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Editorial

Vazeni Ctenafi,

drzite v rukou jiz Ctvrté vydani Cisla Casopisu Aplikovand psychologie/Applied Psychology.
S radosti Vam muzeme sd¢lit, ze Casopis, ktery vydava Vysoka skola aplikované psychologie, slavi druhé
vyroc¢i od svého vzniku. Stale zaznamendvame nové pozitivni ohlasy, které nds velmi té§i a zaroven
je vnimame jako vyznamnou inspiraci pro dal$i pfipravovana cisla. Nasim zajmem je predkladat Vam

dalsi zajimavé a inspirujici ¢lanky, které rozsiti oblasti ve kterych je psychologie uplatiiovéana.

V tomto cCisle si miizete precist clanky z oblasti: Skolni psychologie, aplikace psychologie

v managementu, terapeutické epistemologie, fenomenologického piistupu v psychologii a arteterapie.

Redakéni rada Casopisu by Vam touto cestou rada poptala hodné uspéchi v novém roce. Budeme

se tesit, ze v n€kterém z pristich Cisel predlozime ¢tenartim i Vase prispevky.

Jménem redakcni rady casopisu:
PhDr. Jan Lepeska, Ph.D.
vykonny redaktor
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»Irainee programy“: vyskisané a overené nastroje v talent manazmente

»~Irainee Programs: Tested and Trusted Tools in Talent Management

Norbert Thom

Abstrakt:

»Absolutne dolezité, ale nespravne uchopené — takto Stidie poukazuju na to, ako je talent
manazment vnimany HR Specialistami na celom svete. Takzvané ,.trainee programy* alebo ,,programy
pre absolventov vysokych $kol* tj. prakticky orientované ,,on the job“ tréningové programy pre
absolventov vysokych §kol ponukaju vynikajuci nastroj vo Svajéiarsku, ale prekvapivo nedostatoéna
pozornost’ je im venovana mimo nemecky hovoriacej Eurdpy. Na zaklade mnohoro¢ného vyskumu
a vd’aka izkym vzt'ahom s HR pracovnikmi autor dufa, Ze tento ¢lanok vzbudi va¢si zaujem o takyto typ
programov medzi HR $pecialistami, & pracovnymi a organizaénymi psycholégmi na celom svete. Clanok
sa venuje systematickému rozvoju tzv. talentov v mladej dospelosti, odhal'uje a skuma potreby
a ocakavania l'udi s vyS$S§im vzdelanim, ktori stoja na zaciatku ich pracovnej kariéry. Opisané aktivity
prispievaju k spokojnosti a nadSeniu absolventov vysokych §kol. Zaroven c¢lanok poskytuje prehlad
o tom, ¢o sa ma/ nema robit’ pri implementacii takychto programov tak, aby predstavovali konkrétne
a v praxi overené opatrenia, ktoré¢ je mozné realizovat’ v zdujme naplnenia ocakévani zamestnavatel'ov
a zamestnancov v oblasti manazmentu talentov.

Abstract:

Utterly important, but badly handled — this, studies suggest, is how talent management
is perceived by HR specialists around the world. So-called “trainee” or “graduate programmes” — on-the-
job training programmes for university graduates — offer an excellent remedy here, but so far THEY have
received surprisingly scant attention outside German-speaking Europe. Drawing on many years
of research and close relations with HR practitioners, the author (VYNECHAT IN PRESENT PAPER)
hopes to stimulate an interest in such programmes among HR specialists or work and organizational
psychologists around the globe. The PAPER/PRESENTATION DEALS WITH the systematic
development ot OF talents in the young adulthood. It explores the needs and expectations of persons with
an advanced education who start their professional career. The described activities contribute to the
satisfaction and commitment of the universitiy UNIVERSITY graduates. The paper proposes concrete
and tested measures to meet the expectations of employers and employees in the field of THE
MANAGEMENT OF TALENTS. IT also provides an overview of the essential dos and don’ts in
implementing them.

KrPuacové slova:
HR manazment, HR rozvoj, talent manazment, tréning, absolventi vysokych $kol

Keywords:
HR Management, HR Development, Talent Management, Training, Graduates

UvVOoD

Iba mélo oblasti HR manazmentu v poslednej dobe nabralo na vyzname tak intenzivne, ako talent
manazment. V roku 2010 Boston Consulting Group v spoluprdci so Svetovou federaciou asociacii
personalneho manazmentu (World Federation of Personnel Management Associations — WFPMA)
uskutocnili prieskum medzi 5561 HR odbornikmi po celom svete zistujuc, ktoré druhy Cinnosti podl'a
nich budi mat’ v budicnosti via¢si vyznam (,,vyznam do budicnosti) a o si myslia o Grovni ich
sucasné¢ho zvladnutia (,,sucasny stav) (BCG/WFPMA, 2010). V oblasti vyznamu do budtcnosti bol
»manazment talentov“ hodnoteny v prieskume mimoriadne vysoko. Zaroveii bol stcasny stav tejto
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oblasti hodnoteny na vel'mi nizkej Grovni. Z tejto pozoruhodnej nerovnovahy autori stadie odvodili ,,silnt
potrebu konat™ v tejto oblasti. Dalsia §tGdia zroku 2011, ktora zahffiala 2039 HR manaZérov z 35
eurdpskych krajin dospela k podobnému zaveru (BCG/WFPMA, 2011). Clanok sa venu-
je systematickému rozvoju tzv. talentov v mladej dospelosti. Odhal'uje a skima potreby a ofakavania
I'udi s vy$sim vzdelanim, ktori stoja na zaciatku ich pracovnej kariéry. Tieto témy rezonuju nielen
v manazmentoch spolo¢nosti a organizacii, ale svojim zameranim su kIi¢ové pre pracovnych
a organizacnych psychologov, PRE ktorych je rozvoj zamestnancov integralnou stcastou naplne
ich ¢innosti.

V nemecky hovoriacej Eurépe bolo zhromazdené obrovské mnozstvo poznatkov a skusenosti
v priebehu poslednych desatro¢i z viacerych $pecifickych oblasti podporujuice PODPORUJUCICH
talentovanych vysokoskolskych absolventov prostrednictvom tzv. ,,trainee programov* alebo ,,programov
pre absolventov vysokych §kol“. Po rokoch vyskumu a vd’aka izkym vztahom s HR pracovnikmi autor
veri v potencidl tychto vzdelavacich programov ako nastroja talent manazmentu a mysli si, Ze spolo¢nosti
vo vSetkych regiénoch sveta by mohli a mali z nich profitovat. Tento ¢lanok ma vzbudit’ vacsi zaujem
o takyto typ programov medzi HR odbornikmi na celom svete a zaroven poskytnut’ prehl’ad o tom, o sa
ma/nema robit’ pri implementacii takychto programov.

Predtym, nez sa za¢neme venovat’ hlbSie trainee programom ako ndstroju talent manazmentu,
je potrebné uviest’ niekol’ko informacii k pojmom talent a talent manazment.

2. TALENT A TALENT MANAZMENT

V sucasnosti je pojem talent pouzivany ako Specialna schopnost’ alebo nadanie v urcitej oblasti
I'udskej Cinnosti alebo ako oznacenie osoby, ktord disponuje takymto nadanim. V uzSom slova zmysle
v suvislosti s HR manazmentom termin predpoklada, Ze ide o Crtu talentovanych zamestnancov a ze
takito zamestnanci maji absolvované vysSie vzdelanie. Toto vzdelanie vSak nemusi byt vzdy
akademického charakteru — spomenime napriklad svetozndmych S$éfkuchérov alebo obzvlast nadanych
umelcov. Navyse, talentovani pracovnici st vysoko motivovani a majl radi narocné tlohy a vyzvy. Maju
neustalu tuzbu kontinualne profesionalne rast’ a tito svoju tizbu sa snaZia aj neustéle napiiat’.

U tych, u ktorych je tento talent spojeny aj s vysoko rozvinutymi socidlnymi zru¢nostami (napr.
v suvislosti s komunikaciou a kooperaciou), s tito I'udia povaZovani za mimoriadne talentovanych.
Z pohl'adu zamestnavatel'a by sa dalo jednoducho povedat’, Ze talentovany ¢lovek disponuje klI'i¢ovymi
zruCnostami, ktoré su obzvlaSt uzZito€né a dolezité pre neustaly priaznivy vyvoj organizacie
a dosahovanie celkového uspechu.

Talent manazment je definovany autormi spominanej Stidie BCG/WFPMA (2010) ako
,»Zlskavanie, rozvijanie a udrZanie vSetkych jednotlivcov s vysokym potencidlom — bez ohl'adu na to, ¢i st
to manazéri, Specialisti alebo ini zamestnanci — na vSetkych trovniach organizicie® (BCG /WFPMA,
2010). Odbornici z tejto oblasti radi vo vSeobecnosti hovoria o talentovanych I'ndoch ako o I'ud’och
,,S vysokym potencidlom®. V eurdpske;j literatire je niekedy pojem ,,vysoky potencial (high potential)*
pouzivany v uzS§om vyzname nielen pre tych, ktori maja potencial pre rozvoj, ale aj pre tych, ktori na ich
sucasnych pracovnych miestach uz svoj maximalny vykon dosahuju. V kazdom pripade sa pri
talentovanych mladych zamestnancoch predpoklada, ze dosahuju alebo sa snazia dosiahnut’ tento status
,»vysokého potencialu (high potential)*.

Autor tohto ¢lanku, spolu so svojimi vyskumnymi spolupracovnikmi vnima talent manazment
ako proces siahajuci naprie¢ celou Struktirou HR manaZzmentu spoloc¢nosti. Talent manazment je uloha
rozdelend medzi liniovych manazérov a Specialistov z oblasti HR manazmentu. Oba typy pracovnych
pozicii musia spolupracovat’ pri ziskavani talentovanych l'udi, ich uvedeni do spolo¢nosti, hodnoteni
ich vykonu a potencialu, rozvijani ich zru€nosti, udrziavani ich schopnosti aochoty pracovat’
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v spoloCnosti. Z tohto pohladu je talent manazment (ziskavanie, uvedenie, hodnotenie, rozvoj
a udrZanie talentov) ovplyvneny piatimi zastreSujucimi funkciami HR manazmentu:

1. Strategicky HR manaZzment: Strategicky HR manazment sa zaoberd nastavenim HR stratégie
(Kolko zamestnancov a s akymi schopnostami bude potrebnych v budicnosti?), ktord ma byt
v sulade s celkovou stratégiou spoloc¢nosti (na akych trhoch chce spolo¢nost’ posobit’ a uspiet
a akou konkuren¢nou stratégiou?). Tymto ddjde k vyjasneniu nielen toho, aké talenty, kedy a kde
budu potrebné, ale taktiez v prvom rade aké ciele moze spolo¢nost’ prostrednictvom talentov
dosiahnut’.

2. Organizovanie HR manaZzmentu. Kto (liniovi manazéri, interni a externi HR Specialisti)
je povereny akou ulohou v talent manazmente, sakymi kompetenciami (rozhodovanie
a schval'ovanie) a zodpovednostami? Ako organizovat’ ¢iastkové procesy HR manazmentu?

3. HR planovanie. HR plénovanie musi byt koordinované s planmi spolo¢nosti v ostatnych
oblastiach (napr. predaj, vyroba a financné planovanie). Téato cast’ operativneho plénovania
Specifikuje personalne poziadavky, a to ako kvantitativne, tak aj kvalitativne a objasiiuje, aky typ
talent manazmentu si spolocnost’ moze dovolit’.

4. HR marketing. Ulohou je zvysit atraktivitu zamestnavatela na relevantnych trhoch prace.
Je preto potrebné, aby spoloCnost’ poznala potreby cielovych skupin (v tomto pripade
talentovanych uchadzacov o zamestnanie) a musi v tomto smere ponuknut’ vhodné stimuly.

5. HR controlling. HR controlling zahfiia kontinudlne monitorovanie kli¢ovych ukazovatelov
dolezitych pre riadenie vSetkych aktivit smerujicich k vytyéenym cielom. Samozrejme, pre talent
manazment st relevantné $pecifické ukazovatele — napr. dizka prace pracovnika na uréitej pozicii,
vysledky hodnotenia vykonu, pracovna spokojnost’ a aktivity a dosiahnuté uspechy v d’alSom
vzdelévani.

Prostrednictvom uvedenych bodov sme dostato¢ne nacrtli rdmec, v ktorom prebiehaju zékladné
procesy talent manazmentu. V d’alSej cCasti sa stru¢ne povenujeme tomu, o trainee programy
v skuto¢nosti su, ¢o je ich cielom, a to eSte predtym, ako budeme pokracovat’ v identifikécii niektorych
hlavnych prvkov, ktoré musia trainee programy mat’, aby mohli ako néstroj talent manazmentu uspiet’.

3. TRAINEE PROGRAMY

V Nemecku boli predstavené prvé trainee programy pre absolventov v odbore obchod
a podnikanie (business administration) a ekondmia hned’ po 2. svetovej vojne. V stcasnej dobe su tieto
programy Standardom v mnohych spolo¢nostiach v nemecky hovoriacich krajinach, pricom cielova
skupina bola rozsirena o inZinierov, pravnikov alebo vedcov s obchodnymi predpokladmi.

Zamestnavatelia sa v organizacii prostrednictvom trainee programov (d’alej TrPr) snazia vytvorit’
skupinu kvalifikovanych a vysoko motivovanych mladych profesionalov. Vzhladom k tomu, Ze maju
charakteristické znaky talentovanych pracovnikov spominané vysSie, doteraj§i praktikanti moézu
pokracovat’ v Specidlnej podpore a byt povySeni na vySSiu poziciu s komplexnejSimi ulohami. AvSak
z bezného pohl'adu v nemecky hovoriacich krajinach nikto nie je navzdy oznaceny ako talent iba preto,
ze sa zucastnil takéhoto programu. Po kazdej faze testovania kandidatovej vhodnosti sa prijimaji nové
rozhodnutia, ¢i je stale sicastou — a ¢i chce byt nad’alej sticast'ou — skupiny pracovnikov oznacovanych
ako talenty. Pre podrobnejSie informdacie o trainee programoch odporiame Ccitatelovi nahliadnut
do publikécii Thom (2015), Wegerich (2013) a Wegerich, Thom (2016).

Autor Clanku priebezne sleduje a spolu so spolupracovnikmi vykonava vyskum TrPr od 70. rokov
20. storocia. Jednou zo svojich hlavnych prvych definicii TrPr autor tohto ¢lanku Specifikoval, Ze ,,by sa
mal umoznit’ vyber okruhu absolventov vysokych $kol, ktori by ziskavali zakladnt pripravu pre budice
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manazérske pozicie atak spoznali svoje schopnosti a zaujmy, oboznamili sa blizSie so Struktirou
a kultirou spolo¢nosti““ (Thom, 1987, s.218).

V sucasnej dobe je tiez vhodné hovorit o ,,vyberovom okruhu* v stvislosti s atraktivnymi
zamestnavate'mi u ktorych sa obvykle uchadza mnozstvo kandidatov na akukol'vek pontkant poziciu
v programe. Takéto organizacie Casto vyuzivaju komplexné vyberové procesy (napr. assessment centre)
za ucelom identifikacie tych najvhodnejsich jednotlivcov.

Dalsie Casti definicie viak zo su¢asného pohladu vyzaduja zmenu. Pri ,,budicich manaZérskych
poziciach® je potrebné zamerat’ pozornost’ na jeden aspekt — zatial’ ¢o absolventi programov napreduju
k budicej kariére liniovych manazérov, pricom niektoré spolocnosti poskytuji moznost dosiahnut
poziciu aj vo vrcholovom manazmente, okrem toho mnoho dneSnych zamestnavatel'ov tiez ponuka
prilezitosti pre technickych Specialistov alebo projektovych manazérov ako alternativu ku klasicke;j
manazérskej kariére.

Okrem toho vyskum ukazuje, Ze ciele vzdelavania naznacené v definicii by mali byt spresnené
a doplnené nasledovne:

1)  Zakladom stale zostavaju ciele vzdelavania. Ucastnici by po ukonceni programu mali byt
pripraveni na pracu na asistentskej urovni pre manazment, ktora je adekvatna ich ukoncenému
formalnemu vzdelaniu (napr. junior kontroldr, produktovy manazér, HR manazér).

2)  Pevné miesto zaujimaju tiez tzv. informa¢né ciele. Ucastnici by mali spoznavat spolo&nost
a presvedcCit’ sa o svojich osobnych moZznostiach pracovného vykonu a individudlnych preferen-
ciach svojho d’alSieho profesiondlneho zivota. Zamestnavatelia dufaju, ze takto zistia ¢o najviac
o schopnostiach a zaujmoch jednotlivych Gc¢astnikov programu.

3)  Utelom integracie je prispiet k hlbSiemu porozumeniu uéastnika programu a k zvnutorneniu
firemnej kultury — alebo presnejSie, systému hlavnych hodndt, ktoré reprezentuje kazdé
z navstivenych oddeleni.

4)  Utelom imidZu je zamer zamestnavatel'a prilakat’ ¢o najviac natolko vynimoénych a kvalifiko-
vanych uchadzacov, ako je len mozné. PritaZlivost zamestnivatela by mala byt zvySovana
pre talenty na trhu prace (tj. naymid medzi Studentmi vo vysSich ro¢nikoch na relevantnych
univerzitach).

5)  TrPr su nédkladné zaleZitosti, z uctovného hladiska hovorime o investiciach. V stlade s tym
sa ocakava adekvatny prinos/ navratnost’ vo forme prace pre zamestnavatel'a po absolvovani TrPr.
Sleduju sa teda ciele udrzatel’nosti. Zamestnavatel’ sa snazi, aby absolventi programu zostali
v spolocnosti istil dobu (napr. tri roky) po ukonceni programu.

V tomto bode vystava otdzka, ako je mozné vSetky tieto ciele, €i uz na strane ucastnika programu,
tak aj na strane zamestnavatel’a dosiahnut’ v ¢o najvacsej moznej miere. Vyskum autora a jeho spolupra-
covnikov priniesol v tomto smere dolezité kI'icové poznatky vztahujice sa napriklad na priebeh TrPr,
ich individudlne koncipovanie vs. Standardizovanie, ddlezitost’ pobytu v zahranici, roznorodost’ typov
programov, alebo opakujice sa problémy priimplementacii TrPr. Niektoré 2z najdodlezitejSich
a praktickych poznatkov ziskanych v priebehu tohto vyskumu su popisané v d’alSej casti. Mimoriadnu
pozornost” je pritom potrebné venovat poslednému najrozsiahlejSiemu vyskumnému projektu
venovanému TrPr pod dohladom autora, ktory bol dokonceny v roku 2012 na Univerzite v Berne
a podrobne prezentovany v podobe monografie (Nesemann, 2012).

4. TRAINEE PROGRAMY AKO NASTROJ TALENT MANAZMENTU: PODSTATA

Zacnime s tromi zdkladnymi Statisticky podlozenymi vysledkami zo spominanej Studie, opierajuc
sa 0 bazu empirickych poznatkov zo 130 spolo¢nosti v nemecky hovoriacich krajinach Eurdpy: po prvé,
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TrPr su rozsirenejSie v sluzbach (bankovnictvo, obchod, poistovnictvo), nez v priemyselnom sektore
(63% proti 37%). Po druhé¢ — TrPr maji priemernt dlzku asi 18 mesiacov. Po tretie — i¢astnici v rdmci
programu zvyc¢ajne prechadzaju Styrmi az piatimi rOznymi poziciami.

Uspech TrPr je Casto ohrozeny suborom typickych nedostatkov vznikajucich pri vytvarani
programu, ktorym je mozné sa relativne 'ahko vyhnut. Zaroven, €o ilen malé mnozstvo pomerne
jednoduchych opatreni méze vyrazne pridat’ na kvalite a efektivite TrPr. Vo vel'mi stru¢nej podobe
uvadzame kl'acové body zo vSetkych naSich vyskumov, ktoré je potrebné zobrat’ do ivahy:

1. Mnozstvo casu straveného s priamymi nadriadenymi ucastnikov TrPr ma ako celok pozitivny
vplyv na ciele integrdcie, tak aj na technicko-vzdelavacie ciele.

Snad’ najvacsou prekazkou k tispesnému TrPr st prehnané ¢asové naroky priamych nadriadenych
na ucastnikov programu. Uéastnici v ramci programu prechadzaji viacerymi oddeleniami (napr. predaj,
uctovnictvo, HR). Zakladny predpoklad je, ze nadriadeni rdéznych oddeleni maju dostatok casu
na odovzdanie cennych praktickych a teoretickych vedomosti Géastnikom programu. Zial, podetné
empirické Studie odhalili nedostatok ¢asu venovaného ucastnikom zo strany nadriadenych, ¢o sposobuje
vel’ky problém ohrozujici dosahovanie niekol’kych cielov TrPr uvedenych vyssSie. To je zrejmé najmi
s ohPadom na napliiianie vzdelavacich cielov, ale ohrozené mozu byt aj iné ciele, napr. oboznamenie
sa s hodnotami spolocnosti (ciel’ integracie), a dosiahnutie inych cielov. V sérii povinnych workshopov
pocas TrPr usporiadanych autorom tohto ¢lanku bol identifikovany jeden doélezity dovod vysvetl'ujici
tento Casovy nedostatok. Pri pracovnych profiloch (popisoch prace) ako aj pri stanovovani ro¢nych
cieloch nadriadenych je tendencia prisudzovat’ cielom TrPr nizku prioritu, alebo ich nezaradit' vobec
medzi ostatné ulohy. Tieto jednoduché okolnosti zavazne ohrozuju tspech TrPr a tym podstatna sucast’
talent manazmentu ako celku.

2. Viditelné usilie zo strany vrcholového manaZmentu spolocnosti v prospech TrPr pridava
pozitivny interny imidz o TrPr.

Pozitivny interny imidZ znamena zvySen akceptaciu TrPr v rdmci organizacie a najmd silnt
podporu TrPr zo strany priamych nadriadenych, ktord zmierfiuje problém 1 spominany vyssie. Vrcholovy
manazment organizacie je okruh jednotlivcov, ktori maju redlne moZznosti pre zabezpecenie dlhodobe;j
existencie TrPr.

3. Mentorovacie programy TrPr mozu prispiet’ k pozitivnemu imidzu TrPr.

Ucenie sa od mentora nie je obmedzené iba na odovzdanie technického know—how, ale mdze
zahfnat’ aj neformalne poznatky a vztahy; o mdze ul'ah¢it’ pristup k nadvézovaniu kontaktov a urychlit
tak proces integracie ucastnikov programu. Vd'aka takejto osobnej interakcii mézu ucastnici programu
tiez lepSie posudit’ svoj vlastny vykon a potencidl. Zda sa teda, Ze prostrednictvom mentoringu méze byt
dosiahnuty cely rad ciel'ov. Podl’a Statistik mé tiez pozitivny efekt na vonkajsi imidz spoloc¢nosti .

4. Prdaca na projektoch v priebehu TrPr ma pozitivny vplyv na ciele integrdcie a technické
a metodické vzdelavacie ciele TrPr.

Praca na projektoch moéze mat’ r6zne formy. Projekty moézu byt malé a zamerané individudlne
vzhl'adom na etapu a poziciu v ramci programu. Vicsie projekty zahrnujliice informacné pobyty v r6znych
organizacnych utvaroch st menej casté. Projekty su subory uloh s ohrani¢enymi ¢asovymi zdrojmi.
St zamerané na dosiahnutie presne stanovenych cielov (maju stanoveny rozpocet a ¢asovy ramec,
dosiahnutie urcitej Urovne kvality, atd’.), ¢im umoznuju, aby ucastnici programu prevzali adekvatnu
zodpovednost’ za ich priebeh.

Spomenuli sme rozne ciele integracie a technického vzdelavania. Ciele metodického vzdelavania
okrem in¢ho zahfiiaji aj tréningy zamerané na pracu v skupine, prezentacné techniky a metddy prace
na projektoch (napr. planovanie ¢asu a nakladov).
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5. Pobyty v zahrani¢i umoziuju ucastnikom programu osvojit si interkulturne kompetencie
ako sucast vzdelavacieho ciela TrPr.

Interkultirna kompetencia je Specialny druh socidlnej zrucnosti. Je to schopnost’” komunikovat
s 'ud’mi z cudzich kultar adekvatnymi a efektivnymi spdsobmi. M6Zeme tu rozliSovat’ kognitivnu rovinu
(napr. jazykové, historické, geografické znalosti), emocionalnu rovinu (napr. empatia) a prakticka rovinu
(komunika¢né schopnosti, atd’.). Ako prvok vo vzdeldvacom programe mladych talentovanych
profesionalov, ktory neustdle rastie na vyznamnosti, interkultirna kompetencia sa najlepSie ziskava
na pobytoch v zahrani¢i — za predpokladu, ze pobyty st skoncipované tak, ze umoziuju, ¢i dokonca
,hutia“ ucastnika k maximalnej intenzivnej vymene s kultarou hostitel’a.

6. Integrdacia TrPr v ramci vnutorného HR rozvoja spolocnosti prispieva k udrzovaniu absolventov
programu v spolocnosti dlhsiu dobu po ukonceni TrPr atak pomdaha dosiahnut' aj ciel
udrzatelnosti.

Integracia TrPr vramci komplexnych schém HR rozvoja je Casto povaZovand viac-menej
za samozrejmost. AvSak skuto¢nd integracia zahfna Siroka Skalu opatreni. Napriklad vcasné
informovanie o kariére a dalSich vzdeldvacich moznostiach ucastnika programu, pokracovanie
v mentoringu po ukoncéeni programu, pravidelné hodnotenie rovnakym spdsobom, aky je pouzivany
v spolo¢nosti v rdmcei rozvojového programu manazérov, integracia ucastnikov programu do skutoénych
timov a projektovych skupin v spolo¢nosti, osobnu ucast’ vrcholového manazmentu spolo¢nosti na TrPr
a podporu d’alSej existencie TrPr.

ZHRNUTIE A ODPORUCANIA

Prehl'ad uvedeny v tomto ¢lanku by mal byt ilustraciou toho, Ze v nemecky hovoriacich krajindch
sa zozbieralo obrovské mnoZstvo poznatkov o zlozitosti TrPr ako nastroja talent manaZmentu. Autor
si Uprimne praje, aby aj ostatné svetové regiony benefitovali z tychto bohatych zdrojov vedomosti
a sktsenosti. V tomto duchu je ¢lanok mieneny a je ur€eny ako vyzva adresovana HR manazérom, ako aj
pracovnym a organizaénym psycholégom na celom svete, aby si uvedomili silu a potencial TrPr ako
sucasti firemného talent manaZmentu. Tu opisané aktivity prispievaji k spokojnosti a nadSeniu
absolventov vysokych 8kol. Predstavené konkrétne a v praxi overené opatrenia je mozné realizovat’
v zaujme naplnenia ocakéavani zamestnavatel'ov a zamestnancov v oblasti manaZmentu talentov.

V nasledujtcich bodoch st zhrnuté zaverecné poznamky o pedagogickej roli TrPr a ich mieste
v SirSom vzdeldvacom a ekonomickom kontexte:

1. Absolventi vysokych 8$kol, najmd v odbore obchod a podnikanie (business administration)
a ekondmia, maju tendenciu disponovat’ schopnostami, no nie st vzdy pripraveni pre vstup
do profesie. Potrebnymi sa tu stavaji doplnkové tréningy a Skolenia zo strany zamestnavatel’a §ité
na mieru. Vistom zmysle st TrPr dualnymi vzdelavacimi programami, kde na teoreticky
orientované kurzy na univerzite nadvézuju cielene orientované tréningy v spolocnosti.

2. Vnemecky hovoriacich krajinach Eur6opy boli TrPr medzi€asom otvorené pre absolventov
tzv. vysokych $kol aplikovanych vied (UAS), tj. institucii vysSieho vzdelavania pre l'udi, ktori
najprv ukoncili vzdelavanie na uciliSti. Po absolvovani UAS, zvyC€ajne bakalarskeho stupiia,
vicSina absolventov vstupuje do pracovného zivota. Je vSak tiez mozné pokracovat
v magisterskom stupni, ¢i uzZ na UAS alebo na beznej univerzite, ktoré zvycajne vyzaduju uspesné
zlozenie d’'alSich skusok pred prijatim Studentov z UAS. Existuje tu vSak aj moZnost’ absolvovat’
najskor odbornu staz, ¢i Studium na odbornej Skole, po ktorej maju stile otvorené vSetky
moznosti, mladi I'udia nemusia ist’ priamo na univerzitu. Nie je teda potrebné vysoké percento
generdcie usilujicej sa priamo o terciarne vzdeldvanie prostrednictvom tohto alebo iného druhu
Cisto teoretickej vstupnej pripravy a kvalifikdcie (ako je tomu u vacSiny krajin mimo nemecky
hovoriacej Eurdpy). Schopnost zamestnat sa je spravidla vyrazne lepSia, ak existuju
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aj alternativne spdsoby vzdeldvania. To je dovod domnievat’ sa, Ze tu existuje kauzalny vztah
s relativne nizkou mierou nezamestnanosti mladych v nemecky hovoriacich krajinach Eurdpy.

3. 'V sucasnej dobe sa vyvoj ubera smerom k ,,dualnym Studijnym programom*: Univerzitni Studenti
st formalne zamestnani v spolo¢nostiach pocas $tudia na bakalarskom alebo magisterskom stupni,
kde akademické kurzy obsahuju aj pracu na projektoch, ¢im dodatocne zvySuji moznosti
uplatnenia sa Studentov v praxi. Univerzita Steinbeis v Nemecku je dobrym prikladom takejto
inStitacie, ktora nadobudla uz vela skusenosti stymto druhom programov a spolupracuje
s renomovanymi zamestnavatel'mi ako Daimler a Bosch.

4. Nemecky hovoriace krajiny su vel'mi exportne orientované¢ a st domovom mnohych medzi-
narodnych spolo¢nosti. Vzhl'adom na tento fakt st pobyty v zahrani¢i neoddelitelnou sucastou
TrPr, ktorych vyznam v poslednych desatro¢iach vzréstol. U ucastnikov TrPr, ktori absolvovali
Cast’ svojej pripravy v zahrani¢nych dcérskych spolo¢nostiach sa nielen zlepsila interkultirna
kompetencia, ale tiez to prispelo k Sireniu firemného know — how a umoznilo tak spolo¢nostiam
benefitovat’ d’aleko za vyty¢enym priamym ucelom zavedenych néstrojov pre podporu a riadenie
talentov.
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