadershipem. Idedlem je praktické propojeni vzdélavacich instituci se
soukromym i vefejnym sektorem, a to nejen v oblasti tréninku vedenti lidi tak, aby doslo
ke zkvalitnéni poskytovaného vzdélavani a vytvoreni kvalitnéjSiho lidského kapitalu
jako zakladniho zdroje organizaci. Prace si klade za cil zjistit, jaké jsou ocekavani
personalisti od absolventli v oblasti vedeni lidi. Déle také popsat vztah akademické a
obchodni sféry, to jak je vniman ze strany pracovnikil v organizacich podnikatelské
sféry, jak se odrdzi v ofekavani zaméstnavateld a zarovenl shrnuje jejich nazor na
moznosti idedlni spoluprace mezi akademickou sférou a organizacemi ve vefejné i
soukromé oblasti. Na zdkladé vytvotreného dialogu by bylo mozné vytvofit pruzné;jsi
propojeni mezi akademickym vzdélavanim a podnikatelskou sférou, které dle mého
nazoru neni v oborech pro vzdélavani personalistli dostatecné. Vysledky prace bych rad

vyuzil pro zlepSeni vztahi mezi akademickym vzdélavanim a praxi.



TEORETICKA CAST

1 Zakladni pojmy

Vezmeme-li vedeni lidi jako ustaleny pojem, je nutné si uvédomit jeho ekvivalent
v literatufe. Casto je tento &esky vyraz nahrazovan pojmy leadership &i management,
tato oznaceni se velmi Casto zaménuji, ackoliv jejich vyznam je v urCitych aspektech
odlisny.

Uz anglicky pieklad fo lead’ a to manage’ ukazuje na rozdilnost téchto styld
vedeni. Zakladni principy leadershipu i managementu jsou vSak shodné a v ramci této
diplomové prace budu pouzivat ekvivalenty slova leader rovnocenné se slovem lidr,
vedouci pracovnik, manazer. Déle budu vyuzivat ekvivalent slova leadership s ¢eskym
souslovim vedenti lidi.

Na problematiku vedeni lidi je mozno nahlizet z riznych hledisek, ja jsem zvolil
pohled na vedouci pracovniky jako na lidry, nikoliv manaZery, a popisu leadershipu se
vénuji ve druhé kapitole teoretické Casti této prace.

Pti praci s pojmy, které popisuji aktéry pracujici ve skupiné s lidrem, je dle mého
nazoru nutné si uvédomit, Ze autoti pisici anglicky pouzivaji pfi popisu modeld pojmy,
které mohou mit mnohoznaény vyznam. Casto se setkdvame s pojmy jako follower,
ktery mizeme prelozit jako nasledovnik nebo ve volnéjsim kontextu ¢len skupiny lidra,
¢1 stoupenec. Setkdvame se také s vyrazem teammate, ktery budu v této praci piekladat
jako €len tymu, dale s klasickym oznacenim employee — zaméstnanec, pracovnik.
V této oblasti je Casto uZzivanym pojmem také subordinate — podrizeny.

V prib¢hu mé price fe$im dilema popisu osoby pracujici v HR® (RLZY),
Nicméné Cestina nema adekvatni vyraz pro HR pracovnika, a proto je v této praci pouzit
jako ekvivalent personalista , ¢i HR manaZer.

Optikou o€ekavani je v této praci mysleno jakékoliv mnozstvi kompetenci,

yvést
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dovednosti, schopnosti, ¢i jinych vlastnosti, které mohou zaméstnavatelé od absolventii
ocekavat.

Za zaméstnavatele pak tato prace povazuje vSechny organizace, jeZ vyuZivaji
sluzeb personalistti, maji své interni HR tymy, poptipad¢ celd odd€leni, nebo personalni
agentury, které zaméstnavaji absolventy personalnich obort.

Jako absolvent personalniho oboru je vniman jakykoliv mlady ¢lovek s Gspésné
ukoncenym magisterskym vzdélanim v oboru, u kterého se predpoklada, ze ptipravuje
studenty pravé pro tuto profesi.’

Na integraci vzdélavani nahlizi tato prace jako na integrovéani teoretické a

praktické slozky tohoto procesu.

> Jako ptiklad mizeme uvést obor VPLZ, Andragogika, Personalistika, které lze studovat na univerzitach
v Brné, Olomouci a Praze. (Tento vycet neni vyCerpavajici)



2 Vyvoj pojeti personalniho rizeni

V této kapitole popisi vyvoj profilu personalisty. Tento profil je nutné popsat vzhledem
k tomu, Ze personalisté, kteti vytvari ocekavani pro piijimani zaméstnanci do svych
tymu pracuji s vlastni predstavou idealniho pracovnika, kterého chté&ji pfijmout. Tato
piedstava se pak nasledné pietvari do role kterou maji pracovnici v HR zastavat.

Dulezité je také popsat to jakym zplsobem se ménil profil personalistii ménil
v pribéhu &asu. Nasledné na modelu profilu personalisty od anglické organizace CIPD®
(Chartered Institute of Personnel Development) popiSi to jakym zpasobem role
personalisty v organizacich vypada dnes a jak sméiuje ke stale vétSimu durazu na
znalost kompetenci k vedenti lidi.

Tuto spojitost mezi leadershipem, ménicim se profilem personalisty a zaclenénim
kompetenci pottebnych pro rozvoj této profese v modernim organizacnim prostiedi
zminuji v této kapitole. Ackoliv je pro empirickou Cést této prace esencialni slozka
vedeni lidi, bez ostatnich prvk, které tvoii profil personalisty, neni mozné stat se v této
oblasti odbornikem a kvalitné tuto profesi vykonavat. Proto se budu vénovat profilu
personalisty nejenom v oblasti vedeni lidi, ale komplexn¢ popiSi celou profesi
personalisty, s dirazem na oblast vedeni lidi, kterou povazuji za zékladni prvek

moderniho personalniho fizeni.

2.1 Vyvoj profese personalisty

Se zménou organiza¢niho prostiedi v modernim pojeti organizaci se personalni
pojeti této pozice je dnes zastaralé a personalisté se stdvaji strategickymi partnery pfi
rozvoji organizace.

organizace, a je zcela logické, ze lidé, ktefi tyto zdroje vyhledavaji, vybiraji, fidi a
rozviji jsou kliCovym prvkem ve fungovani organizace, nebot hospodafi
s nejpodstatnéjSim faktorem, se kterym organizace disponuje. Koubek (2015, s. 35)
zdirazije Ze: ,, Vzristajici vyznam rizeni lidskych zdrojii v hierarchii Fizeni organizace

musi byt pochopitelné doprovizen zménou profilu personalisty.” Tyto zmény pak

6 Zmocnény Gistav pro personalni rozvoj
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reflektuji nejenom zmény v profesi, ale poukazuji na Sirsi historicky kontext.

Rozvojem role personalisty v organizaci se zabyva Vojtovi¢ (2011) a jeho popis
zahrnuje nékolik etap. Prvni fechnokraticka etapa na prelomu 19. a 20. stoleti polozila
zaklad koncepce personalniho fizeni tak, jak ho chapeme dnes. Hlavnimi
determinantami této etapy jsou druha technickd revoluce, vliv na produktivitu prace,
jako napiiklad pasova vyroba. Nasleduje koncepce socidlni péce ve 30. letech 20.
stoleti, kdy je role personalisty ovlivnéna behaviordlnimi teoriemi a diraz je kladen
predevsim na vedeni lidi, motivaci a projektové fizeni.

Dale navazuje prvni a druhd faze koncepce persondiniho rizeni v dobé mezi 40. a
60. léty 20. stoleti. V tomto obdobi dochazi k tieti Toflerové vin¢ a spoleCnost se
nachazi v postindustridlnim obdobi. Pro roli personalistli to znamenalo pfevazné rozvoj
situa¢niho managementu, operacniho vyzkumu, kooperace a sitového managementu.

Nasledujici obdobi 80. az 90 let je vyznacné koncepci rizeni lidskych zdrojii, ktera
je podpofena pfechodem industrialni spole¢nosti ke spolecnosti znalostni a postavena na
zakladu teorie lidského kapitdlu, opird se také o nové trendy v rozvoji managementu
jako jsou spoluucast na fizeni, neformalni organizace, integracni a zdkaznicky
management, znalostni management a fizeni lidskych zdroj.

Specifickému popisuje vyvoje persondlni prace se vénuje také Armstrong (1999),
ten rozdéluje vyvoj prace personalistl a fizeni lidskych zdrojti do Sesti etap:

e Pielom 19. a 20. stoleti — péce o pracovniky

e 30. Iéta — personalni administrativa

e 40.a 50. léta — personalni fizeni: faze rozvoje

e 060.a70. léta — personalni fizeni: faze dospélosti
e 80. léta — fizeni lidskych zdrojt: prvni faze

e 90. léta — fizeni lidskych zdrojt: druha faze

Nésledujici fazi po novém miléniu popisuji Armstrong & Taylor (2015, s. 47)
jako: ,,Soucasné pojeti vizeni lidskych zdroju je prosté to, co personalisté a liniovi
manazeri bézne delaji. “ Nasledné také upozoriiuji na nedostate¢né vénovani pozornosti
kultivaci teoretického zékladu znalosti prace v fizeni lidskych zdrojt, na zaklad¢ které

pak casto dochazi k chybnym rozhodnutim v budoucnosti.
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Pro srovnani mtizeme uvést studii CIPD zroku 2015, kterd probihd mezi
vrcholovymi manazery v fizeni lidskych zdroji ve Velké Britanii, kde CIPD (2015, s. 7)
uvadi jako strategicka vychodiska pro tuto oblast v roce 2015 nasledujici procesy:
,Snizovani nakladu, management talentu, zvysovani flexibility a agility spolecnosti,
inovace a zvySovani produktivity.“ V Cechach se vénuje popisu nyné&jsiho stavu

napiiklad Kocianova (2010, s. 13), podle niz je nyni trendem v fizeni lidskych zdroju:

Soustavné zdokonalovani a rozSifovani odborné znalosti a dovednosti, hleddni vzort nejlepsi praxe pro
personalni praci, udrzovani piehledu o novinkach v fizeni lidskych zdrojti, udrzovani kroku s vyzkumy

v oblasti fizeni lidskych zdroji a vyuzivani praktickych dusledkd téchto vyzkumt.

Specificky rozvoj, kterym prochazi moderni HR po roce 2000 odrazi spolecensky
vyvoj a oblasti, které jsou v dnesni dob¢ jak popularni, tak velmi dtlezité. Tyto trendy

shrnuje Kocianova (2012) a fadi k nim:

e Socialni odpovédnost e Talent Management
organizaci e Age Management

e Holisticky management e Diskriminaci a rovné

e Work-Life Balance zachdzeni

e Alternativni pracovni e Mc¢teni lidského kapitalu
uvazky

Profese personalisty prochdzi v posledni dekad¢ rapidnim vyvojem. Pied
primyslovou revoluci a vznikem uzédkonénych prav zaméstnanci nebylo potieba této
profese. OvSem s rozvojem pracovniho trhu, volného obchodu a mezinarodnich smluv o
zakladnich lidskych pravech, jsou personalist¢ vnimani jako specialisté na praci

s lidskymi zdroji, ale také jako specialisté na ochranu zaméstnanct. (Torrington, 2014)

2.2 Profil personalisty

Jakkoliv je unifikace vlastnosti v dneSni dobé neoblibenou metodou tvorby role
v jakémkoli odvétvi, je nutné se pozastavit nad tim, Ze urcité sady kompetenci jsou
potiebné pro vykony kazdé profese. Neni tomu jinak ani v pfipadé prace personalisty. O

komplexni zhodnoceni role se snazi naptiklad organizace CIPD.
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2.3 Profil personalisty podle CIPD

Jiz dlouhodobé se popisu a vyzkumu profilu profese personalisty vénuje organizace
CIPD, ktera zvetejnila mapu personalniho profesionéla v roce 2013. CIPD (2016) déli
model personalisty do tfech zakladnich oblasti: ,, Profesionalni oblast, chovani, pasma a
prechody. “ Pro popis celého modelu je vytvoren systém 4 kruhti, kde nejvétsi duraz je
kladen na dva vnitini kruhy (jadro), nasleduji dalsi dva kruhy a Ctyfi pasma s piechody

mezi himi.

2.3.1 Vnitini ¢ast — jadro profese

Zakladnim bodem je oblast porozuméni organizaci, strategie a feSeni, kde na zaklad¢
hlubokého porozuméni organizaci mize personalista poskytnou strategii rozvoje podle
potfeb organizace a vytvoftit feseni problému, které mohou vzniknout.

Druhy nésledujici kruh je velmi esencidlnim prvkem jak pro persondlni profesi,
tak pro vyzkum uvedeny v empirické casti této prace, kde se zabyvam pochopenim
dialezitosti vedeni lidi v modernim personalnim fizeni a tim jaka ocekavani z toho
vyplyvaji. Tato €ast personalniho profilu se vénuje leadershipu. Je zde kladen diraz na
vlastni ptiklad, strategické vedeni, vlastni vykon a podporu spolupracovniki, jejich

rozvoj a hodnoceni v ramci celé struktury organizace. (CIPD, 2016)

2.3.2 Vnéjsi ¢ast — dovednosti a chovani
V tretim kruhu je kladen diraz na pracovni kompetence personalisty, model CIPD
(2016) zminuje nasledujicich osm bodi: ,, Uceni se a rozvoj, vykonnost a odmény,
resourcing a vyhledavani talentii, rozvoj organizace, organizacni design — prostred;,
informovanost a dostupnost sluzeb, vztahy se zaméstnanci, zapojeni zaméstnancu. *“ Tato
¢ast modelu poukazuje na profesni oblasti kompetenci a vytvari oblasti fizeni lidi, ve
kterych musi pracovnik HR excelovat.

Posledni kruh reprezentuje oblast chovani; zde CIPD popisuje, jakym zplisobem
se maji personalisté chovat pii vykonavani své prace, komunikaci se zaméstnanci a
rozvoji organizace: , Zvidavda osobnost, vedeni prikladem, schopnost pozitivne
ovliviiovat, rozhodujici mysleni, vstricna spoluprace, vérohodna osobnost, odhodlanost,
kuraz viici vyzvam. “
Posledni ¢éasti modelu profese jsou 4 padsma, kterd mizeme povazovat za pasma

profesniho rozvoje a stoupani v organizacnim zebficku. Tato pasma vytvaii oblast
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schopnosti, na kterych personalisté stavi sviij rozvoj. Prvni pasmo je oblasti podpory
spolupracovniki v administrativnich procesech a efektivni prace s informacemi. Na
zékladé téchto procesii prechazime do druhého pasma, které se vyznacuje podporou HR
procest u jednotlivet, efektivni evaluace prace.

Ve tietim pasmu je HR pracovnik povazovan za konzultanta ¢i partnera pii fizeni
organizace, feSi problémy na organizacni urovni pro stfednédobé a dlouhodobé cile.
V poslednim pasmu rozvoje personalista vede a fidi profesionalni oblasti v organizaci,

je zodpovédny za tvofeni HR strategie a rozvoj celé organizace.

How it all fits together
‘ ; & e Band four
8 behaviours, set out in 4 bands of Q\c Service
competence, the Map covers every & delivery é"d
nformation
level of the HR profession, from
Band 1 at the start of an HR career
IiNg fy, Organisation . Band three
through to Band 4 for the most development
senior leaders.
It has been designed to be relevant \ 5O ‘ Resourcing d
and applicable to HR professionals anrd talent Band two
planning
operating anywhere in the world, in
all sectors and in organisations of all
Performance Learning and
and reward | development Band one

© My CPD Map

CollaboratV®

Obrazek 1 CIPD model profese personalisty. (CIPD, 2016).

Tento model tedy reprezentuje strategické fizeni organizaci v rdmci moderniho
pojeti fizeni lidskych zdroji, ktery se opira o strategické fizeni jako zaklad jakychkoliv
pracovnich postupt. Podle této strategie potiebujeme silnou osobnost lidra a nejlépe
manazera v jedné osobé, ktery je schopny na zdkladé lidrovskych vlastnosti a
dovednosti z tietiho kruhu a specifickych postupli chovani Spickové vykonavat fizeni

organizace v jakémkoliv z téchto Ctyf pasem.

2.4 Vyzvy v oblasti role personalisty

Je dilezité uvédomit si, ze tato profese prochazi neustalym vyvojem, a proto se na
ni v ramci poslednich 20 let ¢asto nahlizi jinak. V roce 2001 je mozno nalézt zajimavou
trojici otazek, jenz vznaSi Tureckiova (Benes, 2001, s. 62-63), ktera poukazuje na

skute¢nost, ze budoucnost profese personalisty v CR bude zalezet na zodpovézeni
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téchto tii otazek:
e Jaké profesni a odborné zpusobilosti by mél mit profesional zabyvajici se
fizenim a rozvojem lidi v organizaci?
e Existuji urcité typické cinnosti, které personalisté vykonavaji a na jejichz
zaklad¢ by bylo mozné stanovit standardy vykonu profese personalisty?
e Jaky bude dalsi vyvoj oboru, které trendy se prosadi do praxe personalniho
fizeni a jak tyto trendy ovlivni pozadavky na odborny a osobnostni profil

personalisti?

U rozvoje profilu personalisty je podle Tureckiové (in Bene§, 2001, s. 63) nutné

uveédomit si, Ze:

V souvislosti se zménami v obsahu, rozsahu a vyznamu, ktery je personalni praci v riznych typech
organizaci prikladan, se pochopitelné lisi také pracovni pozice a role a pozadavky kladené na osobnostni
a odborny profil jejich nositele...Pozadavky na odborny a osobnostni profil odbornika v oblasti fizeni LZ

by samoziejmé méli spliiovat také absolventi vysokych $kol, studijniho oboru personalni fizeni.

Z jeji slov vychazi jasna koncepce, u které si musime uvédomit propojeni profilu
personalisty s profilem absolventa této profese, na kterou poukazuji v empirické casti
této prace. Z jejiho piispévku také vychéazi predpoklad, ze se teprve vytvareji
kompetence, na jejichz zakladé¢ bude podle Tureckiové mozné vytvotit vzdélavaci
standardy pro tuto profesi v nasledujicich letech. (Benes, 2001)

To, jak se tyto otdzky povedlo naplnit, je mozné vidét napiiklad v ptiloze 1, kde
dokument profilu absolventa popisuje celkovou koncepci kultivace vSech kompetenci,
dovednosti, znalosti a schopnosti absolventa a také moznost jeho uplatnéni.

Je vidét, Ze proces rozvoje profilu personalisty a zdjem o tuto profesi se vyrazné
zvysuje s prelomem milénia. Mlze za to nové pojeti persondlnich ttvard a pfistup
personalisti na zakladé nové vznikajicich teorii leadershipu a rozvoje jiZ zndmych
manazerskych teorii. Nahled do profilu personalisty vnasi napiiklad Kocianova (2004,

s. 127), ktera uvadi:

Personalni odbornici potiebuji ke své praci znalosti i dovednosti v mnoha oborech, potfebuji ovladat

teoretické i1 praktické aspekty persondlniho fizeni a metody personalni prace, musi komunikovat
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s riznymi odborniky v organizaci i mimo ni, efektivné pracovat se zaméstnanci na vSech tirovnich fizeni.

Dale také zdiraziiuje napiiklad manazerskou praci ¢i vedeni lidi. Profily
personalisti jsou ovSem jenom obecnym voditkem, kde je nutné nezapominat na
specifika danych pozic v rozmanitém spektru profesi v HR.

Pii rozvoji HR musi dochdzet také k rozvoji teorie a tedy i studentského portfolia,
to jsou myslenky, které najdeme ve vSech odstavcich této podkapitoly. Koubek (2015, s.
35) zduraziwuje: ,,Personalista uz davno prestal byt administrativnim pracovnikem a
stava se pracovnikem tvurcim, opravdovym manazerem, pro néhoz je kazdodenni
kontakt s pracovniky a manazery a jejich pracovnimi i osobnimi problémy

samozrejmosti.

2.5 Vzdélavani personalistii
S rozvojem profese musi automaticky ptichdzet i rozvoj vzdélavani. V ramci vzdélavani
personalistil je problematickou ¢asti pfevazné diraz na mnohocetné kompetence, které

vychéazi z interdisciplinarniho ukotveni oboru. Kocianova (2004, s. 65) uvadi:

Personalni fizeni zahrnuje zna¢ny objem poznatk, které tvoii jeho spole¢enskovédni interdisciplinarni
zéklad, zejména poznatky teorie fizeni, managementu, teorie organizace, organiza¢niho chovani,

psychologickych a sociologickych disciplin, prava, ekonomie, politologie, andragogiky a etiky.

Armstrong pak popisuje dovednosti, na kterych zakladd vzdélavani personalisti,

podle né&j (Armstrong & Taylor, 2015) jsou jimi:

Dovednosti ve strategickém fizeni lidi, dovednosti v podnikéani, dovednosti v feSeni problémi, dovednosti
v analyze a kritickém mysleni, dovednosti v provadéni vyzkumu, dovednosti ve vyuZzivani statistiky,
dovednosti v provadéni vybérovych pohovori, dovednosti v analyze pracovnich mist, roli a dovednosti a
modelovani schopnosti, dovednosti ve vzdélavani a rozvoji, dovednosti ve vyjednavani, dovednosti ve
vedeni a usnadiiovani zmén, dovednosti ve vedeni lidi, dovednosti v pfesvédcovani lidi, dovednosti

v feseni problému s lidmi, dovednosti v feSeni konfliktd, dovednosti v politickém jednani.

Z jeho popisuje je ziejmé, jak Siroké spektrum dovednosti musi personalisté
ovladat k vykonu své prace. V ndvaznosti na vSechny vyzvy této profese, je velkym

uskalim tuto profesi vyuCovat v tak kratkém casovém obdobi, jakym je napiiklad
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dvouleté magisterské studium, které je nejcastéjSim specializovanym programem pro
vzdélavani personalisti. Vzhledem k tak kratké Casové dotaci je obrovskou vyzvou
vytvofit takovy vzdélavaci program, ktery by pokryval jak teoretické tak praktické
vzdélani. Béhem této doby si musi studenti osvojit Siroké spektrum znalosti, ale i
praktickych dovednosti, kterych bez nacviku nelze zvladnout. Tuto problematiku
rozebira ma prace blize v kapitole integrace teoretického a praktického vzdélavani.
Zpusob, jakym jsou personalisté vzdélavani v obdobi vysokoskolskych studii a
zda tento proces vede k naplnéni potfeb zameéstnavatelli a jak vyuziva dostupnych

moznosti a modernich metod, se pokusim ovéfit v empirické ¢asti této prace.

2.6 Profil absolventa personalniho oboru

V navaznosti na vySe zminény profil personalisty je dllezité popsat, k jakému profilu
smefuje nynéjsi vzdélavani personalistli ve vysokém Skolstvi. Je dalezité poukazat na
rozmanitost oboru fizeni lidskych zdrojt, kde je v podstaté nemozné kultivovat vSechny
specifické potfeby pro dand pracovni mista v persondlnich tutvarech. Jako ptiklad
uvadim rozdil mezi interni HR a praci naptiklad recruitera. Vzdélavaci instituce proto
maji za kol vytvofit zaklad, na kterém mohou absolventi stavét pii profilaci v dané
sekci HR, do které se sméfuji. (Kocianova, 2010)

Studovat fizeni lidskych zdroja s riiznym zaméfenim Ize na nékolika univerzitach
a profily absolventli se li§i podle danych pracovist. Nekteré univerzity maji pfimo
katedru persondlniho managementu, jiné maji programy zabyvajici se HR spojené
naptiklad s andragogikou, ¢i socialni praci nebo spojené s vetejnou politikou. HR je
mozné studovat jak na vefejnych, tak soukromych VS§.

V ptiloze 1 je popsan koncept jednoho z oborli nabizenych na vysSe zminénych
univerzitach a ze zakladnich bodu je jasné vidét, Ze obor je Siroce specifikovan tak, aby
byl schopny podpofit Siroké spektrum Cinnosti, které musi lidé pracujici v HR zvladat.
Pro tuto diplomovou préci je dulezity pfevazné ctvrty bod tohoto konceptu, kde je
popsana diilezitost koordinace lidskych zdroji a prace s organizacnimi kapacitami. Tato
¢ast se pfimo vztahuje k vedeni a fizeni lidi, na kterém se zakldda leadership a
management. Tato zminka je dllezitad k propojeni leadershipu a moderniho rozvoje

organizaci, jak ji popisuje napiiklad Armstrong & Taylor (2014).
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Profil absolventa také popisuje moznosti uplatnéni. Zde je explicitné vyjadieno
k jakému uplatnéni vede studium na dané katedfe, tedy 1 to, s jakymi organizacemi by
méla katedra spolupracovat, aby naplnila sviij ucel vzdé€lavaci instituce. Opét je vidét,
ze zaméteni je situovano hodné Siroce, tak aby pokrylo rozvijejici se potfeby pii vykonu
této profese.

V navaznosti na jiz n€kolikrat zminovanou hlavni vyzkumnou otézku ,,Jake je
ocekavani zaméstnavatelu od absolventu persondlnich oborit v oblasti vedeni lidi? “ Je
dualezité popsat spojitost mezi profilem personalisty a profilem absolventa. Tedy to, jak
vzdélavaci instituce pfipravuji budouci personalisty na vykon jejich profese. Jak
zaméstnavatelé a studenti napomdhaji rozvoji a zda jsou studentské praxe a stdze
efektivnim zdrojem pro rozvoj studentd. Pro empirickou ¢ast této diplomové prace
bude relevantni pouze ¢ast profese personalisty — vedeni lidi - leadership, a to s ohledem
na ¢asové, finanéni a geografické moznosti vyzkumu. Vyssim cilem této prace je ovSem
poukazat na to, ze bez propojeni vzdelavacich instituci s vefejnou i soukromou sférou

HR neni mozné dosahnout kvalitniho rozvoje této profese.’

7 Nebo jakekoliv jiné
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3 Vedeni lidi

D.D. Eisenhower: ,,Leadership is ability to decide what is to be done a then get others
todoit.“

V ramci této kapitoly v prvni fad¢ popisi definice zdkladnich pojmt leadershipu,
na jejich zaklad¢ nastinim teorii, historii a pfistupy v oblasti vedeni lidi. Ptiblizim,
jakym zpusobem se leadership vyvinul a jak je v dneSnim organiza¢nim prostiedim
nepostradatelnym prvkem. Existuji rizné ptistupy k vedeni lidi a variabilitu téchto

piistupil rozebirdm v nasledujici kapitole.

3.1 Vymezeni leadershipu od managementu

Vénujeme-li se problematice leadershipu, je nutné jej vymezit od managementu. Velmi
Casto se setkdvame se zaménovanim téchto pojmi, coz neni zvlast’ piekvapivé, nebot’
vychéazeji ze stejnych zakladnich pramenii a oba tyto pfistupy stoji na spolecném
zékladu. Pfi podrobnéjsim pozorovani je ziejmé, Ze leadership a management jsou v
urcitych oblastech opakem toho druhého. V idedlnim ptipadé€ se tyto pfistupy k vedeni
lidi dopliiuji.

Mnohokrat je mozné vidét i zaménovani roli lidra a manazera. Dobfe vyjadieny
rozpor téchto dvou rolich uvadi Covey (2009), definuje ho jako: , RUidit
znamena docilit, aby lidé udelllali, co je potr! leba udelllat. Vést znamena docilit, aby
lidé chtellli udelllat, co je potrlleba ude!llat. Manazllerlli vyvijeji tlak. Lidrlli
vyzyvaji k ndsledovani. Manaz!ler!\i rozkazuji. Lidrl)i komunikuji.” Tento popis
vychazi z teorie Warrena Benise, ktery jesté tika, ze: ,, Lidr[li jsou lidé, kter[ i dellaji
spravné vellci. Manaz! ler!i jsou lidé, kter| i delllaji vellci spravnel .

Zékladnim kamenem obou pfistupl je vliv, coZ mizeme vnimat jako spolecnou
vlastnost téchto dvou procest, nicméné¢ je velmi dualezit¢ si uvédomit, jak lidii a
manazeti vliv vyuzivaji. Zatimco typickym piikladem vyuziti manazerského vlivu je
direktivni natlak na podfizeného k dosazeni cile manazera, lidii vyuzivaji vlivu
k vytvoreni prostiedi, které¢ povede k efektivnimu docileni spole¢né utvotené vize, ktera
nekoliduje s vizi firemni. Oba dva pfistupy vychazi z prace s lidmi. Je opét nutné si
uvédomit, jak lidfi a manazefi slidmi pracuji. Manazer vnima ostatni lidi jako

podiizené, lidr jako spolupracovniky. Manazer podtizené tidi, lidr ostatni vede.
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V &em se naopak odliduji, je délka jejich existence, zatimco leadership® je
sttedem zajmu lidi uz od starovékého Recka, kdy se o n&j zajima Aristoteles,
management vznika na zacatku 20. stoleti jako metoda sniZeni nefunkc¢nosti velkych
organizaci. (Northouse, 2016; Steigauf, 2011)

Odlisenim téchto pojml se vénuje napiiklad Tureckiova (2004), ktera definuje

management (¢i v jejim podani managementship) jako:

Operativni, kazdodenni fizeni, které voli vedouci pracovnik (manazer) pii zadavani ukoli cleniim
skupiny (podfizenym) v zajmu toho, aby bylo co nejefektivnéji (s co nejmensimi naklady, v nejkratS$im

¢ase a v co nejvyssi kvalité) dosazeno cild, které pro né¢ formuloval nékdo jiny.

Naopak leadership je podle Tureckiové o délani spravnych véci, ziskani aktivnich
a motivovanych spolupracovnikil (ne podfizenich), zmén¢ prace s nimi, hleddni novych
cest k dosazeni cill, praci v tymu a efektivnim napliiovani firemni vize.

Armstrong & Taylor (2015, s. 378) diferencuji lidra a manaZera na zakladé
zakladnich principti téchto roli. Tedy lidr vede, manaZzer fidi. Leadership a management
pak popisuji nésledovné: ,, Leadership znamend inspirovani lidi k tomu, aby v zdjmu
dosazeni pozadovaného vysledku ze sebe vydali to nejlepsi. “ Management (tamtéz) pak
definuji jako: ,,Zabezpecovani wurcité prace a dosahovani wurcitych vysledkii
prostiednictvim lidi, tedy s diirazem na vedeni, které je soucasti rizent. *

Existuji rizné piistupy k vedeni, ne¢ktefi autofi povazuji vedeni za €ast fizeni, jini
naopak jako dva naprosto odliSné pojmy, nékteti je povazuji za synonyma. I tato
nejednoznacnost nasledné plsobi problémy pii praktickém fizeni ¢1 vedeni lidi

v organizacich.

8 dtive spise princip viidcovstvi
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3.2 Historie leadershipu

Vudcovstvi je konstrukt, ktery je v historii zavedenym pojmem, napiiklad vezmeme-li
anglicka slova lead’, leader'’ nebo leadership”, kterd vychazi z anglosaského laed,
které vyjadiuje nejlépe slovo silnice nebo pésina. To je odvozeno ze slova laeden, jez
znamena cestovat ¢i jit. Z té€chto pojmd je jasné, Ze za vidce je oznacovan ¢lovek, ktery
urcuje smér. (Steigauf, 2011)

V pribéhu d¢jin se lidskd prace postupné ménila stim, jak se vyvijela
technologie a ménila se poptavka trhu. Rizeni lidi probihalo uz od zagatku lidské
historie, protoze bez spole¢ného Usili by nebylo mozné dosahnout takovych vysledkii.
Tureckiova (2004, s. 25) poukazuje na to, Ze fizeni lidi, vydavani ptikazl, koordinace
prace, kontrola, postihy a tresty nejspisSe provadéli nasi predci uz pii stavéni pyramid,
antickych chrami ¢i sttedovékych hradii a monumenta.

Vyvoj probihal od otroctvi, roboty a nevolnictvi, kde se vyskytovalo pouze
autoritativni vedeni, pfes manufakturni vyrobu a prevladajici zemédé€lstvi ve
sttedovéku. To vse vyustilo do primyslové revoluce na prelomu 18. a 19. stoleti, po
které nasleduje pterod trzniho hospodafstvi az po moderni strukturu trhu a prace
s lidskymi zdroji, jak je zndme dnes.

V pribehu rozvoje spole¢nosti se také ménila prace s lidskym kapitdlem. Od
puvodniho autokratického a direktivniho fizeni lidi, které vychazi z feudalniho systému,
se odvijely prvni manaZerské'” teorie a styl vedeni lidi. Tento styl vedeni vychézi
z teorie, Ze pracovni sila je sama o sobé neschopnd vykonavat praci sobéstacné a je
nutné ji do prace nutit a kontrolovat. Na talent, vzdélavani a rozvoj zaméstnancti neni
bran v podstaté¢ zadny ohled.

Tento styl vedeni se hojné vyuZzival po industridlni revoluci, kdy doslo
k mechanizovani manufaktur. OdliSeni od predchozi prace tzv. agrdrniho typu mizeme
najit v tom, ze prace byla celoro¢ni, nevénovala se sezonnim aktivitim a nezalezela na
pocasi, je zde tedy jasny posun k celorocni kontinudlni kontrole lidského kapitalu.

(Koubek, 2000)

? Vést

' Videe

""" Vdcovstvi / vedeni

12V této chvili se jestd neda mluvit o teorii leadershipu.
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Dilezitym faktorem v ramci prvnich zmén v oblasti prace s lidskymi zdroji je
pravé vyse zminovana primyslova revoluce. Pii tomto pferodu prace manufakturniho
typu do typu industridlniho hospodafstvi se také méni spoleensky status pracovniki.
Mezi nevolniky a délniky v této dob¢ sice nachazime jen nepatrné rozdily, nicméné
jeden z nich je ten, ktery meénil cely proces prace s lidskymi zdroji. Tureckiova (2004, s.
25) uvadi, ze: ,,Na scénu vstupuje svobodny obcan, ktery, prinejmensim teoreticky,
miize se svoji pracovni silou nakladat riiznymi zpusoby, dokonce ji mize i vice ¢i méné
vyhodné prodat nebo zpenézit.

Nasledujici ekonomicky rozvoj a historicka situace po 1. a II. svétové valce, kdy
se stale vice rozliSuje mezi vlastniky tovaren a jejich fidicimi pracovniky, se postupné
zasadila o zajem a rozvoj védy o fizeni. Ve vSeobecném méfitku se jednd o rozvoj teorie
organizaci a vSech jejich soucasti. Nasledovala profesionalizace vedoucich a fidicich
pracovnik.

O prvnim teoretickém konceptu v oblasti vedeni lidi a principech fizeni se
muzeme zminit uz v souvislosti s teorii Adama Smithe v jeho knize O bohatstvi narodii
ze 70. let 18. stoleti. Smith se ve své knize zabyval naptiklad tématy jako délba prace,
mzda, kapitdl, rozvoj meést a organizaci, vavodu Smith (2001, s. 1) deklaruje:
., Plivodnim zdrojem vSech nutnych Zivotnich prostredkii a véci zprijemiujicich Zivot,
které kazdy narod rocné spotrebuje, je jeho rocni prdce, a predmétem jeho spotieby je
bud’ primy produkt této prace, nebo to, co se za tento produkt koupi od jinych narodii.
Nicméné cilevédoméjsi teorie o fizeni organizaci a vedeni lidi vychazeji mnohem
pozdéji. V literatufe mizeme najit riznd obdobi, naptiklad Tureckiova (2004, s. 26)
uvadi jako prukopniky teorie o fizeni a vedeni lidi F. W. Taylora a H. Fayola, ktefti zili
na prelomu 19. stoleti.

Tyto dva prikopniky zminuji naptiklad také Robbins & Coulterova (2009), ti
odkazuji v ramci historie vyvoje na teoretiky 20. stoleti, ktefi navazuji na praci Taylora
a Fayola, jednad se pfedev§im o R. Owena, Ch. Barnarda, M. P. Folletovou a H.
Mustenberga, ktefi se zaslouZili o rozvoj teoretického poznéni v oblasti rozvoje lidskych
zdrojii. V pribéhu 20. stoleti dochazi k diverzifikaci teorie organizaci a vedeni lidi do
drobnéjSich segmentil, které se vénuji dané problematice mnohem hloubéji nez

doposud.
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Tureckiova (2004) deklaruje, Ze tito dva zkuSeni vedouci pracovnici reflektovali
svoje poznatky a za pomoci teoretika a sociologa M. Webera piispéli obrovskym dilem
k prvnimu rozvoji uvah o uspofadani organizaci a vedeni lidi."> Svou praci polozili
zaklady teorie v nasledujicich oblastech:

e Védeckd metodologie teorie organizace a fizeni v podminkach podnikti

e méfeni efektivity a produktivity podnikovych ¢innosti

e objektivni kritéria pro vybér a vycvik (trénink a posléze vzdélavani)
zaméstnancl

e urceni zékladnich ¢innosti organizaci a jejich fidicich slozek, véetné dusledného

rozlozeni specifickych operaci

V praxi jejich teorie umoznila ukotveni nékolika zédkladnich kament budoucich
teorii vedeni lidi a organizaci. Tureckiova (2004, s. 26) uvadi, ze se jedna hlavné o
nasledujici koncepty:
e uspotadani formalnich organiza¢nich struktur a systémt, tedy stylt podnikového
tfizeni
e manazerské¢ funkce jako soubor specifickych c¢innosti, které vykonavaji
pracovnici, jenz zastavaji fidici pozice a vedou lidi a tymy
e odborné vzdélavani produkénich pracovnikil v ramei organizaci

e manazerské vzdélavani a rozvoj manazerského vzdélavani

e styly fizeni a vedeni lidi v organizaci

V této dobé mulzeme pozorovat urCitou nesourodost v terminologii, kterd je
ovSem zasadni pro dalSi rozvoj prace s lidskymi zdroji vSeobecné. Uz v této dobé
vznikd v teorii rozdil mezi managementem a leadershipem. Rozdilu téchto pojmil se

vénuji vice v prvni podkapitole.

BV ramci 19. stoleti neni teorie natolik rozvinuta, abychom mohli mluvit o teoreticich organizaci a
teoreticich lidskych zdroji zvlast’, nebot’ se v t& dobé uvazuje o téchto terminech jako o jednotném poli
pusobeni.
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3.3 Hledani vyznamu leadershipu

Northouse (2016) popisuje evoluci definic leadershipu, v obdobi od 19. stoleti az do

zacatku 21. stoleti.

1900-1929: Zdlraznéni kontroly a centralizace moci a se spolecnym predmétem
dominance. Napiiklad na konferenci o leadershipu v roce 1927 byl leadership
definovan jako: ,,Schopnost lidra ovlivnit viili nasledovnikd a vést za pomoci
ovlivitovani poslusnosti, respektu, loajality a spoluprace.“ (Moore, 1927, s. 124)
1930¢: V této dekadé se leadership zaméfil na rysy (z toho také vyplyva teorie
ryst), kde se ohnisko pfesouvalo z dominance na vliv. V této dobé¢ se leadership
povazuje za vrozenou vlastnost. Dal§im zdjmem v oblasti leadeshipu je
ovliviiovani lidra skupinou a naopak.

1940¢: Do poptedi se dostava skupinovy piistup, kde se leadership definuje jako:
., Chovani jednotlivce v ramci rizeni skupinovych aktivit. “ (Hemphill, 1949)
1950¢: V této dekade se definice leadershipu zaméfily na tfi  hlavni proudy.
Prvnim je pokraovani rozvijeni teorie o leadershipu zaméreném na skupinovém
fizeni z dekady ptfedchozi. Druhym proudem je zaméfeni na leadership jako
vztah, ktery rozviji sdilené cile. Tfetim a poslednim je zaméfeni na efektivitu,
nicméné zde jde stale o zaméfeni na efektivitu v ramci skupiny.

1960¢: V tomto desetileti nedochéazi k Zadnym ptevratnym novym proudiim, spis
jde o ustaleni proudd ptedchozich, stile se k leadershipu pfistupuje jako
k chovani, které ovlivituje skupinu.

1970¢: V popredi dale zistava pristup zaméfeny na chovani lidrd, k leadeshipu
definici z této dekady je ovSem Burnsova (1978), kterd vidi leadership jako:
., Vzdjemny proces mobilizace osob s urcitymi motivy a hodnotami, riznymi
ekonomickymi, politickymi i jinymi zdroji v kontextu konkurence a konfliktu
v navaznosti na realizovani cilu samostatné nebo skupinové s leaderem a jeho
spolupracovniky.” Tato definice jako jedna zprvnich pifindsi do svéta
leadershipu jiné nez predispozi¢ni prvky a zac¢ind pracovat s ostatnimi zdroji, ke

kterym mayji lidfi ptistup.
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o 1980¢: Pravé vtomto desetileti evidujeme nejvetsi rozmach akademickych i
laickych praci na téma leadershipu, tento predmét se dostava k verfejnosti. V této
dekadé vznikaji mnohé nové definice a proudy, ty nejvyznamnéjsi z nich jsou
nasledujici. Prvni skupina definic pokracuje v tradici prvniho proudu a to, Ze
nasledovnici délaji to co chce lidr. Druha skupina definic se zamétuje na viiv.
Tento pojem se objevuje v této dekade v definicich nejcastéji a byl prozkoumén
ze vSech moznych uhla. Treti skupina se zaméiuje na rysy, tuto skupinu
zastupuje napiiklad Peters a Waterman, spole¢né koncipuji teorii rysu
v leadershipu. Poslednim z nejzndméjSich prouddt v téchto letech je proud
zaméfeni na transformaci, tento proud zastava teorii, Ze leadership vznika za
procesu transformace, kdy se ve skupiné¢ jedna nebo vice osob angazuji tak, ze
se vytvafi role lidra a nasledovniku.

e Pielom milénia: Jak v akademickych, tak vefejnych kruzich pokracuje debata,
zda je leadership a management rozdilnym procesem. V téchto nadchdzejicich
letech se vyzkum vénuje spiSe definici leadershipu jako procesu nez vytvareni
novych definic. Mezi t€mito pfistupy jsou naptiklad:

o Autenticky leadership: zdlraziuje autenticitu lidri

o Spiritualni leadership: zdiraznuje leadership zaloZeny na hodnotach a
vola po smysluplnosti, ztotoznéni se se skupinou a motivaci skupiny.

o Leadership zaloZeny na sluzb&'*: Lidr je postaven do role starajiciho se
vudce, ktery napliiuje potteby svych podiizenych a nasledovniki a stard
se o jejich problémy.

o Adaptivni leadership: Lidr podporuje nasledovniky k adaptivité pfti

feSeni problémd, vyzev a zmén.

Z tohoto vyvoje je vidét, ze spoleCenské zmény ovliviiovaly rozvoj leadershipu
jako takového stejné tak, jako jiz zmiflovany profil profese personalisty. Na zacatku pfi
vzniku velkych korporacich vidime zaméteni na natlak, ktery postupné s organiza¢nimi
zménami a novymi podminkami a zdkony na ochranu zaméstnancti ustupuji mirnéjSim

formam leadershipu i managementu.

' Servant leadership
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Ze srovnani vyvoje leadershipu a profese personalisty pak vidime jasné korelace
ve spoleCenském déni, které utvaii ptirozeny rozvoj nejenom téchto dvou konstrukti.
V nésledujicim textu budu popisovat vybrané modely vedeni, které z t€chto definic
vychézi a na jejich zdklad¢ definuji, jakymi charakteristikami se tyto typy vedeni

vyznacuji.

3.4 Teorie vedeni ve 20. a 21. stoleti

V nasledujici podkapitole se budu vénovat styliim leadershipu, které vyrazné ovlivnily
smefovani vedeni lidi od zacatku 20. stoleti. Jak jiz zminuji v pfedchozi podkapitole, po
zvySeni zajmu o leadership vznikd nezmérné mnozstvi definic a modeld, tyto modely-
ptistupy k vedeni lidi se li$i na zaklad€ rozdilnych ptistupti k vedeni lidi, tyto rozdily
popisi v této podkapitole.

Ruazni autofi vytvareji specifické systémy modeld, do kterych zahrnuji piistupy,
které se v historii zkoumani leadershipu vyskytly. Nasledujici popis vymezuje autory,
na kterych tuto praci stavim a proto zde zminuji jejich modely, ze kterych vyberu casto
zminované pristupy a detailnéji je popisi.

Northouse (2016) do svého modelu zapojuje nasledujici typy leadershipu:

e Leadership zaloZeny na rysech e Leadership zalozeny na interakci
e Leadership zalozeny na procesu lidra a ¢lenti skupiny (LMX)
e Leadership zaloZzeny na chovani e Transformacni leadership

lidra e Leadership zalozeny na
e Situacni leadership autenti¢nosti
e Leadership zalozeny na e Adaptivni leadership

dosahovani cilt e Psychodynamicky leadership

Steigauf (2011) ve svém modelu definuje:

e Teorie vlastnosti a ryst e Tymové vidcovstvi
e Teorie chovani e Teorie vymény
e Situac¢ni viiddcovstvi e Strategické viidcovstvi

e Kontingenéni teorie viidcovstvi
e Transak¢ni vidcovstvi

e Transformacéni vadcovstvi

26



Dalsimi autory utvarejicimi modely leadershipu jsou napiiklad dlouholeti teoretici
fizeni lidskych zdroji Armstrong & Stephens (2008), ti rozdéluji modely leadershipu
na:

e Charismaticky a necharismaticky leadership
e Autokraticky a demokraticky leadership
e Transakeni a transformacni leadership

e Zmocnovatelsky a kontrolni leadership

Vyse zminéné listy jisté nejsou vycerpavajici, nicméné¢ uz zde ji vidét jasny
vzorec, ktery ukazuje smér, jakym se teorie leadershipu ubiraji. Na jedné strané¢ méme
teorie podporujici vrozenou schopnost vést lidi, na druhé pak proces ziskavani této
schopnosti, vedeni zaloZené vice na direktivnim jednani, vedeni zaloZené na preméné
nasledovnikl, vedeni zaméfené na cile. Bliz§imu popisu téchto styli vedeni se vénuji
v nasledujicich podkapitolach. Vybér modelt probehl na zakladé vybéru z predchoziho

vyctu podle dlrazu, ktery na rtizné modely autoti kladou.

3.4.1 Pristup zaloZeny na rysech"

Tento piistup se povazuje za nejstarsi z teorii leadershipu, vychdzi z teorie ,,velkych
muzu“ jiz se vénuje Steigauf (2011), ktery tvrdi, Ze na zéklad¢ identifikace vlastnosti
velkych svétovych viidcl a osobnosti dochazi k identifikaci jejich spole¢nych klicovych
vlastnosti, které jim umoziovaly stat se lidrem.

Tato teorie tedy vychdzi z presvédCeni, ze identifikovanim urcitych vlastnosti
mohou byt urCovani lidé, kteti se stanou lidry. Tato predispozi¢ni teorie stavi do popiedi
vlastnosti. Steigauf (2011, s. 145) definuje tyto vlastnosti na zaklad€ studii, které
probihaly od pocatku 20. stoleti. Témito vlastnostmi podle né&j jsou: ,, Pracovitost,
duvéryhodnost, spolehlivost, vyrecnost, socidlni citéni, objektivita, inteligence, duvera,
sebejistota a zdasadovost. “ Za prulomovou povazuje studii z roku 2004, kterou provedla
The GLOBE (Global Leadership and Organizationl Behaviour Effectiveness). Tato

studie zkoumala 17 000 lidi v 62 zemich svéta.

' Trait leadership



Dalsi vyznamni autofi, ktefi se vénovali studiu rysii jsou Stodgill (1948) a (1974),
Mann (1959), Lord, DeVader & Alliger (1986), Kirpatrick & Locke (1991) a Zaccaro,
Kemp & Bader (2004), ptes velkou rozmanitost téchto studii a jejich zavért nachdzime
dalezité spolecné znaky tohoto pfistupu, jsou jimi: ,, Inteligence, integrita, sebeveédomi,
cilevéedomost a spolecenske chovani.* (Northouse, 2016; Steigauf, 2011; Tureckiova
2008; Covey, 2009)

V pracovni praxi to znamenalo, jak uvadi Tureckiova (2004), zavadéni dotaznik,
podle kterych se hledali lidé s urcitymi vlastnostmi do ur€itych pozic. Tento ptistup byl
vyuzivan prevazn¢ v prvni polovin¢ 20. stoleti, nasledn¢ dochazi k ipadku tohoto
modelu, protoze se postupné zjistuje, Ze vrozené vlastnosti a rysy jsou sice velmi
dalezitym faktorem, ktery je potieba identifikovat u lidrd, neni ovSem ani zdaleka

jediny, ktery by leadershipu dominoval.

3.4.2 Pristup zaloZeny na schopnostech'®
Tento pfistup je stejné jako teorie ryst pristupem, ktery centralizuje pozornost kolem
lidra, nicméné na rozdil od vlastnosti se zamétuje na schopnosti."” Zajem o tento pristup
ptichdzi vroce 1995 po publikovani ¢lanku ,,Skills of an Effective Administrator
Robertem Katzem v Harward Bussines Rewiev. (Northouse, 2016, s. 43). Katz
definoval tii zdkladni konstrukty, na kterych se v budoucnu bude stavét pii zkoumani
schopnosti lidra. Jsou jimi: technické schopnosti, prace s lidmi a konceptualizace prace.
Rlzni autofi nasledné¢ zkoumali, které schopnosti miizeme identifikovat u
efektivnich lidri a manaZeri na vedoucich pozicich. Profesor Adair (1998, in
Northouse, 2016) definuje tyto schopnosti jako: schopnost definovat cil, planovani,
informovani, kontrola a davani ptikladu a sebevzdélavani. Tento a jiné modely, které
vznikaly do roku 2000 piechazi do struktury kompetenci, ktera je definovana v Evrop¢
napiiklad Bilou knihou zroku 1995. Tyto kompetence definuje Northouse jako
schopnost feSit problémy, schopnost socidlniho usuzovani, znalosti, kognitivni
schopnosti, uméni motivace a prace s okolim. (White Paper on Education and Training,

1995; Northouse, 2016)

10 Skill’s approach
17 hebo dovednosti
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3.4.3 Pristup zaloZeny na chovani lidra (Behavioralni model)

S rozvojem behavioralni psychologie v 50. letech 20. stoleti vznika i nova teorie vedeni,
kterd zdaraziiuje jako primdrni kompetenci lidri jejich chovéani. Misto vlastnosti a
schopnosti z ptfedchozich dvou teorii se tato teorie zamétfuje na to, co lidr d¢€la, jak se
chova a jakym zplsobem jednd. Vyzkumy, které probihaly, rozdé€lily chovani do dvou
hlavnich skupin, ikolové zamétfené a vztahové chovani.

Tento pfistup rozviji vyzkum na Ohie State University, kde védci reagovali na
vysSe zminény Stodgiliv vyzkum z roku 1948. Vé&dci postupovali tak, ze vytvoftili 1800
charakteristik chovani lidra, ze kterych vytvofili 150 otazek, vytvati tak LBDQ (Leader
Behaviouor Description Questionare'), ktery vytvofil podklad pro Stodgiléiv dotaznik
LBDQ-XII z roku 1963, ktery se na né¢kolik desitek let stava zakladnim podkladem pro
vyvoj leadershipu v tomto sméru. Tento vyzkum vytvaii dvé zakladni kategorie pro
chovani lidri, a to tkolové chovani a vztahové chovani, kde v tikolovém déavaji diraz na
iniciovani struktury a ve vztahové &asti na budovani respektu, divéry a sympatii."”

Druhy proud se vytvofil na univerzit¢ v Michiganu, kde védci zkoumali, jak
leadership funguje v malych skupindch. V ukolovém chovani je zaméfen na technické
nebo producni aspekty fizeni a ve vztahové linii na zaméstnaneckou orientaci — tedy to,
jak lidr jedna s podiizenymi. (srov. Northouse, 2016; Steigauf 2011; Tureckiova 2004;
Leadership Models: Ohio State University model, 2009; Leadership Models: Michigan
University model; 2009)

Pro rozvoj modelu zaméteného na chovani je velmi dilezita teorie McGregora, ta
se zam¢fuje na dvé linie, X a Y. V linii X McGregor tvrdi, Ze lidé nechtéji pracovat,
tato tii tvrzeni presné¢ opacné formulovédna. Lidr pak mél na zdklad¢ téchto dvou os
vyhodnotit chovani svého zaméstnance a podle téchto kritérii se k nému chovat a
ukolovat ho. (McGregor, 1967)

V neposledni fadé¢ je pro tento behavioralni pristup diilezité Lewinovo rozdéleni
tidicich stylll na autoritativni , demokraticky a liberalni.

Poslednim uznadvanym bodem v tomto modelu je manaZerskd mitizka Blakea a

Moutonové. Northouse (2016, s. 74) uvadi, ze: ,, Tento model, je mozna doposud

'8 Dotaznik popisu chovéni lidra
' nadtazeny pojem ticta — z anglického originalu reverence for
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nejlepsim vytvorenym ndastrojem pro identifikaci dobrého lidra doposud.‘ Manazerska
miizka rozviji na miizce 9x9 péct styli vedeni. Autoritativni shodu, Country Club,
Stredni cestu, Ochuzeny management, Tymovy management. Tyto styly se podle Blake a
Moutonové u jednotlivych lidra ptekryvaji, kazdy mé podle nich ovSem jeden styl

dominantni, kterému ostatni naptiklad ve vypjatych situacich ustupuji.

3.4.4 Situaéni pristup

Teorie situacniho pfistupu jako prvni odklani plivodni proud leadershipu od centralizace
kolem lidra (doposud se zakladalo na vrozenych rysech, schopnostech nebo chovani) a
pfichazi s novou teorii situace. Do popifedi se dostdva tvrzeni, Ze lidfi v urcitych
situacich jednaji né&jakymi specifickymi postupy, kterou jsou efektivni, ucelové a
fungujici. Zastupci tohoto ptistupu se snazi tyto situace zmapovat a popsat, a na zakladé
téchto situaci vytvorit teorii, kde v ur€itych situacich budou lidii reagovat specifickymi
zpusoby a metodami, které se budou pfesné vazat na danou situaci.

Steigauf (2011, s. 180) uvadi: ,, Situacni teorie o viidcovstvi je zaloZzena na dvou
predpokladech. Za prvé pokud se situace méni, musi se meénit i styl vedeni. Za druhé
vitdcovstvi je vytvoreno z direktivni a podpiirné slozky.” Na druhou slozku dava
Steigauf velky diraz z diivodu ,, kompetenci“. Ty u svych stoupenct musi lidr jasné
identifikovat a bez nich neni mozné urcit, kterd osoba se hodi pro ur€itou danou situaci.
Northouse (2016, s. 92) toto tvrzeni podporuje svoji tezi: ,,Situacni leadership se sklada
z direktivni a suportivni dimenze.“ Kde direktivni dimenze je ur€ovani lidi pro dany
ukol (¢i situaci) a podplirnd dimenze fesi situaci pii nedostatku lidskych zdrojt pro dany
ukol. Tato podpirnad ¢ast je novou Casti této teorie, protoze do ptivodni Herseyho a
Blanchardovy teorie pridava slozku podptirného lidra, ktery v pfipadé identifikace
nedostate¢nych zdroji ptidava svoje kompetence do pracovniho tymu, nebo po evaluaci
procesu vyhleda dany zdroj jinde.

NejznaméjSim a  prilomovym modelem situacniho pfistupu je Hersey a
Blanchardova teorie (1969), ktera je postupem &asu piepracovana do nyn&jsi podoby™.
Tato teorie pracuje s pojmem zralosti, na zéklad¢ které urcuje dvé kategorie, u nichz je
zralost podstatnd. Jsou jimi pracovni zralost a zralost psychologicka. Bé&lohlavek,

Kostan & Sulef (2001) uvadgji:

20 (Blanchard, Zigarmi & Zigarmi, 2013)
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Vedle zralosti pracovni, kterd je dana dovednosti a technickymi znalostmi potfebnymi ke splnéni tkolu,
existuje také zralost psychologicka, kterd spociva v ptipravenosti nasledovatelii pfijmout odpoveédnost za

plnéni ukolu. Vedouci mé za ucel vést tak, aby rozvijel zralost svych nasledovnikd.

Bélohlavek, Kostan & Sulef (2001) pracuji s pivodnim modelem?', ktery
popisuje trovné zralosti. Tento model také popisuje 4 druhy piistupu, a to pfikazovani,

koucovani, podporovani a delegovani.

Situaéni vedeni — Hersey, Blanchard
vysoké
K3 <— K2
(podpora) (koucovani)
Podpiirné H ﬂ
chovani M .
K4 K1
(delegovani) (direkce)
nizké
nizké  Direktivni chovdni  vysoké
vysokd <------- zralost podFizenych -------> nizka

Obrazek 2 Model situa¢niho leadershipu (Bélohlavek et. al., 2001)

Northouse (2016, s. 97) pak na zaklad¢ tohoto modelu uvadi: ,, Pro lidry a jejich
efektivitu je esencialni, aby byli schopni spravné posoudit, kam jejich ndsledovnici
dosahuji v urovni zralosti tak, aby mohli jejich potencial vyuzit co nejlépe. “ Z obrazku
je vidét, ze na zaklad¢ zralosti lidra a jeho spolupracovnikii jsou vySe zminéné pristupy

vyuzivany k vedeni lidi podle situace, k nizZ je urcity dany komponent vytvoien.

21 Rok 1967
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3.4.5 Pristup zaloZeny na cesté k cili*’
Tento pfistup vznikd na zacatku 70. let 20. stoleti, rozviji ho pfevazné¢ R. House ve
spolupréci s dalSimi védci. Tento model je orientovany na splnéni cile. Jako prvni
z mnou popsanych teorii pracuje s pracovni motivaci. Cilem lidra pracujicich s timto
pfistupem je znalost motivace svych spolupracovnikii a schopnost vyuZit je za pomoci
svého vlivu. Northouse (2016, s. 115) uvadi, ze: ,,Cilem tohoto pristupu je zvysit
vwkonnost a motivaci svého nasledovnika tak, Ze se zaméri na jeho motivaci. “ Motivaéni
slozka je u leadershipu velmi dutlezitym faktorem, lidr sni pracuje na zakladé
zkuSenosti s motivaci okolnich pracovnikt ziskanou bud’ z formalni nebo neformalni
pozice. House & Mitchell (1974, in Northouse, 2016, s. 115) ve své studii uvadi teorii,
ze: ,, Leadership generuje motivaci, kdyz zvysuje pocet a druh odmeén, které nasledovnici
ziskavaji za svoji praci.

Druhou zésadni slozkou, kterd je soudsti modelu zaloZzeného na cili je
odstranovani prekazek. Lidr se snazi na cesté k cili identifikovat a nadsledné¢ odstranit
piekazky, které pii feSeni pracovnich aktivit vznikaji, tomuto odstranéni se vénuje bud’

sam nebo za pomoci delegovani svych nasledovnik.

Obstacle(s)

: Goal(s
Subordinates Path Path (Producii\zity)

Path—Goal Leadership
e Defines goals
e Clarifies path

¢ Removes obstacles

* Provides support

Obrazek 3 Model zaméreny na cile (Northouse, 2016, s. 116)

Na obrazku 2 je vidét, jak Lidr za pomoci definovani cilii, vytvafeni cesty,
odstrafiovani piekazek a poskytovani podpory umoziuje svym nasledovnikiim dostat se
ze startovni pozice pii feSeni danych ukoll az k jejich Gspésnému vyteseni.

Tento model pracuje se 4 komponenty, které ovliviiuji to, jakym zplisobem
dochdzi k napliiovani cilli nasledovniky. Jsou jimi chovani lidra (direktivni, podptirné,

participativni, orientované na dokonceni — téchto stylii je charakterizovano v literatute

22 Path - goal theory
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mnohem vice, nicméné¢ v modelu orientovaném na cile se pouzivaji zatim pouze tyto
Ctyfi), charakteristiky nasledovnika, charakteristiky tkolu a motivace. Nasledujici

obrazek €. 3, ukazuje, jak na sebe tyto charakteristiky navazuji.

Major Components
of Path Goal Theory

Leader Behaviors
Directive
Supportive
Participatie
Achievernent oriented

| Subordinate Characteristics ]

| Task Characteristics ]

Goal(s)

Subordinates Maotivation > (Productivity)

Obrazek 4 Komponenty modelu zaméieného na cile (Northouse, 2016, s. 117)

Na zaklad€ charakteristiky ukolu a ndsledovnika by mél lidr vybrat specificky
styl, podle kterého provede tkony k vytvofeni prostiedi, ve kterém zvysi nebo udrzi

motivaci Clena svého tymu. (Northouse, 2016; Bélohlavek et. al., 2001)

3.4.6 Teorie interakce Lidra a clena skupiny (LMX) a transakeni

leadership
V ramci této diplomové prace jsem se rozhodl spojit tyto dva modely dohromady,
protoze predstavuji zvlastni skupinu v déleni teoretickych modelti leadershipu a obé dvé
teorie stavi na spolecném zakladu, jimz je interakce.

LMX model vychdzi zinterakce mezi lidrem a cleny uvnitf a vné pracovni
skupiny (tymu). Tento vztah popisuje Northouse (2016, s. 144) dvéma zpulsoby:
., Popisujici a predepisujici leadership, v obou dvou pripadech je konceptem dyadicky
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vztah mezi lidrem a jeho nasledovniky.” Je ovSem nutné zdiraznit, ze pravé na
rozdilnosti téchto vztahi s Cleny uvniti pracovni skupiny a vné, je tento model zalozen.
Pracovnici uvniti tymu vykazuji vétsi pracovni nasazeni s vétsi efektivitou, jsou ochotni
udélat vice a pracuji inovativnimi metodami. Za to je lidr ocefiuje vétsi delegaci
pravomoci, pracovni svobodou a spiSe piistupem ke spole¢né praci. Je to tedy prace
deskriptivni. Na rozdil od pracovnikti vn¢ tymu, kteii své ukony také ukonci, ale pouze
v béZzném case, normalnimi metodami, za normalnich podminek, bez zvyhodnéni a
ohodnoceni lidrem. Tato strana prace je poté preskriptivni, nebot’ lidr ptedepisuje, co
ostatni pracovnici vné tymu maji délat. (Northouse 2016)

Lo, Abang Azlan, Ramayah & Wang (2015) popisuji Ctyfi zakladni koncepty
transakce hodnot mezi lidrem a nésledovniky, které ovliviiuji efektivni pracovani tymd,
tyto konstrukty definuji jako: ,, Respekt, viiv, loajalita a prinos skupine.* Na zaklade
téchto Ctyt komponentl se pak rozhoduje, jak pracovni tym (a celé organizace) funguje.

Transakéni leadership je také stavén na vyméné (transakci) mezi lidrem a
nasledovnikem, zde nedochézi pouze k vyméné hodnot, tento pfistup je vice zaméten
na hmotné transakce a propij¢ovani schopnosti a dovednosti. Rozdil mezi timto
modelem a modelem LMX je pievazné na roving, kterou komentuje Steigauf (2011) kde

uvadi:

Pod transakénimi vidci neexistuje individualizace potieb nasledovnikti a zddny ddraz na osobni rozvoj
nasledovnikl — tito vidci zachazeji s nasledovniky jako ¢leny homogenni skupiny. Vztah (interakci)
kterou vidci rozvijeji je zaloZzen na vyméné nééeho hmotného pro nasledovniky, tak aby vidci dosahli

svych cila.

Tento popis jasné ukazuje rozdilné zaméteni téchto dvou modell, kde LMX je
zaméfeny na hodnoty a spiSe demokraticky styl vedeni, transakéni metoda je direktivni
a zaméfena pouze na efektivni dosaZeni cile lidra, kde na jedné strané nasledovnik

(pracovnik/spolupracovnik) nabizi svoje schopnosti a lidr jich vyuziva.

3.4.7 Transformacni leadership
Transformacni teorie se vymezuje od transakéni z ditvodu jejich opaéného pohledu na
nasledovniky. Zatimco transakéni leadership pouze nasledovnikll vyuziva a nerozviji

jejich  potencial, hlavnim kamenem transforma¢niho leadershipu je prave
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ntransformace® nasledovnikii at’ uz kjejich rozvoji nebo k dosazeni jejich plné
spoluprace pii snaze o dosazeni cile.

Transformacni leadership vstupuje do popiedi v praci Jamese MacGregora Burnse
zroku 1978, tento zivotopisec presidentt USA (in Steigauf, 2011, s. 194) definuje

transformacni leadership jako:

Vztah vzijemné stimulace a povzneseni, které prevadi nasledovniky do vidct a mlze prevést do
moralnich agentl, transformaéni viiddcovstvi se vyskytuje, kdyZ se jedna nebo vice osob zapoji tak, Ze

vudce a nasledovnici pozvednou jeden druhého na vyssi urovné motivace a moralky.

Z této definice je wvidét, jak transformacni leadership neovliviiuje pouze
nasledovniky, ale poprvé také hovofime o rozvoji lidra a jeho kompetenci. Proti tomuto
tvrzeni se vyhradil Bass (2005), ten uvadi, ze transformacni leadership je vzijemnou
interakci, nicmén¢ nedochazi k rozvoji lidra, ale vztah interakce je pouze jednostranny.

Pti praci s nésledovniky timto zplGsobem piichdzime do styku se zajimavym
pojmem, a to charismatické vedeni. Tento ptistup rozvadi jiz vySe zminovany R.
House™, ktery se také vénoval popisu charismatického lidra. Pricha & Veteska (2012,
s. 124) charakterizuji charisma jako: ,, Pritazlivou silu, strhujici energii cloveka, kterd
dokaze pusobit na druhé lidi tak, Ze miize ziskavat lidi pro své nazory, je autoritou a
miize motivovat k vysokym vykonum.* Charismatické vadcovstvi je zarazovano do
modelu transformacniho, nebot’ je povazovano ze jeho faktor. Ty miZeme definovat
jako idealizovany vliv (charisma), inspirujici motivaci, intelektualni stimulaci a
individualizované posouzeni.

Pfi srovnani (Northouse, 2016; Steigauf, 2011; Tureckiova, 2004; McCleskey,
2014; Bass, 2005) je autory transformacni leadership povazovan v poslednich 30 letech
jako piistup, ktery byl a je nejvice zkouman a diskutovan.** Co tedy tvoii tak obrovsky
zajem vyzkumnikli o tento specificky model leadershipu? Northouse (2016, s. 161)
uvadi, ze: ,, Transformacni leadership pracuje s emocemi, hodnotami, etikou, standardy
a dlouhodobymi cili.“ Je tedy vidét urcité hodnoty pracovniho a osobniho naplnéni,
které popisuje naptiklad Maslow (2014) ve své pyramidé lidskych potieb.

Transformacni leadership pracuje interakénim vztahem mezi lidry a

» Model zaméfeny na cile (Path-Goal Theory)
** Napiiklad srovnavaci studie Lowe & Garnera (2001) v Leadership Quaterly uvadi, Ze tfetina
publikovanych vyzkumi a leadershipu se zabyva transformacnim leadershipem.
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nasledovniky. Lidii, ktefi vyuzivaji tohoto stylu vedeni pak vykazuji urcité personalni
charakteristiky (dominance, sebevédomi, touha ovliviiovat, silné moralni hodnoty).
Vykazuji se specifickym chovanim (silny piiklad, vykazovani kompetenci, definovani
cili, vysoka uroven komunikace, vyjadiuje se sebevédomé, vnasi motivy). Tito 1idé také
vykazuji urcité specifické efekty, které se projevuji na jejich nésledovnicich (vira
v ideologii, spolecné hodnoty, bezpodminecna akceptace, naklonnost k lidrovi,
poslusnost, identifikace s lidrem, emociondalni ztotoznéni, zvyseni sebevédomi.).

V organizacnim prostiedi jsou pak témito lidry ti, ktefi dokazi své nasledovniky
piivést ke ztotoznéni se s cili a hodnotami v organizaci vyuzitim jejich emocionélni a

charismatické slozky osobnosti.

3.4.8 Teorie autenti¢nosti

V dobé nejistoty je jen logické, ze lidé vyhledavaji u lidri autentickou stranku pii jejich
nasledovani. Tento model navazuje na transformacni vedeni. (Burns, 1978; Bass, 2005;
Lowe & Gardner, 2001), je vSak zatim metodologicky nerozvinut, jak uvadi Northouse
(2016, s. 197): ,,Autenticky leadership prozatim spise zalozen na teoretickych pristupech
bez exaktnich a metodologicky sprdavné formulovanych vyzkumai. ““ Ptesto jej povazuje za
velmi diileZitou sloZzku moderni teorie vedenti lidi.

Ackoliv se vymezeni autenti¢nosti lidra zd4 velmi jednoduché, Chan (2005, in
Northouse, 2016) uvadi, ze mezi akademiky neni zddnd z definic autentického
leadershipu pIn€ uznavana a uvadi nékolik definic, které vzdy vyjadiuji jiné stanovisko
tohoto modelu. Tyto definice vychazeji =zetfech hledisek, intrapersonalniho,
interpersondlniho a vyvojového hlediska.

Shamir a Elaim popisuji intrapersondlni model jako vnitini integritu lidra, ktera je
zaloZena na seberegulaci, znalosti sebe samého a self-konceptu. Tato teorie zdiraziuje
zivotni zkuSenosti lidra, na kterych se zaklad4 originalita — autenticnost dané osoby,
kterd pak nasledn¢ pfitahuje jedince s podobnymi zkuSenostmi ¢i zajmem.

Eagly pak definuje interpersonalni ¢ast autentického modelu jako vztah mezi
lidrem a nasledovniky, realita vztahu, ktery je vytvofen, je objektivnim hlediskem
autenticity daného lidra. (Northouse, 2016)

V posledni fad¢ je pristup autentického leadershipu zaméfen na vyvojovou slozku.
Tu popisuje Avolio a jeho tym (Avolio & Gardner; 2005) kde definuji: ,, Autenticita

lidra se vyviji po celou dobu jeho Zivota, a miize byt spusténa vyznamnymi zZivotnimi
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uddlostmi, jako je napriklad nemoc, zisk nové kariéry.
Bude tedy zajimavé sledovat, jak pfipravované studie navazi na tyto tii proudy a

jak se empiricky podaii ové&fit jejich platnost €i je vyvratit.

3.4.9 Teorie leadershipu jako sluzby

Takzvany Servant Leadership je zajimavym ptistupem, ktery se pokousi obratit celou
dosavadni teorii leadershipu jako celku. Greanleafiv model zroku 1970 odvadi
pozornost od osobnosti lidra a jeho charakteristik k jeho sluzbé. Doposud vSechny
studie, modely a znamé definice centralizuji pozornost kolem lidra nebo interakci, které
vyuziva a vzdy jsou v poptfedi urcitym zpusobem jeho vlastnosti, at’ uz vrozené ¢i
naucené schopnosti a kompetence nebo vyuzivani urcitych metod nebo stylu chovani.
Teorie leadershipu jako sluzby tento model pievraci a vytvaii prostiedi, kde lidr

k tomu, aby mohl dosdhnout vedeni, musi nejdiive slouzit. Greenleaf (1970, in

Northouse, 2016, s. 226) uvadi svoji definici jako:

Pocit, ze ten kdo chce vést, musi nejdiive slouzit, pohanén touhou nejdiive uspokojit potieby téch, kterym
slouzi, pred potfebami vlastnimi... Tak jako uzasné vidét, jak ten kdo chce vést, tim Ze slouZzi se stava

zdravéjsi, moudiejsi, volngjsi a vice autonomni osobnosti, nez byl doposud.

Z teoretického hlediska je model sluzby velmi pifesvéd¢ivym modelem,
ustanovuje lidra do role obétavého vedouciho, ktery upfednostiiuje svoje podiizené, na
zékladé ¢ehoz by méla vzniknout korelace mezi jejich pracovnim vykonem. Lewis,
Spears & Lafferty (2008) pak definuji deset charakteristik lidra zaméfeného na sluzbu:
., Naslouchani, empatie, uzdravovani, uvédomélost, presvedceni, konceptualizacni
schopnosti, predvidani, prijimani odpovédnosti, odpovédnost za rist nasledovnikii,
vytvareni komunity. “

Z celkového hlediska je teorie sluzby velmi zajimavym modelem a
v organizacnim prostiedi jist¢ velmi preferovand. Lidfi pak védomé pomadhaji
organizaci rust na zakladé rozvoje jejich zaméstnanctli, ktefi jsou velmi spokojeni

s praci, nebot’ dochazi k naplnéni jejich potieb.

5 Blize publikovan v Greanleaf (1977)

37



3.4.10 Kontingen¢ni teorie
Tato teorie vychdzi z dvoupdlové problematiky, kterou ustanovil Fiedler. V navaznosti
na situacni model vime, ze néktefi lidfi pouzivaji v riznych situacich specifické modely
vedeni, tento proces je velmi slozity, vzhledem k tomu, Ze je kladen vysoky diraz na
percepcni schopnosti a na piedvidani situace. Kontingencni model se snazi témto
limitim vyhnout tim, ze Fiedler (in Steigauf, 2011, s. 190) uvadi: ,, Kontingencni teorie
podporuje tezi, ze styl viidcovstvi je relativné stabilni a mél by byt sladen s nejvhodnéjsi
situact pro dany styl viidce. “ Fiedleriv model pracuje se dvéma poély jednoho vztahu, a
to se stylem tikolové motivovanym a stylem vztahov€ motivovanym.

Tyto dva pdly Fiedler umistuje na opacné konce Skély a vytvaii tak LPC Skalu.
Steigauf (2011) poukazuje na limity Fiedlerova modelu, kde se pracuje s realitou, v niz
pro zadného z lidri neexistuje nejlepsi moznost feSeni. Fiedler proto vztahuje tfi

promé&nné. Vztahy vidce a Clena, strukturu ukolu a lidrovu pozici sily.

3.4.11 Versatilni teorie

Tato velmi zajimava teorie, kterou ja sdm preferuji v pfistupech vedeni, je prvni
eklektickd teorie uvedend v této diplomové praci. Jiz v situacnim modelu, ¢i
v kontingen¢nim vedeni jsme vidéli pfizplisobeni lidra urcité situaci v ramci zpusobu,
jakym své nasledovniky vede. Versatilni vedeni ovSem pracuje s teorii, Ze jeden lidr
muze disponovat mnoha technikami a styly vedeni, které vyuziva podle toho, kdy se mu
hodi.

Mohlo by se zdat, ze tato teorie je velmi podobna s teorii situacni, ¢i kontingen¢ni,
protoze vyuziva prvek situace jako zéklad, od kterého lidr vybira dany styl fizeni.
Nicméné diametralni rozdil je v tom, Ze v situacnim pfistupu jeden lidr neméni sviij styl
vedeni a proto jsou v riznych situacich efektivni riizni lidfi a v kontingenénim ptistupu
ma lidr jeden zakladni styl, ktery dopliuje. Versatilni teorie podporuje myslenku, ze
jeden lidr je schopny ménit sviij styl vedeni v jakékoliv situaci a nezéalezi na tom, jaky

model upfednostiiuje.
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Pavlica, JaroSova & Kaiser (2010) poukazuji na to, Ze je mozné meénit styly
vudcovstvi v ndvaznosti na zpusobem, jakym se potiebujeme v urcitych situacich
zachovat. RozliSeni je tedy v tom, Ze jednotlivy lidr si mize osvojit vice metod vedeni,
které vyuziva pti praktickém vedeni. Pavlica et. al. (2010, s. 15) také vymezuji tii
zakladni principy, na jejichz zékladé je versatilni vedeni umoznéno:

e Zadny z postupii neni pouzivan v pfehnané mife
e Lidfi uplatiiuji protichiidné zplisoby vedeni vyvazené

e Lidfi spravné vyhodnocuji situaci a adekvatné na ni reaguji
Z hlediska moderniho vedeni vnimam tuto teorii jako nejpokrokovéjsi, nebot’

diky versatilnimu pfistupu je lidr schopen uptfednostnit specifické metody vedeni lidi

v prudkém rozvoji organizacnich prostiedi a firemnich kultur.
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4 Integrace teoretického a praktického
vzdélavani ve vedeni lidi

V této kapitole se zaméfim na to, jakym zpasobem ovliviiuje vztah vzdélavatela,
zaméstnavatelll a studentli rozvoj profese personalistl, jak jednotlivé role vytvareji
interakéni prostiedi, ve kterém probiha teoretické i praktické vzdélavani. Popisi, jak
vztah téchto tii subjektli uvadi do pohybu procesy, které rozviji vSechny tii strany
tohoto interakéniho prostfedi.

Subjekty, které zminuji, tedy vzdélavatel, zaméstnavatel a student ptichazeji do
vzajemné interakce, kterd vyusti v jejich spoluprdci pravé pii praktickém vzdélavani
studentii, za které povazujeme studentské praxe ¢i staze. (Navratil & Sisldkova, 2007).

Kolb (1984, s. 4) zdlraziiuje propojeni osobnostniho rozvoje, vzdélani a prace,
které¢ je pfimo navazujici na trojici subjektii (zaméstnavatel, vzdélavatel a student),
které bude tato prace zkoumat v empirické casti. Skupiny tvoii student a jeho
osobnostni rozvoj, zaméstnavatel a jim nabizena prace, vzdélavatel a jim poskytované

vzdélani.

Zameéstnavatel

Vzdélavatel

Obrazek 5 Interakce subjektii (Kolb, 1984, s. 4)
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4.1 Integrované vzdélavani

Metodologie vzdélavani je velmi Siroky a specificky obor, ktery napomahd tvorbé
vzdélavacich procest. I pres individudlni rozdily, které mezi sebou studenti maji, si
metodika klade za cil vybrat takové metody, které budou nejblize priseciku vsech
ruznych stylii uceni. Mare§ (2013, s. 191) uvadi: ,, Ui se konkrétni jedinci a v jejich
postupech uceni se musi projevovat individualni zvlastnosti.

Integrované teoretické a praktické vzdélavani je podporovano n€kolika teoretiky
vzdélavacich procest, za hlavniho protagonistu mizeme povazovat Kolba a jeho ucebni
cyklus. Na zaklad€ jeho modelu v dalsi podkapitole popisi jak integrované vzdélavani
vytvaii idedlni prostfedi pro rozvoj budoucich zaméstnanci a jak jsou studentské staze
dalezitym faktorem pfi vytvareni prilezitosti k naplnéni cill vzdélavatele 1 budouciho
zaméstnavatele.

Je dulezité poukazat na to, Ze ne kazdy absolvent personalnich obord, ktery by
podle profilu absolventa m¢l byt pfi praci v oboru Clovékem, ktery zajistuje a vede
lidské zdroje bude lidrem nebo bude jeho pracovni naplni vedeni lidi. Kazda pozice
v HR je specifickd a jsou na ni kladeny specifické pozadavky, vytvaieni utilitarismu se
tedy zd4 nesmyslné. Na druhou stranu je nutné vytvoftit ur€itou zakladni oblast, na které
budou schopni absolventi stavét pii dalSim vzdélavani pro pracoviste.

Slavik (2012, s. 25) podporuje tezi integrovaného teoretického a praktického
vzdélavani na vysokych Skolach nésledovné: ,, Metody praktické integruji metody slovni
a metody nazorné demonstracni.” Toto tvrzeni opét dokazuje dilezitost praktického
vzdelani a upozoriiuje, Zze bez predchozi znalosti teoretickych poznatkii neni mozné.

Navratil & Sislakova (2007, s. 1) k praktickému vzdélani uvadi:

Slovnim spojenim praktické vzdélavani oznacuji ty aktivity v ramci vzdélavani socialnich pracovnikd,
které ve vzdélavacim procesu vyuzivaji aplikovaného uceni, napiiklad pfimého pozorovani, nacviku

dovednosti nebo supervidované provadeéni sluzeb.

Slavik také poukazuje na praktické vzdélavani, které nemusi byt pouze motorické,
ale mize mit i1 formu rozumového vzdélavani.
To, jakym zptisobem podporuji studentské praxe a stdze edukacni rozvoj jedince,

popisuji Rohlikova & Vejvodova (2012) takto:
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V pribéhu praxe se student zacleni do béznych pracovnich kol v podminkach a prostiedi své budouci
profese, konfrontuje teoretickou ptipravenost s praktickou realitou profese, ovéfuje své predpoklady pro
vykon profese, ziskava vztah k profesi a odhaluje jeji tiskali. Jsou strukturovany dlouhodobéji a obvykle

zavrSuji studijni program nebo jsou zafazovany uz v prubéhu studia.

Pii konfrontaci s dosavadnimi piedstavami je mozné, ze dojde k urcitému
»ztraceni iluzi®“ studentd o jejich nadchazejici profesi. Co je v této casti ucebniho
procesu dtlezité, je kooperativni uceni. Socidlni dimenze umoziiuje konfrontaci
s predpoklady ostatnich studentl a vytvoteni jasn€js$i koncepce budoucich piedpokladii.
(Rohlikova & Vejvodova, 2012)

Kocianova (2004, s. 128) uvadi: ,, Persondlni pracovnici potiebuji ke své
cinnosti znalosti a dovednosti z oblasti Fizeni.” Je vidét, ze dava duraz jak na
teoretickou, tak praktickou ¢ast pii vykonu persondlni prace. Pro naplnéni téchto
predpokladil je nutné, aby absolventi pfisli do styku s vedenim lidi jiz v dobé studia pfi
ptiprave na vykonavani této prace. V empirické ¢asti se budu snazit ovéfit, zda existuje

korelace mezi praktickym vzdélanim personalistd a jejich lidrovskymi schopnostmi.

4.1.1 Kolbuv ucebni cyklus
Praktickému ¢i zkuSenostnimu uceni se vénuje Kolb ve svém modelu. Kolb vytvari
teoreticky model uceni, kde predpokladd, Ze na zéklade Ctyi procesti dochazi k nejlepsi
asimilaci znalosti. Tyto Ctyti faze definuje Kolb (1984) jako:

e Ziskani konkrétni zkuSenosti

e Reflektivni pozorovani

e Abstraktni konceptualizace teoretizovani

e Aktivni experimentovani/zkousSeni

Tento proces muzeme ukazat v jednoduchém grafu: ziskdni konkrétni zkuSenosti
reprezentuje konkrétni zkusSenost, kterou v nasem piipad¢ student proziva, reflektivni
pozorovani je vyjadieno snahou popsat nabytou zkuSenost, ta pfechazi v teoretizovani,
kdy se student snazi pfijit na vyznam svych poznatkli a souvislost sjeho dalSimi
zjisténimi, cyklus uceni je uzavien ovéienim spravnosti korelaci pfi aktivnim testu

toho, co se za urcitych danych okolnosti stane.
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l ’ Ziskani

Aktivni

. konkrétni
zkouseni Y .
zkusenosti

o, Reflektivni
Teoretizovani L,
pozorovani

fam

Obrdazek 6 Kolbitv model uceni (Navratil & Sislakova, 2007, s. 23)

4.1.2 Problematika praxi a stazi
Pti pfechodu ke znalostni spolecnosti dochazi také urcitému diskurzu, ktery se zaobira
tim, zda je potieba dané védomosti kultivovat v praxi jesté pred tim, nez se absolvent
vysoké skoly zacne uchazet o vzdélani.

Mezi odbornou vetejnosti prevladd nazor, Ze praxe jsou vybornym jak
prostfedkem k dosazeni integrace vzdélavaciho systému s profesnim prostiedim, tak
vhodnym prostiedim pro studenty ke ziskavani kompetenci, které v akademickém
prostfedi nelze natolik efektivng kultivovat. Konference na ESF?® MUNI, ktera
probihala vroce 2013 vytvofila prostor pro diskuzi, zda jsou studentské praxe
potfebnym ¢i nutnym prosttedkem v rozvoji vysokoskolskych studentl. Ursula Axmann
(in Mikus, 2013) uvadi ze na Videnské Wirtschaftsuniversitit je karierni centrum
dlouhodobym efektivnim pracoviStém, které pomahd studentim k jejich profesnimu
rozvoji. Dale uvadi, zZe: ,, Prinos lze zhodnotit i rozvojem zdajmii firem o praxe v roce
2012 jsme pracovali s 200 inzerdty v roce 2013 pak s 500. Jako vyborny prosttedek
k rozSifovani databaze zaméstnavateld, motivace studentll k vykonani praxe ¢i stdze a
sezndmeni se s potencidlnimi zaméstnavateli, bere karierni centrum mensi konference,

ze kterych je také vétSina pracovisté financovana.

%% Ekonomicko spravni fakulta

43



Dilezitym faktorem je také to, jakym zplisobem je praxe realizovana. Navratilova
(in Navratil & Sisldkova, 2007) zdtraziwje: ,,V univerzitnim prostiedi existuji
v podstaté pouze dva modely realizace praxi, externalizace zavazku a integrace
zavazku. “ Za externalizaci se povazuje systém kdy jsou studenti uvadéni do kontextu
organizace vyhradné danou organizaci, bezplatné a to na zdkladé¢ premisy, ze
podobného zachazeni se dostalo Skoliteli pii jeho vstupu do praxe. Vzdélavaci
organizace zfidka kdy vstupuje do procesu praxi a proces je fizen danou organizaci
poskytujici praxe.

Integrace jako proces praxi je mnohem komplexné&jSim propojenim, jak jiz
vyplyva z nazvu. V tomto modelu jsou lektoii praxe brani nejenom jako Skolitelé, ale 1
jako externi pracovnici univerzity. Vzd¢lavatel je pak aktivnim Uc¢astnikem praxe a je
schopen ji ze své pozice ovlivnit. Tento model praxi ma urcité limity jako naptiklad
vétsi Casovou, finanéni a administrativni zatéz. Podle Navratilové (in Navratil &
Sislakova, 2007, s. 125) je viak: ,, Zavedeni tohoto pojeti systému vzdéldvdni v ramci
vysokoskolského studia lépe umoznuje ridit proces praxe a jeji supervizi, a vytvari tak
predpoklad pro zvysSeni kvality studia a tedy i osvojeni kompetenci studentii.” Tato
premisa je pak pfimou korelaci pracovni hypotézy v empirické Casti, kde se snazim
mimo jiné ovefit, zda praktické vzdélavani pozitivne ovlivituje kompetence personalisti

v oblasti vedeni lidi.

4.2 Role vzdélavatele

Za vzdélavatele v této diplomové praci povazujeme vSechny vysoké Skoly, které nabizi
vzdélavani pro profesi personalisty, jakkoliv se mohou dané pracovisté lisit. Dulezité je
stanovit, co je hlavnim cilem vysokych Skol. Zakon ¢. 111/1998 Sb. ustanovuje v §1
nasledujici:

Vysoké Skoly jako nejvyssi Clanek vzdélavaci soustavy jsou vrcholnymi centry
vzd¢lanosti, nezdvislého poznéni a tvlrci ¢innosti a maji kli¢ovou ulohu ve védeckém,
kulturnim, socialnim a ekonomickém rozvoji spole¢nosti tim, ze:

e uchovavaji a rozhojnuji dosazené poznani a podle svého typu a zaméteni péstuji
¢innost védeckou, vyzkumnou, vyvojovou a inovacni, uméleckou nebo dalsi
tvarci ¢innost,

e umoznuji v souladu s demokratickymi principy piistup k vysokoskolskému
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vzdélani, ziskani odpovidajici profesni kvalifikace a ptipravu pro vyzkumnou
praci a dalsi naro¢né odborné ¢innosti,

e poskytuji dalsi formy vzdélavani a umoznuji ziskavat, rozsifovat, prohlubovat
nebo obnovovat znalosti z riznych oblasti poznani a kultury a podileji se tak na
celozivotnim vzd€lavani,

e hraji aktivni roli ve vefejné diskusi o spoleenskych a etickych otazkach, pii
péstovani kulturni rozmanitosti a vzajemného porozuméni, pfi utvateni obCanské
spolecnosti a ptipravé mladych lidi pro Zivot v ni,

e prfispivaji k rozvoji na narodni a regiondlni Grovni a spolupracuji s rliznymi
stupni statni spravy a samospravy, s podnikovou a kulturni sférou,

e rozvijeji mezindrodni a zvlasté evropskou spolupraci jako podstatny rozmér
svych Cinnosti, podporuji spolecné projekty s obdobnymi institucemi v
zahrani¢i, vzdjemné uzndvani studia a diplomli, vyménu akademickych

pracovnikl a studentt.

Z ptedchoziho vyctu je vidét, Ze zabér funkci vysokych Skol jako celistvé
instituce je velmi Siroky, ovSem dullezitym faktorem neni pouze funkce vysoké skoly,
ale také jeji hlavni ucel. Tim je pfipravit studenty pro profesi, jenZ maji vykonavat.
Bush & Middlewood (2005, s. 16) popisuji ucel vysokych skol jako: ,, Pro vysoké skoly
Jje hlavnim ticelem podporovat vzdélani pro jejich studenty.” Sir$i definici uéelu
vysokych Skol poskytuje naptiklad Bligh (1990), ten uvadi nékolik pohledi na ucel

vysokoskolského vzdélani:

Vysoké skolstvi ma vytvaret postoje a emociondlni vyrovnanost, poskytovat zaklad pfizpusobivych
pracovnich dovednosti, vytvaret myslenkovy rozvoj, vytvaret proces pro zlepSeni vzdélavani a provadét
vyzkumné aktivity, vytvaret kulturni standardy a podporovat proces ztotoznéni se s obCanstvim a také
vytvaret §ir§i perspektivy pro Zivotni proces jedincl. Tento proces je samoziejmé pouze dal§im stupném

v procesu celozivotniho vzdélavani, kterym prochazi kazdy jedinec v ramci svého Zivota a karierni drahy.

Karierni draha jedince nemusi a vétSinou nezaCind striktn€ po ukonceni
vysokoSkolského vzdélani. Efektivnim postupem je piipravovat studenty jiz v dobé
studia pro vykon jejich profese na studentskych praxich a stazich. Kocianova (2010, s.

87) uvadi: ,,Spoluprdace se vzdélavacimi institucemi je spiSe méné vyuzZivanou
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metodou. “ Nicmén¢ také reaguje na praci ur¢itych organizaci, které poskytuji programy
a staze, které jsou ,,zkuSebnim obdobim* pro studenty i organizace.

Existuji urCité programy, které se pfimo podileji na propojeni akademického
prostiedi a organiza¢nim prostiedim. Skvélym piikladem miize byt organizovany
projekt”” propojeni teoretického a praktického vzdélavani na jedné z Seskych univerzit,
ten pak definuje cile odborné staze nasledovné. (Odborna analyticka staz pro rozvoj a

fizeni lidskych zdrojt, 2016)

e podporu odborné zpusobilosti a rozvoj kompetenci studentii k vykonu socidlni
prace

e vedeni studentll k reflexi zkuSenosti z odborné praxe a k sebereflexi jakoZzto
nastroji v socialni praci

e soucasti této reflexe a sebereflexe je védomé a aktivni vyuziti teoretickych
poznatkil, metod a etickych standardii socidlni prace

e motivovani studentl k hledani a nalézani profesni identity

Ackoliv tato organizace poskytuje také stdze pro obor personalistiky, tad se
zmifiuje pouze o stazich pro socidlni praci. Rad také obsahuje obecné informace, které

popisuji cile vzdelavatele, ty definuje tamtéz nasledovné:

Souhrnné 1ze fici, Ze cilem odborné praxe na nasi katedie je podpora profesniho ristu studenta, aby se na
zakladé svého usili staval reflektujicim pomahajicim profesionalem, ktery je schopen posoudit socialni

situaci a reagovat na lidské problémy na individualni a strukturalni tirovni.

Popis stazi pro tento obor nachazime na strance Odborné analytickd staz pro
rozvoj a ftizeni lidskych zdroji (2016), ta popisuje stdz jako vice praktickou, jeji
zaméfeni umozni studentim pfistup do organizaci, kde vytvati své diplomové prace.
Cile této staze definuje organizovany projekt™ v Odborné analytické stazi pro rozvoj a
fizeni lidskych zdroja (2016) takto:

e Umoznit bezprostiedni navaznost teoretické a metodické ptipravy diplomové

prace studenta s feSenim praktickych problémii v oblasti rozvoje a fizeni

"'V ramci zachovéani anonymity neni nazev projektu ani unverzity uveden
% Jméno vyjmuto z diivodu zachovani anonymity
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lidskych zdroji ve vybranych zaméstnavatelskych organizacich, které vyuzije
pii ptiprave a tvorbé empirické ¢asti diplomové prace.

e Seznamit studenty s praktickou zkuSenosti expertli z oblasti rozvoje a fizeni
lidskych zdrojt.

e Poskytnout studentim metodickou podporu pii  propojovani praktickych
problémil/témat s teoretickymi poznatky.

e Umoznit studentim navazat kontakt s budoucimi zaméstnavateli absolventil

oboru.

Tento pfedmét studentim pomdhd efektivné zurocit teoretické poznatky nabyté
v dobé€ studia. Je vstupni branou do realné praxe, na kterou se pfipravuji a v zavislosti
na organizaci jim umoznuje naplnit cile organizace tim, Ze ve spolupréci organizace se
studentem se mohou v rdmci vytvarfeni diplomovych praci fesit 1 problematické stavy
fungovani dané organizace.
Projekt vytvaii podminky pro integraci akademické teoretické ptipravy
s potiebami zaméstnavatel. Thompson (2000, in Navratilova, 2010) poukazuje na
rozdéleni odborné vefejnosti vramci integrovaného teoretického a praktického
vzdélavani na dvé skupiny, kde jedna podporuje pouze praktické vzdélavani a povazuje
teoretické¢ vzdélani za zbytecné. UmirnénéjSi ¢ast pak voli stfedni cestu a vytvari
kombinaci jak praktické tak teoretické ptipravy. Druhy tabor naopak povazuje praktické
vzdélani za zbytené, nebot’ vychazi z presvédceni, Ze teoretické vzdélani piipravi
studenty na SirSi spektrum situaci, které mohou nastat. Mnou zvolena hlavni vyzkumna
otazka: , Jaké je ocekavani zaméstnavatelit od absolventii persondlnich oborit v oblasti
vedeni lidi? *“ a odpovéd na ni ma také pomoci k zodpovézeni na toto dilema, které blize
fe$i moje tteti specifickd vyzkumnd otdzka, ktera se vénuje integraci teoretick¢ho a
praktického vzdélavani a zkouma vztah mezi akademickym prostfedim a obchodni
sférou.
Dilezitym faktorem se také stavd vytvafeni vzajemného dialogu mezi
poskytovatelem praxi (tedy v naSem piipad¢ se jednd o vzdélavatele) a realizdtorem
(organizace). Vytvoieni tohoto dialogu a tedy i vztahu mezi t€émito dvéma institucemi je

klicové ve zdravém rozvoji jak akademického tak organizacniho prostiedi.
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4.3 Role zaméstnavatele
Za zaméstnavatele povazujeme organizace® vefejné i soukromé sféry, které vytvareji
pracovni pozice a moznosti jak pro absolventy, tak jiz studenty.

Idealnim prostiedim jsou organizace schopné zapojit se do vzdélani svych
budoucich zaméstnanci a vytvofit takové prostfedi, ve kterém mohou dosahnout
maximaln¢ efektivniho rozvoje tak, aby dand organizace nasledné dosahovala vyssSich

zisk skrze kvalitngjsi pracovni silu, ktera je zdkladnim kamenem kazdé organizace.

4.3.1 Cil a ucel organizace

V souvislosti se skupinou zaméstnavatele, je potieba stanovit to, k ¢emu organizace
smétuji, co je jejich cilem a Ucelem. Veber (2000, s. 349) hovoii o prosperité
organizace. Ta je podle n¢j dosahovana skrze management a definuje ji jako: ,, Naplnéni
zakladniho ukolu, ktery pred managementem kazdé organizace stoji, je zabezpeceni jeji
dlouhodobé prosperity. “ Prosperitu pak nasledn¢ Veber (2000, s. 349) definuje jako:
., Situaci ve vyvoji organizace, ktera zabezpecuje zdarné, uplné a dlouhodobé plnéni jeji
Sfunkce.

Funkce organizaci neni a nikdy nemize byt definovana jako jednotny ustdleny pojem.
Vzhledem ke specifi¢nosti organizaci budou vzdy cile organizaci riznorodé. Jedinym
spojovacim cilem vSech organizaci at’ ziskovych ¢i neziskovych je udrzitelnost.

Z4dna legalni organizace neni budovana sucelem zaniku. Proto zaji§téni
udrzitelnosti a nasledné rozvoje — prosperity organizace bude vzdy jejim zakladnim
cilem. Jak udrzitelnosti a nasledného rozvoje dosdhnout? VsSeobecné lze fici, Ze
sniZovanim vydaji a zvySovanim zisk. OvSem neni to vzdy moZzné, proto se organizace
poohliZeji po alternativnich cilech, jako pfiklad miZeme uvést: dosazeni podilu na trhu,
rust a expanze. (Macdkova, 2010). Podle cilt 1ze rozdélit organizace na podnikatelské a
neziskové.

Zpusob, jakym se organizace vyviji a jak se jejich pojeti zménilo je popsano
ve druhé kapitole vedeni lidi, kde je vidét jasnd korelace mezi posunem
administrativnich organizaci k u¢icim se organizacim. Na tuto teorii pak navazuje i
moderni pojeti HR, které¢ popisuje lidské zdroje jako zdkladni a nejdulezitéjsi zdroj

vSech organizaci, jak popisuji v kapitole veénované personalnimu fizeni. (srov.

¥ Tato diplmova prace si bere za cil pracovat v prostiedi podnikatelského sektoru, nejedna se tedy o
prostredi neziskovych organizaci
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Armstrong & Taylor, 2014; Koubek, 2015; Kovacs, 2014; Novotny, 2009; Ticha, 2005;
Bartak, 2006)

U ocekavani zamé&stnavatell je tieba si uvédomit, Ze absolventi, ktefi nastupuji do
zameéstnani, ptichazi s ur€itou sadou teoretickych a praktickych dovednosti, které svému
budoucimu zameéstnavateli nabizi. Mnou zvolenou vyzkumnou otazkou: ,,Jaké je
ocekavani zameéstnavatelii od absolventii persondlnich oborii v oblasti vedeni lidi?
nardazim na diskutovany problém, zda akademicka sféra vytvaii dostate¢né kvalitni
prostiedi ke kultivaci dovednosti, schopnosti, znalosti a kompetenci pro pozadavky na
vedeni lidi tak, aby byly pouzitelné pii vykonu profese personalisty a zda
zaméstnavatelé napomahaji tomuto procesu vytvaienim piilezitosti pro studenty a

absolventy a je-li zde korelace pro toto tvrzeni.

4.4 Role vysokoSkolského studenta
Student je v ramci vysokoSkolského vzdé&lavani jisté rovnocennéjS$im partnerem vuci
povazujeme vuci jeho rozhodnuti pro urcity specificky obor studia, kde se v idedlnim
ptipadé predpoklada, Ze o tento obor a profesi jevi zjem.

Slavik (2012, s. 120) déli role studenta do tii forem, ty popisuje néasledovné:
., Student jako ucici se jedinec. Student jako klient a student jako osobnost.” Kazda
z téchto roli specifikuje studenta z jiného pohledu. Student jako ucici se jedinec je
definovan predevsim na zaklad¢ jeho z4jmu a ptipravy na jeho budouci profesi, student
jako klient je odbératelem vzd€lavaciho programu a student jako osobnost je jiZ
potvrzenim vySe zminéné teze o nesporné problemati¢nosti pii unifikovaném
vzdélavani velkého mnozstvi studenti vzhledem k jejich specifickym pozadavkim.
Vasutova (2012, s. 7) pak poukazuje na diilezitost specifického ptistupu ke studentim
nasledujicim tvrzenim: ,, Kazl |dy student ma svoji osobitou studijni strategii. Studijni
strategie zahrnuje postup prlli uclleni, organizaci, zodpovelldnost a oc!lekavané
vysledky. “ 1 ptes specificky ptistup, ktery by byl ideélnim prostiedkem ve vzdélavacim
procesu je jisté, ze tento model je nedosazitelnym idedlem z pragmatickych davodi.
Pfes to je mozné vytvofit takové prostiedi, které bude rozvijet zakladni kompetence
studenttl - kognitivni, interpersondlni i intrapersonalni dovednosti, ty oznacuje Vasutova

I3

(2012) za: ,,Klicové kompetence.

49



Pfi integrovaném vzdélavani je dalezité zminit roli studenta a jeho zkuSenosti
s praxi. Navzdory vysSe zminénym vn¢j$im faktorim ovlivitujicim studentské praxe a
stize je vnitini motivace a proaktivita studenta v ziskdvani pftilezitostii

vvvvvv

vyuzitia moznosti rozvoje studentovych kompetenci.

4.5 Shrnuti teoretické casti

V teoretické Casti své diplomové prace vénuji nejdiive pozornost vymezeni zékladnich
pojmi v prvni kapitole. Nasledn¢ v druhé kapitole popisuji personalni fizeni, které
vztahuji pfevazné ke kompetencim vedeni lidi, jez povazuji spole¢né s nékterymi
fizeni lidi vibec. Na zdklad¢ této teorie  popisuji propojeni rozvoje profese
personalisty a profilu absolventa, kde vySe zminénou teorii vysvétluji.

V tieti kapitole se zabyvam specifikaci leadershipu jako nejnovéjsiho ptistupu
k vedenti lidi, jeho diferenciaci od managementu a nasledné predkladam vycet model
vedeni, které poukazuji na zpisobem efektivniho vykonavéani vedeni a fizeni lidi.
Vzhledem k povaze této kompetence je jasné, Ze ji nelze ziskat pouze teoretickou
pfipravoua tudiZ je nutné vychazet z kultivace jak teoretickych znalosti, tak praktickych
zkuSenosti. Tuto synergii rozvadim v navazujici kapitole.

Ctvrtou kapitolu vénuji integraci teoretického a praktického vzdélavaciho procesu
personalistii jako systému o tiech zakladnich proménnych, kterymi jsou vzdélavatelé,
zaméstnavatelé a studenti. Dle mého ndzoru je tato metoda velmi u€innd pii vzdélavani.
Priklanim se k tfad¢ odbornikli (Navratil & Sislakova, 2007; Rohlikova & Vejvodova,
2012; Kocianova 2004, s. 128) ti poukazuji na to, ze integrované teoretické a praktické
vzdélavani je, tim nejefektivnéjSim prostiedkem, ke kterému se budouci personalista

oy o1x . . . . -y 30
muze dostat v pritbe¢hu svého plisobeni na univerzite.

3% Dle mého nézoru je tento model uplatnitelny pro jakoukoliv vzd&lavatelskou &innost, nicméné v této
praci se budu zaméfovat pouze na univerzitni vzdélani.
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METODOLOGICKA CAST

S Vyzkumna strategie

V ramci mého empirického Setieni bylo nejdiive nutné zvolit vyzkumny pfistup.
Vzhledem kpovaze zvoleného vyzkumného problému, ktery vidim jako:
,,Nedostatecnou pripravenost absolventii vést lidi v redalnych situacich.”, jsem se
rozhodnul vést svlij vyzkum kvalitativnim Setfenim. Tento vyzkumny pfistup jsem
zvolil na zdklad¢ nékolika faktorti. Prvnim je snaha popsat urCity jev socidlni reality a
tim padem potieba mluvit s lidmi, ktefi tuto socialni realitu denné prozivaji. Svaiicek &
Sedova (2007, s. 46) uvadi ke kvalitativnimu piistupu: ,, Zabyvd se specifickym
pripadem v jeho viastnim kontextu, cilem je ziskat vhled a porozuméni problému v celé
jeho Siri a hloubce. “ Chci-li tedy opravdu pochopit pfi¢iny tohoto jevu, musim pouZzit
kvalitativni pfistup.

Druhym faktorem je zkuSenost. Pro rozbor urcitého jevu v celé jeho hloubce je
potieba, aby dany vyzkumny design zkoumal nejenom povrchni informace, ale snazil se
vytvofit komplexni analyzu z vice pohledd, které kriticky zhodnoti danou situaci a
vytvoii moznost pro zlepSeni. Strauss & Corbin (1999, s. 17) pak ke kvalitativnimu

vyzkumu uvadeji:

Kvalitativni vyzkum se hodi pro vyzkumy, kde se vyzkumnik snazi odhalit podstatu né€ich zkuSenosti
s ur¢itym jevem. UZiva se k odhaleni a porozuméni tomu, co je podstatou jevl, o nichz toho zatim moc

nevime, nebo se pouziva k ziskani novych a neotielych nazort na jevy, o nichz uz néco vime.

Poslednim faktorem, ktery mne vedl k vybéru kvalitativniho pfistupu, je moje
predchozi zkuSenost s timto pfistupem, kterou jsem ziskal pifi tvorbé mé bakalarské
prace a pii zpracovani jinych univerzitnich projektii béhem studia. Ackoliv se nemusi
zdat tento faktor relevantni, pravé své zkuSenosti ptikladam velkou vahu ve snaze
dopatrat se, zda je integrované teoretické a praktické vzdélavani idedlnim pfistupem pro
rozvoj kompetenci personalistd, coZ je jedna z mych tif SVO®' a pravé proto nemohu

opomenout tuto informaci ani v metodologii své diplomové prace. I pfes moji piedeslou

3! Specificka vyzkumna otazka
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zkuSenost, kterou s touto vyzkumnou strategii mam vétim, ze se stale jako vyzkumnik

mam co ucit a povazuji to za jeden z limitt vyzkumu.

5.1 Kritéria organizaci

Jak zminuji vySe, mlj vyzkum se bude odehravat ve specifickych organizacich na
zaklad¢ prfedem urceného vybéru kritérii. Ty jsem pro tento vyzkum stanovil pro
organizace nasledovné.
e Rozhovory probéhnou ve dvou typech organizaci
o Organizace s vlastnimi internimi HR oddé€lenimi, nebo HR specialistou
o Personalni agentury
e Rozhovory budou vedeny v renomovanych organizacich se zab&hlou firemni
kulturou a zkuSenosti v pfijmeni zaméstnancti — limit stanovuji na minimalné
5 let fungovani na trhu
e Organizace musi mit zkuSenosti s pfijimanim absolventl personalnich obort

(bez preference vzdélavatele)

Velikost organizaci je v tomto vyzkumu urcena v nasledujici tabulce:

Definice organizace Pocet zaméstnancu Pocet respondentii
Mikropodnik Méné nez 8§ zamé&stnancil 2
Maly podnik Do 50 zaméstnancii 1
Stiedni podnik Do 250 zaméstnancti 2
Velky podnik Vice nez 250 zamé&stnancil 4

Tabulka 1 Organizace. (Czechinvest, 2016) a viasmi vyzkum

Pfi zdmérném vybéru jsem se pokusil rozlozit 1 spektrum organizaci rovnomeérne¢.
Pfes mé pocateCni obavy se nakonec ukdzal vstup do korporatni sféry mnohem
jednodussim. Jak popisuji v podkapitole postupu sbéru dat, referencni metodou jsem
ziskal rychle pfistup k nékolika respondentim v korporatni sféfe, ktera spadda do
kategorie velkych podnikii. U navazovani kontaktii v oblasti do mikropodnikii jsem také
nezaznamenal vétsi problémy z divodi jejich velké flexibility. Naopak u stfednich a
velkych podnikd bylo vyhledavani respondenti velmi problematické a Casto jsem se
setkal s odmitavym postojem. NejcastéjSim dlivodem byl nedostatek Casu a ocividna

pfepracovanost lidi v této sféfe. I tento faktor je mozné povazovat za jeden z limiti
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vyzkumu, nicméné vzhledem k nezobecnitelnosti je mozné povazovat potom vystup

vyzkumu pouze piimo ke specifickému vzorku.

5.2 Vyzkumny design
Jako vyzkumny design pro empirickou c¢ast této diplomové prace jsem zvolil
pripadovou studii, a to z nasledujicich divodi. Moje téma je specificky zaméfené na
uzky okruh lidi, ktefi maji podobna specifika jedné se o vzdélani a profesni zaméfeni.
Vzhledem k povaze zkoumaného problému je potieba vétsi diverzita organizaci.
Svaticek & Sedova (2014, s. 42) uvadgji k vyzkumnému designu piipadové studie:
., Detailni studium jednoho nebo nékolika pripadii je tradicné povazZovano za jeden
z moznych zpusobii jak porozumeét socialnim jevum. Zde je vidét, ze je ve vyzkumném
designu piipadové studie mozno pouzit i vice specifickych ptipadi. Miovsky (2006, s.
94) pak poukazuje: ,, PFipadem rozumime objekt naseho vyzkumného zdajmu, kterym
muze byt osoba, skupina, organizace atd.“ Objektem této piipadové studie jsou
pracovnici personalniho odd¢lent, ktefi maji zkuSenosti s vedenim lidi. Pfipadova studie
mi umoZzni pracovat s jednotlivymi pracovniky persondlnich oddéleni tak, aby bylo
mozné od nich ziskat detailni informace o jejich ocekavéanich od potencidlnich
zaméstnanct (tedy absolventl persondlnich obortl) a zda se jim tato o¢ekavani v oblasti

vedeni lidi dafi napliovat.

5.3 Metody a techniky sbéru dat

Zpusob jakym je vybrana metoda, se Casto projevuje na vysledcich vyzkumu. V rdmci
metod je dualezité stanovit tfi zékladni a klicové body: vzorek, vybér metody sbéru dat a
vstup do terénu (Svaficek & Sedovd, 2014) Vyzkumna &ast mé prace se vénuje
ocekavani zaméstnavatell od absolventi v oblasti vedeni lidi.

Pro ziskéni informaci k danému tématu jsem zvolil kombinaci metod. Jako
vychozi bod metod svého vyzkumu povazuji snahu o triangulaci. Tu d&li Svaficek &
Sed’'ova (2014, s. 202) na: ,, Triangulaci metod, triangulaci zdrojii dat, multiperspektivni
triangulaci a kombinaci pristupu. “ Ve svém vyzkumu provedu triangulaci metod. Bude
se jednat o nasledujici metody: polostrukturovany rozhovor, rozhovor s ndvodem a
analyzu dokumentl. Rozhovory budou probihat s vedoucimi pracovniky organizacich a

jeden rozhovor provedu s koordinatorem praxi na univerzité¢ pro zvyseni reliability dat.
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V idedlnim piipadé bych jesté provedl Siroké dotaznikové Setfeni pro maximalizaci
reliability vysledki vyzkumu a tim provedl i triangulaci v kombinaci piistupti. Bohuzel
tuto kvantitativni metodu nemohu z ¢asovych a finan¢nich diivodl uskutecnit, a tento
faktor také vidim jako jeden z limitd mého vyzkumu.

Polostrukturovany rozhovor je kombinaci strukturovaného rozhovoru, kde
ocekavame pouze jasné odpovédi na predem piipravené otazky v daném potadi a
nestrukturovaného rozhovoru, ktery neni pfedem ptipraven a zahrnuje volny pribéh
rozhovoru mezi vyzkumnikem a dotazovanym. Disman (2000) pak wuvadi ze:
,» Moz 1nost kombinace prvkul] nestrukturovaného i strukturovaného rozhovoru cllini z
metody polostrukturovaného interview témellr!] idedlni ndstroj pro oblast aplikace
vellts[liny vyzkumnych pldnull v ramci kvalitativniho vyzkumu.“ Polostrukturovany
rozhovor je idedlni metodou kvalitativniho pfistupu i proto, ze je mozné ho v urcitych
momentech v ramci rozhovoru upravit na zakladé vyvoje odpovédi dotazového, tak
dochazi ke zjistovani novych poznatkli socidlni reality a napliovani metodiky
socialnévédniho vyzkumu.

Druhou vyzkumnou metodou je rozhovor snavodem. Tento rozhovor nema
piesnou strukturu, ale vénuje se urcitym tématim a postupuje podle navodu. Hendl
(2016, s. 178) uvadi: ,,Je na tazateli, jakym zpiisobem a v jakéem poradi ziska
informace, které osvetli dany problém. Ziistava mu i volnost prizpiisobovat formulace
otazek podle situace. “ Tento nastroj také umoziuje maximalné vyuzit cas interview.

Doplitkovou metodou v empirické c¢asti mé diplomové prace je analyza
dokumentii. Tuto metodu pouziji spiSe jako doplilujici informace k vySe zminénym
rozhovorim. Pfesto je to dilezita ¢ast empirické casti, pomiize vytvofit §irSi obrazek
nastinéného jevu a v ramci této metody budu moci pracovat se $ir§Sim kontextem, coz je
idealem kvalitativniho vyzkumu. Svaficek & Sed'ova (2007) tuto metodu povazuji za

jednu ze zakladnich metod kvalitativniho vyzkumu.

5.4 Vybér vzorku, jednotka zkoumani
Jak je zminéno v pfedchozich metodologickych podkapitolach vyzkum probéhne
formou kvalitativniho vyzkumného designu. Jednotkou zkoumani jsou pak vedouci

pracovnici personalnich utvart nebo vedouci pracovnici v personalnich agenturach.
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Vyzkumny vzorek, se kterym jsem provedl rozhovory byl vybran zamérnym
ucelovym vybérem a to z divodu relevance informaci, které jsem potieboval ziskat.
Informace, kter¢ vyzkumnik ziskdvd od respondenti jsou tedy nasledkem
vyzkumnikova usudku. Informac¢ni vydatnost je zdkladem kvalitativni slozky vyzkumu,
na jeho zékladé¢ v metodé¢ zamérného vybéru pak vyzkumnik vyuzivad svou zkuSenost
k tomu, aby dosahl na kvalitni data. (Disman, 2000)

Jednotky maji byt do vzorku vybrany tak, aby poskytly vyzkumnikovi co nejvice
informaci k jeho vyzkumnému problému. Disman (2000, s. 112) dale uvadi:
, Zamel lrny vybellr nam témellrl| nikdy neumoz!lni nelljakou opravdu sllirokou
generalizaci nas!lich zavellrull.“ Tento limit kvalitativniho vyzkumu lze odstranit
triangulaci pfistupt, vzhledem k ¢asovym a finan¢nim prostfedkiim to bohuZzel v této
diplomové praci neni mozné¢ a proto povazuji nezobecnitelnost vysledku za druhy
mozny limit provedeného vyzkumu.

Nasledujici tabulka vymezuje informace o respondentech, jejich jména jsou
zménéna. V této tabulce je popsana velikost organizace ve které pracuji, délka jejich
pracovni zkusenosti v HR a délka jejich zkuSenosti s vedenim lidi, pro lepsi pfedstavu

udavam takeé jejich pracovni pozice.

Jméno Velikost ZkuSenost v HR/ Pracovni pozice
organizace realné vedeni lidi
Monika 200 + zaméstnancu | 9.5/6 Brench manazerka
Tereza 30 + zaméstnanci | 10/2 HR manazerka
Radka 200 + zamé&stnanct | 7/3 Manazerka Hiring
tymu
Krystina 200 + zaméstnact | 10/7 Perm. brench
manazerka
Jifi 70 + zaméstnancu, | 6/3 HR manazer
globalng 40 000+
Kléra 8 zaméstnanct 5/2 HR business
partner
Irena 400 + zaméstnancu, | 15/ 10 HR manazer,
globalné 150 000+ interni coach a
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career coach
Jméno Velikost ZkusSenost v HR/ Pracovni pozice
organizace realné vedeni lidi

Jitka 7 zamé&stnancl 5/3 HR business partner

Sebastian 15 zaméstnanct 8/6 HR business
partner

Zdenka - - Koordinatorka VS
praxi

Tabulka 2 Respondenti - zdroj: viastni vyzkum

5.5 Postup sbéru dat

Vstup do terénu probehl 3.3.2016 a sbér dat jsem ukoncil 20.4.2016. Prvni pilotni
rozhovor s respondentkou Monikou, mi umoznil upravit drobné nedostatky ve schématu
rozhovoru. Respondenty jsem vybral z renomovanych firem a vybér byl zdmérny a i za
pomoci metody referenéniho vybéru. Vzhledem k tomu, Ze mi respondenti jsou vysoce
postaveni ve firemni hierarchii, je velmi slozité se k nim dostat popiipad¢ viubec ziskat
jejich €as pro rozhovor, pfi referenéni metodé se tento prvek stird nebot’ vyzkumnik
dostava referenci od znamé osoby budouciho respondenta.

Vzdy pted rozhovorem jsem ujistil respondenty o anonymité¢ jejich odpovedi a
kratce jim vysvétlil, ¢eho se moje diplomové prace tyka, aby si dokazali vytvofit lepsi
obrazek o oblasti mého zajmu.

Rozhovory jsem provedl v prostfedi, které vyhovovalo mym respondentiim, a
respektoval jsem predevSim jejich ¢asovych moznostech. VSechny rozhovory, mimo
toho s respondentkou Irenou probéhly ,face to face, dva rozhovory v prostiedi
brnénskych kavaren, zbytek v pracovnich mistech danych manazZeri. Rozhovor
s respondentkou Irenou probéehl telefonicky na zékladé jeji velké vytizenosti, rozhovor
probéhl na dvakrat, vzhledem k pracovnim povinnostem, ke kterym musela urgentné
odejit.

Celkem jsem provedl deset zplvodné planovanych jedenacti rozhovord.
Rozhovor s poslednim respondentem nebyl mozny z divodu jeho dlouhodobé nemoci.
Devét rozhovort probéhlo s pracovniky v HR a posledni je s koordinatorkou praxi na

jedné z Ceskych univerzit.
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5.6 Operacionalizace vyzkumnych otazek

Mnou zvolenou hlavni vyzkumnou otazkou je: ,,Jaké je ocekavani zaméstnavatelii od
absolventii persondlnich oborii v oblasti vedeni lidi? “ K této hlavni vyzkumné otdzce
jsem si zvolil tfi specifické vyzkumné otazky a k nim nésledujici indikatory.

Pii popisu v teoretické ¢asti rozdé€luji hlavni poznatky pro podpofeni HVO do tii
kapitol, ze kterych vychazi hlavni mysSlenka mé prace, jeji cil i jeji specifické
vyzkumné otazky. Zakladni myslenkou je zjistit, jak vychéazeji absolventi VS pfipraveni
do nadchazejicitho zaméstndni a jaké faktory tuto pfipravenost ovliviiuji. Vyzkum
vztahuji k tématu vedeni lidi, nebot’ zkouméni celého oboru personalistiky, jak

V prvni kapitole se zamé&fuji na roli personalisty a jeho vyvoj v ¢ase. Hlavnim
indikatorem prvni SVOI1: Jaka je role personalisty pri vedeni lidi? Indikatorem je pak:
role. Tento indikdtor ma zjistit, jakym zplisobem personalist¢é vedou své
spolupracovniky, co by méli délat? Druhym indikatorem jsou pak sloZky vedeni.

Ve druhé kapitole se vénuji leadershipu, jeho vyvoji v ¢ase a modeliim. Tato
kapitola se odrazi v mé druhé SVO?2: Jaka je pripravenost absolventu k vedeni lidi v
redlnych situacich? Indikatorem je zde pripravenost. Tento indikator ma zkoumat to,
jakym zptsobem maji personalisté vést lidi, jak absolventi zvladaji naplnovat roli lidra,
co je pro né& specifické pii vedeni?

Tieti kapitola pak popisuje integraci vzdélavaciho systému vysokého Skolstvi. Na
tu navazuje SVO3: Zda a jakym zpusobem reaguji vysoké Skoly na potieby praxe
v oblasti vedeni lidi? S dvéma indikatory: Spoluprace a Integrace. Spoluprice se
vénuje popisu spoluprace VS a organizaci, jeji funkénosti a dileZitosti. Integrace pak
popisuje to, jakym zptiisobem probiha integrované teoretické a praktické vzdelavani, jak

je pfinosné a co piinasi ucastnikim.

SVO1: Jaka je role personalisty pii vedeni lidi?
Indikator: Role

Tazatelské otazky:

Jak vyznam ma vedeni lidi pri prdaci personalisty?
Jak se vyznam vedeni lidi vyviji v poslednich letech?

V ¢em spociva role personalisty pri vedeni lidi?
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Jaké jsou limity vedent lidi ve vasi organizaci?

Co mohou vyuzit ke svému zlepseni?

Indikator: Slozky vedeni

Tazatelské otazky:

Jaké kompetence musite pri vedeni lidi uplatiovat?
Jaké cinnosti vykonavate pri vedent lidi?

Které oblasti jsou problematické pri vedeni lidi?

SVO02: Jaka je pripravenost absolventl k vedenti lidi v redlnych situacich?
Indikator: Pripravenost

Tazatelské otazky:

Co vsechno musi absolventi zvliadnout aby se stali uspesnymi lidry?

Jak tyto kompetence umi absolventi pouzivat v realnych situacich?

Co obsahuje vedeni na juniorskych pozicich?

Co se meéni prichodem absolventii do vasich tymii?

Kde mohou tuto sadu potrebnych kompetenci, dovednosti a znalosti ziskat?
Jaké jsou vase preference v oblasti vedeni lidi u absolventii?

Jaké jsou limity absolventii pri vedeni lidi v redlnych situacich?

Jaké je Vase doporuceni pro zlepseni jejich pripravy k vedeni lidi?

SVO3: Zda a jakym zplsobem reaguji vysoké Skoly na potfeby praxe v oblasti vedeni

lidi?

Indikator: Spoluprace

Tazatelské otazky:

Jakym zpusobem probihd spoluprace vysokych skol a Vasi organizace?
Co Vam tato spoluprdce prinasi?

Co byste od VS potiebovali?

Jaké jsou limity spoluprdce?

Jaky je idealni stav spoluprace?
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Indikator: Integrace

Tazatelské otazky:

Jak vnimate integraci teoretického a praktického vzdeélavani?

Jak je integrace podle Vas potrebnad?

Jak je ve vasi organizaci bézna?

Jakou formou probiha probiha?

Co vasi organizaci prindsi prinasi?

Co prinasi ucastnikiim?

Jak pomaha integrace naplnit absolventiim vase ocekavani pri nastupu do zameéstnani?
Jaké jsou limity integrace?

Jaky je idedlni stav integrace?

Cilem rozhovoru s ndvodem v navaznosti na vymezeni oc¢ekavani, bylo zjisténi,
jak se vzdélavatelé divaji na rozvoj a kultivaci dovednosti, schopnosti a vlastnosti u
studenttl, a jaké jsou jejich zkuSenonosti.

Témata tohoto rozhovoru jsem stanovil jako: Typy studentskych praxe a staze,
moznosti vyuziti stdzi pro studenty, integrace vzdélavani, limity spoluprace
s organizacemi. Na zéklad¢ doporuceni které uvadi Hendl (2016) jsem nepfipravoval
presné otdzky, ale vénoval se Sir§Simu pochopeni problému v ramci doplitujicich otazek,

které jsem kladl v ndvaznosti na odpovédi respondentky.
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EMPIRICKA CAST

V nasledujici ¢asti budu analyzovat hloubkové polostrukturované rozhovory s vyse
zminénymi respondenty. Vzhledem k povaze mého vyzkumu byly rozhovory provadény
s pracovniky rGznych organizaci, jejichz specifika zmifluji v metodologické ¢€asti. Pro
zachovani uplné anonymity tyto organizace bliZze nespecifikuji, coz byl také pozadavek
mych respondentt 1 proto, Ze by podle specifikaci bylo mozné organizace rozpoznat, a

to je z hlediska anonymity mych respondentti nepiipustné.

6 Vysledky vyzkumu

6.1 Analyza dat
Analytickd ¢ast je zékladem pro interpretaci, Svaii¢ek & Sedova (2007, s. 209)
doporucuji: ,,Aby vyzkumnik systematicky vénoval pozornost jednak tomu, co se rika
(coz mu umozni produkovat tvrzeni o povaze reality), a také tomu jak se to rika (coz mu
umozni postihnout konstruktivni prdaci zkoumanych aktéri).“ Je tedy dulezité hledat
nejenom vyznam a zpracovat vycet toho, co respondenti fikaji, ale je bezpodmine¢né
nutné hledat i skryté vyznamy v jejich vykladu na zdkladé¢ jejich pftistupu k tématu,
mimiky, tonu a jinych znaki, které nejsou ziejmé z prepisu rozhovort.

Analyzu rozhovord jsem provedl metodou otevieného kodovéni. Tato metoda
umoziiuje rozklad veSkerych konstrukti v rozhovorech na jednotlivé kody jejimz
seskupenim nésledné vznikaji kategorie. Svati¢ek & Sed’ova (2007, s. 211) ke kodovani

uvadéji:

Postupujeme tak, ze nejprve analyzovany text (pfepsany rozhovor, zdznam z pozorovani, dokument)
rozdé€lime na jednotky, jednotkou mutize byt slovo, sekvence slov, véta, odstavec. Doporucujeme nevolit

hranice formaln€ ale podle vyznamu, to znamena, Ze se jednotkou stdva vyznamovy celek rizné velikosti.

Nésledné je jednotlivym konstruktim pfid€len kod, na zdklade stejnych kodi
posléze seskupuji sekvence do skupin a podle skupin jsem vytvoril kategorie. Tyto
kategorie vytvareji podklad k odpovédim na specifické vyzkumné otazky a dohromady

vytvaii odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku a reaguji na cil vyzkumu.
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6.2 Jaka je role personalisty pri vedeni lidi?
Chceme-li popsat ocekavani nebo ma-li byt viibec jakékoliv oekavani vytvoteno, je
nejdiive potieba vytvofit celkovou piedstavu ocekavani. Obecné to miize byt jakykoliv
konstrukt, v oblasti vedeni lidi je to vSak role. Role vedouciho pracovnika, at’ uz jej
definujeme nebo nazveme jakkoliv, je vychozim bodem. To co personalisté redlné
v praxi d¢€laji pii kazdodennich procesech ve vedeni lidi se pak odrdzi i v tom, jaky je
soucasny trend nejenom ve vedeni lidi, ale celkové v praci personalisty. Role obsahuje
urcité realné ¢innosti a specifika, o kterych respondenti mluvi.

Pii popisu vyznamu vedeni lidi se vSichni respondenti shoduji v tom ZzZe je

dilezita, 1i8i se pouze ve zdiraznéni.

J& si myslim, ze leadership je alfa a omega vSeho, a je to zéklad pro dalsi kariéru, myslim si, Zze

kdo chce délat néjakou karieru tak musi tohle to brat v potaz a s timhle pracovat. (Irena)

Vedeni lidi? To je v podstaté moje prace, takze je to dulezité velmi. Mam to napsané v pracovni

smlouvé (smich). (Radka)

Zajimavy pohled ptidava respondent Sebastian, ten se vénuje popisu vedeni lidi,
svoji roli prirovnava k roli sportovniho trenéra, ktery ma za kol dostat ze svych hract

(v jeho ptipad¢ pracovnikil) to nejlepsi.

Tak j& si myslim, Ze prosté bez systematickyho vedeni lidi, ktery ma nejenom lidi, ale prosté
vSechno co se tady déje, posunout nékam dal, se dneska neda obejit, to je proste zaklad vseho, se podivej
na fotbal, bez dobryho trenéra sou i ti nejlepsi hraci k ni¢emu, ze jo? A to je prosté to co ja tady délam,

trénuju ty lidi, tak aby d€lali to co chci ja. (Sebastian)

Je vidét, ze vedeni lidi se stdva neoddélitelnou slozkou jakékoliv profese, jak
popisuje Northouse (2016), ten poukazuje na rizné styly vedeni. Respondenti se
vyjadiuji pfevazné k mite direktivy v tomto procesu, ve tvrzeni o dilezitosti vedeni pti
jejich roli vedouciho pracovnika se vSichni shoduji. Pravé proto je tato dovednost
klicova pro praci s lidmi, a to i podle slov specialistii. Identifikujeme nékolik druht

vedeni, napfi¢ odpovéd'mi vychazi rizné styly, a to dle diirazu na direkei.
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Vedeni lidi ma vyznamnou roli v mé préci, ale nevidim to, Ze ¢lovek jenom vede, na jednu stranu
musim zadavat ukoly, musim pfemyslet, jestli jsou i oni schopni to zvladnout, na druhou stranu je to i o
néjakém motivaci, téch lidi, ale pfevazné o tom védét, kdo kde kdy ma co udélat a néjakym zptisobem i

naucit odpovédnosti za odvedenou praci. (Jitka)

Respondentka Radka zduraziuje rozvoj jejiho vnimani vedeni. Je dulezité
poukdzat na to, ze pii rozvoji pracovniktl ¢asto dochdzi ke zménam a vyvoji jejich stylu

vedeni.

Hlavné sem s postupem c¢asu jsem asi vice a vice a direktivni, teda spiSe min piedjimam a vice

fidim paradoxné. (Radka)

Pii vytvafeni roli je nadmiru dilezity jeji vyvoj, a to nejenom zplisob sméfovani,
ale také vnimani jeji dulezitosti v ocich téch, kdo tuto roli lidra zastavaji. Pfi rozvoji
vedeni v Case se divame na externi a interni vyvoj. Externi se vénuje pevazné vnéjSim
vlivim a situaci v HR obecné. Interni pak ptikladd zménu dulezitosti vedeni lidi pro
vedouciho pracovnika. V niZe zminéné citaci Terezy vidime extrémni diraz na
spokojenost zaméstnanci, role vedouciho pracovnika v HR se ve firmach netyka
spokojenosti pouze jejich vlastniho tymu, ale u pracovnikti v internich HR oddélenich je
specialitou hlidana spokojenost vSech zaméstnancti. Respondent Jifi pak poukazuje na

vyvoj role, ktery v teoretické ¢asti nastinuje naptiklad Tureckiova (2004).

Konkrétng v CR vidim velky posun od vnimani HR lidi jakozto sekretiiky k tomu Ze si firmy

opravdu uvédomuji, Ze a& neméfitelné - ma HR obrovsky vliv na celou spoleénost. Rekl bych Ze trend

vvvvvv

fungovani firmy jsou lidi - jejich stabilita, motivace loajalita. (Jifi)

Vidim s ohledem na ty generace v HR, ktery nové pfichdzeji, tak v tomto ramci vidim velkej
zajem, ze vlastné mlady lidi se tim chtéji zabyvat a chtéji se dostavat do manazerskych pozic, chtéji
né&jakym zplisobem pracovat s druhyma lidma, chtéji vést ostatni lidi. Takze tady vidim ten vyvoj trendi.

(Irena)

Respondenti Jifi a Irena popisuji vyvoj trendu persondalni prace vztaZzené pravé
k vedeni lidi, tento externi vyvoj podtrhuje i zvySeny zajem o leadership, jeho popis

kterému se vénuje Northouse (2016) a Adair (2006). Nasledujici vypoved respondentky
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Terezy pak poukazuje jak na vnéjsi trendy personalni prace tak také popisuje dilezitost

udrZeni zaméstnanct v malych firméch a jejich diilezitost pro organizaci.

No jako, podivej, kdyZ sem zaéinala, tak v podstaté moje prace byla hromada papirt, jako smlouvy
a tak, ale jak se postupem ¢asu ménila situace i jako nase firma, tak se vlastné hodné zmeénila i ta moje
prace, musim se starat o ty lidi co tady mame, jako jak se jim tu libi a tak, my sme maléa firma, nemtze mi
tady kazdej mésic nékdo odchazet, takze jako se o né staram, takze jasné, Ze se za tu dobu moje prace

zmeénila, ale ¢i ne, s tim pokrokem jakej ted’ jako je. (Tereza)

Je vidét, Zze pravé v HR si vedouci pracovnici uvédomuji dilezitost svych lidi a
kladou velky diiraz na rozvej svych pracovniki. Z vypovédi respondentti je vidét, ze
zdlraznéni této Casti své role piikladaji vysoky vyznam, coZ potvrzuje i teoretické
koncepty zminéné v prvni casti prace. O rozvoji svych podfizenych mluvi vSichni
respondenti. U nékterych se zdlraznéni rozvoje tymu ménilo s ¢asem a poukazuji tim na
to, ze ¢im déle vedou lidi, tim vice si uvédomuji, ze na jejich podfizenych opravdu
zalezi, jak bude jejich tym produktivni, coz se odrazi v UspéSnosti jejich organizace.
Naptiklad Monika s Kristynou a Jitkou popisuji sviij vhled ke zménam rozvoji svych

podtizenych nasledovné.

vvvvvv

vvvvvv

opravdu uvédomuju, Ze ten nas bussines stoji na téch jednotlivych lidech, takze je potieba je a je potieba

s nimi pracovat a vnimam to asi jako jednu z téch nejdulezitéjsich casti své pracovni napIn€. (Monika)

Nemyslim si, ze zménila ta dulezitost, ale asi se zménil ten mu;j pfistup, ta dilezitost je podle mé
porad stejnd, ja osobné to povazuju za kliovou zélezitost odjakziva, protoze to mam dany i manaZerem
kterymu reportuju ja, protoze pro néj je to dulezity, a ktery mi to vstipil, nez mé usadil do té manazerské
role, nicméné se to v ¢ase proménuje jak se méni napln prace a jak se méni ty priority, takze dulezitost ne,
ale méni se prace s lidma a v ¢ase rozliSuju styly toho fizeni, jak na juniorského ¢lovéka, jak na ¢lovéka
ktery ma uz rok praxe, dva roky praxe na seniora se kterym se funguje na bazi n¢jakyho mentoringu,

takze spi§ obsah nez dulezitost. (Kristyna)

V ramci Jit¢iny odpovédi vidime na konci komentéaf, ktery zduraziiuje dalsi

dilezitou soucast role, kterou je profesiondlni odstup, podle slov nékterych
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respondentl je velka fada lidri a manazert piili§ zaméfena na své podiizené a prehlizi
dalsi aspekty své prace. Piicemz zduraznuji svoji roli vedouciho a pfili§ se na ni

zamértuji.

Ze je potieba na sobé n€jakym zplisobem na sobé pracovat i s téma tkolama a fict si Ze na néco
nemam a zaméfit se tim padem na néco jinyho a nedé€lat ze sebe pana boha ktery umi vSechno. Spis
motivace nez ze zacatku sem si fikala, jupi koneéné mam né€koho koho mizu jako vést. Asi ¢lovek

postupem ¢asu zjisti ze o tom to neni. (Jitka)

V odpovédi Radky pak kromé profesiondlniho odstupu vidime také dalsi velmi
dualezity faktor, ktery je jednim ze zakladnich faktort jak dobrého lidra, kterého zminuje

naptiklad CIPD model, ktery popisuji v teoretické Casti této prace a tim je sebereflexe.

A hlavné jako pozor, jesté navic, jako vedouci ty si na tom nesmi$ ujizdét, ve chvili kdy si na tom
zacéne$ ujizdét tak to uz se$ $patnej vedouci, takze to je i takova jako neustala sebekontrola, sebereflexe,
protoze ve finale nejde o nic jinyho nez opravdu ty lidi rozvijet k tomu aby sami byli co nejvic samostatni

a prinaseli co nejvétsi uzitek. (Radka)

Faktorem, na ktery upozoriiuji viichni manazeii ve velkych® organizacich je
rozvoj svého tymu, kde zduraznuji to, ze rozvijeji své lidi tak, aby byli schopni
dosahovat takovych cill, které potiebuji, jedna se také o vzdélavani v hard i soft skills
v tymu, vySe zminénd prace se spokojenosti. Dilezitym prvkem je reflexe pracovnik,
tady je vidét, Ze respondenti kladou velky diiraz na komunikaci se svymi podiizenymi,
a to se zamétenim na kritické oblasti jejich z4jmu, tedy jak se jim dafi, co potiebuji, co
naopak chtéji zménit. Specifickou skupinou jsou tymy v personalnich agenturach, kde
lidfi vénuji pozornost veskerym vySe zminénym ¢innostem a navic musi pracovat se
svymi podfizenymi na obchodnich dovednostech. To popisuji napiiklad Monika a

Sebastian nasledovné.

Tak kromé toho, Ze mam na starosti vedeni celé té obchodni stranky, to znamena vztah k novym
klientti, vedeni veSkerého obchodniho jedndni a doprovazeni téch lidi na tom obchodnim jednéni, aby

védéli jak maji obchodovat, aby védéli co maji nabizet, aby védéli jak to maji nabizet a za jakych

32 V mikro, malych a stfednich podnicich neni tento aspekt tolik zdiiraziien, nebot HR manaZefi zde
vétSinou své vlastni tymy nemaji a spiSe se staraji o rozvoj vSech zaméstnanct z financnich a kapacitnich
davodu.
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podminek. Pak je to taky vedeni v rdmci toho tymu, takze ja skute¢né s nimi hodnotim jak se jim u nas
pracuje, co oni vnimaji, Ze jim jde, co jim nejde na ¢em budeme pracovat, kterym smérem pijde to

Skoleni, takZe ten rozvoj i téch odbornych dovednosti, ale i téch interpersonalnich stranek. (Monika)

Rozdil mezi internim persondlnim utvarem a praci v agentufe pak popisuje
Sebastian, ktery uvadi, Ze hlavnim rozdilem je obchodni stranka. Tuto stranku role
personalisty zatim v internich HR v Ceské Republice nenachazime, a¢ v zahraniéni to
neni nezvykem vzhledem k tomu, ze spravny vybér zaméstnanct ovliviiuje i financni

rozvoj organizaci.

No hele, podivej, tohle ma jako samoziejmé vic dimenzi, musis to vzdycky vztdhnout jako na to
misto kde ti lidi dé€laj. Jako prosté jestli mysli§ ted’ jo? Tak to prost¢ sviij tym nemam, déldm jako
v internim ted’ v mensi firm¢, tak jsme tady jako dva, to uz sice jako mtze byt tym (smich), ale vis co,
jako sme na viceméné srovnatelny pozici, takze si spi§ poméahame, nez se vedeme, ale kdybych to mél
jako stdhnout k persondlce kde sem jako piedtim délal, tak to vi§ co, jasn¢ ze sem na tom tymu musel
makat, to pak jako je prosté tvoje prace hlavng, zejo? To prosté ti lidi musej plnit tam, a pokud ne, je tvoje
hlava na S$palku, takZe se jim jako vénujeS, pracuje$ s nima a rozviji§ je, voni ti to pak vratéj, to si

pamatuj. (Sebastian)

Dulezitym faktorem pii vedeni, ktery lidfi zmifuji, je atmosféra, respondenti
poukazuji na to, ze pfi stfetu lidi, ktefi pracuji v tymech, je Castym vysledkem urcity
konflikt a jejich praci je zamezit vzniku téchto situaci, coz je podle nich skoro nemozné

a samoziejmé FeSeni téchto konfliktu.

V ramci vedeni tymu? Lidi? Udrzuju atmosféru, n€kdy za velkych obéti, hlidam kam se posouvaji,

jestli se posouvaji, potad to drzim vici cili, ktery mame. (Radka)

Kristyna pak také poukazuje na dileZitost toho, aby vedouci v ramci svého tymu
byl schopen vytvaret neutralni pidu. Na zakladé této dovednosti pak lidii zlepSuji
vykonnost svych tymt, které se vice soustfedi na praci nez mezilidské vztahy a

problémy z nich vyplyvajici.

Reii se jaky sou cile, jak se citi v tom tymu, jestli je jakoby ostatni mu pomahaji a i n&jaky tieci
plochy, kdyz n€kde néco nesedi vznika néjaka mis-komunikace. Tak udélat néjakou neutralni pudu, aby

se vSichni domluvili a fungovalo to né&jak efektivné. (Kristyna)
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Dalsi duilezitou soucasti vedeni lidi je motivace, jejichz kontext je nutno uchopit
v ramci dal$iho faktoru vedoucich pracovniki, a to je prace se specifickymi skupinami
lidi. Tyto dva faktory se vyrazn€ protinaji v tom, Ze personalisté musi védét, jak
pracovat s lidmi, u kterych jsou diametralni rozdily v délce praxe, tim padem i véku

svych podiizenych.

Ja bych tekla, jako Ze je prosté dalezity ty lidi motivovat, ono je to jako tézky vis? Protoze lidi furt

brblou, ze se jim néco nelibi, Ze maj malo penéz, nebo moc pracujou to je porad dokola. (Tereza)

J& jako Interni HR mam napftiklad na starosti - motivaci, prizkumy spokojenosti, zajistit aby lidi
chépali jak celej business funguje a co se po nich vlastn€ chce - a nechce se po nich jen rychle nalozit

kamion! Chceme po nich , aby védéli kdo je jejich zakaznik i kdyZ je od nich 2000 km daleko. (Jifi)

Dulezitou cast své role popisuje respondentka Jitka také v podpore svych
zaméstnancl v pripadé jejich selhdni. Utvofeni pevného zdkladu ve svém tyml pak

pomaha personalistlim vénovat se ostatnim dulezitéj§im faktoriim jejich prace.

Myslim si Ze to de smérem k motivaci, podle mé spousta lidi to vnima jakoZze si jednou néco zkusi
a hnedka jim to pijde, a to je podle mé omyl vSech lidi, kteti v né¢em zacinaj, protoze si mysli, ze to hned
nékde zkusi a ono to hned putjde, jako nefikam, Ze sem néjakej specialista v motivaci ale myslim si Ze je
ty lidi jako potieba néjakym zptisobem jako podpofit jako dat jim zakladnu, ze kdyZ se néco pokazi, tak

to nemusi byt navzdycky. (Jitka)

Popis prace se specifickymi pozicemi popisuje respondentka Kristyna, 1 ptes
zaméfeni této diplomové prace na absolventy — ekvivalentu juniorskych pozic, je
dilezité¢ si uvédomit, ze v budoucnu musi byt mladi lidii schopni vést i zkuSené
pracovniky a proto je potifeba vénovat pozornost i této oblasti. K juniorskému vedeni se

vyjadiuje nasledovné.

Obnasi to, kdyz to rozdélime do skupin, kdyz se budeme bavit o juniorech, ktery ma néjakou
praxi, administrativa, coZ je n¢jaka ta startovni role tak ta kontrola je moje jako manazera na tydenni bazi,
a pak je tam senior nebo potencialni tym lidr, je tam né&jaky mezi¢lanek, ktery s tim ¢lovékem pracuje na
operativni urovni, ja s tim ¢lovékem mam na tydenni bazi weekly overview, tam vyfeSime ukoly pro
pristi tyden, shrneme priority, kolik ¢asu bude ¢emu vénovat, dostane piesny Cisla, co by mél za ten dany

tyden zvladnout, takZe na tom 1 to 1 se zhodnoti co sme si stanovili a stanovi se cile (Kristyna)
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Specifika pro praci se zaméstnanci na seniorskych pozicich vidime v dalsi citaci,

kde je opét zdiraznéna prace s atmosférou a spokojenosti zaméstnanci.

No a u seniorl tak tam to feSime tak jednou za 14 dni nebo jednou za mésic, nebo dyl jak po 4
dnech to neni dobry u lidi, ktefi védi co maji délat protoze, ono to neslouzi jako kontrolni nastroj, abych
ja méla jistotu Ze se déje co se dit ma a za mésic nezjistila, Ze to jako nékam spadlo kam nem¢lo, ale
zéaroven to je Cas, kterej ja vénuju jenom tém lidem, oni maji moji plnou pozornost, a dostavaji pochvalu,
mizou se mi pochlubit co se jim podaftilo, kam se posunuli, co je trapi, takovy i ne jenom ty business
véci, ale ktery souviseji s tim pracovnim Zivotem, ale nemusi to byt vylozen¢ ty Cisla, ale aby se jim tady
dobfe pracovalo, a kdyz je to vic jak za 14 dni, tak pak si vynucuji moji pozornost, takovym zptisobem,
ktery neni vhodnej zasahujou mi do myho ¢asovyho planu, a ja tim, Ze na né nemam ¢as tak je odbydu a

tim se to pak uz jakoby posouva nékam tam kam by nemélo. (Kristyna)

Pro ptehledné zhodnoceni odpovédi jesté prikladam tabulku kde k jednotlivym

respondentlim piikladam kategorie, které vidi ve své roli lidra jako velmi podstatné.

Jméno Role lidra
Monika Tymové vedeni, spokojenost, rozvoj a vzdélavani zaméstnancti
Tereza Rozvoj tymu, spokojenost zaméstnanct, udrzovani atmosféry
Radka Udrzovani atmosféry, feSeni konfliktd, rozvoj a vzdelavani

zaméstnanct, vedeni tymu

Kristyna Rozvoj tymu, specifickd prace s juniory a seniory, udrzovani
atmosféry

Jiri Motivace, udrzovani atmosféry a feseni konfliktt,

Kléra Direktivni zadavani ukolt, specificka prace s juniory a seniory,

rozvoj a vzdélavani tymu

Irena Performance kontrola, vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,
Jitka Motivace, direktivni zaddvani tikold, vedeni ptikladem, reflexe
Sebastian Udrzovani atmosféry, rozvoj zaméstnanct, perfomance kontrola,

Tabulka 3 Role lidra. (Zdroj: Viastni vyzkum)
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Je vidét, Ze napfi¢ spektrem respondentli ze vSech velikosti podnikii jsou
zduraziiovany urcité aspekty role, jsou jimi rozvej a nasledné vzdélavani tymu, dale
také udrzovani atmosféry. Tyto zdkladni body mizeme zhodnotit jak tfi pilife role
personalisty vztazené k vedeni lidi. Preference respondentd nejsou zobecnitelné
vzhledem k vzorku nicméné je muzeme povazovat jako doporuceni pro budouci

personalisty k tomu, ¢emu by méli vénovat pozornost i pii svém rozvoji.

6.3 Jaka je pripravenost absolventii k vedeni lidi v realnych
situacich?

Cerstvé zaméstnani absolventi nedostavaji b&Zné své tymy vramci organiza¢nich

struktur, tim padem nejsou za né¢ zodpovédni v klasickém smyslu reportovani

nadfizenym.

Z odpovédi respondenttl je vidét, ze juniofi bud’ nevedou viibec, nebo jsou naopak
sdruzovéani do mensich skupin, kde pracuji na urcitém problému ¢i vykondvaji urcitou
¢innost, kterou posléze reportuji svému tym-lidrovi, tim vlastné imituji strukturu a
¢innosti béznych pracovnich tymt. Nicméné 1 v téchto tymech nachazime stejné kvality,
které respondenti hledaji u svych podiizenych k tomu, aby mohli v budoucnu napliiovat

manazerské a lidrovské pozice.

Prost¢ i Tobé musi byt jasny, ze nikdo zadnyho absolventa nevezme do manazersky pozice, jediné
by snad jako vedl ten absolvent vlastni firmu, ale tak tam ho zas prost¢ nikdo neptijma Ze jo? Spis jako ty
décka pak nechdvame pracovat spolecné na néjakych vécech, oni se tim uci makat v tom tymu a jeden

z nich je jakoze vede, nebo se v tom stiidaj, a tim se to vlastné uci, chapes ne? (Sebastian)

Rekl bych Ze zamé&stnavatelé vétdinou nenechaji absolventa vyloZzeng vést lidi v tom pravém slova
smyslu. Nejvétsi pfidanou hodnotu absolventli vidim v tom, Ze maji néjakou zakladni knowledge / know
how - coz je pfedpoklad toho, Ze mohou lidi v budoucnu vést. Casto o&ekavaji erstvy pohled na véc,
nové trendy a mysleni mimo krabici. Mam ale pocit, ze taky Cekaji Ze absolvent bude trpélivy a nebude

mit problém néjakou dobu na sobé¢ pracovat aby se stal dobrym leaderem. (Jif1)

Z odpovéedi Jitiho je vidét, ze pfichod absolventii do organizace piinasi urcitou
zménu, prinos tedy neni pouze jednostranny pro absolventy  ziskanim cenné
zkuSenosti, ale také pro organizaci tim, Ze absolventi pfinasi svlij ¢erstvy pohled na véc.

Nasledujici citace vystihuji obohaceni tymi pfichodem absolventd.
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Za m¢ osobné, neotfely pohled, kazdy ten student, stazista, i absolvent, tak pfichdzi s novymi
napady, tim, Ze nevi co v té praxi funguje i nefunguje, tak nés nuti zkouset ty nové véci a to je hrozné fajn
nebo se vracet k tém které jsme tieba jednou vyzkousSeli a nefungovaly, takze jako ten neotfely pohled,

novy mlady mysleni, nejsou zaskatulkovani, do té prace, to se mi libi. (Monika)

Piinosem mulze byt také reflexe dosavadnich znalosti lidri nebo zkouSeni
novych pracovnich postupli, které jsou bud uplné¢ nové, nebo jiZ nepouzivané.
Absolventi tak podle respondentli piinaSeji pozitivni zménu, at’ uz na zakladé svych

zkuSenosti nebo naopak kvili jejich nedostatku.

Clovék zjisti co se v ty §kole vlastné ugi, protoZe oni vlastné feknou, takhle jsme se to my ale
vibec neucili. Tak jak ste se to teda ucili? A tieba se zjisti jinej pohled, a ten pohled nemusi byt $patnej
ba naopak, ten pohled muze byt pfinosnej, protoze mé prijde, ze jasné ikdyz je velka tendence se
sebevzdélavat tak prosté diraz na czv, tak realné kdo na to ma cas, a kazdej vychazi z n&jaké svoji realné
praxe, takhle mi to vzdycky fungovalo, takhle ja to budu délat, a Casto se stava, kdyz nékdo piijde
s novotou ktera nefunguje, tak se vrati ke svému starému systému, takze ta integrace pfinasi novy pohled

na véc ale je teoreticky, a je potifeba ho odzkouset. (Jitka)

824

Komentatr Radky pak ptinasi vhled to problematiky piipravenosti vSeobecné, pres
vSechny benefity absolventli zminéné vySe, jsou nuceni zaméstnavatelé se setkavat se

stale cast&jSimi limity absolventi.

Jako mit absolventa v tymu je brutalni v tom, Ze nemaji pokoru, nechapou ze pres néktery véci
nejede vlak a ze ani vysoka Skola neni glejt pro Zivot, to prosté je jenom néjakej mezi krok, ale rozhodné
nejses hotovej ¢loveék a to nejsem dneska ani ja po 10 letech praxe. Prosté¢ hotovej nejses$ nikdy, ale

nedostatek pokory k mladi patii. Ale obcas je to potieba, a vSechny to nékam posune. (Radka)

Tyto limity je samoziejme velmi slozité vztdhnout pouze k vedeni lidi, vSichni
respondenti se u tohoto tématu odklanéji spiSe k obecnym problémim. Tyto problémy
lze stdhnout 1 k oblasti vedeni nicméné komentafe respondenti se vénuji obecnému
stavu absolventi ale naptiklad i stazisti v HR. Nedostatecnou informacni vydatnost této
¢asti povazuji také za jeden z limitd vyzkumu.

Za problematické limity vlastnosti, které respondenti zdliraziuji jsou povazovany

nesamostatnost, neochota pracovat (vzdélavat se rozvijet se) a neznalost reality
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pracovniho prostiedi. Tento posledni limit také koresponduje s pozadavky
zaméstnavatelll na praktické vzdélavani studentt, ten popisuje naptiklad Kolbliv model

uceni, ten popisuji v posledni kapitole teoretické ¢asti.

Malo studentti ma zajem vénovat svij Cas pro svilj rozvoj - je jednoduché plnit si kredity a
zkousky, ale v praci zivot nabira jinou dimenzi nez se jen naucit nazpamét’ text a pak ho opsat do testu.
Studenti v podstaté nejsou v kontaktu s realitou - ale vytvaii si vlastni realitu na zakladé zastaralych

osnov a zbytecn¢ extra akademického ptistupu kantort. (Jifi)

J& si myslim, ze chtéji absolventi vSechno zadarmo, a Ze k tomu abyste mél exceletni vysledky
musite tvrd€ pracovat, a piijde mi ze nekdy jsou tam takovy jakoby iluze dostat vSechno naservirovano na
stiibrnym podnose zadarmo a hned, to sou trendy ktery vidim. No a jestli pfichazej ptipraveny? Ja si
myslim Ze to je otazka né&jakyho attitude, néjakyho vnitiniho hodnotovyho nastaveni, prosté ty lidi jsou

bud’ autenticky a nebo nejsou (Jitka)

Vyse zminéna citace Jitky pfinasi opacny vhled k limitim, poukazuje na to, co
zaméstnavatelé u absolventii vyhleddvaji, co je pro né dilezit¢é a co milze prispét
k tomu, ze ziskaji svoji praci a budou se schopni rychle posouvat po kariernim zebticku
smeérem vzhuru. Dilezitou vlastnosti je zminéna attitute coz povazujeme za pfistup,
v podstaté autenticitu. Ta je zdkladem autentického leadershipu, ten popisuje Northouse
(2016) nebo Avolio & Gardner (2005).

Dal$im typem limitu jsou limity teoretické, ty vSak respondenti nepovazuji za
natolik signifikantni, néktefi naopak oponuji tim, Ze teoreticky jsou absolventi

pripraveni skvéle.

Jsou perfektné vybaveni teoreticky, znaji ticba vSechny metody, ale tady ty praktické informace,

tieba prakticky nevi. (Monika)

No nevim jako podivej se, teoreticky to oni jsou jako dobfe piipraveni, znaj vSechny ty poucky, a
metody a tak, v tom hle si nemtzu vibec jako stéZovat, pfipravu dostanou dobrou, ale o tom to Uplné
neni, zkus n¢koho z nich posadit do mistnosti s kandidatama a nechat je vést acécko, to bys vidél jak

budou v pytli. Neumi to pouzit, to je jako ten hlavni problém, nemaj ty prakticky zkusenosti. (Tereza)

Dulezitym bodem v piipravenosti je limit praktické pripravenosti. Zde se
vSichni respondenti shoduji v tom, Ze absolventi ptichazi absolutné nepiipraveni. U

respondentll této diplomové prace panuje shoda, Ze prakticka neptipravenost absolventii
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pro realny pracovni zivot je natolik signifikantni, ze jej povazuji za nejvétsi problém
v momentalnim nastaveni vzdélavaciho systému.

Zde je bohuzel vidét, Ze nezobecnitelnost v kvalitativnim Setfeni prave v limitech
je problematicka, nicméné tuto ¢ast vyzkumu vidim jako velmi pfinosnou a inspirativni
pro dalsi vyzkumniky a jejich vyzkumna Setfeni 1 potencialné na zobecnitelném vzorku
populace. Pohledy respondenti muzeme rozd€lit na dva rozdilné ndhledy jeden
poukazuje na to, Ze studenti maji nedostatecny prakticky rozhled a zkuSenosti nicméné

to neni jejich vina, nebot’ nemaji dostatek prilezitosti v ramci svého studia.

Nedostatek zkusenosti s vedenim lidi, na VS je zbyte¢né moc teorie, absolventi neptijdou do

kontaktu s praxi - coZ je nevétsi chyba VS. Na vyménném pobytu v Holandsku jsem za pil roku ziskal

vic zkuSenosti z praxe nez za 5 let v CR. (Jif)

Jak uz jsem fikala, méli by se prosté Castéji dostat se do té praxe, vyzkouSet si to v néjaké

organizaci, to jim chybi. (Monika)

V nasledujici odpovédi respondenta Sebastidna je vidét jeho nespokojenost
s praktickou pfipravenosti absolventil, coZ ovSem podle n¢j neni z ditvodd, za které by

mohlo univerzitni vzdélavani, pravé naopak hodnoti moznosti studentii pozitivné.

Praxe je prosté podle mé to co ty lidi bude zivit, a m¢ pfijde naprosto stupidni, Ze vétSina
absolventll neni schopna vytahnout paty z vysky a jit to nékam vyzkouSet, nevim teda jestli jako oni
nechtéji, nebo jako je to tézky, ale vzdyt sou tady vSecky ty staze a tak, na ktery jim prosté ta Skola
umoziuje se dostat, ja prost¢ nechapu, jak je mozny, ze tam neni sto lidi, ktery se pietlacujou o to si to
realné vyzkouset, protoze co lepsiho miize byt, nez piijit zddat po péti letech skoly o praci a mit uz dva
roky praxe, vzdyt to je sen, takovyhle lidi sehnat pro kazdyho recruitera, kterej hleda lidi na juiorni
pozice. A jestli to ty décka nevédéj, tak bud’ to délame Spatné jako my, Ze nedavame najevo co je dilezity

a nebo skola, Ze neni schopna pochopit co oni potiebujou v ramci ty Skoly a to jim jako dat. (Sebastian)

Respondentka Jitka a Monika se vyjadiuji i k praktické nepfipravenosti vztazené
k jejich kritice nastaveni vzdélavaciho systému, analyze spoluprace VS a praktické

sféry, jiz se blize vénuji v posledni podkapitole empirické casti.

Podle me nejsou limity téch lidi, spis nastaveni toho systému, jakoze délam diplomku na posledni
chvili protoze mé stejné staci aby to proslo, nepotiebuju aby to bylo néco jako super a upotiebitelnyho,

vtom se mi hodn¢ libi jako model téch zapadnich Skol, kde jako ty univerzity, kde ty décka fakt
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zpracovavaji jako véci z praxe jakoze jdou fakt do néjaké firmy, a tam pojd’'me zpracovat néjaky téma,
ktery vy tady potiebujete, i kdyby to méla byt jenom néjaka analyza vzdélavacich potieb u zaméstnanci,

super. UZ se to da vyuzit, tady se déla vSechno proto aby to bylo, ne proto, aby to néco ptineslo. (Jitka)

Nemaji tieba néjaky jenom kratky predmét, tykajici se zdkonu prace, a situace na trhu prace. Pak
m¢é oprav pokud vy to mate jinak, ale opravdu maji jenom takové néjaké zakladni povédomi, ale neméli
nikdy moc pfilezitost dostat se do téch detaild, coZ si myslim, Ze je troSku brzdi, pravé i v tom vedeni,
kdyz si to nevyzkousi. Ale nauci se to, to hrozné chvalim. Ja to teda urcité vidim jako limit, Ze jim chybi
to prakticky napojeni do toho Zivota. Ale chapu Ze takhle je to vysoké Skolstvi u nas postaveny celé.

(Monika)

Na zakladé téchto limith 1ze poskladat doporuceni absolventiim na ¢em pracovat,
aby zvysili svoji uplatnitelnost na trhu prace a dokdzali jednoduseji najit zaméstnani,
byt lépe vybaveni pro vykondvani prace zplisobem, ktery jim nebude zbytecné
odcerpavat sily, které mohou vénovat svému rozvoji podle svych ptredstav a pozadavki

jejich nadtizenych.

Tyto doporuceni také vnimam jako jeden z nejvétSich piinost této prace, protoze
piimo aplikuje poznatky vedoucich pracovnikl v business sféfe pro studenty, aby byli
schopni naplnit jejich ofekavani a tim vytvaiim zéklad po odpovéd’ na moji hlavni
vyzkumnou otazku. Doporuceni, které davaji mi respondenti, piehledné zobrazuji
v nasledujici tabulce a podpofim je vyctem citaci nekterych znich. Vzhledem

k informacni vydatnosti tohoto tématu nebude vycet citaci vyCerpavajici.

Ja si myslim, ze to musi byt clovék, kterej je tymove;j, ktery perfektné pracuje v ramci tymu, kterej
inspiruje ostatni lidi, kterej dokaze je dokaze pro svilij zamér ziskat velkou skupinu lidi, kterej dokaze
dobie komunikovat, kterej dokaze predstavit svij zamer, pro ten zameér ziskat ostatni, kterej dobfe zvlada
zménu, tzn. Kdyz pfijde zména tak nezacne knourat a fiiukat a brecet, ale zvladne se k tomu néjak
postavit a zkusit to zvladnout, clovek kterej je kreativni a pfichazi s novymi napady, clovek kterej je
schopnej pfevzit zodpoveédnost, coz znamena nemit nékoho porad za krkem a fikd mu musis udélat tohle a
zitra si to zkontroluju, ale kdo se dokaze vyporadat s tim, Ze dostane néjakej cil a k tomu cili se dostane

vlastni cestou. Tohle jsou pro mé kli¢ovy véci. (Irena)
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Me¢li by se umét prodat, méli by mit néjakou formu vystupovani, méli by k tomu adekvatné
vypadat, méli by se minimalné védét néco o té firmé, kam jdou jako na pohovor, to povazuju za zakladni
ptipravu, a mély by mit selsky rozum protoZze pro nasi praci je to dulezity, ale kdyz ziistaneme v té obecné

roving tak jako todle je néco co je dilezity. (Kristyna)

Dobry leader musi byt empaticky - odhadnout co jeho podfizeni / zaméstnanci chtéji. Na druhé
strané¢ musi védét co po ném chce business a najit kompromis. Urcitd davka charisma, komunikacni
schopnosti na vysoké urovni, odolnost proti stresu, schopnost rychle jednat na necekané situace,
multitasking, schopnost uréit priority. Clovék co vede lidi musi byt svym zptisobem politik - ja tieba na
denni bazi musim ¢init politické proslovy a rozhodnuti (smich) faktem je Ze lidi sou vé¢né nespokojeni.

(Jit)

Myslim si ze by kazdej lidr by mél byt piiklad a mél by byt i takovym zrcadlem toho co on sdm
dela, ze pokud ja mu feknu at’ on néco udéla a sama si dam nohy na sttl tak jako jakej ten ¢lovek vidi ten
vzor, a obraze a k ¢emu to vede, nemtize samoziejme ten lidr vzdycky, mit pravdu a ve v§em byt nejlepsi,
jakoze prosté aby se ten ¢lovék umél poudit i ze Spatnych stranek toho lidra, aby to i pro ného bylo
obohaceni ty negativa, ktery on sdm na tom lidrovi vidi aby se i on sdm mohl pro sebe ozrdcadlit, jako
takhle ja to nechci, takhle ja to nevidim, a myslim si Ze je pak ta diskuze miize posunout nékam oba, ale

musi ta diskuze byt konstruktivni samoziejme. (Jitka)

Jméno doporuceni absolventim

Monika Prakticka zkuSenost, teoretickd vybavenost, vedeni pohovoru,
znalost zakoniku prace, schopnost rychle se ucit, znalost trhu

prace, flexibilita, obchodni dovednosti

Tereza Prakticka zkuSenost, ochota ucit se

Radka Prakticka zkuSenost, vhled do problematiky HR, pokoru, vili
ucit se, odhodlani pracovat, znat styly fizeni, empatie, cizi

jazyky, zodpovédnost

Kristyna Prakticka zkuSenost, schopnost se prodat, dobré vystupovani,
obchodni mySleni, analytické mysleni, cizi jazyky,

zodpovédnost, proaktivita, ochota pracovat na sob&

Jifi Prakticka zkuSenost, trpélivost, ochota pracovat na sobg,
empatie, umé¢t najit kompromisy, charisma, komunikaéni

schopnosti, multitasking, schopnost urcit priority, cizi jazyky
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Jméno doporuceni absolventiim

Klara Aktivni pfistup, pribojnost, schopnost rychle se ucit, schopnost

odlisit se, schopnost byt efektivnim pro firmu

Irena Prakticka zkuSenost, zahrani¢ni zkuSenost, cizi jazyk,
excelentni performance (hard i soft skills), pfistup (vnitini
hodnotové nastaveni), schopnost zaujmout spolupracovniky pfi

vedeni, perfektni prace v tymu, zodpovédnost

Jitka Prakticka zkuSenost, empatie, zodpovédnost, vile ucit se,
pokora
Sebastian Praktickd zkuSenost, zahranicni stdz, cizi jazyk, vhled do

problematiky HR, pfirozend schopnost vést, performance

Tabulka 4 Doporuceni pro absolventy

Z tabulky 5 zminéné vySe jak vidét jasna implikace k teoretickym modeltim
vedeni lidi, 1 tomu jak riizni lidii voli riizné pfistupy k vedeni lidi, tento trend podporuje
versatilni teorii fizeni popsanou v kapitole 5.3.11 ktera poukazuje na to, Ze lidfi na
zékladé svych zkusenosti voli v riznych ptipadech specifické vzory vedeni k tomu, aby
danou situaci vyfesili k jejich spokojenosti.

Naprostou shodu u o¢ekavani od absolventli miiZzeme najit u vSech respondentil
v oblasti praktickych zkuSenosti. Tu vSichni primarné zdlraziuji jak vzhledem
k jejich ocekavani tak jim ptikladaji nejvetsi vahu pii piijimacich fizenich.

Uvadi také, Ze pro absolventy s vét§imi pracovnimi zkuSenostmi je jednodusi se
zapracovat, tedy probiha rychlejSi adaptace zaméstnance a tim padem jsou pro

organizaci diive ziskovéjSim zdrojem.

6.4 Zda a jakym zpiisobem reaguji vysoké Skoly na potreby
praxe v oblasti vedeni lidi?
To zda akademicka pida vytvaii dostatecné kvalitni prostfedi pro kultivaci vSech
pottebnych dovednosti, znalosti, schopnosti i ¢&ehokoliv jiného v oblasti HR je
samoziejmé velmi citlivou otdzkou.
Mnou piedlozena optika vychdzi z poznatku lidi z business sféry ktefi budou

nepochybné mit jiné preference nez zastupitelé akademické ptidy, cilem této Casti prace
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je vSak snaha o pochopeni tohoto vztahu, popsani jeho funkCénosti a vytvofeni
doporuceni pro budouci dialog mezi témito dvéma subjekty.

Nez zacnu s vyctem vysledkl této ¢asti moji empirické studie rad bych nabidnul
svij pohled budouciho absolventa jako jeden z moznych ndzort, které mohou pfispét
k vyfeSeni problematického stavu, ktery podle mne redlné¢ existuje a dlouhodob¢ se

s nim nic nedéje.

Dle mého nazoru je realnym problémem to, ze akademicka ptida se pfili§ soustiedi na vzdélavani
spiSe vyzkumniki nez pracovnikii do business sféry. Nedostatek praktického vycviku, profesionald
z business sféry prednésejicich na fakultdch a priliSné zaméfeni na vyzkum vytvaii prostiedi, kde
absolvovani magisterského stupné vysokoskolského vzdélani rapidné upadd. Vzhledem k masovému
roz§iteni vysokoskolskych studentti (kde uz prvnim problémem jsou stejnd pifijimaci fizeni pro skoro
vSechny fakulty) dochazi ke znehodnoceni kvality vyuky, ktera je jiz nékolik desitek let stejn4,
akademické prostiedi by dle mého nazoru mélo vytvorit snahu stat se vice flexibilni instituci, ktera bude
schopna pokryvat jak svoje potieby tedy vytvoreni uréitého spektra studentd pro vyzkumnou ¢innosti, tak
vytvoreni expertl pro business sféru. Dle mého nazoru je velkym pokrokem snaha pana rektora
Masarykovy Univerzity o vytvofeni polosoukromé vysoké Skoly, kterd ma byt napojena na realné

renomované firmy a vytvaret prostiedi ve kterém se budou kurzy tvofit flexibiln¢ na zakladé potieby trhu.

Tvrdit ovSem Ze spoluprace vysokého Skolstvi a business sféry neexistuje je
nesmysl, otdzkou ovSem je jakym zptsobem je tato spoluprace efektivni a co subjektim
této spoluprace piindsi? Z odpoveédi mych respondenti vychazeji nékolik modeld, bud’
spolupradce neprobiha viibec, nebo jsou nespokojeni, ¢i naopak vyuzivaji sluzeb

v n¢jakém urcitém sektoru.

To jakym zplsobem probihd spoluprice v urcitém sektoru vysokého Skolstvi
popisuje Jitka néasledovné, jeji vyklad hovofi pfevazné o napojeni jednotlivce, zde je

ovSem vidéet, Ze cely systém propojen neni.

Jsme napojeni na konkrétni lidi, na Skolach, ktery nam tieba selektujou dobry lidi, pak jim tfeba
nabizime to Ze u nas mizou psat diplomky, a nebo pomoci (jméno firmy vyjmuto) délame kampané na
Cerstvy absolventy, ale s ohledem na to Ze nemame velky kvanta lidi ktery potiebujeme tak mame luxus

toho, ze si ty lidi ktery potfebujeme mtzeme vybirat. (Jitka)
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Zajimavou formu pak popisuje respondentka Monika, ktera uvadi systém
propojeni a vzdélavani na akademické pudé, ktery dotuje jeji organizace vzhledem
k nedostatku urcitych pracovnikll na trhu prace. Tento model spoluprace, 1 kdyZ v tak
malém méfitku je dle mého ndzoru idealnim ptikladem toho, jak by spoluprace méla

probihat, otazkou ovSem je zda by neméla byt iniciovana i vysokymi Skolami.

Rozjeli jsme ted’ i spolupraci s vysokou Skolou (jméno vyjmuto) kdy my platime lektora, ktery
vzdélava v programovani , myslim ze to budou budouci javisti, tak tam maji moznost studenti se pfihlasit
a my pro n¢ vedeme tento kurz, protoze citime Ze jich je na trhu prace nedostatek. A on tam uci lektor
z praxe, ktery jim fakt ukazuje, co je potfeba se naucit. TakZe i tieba tohle. Jsme schopni nabidnout jim

vedeni néjakého odborného predmétu, kde vime, ze téch studentii, absolventti neni dost. (Monika)

Nejcastgjsi formou spoluprice jsou vSak programy staZi a praxi. Svoje

zkuSenosti s nimi Tento zab&hly proces popisuji respondenti nasledovné.

Naptfimo v rdmci stazi, to znamena, Ze podame pozadavek na studijni oddé€leni, oni to vyhlasi
nékde asi emailem a holky se ndm pfihlasi sami, a my z nich pak vybereme, ty ktery u nas absolvujou staz
a oni za to maj kredity, ale musi to spliiovat urcity atributy, z téch nejSikovnéjsich, ty tady pak nechdme
vydé¢lat, coz je asi ta nejvétsi spoluprace. Spokojena s tim sem protoze si myslim, Ze je to dobrej nastroj.

(Kristyna)

Na rozdil od respondentky Kristyny je pohled respondenta Sebastidna opacny, ten

vidi nejvétsi problém ve spolupraci se Skolami.

Tak jednoznacné staze, to je prosté nejjednodussi a fekl bych jedina spoluprace s vyskama obecné,

vi§ co, ono s néma spolupracovat je dost naro¢ny. (Sebastian)

Respondentka Klara pak poukazuje na to, zZe studenti nejsou nijak podstatni pro
fungovani jeji organizaci, ale jejich pfijimani se nevyhyba. Jeji neutrdlni postoj také
vyjadfuje urCitou pasivitu ve vztahu organizaci a vysokych Skol. Na to jsou jasné
trestani studenti, kteti by jinak z vétSiho propojeni téchto instituci jasné tézili ve zvySeni

svych moznosti.

V podstaté my se jako upIn¢ nebranime pfijimat néjaky studenty, nebranime se pfijmou je na staz

jako tak, dostanou moznost podilet se na tom obsazovani téch pozic pro toho klienta, protoze tak to prosté
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je soutéz i mezi naSema zaméstnancema, takze je nemame problém do toho zapojit, samoziejmé ta
spoluprace potom kdyz nas Skola oslovi i tak dale, tak si uvédomuju Ze je dilezity aby ti studenti méli
ptistup k redlnejm pracovnim vécem co tady ti lidi d¢laj, takZe se snazime v tomto pfipadé jim nabidnout

tyto moznosti ale my sami to uplné nevyhledavame. (Klara)

Je také dileZzité poukdzat, Ze proaktivita student je Castym problémem u nejenom
u stazi. Respondentka Jitka vyjadiuje své prekvapeni nad neaktivitou studentl

v nasledujici citaci.

Kazdy semestr mi piijde n&jaky staZista, takze spolupracujeme s VS v ramci téchto stazi. Zapojili
jsme se i do projektu stdze pro mladé v ramci fondu z EU, takze sme méli i stazisty na ty 300h balicky
praxi a tam muzu fict, Ze sem byla i celkem piekvapend, ze byl celkem rozdil i mezi déckama co §li na

staz povinou od Skoly a tuhle staz od EU, dobrovolné. (Jitka)

Pii rozhovoru s respondentkou Zdenkou vychazi také najevo, ze pii jejich
zkuSenostech s koordinaci studentskych stdzi je Castym problémem pravé nechut
studentl absolvovat staze, coz je pii dneSnim trendu prebytka pracovnikl na trhu prace
velmi zardzejicim faktem. Divoda miZe byt nékolik, jsou jimi naptiklad, neznalost trhu
prace, i pravé neznalost ofekavani zaméstnavateld, které by studenti mohli ziskat,

kdyby se lidé z obchodni sféry Castéji dostali do kontaktu se studenty uz v rameci studia.

Ja se setkavam Casto s tim, Ze ti studenti ani nechtéji na ty praxe chodit, mozna ze nevi k ¢emu by
jim to bylo, nebo maji malou motivaci, ja4 nevim, ale méli jsme praxi pro jednoho opravdu dobrého
zaméstnavatele, ktery je oblibeny i mezi studenty a na praxi chtéli si vybrat jednoho studenta z né¢kolika

co se piihlasi a ja sem méla problém sehnat i tfi lidi z celého ro¢niku. (Zderika)

I ptes jejich Cetnost a velké zkuSenosti se stdZemi maji zaméstnavatelé¢ Casté
problémy se zbyteénou administrativou, problematické je dle nich také ¢asové rozpéti
stazi. Zde nardzime na Cast preferenci manazeri, ktera je dle nich velmi dualezita. Pti
jejich praci se stazisty je ¢asova dotace priumérné staze maximalné 2-3 mésice. To
v téch lepSich ptipadech, nekteré stdze vyzaduji naptiklad pouze 100 hodinové dotace.
Respondenti se shoduji na tom, Ze ma-li byt staz uzite¢na jak pro n¢ jako organizaci, tak
pro studenty je naprosto nezbytné navysit ¢asovou dotaci. Idedlnim stavem by podle
respondenty Kristyny bylo naptiklad vytvoreni dvousemestralniho predmétu. Ten by

vedl k vétSimu prohloubeni znalosti studentd 1 k tomu, ze by byli schopni se jak
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dikladnéji prakticky pfipravit pro nadchazejici zaméstndni tak zvysSit svoji

konkurenceschopnost na trhu préce.

Tohle je jako velky problém, piedstav si, Ze mi sem piijde n€jaky décko na praxi a ma tu byt jako
100 hodin, kolik to je? (12,5 dne pfi 8 hodinach) No tak to vidis, dvanact a pil dne, co ho mam jako za
ten Cas naucit? Vzdyt to je nesmysl, si vezmi jak se normalné zapracovavaj lidi do zaméstnani, at’ daj
radsi ty décka vétsi diraz na to najit jako néjaky misto, kde se chcou néco naudit, ale at’ tam sou jak aspon

fakt 6 mésict i vic, ono jim to hrozné pomtize véf mi. (Tereza)

No my vzdycky budeme narazet na tu casovou dotaci, Ze ten ¢lovek, ktery mi tady ma generovat
penize se mi vénuje nékomu kdo mi ty penize negeneruje, ten ¢lovék minimalné mesic se uci, co ma
délat, spis dva a kdyz ta staz trva tfi mésice nebo tii a pul tak v podstaté je tam veliky nepomér, kdy ja
vyuzivam ten performance toho ¢lovéka na tkor toho kdy ho to musim ucit, takZze pro m¢ ma ta staz

smysl jenom v ptipad¢, kdy se bavime, o n¢jakém dlouhodobém horizontu. (Kristyna)

Z pohledu respondentky Kristyny je také vidét, Ze pro organizace v podnikatelské
sféte je dulezity zisk, proto také kratkodobé staze, které ubiraji cas jejim zaméstnanciim
na jejich vlastni praci je problematicky faktor. Adaptace stazistti k tomu aby byli pro
organizace efektivni je dlouhodoba zalezitost. I ze strany ostatnich respondentti je vidét,
ze jejich snaha je vytvoreni dlouhodobéjsSiho modelu stazi, ktery by anuloval zdroje,
které musi organizace do stazista vlozit.

Dtlezitym faktorem je také vymezeni praxi a stazi, idedlnim stavem je pak
vymezeni vSech ucastnikl tohoto vztahu, ktery popisuje naptiklad Kolb (1984) ve svém
modelu zkuSenostniho uceni.

Pii studiu dokumentli také muizeme vidét urcité tieci plochy mezi piedstavou
akademické sféry o praxi a predstavou lidi ze sféry podnikatelské, idedlnim stavem by
pak byla spoluprice uz na tvofeni téchto pfedmétd. V momentilnim stavu je vztah
téchto dvou subjekti mocensky nevyrovnan a prdvé moznd 1 proto dochazi

k nespokojenosti lidi z podnikatelské sféry v oblasti formalniho zatizeni praxe.

My se vzdycky snazime se s nimi na zacatku pobavit o tom, co si oni piedstavuji, Ze se tady u nas
naudi co vlastné od té staze, praxe ocekavaji, a tomu se snazit tu jejich staz prizpisobit, na druhou stranu
ne vSechno je muzeme a zvladame a stihneme v tom ¢asovém utseku naucdit, takze chapu, ne ze vzdycky si

odnesou to co ocekavali. (Monika)
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Toho lze dosdhnout pouze vytvoienim kvalitnéjSiho dialogu a spoluprace mezi
Skolami a organizacemi. V tomto bod¢ jsou manazefi danych organizaci velmi kriticti
smérem k vysokym Skoldm, na druhou stranu nabizeji moznosti na kterych lze v radmci
spoluprace postavit model tak, aby byl prospé$Sny pro vSechny tfi strany interakce,

Skoly, organizace 1 studenty.

No ja myslim ze Skoly reaguji velmi dobie, kdyz s nécim takovym pfijdeme, ale mozna pokud by
Skoly, nevim teda jaké maji moznosti, s ¢im by teda chtéli pomoct a opravdu se obratili na organizace
které to umi, tak to si myslim, ze nefunguje, nechci nikoho hanit, nebo to zobecnovat, ale to se bojim Ze
uplné nefunguje. Takze vSechny ty programy které délame vychazi z nasi proaktivity, a snazime se to
nabizet. Podle mé je to asi jiné ve strojirenskych nebo IT oborech, ale pfimo v HR je velmi slaba. Jeste se
mi nestalo, napfiklad, Ze by nas néktera skola oslovila s tim, ze bychom pfipravili absolventy na to jak

hledat praci, coz si myslim, ze fakt umime. (Monika)

Bohuzel v ¢eskym Skolstvi se setkavas s tim Ze teoretici maji pocit, Ze jim, Ze ta teorie je natolik

platna a oni ji tolik rozumi, Ze ti praktici jim do toho nemaji co kecat. (Radka)

Faktorem, ktery respondenti zmifuji jsou také finance, které nékteré vysoké skoly
ocekavaji za spolupraci s organizacemi. Nekteré Skoly, jak zminuje Kristyna, jsou
v odmitavém postoji k praktickému vzdélavani i pies to, Ze je praxe jedna ze zékladnich

véci, které zaméstnavatelé dnes vyzaduji.

Tak jako v Brn¢€ a Ostravé je to hodn¢ hra penéz, je to hodné zpolitizovany a popravde, nemyslim
ze by to ty vysoky Skoly chtély, ja sem byla na jednani americky komory, kde se fesila téma toho co by
m¢éli zaméstnavatelé délat, pro to aby, nebo no jak by méla americka hospodaiska komora ovlivnit trh
soucasné se zaméstnavatelama, aby vysoké skoly produkovali kvalitni pracovniky, kteti budou vhodny
pro ty zaméstnavatele, a v podstaté je to hodné naro¢ny, protoze vysoka Skola, konkrétné tieba (vyjmut
nazev skoly na pozadani respondenta) se vyjadrila v tom smyslu, Ze oni vlastn¢ aby Gpln¢ nechtéji aby ti
lidi, ktefi u nich studuji, vlastné jako pracovali, protozZe oni pak pracuji na tkor toho studia, a oni vlastné
neziskévaj kvalitni studium, ktery jim ta Skola mize poskytnou, coz z myho pohledu, je dost kratkozraky
(Kristyna)

Je dulezité poukazat na to, ze respondenti i pies velkou kritiku poukazuji na urcité
modely, které podle nich naprosto perfektné vyjadiuji spolupraci mezi podnikatelskou
sférou a akademickym prostfedim, tento model je funkéni v IT, nicméné naptiklad
respondentka Kristyna poukazuje, Ze podobny systém by byl perfektni i pro jeji
organizaci a studenty HR.
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Docela dobfe to méd udélany jedna firma (vyjmuto jméno) tak oni si vychovavaji vlastni
zameéstnance, maji takovou jako skolku, a funguje to tak, Ze oni vezmou no nevim, omezenej pocet lidi,
vzdycky se narazi na jako objem téch lidi ktery nejdou Skolit najednou, protoze potom uz to neni tak
efektivni, takze dejme tomu Ze sou v poctu 5 lidi, ktery se rozhodli, ze budou podporovat ve studiu a
zéroven,, u nich budou mit praxi, takze tam realné¢ pracujou na projektech, ktery ale jako nejsou
v produkei, takZe jim nevydélavaj penize, plati jim plat za to, ze tam pracujou na néfem co jim nenese
penize, nicméné maj podminku, Ze ten ¢lovék nesmi mit primér horsi nez, placnu, 1,5 protoZze my Vas
prosté platime za to abyste studovali poctivé, a dobfe, my vas tady uc¢ime, prakticky véci, vy u nas mate

zéaruku budouciho zaméstnani, ale my po vas chcem abyste studovali s takovym prospéchem. (Kristyna)

Predchozi citace pak pfivadi mySlenku integrace akademické a podnikatelské
sféry do jasnych obrysii. Tento idealni stav popisuji respondenti s vysokym zanicenim.
Toto téma je pro né velmi dilezité nejenom vzhledem k tomu, Zze by byli schopni
pfijimat kvalitn¢j$i pracovniky, ale odradzi i urcitou nespokojenost s nastavenim
akademického vzdélavani. Nejenom v nedostateném poctu pracovniki s redlnymi

zkusSenostmi z podnikatelské sféry jak zminuje respondentka Irena.

Podle mé¢ je prosté hlavné ten problém jak uz jsem zminila, Ze neni zapojenych vic lidi z businesu

do vzdélavani studentu na vysokych $kolach, to si myslim Ze je chyba. (Irena)

Tak v iniciaci spoluprace, kterd je podle respondentky Klary velmi mala.

Myslim si Ze by vSeobecné ty Skoly mély iniciovat néjakou spolupraci s ispésnyma firmama v tom
danym poli na tom trhu a zkusit s néma troSku fesit co jim u téch absolventli chybi co je zdsadni v té praxi

v tom oboru, a na zdklad¢ tomu trochu pfizptisobit tu vyuku v tom oboru. (Klara)

Velka kritika pfichdzi 1 k nedostatecné praktické zkuSenosti akademickych
pracovnikd, ktefi vyucuji vzhledem k jejich nezkuSenosti v obchodni sféfe. Tu popisuje

Radka i na zéklad¢ svych zkuSenosti z akademické ptidy a neziskového sektoru.

Pokud prosté je psychologie, socidlni prace, socialni politika, personalistika atd. aplikovana véda,
tak by ji podle mé méli ucit lidi z praxe. Jako, co si budeme nalhdvat kdo z téch lidi, kteti u¢i na katedie
ma za sebou néjakou pracovni zkuSenost mimo akademickou ptidu, nebo mimo neziskovej sektor, kde
jesté do dneska se déje to ze slovo efektivita (produktivita) je sprosty slovo, ale protoze piece zijeme

z cizich penéz, ale z Cich penéz, z mych dani, stejn€ jako z dani vSech lidi tady okolo. (Radka)

80



Zajimavou mySlenkou pak poukazuje respondent Sebastidn i k naplni studia, kde
kritizuje nastaveni v oboru v tom, ze ze studentli vytvareji vysoké Skoly vyzkumniky

misto pracovnikl pro obchodni sféru, ktera je n€kolikanasobné rozsifené;si.

Prosté vzdyt ty to sam musi§ vidét, ted’ka studujes, a kolik lidi u tebe ve skole kdy makalo
v ziskovym sektoru? Si to spocitej, jestli ziistane jeden ¢lovek z ro¢niku na univerzité jako doktorand tak
je to hodné, takZe realné€ by teda méla byt vétsi ¢ast vyuky vénovana tém lidem co ptijdou do byznys sféry
ne? No ale tak to neni, tak jak je to prosté¢ mozny, Ze je to takhle nastaveny, to je prosté totalni nonsence.

Idealni by bylo, kdyby se lidi zvedli a §li ucit prosté na ty katedry. (Sebastian)

V ptipad¢ integrace pak pfinasi respondenti n€kolik moznych zplisobl toho jak by
si piedstavovali 1 své zapojeni do tohoto procesu, ktery je podle nich velmi dulezity.

Pro vstup na akademickou pidu by vyuZili nejcastéji prednasek, seminari,
otevienych dni, kde by jak popisuji radi i pfinesli né¢které znalosti zpét k jejich

budoucim potencialnim zaméstnanctim.

Ja sem jednu dobu opravdu nahlas pfemyslela, ze bych klidné $la nékym z katedry a pobavila se
s nimi o tom jenom o tom, pro¢ neudélat jenom takovej ten céckovej kurz, kde bych jim fikala, to co mam
v planu fikat svému tymu, ale nebylo by to stazeny k mé praci ve smyslu jako my spolecnosti a my pozice
konkrétni, ale spi$ se s nima fakt pobavit o tom co si piedstavuji, mé totiz fakt jako pfijde absurdni, Ze se

téch studentii jako nikdo na nic nepta. (Radka)

Irena pak popisuje idedlni model predmétu, ktery by podle ni vedl k lepSimu
pochopeni latky studenty v ramci praktického pouziti teoretickych poznatkti, které se

udi.

Ja kdybych ucila néjakej pfedmét na vs, tak bych si snazila prosté zvat do svych hodin lidi
z byznysu, ktery by mohli prosté pfedstavit t¢m studentim ten koncept kterej na n¢ ¢iha a cekd za
branama skoly a myslim si ze tohlencto, kdyby k tomu napojeni doslo tak by to pro ty studenty mohlo byt
hodné obohacujici a zaroven i ty Skoly by mohly nabizet zajimavy véci pro ty studenty od stazi poc¢inaje

po mozna n&jaky brigady v pribéhu studia, vyrazné kvalitnéjsi diplomové prace. (Irena)
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Idealni stav i pro $irsi oblast studentt nez jeden predmét si naptiklad predstavuje
Monika, tak popisuje model propojeni své organizace nad kterym uz dlouhodobé

uvazuje nasledovné:

Mg by se tieba libilo, vize jako Uplné nerdlnd, ale mé by se libilo, jako ze my jako (jméno
organizace vyjmuto) fakt zndme ten trh prace a umi na ném pracovat, a vime co se hleda za lidi, at’ uz
tteba od femeslnych pozic tfeba po néjaky IT specialisty, tak mé by se hrozné libilo, kdybychom méli
moznost, i ty $koly o to staly, jednou za rok jim tam tfeba udélat den, nebo hodinu, néjakou prednasku o
tom jak se hybe ten trh prace, na ¢em by méli pracovat, jako dodneska jsme v deziluzi, kdyz vyjde
absolvent strojirny a neumi angli¢tinu, Ze si to jako ta Skola, neuvédomila, Ze ten absolvent bez
anglictiny, je chudak, protoze ma borovsky handicap, tak by se mi libilo, kdybychom se mohli tady do

toho aktivné zapojit, a bylo by to pfinosné pro ob¢ strany. (Monika)

Respondenti popisuji stav, kdy by lidé z podnikatelské sféry wvytvareli na
akademické ptud¢ takové prostredi, které koresponduje naptiklad s jiz vySe zminénou
mySlenkou polosoukromé vysoké Skoly, kterou predstavuje v roce 2016 Masarykova
Univerzita. Tento stav by pak mohl pomoci vytvofit v zac¢atenich fazich nejenom
dialog mezi Skolami a organizacemi, ale také vytvofit jasnéj$i sadu ocekavani
zamé&stnavatelll. Tento prostfedek vnimam jako zakladni kamen této prace. Pti vytvofeni
siln¢jSiho spojeni organizaci a akademické plidy by dochdzelo 1 na zéklad€é poznatki
z odpovédi respondentli k hlubSimu propojeni teoretickych znalosti studentll v tom, Ze
by tyto koncepty byli schopni aplikovat v praxi.

Ze studia dokumentd univerzity™ je vidét, Ze na n&kterych oborech je snaha tento
proces integrace vytvorit takzvanymi ,, kulatymi stoly “ kde se schazeji odbornici z praxe
a vyulujici. Z univerzitnich dokumentd zroku 2013 je vidét snaha pravé o proces
integrace vzdelavani. Akademickd sféra predklada témata k feSeni jako: obsah praxi,
predstavy odbornikii z praxe o praxich, program praxi, jejich hodnoceni, zabyvaji se
reflexi dosavadnich praxi, zlepsenim komunikace mezi subjekty, nastinuji moznosti
spoluprdace a popisuji potirebu vytvoreni modelovych moznosti pro vyuku. V ramci
rozhovori s odborniky pak probéhlo vymezeni naptiklad kompetenci, odbornosti

rozdilu mezi verejnou a podnikatelskou sférou, firemni kultura a personalisté.

33 7 divodu anonymity presné jméno neuvadim
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Z rozhovoru s respondentkou Zdenkou pak vychazi najevo, Ze projekt probéhl v ramci
grantli z Evropské Unie a po jeho skonceni dochézi k ptreruseni styku s odborniky
z praktické sféry. Tento vySe zminény proces ukazuje pravé ten model, ktery by za
uréitych uprav vyhovoval odpovédim mych respondenti. Dle mého nazoru je tedy
velmi zaraZejici, Ze tento projekt po skon€eni grantu nepokracoval.

Zajimavé by ovsem bylo zjistit, jakym zplisobem se na tento proces integrace
diva akademicka obec v personalnich oborech, a tento poznatek je moznym doporuceni

pro dalsi vyzkum.
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6.5 Shrnuti empirické casti

V této Casti prace budu komplexné vyhodnocovat data empirického Setieni, které jsem
provedl, odpovim na specifick¢ vyzkumné otdzky a popiSi a vyvodim zavéry, které
z mého empirické Setfeni vyplyvaji a na jejich zaklad¢ vytvorim doporuceni pro aplikaci
téchto poznatk.

Na zacatku empirického Setfeni jsem definoval hlavni vyzkumnou otazku: ,,Jaké
je ocekavani zaméstnavatelii od absolventii personalnich oborit v oblasti vedeni lidi?
Tato hlavni vyzkumna otdzka se snazi odpovédét na vyzkumny problém, zda jsou
studenti dostatecné pfipravovani v reflexi na ocekavani zaméstnavatelt. Cilem prace je
vytvorit aplikaéni doporuceni, na jehoz zakladé chce autor vytvofit lepsi prostfedi pro
naplnéni téchto ocekavani.

K této HVO jsem si zvolil tii specifické vyzkumné otazky, které rozebiraji dany
problém do vétsi hloubky a vytvaii jednodussi prostiedi k naplnéni cile vyzkumu. U
téchto specifickych vyzkumnych otazek jsem nasledné zvolil indikatory, na zakladé
kterych jsem se v ramci hloubkového polostrukturovaného rozhovoru snazil zachytit
podstatné informace, které by vedly ke zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky. Prvni
specifickd vyzkumna otazka zni: Jaka je role personalisty pri vedeni lidi? Pro tuto
specifickou vyzkumnou otazku jsem si zvolil indikator role a slozek vedeni, které
popisuji v prvni kapitole teoretické Casti.

Z hlediska informac¢ni vydatnosti byla prvni specifickd otdzka velmi uspéSna a
respondenti pii hloubkovém polostrukturovaném rozhovoru odhalili n€kolik spole¢nych
faktord definujicich jejich roli jako lidra. Prvnim zjisténim je oznaceni role lidra jako
klicové dovednosti, kde nachdzime rtizné styly vedeni v zavislosti na direkei vzhledem
ke svym podiizenym.

Dulezitymi faktory pfi napliiovani této role je dle respondentli rozvej jejich
zaméstnancl, popiipadé piimo specifickych tymi, v rdmci téchto tymu je dilezité
udrzovani pozitivni atmosféry a spokojenosti. Déle také predchazeni nebo nasledné
feSeni konflikti, to fesi lidii Castou komunikaci se svymi podiizenymi a jejich
motivaci k lepSim pracovnim vykoniim. K tomu musi dle respondentii dochazet na
zéklad¢ profesionalniho odstupu, ktery je nedilnou soucasti role vedouciho pracovnika
vedle vlastnosti jako je naptiklad sebereflexe, kterou zminuji respondenti v ndvaznosti

na profesionalni odstup.
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Druhé specificka vyzkumna otazka : , Jaka je pripravenost absolventii k vedeni
lidi v redlnych situacich? “ pracuje s indikdtorem piipravenosti, v rdmci této specifické
vyzkumné otdzky pracuji s modely vedeni, které popisuji v druhé kapitole teoretické
¢asti. Tato vyzkumna implikace byla nejslabsim ¢lankem empirického Seteni vzhledem
k jeji ne Gplné€ uspokojivé informacni vydatnosti, tuto ¢ast povazuji za dalsi limit svého
vyzkumu. Po provedeni vSech rozhovorti pozoruji, ze piimé vedeni u absolventli se
v ramci organizaci nevyskytuje piili§ Casto, je tedy velmi narocné ho zkoumat. I tak
z vyzkumu vychézi zajimava implikace.

Absolventi v organizacich spiSe na zacatku své kariéry vedeni imituji v menSich
absolventskych tymech, které vedou a na této praxi ziskavaji potfebné zkusenosti pro
nasledné vedeni. I pfes to zaméstnavatelé¢ vidi v absolventech velky pFinos pro jejich
Cerstvy vhled do problematiky. Zde se ovSem lidii ¢asto u absolventl setkavaji
surCitymi limity pripravenosti, tyto limity déli do tfi skupin, kde nejméné
signifikantni je podle nich teoreticka pripravenost, zde se ndzory rozchazeji a nékteti
respondenti jsou naopak velmi spokojeni s teoretickou ptipravenosti absolventii. Dal$im
limitem jsou limity vlastnosti, tyto limity jsou ovSem jakymkoliv Skolnim procesem
témé&f neovlivnitelné a také respondenti povazuji tento jev spiSe za socidlni problém
vychovy.

Poslednim limitem je prakticka pripravenost, tento limit povazuji respondenti
za velmi vazny vzhledem k Casté neptipravenosti absolventli nejenom v oblasti vedeni
lidi, ale celkové k praci personalisty, at’ uz v internich HR ¢i personélnich agenturach.
K vys$e zminénym limitim vsak respondenti také piikladaji doporuceni pro absolventy
k tomu, aby naplnovali ocfekdvani zaméstnavateli napiiklad pii pfijimani do
zaméstnani. Jako naprosto zékladni vnimaji praktickou zkuSenost v oboru, dulezita je
znalost ciziho jazyka, zmifuji 1 zahraniéni zkuSenost, schopnost prijimat
zodpovédnost, proaktivitu a jiné vlastnosti, dovednosti a schopnosti zminéné v tabulce
5.

Tteti specifickou vyzkumnou otazkou je: ,, Zda a jakym zpiisobem reaguji vysoké
Skoly na potreby praxe v oblasti vedeni lidi?“ K této otazce jsem si zvolil dva
indikatory, a to spolupréci a integraci. Vzhledem k informacni vydatnosti hodnotim tuto

¢ast vyzkumu jako nadstandardné vydatnou.
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Vzhledem k zapojeni respondentt do tématu, jejich vydatnych odpovédni a zdjmu
o tuto problematiku si myslim, ze by bylo vhodné nasledné vytvoftit dopliujici Setfeni,
které by zkoumalo specifické vztahy mezi podnikatelskou a akademickou sférou a
moznosti jejich propojeni.

Z hlediska respondenti se podafilo vyvratit jejich spokojenost se spolupraci
s vysokymi Skolami. Vzhledem k malému vzorku respondenti vSak neni mozné tyto
vysledky zobecnit a plati pouze pro vyse popsany vyzkumny soubor. Spoluprace mezi
vysokymi $kolami a podnikatelskou sférou sice existuje, ale v HR je podle respondentii
velmi slaba. NejcastejSimi projevy jsou staZe a praxe, které se realizuji v organizacich,
v ramci téchto stazi vSak dle respondent dochazi ke zbytecné administrativni zatézi.
Kritizovéana je také mala ¢asova dotace téchto stazi, vzhledem k této kratké dobé neni
mozna plnd adaptace staZisti v organizaci a proto jsou také pro manazery velmi
neefektivnimi zdroji.

Reseni viak vidi ve vytvoreni dialogu mezi jejich organizacemi a vysokymi
Skolami, tento dialog by mohl vést ke zkvalitnéni programu stazi a celkové spoluprace.
To by vedlo k idealnimu stavu integrace teoretického a praktického vzdélavani, coz
si respondenti predstavuji naptiklad jako pFimé piisobeni lektorti z business sféry na
vysokych Skolach, prednasky a seminare vedené i lektory z praxe. Tim by doslo
k vytvoteni prostfedi, které by zajistilo idedlni rozvoj pracovniki tak, aby byli bez
problémil schopni nejenom napliiovat o¢ekavani zaméestnavateld, ale také tato ocekavani

piekrocit.
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Z.aver

Cilem této prace bylo popsat ocekavani zaméstnavatelli v oblasti vedeni lidi a vSechny
faktory, které mohou tato ocekavani pomoci naplnit. Vyzkumny problém, na ktery se
zamé&fuji se vénuje feSeni toho, zda jsou absolventi dostatecné teoreticky i prakticky
pripraveni vést lidi v redlnych situacich, jaké faktory jejich schopnosti ovliviiuji a co
muiZe napomoci tomu, aby se jejich schopnosti zlepSily?

V teoretické Casti této prace jsem popsal zakladni vychodiska a koncepty, ze
kterych ocekavani vychazi. V prvni kapitole teoretické ¢asti definuji roli lidra jako
vedouciho pracovnika, jeho rozvoj v ¢ase a jakym zpiisobem slozky vedeni ovliviiuji
praci lidrG v organizacich. Tyto slozky popisuji na modelu anglické¢ CIPD jako ptedni
organizace pro rozvoj HRM na svété. Zmiiuji také, ze nelze chapat vedeni jako
osamocenou slozku, je potfeba vnimat persondlni praci jako komplexni systém celé
profese. Vzdy bude ptevladat urCitd slozka, na kterou bude v daném spolecenském
kontextu davan diiraz, nynéjsi trend je preference vedeni.

Druhou kapitolu vénuji modeliim leadershipu, ktery je stale astéjSim konceptem
vedeni lidi, poukazuji na jeho odchylky i podobnosti s managementem. Pfi popisu
modelll vychdzim z monografie prof. Northouse jako piedniho odbornika na teorii
vedeni lidi, jeho praci se snazim na zakladé dalSich zdroji o vedeni kriticky zhodnotit a
vybrat modely, které se ptekryvaji ve vice publikacich. Pravé na zdkladé¢ trendii vedeni
lidi, které popisuji v prvni kapitole je nutné vymezit to, jakym zpisobem se vedeni
vyvijelo a jak dané teorie vymezuji vedeni.

Tteti kapitola obsahuje popis integrace teoretického a praktického vzdélavani a
rozebira role vzd€lavatele, zaméstnavatele a studenta v ramci této integrace. Integrované
vzdélavani jako model pro kvalitngj$i rozvoj studentli je dlouhodobé diskutovanym
tématem, ke kterému se nasledné vyjadiuji i respondenti v empirické ¢asti této prace.

Kazda ze tii kapitol nasledné tvoii zéklad pro vyzkumnou implikaci specifické
vyzkumné otazky. V metodologické ¢asti popisuji teoreticky zaklad svého vyzkumu,
jeho pribéh, koncepci a limity. Predstavuji svoje respondenty a jejich specifikace. Na
zaklad¢é vyzkumného problému jsem zvolil svoji hlavni vyzkumnou otazku, ktera zni
nasledovné: , Jaké je ocekavani zaméstnavatelii od absolventii persondalnich oboru

v oblasti vedeni lidi.* Dle mého ndzoru vyjadiuje dobie povahu mého vyzkumného
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problému, ktery nardzi na nejednoznacnost toho, co by absolventi méli umét pfi
piechodu z vysokého Skolstvi do pracovniho procesu.

Mnou zvolenou vyzkumnou metodou jsou hloubkové polostrukturované
rozhovory, tyto rozhovory probéhly s respondenty v danych organizacich. Na zakladé
implikaci z teoretické Casti této prace jsem si zvolil tfi specifické vyzkumné otazky,
znichz kazda je vztazena k jedné kapitole teoretické ¢asti. Nasledujici empirickd Cast,
kde predkladam analyzu dat svého empirického Setfeni je roz¢lenéna do cCasti dle
specifickych vyzkumnych otazek.

Jako prvni zminuji specifickou vyzkumnou otazku: Jakd je role personalisty pri
vedeni lidi? Na zakladé¢ analyzy dat vychazejici z odpovédi na tazatelské otazky
popisuji obraz role lidra, tento vyzkum neni zobecnitelny vzhledem k jeho kvalitativni
povaze, nicmén¢ v analyze dat i na takto malém vzorku mizeme vidét urCitou
provazanost ve specifickych oblastech, které respondenti zminuji, jako je naptiklad
rozvoj tymu, vzdelavani ¢i udrzovani atmosféry.

Druhd specifickd vyzkumna otazka vénuje pozornost pfipravenosti absolventil
k vedeni lidi, zni nasledovné: ,,Jakd je pripravenost absolventii k vedeni lidi v realnych
situacich? ““ Analyza dat v této oblasti poukézala na dobry teoreticky zaklad absolventt
v oblasti vedenti lidi a jejich praktickou nepiipravenost na druhé stran¢. Respondenti zde
vyrazné neguji moznosti vedeni na juniorskych pozicich a poukazuji spiSe na imitaci
tymového vedeni. Dilezitym faktorem, ktery zminuji je piinos absolventi pro
ur¢itétho doporuceni pro absolventy, které respondenti zminuji, na jeho zikladé jsou
jasné vidét jejich preference pro budouci zaméstnance.

Tteti specifickou otazku jsem formuloval jako: ,,Zda a jakym zpiisobem reaguji
vysoké skoly na potreby praxe v oblasti vedeni lidi? ““ Tato otdzka méla odpovidat na to,
jakym zplsobem funguje propojeni akademické a obchodni sféry. Z analyzy dat je
vidét nespokojenost respondentll s momentalnim stavem integrace a teoretického a
praktického vzdélavani i jejich spoluprace, poukazuji na to, jakym zplisobem zlepsit
model naptiklad na casovém prodlouzeni stazi. Vytvéieji hrubou predstavu idedlniho
stavu, kdy je jasnym trendem to, aby do akademické sféry vstoupili odbornici z praxe,

kteti by m¢li svym piisobenim zvysit kvalitu vzdélavani v této oblasti.
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Nyni je potieba odpovédét na mnou zvolenou hlavni vyzkumnou otazku ktera zni:
,Jaké je ocekavani zaméstnavatelii od absolventii persondlnich oborii v oblasti vedeni
lidi? “ Pro zodpovézeni této otdzky je potieba se podivat na SirSi spolecensky kontext,
ktery jasné vymezuje to, jakym zpisobem funguje v dnesni dobé€ trh prace i akademicka
sféra. Vzhledem k trendu masového vysokého Skolstvi dochazi k presunu vyuky téméf
ve veétsSing piipadi do teoretické roviny a kultivaci teoretickych znalosti, ty hodnoti
respondenti u svych kandidati velmi dobfe a s jejich pfipravenosti v tomto ohledu jsou
spokojeni, stejn¢ tak jako naptiklad poukazuji na flexibilitu ¢i dobrou schopnost ucit se
u absolventii. Dulezitym faktorem je ovSem to, ze na zdklad¢ upfednostnéni kultivace
teoretickych znalosti nedochazi k takovému rozvoji praktickych schopnosti a
dovednosti v oblasti vedeni lidi, ktery respondenti hodnoti jako nedostatecny. Tento jev
podporuji i data zanalyzy mé tieti specifické vyzkumné otdzky, kterd se veénuje
spolupraci vysokych kol s podnikatelskou sférou.

Nelze tvrdit, ze by respondenti uvedli explicitni pfesna ofekavani k tomu, co
pfesné¢ by absolventi méli zvladat, coz je jasné vzhledem ke specificnosti rtiznych
pracovnich pozic. Uvadé€ji ovSem jasnd doporuceni v tom, co by absolventi méli umét,
aby byli schopni uspét na trhu prace a ve své kariéte. Specificky vztazeno k vedeni lidi
urguji k praktickému rozvoji, nebot’ povazuji teoretickou piipravu prave v této oblasti

jako nesmyslnou.
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Doporuceni pro praxi

Myslim si, ze hlavnim vystupem této prace jsou pravé doporuceni a koncepce idealniho
stavu spoluprace podnikatelské sféry s akademickou, na zaklad¢ které by mohlo dojit
k vytvoteni urCitého dialogu mezi témito sektory. Na zdklad€ tohoto dialogu je moji
ideou vytvoreni takové instituce vysoké Skoly, kterd bude schopnd pruzné upravovat
svoje osnovy a vzdélavaci programy tak, aby mohla poskytovat co nejkvalitng;si
vzdélavani, které jist€ poskytuje i1 ted’, nicméné je otazkou, zda zamétfeni obori odraze;ji
potieby praxe.

Z o¢ekavani zaméstnavateld, které jsou popsany v ramci doporuceni respondentti
pro studenty je jasné vidéet, Ze potteba praktickych zkuSenosti je u zaméstnavatelll velmi
dalezitym faktorem pii vybéru zaméstnanci. Prave proto by dle mého nazoru mélo dojit
k wur¢itému preskupeni poméru praktického vycviku vici kultivaci teoretickych
poznatki. Idedlnim stavem by bylo dosazeni stavu, kdy se tyto dva druhy vzdélavani
dostanou do témét rovnovazného stavu pfi urovani ¢asové dotace pii vyuce. Dilezitym
faktorem je také to, aby se tyto dva zplsoby vyuky piestaly chipat jako dva samostatné
konstrukty a bylo dosazeno toho, Ze vyuka bude probihat v takovém duchu, kdy ukéze
studentim, ze prave teoretické poznatky jsou velice dilezitym faktorem pii feSeni
praktickych problémd.

Vyznamnym faktorem je také vstup lidi z obchodni sféry do vzdélani personalisti,
prave tento faktor miize studentim opravdu pomoci pochopit, jakym zptisobem bude
jejich budouci zaméstnani vypadat, mohou se dozvédét, jaké vyzvy a problémy musi
jejich budouci zaméstnavatelé fesit a jak mohou studenti prispét k jejich feSeni. Timto
zpusobem se mohou studenti zbavit urcité¢ idylické predstavy o svém budoucim
zaméstnani a dostanou moznost jiz v ramci studia pracovat na svych nedostatcich.
V ramci predméth s profesiondly zpraxe mohou pomoci feSit redlné problémy
v redlnych organizacich, coZ jim pomize stat se odborniky v urcité oblasti této profese

jiz v rdmci vysokoskolského studia.
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Anotace

Diplomovéa prace se zabyvd vymezenim ocekavani zaméstnavateli od absolventl
personalnich obort. Jednd se o kvalitativni Setfeni v organizacich, které nabizeji
uplatnéni absolventim persondlnich oborti. Cilem vyzkumu je tyto ocekavani popsat a
zjistit jaka jsou, jakym zpisobem jsou na né absolventi pfipraveni a jak jsou vysoké
Skoly schopny flexibilné na tyto pozadavky reagovat.

Teoreticka ¢ast prace je rozclenéna na tii hlavni kapitoly. Prvni se vénuje
popisuje role personalisty vztazené k vedeni lidi. Druhd kapitola poukazuje na vyvoj
vedeni lidi a popisuje modely leadershipu. Tieti kapitola pak popisuje integraci
teoretického a praktického vzdélavani.

Vyzkumnou strategii v této praci je kvalitativni vyzkum, ten bude provadén
v organizacich v podnikatelské sféfe nabizejici uplatnéni pro absolventy personalnich
oborii. Data budou zjisténa hloubkovymi polostrukturovanymi rozhovory a analyzou

dokumentu.
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Annotation

This diploma thesis is concentrated on definition of the expectations of employers from
graduates of the HR domain. It is qualitative study in the organizations which offer start
up jobs for graduates of HR domain. The aim of the research is describe the expetations,
the readiness of the graduates and the ability of the higher education to react flexibly to
the expectations.

Theorethical part of the thesis is divided into 3 chapters. First is describing the
role of the HR workers as leaders. Second chapter describe the evolution of leadership
and the models of the leadership styles. Third chapter than describe the integration of
theorethical and practical education.

Model of the research strategy is qualitative research. This research will be done
in the organizations in business area which offers employment for graduates of HR
domain. The colection of the data will be done by half-structured interview and by

analysis of the documents.
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Priloha 1 — Dokument profil absolventa

A) Bakalarské studium v prezen¢ni formé

Profil absolventa bakalaiského oboru
Cilem vyuky v ramci programu je aktivni zvladnuti a aplikace obecnych koncepti a

pfistupil spolecnych véd, které umozituji samostatnou expertni reflexi a feSeni vefejnych
a socidlnich problémi, které jsou pfedmétem intervenci vetejné a socidlni politiky a
jako takové souviseji zejména s rozvojem lidskych zdrojii. Reseni téchto problémi se
predpokladéd v rdmci organizaci riizného typu, a to jednak pii zabezpeCovani programu
vetejné a socidlni politiky, jednak pfi rozvoji jejich vlastnich lidskych zdroji. Absolvent
bakaléarského stupn¢ by mél ziskat takové védomosti a osvojit si takové dovednosti,
které by mu umoznily:

e Vykonavat analytické a koncep¢ni prace pii piipravé opatfeni v nejriznéjSich
oblastech vefejné politiky, zeyména riiznych oblasti socialni politiky, politiky
zaméstnanosti, rozvoje lidskych zdroj, politiky socialnich sluzeb, sociadlni
préace, persondlniho fizeni na riiznych urovnich (centralni, regiondlni, lokalni,
pfipadné na Grovni nadnarodni ¢i ve sféfe podnikovych, vladnich i nevladnich
organizaci),

e Podilet se na implementaci téchto opatieni v praxi,

e Rozvijet diky profesiondlni praxi a dalSimu vzdélavani své schopnosti
specializované pro urcitou oblast vefejné a socialni politiky, a v jejim ramci i
tfizeni a rozvoje lidskych zdrojt,

e Koncipovat zameéfeni c¢innosti své specializace s porozuménim SirSimu
socialnimu, ekonomickému a socialné politickému kontextu vetejnych a

socialnich problémi a potieb rozvoje lidskych zdroji.

Absolventi bakalaiského studia oboru mohou vyse uvedené znalosti a dovednosti
uplatnit pfi vykonavani analytickych, koncep¢nich a vykonnych €innosti, jakoz i niz§ich
a stfednich manazerskych funkci v oblasti vefejné a socialni politiky, politiky
zamestnanosti a rozvoje lidskych zdrojt, socialnich sluzeb a socialni prace. Mohou tedy
zastavat nejriznéjsi funkce v oblasti vefejné politiky na lokalni, regionédlni 1 nérodni

urovni ve statni spravé - jako jsou socialni, ale i jiné odbory magistratli, obci
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s rozsifenou pusobnosti, krajské urady, na ufadech prace, v riznych typech zafizeni
socidlnich sluzeb, v oblasti socidlniho zabezpeCeni, v neziskovych organizacich
(zejména jako projektovi manazefi), ve vyzkumnych a poradenskych agenturach,
v agenturach zprostfedkovani prace, ve vzdé¢lavacich agenturdch, ve vefejnych a
soukromych organizacich, které se zabyvaji nckterou oblasti vetfejné politiky, na
ministerstvech (prace a socialni véci, mistni rozvoj, Skolstvi, zdravotnictvi, ale i dalsi),
na nadnérodni Grovni - orgdny piimo nebo nepiimo zajist'ujici agendy Evropské komise,
nadnarodni neziskové organizace, v nadnarodnich organizacich, které se zabyvaji
feSenim socidlnich problémt nebo poskytovanim socialni pomoci.

B) Magisterské navazujici studium v prezen¢ni a kombinované formé

V prezenéni formé studia je mozné studovat jednu ze tfi specializaci:

» I'rh prdce, politika zaméstnanosti a rozvoj lidskych zdrojii “
» Persondlni management a organizacni rozvoj“

wSocidlni politika“

V kombinované formé studia je mozn¢é studovat jednu ze dvou specializaci:

wPersondlni management a organizacni rozvoj“

wSocidlni politika*

Profil absolventa magisterského navazujiciho studia v prezen¢ni a kombinované

formé

Cilem magisterského navazujiciho presencniho studia je, aby absolvent v ndvaznosti na
poznatky a dovednosti, které ziskal bakalafskym studiem tohoto oboru nebo jiného

pfisluSného oboru, ziskal schopnost:

e samostatné koncipovat a provadét teoreticky zdivodnénou a prakticky
vyuzitelnou reflexi vetfejnych a socidlnich problému a otazek rozvoje lidskych
zdrojti; z hlediska relevantnich humanitnich obori pfitom analyzovat jejich

riznorodé souvislosti,
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e samostatn¢ vyhledavat, identifikovat a reflektovat pti¢iny a disledky aktudlnich
nebo latentnich vefejnych a socidlnich problémt a systémovych nedostatkii
opatfeni vefejné a socialni politiky, politiky zaméstnanosti a rozvoje lidskych

zdrojt jak na celospolecenské a mistni tirovni, tak v organizacich,

e samostatn¢ reflektovat a artikulovat potfebu zavadéni programu veiejné a

socialni politiky a systémovych podminek rozvoje lidskych zdrojt,

e po ziskani nezbytné profesiondlni zkuSenosti provadét koordinaci aktivit
v organizacich realizujicich programy vefejné a socidlni politiky a rozvoje
lidskych zdroja a pfispivat k rozvijeni vlastnich lidskych zdrojl a organizacnich

kapacit jako predpokladu zvladani akoli v dané oblasti.

Absolvent magisterského presencniho a kombinovaného studia oboru (jméno vyjmuto)
stupnovitym studiem (bakaldifskym a magisterskym navazujicim) postupné ziska
zdkladni profesionalni pfedpoklady pro samostatny vykon Sirokého spektra ¢innosti
vefejné a socialni politiky a rozvoje lidskych zdroju a piedpoklady pro rozvijeni téchto
schopnosti v praxi nebo dalsim studiem. Jejich jaddrem jsou dvé schopnosti:

e Schopnost samostatn¢ reflektovat a vyhodnocovat feSené problémy a provadéna
opatfeni vefejné a socialni politiky a rozvoje lidskych zdroji a zvladani s nimi
spojenych dilemat,

e Schopnost samostatné¢ koncipovat systémove pojata opatfeni a koordinovat ¢i

provadet jejich zavadéni.

Specifické poznatky a dovednosti absolventii jednotlivych specializaci:

Specializace ,,Socialni politika*

Cilem studia specializace ,,socidlni politika® je ziskat schopnost koncipovat opatfeni
socialni politiky, u€asti na tvorbé programii socidlni politiky (na narodni, regionalni a
lokalni urovni) ovliviiovat podminky Zivota ve spole¢nosti, signalizovat vznikajici nebo
opomijené socidlni problémy a koncipovat a implementovat programy a projekty
socidlnich sluzeb, které¢ maji lidem napomoci zvladat vznikajici socialni problémy a

tizivé zivotni situace.
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Specializace ,, Trh prace, politika zaméstnanosti a rozvoj lidskych zdroja‘

Cilem studia specializace ,,trh prace, politika zaméstnanosti a rozvoj lidskych zdroji* je
po ziskani nezbytné praktické profesionalni zkuSenosti analyzovat, hodnotit, koncipovat
a implementovat opatfeni, jejichz ucelem je feSeni otdzek zaméstnanosti, rozvoje
lidskych zdroji, socidlnich problémi a obtiznych zivotnich situaci, které jsou

vysledkem fungovéani trhu prace a souvisi s nezaméstnanosti.

Specializace ,,Persondlni management a organizacni rozvoj*

Cilem studia specializace ,,persondlni management a organizacni rozvoj* je po ziskani
nezbytné praktické profesionalni zkuSenosti v organizacich, které se zabyvaji vefejnymi
politikami a/nebo rozvojem lidskych zdroji, zajisStovat fizeni a rozvoj vlastnich
lidskych zdrojt organizace s ohledem na ukoly v oblasti vefejné politiky a s ohledem na
komplexn¢ pojaté zivotni a pracovni situace zamestnanct, na potfebu ovliviiovat Zivotni
podminky a vykon zaméstnanct feSenim socialnich problémil organizace a na potiebu

sladéni rozvoje lidskych zdrojii a rozvoje organizace.

Uplatnéni absolventii
Absolventi magisterského navazujicitho presencniho a kombinovaného studia oboru
(jméno vyjmuto) se mohou uplatnit zejména pti vykonu:

e role koncepcniho pracovnika v oblasti tvorby a realizace programi vetejné a
socialni politiky, politiky zaméstnanosti a strategie rozvoje lidskych zdrojt,

e role koordinatora v oblasti tvorby a implementace programu veiejné a socidlni
politiky, politiky zaméstnanosti a rozvoje lidskych zdroji (pfipadn€ po nabyti
zkusenosti a orientace koordinace a fizeni programil vetejné politiky),

e role vyzkumnika,

e role ucitele disciplin obora vetfejné a socidlni politiky, politiky zaméstnanosti a
rozvoje lidskych zdroji;

e piipadné¢ dalSich typi roli, dle potieb zaméstnavatele (napt. mluvci, poradce pro
otazky vefejné a socidlni politiky, politiky zaméstnanosti a rozvoje lidskych

zdrojl).
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Priloha 2 - Otazky interview

Jak vyznam ma vedeni lidi pri prdaci personalisty?

Jak se vyznam vedeni lidi vyviji v poslednich letech?

V ¢em spociva role personalisty pri vedeni lidi?

Jaké jsou limity vedent lidi ve vasi organizaci?

Co mohou vyuzit ke svému zlepSeni?

Jaké kompetence musite pri vedent lidi uplatiovat?

Jaké cinnosti vykonavate pri vedent lidi?

Které oblasti jsou problematickeé pri vedeni lidi?

Co vSechno musi absolventi zviadnout aby se stali uspésnymi lidry?
Jak tyto kompetence umi absolventi pouZivat v redlnych situacich?

Co obsahuje vedeni na juniorskych pozicich?

Co se meni prichodem absolventii do vasich tymu?

Kde mohou tuto sadu potirebnych kompetenci, dovednosti a znalosti ziskat?
Jaké jsou vase preference v oblasti vedeni lidi u absolventu?

Jaké jsou limity absolventu pri vedeni lidi v redlnych situacich?

Jaké je Vase doporuceni pro zlepseni jejich pripravy k vedeni lidi?
Jakym zpiisobem probiha spoluprdce vysokych skol a Vasi organizace?
Co Vam tato spoluprdce prinasi?

Co byste od VS potiebovali?

Jaké jsou limity spoluprace?

Jaky je idealni stav spoluprace?

Jak vnimate integraci teoretického a praktického vzdélavani?

Jak je integrace podle Vas potrebna?

Jak je ve vasi organizaci bezna?

Jakou formou probiha probiha?

Co vasi organizaci prinasi prinasi?

Co prindsi ucastnikim?

Jak pomdaha integrace naplnit absolventim vase ocekdavani pri nastupu do zaméstnani?
Jaké jsou limity integrace?

Jaky je idedlni stav integrace?
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Stat’

Uvod

Ukolem této stati je stru¢nd popsat odekdvani zaméstnavateli od absolventl
persondlnich obort v oblasti vedeni lidi. Vedeni lidi — leadership je v soucasné dobé¢
jednim z nejdiskutovanéjSich témat v oblasti personalni prace.

Predkladana préce si klade za cil popsat vedeni lidi v souvislosti s ménici se roli
personalisty v organizaci a vramci stale veétsi poptavky po praktickém vzdélavani
studentti také popisuje integraci teoretického a praktického vzdélavani studentd.

Tato stat’ si klade za cil odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku: ,,Jaké je
ocekavani zaméstnavatelit od absolventu persondalnich oboru v oblasti vedeni lidi? “
Zamyslenym zavérem je pak doporuceni pro studenty kjejich zvySeni
konkurenceschopnosti na trhu prace a vytvofeni podkladl, které by mohly podpofit
vytvoreni dialogu mezi akademickou a podnikatelskou sférou, tento dialog pak idealné

povede ke zkvalitnéni poskytovaného vzdélani pro studenty personalnich obord.

Teoreticka ¢ast

Teoreticka cast této prace je rozdélena do Ctyf kapitol. Prvni kapitola se vénuje
vymezeni zakladnich pojmu, které jsou esencialnim prvkem celé této diplomové prace.
Dalsi ti1 kapitoly teoretické ¢asti jsou zaméteny na teoreticky podklad pro empirickou
cast.

Druhé kapitola se vénuje popisu vyvoje profilu personalisty, nasledné popisuji
model profilu personalisty ktery vymezuje CIPD (Chartered Institute of Personnel
Development), nasledné popisuji problematiku vzd€lavani personalisti a profil
absolventa personalnich obort.

Tteti kapitola se vénuje vedeni lidi, nejdiive vymezuji leadership od
managementu. Nasledné popisuji jeho vyvoj. Dalsi podkapitola se vénuje modelim
vedeni lidi v 20. a 21. stoleti.

Ctvrta kapitolu teoretické ¢asti pak vénuji integraci teoretického a praktického
vzdélavani personalistl. Popisuji vztah vzdé¢lavatele, zaméstnavatele a studenta

(potencialniho zaméstnance). Vénuji se také popisu roli téchto subjekti.
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Zakladni pojmy

Vedeni lidi je v této praci pojato optikou leadershipu. Na leadership se mizeme divat
z vice hledisek ja volim pohled na vedouci pracovniky jako na lidry, tim je vymezuji od
manazeru.

Optikou o€ekavani je v této praci mysleno jakékoliv mnozstvi kompetenci,
dovednosti, schopnosti, ¢i jinych vlastnosti, které mohou zaméstnavatelé od absolventii
oc¢ekavat.

Za zaméstnavatele pak tato prace povazuje vSechny organizace, jez vyuzivaji
sluzeb personalistli, maji své interni HR tymy, poptipad¢ cela odd€leni, nebo personalni
agentury, které zaméstnavaji absolventy personalnich obort.

Jako absolvent personialniho oboru je vniman jakykoliv mlady clovek
s uspésné ukoncenym magisterskym vzdélanim v oboru, u kterého se predpoklada, ze

pripravuje studenty praveé pro tuto profesi.

Vyvoj pojeti personalniho Fizeni
V ramci rychlého technologického rozvoje a nasledné prechodu na znalostni ekonomiku

je obrovsky tlak v organizacich na efektivniho vyuziti lidského kapitalu. Vzhledem

vvvvvv

vvvvvv

popisuje naptiklad Armstrong & Stephens (2008) nebo explicitné Koubek (2015, s. 35)
ktery uvadi: ,, Vzristajici vyznam vizeni lidskych zdrojit v hierarchii rizeni organizace
musi byt pochopitelné doprovazen zmenou profilu personalisty. “ Tento fakt poukazuje
na vyvoj, ktery v poslednim stoleti mtizeme oznacit jako velmi dynamicky. Faze tohoto
rozvoje popisuje naptiklad Vojtovic (2011) ten uvadi nékolik etap rozvoje, prvni
technokraticka etapa, ktera poklad4d zdklady persondlni prace, nasleduje koncepce
socialni péce. Ve Ctyticatych az Sedesatych letech 20. stoleti pak vznika prvni koncepce
personalniho fizeni. Prvni zminky o fizeni lidskych zdroja ptfichdzi v nasledujici etapé,
v 80. — 90. letech 20. stoleti.

Vezme-li v potaz ptredchozi dynamicky vyvoj profese personalisty je velmi

dilezité vymezit to jak profil personalistii vypadd nyni. Tomu se vénuje naptiklad
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skupina CIPD z Velké Britanie, ta popisuje roli personalisty v nékolika castech.

Pro lepsi pochopeni je pfilozen v kapitole 2.3. obrazek tohoto modelu. Model je
roz€lenén do tii Casti, prvni je vnitini cast — jadro profese. Sem patii porozumeéni
organizaci, strategie a feSeni. Dal$i ¢ast vnitiniho kruhu profese se vénuje leadershipu.
Je zde kladen diiraz na vlastni piiklad, strategické vedeni, vlastni vykon a podporu
spolupracovnikd, jejich rozvoj a hodnoceni v ramci celé struktury organizace.

Druhd vnéjsi cast se vénuje popisu dovednosti. CIPD (2016) zde poukazuje na:
,,Uceni se a rozvoj, vykonnost a odmény, resourcing a vyhledavani talentu, rozvoj
organizace, organizacni design — prostiedi, informovanost a dostupnost sluzeb, vztahy
se zaméstnanci, zapojeni zaméstnancii. *

Tteti cast se vénuje oblasti chovani zde CIPD (2016) popisuje co jaké vlastnosti
ma personalista mit: ,, Zvidavd osobnost, vedeni prikladem, schopnost pozitivné
ovliviiovat, rozhodujici mysleni, vstricna spoluprace, vérohodna osobnost, odhodlanost,
kurdz vuci vyzvam. *

Dulezité je zminit, Ze vzdélavani personalisti, ktefi by méli byt schopni
zvladnout tolik kompetenci, ktery vymezuje model CIPD piinasi velkou vyzvu pro
akademickou sféru. I pfes to, ze vysledky empirické Casti této prace ukazuji na urcité
nedostatky je nutno uvést, ze teoretickd piiprava personalistl v natolik kratkém
casovém useku jakym je napiiklad dvouleté magisterské studium je nadmiru naro¢na.
Vzhledem k neustdle ménicimu se profilu profilu personalisty je tak akademické
vzdélavani vystaveno potiebé Castych zmén, ty se musi projevit i v profilu absolventa
personalnich oborii. Zda k tomu dochazi a jsou-li personalisté dostate¢né piipraveni na
vykon profese personalisty dokaZzi naplnit ocekdvani zaméstnavatelll ovetuji

v empirické ¢asti této prace.

Vedeni lidi

Dulezité je na zaCatku zminit to, Ze tato prace predkladd koncept vedeni lidi jako

leadership. Tento konstrukt je nutné vymezit od managementu. Tyto dva piistupy

vychazeji ze spolecnych zékladi, jsou ovSem urcité oblasti, ve kterych se lisi. Velmi

dobry piikladem rozdilu je Coveyho (2006) tvrzeni: , Rllidit znamena docilit, aby
lidé udelllali, co je potrlleba ude!llat. Vést znamenda docilit, aby lidé chtelli udelllat,

co je potrlleba udel llat. Manaz|ler!li vyvijeji tlak. Lidr(li vyzyvaji k nasledovani.
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Manaz!lerli rozkazuji. Lidrlli komunikuji.“ 1 ptes to, Zze zékladnim cilem obou
pristupt je dosdhnout cile, obé metody maji rozdilny nazor v tom jak toho dosdhnout.

V ramci historického vyvoje probihalo hledani vyznamu leadershipu, o to jak
byt skvélym viidcem méli zajem uZ v antickém Recku. Pfesngji ovem tento smér zacala
zkoumat az moderni véda na zacatku 20. stoleti. Rozvoj leadershipu pak i1 koresponduje
s ménicim se profilem personalisty v rdmci casovych obdobi které zminuje Vojtovic
(2011). Jeho popis pak specifikuje napiiklad Northouse (2016), ten se vénuje vymezeni
modela leadershipu v 20. a 21. stoleti. Ze srovnani autorti Northouse (2016), Steigauf
(2011) a Armstrong & Stephens (2008) pak vybirdm ty nejpodstatné;si.

Pristup zalozeny na rysech se vyznacuje zdiraznénim vrozenych ryst, autofi této
této teorie tvrdi, ze 1idé se lidry rodi, a na zaklad¢€ urcitych vlastnosti se jimi mohou stat.
Pristup zaloZeny na schopnostech poukazuje na podobny model jako ptistup ptedchozi,
rozdilem je ovSem to, Ze dané schopnosti se miize clov€k naucit. Behaviordalni model
popisuje to, ze lidry se stavaji lidé s ur¢itym typem chovani, tento model se zaméfuje na
to co lidfi délaji a jak jednaji. Situacni pristup pak poukazuje na to, Ze v rtiznych
situacich jsou potieba rizné typy lidrii, zastdnci tohoto pfistupu véii, Ze na kazdou
situaci je mozné najit takoveho lidra, ktery dokdze vyuzit svych pfednosti a dovést dany
problém do cile. Pristup zaloZzeny na cesté k cili pak preferuje praci s motivaci a
takovymi lidry, ktefi za rtznych prostiedkii dokaZzou dotahnout véci do uspé$ného
konce. Transakcni a LMX modely vénuji pozornost interakci lidra a jeho pracovni
skuping. Transformacni leadership pak poukazuje na to, ze spravny lidr umi pfetvofit
cile svého podiizeného tak, aby byly co nejvice shodné scili lidra. Autenticky
leadership je teorii, kterd je zaméfend na autenticitu lidra, jeho vnitini integritu a
schopnost délat t€zka rozhodnuti.

Teorie leadershipu jako sluzby obraci dosavadni pohled na leadership a dava do
poptedi lidrovy spolupracovniky, které se on snazi podporovat. Kontingencni styl vedeni
navazuje na situacni, rozdilné jsou v tom, Ze kontingencni teorie tvrdi, ze kazdy lidr ma
jeden zakladni styl vedeni a ten je schopny v urcitych situacich dopliovat jinymi.

Posledni vybranou teorii je Versatilni teorie vedeni zastanci této teorie tvrdi, Ze
opravdovi lidfi jsou schopni v riiznych situacich pouzivat takové styly vedeni, které se

k témto situacim hodi.
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Integrace teoretického a praktického vzdélavani ve vedeni lidi

Popisujeme-li ofekavani zaméstnavatelli od absolventii v oblasti vedeni lidi, je nutné
vymezit jak integrace téchto dvou subjektli spolecné se vzdélavateli pomaha studentim
tyto oCekavani napliiovat.

Integrované vzdélavani je samoziejm¢ velmi narocnym procesem nebot se
stkdva s mnoha limity, kde uz ten zékladni — rozdilné cile subjektti se zda skoro jako
nepifekonatelny. I piesto se dafi vySe zminénym subjektim nalézt spole¢nou ptdu ke
spolupréci a vytvoreni takového prostfedi, kde mohou studenti rozvijet své praktické
dovednosti. Otdzkou stdle zistdva, nakolik je toto prostiedi kvalitni. Navratil &

Sislakova (2007, s. 1) k praktickému vzdélani uvadi:

Slovnim spojenim praktické vzdélavani oznacuji ty aktivity v ramci vzdélavani socialnich pracovniki,
které ve vzdé€lavacim procesu vyuzivaji aplikovaného uceni, napiiklad pfimého pozorovani, nacviku

dovednosti nebo supervidované provadéni sluzeb.

Mistem kde pfichazi tyto tfi subjekty do interakce jsou studentské praxe a
staze. Je velmi dulezité uchopeni formalni casti praxi, tak aby dochdzelo k vytvofeni
kompromisu mezi t€émito tfemi subjekty v tom, jak budou napnovany cile danych
subjektl. Z nichZ kazdy se vyznacuje urcitou roli.

Role vzdélavatele je pak vzhledem kjejim cilim vymezenym v zakoné o
vysokém Skolstvi velmi slozitd. Musi totiZz plnih hned nékolik cill, které nejsou vzdy
v souladu. Musi li pak vzdélavatel jest¢ nachdzet kompromisy se zaméstnavateli
v obalsti o¢ekdvani je pro to n¢j velmi slozita situace.

Role zaméstnavatele se zda byt v tomto procesu velmi jednoduchd, na zakladé
vSech moznych prostfedkli se organizace v podnikatelské sféte snazi dosdhnout zisku.
Zde ptichézi problematickd ¢ast kdy zaucovani studentli odvadi praocvniky organizaci
od aktivit, které¢ vedou k zisku. Otazka je zda je pro organizace vyhodné mladé
pracovniky vzdélavat a zda jim mohou byt pfinosem.

Role studenta je problematickou pfevazné v tom, ze se nchdzi mezi dvéma
velmi silnymi institucemi a pokousi se naplnit i vlastni cile a to dostat se k co

nejkvalitnéjSim poznatkiim a moznostem tak aby zlepsil svoji pozici na trhu prace.
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Shrnuti teoretické Casti

V teoretické ¢asti své diplomové prace vénuji nejdiive pozornost vymezeni zakladnich
pojmi v prvni kapitole. V druhé kapitole se vénuji profilu personalisty, to jakym
zpisobem se vyvijel, jak jej vidime dnes a jak tento profil pfechazi do role personalisty.
Popisuji také to jaké vyzvy piindsi vzdélavani personalistl a jakym zptsobem koreluje
s profilem absolventa personalnich obort.

Ve tieti kapitole poukazuji na rozdilné metody leadershipu a managementu.
Popisuji vyvoj leadershipu a vedeni lidi pfed pfelomem milénia a nasledné popisuji
modely vedenti lidi.

Ctvrtou kapitolu vénuji popisu integrace teoretického a praktického vzdélavani,
popisu roli tii subjektli, vzdélavatele, zaméstnavatele a studenta. Popisuji to jaké vyzvy
pfinasi integrace a jak se tyto tfi subjekty setkdvaji v interakci v ramci studentskych

stazi a praxi.

Metodologicka ¢ast

V ramci vyzkumné strategie volim kvalitativni pfistup. Tento piistup volim z n€kolika
divodi. Svaticek & Sed’ova (2007, s. 46) uvadi ke kvalitativnimu piistupu: ,, Zabyvd se
specifickym pripadem v jeho viastnim kontextu, cilem je ziskat vhled a porozumeéni
problému v celé jeho 5irFi a hloubce.“ Mam-li porozumét danému problému ocekavani
musim se dostat k SirSim souvislostem a dosdhnout hlubsiho porozumeéni. DalSim
faktorem je moje piedchozi zkuSenost s danou metodou, tu ov§em vnimam také jako
limit svého vyzkumu.

Vzhledem k povaze mého vyzkumného problému je potieba provést empirickou
studii ve vice nez jedné organizaci, proto je nutné zvolit kritéria, dle kterych tyto
organizace vyberu. Rozhovory probéhnou ve dvou typech organizaci budou jimi
organizace s vlastnimi internimi HR oddélenimi, nebo HR specialistou nebo personélni
agentury. Rozhovory budou vedeny v renomovanych organizacich se zab¢hlou firemni
kulturou a zkuSenosti v pfijmeni zaméstnancii — limit stanovuji na minimalné¢ 5 let
fungovani na trhu. Tyto organizace musi mit zkuSenosti s pfijimanim absolventl
personalnich oborti (bez preference vzdélavatele).

Organizace definuji dle Czehcinvestu (2016) a to na mikropodnik, maly podnik,

sttedni podnik a velky podnik. Vrdmci mého Setfeni probihaji rozhovory v 2
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mikropodnicich, jednom malém podniku, dvou stfednich a ctyfech velkych. Sbér dat
probihd kombinaci metod. Jedna se o triangulaci metod za pomoci polostrukturovaného
rozhovru, rozhovoru s ndvodem a jako doplitkovou metodu volim studium dokument.

Rozhovory jsem vedl s vedoucimi pracovniky HR odd¢leni, nebo vedoucimi
tymu, popi. s vedoucim personalni agendy v mikropodniku. Rozhovor s navodem
probéhl s koordindtorkou praxi na univerzité, kde také studuji dokumenty které se
vztahuji k oblasti vedeni lidi v ramci profilu absolventa.

Operacionalizace vyzkumnych otazek probéhla na zikladé¢ vyzkumnych
implikaci z teoretické &asti, kde z kazdé kapitoly® vychazi jedna specifickd vyzkumna
otazka.

HVO: , Jaké je ocekavani zaméstnavateli od absolventii persondlnich oboru
v oblasti vedeni lidi?*“ Cilem této otdzky je zjistit, jakd jsou oekavani zaméstnavateld,
zda se dafi studentim tyto ofekavani naplnit a co by mohlo pomoci k tomu aby se to
délo.

SVO1: ,Jaka je role personalisty pri vedeni lidi?“ Tato specifickd otazka se
zabyva tim jak lidfi definuji svoji roli, indikatorem je zde tedy role. Druhym
indiké&torem jsou slozky vedeni tento indikator se vénuje popisu toho, co lidfi pti vedeni
vykonavaji.

SVO2: , Jaka je pripravenost absolventii k vedeni lidi v redlnych situacich?
Tato specifickd vyzkumna otdzka zkouma ptipravenost absolventll vest lidi v redlnych
situacich, indikatorem je zde pak pripravenost. Tato vyzkumna otazka se také zabyva
tim, jak absolventi zvladaji naplnit roli lidra, ¢im se jejich vedeni vyznacuje nebo jaké
jsou jejich limity.

SVO3: ,, Zda a jakym zpiisobem reaguji vysoké skoly na potreby praxe v oblasti
vedeni lidi? *“ 7 této specifické vyzkumné otazky vyplyvaji dva indikatory, integrace a
spoluprace. Tyto indikatory se vztahuji kinterakci vztahli zaméstnavatele a

vzd¢lavatele a popisuji jakym zplisobem ovliviiyje tento vztah studenty.

Empiricka ¢ast
Empirické Setfeni bylo vedeno kvalitativni strategii. Na zaklad¢ rozhovorti jsem

analyzoval data metodou oteviené¢ho kodovani. Svati¢ek & Sed’ova (2007, s. 211) ke

36 Mimo kapitoly vztahujici se k zakladnim pojmtim.
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kodovani uvadéji: ,, Postupujeme tak, Ze nejprve analyzovany text (prepsany rozhovor,
zdznam z pozorovani, dokument) rozdelime na jednotky, jednotkou miize byt slovo,
sekvence slov, véta, odstavec. Doporucujeme nevolit hranice formalné ale podle
vyznamu, to znamend, ze se jednotkou stava vyznamovy celek riizné velikosti. * DalSim
krokem je pfidéleni kodu jednotlivym konstruktlim, na zakladé¢ téchto kodu se vytvari
kategorie, které tvoii podklady pro odpovédi na specifické vyzkumné otazky.
Prvni specificka vyzkumna otazka znéla: ,.Jakd je role personalisty pri vedeni
lidi? “ Cilem této otazky je empiricky ovéfit to, jaka je role lidrii v persondlnich tymech,
jaké jsou jejich kompetence, dovednosti, schopnosti a jaké maji mit vlastnosti.
Z empirického Setieni vySlo najevo, Ze hlavni soucasti role vedouciho pracovnika je
vedeni lidi, respondenti poukazuji na to, Ze leadership je zdkladnim kamenem ve vSech
odvétvich. Povazuji tuto dovednost za klicovou pro jejich préci.
Styly vedeni popisuji na zakladé miry direktivy, kterou vyuzivaji pii praci se

role je nejenom piijimani pracovnikd, ale prevazné jejich rozvoj, udrzeni v organizaci a
udrzeni atmosféry, ¢asto za velkych osobnich obéti. Jejich cilem je zamezit odchodu
kvalitnich pracovnikii. Dulezitou soucasti jejich role je také profesionalni odstup a
sebereflexe bez které neni mozné byt ostatnim dobrym lidrem.

Z hlediska informacni vydatnosti jsem rozhodné ziskal dostatecné mnozstvi dat
k vytvoreni urcité oblasti role tak jak ji definuji respondenti

Druha specificka vyzkumna otazka znéla: ,,,Jaka je pripravenost absolventu
k vedeni lidi v redalnych situacich? “ Tato otazka méla empiricky ovéfit, jak absolventi
umi uplatnit teorie leadershipu v redlnych situacich. V ramci empirického Setfeni
respondenti vyjadiuji jasny nesouhlas s tim, ze by cerstvi absolventi hned vedli své
tymy. Velmi cCastym prostiedkem jak se ovSem tyto dovednosti miizou naulit je
v organizacich imitace redlnych tymi, kdy absolventi vedou své mensi projekty a lidii
je na téchto situacich v praxi uci to jak se tymy vedou. Respondenti se také vyjadiuji
k limitdm vlastnosti, ty ovSem nevztahuji k univerzitnimu vzdélavani. Hovoii také o
limitech teoretickych, ty ovSem povazuji za minimalni a néktefi respondenti naopak
velmi chvali teoretickou pfipravu absolventi.

To se ovSem neda tvrdit o praktické pfipravenosti. Respondenti poukazuji na to,

ze studenti pfichazi absolutné nepiipraveni, tento limit vztahuji k podle nich Spatné
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nastavenému vzdeldvacimu systému, kde je vétSi pozornost vénovana teorii nez praxi
coz by podle nich m¢lo byt naopak.

Pii studiu dokumenti mizeme vidét tento trend, vétSina predmétli na vysokych
Skolach se vénuje teoretickému zakladu, praktické predméty jako stdze jsou pak Casto
vztahovany k diplomovym pracim, studenti si tedy vtomto praktickém pfedmétu
neosvoji pracovni navyky, ale opét pouze dalsi vyzkumnickou zkuSenost. Respondenti
uvadi doporuceni pro absolventy. Tato doporuceni jsou shrnuta v tabulce 4. Tyto

Treti specificka vyzkumna otazka znéla: ,, Zda a jakym zpiisobem reaguji vysoké
Skoly na potreby praxe v oblasti vedeni lidi?“ Tato otazka ma empiricky ovéfit to,
jakym zpiisobem probiha spoluprace vysokych $kol s praxi, jak pruzné je nastaven tento
vztah, jaké jsou jeho limity a jak univerzity pfipravuji studenty persondlnich obori.

Z odpovédi respondentii vychéazi najevo, ze jejich spoluprace s vysokymi Skolami
je velmi omezena. Poukazuji na velmi problematicky vstup na akademickou ptidu, ¢asto
za nesmyslnych podminek. V né€kterych piipadech existuje napojeni na urcité jedince,
ktefi pomahaji organizacim vytipovat dobré kandidaty na zameéstnance, celkové ovsem
k vétSimu propojeni nedochézi.

Jedinym mistem, kde se tyto dva subjekty pravidelné setkdvaji jsou studentské
praxe a staze, ale i zde maji respondenti velké vyhrady, jde jim pievazné o zbytecnou
administrativni zatéz, malou ¢asovou dotaci.

S jejich kritikou ovSem piichazi i predstava idedlniho stavu. Podle odpovédi je
vidét, ze by si respondenti prali to, aby vice lidi z obchodni sféry dostalo moznost
vstoupit na akademickou plidu a ucit studenty. Chtéli by také moznost vyucovat
predméty popiipade seminafre, které by se vztahovaly k praktickym tématiim a umoznili
studentiim vstup do organizaci, kde by vidéli organiza¢ni prostiedi a dokézali se zbavit

predsudkt, kterymi bez téchto zkusenosti trpi.

Zavér
Cilem této prace bylo popsat o¢ekavani zaméstnavateli od absolventii v oblasti vedeni

lidi. Na tento problém jsem se chtél podivat z SirSiho hlediska a prozkoumat to, co

studentim pom4ha tyto o¢ekavani naplnit nebo naopak kde jsou limity.
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Nyni musim odpovédét na moji hlavni vyzkumnou otazku: ,,Jaké je ocekavani
zameéstnavatelii od absolventii persondlnich oboru v oblasti vedeni lidi?* V ramci
analyzy odpovédi vyzkumného vzorku vznika spektrum doporuceni absolventim. Tyto
doporuceni obsahuji kompetence, dovednosti, schopnosti, vlastnosti a zkuSenosti, které¢
by absolventi méli vramci studia ziskat pro uspéSné naplnéni ocekavani
zaméstnavatel. Jako ty nejzékladnéj$i mizeme uvést ziskani praktickych zkuSenosti
z jakékoliv organizace jiz v dobé studia, v idedlnim piipad€ i zkuSenost zahranicni,
schopnost a ochota se ucit, uméni ptijmout zodpovédnost, dobré vystupovani, empatie a
dobré komunikacni schopnosti. Pro to, aby studenti mohli dosahnout téchto ocekavani je
dle respondentl tfeba, aby bylo lidem z obchodni sféry umoznéno ucit a formovat
mysleni studentll uz vramci studia a ne az po nastoupeni do zaméstnani. Ideélni
pfedstavou je pak vytvofeni takového vzdélavaciho systému, kde zaméstnavatelé budou
moci své pracovniky vysilat na akademickou ptdu, kde by tito odbornici z praxe
vyucovali praktické dovednosti v ramci seminafi a predavali své zkuSenosti studentim.
Tim by doslo k vytvofeni takového stavu, kde je vénovana vétsi pozornost i kultivaci

praktickych schopnosti a nejen teoretického zakladu.
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