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Abstrakt

Cilem diplomové prace je stanoveni doporuceni vedoucich k maximalizaci poctu
budoucich zaméstnancti z fad soucasnych stazisti ve spoleCnosti Thermo Fisher
Scientific Brno s.r.0. Vyzkum se zaméfuje na zjisténi pracovni spokojenosti stazisti a na
stanoveni hlavnich faktort, jez u nich rozhoduji pii vybéru budouciho zaméstnavatele. Je
proveden prostednictvim dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovort se
stazisty z raznych oddéleni. Na zaklad€ vysledkt vyzkumu a teoretického piehledu budou
nasledné stanoveny a vycisleny konkrétni navrhy maximalizujici pocet stazistu

nastupujicich na hlavni pracovni pomér ve spolecnosti.

Klicova slova

generace Y, spokojenost, adaptace, rozvoj a udrzeni zaméstnancti, mentoring

Abstract

The purpose of this master thesis is to determine recommendations that would help the
Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. company to expand their employee base. The
research attempts to determine the satisfaction of interns with working environment and
find crucial factors that are considered by them to choose the future employer. The
research is carried out on the basis of questionnaire survey and semi-structured interviews
with interns from different departments. Based on the survey results and theoretical
overview appropriate recommendations will be proposed and quantify to maximise the

number of interns getting employed after finishing the internship.
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generation Y, satisfaction, adaptation, employee retention and development, mentoring
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UVOD

V soucasném podnikatelském prostedi pfi podminkach rostouciho konkurenéniho
boje hraji pro mnoho zaméstnavatelt zasadni roli lidské zdroje. SpoleCnosti, jejichz cilem
je v tomto prostiedi prezit a soustavné zvySovat svou pfidanou hodnotu, si musi umét
ziskat, vychovavat a udrzovat kvalitni pracovniky. Se zmé&nou demografické situace
pfichazi na pracovni trh nové generace budoucich zaméstnanct. Pro spoleCnosti je
zasadni pochopit, jak pfistupovat k témto generacim v jednotlivych pracovnich
aspektech, a zvySovat tak jejich potencial sméfujici k dosazeni kvalitniho pracovniho
vykonu.

Z generaci na soucasném pracovnim trhu bude v analytické Cisti diplomové prace
nejvetsi pozornost vénovana generaci Y, do které spadaji jedinci narozeni v letech 1982
az 1995. Tato generace je povazovana za velmi ambicidzni, pozadujici vyssi zivotni
uroven a pro kterou je dalezité mit zaméstnani plné vyzev i svobody.

Spolecnost Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o., které se tato prace vénuje, zastupuje
svétové prvenstvi ve vyrobé elektronovych a iontovych mikroskopt. Spolecnost zaroven
vévodi titulu nejlepsiho zaméstnavatele Jihomoravského kraje pro rok 2018. I ona dbé na
umozinovani pracovnich pfilezitosti mladé generaci s potencialem, ze které si nasledné
sama vychovava perspektivni odborniky ve svém oboru. Své stazisty z generace
Y sdruzuje prostrednictvim programu belN, ktery jim umoziiuje ziskat financné
ohodnocenou odbornou praxi v high tech prostredi. V diplomové praci se autorka zabyva
jejich pracovni spokojenosti a také faktory, které jsou pro né dulezité pii vybéru
budouciho zaméstnavatele. Ugelem je piipravit studentim optimélni pracovni podminky

a umoznit prechod na hlavni pracovni pomér.

Autorka si pro ucely diplomové prace zvolila spolecnost Thermo Fisher Scientific

Brno s.r.o., jelikoz v ni sama vykonava odbornou staz.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Smyslem této kapitoly je stanoveni hlavnich cili diplomové prace a specifikace

jednotlivych metod a postupti k jejich dosazeni.
1.1 Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je stanoveni doporuceni vedoucich k maximalizaci poctu
budoucich zaméstnanci z fad soucasnych stazisti ve spoleCnosti Thermo Fisher
Scientific Brno s.r.o. Mezi dil¢i cile 1ze zaradit analyzu soucasné situace programu belN

a pomoci spolecnosti 1épe piistupovat ke generaci Y ve vybranych pracovnich oblastech.

Inspiraci k tématu diplomové prace byla skuteCnost, ze v roce 2018 ziskala

spoleCnost témet 0 30 % méné zaméstnanct z fad stazistl oproti roku predchazejicimu.
1.2 Metodika a postupy zpracovani

Diplomova prace je tvotrena ze tii hlavnich Casti, pficemz kazda z nich hraje kli¢ovou roli
pro pochopeni jejiho celkového kontextu. Uvodni &ast se zabyva teoretickymi

vychodisky, mapujicimi problematiku fizeni lidskych zdrojt a souvisejicich oblasti.

Analyticka Cast prace je zaméfena na zpracovani sekundarnich dat a vysledku
vyzkumu, které jsou podkladem pro navrhova opatfeni. Uvod analytické &asti je vénovan
predstaveni spoleCnosti, prace dale zachycuje soucasnou situaci studentského programu
belN. Soucasti praktické Casti diplomové prace je také kvantitativni vyzkum provedeny
formou dotaznikového Setfeni, rozdéleného do dvou oblasti. Prvni oblast je zaméfena na
zjisténi celkové pracovni spokojenosti stazisti spolecnosti, druha cast identifikuje
faktory, jez jsou pro n& ddlezité pii vybéru budouciho zaméstnavatele. Setieni probihalo
elektronickou formou s vyuzitim dotaznikového systému Monkey Survey. Sbér dat
probihal od 18. do 28. unora 2019. V tomto obdobi bylo soucasti studentského programu
belN celkem 97 stazistl, pricemz 82 z nich bylo ochotnych dotaznik vyplnit. Aktivni mira

navratnosti tedy Cini 84,54 %.

Pro vyhodnoceni vysledka byly ziskany ukazatele absolutni a relativni Cetnosti.
V ramci vyzkumu bylo dale vyuzito polostrukturovanych rozhovora se 17 stazisty

z raznych oddéleni. Ugelem téchto rozhovord bylo poskytnout staZistim moznost se
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presnéji vyjadiit k vybranym aspektim pracovni spokojenosti ik preferencim na
budouciho zaméstnavatele.

Zavérenou Cast diplomové prace tvori konkrétni a financn€ vycislené navrhy,

stanovené na zaklad¢ vysledkt vyzkumu a teoretického piehledu.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato Cast diplomové prace slouzi pro lepsi pochopeni a orientaci v jejim kontextu.
Prostiednictvim odborné literatury, védeckych clankt a elektronickych zdroji je
objasnéna problematika fizeni lidskych zdrojui a oblasti s ni souvisejicich. Pozornost je

rovnéz vénovana charakteristice vybranych generaci na soucasném trhu prace.
2.1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je soucasti obecného managementu, pfi organizaci a fizeni
personalni prace se proto aplikuji jeho koncepce a zasady. Rizeni lidskych zdroja zaroveri
predstavuje novy pristup k personalni praci, ktery povazuje zaméstnance za konkurencni

vyhodu spolecnosti (Dvorakova, 2012).

Rizenim lidskych zdroj se rozumi promysleny a komplexni piistup k zamé&stnani a
rozvijeni pracovniki ve spoleCnosti. Je zaméfeno na zlepSovani jeji efektivity
prostfednictvim lidi, a to v souladu s ur¢itymi moralnimi hodnotami. Prace s lidskymi
zdroji je rovnéz spjata s aplikovanim rozmanitych metod a pfistupti v oblastech rozvoje
organizace, fizeni lidského kapitalu, znalosti, vykonu prace, péce o zamestnance, jejich
odmeénovani, motivace a spokojenosti (Armstrong a Taylor, 2015).

Koubek (2015) povaZzuje za obecny ukol fizeni lidskych zdroji soustavné dosahovani
pozadovaného vykonu spolecnosti, jehoz lze dosahnout neustalym zlepSovanim

vyuzitelnosti vSech jejich dostupnych zdroju. Tento ukol je znazornén na obrazku ¢. 1.
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Napomahat vykonu organizace

JAK?

Zvysovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

l !

Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroju zdroji zdroju zdroju
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek €. 1: Obecny tkol tizeny lidskych zdroju (Zdroj: Koubek, 2015 s. 17)

2.1.1 Strategické rizeni lidskych zdroju

., Cilem strategického rozvoje lidskych zdrojii je zvySovdni kompetenci lidskych zdroju
vychdzejicich ze soucasnych a budoucich potieb organizace (Cimbalnikova, 2013,
s. 31).

Koubek (2015) dodava, ze strategické fizeni lidskych zdroji probiha prostrednictvim
strategického personalniho planovani. Obecné strategické fizeni spoleCnosti by se podle
autora mélo nejdiive zabyvat otazkami o poslani spolecnosti a roli, jakou chce zaujmout
na trhu. Dalezité rozhodnuti dale spociva v urCeni cila spoleCnosti a zptasobu k jejich
dosazeni. V neposledni fad€ je nutné stanoveni silnych a slabych stranek spolecnosti
i pozitivnich a negativnich faktort, které ji ovliviiuji.

Mezi dlouhodobé personalni ukoly, jakozto sou¢ast personalni strategie, fadi Slapak
a Stefko (2015) nasledujici:

e ZabezpecCeni potieb lidskych zdroji v celkovém poctu i v kategoriich zaméstnanca.
e  Udrzeni potiebnych zaméstnanci a jejich stimulace k setrvani ve spole¢nosti.

e  Udrzeni mzdové ¢i platové arovné pro ziskani novych zameéstnancu.

e Dosazeni souladu ve vztahu mezi zamé&stnanci a jejich nadfizenymi.
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e ZabezpecCeni rozvoje znalosti a dovednosti zaméstnancti.

e Zavedeni vhodného komunika¢niho systému jak mezi vedenim a zameéstnanci, tak

i v ramci jednotlivych oddéleni.
2.2 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji se zabyva stanovenim pozadavkl na pracovniky, jejich
rozmistovanim a efektivnim rozvojem usnadiujicim dosahovani cila celé spolecnosti
(Armstrong a Taylor, 2015).

Sakslova a Simkova (2013) povazuji za zadouci cil personalniho planovani zajisténi
potiebného poctu pracovnikti disponujicich pozadovanymi znalostmi, zkuSenostmi a
dovednostmi. Za dulezité autorky dale pokladaji osobnostni charakteristiky pracovniku,
jejich motivaci a kladny vztah k praci. Personalni planovani by mélo byt zaméfeno na tfi
hlavni oblasti, a to planovani pracovnich mist, prognostiku zdroja pracovniku a planovani
jejich personélniho rozvoje.

Koubek (2015) tuto myslenku prohlubuje a v ramci personalniho planovani ve
spolecnosti vychazi ze dvou dil¢ich plant:

e Plan potreby pracovnich sil

K sestaveni plani potfebnych pracovnich sil je zapotfebi mit informace tykajici se
vyrobni strategie spolecnosti a zamyslenych zmén, informace o situaci obsluhovaného
segmentu trhu a vyvojovych tendenci technologii ve spole¢nosti. Plany potfebnych
pracovnich sil se rovnéz neobejdou bez udaji o demografické struktufe pracovniku,
tykajici se zejména zastoupeni jednotlivych generacnich skupin a jejich odhadované
mobilite.

e Plan zdroju pracovnich sil

Plany zdroju pracovnich sil ve spoleCnosti vyzaduji predev§im analyzy o aktualnim
vyuzivani a moznych usporach pracovnich sil, o situaci na trhu prace, o soucasné
kvalifikacni struktufe pracovnikd, jejich potencialnim rozvoji a tendencich v oblastech

vzdélavani.
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2.3 Ziskavani pracovniki z internich zdroju

Aby bylo ziskavani pracovniku co nejefektivnéjsi, je zapotiebi dokonalé znalosti povahy
jednotlivych pracovnich mist a pfedvidani uvolfiovani ¢i vytvafeni pracovnich mist
novych. Samotny proces zacina specifikaci obsazovanych pracovnich mist a identifikaci
potencialnich uchazeca (Koubek, 2015).

Ziskavani pracovniku z internich zdroj vyuziva moznosti vnitropodnikové mobility.
Potencialni uchazeci o volné pracovni pozice ve spoleCnosti mohou byt zameéstnanci
uvolnéni v souvislosti s organizaCnimi zménami nebo prevzetim odpoveédnéjsi funkce a
narocngjsi prace. Mezi vyhody obsazovani volnych mist z fad vlastnich zaméstnanct
patii naptiklad jejich ztotoznéni s kulturou spolecnosti, snadnéjsi adaptacni proces, nizké
naklady na jejich ziskéani ¢i rychlejsi proces obsazeni pracovniho mista (Sakslova a
Simkova, 2013).

Bélohlavek (2016) dodava, ze vlastni zaméstnance spole¢nost zna a vi, co od nich
muze oCekavat. SkuteCnost, ze se nékdo v ramci spolecnosti posunul na lepsi misto, je
zaroven urcitou motivaci pro ostatni pracovniky. Mezi dalsi vyhodu fadi lep§i navratnost
investic vlozenych do pracovnikt i lepsi vyuziti jejich dosavadnich zkuSenosti ziskanych
ve spolecnosti.

Naopak za nevyhodné pii ziskavani zaméstnancii z internich zdroji povazuji
Sakslova a Simkova (2013) omezenou moznost vybéru, naklady souvisejici s dalsim

vzdélavanim ¢i nedostatek novych napadu a piistupd zvenci.
2.3.1 Rozmist'ovani pracovnikii uvnitf spolecnosti

V procesu zlepSovani pracovniho vykonu a efektivniho vyuzivani pracovnika se pfi
rozmistovani pracovnikti uvniti spolecnosti uplatriuji dvé dulezité personalni aktivity. Jde
o povySeni pracovnikil a jejich transfer na jinou pracovni pozici. V ramci povySeni
pracovniki se jedna o prechod na dulezit€jsi, narocné€jsi a ve vétSiné€ pripada 1épe
placenou pracovni pozici. Uéelem povyseni je kromé potieby obsadit uréitou funkci také

lepsi vyuziti pracovnich schopnosti zaméstnance i zvySeni jeho motivace (Koubek, 2015).

Zaméstnanec muze byt povySen bud’to pfimym rozhodnutim managementu nebo
prostiednictvim nabidky volného pracovniho mista vSem zajemcim ve spoleCnosti

s naslednym vybérovym fizenim. V obou ptipadech je dilezité, aby kritéria povyseni byla
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spravedliva, odména odrazela narocnost prace a nedochazelo k zadné diskriminaci

(Bé&lohlavek, 2016).

Transfer na jinou pracovni pozici pro zaméstnance predstavuje piiblizn€ stejnou
napln prace, postaveni v hierarchii organizacni struktury i mzdu jako za ptivodni pracovni
misto. Divodem pro transfer pracovnika muze byt napiiklad ukonceni vyroby, zména
pozadavku na jeho schopnosti nebo potieba pokryt nova pracovni mista. Zména pracovni

pozice vSak muize zvysit jejich spokojenost, vyuziti i vykon (Armstrong a Taylor, 2015).
2.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptace zaméstnancu piedstavuje zaveérecnou etapu pii obsazovani volnych pracovnich
pozic. Sikyt (2016) rozd&luje formy adaptace na formalni a neformalni. Uvadi, Ze
adaptace formalni probiha prostfednictvim adaptaéniho programu pod dohledem
manazera, kdezto adaptace neformalni ma zcela spontanni pribéh a ovliviiuje ji pouze

socialni okoli. Autor zmiruje tfi zasadni kroky pfi realizaci adaptacniho procesu:

e Informovani

Nové piijati zameéstnanci museji byt seznameni s cili, zasadami a postupy spolecnosti,
pozadavky a podminkami pro vykon prace, bezpeCnosti a ochranou zdravi pii praci,
vnitfnimi predpisy, se svym hodnocenim, odméfiovanim a moznostmi dalSiho vzdélavani
a rozvoje.

e Odborné zapracovani

V této fazi si novacci zvykaji na pozadavky nového pracovniho mista za ucelem co
nejefektivnéji dosahnout pozadovaného vykonu. Odborné zapracovani ma na starosti
nejcastéji manazer a provadi ho prostfednictvim vhodné zvolenych metod vzdelavani.

e Socialni zaclenéni

Socialni adaptaci zaméstnanci navazuji vztahy na pracovisti a prekonavaji pocatecni
nejistoty. Socialni zaclenéni zabezpeCuje manazer spolecné se spolupracovniky. Znakem

uspesné socialni adaptace je ztotoznéni se s kulturou a hodnotami spolecnosti.

Pii nastupu novych zaméstnancti by méla byt dodrzovana urita pravidla. Slapak a Stefko

(2015) doporucuji ptipravit plan jejich zacviku, vhodné pracovni prostiedi, pfipravit
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piimé spolupracovniky na jejich pfichod, predstavit novacky vSem kolegim
i nadfizenym, zaméstnavat je cilevédome a poskytovat jim co nejcastéji zpétnou vazbu.
Pro dosazeni efektivniho procesu adaptace povazuje Pilafova (2016) za nejdulezitéjsi
vytvoreni vhodného adaptac¢niho planu. Tento plan by mél vymezit kompetence, kterych
ma zaméstnanec dosahnout, pfedpokladany termin jejich dosazeni, zpusob, kterym ma
byt kazda kompetence ziskana a rovnéz osobu zodpovédnou za zaSkoleni. Vysledkem
dobfe fizené adaptace nového zaméstnance je podle autorky rychly vykon prace a

zaClenéni se do socialnich vztaht ve spoleCnosti.

Pii tvorbé adaptacniho planu doporucuji Bedrnova, Novy a JaroSova (2012)
dodrzovat nékolik zasad. Obsah planu by se mél odvijet od slozitosti pracovnich ¢innosti,
které bude zaméstnanec vykonavat. Miize mit tudiz podobu jak stru¢ného zaznamu, tak
i podrobného programu s terminovanymi ukoly. Dalsi zasada spociva v zohlediovani
individualnich zvlastnosti pracovniki a pfizpisobeni se jejich predstavam a pranim.
V neposledni fad€ je nutné respektovat uroven dosazeného vzdélani i praxe. Pozornost
musi byt rovnéz vénovana pravidelné kontrole a hodnoceni stanovenych ukolt.
Zaveérecné hodnoceni adaptacniho planu by mélo vyustit v dalsi uplatnéni zaméstnance
ve spoleCnosti a rozvoj jeho pracovni kariéry.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 155) dodavaji, ze ,, pii adaptacnim procesu
Jje pro zdstupce mladé generace velmi ditleZita komunikace. Je potieba poskytmout jim
veSkeré informace tykajici se jejich budouci prdce i Zivota v organizaci, vysvétli pravidia,
postupy aj. “ Velmi oblibenou a osvéd¢enou adaptacni metodou mladé generace je podle
autort koucink ¢i mentoring.

V procesu mentoringu je novému pracovnikovi po dohodé vybran jeho mentor,
zkuseny pracovnik, ktery by viak nemél byt jeho pfimym nadiizenym. Ukolem mentora
je urychlit a usnadnit zaméstnanci adaptaci, seznamit ho s pravidly, zvyklostmi a know-

how spolecnosti, pomahat mu s jeho rozvojem i dal§im kariérnim rastem (Urban, 2017).
2.5 Motivace zaméstnancu

Motivaci zaméstnanct je podle Pilafové (2016) mysleno vytvafeni souvislosti mezi
pozadavky na zaméstnance a jejich vlastnimi potiebami a zajmy. Castou chybou

manazery je, ze misto, aby se podfizenych zaméstnancti zeptali na jejich potieby a zajmy,
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snazi se je pouze odhadnout nebo je motivuji zptisobem, jakym by si prali byt sami
motivovani. Mezi hlavni nastroje, které manazefi pouzivaji k motivaci svych podfizenych
autorka fadi jasné€ stanoveny cil préace, individualné zaméfenou naplii prace, fungujici
podnikovou kulturu, participaci zaméstnanci na rozhodovani, mnoznost osobniho

rozvoje, mzdu a zpisob odménovani nebo poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

élapék a Stefko (2015) na motivaci nahlizeji jako na jeden z hlavnich faktort
ovlivigjicich vykonnost zaméstnanci a jako na soucast procesu vedeni lidi. Za ucelem
uspéchu manazera pii vedeni svého tymu je nutné, aby vénoval pozornost vybéru forem
motivace, vybéru prace i pracovnimi prostiedi. Prace ma byt zadavana zaméstnancim
tak, aby je stimulovala, byla uziteCna, potifebna, zvladnutelna, uspokojujici, nalezité
odmeénéna a sméfujici k jasnému cili.

Chce-li spolecnost zaméstnance motivovat a zaroven jejich motivaci udrzet, je
vhodné je za zadouci jednani odménovat. Odmény by vsak nemély byt poskytovany
pouze za mimoradné vysledky, ale i za to, Ze zaméstnanci dosahli stanovenych cilti nebo

plni veskeré jejich povinnosti (Urban, 2017).
2.5.1 Vnitini a vnéjSi motivace

Armstrong a Taylor (2015, s. 218) uvadéji, ze: ,, vnitini motivace se projevuje, kdyz lidé
mayji pocit, Ze jejich prdce je diilezita, zajimavd a podnétna a Ze jim poskytuje primeérenou
miru volnosti v jednani a rozhodovani, moznost vyuzZivat a rozvijet své znalosti a
dovednosti, podobné jako prilezitost dosdahnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené
kariéry.“ Urban (2017) k vnitfnim motivatoram dale pfidava dosazeni viditelnych
vysledkt prace nebo vykonavani takové prace, jez ma Sirsi spoleCensky smysl a vyznam.

Vnitini motivace mize byt podporovana u vétSiny zaméstnanct, jelikoz jsou
motivovani sami sebou tim, ze vykonavaji praci uspokojujici jejich potfeby. Manazer ji
muze podpofit naptiklad stiidanim pridélenych ukold, zvySovanim samostatnosti, Castéjsi
zpétnou vazbou, udé€lovanim vyssich pravomoci nebo zdirazinovanim, proc je jejich prace
dulezita (Urban, 2017). Interni motivatory nabyvaji dlouhodobéjsiho a hlubsiho uc¢inku a
jsou soudasti jedince (Slapak a Stefko,2015).

Mezi vnéjsi faktory motivace patfi to, co zaméstnanci od spolecnosti ziskavaji za
jejich praci. Jedna se zejména o finan¢ni odmeény, ale maze jimi rovnéz byt zvySena

nadéje na povyseni nebo budouci zvySovani mzdy. Vnéj§i motivace je zabezpeCovana
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manazery prostiednictvim stimulace (Urban, 2017). Externi faktory pfichéazeji z okoli,

mohou mit vyrazny uéinek, ale nemuseji ptisobit dlouhodobg (Slapak a Stefko, 2015).
2.5.2 Motivacni teorie spravedInosti

., Zachdzet s clovekem spravedlivé znamend, zachdzet s nim stejné jako s jinou skupinou
lidi (referencni skupinou) nebo jako s jinou odpovidajici osobou “ (Armstrong a Taylor,
2015, s. 142).

Teorie spravedlnosti J. S. Adamse je teorii studujici prabéh motivaéniho procesu. Jeji
podstata spocCiva v socialnim srovnavani vstupt a vystupti zaméstnanct ve skupinach.
Srovnavanymi vstupy muze byt napiiklad uroven vzdélani, zkusenosti a dovednosti nebo
délka praxe. Na stran€ vystupu je zpravidla srovnavano financni ohodnoceni, kvalita
pracovniho prostiedi, moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje ¢i moznost participace na
rozhodovani. Pozadavkem zameéstnanct pfitom je, aby pomeér mezi vstupy a vystupy byl
stejny jako u ostatnich jedinct se srovnatelnym pracovnim zameéfenim.

Tureckiova (2004) jinymi slovy fika, ze teorie spravedlnosti vychazi z podstaty
subjektivniho posuzovani Gsili potfebného k dosazeni stanoveného cile s vysledkem z né¢j
plynouciho, ktery je nasledné srovnavan s usilim a s vysledky ostatnich. Na zakladé

tohoto srovnani mohou vzniknout tfi nasledujici situace:
e Pocit spravedlnosti a z n€j plynouci rozvoj pracovniho Gsili 1 vykonnosti.

e Pocit nespravedlnosti (dojem podhodnoceni), jestlize jsou za stejné pracovni usili

odmeénéni ostatni pracovnici 1épe.

e Pocit nespravedlnosti (dojem nadhodnoceni) nastava v piipade, kdy vlastni nizsi
pracovni usili a vysledky jsou hodnoceny stejn€ jako u pracovniku, ktefi vynalozili

vetsi usili ¢i dosahli lepsich pracovnich vysledka.
2.5.3 Motivace ke vzdélavani

Urban (2017) fadi vzdélavani a rozvoj zaméstnanci mezi dulezité predpoklady
k dosazeni jejich uspéchu. Ke vzdélavani je proto nezbytné zaméstnance umét vhodné
motivovat, pficemz vychozim predpokladem je jejich celkova pracovni spokojenost.

Autor rozdéluje motivaci podporujici vzdélavani do Ctyt Casti:
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e Motivace pred vzdélavanim

Pred samotnym zahajenim vzdélavani musi byt jasné a zavCas vysvétlen jeho vyznam.
Ten poté spociva v tom, Ze jsou zameéstnanci motivovani k plnéni narocnéjsich cild,
dosazeni vyssi odmény, rozsifeni jejich pravomoci ¢i ucasti na zajimavém projektu.
V této fazi je rovnéz dulezité, aby se zaméstnanci mohli podilet na obsahovém zméfeni

vzdélavaciho procesu, na volbé€ jeho metod ¢i naasovani.
e Motivace v prubéhu vzdélavani

V této fazi je dilezité predevsim dodrzet takovou koncepci vzdélavaciho programu, pfi
niz nové nabyté schopnosti navazuji na pracovni zkusenosti zameéstnancu a ti si je mohou
v jeho ramci okamzité vyzkouset.

e Ovérovani ziskanych poznatku

Ovéiovani ziskanych poznatkli ze vzdélavani muize probihat prostfednictvim testd,
prezentaci zadaného ukolu nebo rozhovori s nadfizenymi, pii kterych jsou zaméstnanci
vyzvani ke shrnuti hlavnich poznatkt. Z hlediska motivace je zde dualezité, aby o zpisobu
1 terminu hodnoceni byly ucastnici v€as informovani. Jestlize ucCastnici védi, ze jejich
znalosti budou po ukonceni Skoleni urCitym zpisobem testovany, jejich motivace a

pozornost razantné vzrasta.
e Motivace po ukonceni Skoleni

Motivace po ukonceni Skoleni je podminéna pfedev§im uplatiovanim novych schopnosti.
Posilovat jsi lze napiiklad zahrutim vzdélavani do rozvojovych cili zaméstnanci.
Ziskani novych schopnosti mize ucastniky rovnéz motivovat k moznému budoucimu

povyseni, vyslani na zahrani¢ni staze nebo k Gcasti na zajimavych projektech.
2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci patii mezi kliCové personalni Cinnosti ve spoleCnosti. Aby
zameéstnanci mohli dobfe pracovat a byt k praci motivovani, je zadouci, aby pravidelné
dostavali zpétnou vazbu o odvedené praci. Zameéstnanci potiebuji védét, co se od nich
ocekava, jaka budou za praci odménéni a co mohou udélat pro svijj kariérni rust. Cilem
je poté zhodnoceni vykonu jejich prace a potencialu, uznani zasluh, ureni prednosti
i nedostatkd, projednani budouciho rozvoje ve spoleCnosti a urCeni odpovidajici vyse

odmén za praci (Sikyt, 2016).
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Slapéak a Stefko (2015) rozlisuji dva zakladni typy hodnoceni:

e Hodnoceni zalozené na vykonu zaméstnance spociva vjeho zarazeni do
klasifikacni skupiny, vCetné urceni zakladni mzdy a benefitd. Toto hodnoceni ma

periodicky charakter, hodnoti pracovni vykon zaméstnance, jeho postoje i chovani.

e Hodnoceni s cilem dalSiho rozvoje zaméstnance je pomérné novou metodou
hodnoceni zalozenou na principu, kdy zaméstnanec a jeho nadfizeny spole¢né
zhodnoti znalosti a dovednosti nezbytné pro efektivni pracovni vykon. Nasleduje
stanoveni cila pro zlepSeni a zpusobu k jejich dosazeni. Podstata tohoto hodnoceni
tedy spociva ve zhodnoceni trovné pracovni zpusobilosti zaméstnanct s ohledem na
jejich budouci kariérni rozvoj. Velkou vyhodu tady predstavuje participace

zaméstnancu na svém hodnoceni.

Koubek (2015) tadi mezi efektivni metodu hodnoceni zaméstnanci metodu BARS
(z angl. Behaviorally Anchored Rating Scales). Tato metoda hodnoti chovani vyzadované
k GspéSném pracovnimu vykonu prostiednictvim klasifikacni stupnice, pficemz vice nez
na samotné vysledky prace se zaméfuje na samotny pfistup k praci a dodrzovani
stanoveného postupu. Vychazi z predpokladu, ze pravé vhodné pracovni chovani se
odrazi 1 na efektivnim pracovnim vykonu. Stupnice je zpracovana pro kazdy ukol,
pfiCemz pracovni chovani je zatraditelné do nékolika bodovanych stupnt, doplnénych
slovnim popisem. Pfimy nadfizeny zhodnoti vSechny pracovni ukoly, vysledné
hodnoceni pak muze vyjadrit souctem, kombinaci nebo primérem vsech hodnot. Vyhoda

této metody spociva v detailni zpétné vazbe (Koubek, 2015).

V soucasné dobé se zejména mlada generace zaméstnancti hodnoceni pracovniho
vykonu neobava, vyzaduje naopak jeho pravidelnost a konstruktivni zpétnou vazbu,
jakozto prostiedek ke zlepSeni a moznosti dalsiho rozvoje (Horvathova, Blaha a
Copikova, 2016).

Pti poskytovani zpétné vazby upozoriiuje Urban (2017) na dodrzovani dvou pravidel:
e  Okamzita zpétna vazba

Pochvala zaméstnance ihned po odvedeni dobré prace jednak upozorfiuje na spravny
postup ¢i jeho jednani, zaroven také posiluje jeho motivaci. Negativni hodnoceni podané

po delsi dobé vzbuzuje nediivéru a vytvari presvédCeni, ze zaméstnanci nebyla poskytnuta
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ptilezitost ke zmén€ svého jednani. Soucasti kritického hodnoceni manazera by mél byt

rozbor piicin 1 ochota pomoci s nalezenim vhodného vychodiska.
o Konkrétni zpétna vazba

Poskytovani konkrétni zpétné vazby je dulezité bez ohledu na jeho povahu. Pfili§ obecné
negativni hodnoceni mize plsobit jako utok na osobu kritizovaného. Velky dopad na
motivaci pracovniki nema ani nekonkrétni pochvala. Jednak presn€ nevi, co je na jeho
praci hodnoceno pozitivné, a zaroven postrada jasnou vizi k jeho dal§imu pracovnimu

smeérovani.
2.7 Odménovani zaméstnancu

K zdkladnim problémum odménovani patii dosazeni souladu mezi ekonomickymi
moznostmi organizace a pozadavky zaméstnancu, zajisténi motivacni funkce odmén a
zabezpeceni konkurenceschopnosti odmeén vzhledem k vnéjsimu okoli. “ Tradi¢ni zpisoby
odmeénovani finan¢niho charakteru jsou zalozeny na vyplaceni mezd ¢i plati. V soucasné
dobé vSak oblibu ziskavd odméfiovani spocivajici naptiklad v povySeni, formalnim
uznani nebo poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Tyto zpravidla nepenézni formy
odmeénovani byvaji zcela nezavislé na pracovnim vykonu zaméstnance, ud€leny jsou

pouze z titulu daného pracovniho poméru (Sakslova a Simkova, 2013, s. 105).

Mezi dlouhodobéjsi trendy odmeéniovani fadi Urban (2017, s. 119) ,,odméiovani na
zdklade znalosti a schopnosti zaméstnancii, rist vyznamu vykonového odménovani
i diferencovany podil a odlisnou frekvenci vyplaceni vykonové slozky. *

Koubek (2015) zminuje rozdéleni zpiisobti odménovani na vnitini a vné&jsi. Vnéjsi
odmeény maji hmotnou povahu a o jejich udéleni rozhoduje spolecnost. Interni odmény
jsou naopak nehmotného charakteru a souvisi se spokojenosti zaméstnance
s vykonavanou praci. Internimu odménovani je vénovano stale vice pozornosti, pficemz
spolecnost je schopna jej vyrazn€ ovlivnit napfiklad prostiednictvim pracovnich ukola
Sitych zaméstnanctim na miru. Za vyznamny zdroj vnitini odmeény rovnéz povazuje, kdyz
si zameéstnanci uvédomuji vysokou troven vlastni kontroly nad stanovenim vlastnich cilt
i zpusobu jejich dosazeni. Za dulezity faktor ovliviiujici interni odmeény také fadi kvalitni
vztahy mezi vedenim spoleCnosti a zaméstnanci, spravedlivy systém hodnoceni, kvalitni

péci o zaméstnance a vytvareni ptiznivych pracovnich podminek.
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Sakslova a Simkova (2013, s. 111) rovn&Z zmifiuji zptisob skupinového odméfiovani,
zvaného tzv. gainsharing, neboli podil na vynosu. ,, Systém predpoklada moznost skupiny
podilet se na zvySeném vynosu plynoucim ze vzestupu produktivity prdce (nejcastéji
v ditsledku uspor, o ktery se zaslouzi).“ Smysl toho systému spociva v motivaci
zaméstnancu k hledani zptsobt zvyseni produktivity. Krome finan¢ni odmény jim také
piinasi 1 vyssi uroven pracovniho uspokojeni.

V oblasti odméfiovani neni ani podle Hortvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 156)
nejdulezitéjSim nastrojem odmeéna financ¢ni. Mlada nastupujici generace na trh prace
priklada velkou vahu nehmotnym slozkam odmén, jako naptiklad naplni prace, dobrému
jménu zameéstnavatele, moznosti spolupracovat na zajimavych ukolech, moznosti

pracovné vycestovat do zahrani€i, kvalitni firemni kultufe ¢i sladéni osobniho zivota se

soukromym.
2.7.1 Zaméstnanecké vyhody

V soucasné dobé nizké miry nezaméstnanosti se zaméstnavatelé snazi predhanét
nabidkou riznorodych benefiti s cilem nejen piilakat nové zaméstnance, ale rovnéz si je
udrZet a motivovat je k lepSim pracovnim vysledkiim. Poskytovani nékterych benefiti je
z hlediska dafiového zatizeni rovnéz vyhodnéjsi variantou nez samotné zvyseni mzdy. Za
tradicni zaméstnanecké benefity lze oznalit prispévek na stravovani, vzdélavani,
dopravu, penzijni pfipojiSténi, bydleni ¢i volnoCasové aktivity. Béznou soucasti
zaméstnaneckych benefitl je rovnéz poskytnuti mobilniho telefonu, notebooku,
sluzebniho vozidla k soukromym ucéelim, sick days nebo umoznéni prace z domova.

(Kubickova a Patakova, 2018).

Dalsimi benefity, které nékteré spoleCnosti zaCinaji nabizet svym zaméstnanciim,
jsou pétihodinové pracovni dny pfi zachovani stejné vySe mzdy nebo moznost
neomezeného Cerpani dovolené. Z oblasti benefiti spojenych se vzdélavanim maji
zaméstnanci v oblibé online Skoleni nebo kurzy, po jejichz splnéni obdrzi certifikat
o absolvovani (Kubickova a Patakova, 2018).

Za uskali zaméstnaneckych vyhod povazuje Urban (2017) napiiklad neptimy
motivaéni vyznam, Ze nevyhovuji vSem zaméstnancim stejné a ze Casto byvaji
poskytovany mechanicky, pouze na zakladé srovnani s jinymi spole¢nostmi. Za ucelem

zvySovani efektivity zaméstnaneckych vyhod autor doporucuje nasledujici:
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e Prizpusobeni cilum podniku
V tomto ohledu je nezbytné nastaveni cili, kterych chce spoleCnost prostiednictvim
vyhod dosahnout. Cile se tykaji zejména oblasti motivace, stabilizace a rozvoje

zaméstnancd.
e Hodnoceni efektivity vyhod

Poskytovani nakladnéjSich vyhod by méla predchazet analyza navratnosti vynalozenych
prostiedkt. Jinymi slovy je nezbytné, aby spole¢nost mohla porovnat cile, kterych chce
prostfednictvim vyhod dosédhnout, se vSemi naklady na jejich poskytovani.

e Zjistovani zajmu a potieb zaméstnancu

Pravidelné hodnoceni vyhod zaméstnanci je nezbytnym predpokladem zajisténi jejich
efektivity. Napiiklad anonymni dotaznikové Setfeni umozfiuje spolecnosti zjistit
zaméstnanecké preference jednotlivych vyhod s ohledem na jejich vék, pohlavi, profesi

¢i délku ptisobeni ve spolecnosti.

2.8 Péce o zaméstnance

Zameéstnavatelé si uvédomuji zavislost uspéchu a konkurenceschopnosti spole¢nosti na
zameéstnancich a jejich schopnostech, chovani 1 spokojenosti. Na rozSifovani a
zkvalitfiovani péCe o zameéstnance zaroven roste tlak odbort, statu i mezinarodnich
instituci, a stava se zni tak nezbytna soucast moderni personalni prace. Spolu
s odménovanim je péce o pracovniky nejvice porovnavanou oblasti v ramci hodnoceni
organizaci mezi stavajicimi 1 potencialnimi zaméstnanci (Koubek, 2015).
ZabezpeCovani pohody zaméstnancim je nejCastéji spojovano s vytvarenim
kvalitniho pracovniho prostiedi, s jednanim manazert, se zvladanim stresu a feSenim
problému, se sladovanim pracovniho a osobniho Zzivota, s osobnim rozvojem,
s poskytovanim sluzeb zaméstnancim a se zajiStovanim bezpecnosti prace a ochrany

zdravi pfi praci (Armstrong a Taylor, 2015).

Za ucelem vytvoreni piijemného pracovniho prostfedi jsou v dneSni dobé na
pracovistich budovany hraci a relaxacni zony, zaméstnanci mohou casto také vyuzit
sluzeb maséra. Do benefit spojenych s péci o zaméstnance 1ze rovnéz zaradit preventivni
odbéry krve pfimo na pracovisti, tematicky zaméfené seminafe v oblasti zdravi nebo

moznost obcerstveni v prubéhu celé pracovni doby. Za ucelem budovani a utuzovani
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pracovniho kolektivu jsou poradany nejriznéjsi spoleCenské €i sportovni akce, vanoc¢ni
vecCirky nebo tzv. teambuildingy. V souvislosti s péci o déti maji zaméstnanci moznost
vyuzit tzv. firemni Skolky nebo pfispévek na Skolku ¢i jesle (Kubickova a Patakova,

2018).
2.8.1 Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zZivotem

., Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem (work-life balance) vyjadruje snahu
zaméstnancii dosdhnout uspokojivé rovnovdhy mezi aktivitami v praci a mimo ni.
Dosahovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem je spojovano napiiklad
s uplatiiovanim flexibilni prace v podobé prace z domova, klouzavych pracovnich
uvazkt, smluv sjednanych podle doby trvani Skolniho roku, pruzné pracovni doby ¢i
sdilenim pracovnich mist. Prosazovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem

zaméstnancu se vraci napfiklad v podobé jejich zvySené angazovanosti, snizené absenci,

vy$8i moralce 1 menSimu stresu (Armstrong a Taylor, 2015, s. 510).

Politika slad’ovani osobniho a pracovniho zivota se za poslednich par let stala béznou
soucasti mnohych spolecnosti, které tento koncept rovnéz zatazuji mezi své spolecensky
odpovédné aktivity. V o€ich stavajicich i potencialnich zaméstnanct jsou tak vnimany
velmi pozitivn€, coz piispiva v budovani své znacky na trhu. Work-life balance se pak
projevuje v loajalit€ zaméstnancu, jejich motivaci, snizené absenci, vys$i moralce
zvySeni, angazovanosti 1 efektivnich pracovnich vysledcich. Opatieni, kterych pro
dosazeni work-life balance mohou spolecnosti vyuzivat je cela fada. Lisi se vSak typem
spoleCnosti, jejich Cinnosti 1 velikosti, dale naptiklad vyrobnim programem nebo
demografickym slozenim zaméstnancu (Lustykova, 2013).

V oblasti sladovani pracovniho a soukromého zivota navrhuji Fischlova a
Gazdagova (20060) zaméstnavatelim podporovat programy work-life balance a prebirani
pozitivnich zkuSenosti ze zahrani¢i. Naopak zaméstnancim doporucuji podporu pii
zvySovani kvalifikace v netradi¢nich oborech, osvétu v problematice age a gender

managementu a poradenstvi pro realizaci plant ohledné kariéry.
2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Slapak a Stefko (2015) definuji rozdil mezi vzdélavanim, profesnim a personalnim

rozvojem:
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e Vzdélavanim je mySleno zéakladni ziskavani znalosti a dovednosti, respektive
dosazeni jejich urcité urovni k dosazeni nejlepsi zivotni urovné v Sirokém rozsahu.
e Profesni rozvoj predstavuje pfipravu pro konkrétni pracovni pozici nebo ziskani

konkrétnich dovednosti, pfiemz je vice zameéfen na povolani nez na osobni aspekt.

e Personalnirozvoj je vice zameéten na kariéru zaméstnance nez na souc¢asné pracovni
misto, jinymi slovy na potencialni nez realnou kvalifikaci. Personalni rozvoj kromé
potieb samotnych zaméstnanci rovnéz zohlednuje i potieby celé spolecnosti, jakozto

rozvoj budouci kvalifikované personalni sily.

Vzdélavani a rozvoj je proces, ktery spole¢nostem zabezpecujice vzdélané, kvalifikované
a angazované pracovniky. ,, 7ento proces usnadiuje jednotlivcum a tymitm osvojovat si
pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti prostiednictvim viastnich zkuSenosti,
vzdélavacich programit a aktivit zajistovanych organizaci“ (Armstrong a Taylor, 2015,

s. 335 - 336).

Soucasna koncepce rozvoje lidskych zdroji ve spoleCnosti vychazi z principa
neustalych zmeén, jez sebou pfinasi i osvojeni novych inovativnich zptsobti vedeni lidi a
jejich rozvoje. Strategicky rozvoj lidskych zdroju je zalozen na zdrojich se zaméfenim na
vysoky vykon, miru oddanosti a participaci zaméstnanct (Cimbalnikova, 2013).

Vyznam vzdélavani pro spole¢nost spociva predevsim ve zvySovani kvality lidskych
zdrojii, v moznosti pruzn€ reagovat na zmény na trhu, ve zvySovani atraktivity
spoleCnosti na trhu prace, ve zlepSovani vztahu zameéstnanci ke spoleCnosti a
v prohlubovani jejich loajality. Zameéstnancim vzdé€lavani zase poskytuje vyssi
specializaci a tim 1 jistou nezavislost a samostatnost v rozhodovani. Plni taktéz motivacni
funkci, jelikoz umoziuje lepsi pracovni uplatnéni a tim zvySovani celkové kvality
pracovniho i osobniho Zivota (Sakslova a Simkova, 2013).

Koubek (2015) oznacuje vzdélavani zameéstnancti za opakujici se cyklus, jez vychazi
ze zasad politiky vzdélavani. Tento cyklus zahajuje identifikace potfeb vzdélavani
zaméstnancl, na ni navazuje faze planovani vzdélavani. Po planovani probiha vlastni
realizace vzdé€lavaciho procesu a cely cyklus je nasledné ukoncen vyhodnocovanim
vysledkt vzdélavani a aéinnosti vzdélavaciho programu. Jednotlivé faze vzdélavaciho

cyklu mohou byt riznymi autory riizné pojmenovany, jejich vyznam vsak zistava stejny.

30



2.9.1 Identifikace potieb vzdélavani

K identifikaci potieb vzdélavani existuji dva zakladni vstupy. Prvni vstup predstavuje
hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci. Druhym vstupem jsou cile plynouci ze
strategie spole¢nosti a zpusob jejich plnéni. Z uvedeného tedy vyplyva, ze identifikovany
jsou individualni potfeby zaméstnanct a potieby spolecnosti (Hronik, 2007).

Koubek (2015) proces identifikace potfeb vzdélavani blize specifikuje a rozdeluje ho
do tfi etap. Prvni faze spociva v analyze celé spoleCnosti. Zjistuji se udaje o cilech,
planech, zdrojich, poctu a struktufe zaméstnancu ¢i jejich pracovni dobé. Ve druhé fazi
se analyzuji ukoly, schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancti vyzadovanych pro
jednotlivé pracovni pozice. Posledni fazi je analyza osob, zaméfena na individualni
charakteristiky zaméstnanct. Podklady pro tuto analyzu lze ziskat ze zaznamu

o hodnoceni pracovnik, jejich vzdélani a kvalifikaci, z vysledk test ¢i pohovort.

Cilem této faze je identifikace problémi ve vykonnosti spole¢nosti a zameéstnanct
i identifikace jejich pficin. Vysledkem je poté stanoveni, kdo a pro¢ potiebuje vzdélavani

(Vodék a Kucharcikova, 2011).
2.9.2 Planovani vzdélavani

Po identifikaci potfeb vzdélavani nasleduje etapa planovani. Béhem této faze je
pfipravovan plan vzdélavani, jakozto vystup identifikace vzdélavacich potreb. Kvalitni
vzdélavaci plan musi jasny cil, obsah a identifikovat schopnosti, znalosti a dovednosti
pracovnikd, jez je nezbytné zlepsit. V planu musi rovnéz stanovena cilova skupina
vzdélavani a kritéria jejiho vybéru. Plan dale uruje metody a formy vzdélavani ¢i
ptipadné didaktické pomucky. Nezbytnou soucasti planu je také vypracovani ¢asového
harmonogramu, rozpo¢tového planu a dale stanoveni, kym ma byt vzdélavani
zabezpeCeno a kde bude probihat. Zavérem planu bude stanoven zpusob hodnoceni

vysledkt vzdélavani i ucinnost jednotlivych vzdélavacich programu (Koubek, 2015).
2.9.3 Realizace vzdélavani

Na zéakladé stanovenych vzdélavacich potteb byly urCeny cile programu, které se zaméri
na rozvoj zaméstnancti zadoucim smérem. U programu vzdé€lavani je rovnéz dualezité, aby

vSichni Ucastnici méli moznost vyjadfit se ke vSem jeho Castem a stanovit, co od néj
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ocekavaji. Dal§im dilezitym faktorem pro zajisténi efektivniho vzdélavaciho programu
je motivace vSech ucastnikt (Hronik, 2007).

Hlavnimi motivacnimi faktory zaméstnanci ke vzdélavani mohou byt napiiklad
udrzeni ¢i zlepSeni svého postaveni v tymu, moznost seberealizace, zvySeni kvality prace
¢i flexibility na piipadné zmeény, vyssi finan¢ni ohodnoceni nebo moznost uplatnit svij
potencial pii novych prilezitostech. Pro motivaci a spokojenost zaméstnancu je dalezité,
aby v ramci programu vzdélavani byly pouzity metody zvysujici jejich kompetence,
aktivitu a z4jem a aby umoznili aplikovat nové ziskané védomosti do situaci realného

zivota (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
2.9.4 Vyhodnocovani vysledku rozvoje a vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkli je posledni fazi vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
Vychodiskem je urceni oCekavani tykajicich se dopadu aktivit vzdélavani na chovani
ucastnikd. Smyslem této faze je urcit, nakolik vzdélavaci aktivity splnily svij ucel a co je
nezbytné podniknout, aby bylo vzdelavani jesté efektivnéjsi (Armstrong a Taylor, 2015).

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) doporucuji vyhodnocovat efektivnost vzdelavacich a

rozvojovych aktivit prostfednictvim nasledujicich krokd:

e Vyhodnocovani reakci zajistuje zpétnou vazbu ucastnika na uzitecnost, jednotlivé
bloky vyuky ¢i na samotné lektory. U pozitivni reakce je pravdépodobnéjsi osvojeni
ziskanych dovednosti v praxi.

e Vyhodnocovani narustu védomosti zjistuje, Cemu se ucastnici programu naucili,
jaké nové dovednosti ziskali a jestli jsou schopni vyfeSit problémy souvisejici
s povahou programu.

e Vyhodnocovani vykonnosti prace jednotlivcua zjistuje uplatnéni novych poznatka
a zkuSenosti v praxi.

e Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku zjistuje, jestli byl program
vzdélavani nakladove efektivni akci. Spole¢nost predevsim zajima zlepSeni vystupt
jako prodej, kvalita ¢i plnéni ukolt.

e Vyhodnocovani zmén v kulture podniku zkouma vliv programu na chovani

ucastnikd, pricemz cilem je fixace a rozvijeni zakladnich hodnot spolecnosti.
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2.10 Vzdélavaci a rozvojové metody

Vzdélavaci a rozvojové metody mohou zahrnovat nejriznéjsi metody a nastroje, mély by
vSak byt specifické pro kazdou spolecnost. Dvorakova (2012) fadi tyto metody do dvou
skupin:

e  Metody vzdélavani na pracovisti (On the job).

Zahruji aktivity jako instruktaz pfi vykonu préace, koucink, mentoring, counselling,

asistovani, povéteni ukolem, rotace prace Ci stinovani.
e Metody vzdélavani mimo pracovisté (Off the job).

Do téchto metod se tadi naptiklad pfednasky, seminafe, demonstrace, ptipadové studie,

workshopy, brainstorming, simulace, outdoor training, assessment centre nebo role

playing.
2.10.1 Mentoring

Armstrong a Taylor (2015, s. 361) nazyvaji mentoringem ,, proces zaloZeny na vyuZivani
specidlné vybranych a vyskolenych jedincii (mentorii), kteri pomdhaji pridélenym osobam
pri jejich vzdélavani a rozvoji tim, Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a

¢

trvalou podporu. ‘

Cilem mentoringu je pfedat a rozvijet odborné 1 meékké dovednosti, a to pratelskou a
neformalni cestou. Mentorem byva zkuSen¢jsi zaméstnanec, ktery predava své znalosti a
zkuSenosti zaméstnanci (menteemu), pfiCemz podstatou je podporovat jeho iniciativu a
vyuzit potencial. Jejich vztah vychazi ze smysluplnych dialogt, vzajemné duvéry, ucty a
ochoty ucit se od sebe navzajem. Efektivni mentoring by mél trvat po dobu minimalné
jednoho roku a je nutné, aby byly jasné stanoveny jeho cile, které vychazeji z ocekavani

menteeho a zpisobli pomoci jeho mentora. (Mena, Henninssen a Loughran, 2017).

Proces mentoringu neobohacuje pouze mentorovaného, ale i samotného mentora.
Mentoringem rozviji sviij potencial, posiluje pozici v ramci spolecnosti, ziskava nové
postiehy a rozviji dovednosti leadershipu. Dobry mentor by m¢l jit menteemu prikladem,
kromé odbornych rad a zkuSenosti nabizet i podnétné napady, napomahat mu ke
kariérnimu rustu, podporovat k dosazeni nastavenych cili a vysSSich vykont. Spravné

zvoleny mentor méa dobré pracovni vysledky, profesni znalosti v mentorované oblasti,
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které je schopny predat srozumitelnym zplisobem i zkusSenosti se zaskolovanim. Je
ochoten vénovat menteemu svij Cas, klast oteviené otazky, aktivné naslouchat a

poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu (Clutterbuck, 2014).

Lancer, Clutterbuck a Megginson (2016) doporucuji mentorim dodrzovat nasledujici

pravidla:

e Byt proaktivni, ale nepiebirat odpovédnost za svéfené jedince, stanovit si konkrétni
¢asovy harmonogram.

o Cerpat z vlastnich zkusenosti, sdilet své znalosti i omyly.

e Nabizet nové prilezitosti, umoznit participaci na ¢innostech uvnitt i vne€ spolecnosti.

e Predstavovat perspektivy, pomahat v pfipadé konfliktd, pomoci nahliZet na situace
z ruznych uhlt pohledu.

e Uzivat vyhod pozice mentora, ziskat osobni naplnéni pfedavanim zkuSenosti.

e Dodrzovat limity mentoringu, respektovat soukromi mentorovanych, ocekavat

vlastni chyby.
e Zakladat vztah mentoringu na vzajemné divéfe a rovnocennosti.
Garvey (2017) uvadi ¢tyti faze mentoringu:
1. Vymezeni roli a vzajemného vztahu.

Na pocatku mentoringu je nezbytné, aby byly jasné stanoveny role mentora
i mentorovaného. Oba se domluvi, ¢eho cht&ji spolecné dosahnout a odsouhlasi si
pravidla a principy jejich vztahu. V této fazi je rovnéz vhodné si ujasnit etnost a délku

schizek.
2. Nastaveni cili mentoringu.

Tato etapa obnasi stanoveni cilti, které musi dodrzovat pravidlo SMART, jinymi slovy
byt specifické, méfitelné, dosazitelné, realistické a Casové specifické. SouCasné se
identifikuji kratkodobé 1 dlouhodobé problémy a vhodny postup k jejich vyporadani.

3. Rozvoj vztahu.

Ve tieti fazi dochazi k identifikaci dosazenych vysledki, ocenéni dosazenych uspécha, a
stanoveni konkrétnich plant na dobu mezi schizkami. V této chvili se rovnéz fizeni

procesu mentoringu postupné piesouva z mentora na menteeho.
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4. Ukonceni vztahu.

Ukonceni vztahu mentora a mentorovaného nastava v okamziku, kdy byly z pohledu

obou ucastnikd naplnény cile mentoringu.

Mentoring ma piimy dopad na motivaci i spokojenost mentorovanych jedinct i mentord.
Spolu s koucinkem jsou povazovany za jedny z nejefektivnéjsich metod rozvoje, které
maji zarovenl minimalni finan¢ni dopad. Spravné aplikovany mentoring pfispiva ke
snizovani fluktuace, vytvaii kulturu spoluprace, podporuje naplnéni strategickych cila
spole¢nosti a diverzitu manazerskych pozic (Ceska asociace mentoringu, ©2013-2018).

Co se tyCe vlastnosti pozadovanych mladou generaci na svého mentora ¢i kouce,
nejvetsi duraz je prikladan schopnostem motivovat ostatni a vyjadfit podporu. Pro mnohé
jedince této generace zameéstnancu je rovnéz dilezité, aby jejich mentor byl uznavanym

odbornikem v oboru (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
2.10.2 Specifika ostatnich metod vzdélavani

Rotaci prace je mysleno doCasné setrvani zaméstnancti na riznych pracovnich pozicich
v ramci spole¢nosti. Maji tak moznost osvojit si riizné pracovni pozice, nabyt zkusenosti
napfic celou spole¢nosti, komplexnéji nahlizet na problémy a vidét tak jejich vzajemnou
provazanost (Hochdorfter, 2018).

Stinovani je rozvojovou metodou zalozenou na poskytovani zpétné vazby a nabyti
novych zkuSenosti. NejCastéji probiha u nadfizenych zameéstnanci ¢i experti dané
pracovni specializace. Ugastnici programu zastavaji specifickou roli, pii niz vykonavaji
jak svou praci, tak sleduji praci nadfizeného (Linton, 2006).

Prace v zahrani¢i umoziiuje uCastnikim rozvojovych programti prohloubit
praktické znalosti a zvysit odbornou kvalifikaci na jiném pracovisti. ,, Pokud je to mozné,
méla by organizace mladé lidi zapojit do mezindrodnich rozvojovych programii;
generace Y totiz povazuje zkuSenosti ze zahranici za efektivni metodu rozvoje“

(Horvathové, Blaha a Copikové, 2016).

35



Specifika vybranych metod rozvoje a vzdélavani mimo pracovisté podle Vodaka a

Kucharcikové (2011):

Piednasky jsou orientovany zejména na zdokonalovani védomosti a
zprosttedkovani  informaci. Napaditost jim zajiStuje vyuziti modernich
multimedialnich prostedku.

Seminare spojuji metodu piednasky s diskusi ve skupinach. Vyhodou je aktivita
ucastnikd, podpora a rozvoj jejich myslenek nebo okamzita zpétna vazba.
Pripadové studie spocivaji ve zpracovani skutecného ¢i smysleného organizacniho
problému. Rozvijeji analytické mysSleni, schopnost vyfesit dany problém 1 préci
v tymu.

Simulace je metodou, pfi niz Ucastnici museji u€init fadu rozhodnuti na zakladé
pfedem stanoveného scénarfe. Situace vétSinou vyplyvaji z bézné pracovni naplné

vedoucich pracovnikd.

Koubek (2015) metody mimo pracovisté dopliluje o nasledujici:

Assessment centre, neboli diagnosticko-vycvikovy program je komplexni metoda
vzdélavani a rozvoje, ktera spociva v feseni riznych problému tvoticich kazdodenni
pracovni napln manazeru.

Hrani roli, rovnéz znamé jako manazerské hry, je metoda orientovana na rozvoj
praktickych schopnosti. Cilem je osvojit si urCitou socialni roli a jeji socialni
vlastnosti. Od ucastnikt je vyzadovana aktivita, samostatnost a hravost.
Brainstorming je metodou hromadného hledani feSeni. Predlozeni navrhu je
nasledovano diskusi v§ech feseni, pficemz se hleda to nejlepsi. Vyhoda této metody
spociva v novych napadech a podpofte kreativniho mysleni.

E-learning neboli online vzdélavani oznaCuje komplexni ndzev pro vyuzivani

digitalnich technologii ve vzdélavani.

Mezi hlavni vyhody digitalniho vzdélavani patii ¢asoprostorova neomezenost, moznost

volby urovné vzdélavani, vysoka mira interaktivity, individualita, minimalizace stresu

nebo velmi nizk4d cena. Naopak za nevyhody lze povazovat nizkou motivaci ke

vzdélavani z divodu nepfitomnosti lektora, chybéjici osobni kontakt nebo pozadavky na

znalost ovladani modernich technologii (Langer, 2016).
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Novym trendem ve vyukovych metodach se pro svou lepsi nazornost stava vyuzivani
virtualni reality. Virtualni realita nachdzi své opodstatnéni naptiklad pifi Skoleni
dovednosti v prostorech, ve kterych jsou klasické metody vyuky velmi nakladné c¢i
nemozné. Jejim prostfednictvim se maji zaméstnanci moznost napiiklad ucit
technologickym postuptim. Virtualni realita rovnéz spole¢nostem umoziuje odlisit se od
standardnich naborovych kampani a budovat svou znacku v obdobi nedostatku
pracovnich sil na trhu prace. Soucasny trend virtualnich prohlidek zaméstnavateliim dale
umoziuje piilakat nové pracovniky mladé generace. Dalsi vyhoda spociva v tom, ze ve
virtualni realit€ neexistuje omezena vzdalenost. Diky nasimulovanym prostoram tak 1ze
z jednoho centra Skolit zaméstnance po celém svéteé. Nevyhodou této technologie je vSak
vysoka pofizovaci cena, ktera se muze vySplhat az do tada desitek tisic korun

(Niedermeierova, 2018).
2.11 Talent management

Pojem talent management je poprvé zmifiovan v obdobi devadesatych let. Do podvédomi
personalisti se dostal diky spolecnosti McKinsey & Company, jez publikovala vysledky
své studie War for talents. Prostfednictvim této studie autofi pfichazeji s myslenkou, ze
za lepsi talenty se vyplati bojovat. Talent management poté definuji jako proces ziskavani
a udrzeni jedinca s vysokym potencialem, ktefi spoleCnosti pfinaseji zvlastni hodnotu.
Autori zduraznuji skute¢nost, ze konkurencni vyhoda vychazi z toho, ze ma spolecnost
talentované zastupce na vsech svych urovnich (Michaels, Handfield-Jones a Axelrod,

2001).

Armstrong a Taylor (2015) nahlizeji na talent management jako na proces zajistujici
talentované lidi ve spoleCnosti, jejichz prostfednictvim dosahuje svych cilii. Tento proces
vyzaduje, aby byl rozvoj talentl bran jako klicova soucast konkurencni strategie a znal

rozhodujici vlastnosti a schopnosti talentovanych jedinca.
Lewis a Heckman (20006) definuji talent management nasledovne:

e Kombinace klasickych pfistupl v fizeni lidskych zdroji, jakozto ziskavani, vybér ¢i

rozvoj kariéry.
e Tvorba rozsahlé skupiny talentt, uspokojujici pozadavky spolecnosti.

e Pristup zabezpecujici talentované jedince v souladu s demografickym vyvojem.
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Kli¢ové vlastnosti a charakteristiky, kterymi by mél talentovany zaméstnanec disponovat,

jsou podle Konigové a Urbancové (2012) tyto:

Zastava v ramci spoleCnosti pracovni pozici, jez je povazovana za klicovou.

Disponuje mimotradnymi dovednostmi, schopnostmi a znalostmi, diky kterym je pro

spole¢nost velmi té€zce nahraditelny.

Ma trvale nadstandardni pracovni vykon.

Oplyva pracovnim nadSenim.

Je kreativni.

Uveédomuje si svijj potencial, touZi jej rozvijej a pracovat na sobé.

Pfinasi spolecnosti nezanedbatelnou hodnotu.

2.11.1 Proces rizeni talentu

Proces fizeni talenti charakterizuji Armstrong a Taylorem (2015, s. 320) sekvenci

nasleduyjicich ¢innosti:

1.

2.

Planovani talentu: urceni kolik a jaky druh talentovanych jedinct spolecnost
pottebuje a bude pottebovat.

Ziskavani talentu: pro ucely diplomové prace je dalezité zminit zejména ziskavani
talentl z vnitfnich zdroja. To souvisi s jejich rozpoznavanim, rozvijenim a fizenim
kariéry.

Rozpoznavani talentu: urCeni talentovanych jedinct, nasledné zafazenych do
programu zaméfenych na vzdélavani, rozvoj a fizeni kariéry.

Rizeni vztaht s talenty: cilem je si uvédomit hodnotu jednotlivych talentfi, umoznit
jim piilezitost k rastu a dosahnout jejich angazovanosti.

Rozvijeni talentii: tuto Cinnost zajiStuji rozvojové a vzdélavani programy.
Napomahaji tomu, aby si talenti zlepSovali schopnosti, znalosti a dovednosti, které
pottebuji pro vykon své prace.

Stabilizovani talentu: jeho uCelem je zajistit setrvani talentovanych clent ve

spoleCnosti.
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2.11.2 Udrzeni talentu ve spolecnosti

Zasadni mySlenkou talent managementu ve spolecnosti je lidsky kapital, jakozto nejvétsi
konkuren¢ni vyhoda. Ma-li spolecnost zajem o udrzeni této konkurencni vyhody, jejim
prioritnim cilem je zajistit, aby talentovani jedinci ve spoleCnosti zistali. Spolecnost by
meéla tudiz usilovat o zvySovani loajality svych zaméstnancd, sestavovat vhodné
motivacni programy a podporovat spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi. Vedeni
spoleCnosti musi vzit na védomi, ze odchod talentovanych zaméstnancti ma na jeji chod
negativni vliv a nahrazeni téchto jedinci byva dlouhodobou a nakladnou zaleZitosti

(Urbancova, Vnouckova a Smolova, 2016).

Thorne a Pallant (2007) uvadéji zasady, které by méla spolecnost dodrzovat pro
udrZeni talentovanych pracovnika a zaroven jim nabidla konkurenceschopné pracovni

podminky:

e Mit nastaveny jasny systém vyhod a odmén, zvySujici atraktivitu v ocich

talentovanych jedinca.

e Mit vymezenou dlouhodobou néaborovou strategii, zajiStujici UspéSny nabor za

situace rozsifovani ¢i odchodu talentu.

e Mit sestavené rozvojové plany prostiednictvim tréninkovych programi, osobniho

vedeni a pracovnich zazitka.
e  Mit presvédceni o konkurencni vyhodée diky lidskému kapitélu, ktery je z velké Casti

tvoren pravé talenty.

Horvathova (2011) dopliiuje, ze spolecnost by se méla zeyména snazit byt atraktivnim
zaméstnavatelem v oCich svych pracovnikii. Mezi faktory pfidavajici spolecnosti na

atraktivité napriklad radi:

e Nabidka zajimavé prace a moznost se neustale ucit novym vécem.

e Umoznovani talentim se vzdé€lavat, rozvijet a stoupat na kariernim zebficku.
e Respektovani hranice mezi soukromym a pracovnim zivotem.

e Nabidka kvalitniho vybaveni a odpovidajicich pracovnich podminek.

e Dodrzovani spole¢enské odpovédnosti.

e Zajimava nabidka mzdy i nefinan¢nich odmén.
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2.12 Spolecenska odpovédnost organizaci

Anglicky pojem Corporate social responsibility (dale CSR), neboli spolecenska
odpové&dnost organizaci, nema v souc¢asné dobé celosvétoveé jednotnou definici. Je to
zpusobeno zalozenim tohoto konceptu na principu dobrovolnosti, dlouhym vyvojem
i Sirokym chapanim jednotlivymi zajmovymi skupinami (Kasparova a Kunz, 2013).

Canik, Rezbova a Zavrel (2006, s. 37) definuji CSR jako: , koncept, kdy firma
dobrovolné prebird spoluodpovédnost za blaho a udrZitelny rozvoj moderni spolecnosti
a soucasné ocekdva zachovani konkurenceschopnosti a ziskovosti, pricemz se nejedncd o
dva protichiidné cile. “ Podle sdruzeni Business Leaders Forum (©2018) je CSR zptisob
vedeni spoleCnosti, prispivajici ke zlepSeni povésti a zvySeni jeji duvéryhodnosti.
SpolecCenska odpovédnost je dobrovolnym zavazkem organizaci jednat odpoveédné
k prostiedi i spolecnosti, v niz podnikaji.

Z vysledkt studie CSR & Reputation Research, realizovanou agenturou Ipsos
koncem roku 2015, vyslo najevo, ze spoleCensky odpoveédné spole¢nosti jsou povazovany
za atraktivnéj§i zaméstnavatele a v oCich vefejnosti maji lepsi reputaci. Tato studie
zaroven prokazala, ze pii volbé budouciho zaméstnavatele je pro mladou generaci
spoleCenska odpovédnost dulezitéjsi nez pro ostatni (Narodni informacni portal o CSR,

2016).
2.12.1 Oblasti spolecenské odpovédnosti

Koncept CSR je postaven na tifech zakladnich pilifich (tzv. 3P), a to: ekonomickém
(profit), socialnim (people) a environmentalnim (planet) (Pavlik a Bél¢ik, 2010).

e Ekonomicky pilir

Zakladem uspésného podnikani je dosahovani zisku. Diky nému je pak spolecnost
schopnd financovat 1 spoleCensky odpovédné aktivity. V soucasné dobé vSak
maximalizace zisku neni jedinou prioritou spolec¢nosti. Uvédomuji si dilezitost trvale
udrzitelného rastu, na jehoz zakladé se snazi zisk optimalizovat. Mezi spoleCensky
odpovédné aktivity v ramci ekonomického pilife lze zaradit napfiklad vyhybani se
korupci, odpovédné chovani spoleCnosti ke stakeholderim, respektovani dusevniho

vlastnictvi ¢i respektovani pravidel rovného konkurenéniho boje (KaSparova a Kunz

2013).
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e Socialni pilir
V ramci socidlniho pilife spoleCenské odpovédnosti rozliSuje Petfikova (2008) dvé
oblasti. Do interni oblasti zahrnuje péci o pracovniky spoleCnosti, zatimco externi oblast

je zaméfena na vztahy se stakeholdery.

V soucasnosti si spolecnosti uvédomuji dilezitost spokojenych a motivovanych
zaméstnancu, kterou povazuji za kliCovy faktor ke svému uspéSnému fungovani. Do
socialniho pilife spoleCenské odpoveédnosti se fadi aktivity jako work-life balance, rozvoj
lidského kapitalu, dodrzovani zaméstnanecké politiky, diversity management ¢i

dodrzovani lidskych prav (Kasparova a Kunz, 2013).
¢ Enviromentalni pilif

V poslednich letech je otazkdm z oblasti zivotniho prostfedi soustiedéna stale vétsi
pozornost. Mezi Cinnostmi spadajicich do tohoto pilife je napfiklad omezovani
negativnich dopadi na Zzivotni prostiedi, ekologicky Setrna vyroba, investovani do
ekologickych technologii, ochrana pfirodnich zdroji, monitoring vlivu na Zivotniho
prostfedi ¢i vyhodnocovani environmentalni vykonnosti spole¢nosti (Kasparova a Kunz,

2013).
2.13 Uvod do problematiky age managementu

Age management lze vymezit jako fizeni pracovniho procesu pfihlizejici na riznorodost
veékovych skupin zaméstnanci. Opatfeni v ramci age managementu by méla zejména
zajistit, aby meél kazdy zaméstnanec moznost vyuzit svého potencidlu a nebyl
diskriminovan kvili svému véku (Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, ©2016).

Koncept age managementu zahrnuje pravidla, nastroje a postupy uplatiované
pro vedeni vicegeneracnich skupin, pficemz zohlediiuje ekonomickou i spolecenskou
produktivitu v prabéhu jejich zivota (Kuperus, Stoykova a Rode, 2011).

Kocianova (2012) povazuje za nezbytné zabyvat se situaci rostouciho poctu starSich
pracovnikd na trhu prace, souvisejiciho s budoucim nedostatkem mladych zameéstnancii.
Age management vyzaduje zmény ve vnimani véku, podporu spoluprace a pracovnich

podminek generacnich skupin i zavadéni opatfeni v ramci zaméstnaneckého cyklu.

Novotny a kol. (2014, s. 57) upozortiuji pfed nahlizenim na age management jako na

otazku soupeteni generaci. ,, Naopak, pokud jsou lidem vSech generaci zajistény rovné
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prilezitosti a prdce s lidskymi zdroji je vedena socidlné zodpovédné, prispivd to vSem bez
ohledu na veék.

Hlavnimi pfedpoklady pro age management ve spolecnosti jsou piredev§im dobré
znalosti veékového slozeni zaméstnancli, pochopeni individuality, rozmanitosti a
uplatiiovani strategického mysleni. Jeho pfinosy poté spocivaji v lepSich pracovnich
podminkach i kvality Zivota vSech v€kovych skupin zaméstnanci (Asociace instituci

vzdélavani dospélych CR, ©2016).
2.14 Generace na soucasném trhu prace

Velkou vyzvou se dne$nim manazerim stala pravé motivace vicegeneraCnich skupin
pracovnikd. Je-li cilem podniku fidit multigeneracni tym, musi vychazet z rozdilnych
znaku kazdé z generaci. Zakladem porozuméni tomu, co pracovniky stimuluje, je znalost
jejich historického a sociologického zazemi. V oblasti personalniho managementu jsou
v poslednich letech zmifiovany pojmy generace X, Y a Z. Jednd se o oznaleni
generaCnich skupin, jez jsou vymezeny dobou svého narozeni. Vzajemné se odlisuji
zivotnim stylem, postoji, predstavami o pracovni kariéfe, schopnostmi vyuzivat nové

technologie i1 znalostmi cizich jazykt (Pitt Catsouphes a Matz Costa, 2009).
2.14.1 Generace X

Do generace X spadaji lidé narozeni v letech 1965 az 1981. Kotler a Keller (2013) o této
generaci tvrdi, ze byla vychovavana ve slozitéjsi dobé, ve které pracujici rodice nechavali
své déti doma samotné a kvali zeStihlovani velkych podniki se neustale obavali
propusténi a nestabilni ekonomiky. Jedinci generace X jsou tak prvni generaci, pro kterou
se stalo nejvetsi vyzvou prekonani standardu zivota svych rodica.

Motyl (2014) ji popisuje jako generaci, ktera vyrostla v dob& finan¢ni, rodinné a
spoleCenské nejistoty. Ma rada své jistoty a pftili§ nevyhledava zmény. Prace pro ni
znamena nejdulezitéjsi polozku na svém zebficku hodnot, mnohdy i v neprospéch rodiny.
Lidé této generace se Casto potykaji se syndromem vyhoteni. Kladou diraz na udrzeni
dobrého pracovniho mista a penize pro né predstavuji velkou hodnotu. V zaméstnani jsou

loajalni a nemaji ve zvyku v ném probirat soukromé zélezitosti.
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Kubatova a Kukelkova (2013) povazuji za hlavni rys generace X dlouhodobé
zamestnani. Mnoho lidi si naslo zaméstnani ihned po ukonceni studia a nadale v ném
setrvavaji. Casto zlistavaji na mistech, kde vyrostli & vystudovali a maji zde sva zazemi.
U generace X lze oc¢ekavat brzké ranni pfichody do zaméstnani. S rychlym technickym
pokrokem se museji ucit novym postupim i cizim jazykim, a to v zajmu udrzeni
pracovniho mista.

Kejhova (2014) dodava, ze generace X zastava povinnost jednak vici svym détem,
dotuje studenty, a rovné€z tak peCuje o své staré rodiCe. Povazuje to za davod, proc
prislusnici této generace nemaji dostatek energie na zmeény, jez by prospély kvalité jejich

Zivota.
2.14.2 Generace Y

Generace Y zahrnuje jedince narozené mezi lety 1982 a 1995. Horvathova, Blaha a
Copikova (2016) povazuji tuto generaci za vysoce ambiciozni, pokladajici za dlezité mit
zajimavé zaméstnani plné vyzev a svobody. V zaméstnani lidé generace Y hledaji spiSe
nova pratelstvi nez pouze kolegy. Pozaduji vyssi zivotni arover, diraz je u nich kladen
na osobni uplatnéni a citi se byt zodpoveédni za svou socialni jistotu. Za nejvétsi rozdil
oproti generaci X autofi povazuji, ze se do poptedi jejich zdjmu dostava osobni zivot,
zejména partnerské a rodinné vztahy. Jedinci generace Y chteji maximalné€ vyuzit vSech
moznosti, jez jim spoleCnost nabizi, ale nehodlaji tomu pfili§ podfizovat sviij osobni
Zivot.

Kazdova (2012) mezi dalsi znaky generace Y piidava schopnost velmi efektivniho a
flexibilniho vykonu prace a uméni si vynahradit ¢as na své konicky, sport i relaxaci. Tito
jedinci pfichazeji s mnoha novymi napady a zéalezi jim na jejich realizaci. V ramci
vzdélavani pozaduji individualni pfistup, zajima je predev§im mentoring, diky kterému
mohou hledat vlastni cesty v nasledujici kariéfe i osobnim zivote. Jako nejvétsi motivaci
vnimaji praci, ktera je bavi a pii niz se mohou dale rozvijet. Lidé této generace doslova
ziji modernimi technologiemi, vysoka digitalni gramotnost je odlisuje od starsich kolegt.
Za slabsi stranku této generaci autorka povazuje to, ze nevydrzi po delsi Cas podavat

urCity vykon a dosahnout stanovenych cili.

Rezlerova (2009) dodava, ze generace Y usiluje o vyvazenost pracovniho a

soukromého zivota. Zalozeni rodiny vSak odklada na pozdéji. Od pracovniho prostiedi
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o¢ekava moderni technologické vybaveni a moznost oteviené komunikace. Déle autorka
zmifiuje, Ze zastupci této generacni skupiny mnohdy nezvladaji vétsi pracovni zatéz a
maji slabiny v feSeni problémd.

Co se tyCe budouciho zaméstnavatele, je pro generaci Y dulezité, aby spole¢nost
dosahovala dobrych vysledki, chovala se eticky a nabizela jim dobré podminky. Méla by

mit jasnou vizi a soubor fungujicich a propojenych hodnot (Horvathova, 2011).

Vroce 2013 se ve Velké Britanii uskutecnil prizkum personalné poradenské
spolecnosti Hays s nazvem Gen Y and the World of Work. V ramci tohoto pruzkumu bylo
osloveno na 1000 respondentti generace Y. Prizkum byl zaméfen na zjisténi predstav,
hodnot a postoji mladé generace v souvislosti s globalnimi zménami na trhu prace.
Z vysledkt pruzkumu vyslo najevo, ze mezi nejvyssi oCekavani respondentd na jejich
profesni kariéru patfi zajimava a napliujici prace (60 %), jistota prace (47 %), penize
(40 %) a rozvoj znalosti (38 %). Mezi nejdualezitéjsi faktory rozhodujici pfi vybéru
zaméstnavatele fadila generace Y rozvojové programy (53 %), nabidku benefitt (41 %)

a flexibilitu (37 %) (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016).
2.14.3 Doporuceni v oblasti ziskdni a udrzeni generace Y ve spolecnosti

Martin a Tulgan (2006) uvadéji dalsi charakteristiky generace Y a zaroven sedm zasad
pro manazery, které jim pomohou ziskat a udrzet si pracovniky této generace ve
spoleCnosti.

e Poznani individualnich schopnosti

V ramci tohoto doporuceni je dalezité poznat vSechny zastupce generace Y co nejlépe,
naslouchat jim, zjistit jejich pfedstavy a ujistit je, ze jsou pro podnik dileziti. Vhodnou
formou pracovniho meetingu jsou pro tuto generaci neformalni schizky v podobé
prochazky ¢i posezeni u kavy.

e Efektivni koucink

Generace Y chce mit ve svych manazerech mentory, ktefi jim pomohou v profesnim

rastu. NejlepSim zpisobem uceni je pro né okamzita aplikace nabytych védomosti.
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e Rovnocenné jednani

Diskutovana generace nema rada, kdyz se s ni zachazi jako s ménécennymi podiizenymi.
Klicem pro udrzeni dobrych vztahi je prokazat jim respekt a souCasné si respekt

vyzadovat.
e Flexibilni pracovni doba a rozdéleni povinnosti

Jedinci generace Y si zakladaji na sladéni pracovniho a osobniho zivota. Flexibilita je pro

né velmi dulezita, stejné jako presnost v zadavani ukold a termind.
e (Casta hodnoceni

Poskytovani pravidelné konstruktivni zpétné vazby je zpusob, ve kterém vidi generace Y

podnét ke svému zlepSeni.
e Naplnéni vysokych pozadavki na své kolegy

Je vhodné prifadit novym pfichozim generace Y mentora z fad stavajicich zaméstnancu.

Budou tak védét, na koho se mohou obratit pro radu.

e Naplnéni osobnich vysokych pozadavku

Generace Y by rada prispéla ku prospéchu podniku co nejdiive. Je vSak nutné ji nejdiive
seznamit s nékolika oblastmi, a to zejména s pracovni etikou, jednanim se zakazniky ci

spravnou organizaci vlastniho ¢asu a dodrzovanim termint.

V oblasti ziskavani, vybéru a pfijimani mladych zaméstnanci Horvathova, Blaha a
Copikova (2016, s. 155) uvadgji rovn&z nékolik doporudeni. Podnik by mél vyuzivat
spoluprace s univerzitami a Gcastnit se studentskych veletrhi. VEtsi mira pozornosti by
meéla byt vénovana vyuzivani socialnich siti, videovizitek, online assessment center ¢i
online psychodiagnostiky. Autofi rovnéz dodavaji, ze , existenci vysokoskolského
vzdélani, jazykovych a pocitacovych znalosti uchazecu Ize v podstaté povazovat jiz za
normu — na univerzity chodi studovat polovina populacniho rocniku. “ Pti pohovorech by
se méli personalisté vice zajimat o osobnost uchazece a jestli zapadne do tymu a kultury
organizace. Dulezitymi vlastnostmi, které by mél uchaze¢ mit, jsou naptiklad empatie,
sebekriticnost, komunikativnost, schopnost se prosadit nebo nadchnout ostatni k dosazenti
spole¢ného cile. Co se tyCe pracovniho prostfedi, je doporu¢eno vyuzivat flexibilni
zasedaci mistnosti, zdbavné a spoleCenské prostory, relaxacni zony a dbat na kvalitu

zazemi pracoviste.
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2.14.4 Generace Z

Zastupci generace Z jsou narozeni v letech 1996 az 2010. Tato populace mé podstatné
star§i rodiCe, coz jim zajiStuje patficné penézni a majetkové zajisténi. Jejich
charakteristikou je, ze jiz od svého narozeni je vyrazné ovliviiuje Siroka nabidka
technologickych vymozenosti, které vnima jako zcela intuitivni a svét si jiz bez nich
nedokaze plné predstavit. Pokud pracovni pozici neinzeruje zameéstnavatel online,

potencialnim uchazeCim generace Z zustane skryta. (Sladek a Grabinger, 2014).

McCrindle (2014) charakterizuje generaci Z schopnosti multitaskingu, neboli
zvladani vice Cinnosti najednou. Na druhou stranu vSak dba na rychlost feSeni na ukor
preciznosti. Absolventi generace Z chtéji menit praci piiblizné kazdé dva roky. Jde ji
o zkuSenosti, dobry vydélek, pfijemnou pracovni atmosféru a dostatek ¢asu na jejich
konicky a volnocasové aktivity. Co se tyCe zaméstnani, znacka zaméstnavatele hraje pro

generaci Z Casto dilezitéjsi roli nez samotna prace, kterou maji vykonavat (Kvapil, 2016).
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3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE

Tato Cast diplomové prace se zabyva samotnou spolecnosti Thermo Fisher Scientific
Brno s.r.0. Uvod je vénovan predstaveni spoleCnosti a sezndmeni s jeji misi, vizi, strategii
a sdilenymi hodnotami. Nasleduje analyza studentského programu beIN a zhodnoceni

vysledkt vyzkumu, jez budou podkladem pro navrhova doporuceni.

3.1 Predstaveni spolecnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.

Obchodni jméno: Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.

Sidlo spole¢nosti: Vlastimila Pecha 1282/12, Cernovice, 627 00 Brno
Identifikacni ¢islo: 469 71 629

Zakladni kapital: 1 500 000 K¢

Predmét podnikani: vyvoj a vyroba elektronovych mikroskopt

Spolecnost vznikla 8. zafi 1992 pod jménem Delmi s.r.o0., s primarnim zaméfenim na
High-tech primysl. V roce 1996 se stala soucasti nizozemského koncernu Philips
Electron Optics, spolu s nimz byla o rok pozdé&ji pfipojena k americké skupiné FEI
Company. Krome¢ brnénské entity vlastni tato skupina hlavni vyrobni zavody a vyvojova
centra rovnéz v Hilsboro a Eindhovenu. V bfeznu 2001 doslo ke zméné jména spolecnosti
na FEI Czech Republic s.r.o., pfiCemz touto dobou jiz méla 150 zaméstnanci a ro¢né
vyrabéla 179 produkt z oblasti elektronové mikroskopie. Téhoz roku ve spolecnosti
vzniklo i vlastni vyzkumné oddéleni, ¢imz Ceska pobocka znacné posilala svij vyznam
v ramci celé organizace. Roku 2016 byla odkoupena cela FEI Company spolecnosti
Thermo Fisher Scientific (Boston, USA), svétovym lidrem produktd pro védu s obratem
20 miliard USD a vice nez 70 000 zaméstnanci v 50 zemich svéta (Vyrocni zprava za rok

2017,2018).

1. ledna 2019 brnénska pobocka oficialné zmeénila své obchodni jméno na Thermo
Fisher Scientific Brno s.r.o. SpoleCnost se zabyva vyrobou a vyvojem zafizeni
podporujicich vyzkum v oblasti nanotechnologii. Nejvétsi pozornost je vénovana vyrobé
elektronovych mikroskopt transmisnich (TEM), rastrovacich (SEM) a mikroskopim
pracujicich s elektrony a ionty (SDB). Spolecnost v souCasné dobé zastava svétoveé

prvenstvi v exportu téchto technologii, jejichZ prumérna cena ¢ini 20 miliont korun. Mezi
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zakazniky patfi organizace plsobici v oblastech vyzkumu a vyvoje, pfirodnich véd,
elektroniky a primyslu. V roce 2018 spolecnost piekonala hranici 1000 zaméstnanct,
pfiCemz tato populace neustale roste. Az 67 % zaméstnanct se zabyva vyrobou, coz z ni
déla hlavniho vyrobce elektronové mikroskopie v ramci celé organizace (Thermo Fisher
Scientific, 2019).

Spolecnost Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. je nositelkou titulu nejlepsiho
zaméstnavatele v Jihomoravském kraji pro rok 2018. V dneSni dob€, kdy zajem
o studium technickych obora klesa, umoziuje pracovni prilezitosti mladym uchazecim
s potencialem, ze kterych si sama nasledné vychovava perspektivni odborniky ve svém

oboru.
3.2 Mise, vize a strategie spolecnosti

Hlavni misi celé organizace je dé€lat pro svét to nejlepsi co do ohledu zdravi, Cistoty
a bezpeCnosti. Vizi spolecnosti je poskytovat nabidku bezkonkurencni kombinace
inovativnich technologii, pomahat zakaznikim urychlit vyzkum a vyvoj v oblasti
biologickych a materidlovych véd, feSit slozité analytické problémy a zvySovat
produktivitu svych laboratofi a vyrobnich procesu.

Strategii brnénské pobocky je orientace na nakladové vyhodné dodavatelské fetézce,
vlastni vyvojovou c¢innost vedouci k osvojeni lokalniho know-how, a nésledné
maximalniho vyuziti komparativnich vyhod. Spolecnost neustale usiluje o nabidku
novych technologii a sluzeb svym zakaznikim. Kazdy rok na trh pfichazi s minimalné
jednim inovovanym produktem. V roce 2019 je ofekavano navyseni piijmu z prodeje
produktt kategorie SDB, SEM, TEM a vyrobou spektroskopti v nové vybudovanych
prostorach. Celkové vykony spolecnosti budou zaviset na vyvoji celosvétové poptavky a
pfijmy na investicich vladniho sektoru v§ech vyznamnych svétovych zemi.

Za prioritni spole¢nost rovnéz poklada udrzovani bezpeéného pracovniho prostiedi
svych zameéstnanci a dba na odpovédné zachazeni s materialem i ekologicky Setrnou
vyrobu. PoCatkem roku 2006 podstoupila certifikaci ISO 14 000, ktera je pravidelné

obnovovana (Vyrocni zprava za 2017, 2018).
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3.2.1 Sdilené hodnoty

Ctyfi nasledujici hodnoty jsou zakladem kultury spole¢nosti a hlavnim piedpokladem pro
jeji dalsi rast.
e Integrita — respektovani zavazki, oteviena komunikace a prokazovani nejvyssich

etickych standardd.
e Intenzita — odhodlani dosahnout Uspéchu s rychlosti, preciznosti a nadsenim.

e Inovace — vytvareni hodnot transformaci znalosti a napadia v inovativni produkty a

sluzby zakaznik(m.

e Angazovanost — zapojeni do prace jako jeden celosvétovy tym, jednajici s ostatnimi

distojné a s respektem.
3.3 Program belN

BeIN je program sdruzujici vSechny stazisty ve spolecnosti. Jeho vizi je vytvaret
komunitu studenta vysokych skol, kterym umoziiuje ziskat odbornou praxi a usnadnit jim
hledani spravného smeéru jejich budouci pracovni kariéry. Hlavnim dlouhodobym cilem
programu belIN je odborny i osobni rozvoj stazistd, véetné jejich zapojeni do realnych
projekt. Snahou spoleCnosti je rovnéz umoznit stazistim transfer na hlavni pracovni

pomér a vytvorit tak trvaly zdroj ziskavani novych zaméstnancii.
3.3.1 Vyvoj poctu stazistu spolecnosti v letech 2017 a 2018

S neustale rostoucim poctem zameéstnanc piibyva i mnozstvi studentd absolvujicich
ve spolecnosti odbornou staz. Tento rostouci trend je viditelny z tabulky ¢. 1. Tabulka
zaroven zachycuje i mnozstvi stazistd, ktefi po dokoncCeni studia nastoupili na hlavni
pracovni pomeér a stali se tak regulérnimi zameéstnanci spolecnosti. Z hodnot je patrné, ze
v roce 2018 spolecnost ziskala 0 27,51 % méné zaméstnancu z fad stazisti oproti roku
predchazejicimu.

V roce 2019 je v poslednim ro¢niku magisterského studia celkem 35 stazisti. Cilem
autorky je pomoci spolecnosti pocet transferovanych stazisti na hlavni pracovni pomér

opét navysit. Za ucelem naplnéni tohoto cile zjistovala jejich pracovni spokojenost
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s faktory vybranych oblasti. Témto faktoram pfifazovali respondenti znamky 1 az 5,

pficemz 1 predstavovala nejmensi a 5 nejvétsi spokojenost.

Tabulka €. 1: Vyvoj poctu stazistii spole¢nosti Thermo Fisher Scientific v letech 2017-2018

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad€ internich statistik

90 27 17 (62,96 %)
97 35

- 59 21 19 (90,47 %)

3.4 Struktura respondenti dotaznikového priuzkumu

V obdobi od 18. 02. 2019 do 28. 02. 2019, kdy probihal sbér dat, bylo soucasti
studentského programu celkem 97 stazisti, z nichz 82 bylo ochotnych dotaznikovy
pruzkum vyplnit. Strukturu téchto respondenti zachycuje tabulka ¢. 2. Nejveétsi
zastoupeni, konkrétn€ 65,85 % je muzského pohlavi, coz koresponduje s pifevazujicim
mnozstvim technicky zaméfenych pozic ve spoleCnosti. Z tabulky je déale patrné, ze
nejvice respondenttl pracuje na oddéleni R&D, v Ceském ekvivalentu vyzkumu a vyvoje.
Pres polovinu, konkrétné 64,86 % jsou studenti navazujicich magisterskych obort.
Tabulka dale zobrazuje, ze nejvice dotdzanych (41,46 %) vykonava odbornou staz ve

spolecnosti v délce 6 az 11 mésicu.
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Tabulka ¢. 2: Struktura respondentti z fad stazisti spoleCnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

Absolutni Relativni (v %)
zena 28 34,15
muz 54 65,85
R&D 45 54,88
Engineering 18 21,95
GTS 6 7,32
Logistics 4 4,88
Finance/Controlling 4 4,88
HR 2 2,44
1T 2 2,44
Manufacturing 1 1,22
2. bakalarské 4 4,88
3. bakalarské 15 18,29
1. magisterské 21 25,61
2. magisterske 32 39,02
PhD. studium 10 12,20
1 az 5 mésicu 16 19,51
6 az 11 mésicu 34 41,46
1 az 2 roky 26 31,11
Déle nez 2 roky 6 7,32

3.5 Adaptacni proces stazistu

Prvni z oblasti dotaznikového prazkumu, se kterou stazisté vyjadiovali svou spokojenost,
byla zaméfena na adaptaci na novou pracovni roli. Adaptacni proces u novych stazistt
zaCina jiz prvnim dnem jejich nastupu do spolecnosti. Seznameni s nejdilezitéjSimi
informacemi tykajicimi se chodu firmy ma na starostt HR odd¢leni. Po tomto uvodnim
Skoleni se jiz novacku ujima jejich nadfizeny, ktery je nejdfive proSkoli v oblasti
bezpe€nosti prace na pracoviSti a pozarni ochrany a nasledné seznami s pracovistém
i s budoucimi kolegy. Poté jsou novi stazisté sezndmeni s dokumentem tzv. Success
Template, zachycujicim znalosti nutné pro vykon konkrétni pracovni pozice po dobu
jednoho roku. Nasledné se manazer se stazisty domluvi na konkrétnich dnech a casovém

rozmezi vykonu prace, pficemz je piihlizeno k ¢asovému rozvrhu jejich studia. Odborné
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zapracovani novacki nejCast€ji probiha pod vedenim pifimého nadfizeného ¢&i
zkuSengj$iho kolegy specializujiciho se na danou pracovni problematiku. Po uplynuti
prvnich tfech meésicti dava manazer studentim zpétnou vazbu na pracovni vykon spolu

s rozhodnutim o jejich setrvani ve spolecnosti.

V ramci adaptacniho procesu je rovnéz nutné absolvovat Skoleni pro nové
zameéstnance, probihajici vzdy prvni tyden v mésici. Na tomto Skoleni jsou zaméstnanci
podrobnéji seznameni s historii, cili a hodnotami spolecnosti i s jejim produktovym
portfoliem. Soucasti toho Skoleni je rovnéz predani informaci tykajicich se napfiiklad
moznostech dal§iho vzdélavani a rozvoje nebo programu zaméstnaneckych vyhod. Co se
tyCe socialniho zaclenéni, jakozto jedné ze soucasti adaptacniho procesu, vSichni stazisté
maji moznost uGcCastnit se teambuildingl se svym oddélenim i celofiremnich

spoleCenskych akci.

Z oblasti adaptacniho procesu autorka zjistovala predevsim spokojenost stazistu
s jejich odbornym zaskolenim a s moznosti kdykoliv se obratit jak na pracovni kolektiv,
tak 1 pfimého nadfizeného. Tabulka ¢. 3 zachycuje, ze naprostda vétSina vSech
respondentt, konkrétn€ 96,29 %, vyjadrila velkou spokojenost s odbornym zapracovanim
manaZerem & zkuSen&j§im pracovnikem. Zadny ze staZistl nepiifadil tomuto parametru
hodnotu 1 ani 2. Moznosti kdykoliv se obratit na kolektiv ptidélilo znamku 4 a 5 celkem
75 stazista, coz €ini 92,59 % z celkového poctu. Na zakladé téchto vysledka Ize tvrdit, ze
stazisté pocituji podporu i odborné vedeni ze strany svych spolupracovniki. Co se tyce
moznosti kdykoliv se obratit na pfimého nadiizeného, znamkami 4 a 5 hodnotilo 92,59 %
stazistl, tedy o necela 4 % mén€, nez tomu bylo v pfipadé kolegt. To autorka pfisuzuje
tomu, Ze manazefi predevsim velkych oddé€leni nemaji z divodu vysoké pracovni
vytizenosti takovou moznost se vénovat stazistim individualng, ai kontakt s nimi je proto
mén¢ pravidelny.

Na zakladé vysledkia spokojenosti s adaptaénim procesem 1ze usoudit, Ze spole¢nost
velmi dba na odborné zaskoleni svych novacki a snazi se jim poradit v pfipadé veskerych

nejasnosti.
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Tabulka ¢. 3: Piehled spokojenosti stazistii s adapta¢nim procesem
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

0 33,71 %) 78 (96,29 %)
2 (2.47 %) 4 (4,94 %) 75 (92,59 %)

3 (3,70 %) 5 (6,18 %) 73 (90,12 %)

3.6 Vzdélavani a rozvoj stazistu

Jak jiz bylo vySe zminéno, vzdélavani a rozvoj studentd patii mezi prioritni cile programu
belN. K jeho naplnéni vyuziva nasledujici metody:

e Mentoring, blize specifikovan v podkapitole 3.6.1.

Odborna skoleni souvisejici s oblasti praktickych dovednosti a odbornych znalosti.

Thermo Fisher University nabizejici vybér zSiroké nabidky online kurzi

zamétenych na nejriznéjsi oblasti jak z odborného, tak i osobniho rozvoje.

Povinné kurzy souvisejici zejména s dodrzovanim zakonnych ¢i internich predpist.

PC kurzy zamétené naptiklad na dovednosti pracovat s programy MS Office.

Vyuka angli¢tiny prostfednictvim hromadnych lekci.

V dotaznikovém prazkumu autorka predevS§im zjistovala, zdali stazisté vykonavaji
smysluplnou praci a zaroven jestli dochazi k prohlubovani jejich odbornych znalosti a
dovednosti. Na zaklad¢€ nejcasteji pridélenych znamek 4 a 5 vyplynulo, ze o smysluplnosti

a odbornosti své prace je presvédceno 89, 02 % vsech stazista.

U spokojenosti s prohlubovanim odbornych znalosti a dovednosti byly mirné
odchylky v Cetnosti zastoupeni jednotlivych znamek. Autorka proto zjistovala, zdali se
projevily rozdily v hodnoceni respondentl jednotlivych oddéleni. Tabulka ¢. 5 ukazuje,
ze znamkami 1 a 2 hodnotilo nejvice respondentti z oddéleni Engineeringu (konkrétné
5 z 18), Logistiky (2 ze 4), a dale také jediny stazista pracujici na oddéleni Manufacturing.

Za zminéni stoji skute¢nost, ze odd€leni Engineering 1 Logistika patii v ramci spole¢nosti
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do jedné skupiny, a to Operations. Autorka proto bude hodnoceni ostatnich oblasti
respondenty zminénych oddéleni prikladat zvySenou pozornost.

Tabulka ¢. 4: Piehled spokojenosti stazistii s moznosti vzdélavani a rozvoje
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

4 (4,88 %) 5 (6,10 %) 73 (89,02 %)

10 (12,35 %) 9 (11,11 %) 62 (76,54 %)

Tabulka €. 5: Pichled spokojenosti stazistii s prohlubovanim odbornych znalosti a dovednosti dle
jednotlivych odd¢leni

Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

Na zaklade vysledku se autorka na tuto problematiku zaméfila také v ramci rozhovora
s vybranymi stazisty, kterym dala moznost se na dané téma konkrétnéji vyjadrit.
Respondentiim polozila otazku, zdali se u¢i novym vécem a prohlubuji tak své odborné
znalosti a dovednosti. VéEtSina z dotazanych stazistli zastavala stejny nazor a na otazku
odpovédéla, ze naplni jejich prace je Casto fesit problémy, na které vzdy nelze aplikovat
stejna feSeni. Za nejlepsi zptuisob prohlubovani svych odbornych znalosti proto povazuji
praveé hledani novych feseni vzniklych problémut. Neéktefi z respondentd se vsak k dané

otazce vyjadrili odlisn€. Jako priklad autorka uvadi odpovédi nasledujicich respondentt.

54



e Respondent 8 (oddéleni GTS)

., Pracovni uikoly mi sice pribyvaji, ale celkové pracovni napli nesouvisi s oborem mého

vvvvv

studuji vysokou Skolu.
e Respondent 11 (oddéleni Logistika)
,, Postupem casu, kdyz zvlddam svoji prdci, tak dostdavam téZsi ukoly. To je pro mé méritko

toho, zZe se nékam posouvdm. “
e Respondent 12 (oddéleni Engineering)

. Bylo by dobré internum ddvat vétsi odpovédnost do rukou, mdlokdy se mohu
participovat na zajimavych ukolech, vétSinou na mé padaji spis ukoly, které nechce nikdo

¢

deélat nebo na né nemaji ostamni cas. ‘
e Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)

., Pracuji ve spolecnosti pres 2 roky. Drive mé ndplin mé prdace bavila vice, ale uz se
dlouhou dobu nikam odborné neposouvam a zacind to byt stereotyp. Délam také vice

¢

administrativy, nez bych si predstavovala. ‘
¢ Respondent 15 (oddéleni Manufacturing)

,,Ma prdce je vice méné o administrative, cca z 80%. Neni to uplné v mém oboru, studuju
totiz mechatroniku. Mam sice riiznorodou ndpli prace, ale v posledni dobé déldm vice
méné to, na co ostatni nemaji cas. Té administrativy bych uvital min ve prospéch

odbornéjsich cinnosti.

Z odpoveédi vyplyva, ze nizS§i bodové hodnoceni této oblasti nekterymi stazisty je
zapriinéno tim, ze v ramci staze vykonavaji praci nesouvisejici s oborem jejich studia.
Urcita nespokojenost prameni také z nadbytecného vykonu administrativni €innosti, na
kterou nemaji regulérni zaméstnanci Cas, a svefuji ji proto stazistim.

Spolecnost zachycuje ¢asovou osu ziskavani znalosti stazisti jiz ve zminovaném
dokumentu Success Template. Autorka pii rozhovorech polozila stazistim oveérovaci
otazku, zdali si jsou védomi, jakych cild, respektive znalosti a dovednosti, by méli
dosahnout v horizontu jednoho roku. Piekvapujicim zjisténim vSak bylo, ze az 14 z 17
respondentt nevédeélo, jaké cile maji v ramci tohoto dokumentu nastaveny. Toto zjisténi

autorka pfisuzuje tomu, Ze nejvetsi pozornost je vénovana seznameni stazista s jejich cili

55



v obdobi prvnich tfech mésici. Poté musi byt Success Template odevzdan na HR

oddéleni.

V navaznosti na danou problematiku autorku déale zajimalo, zdali by byl ze strany
stazistl zajem o stanoveni osobnich cill, jakoZzto moznosti budouciho rozvoje. Tato
myslenka vychazela ze zptisobu hodnoceni regulérnich zaméstnancti spolecnosti, ktefi si
pravidelné nastavuji vlastni cile na obdobi jednoho roku. Tyto cile poté hodnoti spole¢né
s jejich nadfizenym. Na tuto otazku reagovala naprosta vétSina studentt pozitivne, jako

piiklad uvadi autorka zdivodnéni nékterych respondentt.
e Respondent 1 (oddéleni R&D)

., Po nds manazer dokonce chtél, at si viasmi cile zkusime vyplnit. Vsichni aplikacni
inZenyri jsme museli udélat 1 az 2 slidy v Power Pointu, aby vidéli, jakou mdame predstavu
a kam se chceme posouvat. Za tuto moznost jsem byla rada, ale vyplnila jsem vice méné
to samé, co bylo stanoveno manazerem. Co jsem uvedla navic bylo, Ze bych chtéla
publikovat clanek z toho, na cem zrovna pracuji. *

e Respondent 2 (oddéleni R&D)

,, [ato moznost by byla urcité fajn. Rad bych se poradné naucil programovaci jazyk, se
kterym ted pracujeme v tymu, protoze jsem se jesté do toho uplné nedostal.

e Respondent 4 (oddéleni R&D)

., Ted mé zrovna nenapadd, co bych si do nich napsala, ale obecné mit tu moznost by byl
dobry ndpad. “

e Respondent 6 (oddéleni Engineering)

., VZdycky je kam se posouvat, takze si myslim, Ze by to bylo urcité prospésny.

e Respondent 9 (oddéleni Engineering)

,,Na nastavovani cili sice v kanceldri vSichni naddvaji, nechtéji to délat, ale mné by to
asi nevadilo. Je dobry si néco stanovit a potom za tim jit.

e Respondent 10 (oddéleni R&D)

,,Ja ted dost nestiham se Skolou, takzZe na uceni néceho nového nemam ani kapacitu. Ale
kdybych zviddala do prdce chodit castéji, tak bych to brala, jelikoz je moje prdce celkem
stereotypni. Mym cilem by bylo napriklad prispét nécim viastnim do projektu, ktery

zrovna reSim, prosté vice se v ném angazovat. *
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e Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)

,, lakova moznost by pro mé ddvala smysl v pripade, zZe bych méla v pozadované oblasti
rozvoje podporu ze strany manazera. DelSi dobu premysiim, Ze bych se rdada naucila
néco z toho, co délaji mé kolegyné. Ma prdce by nebyla tak stereotypni. Kdybych si tedy
takovy cil dala, chtéla bych védeét, Zze bude opravdu nékdo, kdo se mi bude vénovat a

v nové problematice mé dostatecné zaskoli.
e Respondent 16 (oddéleni Engineering)

,,Mélo by to smysl podle mé u téch stazisti, kteri jsou tady delsi dobu a védi, kam by se

¢

mohli posouvat. PFinosem by byla asi lepsi organizace prdce. ‘

Z odpovédi 1ze usoudit, ze stazisté spolecnosti jsou ambicidzni, maji z4jem ucit se novym
vécem, odborné rist a sméfovat k dosazeni svych potencialnich cila.

Na zakladeé metod vzdélavani a rozvoje, vyymenovanych v uvodu této podkapitoly,
zastava autorka nazor, ze neni ze strany programu beIN vénovana dostatecné velka
pozornost rozvoji soft skills dovednosti. V dotaznikovém Setfeni proto stazistim polozila
otazku, zdali by rozvoj téchto dovednosti uvitali. Jako ptiklad mozného rozvoje byly
uvedeny prezentacni dovednosti, strategické i kreativni mysleni, sebereflexe, osobni
efektivita, asertivita, vyjednavani a projektové planovani. Graf ¢. 1 zachycuyje, ze az

77,78 % stazista by skute¢no mélo o rozvoj tzv. mékkych dovednosti zajem.

M¢él/a bys zajem o rozvoj soft skills dovednosti?

77,78%

22,22%

ANO NE

Graf ¢. 1: Podil stazistli se zaijmem o rozvoj soft skills dovednosti
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)
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Na zakladé tohoto vysledku autorka pfi rozhovorech se studenty zjistovala, ve kterych
oblastech by se chtéli nejvice rozvijet. VétSina respondenti vSak neméla konkrétni
predstavu a souhlasila s navrhovanymi moznostmi. Odpovedi téch, ktefi méli jasné

preference v rozvoji soft skills dovednosti, jsou uvedeny formou citace.
e Respondent 2 (oddéleni R&D)
,, Uvital bych prezentacni dovednosti, hodilo by se mi to do dalSiho semestru ve Skole.

e Respondent 3 (oddéleni IT)

., Rdd bych mél moznost chodit pravidelné na anglictinu. Vim, Ze nékteri interni chodi

¢

pravidelné se svym oddélenim, ale u nds to bohuzel nefunguje.
e Respondent 6 (oddéleni Engineering)
., Primarné by se mi libilo Fizeni nebo pldnovani projektir.

e Respondent 7 (oddéleni R&D)

,, Urcité prezentovani, to je podle mé zdkladni véc. Ale i ostatni moznosti zni ldkavé, soft

skills jsou obecné véci, ve kterych nevynikam a rad bych se v nich zlepsil.

e Respondent 8 (oddéleni GTS)

., Nejvétsi zajem bych méla asi o prezentacni dovednosti a projektové pldnovani.
e Respondent 9 (oddéleni Engineering)

,, Rdd bych se naucil programovat, toho jsme méli ve skole pomérné mdlo. Ale urcité bych

se zucasmil i jinych véci, klidné téch, co byly vyjmenované v dotazniku.
e Respondent 10 (oddéleni R&D)
., Nejvic se mi z téch moznosti libily prezentacni dovednosti a celkové asi vystupovani prred
lidmi. “
e Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)
., Nejvice bych preferovala projektové planovdni a schopnosti sebereflexe.
¢ Respondent 15 (oddéleni Manufacturing)

,,Jad bych byl urcité pro prezentacni dovednosti. Celkové komunikace s lidmi je v dnesni
dobé moc diilezitd, a ne vSichni v tom dokdzZou uplné chodit a casto se toho boji. Treba

k obhajobé projektit ve Skole by to bylo podle mé dost uzitecné.
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e Respondent 16 (oddéleni Engineering)

,Za mé by to byla urcité ta komunikace nebo prezentovani. Idediné, kdyby byla tato

moznost i v anglictiné.
e Respondent 17 (oddéleni GTS)

,Mné spi§ chybi moznost chodit pravidelné na anglictinu. SlySel jsem od ostatnich
internii, Ze chodi se svymi kolegy z oddéleni, ale my takovou moznost nemame. U nds

¢

nékteri chodi na individudlni lekce, ale ty jsou pouze pro zaméstnance.

Z odpovédi vyplyva, ze nejvice stazisti by uvitalo prilezitost ke zdokonaleni svych
prezentacnich a komunikacnich dovednosti. Pomérné prekvapivym zjisténim vSak bylo,
ze na nékterych oddelenich neni vénovana dostatecné velka pozornost vyuce anglictiny.
Autorka se na tento problém vice informovala a zjistila, ze lekce anglického jazyka jsou

v kompetencich manazert jednotlivych oddéleni.
3.6.1 Mentoring

Mentoring je dal§i metodou vzdélavani a rozvoje stazisti na pracovisti. Spolecnost se

neustale snazi o jeho zkvalitiovani, pfi¢emz hlavnimi zaméry tohoto procesu jsou:

e pomoci stazistim s porozumeénim a ztotoznénim s kulturou spolecnosti,

e podporovat jejich odborny i osobni rozvoj,

e usnadnit jim proces pfemény ze studentské pozice na regulérniho zaméstnance.
Zakladnim predpokladem mentoringu ve spoleCnosti je, aby mél kazdy ze stazistu
piidéleného svého osobniho mentora z fad zaméstnanct. Timto mentorem by v idealnim
ptipadé mél byt nékdo jiny nez jeho hlavni nadfizeny. V pfipad€, ze nadfizeny zastava
rovnéz pozici mentora, mél by byt schopen rozlisit a soucasné€ naplnit ob€ tyto role vici
danému stazistovi. Cilem mentoril je pomoci stazistim s jejich adaptaci a vytvarenim
vztahi ve spoleCnosti, poskytnout podporu pfi plnéni jejich pracovnich ukolt, sdilet
s nimi své znalosti a dovednosti a vytvaret tak moznosti k jejich rozvoji. Predpokladem
pro fungovani mentoringu je vztah stazisty a jeho mentora zalozeny na dobrovolnosti a

vzajemné divéie. Mentofi by dale méli udrzovat se studenty pravidelny kontakt.

Ovérovaci otazkou v dotaznikovém prizkumu bylo, zdali opravdu vSichni ze stazistt
veédi, kdo je jejich mentorem. Z grafu €. 2 je patmé, ze svého mentora ma 79,01 %

dotazanych. Tabulka €. 6 nasledné zachycuje ptehled dle jednotlivych oddéleni.
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Vi§, kdo je tviij osobni mentor ve spolecnosti?

79,01%

22,99%

ANO NE

Graf ¢. 2: Podil stazisti, jez védi, kdo je jejich osobnim mentorem ve spoleCnosti
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

Tabulka €. 6: Podil stazistl jednotlivych oddéleni, kteti védi, kdo je jejich osobnim mentorem
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

--——

Nejvice prekvapujicim vysledkem v tabulce bylo, Ze svého mentora neznaji 3 ze 4 stazisti
oddéleni Financi a Controllingu. Vice se proto na celkovy proces mentoringu autorka
zaméfila v ramci rozhovord. Uvodni otazkou z této oblasti opét bylo, zdali vybrani
studenti védi, kdo je jejich mentorem. Nasledné byli vyzvani, at’ popisi jejich vzajemnou

spolupraci a zaroven uvedou, jak se lisi oproti spolupraci s pfimym nadfizenym.
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Odpoveédi byly v tomto ptipadé poméme odlisné. Pouze 9 ze 17 dotazanych stazista
védélo presné, kdo je jejich mentorem. Rozdil oproti spolupraci se svym nadfizenym

popsali nasledovné:
e Respondent 2 (oddéleni R&D)

,,8 mentorem ted’ hodné spolupracuji na jednom novém projektu, a taky jsem s nim resil
Erasmus, na ktery pojedu v pristim semestru. Ale jinak se mi nejvic vénuje primy
nadrizeny, ktery mi i zaddva praci.

e Respondent 5 (oddéleni Engineering)

,,Mentor mi pomdhd v rozvoji a plnéni mych a firemnich cilu. S hlavnim nadiizenym do
styku témeér neprichdzim.

e Respondent 6 (oddéleni Engineering)

. Mentor mi zaddva praci a urcuje, co md jakou prioritu. Potom také vykazuje
manazerovi, na ¢em zrovna pracuji. § manazerem jd nereSim viibec nic, jen kdyz je
potieba néco oficialniho. Napriklad neddvno jsem s nim resil prodlouzeni smlouvy a

¢

moznost odjet na Erasmus. ‘
e Respondent 9 (oddéleni Engineering)

,,Mentora mam, je to kolega, ktery tady pracuje 4 roky. S tim jsem v kontaktu kazdy den,
mdme spolecnou kancelar. Zadava mi prdci a ted spolu pracujeme i na jednom projektu.
S manazerem tak casto do styku neprijdu, ale taky mi obcas zadd néjaky ukol. S tim reSim
vice oficialnich véci, treba které dny budu v praci, kdyz si chci vzit dovolenou, a tak

¢

podobé. ¢
e Respondent 10 (oddéleni R&D)

.S hlavnim manazZerem celého tymu pracovni problémy moc neresim, s tim reSim hlavné
administrativu nebo to, kdyz napriklad nestiham naplnit 20 hodin tydné a potiebuji byt

¢

vice ve Skole. A s mentorem resim veSkeré problémy ohledné pracovnich véci.
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e Respondent 16 (oddéleni Engineering)
,,S mentorem se vidam castéji, s manazerem naopak skoro viibec, ten mi Zadné ikoly totiz

nezadavd. Momentdlné mi prdci zaddvaji riizné kolegové na oddéleni. Mentor mi nejvice

pomohl v tom, Ze mi ukdzal, jak tady funguji zdkladni véci.

Ostatni stazisté odpovidali takto:

e Respondent 1 (oddéleni R&D)

. Mdm dva nadrizené, z cehoz mé jeden vede po odborné strdnce, takze konzultujeme
hlavné matematiku a programovani. Druhy nadfizeny, nevim, jestli je vedeny jako
mentor, ale ten se stard o to, jestli mdm vesSkera potrebna data pro praci, jestli se mi tady
dobre pracuje a vse probiha tak, jak ma.

¢ Respondent 4 (oddéleni R&D)

. 1o slySim poprvé, zZe bych méla mit néjakého mentora. Mdm jen svého primého
nadrizeného. Je tim padem dost mozné, Ze se jednd o tu samou osobu.

e Respondent 7 (oddéleni R&D)

,,Jeden clovék z R&D mé vede, zadavd mil prdaci a pripadné Fika, co je dobre nebo Spatné.

Jestli to je mentor to nevim, to jsme si nikdy takhle nepojmenovali.
e Respondent 8 (oddéleni GTS)

.. Muij hlavni manaZzer tady casto neni, takzZe spoustu véci resim s jinou manazerkou. Mou
mentorkou bude teda asi ona. Zaddva mi napriklad prdci, nebo jsme spolu vypliiovaly

Success Template po prvnich tfech mésicich.
e Respondent 11 (oddéleni Logistika)

.S manazerem jsem se bavila asi jen jednou, na zacdtku, kdyz jsem nastupovala. Mluvili
Jsme vSeobecné o tom, jak casto sem budu dochdzet, co bude mou naplni prace, a tak
podobé. Mentora nemdm, nebo o tom nevim. Prdci mi zadavad nékolik holek, se kterymi

¢

sedim v kanceldri. ‘
¢ Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)

., O tom, Ze by tady mél fungovat néjaky mentoring, jsem si vyvodila az na zakladé
dotazniku. Spolu s ostatnimi stdzZisty na oddéleni mdme jednu nadiizenou, se kterou
reSime vesSkeré pracovni zaleZitosti. Prilis z jeji strany ale nepocituji velky zdjem nebo

snahu o miij rozvoj po pracovni strance. Na druhou stranu mi ale nejednou pomohla
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napriklad s projekty do Skoly, které se tykaly naplné mé prdce. Taky mi umoznila
vycestovat na 4 mésice na zahranicni staz, po které jsem pokracovat v internshipu. Toho
si opravdu vazim. “

¢ Respondent 15 (oddéleni Manufacturing)

,, Mentora nemdm, jen svého manazera. Na toho se miizu kdykoliv obratit.

e Respondent 17 (oddéleni GTS)

Jednoho konkrétniho mentora nemam. Ale muZu se v ramci mého oddéleni obratit

prakticky na kohokoliv. Praci mi nejcastéji zaddavani manazer.

Na zaklad¢ odpovédi jednotlivych stazistii dosla autorka k zavéru, ze mentoring funguje
prevazné na vétsich oddeleni, jako je R&D ¢i Engineering. Pod manazery téchto oddélent
spada velké mnozstvi jak regulérnich zaméstnancu, tak i stazisti. Tém se vSak manazefi
nestihaji dostate¢né vénovat, a proto se jejich odborného vedeni ujimaji ptidéleni mentofi.
Mezi stazisty se vSak nasli 1 takovi, ktefi svého mentora nemaji. Proces mentoringu tudiz
vnima autorka jako néco, Cemu by méla byt ze strany spole¢nosti vénovana veétsi

pozornost.
3.7 Hodnoceni pracovniho vykonu stazistu

Hodnoceni pracovniho vykonu stazisti probiha v prvnim roce jejich pusobeni ve
spoleCnosti prostfednictvim jiz zmifiovaného dokumentu Success Template. Ten jasné
definuje ¢asovou osu ziskavani znalosti nutnych pro vykon prace. Je rozdélen do Ctyt
nasledujicich ¢asti:

1. Prvotni zaskoleni

Tato Cast byla blize popsana v ramci kapitoly adaptacniho procesu. Souvisi zejména se
seznamenim stazistd s obecnym chodem spolecnosti, jeji vizi a kulturou a s absolvovanim
bezpecnostnich skoleni.

2. Zakladni predpoklady pro vykon prace v prvnim ¢tvrtleti

Druha ¢ast dokumentu zachycuje zakladni pozadavky nezbytné pro vykon konkrétni
pracovni pozice. VSechny znalosti a dovednosti vyzaduji podrobny popis spolu
s oekavanym vysledkem a metodou jejich ziskavani. O splnéni ¢i nesplnéni jednotlivych

pozadavku rozhoduje po tfech mésicich prislusny manazer.
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3. Dlouhodobé pracovni predpoklady

Ve treti Casti dokumentu jsou zachyceny dlouhodobé cile spojené s novou pracovni roli,

které zaroven slouzi jako podklad pro rocni hodnoceni pracovniho vykonu stazista.
4. Zpétna vazba po prvnim ctvrtleti

Po uplynuti prvnich tii mésici manazer v dokumentu zhodnoti pracovni vykon stazisty a
po vzajemné zpétné vazbé se rozhodne o jeho setrvani ve spoleCnosti. Nasledné je

Success Template odevzdan na HR oddé€leni spolecnosti.

Z oblasti hodnoceni pracovniho vykonu se autorka zajimala pfedevsim o spokojenost
stazistl se zpé€tnou vazbou na svuj pracovni vykon a s moznosti na jeji participaci. Jak je
vidét z tabulky ¢. 7, oba hodnocené faktory maji pomérné Cetné zastoupeni u vSech
skupin pridélenych znamek. Na zakladé téchto vysledkd autorka zjistovala hodnoceni
stazist jednotlivych oddéleni.

Tabulka €. 7: Piehled spokojenosti stazistii s hodnocenim pracovniho vykonu
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

3 4a5

141728 %) 23 (2840 %) 44 (54,32 %)

16 (19,51 %) 27 (32,93 %) 39 (47,56 %)
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Tabulka ¢. 9: Pichled spokojenosti stazistu jednotlivych odd€leni s moznosti participace na hodnoceni
pracovniho vykonu

Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

e

Tabulky €. 8 a 9 zachycuji, ze riznorodost jak v hodnoceni konstruktivni zpétné vazby,
tak 1 moznosti na jeji participaci, se projevila u mnoha oddéleni. Diilezité je upozornit
zejména na skuteCnost, Ze znacné odchylky opét nastaly u respondenti oddéleni
Engineering. Obéma hodnocenym parametrim byly pfifazeny znamky 1, 2 nebo 3
alespori polovinou dotazanych. Z téchto vysledki autorka usuzuje, ze pfistup tohoto
oddéleni neni v souladu s oCekavanim stazistd, coz by vSak mohlo mit dopad na jejich

zajem o pripadné pozice regulérnich zaméstnancii.

Na danou problematiku se ptala vybranych stazistt také osobné pii rozhovorech. Jeji
konkrétni otazkou bylo, jak Casto a jakym zptusobem jejich hodnoceni pracovniho vykonu
probiha. Vsech 17 respondenti uvedlo, Ze jejich dikladnéjsi a oficialni hodnoceni
probihalo prostfednictvim Success Templatu po prvnich tfech odpracovanych meésicich.
V ramci tohoto hodnoceni méli zaroven moznost sami zhodnotit sviij pracovni vykon. Ke

zpétné vazbe se poté vyjadiovali nasledovné.

Respondent 2 (oddéleni R&D)
. Drive, kdyz jsem chodil do prdce treba ctyrikrat tydné, tak jsme mivali pravidelné
meetingy priblizné jednou za 14 dni. Ted uz je nemivdme, protoze do prdce nestihdam kviili

Skole chodit tak casto. Vice mi ale vyhovovala ta pravidelnost zpétné vazby. Kdyz totiz
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nemdme napldnovanou schiizku, tak jsem vice méné bez dozoru a nékdy mdam pocit, Ze je

viastné ostatnim jedno, co déldm. Z toho nemdam uplné dobry pocit.
¢ Respondent 4 (oddéleni R&D)

., byvalym manazerem jsme méli jednou za tyden pravidelny meeting, protoze jsem v té
dobé zrovna délala na novém projektu a zpétna vazba potrebovala byt intenzivnéjsi. Ted
s novym manazerem se schazime jednou za 3 tydny. Mdme v kalenddri nastavené

¢

opakujici se upominky, aby se na to nezapominalo. ‘
e Respondent 5 (Engineering)

., Jsem se svym nadiizenym v kontaktu kazdy den, pracujeme na stejném oddéleni. Kdyz
Je potieba néjakd zpétnd vazba, tak se to resi hned. Zhodnoceni pracovniho vykonu se ale
stejné nejvice odrdzi ve vyrobé. Kdybych totiz udélal néco Spamé, tak se to vidycky néjak
projevi.

e Respondent 7 (oddéleni R&D)

,,Na nasem oddéleni to funguje tak, Ze prithézné konzultujeme véci, které jsou potreba

¢

zrovna udélat, a i zpétnou vazbu dostavam priibézné, neni to ale nic oficidlniho.
e Respondent 10 (oddéleni R&D)

,,8 mentorem pravidelné prochdzime vysledky méreni, ale neni to Zadné oficialni

¢

hodnoceni.
e Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)

., Kromé oficialni zpétné vazby po 3 odpracovanych mésicich u mé probéhlo hodnoceni
v rdmci rozhodovani o prodlouzeni smlouvy. A taky neddvno, kdyz jsme se s manazerkou
bavily o moznosti nastoupit ve spolecnosti na hlavni pracovni pomér. Ale jinak po dobu,
co pracuji v Thermo Fisheru, se zpétné vazbé moc pozornosti nepriklddalo. Asi dvakrdt
se vSak stalo, Ze se nékteré problémy resily v dobé, kdy uz je neslo nijak ovlivnit, misto
toho, aby se konstruktivné resily pribézné. Taky celkem postrdddm pochvalu za dobre

odvedenou prdci, kterd by pro mé byla motivaci.
¢ Respondent 15 (oddéleni Manufacturing)

., Zpétnd vazba vice méné neprobihd. Manazer mi zada prdci a ja ji udéldm. Kdyz mi

¢

k tomu nic nerekne, tak predpokldaddm, Ze jsem to udélal spravné.
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¢ Respondent 17 (oddéleni GTS)

., Zpétnd vazba je vice méné neoficialni. Miij manazer je hodné zaneprdzdnény, takze mi
spis vzdycky rekne ndrazove, co je dobre, pripadné Spamé. Bylo by ale asi dobry dostavat
néjaky konkrémi feedback castéji.

Ctyfi stazisté odpovidali podobné jako respondent 15. Jestlize se manaZer & mentor
k jejich pracovnimu vykonu nevyjadiuji, povazuji svou praci za dobie odvedenou.
Ostatni stazisté pak zastavali k této problematice shodny nazor jako respondent 5 a
odpovidali, ze kdyby ve své praci udélali néjakou chybu, projevilo by se to urcitou
odchylkou ve vyrobg.

U stazistq, ktefi pracuji ve spolecnosti déle nez 1 rok, autorku zajimalo, zdali si jejich
nadfizeni vyzvedli Success Template na oddéleni HR a probéhlo zhodnoceni ro¢nich cila.
Odpoveédi studentt byly nasledujici.

e Respondent 2 (oddéleni R&D)

,Ne, to urcité neprobéhlo. Mdm hlavné pocit, zZe dlouhodobé cile byly shodné
s kratkodobymi.

e Respondent 3 (oddéleni IT)

,Success Template jsem vidél naposledy v ramci ctvrtletniho zhodnoceni. Co se tyce

¢

dlouhodobych cili, viibec nevim, jestli jsem néjaké mél stanovené. ‘

e Respondent 4 (oddéleni R&D)

,,Na nic takového si nevzpomindam, a jaké jsem méla nastavené dlouhodobé cile, co uz si
taky nevybavuji.

e Respondent S (oddéleni Engineering)

., Nic takového neprobihalo, ale mozné je to dané i tim, Ze jsem ménil manazera a prosté

¢

se na to zapomneélo. ‘
e Respondent 9 (Oddéleni Engineering)

,,Rocni zhodnoceni prostiednictvim Success Templatu jsme neméli, to probéhlo jen po
trech mésicich, co jsem tady pracoval. Jestli si ale dobre vzpomindm, tak dlouhodobé cile

¢

Jjenom prohlubovaly ty kratkodobé.
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e Respondent 11 (oddéleni Logistika)

,,Rocni zhodnoceni probéhlo akordt tehdy, kdyz jsme prodluzovali smlouvu. Ale podle
Success Templatu to nebylo. Dlouhodobé cile jsem v ramci toho dokumentu vyplnéné

nemeéla, nebo si na né nepamatuji.
e Respondent 14 (oddéleni Finance a Controlling)

8¢ Success Templatem jsem byla sezndmena pri mém ndstupu a poté v rdmci
trimésicniho zhodnoceni. Dlouhodobé cile, pokud si dobre vzpomindm, tam vyplnéné

byly, ale uz si vitbec neuvédomuji, ceho se tykaly. *

Z odpoveédi respondenti vyplyva, ze ani roCnimu zhodnoceni cili, zachycenych
prostfednictvim Success Templatu, neni ze strany pifimych nadfizenych vénovana
dostate¢na pozornost. Toto bohuzel negativni zjisténi pfisuzuje autorka skutecnosti, ze
ro¢ni zhodnoceni jiz HR oddéleni po manazerech nevyzaduje. Ti tomu tudiz neptikladaji

velkou dilezitost, anebo na to zkratka zapomenou.

Na zékladé odpoveédi respondentli 1ze usoudit, ze hodnoceni pracovniho vykonu

stazistl je oblasti, pro kterou by mély byt navrzeny urcita doporuceni pro zlepSeni.
3.8 Odménovani pracovniho vykonu stazistu

Za odbornou staz ve spolecnosti jsou studenti financné ohodnoceni na zakladé uzavteni
dohody o pracovni Cinnosti. Existuji Ctyfi stupné finanéniho ohodnoceni, do kterych

mohou byt rozdéleni na zakladé arovné probihajiciho ¢i dosazeného vzdélani:
e Intern I — studenti prvnich dvou let bakalaiského studia.

e Intern II - studenti posledniho rocniku bakaléatského studia.

e  Senior Intern — studenti magisterského studia.

e Lead Intern — studenti doktorského studia.

Pokud vSak manazer uvazi, Ze stazisté nizSich ro¢nikd odvadi velmi dobrou praci, ma

moznost je pfefadit do kategorie s vyssim finanénim ohodnocenim.
3.8.1 Nabidka benefita

Kromé finan¢né ohodnocené pracovni zkuSenosti v hi-tech prostfedi je studentim

nabizena Siroka Skala benefitti, mezi které naptiklad patfi:
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Vzdélavaci program, blize specifikovan v podkapitole 3.4.1.

Prispévek na stravovani za odpracovany den.

MultiSport karta, ziskana po 3 odpracovanych meésicich ve spolecnosti.

Spoleéenské a sportovni aktivity, jako napfiklad teambuildingy s oddélenim,

vano¢ni vecirek, firemni ples, sportovni den ¢i pravidelné lekce jogy.

Vitaminovy program s narokem na 1 kus ovoce nebo zeleniny za den.

Zvyhodnény tarif od spolecnosti T-Mobile az na 5 zvolenych Cisel.

Masaze piimo v prostorach spolecnosti za zvyhodnéné ceny.

Odména za doporuceni nového zaméstnance, jejiz vyse zavisi na typu dané pozice.

Oc¢kovani, pficemz typ vakcinace je vzdy urcen pro dany rok.

Uschovna kol v uzamykatelnych prostorach spole¢nosti.

Oblast odménovani pracovniho vykonu byla rovnéz soucasti dotaznikového prizkumu.
Jednim z hodnocenych faktord byla vyse finan¢niho ohodnoceni, kterému piidélilo
hodnotu 4 a 5 celkem 62,20 % dotazanych respondentl. Pomérné Casté zastoupeni méla
vSak také hodnota 3, konkrétn€ ji hodnotilo 31,70 % stazistu. Z tabulky ¢. 11 je patrné,
Ze nejvice téchto respondentl jsou studenti magisterského navazujiciho studia, ktefi
ziejme ocekavaji vysS§i financni ohodnoceni s ohledem na jejich blizici se prechod
z pozice stazisty na regulérni zameéstnance.

Druhym hodnocenym faktorem z oblasti odméinovani pracovniho vykonu byla
nabidka benefitd, se kterou je spokojeno 95,06 % stazista.

Tabulka €. 10: Pichled spokojenosti stazistii s odménovanim pracovniho vykonu
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

0 4 (4,94 %) 77 (95,06 %)

5 (6,10 %) 26 (31,70 %) 51 (62,20 %)
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Tabulka ¢. 11: Piehled spokojenosti stazistu jednotlivych oddé€leni s vysi finan¢niho ohodnoceni
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

3 4as
1 2
2 12
9 12
11 19
3 6

3.9 Planovani budoucich pracovnich mist pro absolvujici stazisty

Spolecnost si vede o vSech svych stazistech databazi, jejiz soucasti jsou udaje o studované
univerzité, oboru a rocniku. Tato databaze je pravidelné aktualizovana. Spole¢nost ma
tedy prehled o studentech poslednich rocnikl, ktefi budou prfemyslet o své budouci
pracovni kariéfe. Planovani pracovnich mist je v kompetencich hlavnich manazert
jednotlivych oddéleni a probiha pfi ptipravé rozpocti na dalsi kalendaini rok. Vizi
programu beIN je samoziejmé ziskat co nejvice zaméstnanci z fad svych stazista.
V nékterych situacich jim vSak nabidnout pozici na plny pracovni tivazek neni mozné.
Pri¢inami mohou byt napftiklad nedostatecné odborné zkusenosti ¢i chybgjici potencial,
jez hledana pracovni pozice vyzaduje, poptipadé limitovany rozpocet ureny na mzdy
zaméstnancu jednotlivych oddéleni.

Otevirani novych pracovnich pozic rovnéz prochazi pomérn€ dlouhym schvalovacim
procesem, pficemz kone¢né rozhodnuti je v kompetencich matetské spolecnosti. Muze se
tedy stat, ze i pres usili manazerti nabidnout stazistim praci na hlavni pracovni pomér,
matetska spolecnost tuto zadost zamitne. Ve snaze predejit takové situaci spolecnost od
roku 2018 porada tzv. burzu stazistd, probihajici v prvnich mésicich nového roku.
Prostrednictvim této udalosti se sejdou manazefi jednotlivych oddéleni, kteti bud'to
planuji rast svého tymu a davaji prednost potencialnim kandidatim z fad stazisti, nebo
ktefi nemohou praci na plny uvazek stazistim nabidnout a snazi se pro né vyhledat

alternativni pracovni pozici.
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Prvni oblast dotaznikového Setfeni byla zakoncena otazkou, zdali stazisté premysleji
0 moznosti pracovat ve spolecnosti i po dokonceni jejich studia. Z grafu €. 3 je patrné, ze
u 86,76 % vsech respondentil zaznamenala kladnou reakci. Co se tyCe rocniku studia
téchto stazistd, tabulka ¢. 12 zachycuje, ze ¢im vySsi rocnik stazisté absolvuji, tim vice
jich uvazuje ve spolecnosti 1 nadale pracovat. Toto zjiSténi je jednoznacné pozitivni
informaci, jelikoz starsi studenti jiz maji o své budouci kariéfe jasn&jsi predstavu, a radi
by se stali zamé&stnanci prave spolecnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.

Pii rozhovorech dala autorka zaroven stazistim moznost vyjadieni, co se jim na
programu beIN nejvice libi, pfipadné ¢eho si nejvice na zaméstnavateli ceni. Jako ptiklad
uvadi nékteré z odpovedi.

e Respondent 1 (oddéleni R&D)

., V ramci brnénské pobocky firmy jsem moc spokojena. Kolektiv, prdace a nadSeni kolegii
Jje fakt inspirativni."

e Respondent 2 (oddéleni R&D)

., programem belN jsem spokojeny, protoze umoziuje prdci v mladém kolektivu, ktery
Je utuzovany obcasnymi volnocasovymi aktivitami. Téch by mohlo byt samoziejmé vice.
e Respondent 6 (oddéleni Engineering)

,,Je to hlavné rovnocennost, ucta, dobry kolektiv, prdce na projektech, které mé bavi a

¢

taky dobré financni ohodnoceni.
e Respondent 8 (oddéleni GTS)

,,Moc se mi tady libi, v zazemi spolecnosti jsem spokojend, firemni benefity jsou super,

¢

treba dotovand jidelna, teambuildingy Ci spolecné vecere nebo flexibilni pracovni doba. ‘
e Respondent 13 (oddéleni HR)

., Nejvice si cenim rovnocenného jedndni. Nikdy jsem neméla pocit, Ze by se ke mné
manazerka nebo ostami kolegové chovali jako k ,,ménécennému* brigadnikovi. Ddle

Jjsem napriklad rada za spoustu skvélych benefitii, které jsou k dispozici i nam, stdzZistiim.

71



ZvazujeS moznost nastoupit po dokoncena studia do
TFS jako zaméstnanec?

86,76%

13,24%

ANO NE

Graf ¢. 3: Podil stazisti, ktefi zvazuji moznost ve spoleCnosti pracovat po dokonceni jejich studia
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

Tabulka €. 12: Piehled stazisti dle ro¢niku studia, kteti zvazuji moznost pracovat ve spole¢nosti po
dokonceni studia

Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

NE
2 0
15 11 4
21 18 3
32 29 4
10 10 0

Autorka také zjist'ovala, na kterém odd¢leni pracuji respondenti, ktefi naopak o moznosti
pracovat ve spolecnosti i po studiu neuvazuji. Jak je mozné vidét v tabulce €. 13, nejvétsi
procentualni zastoupeni se opé€t projevilo u stazisti oddéleni Engineeringu. Z ostatnich
stazistl pracuje 5 na oddéleni R&D, 1 na Logistice a 1 na oddé€leni GTS. Pii osobnim
rozhovoru dva z respondentt vysvétlili divod, pro¢ o moznosti pracovat ve spole¢nosti

i po studiu neuvazuji.
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e Respondent 8 (oddéleni GTS)

,Mrzi mé, Ze nemuzZu pracovné rist a prdce, kterou momentdalné vykondvam mé
nenapliuje. Na full-time délat moji soucasnou pozici rozhodné nechci. Chtéla bych délat

néco jiného, chci, aby to souviselo s mym oborem studia. “

Dalsi ze stazistd o moznosti pracovat ve spolecnosti nadale i po studiu sice uvazuje, avSak

svou odpoveéd doplnil o nasledujici komentar.
¢ Respondent 15 (oddéleni Manufacturing)

,, Pres léto mam domluvenou jinou stdz v Praze. V Thermo Fisheru bych rdd pokracoval

za podminky, zZe bych pracoval na jiné pozici a délal odbornou prdci souvisejici s mym

¢

studiem.

Tabulka ¢. 13: Pichled stazisti jednotlivych odd¢leni, kteti zvazuji moznost pracovat ve spolecnosti po
dokonceni studia

Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

3.10 Analyza faktoru dulezitych pri vybéru budouciho zaméstnavatele

Ve druhé casti dotaznikového Setfeni autorka zjistovala, jaké faktory jsou pro stazisty
dulezité pii vybéru jejich budouciho zaméstnavatele. Respondenti opét hodnotili faktory

jednotlivych oblasti pfifazenim hodnoty 1 az 5, pfi¢emz 1 predstavovala nejmensi a

73



5 nejvétsi vliv. Na zakladé vysledka Setfeni budou nasledné stanovena doporuceni, ktera

spole¢nosti pomohou ke stazistim lépe pristupovat ve vybranych pracovnich oblastech.
3.10.1 Adaptacni proces

Z tabulky €. 14 je patrné, ze nejdulezitéjsi je pro stazisty v ramci adaptacniho procesu
moznost kdykoliv se obratit na kolektiv. Tomuto faktoru ptikladaji vysoké preference
vSichni osloveni respondenti. Moznost kdykoliv se obratit na pfimého nadfizené¢ho
povazuje za dulezité 82,93 % vsech stazistil. Pro 92,68 % studentd hraje podstatny vliv
také odborné zapracovani manazerem Ci zkuSenéjSim pracovnikem. Z vysledkl lze
usoudit, Ze se studenti v pracovnich zacatcich nesnazi spoléhat pouze na sva rozhodnuti,
ale jsou otevieni pomoci v ptipadé jakychkoliv nejasnosti od zkuSenéjSich kolegt ¢i
ptimého nadrizeného. Timto pfistupem lze predejit spousté chyb v pocatcich adaptace na
novou pracovni roli a zvysit tak kvalitu pracovniho vykonu.

Tabulka ¢. 14: Vliv jednotlivych faktorti adaptacniho procesu na vybér zaméstnavatele
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

0 0 82 (100 %)
1(1,22 %) 5(6,10 %) 76 (92,68 %)

20244 %) 12(14,63%) 68 (82,93 %)

3.10.2 Vzdélavani a rozvoj

Vsechny faktory vzdélavani a rozvoje byly nejcastéji hodnoceny znamkou 4 a 5, z cehoz
plyne, ze jsou pro stazisty velmi dilezité pii vybéru budouciho zaméstnavatele. Na
zakladé nejvétsiho procentudlniho zastoupeni preferuji zejména praci na zajimavych
projektech i produktech (91,36 %) a prohlubovani odbornych dovednosti (91,36 %).
Tyto vysledky tak potvrzuji teoreticka vychodiska ohledné pozadavki generace Y na
praci, ktera ji bavi a pfi niz se mize dale rozvijet.

Vysledky dotaznikového Setieni dale poukazuji na to, ze stazisté chtéji prispivat svou

¢innosti k naplnéni cila spolecnosti. Z pohledu autorky je prave tento znak angazovanosti
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divodem, pro¢ by méla firma vyvinout maximalni usili k ziskani co nejvice budoucich

zaméstnancu z fad svych stazista.

Také moznost zahranicni pracovni zkusenosti byla nejcastéji hodnocena znamkami
4 a 5, konkrétné u 60,50 % stazistd. Autorka u tohoto parametru zjis§tovala, zdali tuto
moznost preferuji stazisté konkrétnich oddéleni. Tabulka ¢. 16 zachycuje, ze pro alespon
polovinu stazisti ze vSech odd€leni je tato prilezitost dilezita. Na zakladé téchto vysledku
autorku dale zajimalo, zdali by stazisty oslovila také moznost vycestovat pracovné do
zahranici jesté prubéhu jejich internshipu ve spole¢nosti. Tuto moznost by preferovalo az
12 ze 17 dotazanych stazistd, a to prostfednictvim vymeénné staze na obdobi 3 az 6
mésicl. Ostatni stazisté by uvitali moznost kratkodobé zkusenosti v zahranici, naptiklad
v podobé sluzebni cesty.

Tabulka ¢. 15: Vliv moznosti vzdélavani a rozvoje na vybér zaméstnavatele
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

l1a2 3 4a5s
1 (1,23 %) 6 (741 %)  74(91,36 %)
6 (7,41 %) L (1,23 %)  74(91,36 %)
56,17 %) 5(,17%) 71 (87,66 %)

1(1,23%) 113,58 %) 69 (85,19 %)

44,94 %) 121481 %) 65 (80,25 %)

3(3,70%) 10(12,35%) 68 (83,95 %)

9(11,11 %) 23(28,39 %) 49 (60,50 %)
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Tabulka ¢. 16: Piehled stazistu jednotlivych oddéleni, pro které je dulezita zahrani¢ni pracovni zkuSenost

Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)
I T
i 1
ot :
R ¢ :
s 4
moo 1
e i

3.10.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Pti hodnoceni pracovniho vykonu je az pro 92,50 % stazist dulezita konstruktivni zpétna
vazba. Tyto vysledky tak potvrzuji, Ze generace Y vidi v konstruktivnim hodnoceni cestu

ke zlepSeni svého pracovniho vykonu.

Moznosti participace na hodnoceni, neboli hodnoceni probihajiciho soucasné ze
strany nadfizeného i stazistd, hodnotilo znamkami 4 a 5 celkem 82,93 % respondentu.
Pro stazisty je jinymi slovy dilezité, aby méli moznost vyjadreni ke svému pracovnimu
vykonu. Hodnoceni na zakladé pfedem stanovenych cilt pridélilo znamky 4 a 5 v souctu
65 dotazanych, coz je 79,27 % z celkového poctu. Z tohoto vysledku vyplyva, ze studenti

chtéji mit jasnou predstavu o budoucim prohlubovani svych odbornych znalosti a

dovednosti.

1 (1,25 %) 5(6,25%) 74 (92,50 %)
3(3,66%) 111341 %) 68 (82,93 %)

44,88 %) 13(1585%) 65 (79,27 %)



3.10.4 Odménovani pracovniho vykonu

Z oblasti odmeénovani pracovniho vykonu je pro stazisty nejdilezitéjsi vyse financniho
ohodnoceni, znamkami 4 a 5 hodnotilo az 92,68 % respondentti. Vysoké preference jsou
také ptikladany moznosti jejiho ristu a nabidce benefitu.

Tabulka ¢. 18: Vliv jednotlivych faktorti odménovani pracovniho vykonu na vybér zaméstnavatele
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

1(1,22 %) 5(6,10%) 76 (92,68 %)
4 (4,87 %) 89,76 %) 70 (85,37 %)
2243 %) 151830 %) 65 (79,27 %)

3.10.5 Pracovni prostiedi

Naprosta vétSina, konkrétné 97,53 % stazisti, oCekava ve svém zaméstnani dobry
kolektiv a pratelskou atmosféru. Flexibilnim pracovnim rezimam pfifadilo hodnoty 4 a 5
90,24 % respondentt, coz z nich déla dalsi velmi preferovany pozadavek na budouciho
zameéstnavatele. V navaznosti na tento vysledek autorka zjistovala, jak stazisté
z Casového hlediska aktualné zvladaji kombinovat Skolni povinnosti s praci. VétSina
respondentt odpovédéla, ze 20 hodin tydn€ se jim vétSinou nedafi splnit. V§ichni, kterym
to napln prace umoznuje, konkrétné 6 ze 17 stazistl, se poté shodli v odpovédi, ze by

uvitali moznost pracovat z domova. Jako priklad jsou uvedena néktera vysvétleni.
e Respondent 1 (oddéleni R&D)

,,Hodné by mi prdci ulehcilo, kdybych mohla pracovat z domu. Fakultu mdm na druhé
strané mésta a je pro mé celkem komplikované porad prejizdét ze Skoly do prdce a
naopak. Home office by se mi urcité hodil, treba jednou za tyden, protoze v praci viastné
nejsem vazand na Zadné konkrétni pracovni pomiicky. Uz delsi dobu premyslim, Ze bych

¢

se na to manazera zeptala. ‘



e Respondent 2 (oddéleni R&D)

,,Home office by byl super, uSetiilo by mi to dost casu, protoze mam Skolu kazdy den.
Nemohl bych délat vSechnu praci z domu, ale treba zpracovani dat by urcité Slo.
S manazerem jsem se o tom zatim nebavil, myslim, Ze takovou moznost ve firmé nemame.

¢

Ale bylo fajn, kdybych napriklad mohl cdstecné pracovat i po dobu, co budu na Erasmu.

Respondent 4 (oddéleni R&D)

, Urcité bych uvitala home office. Jsem programdtorka a je jedno, jestli sedim za
pocitacem v prdci nebo doma. Ptala jsem se na to svého manazera, ale bylo mi Feceno,

Ze to firma nepodporuje, nebo zcela vyjimecneé.

Modemi technické vybaveni preferuje 66 stazistd, tedy 81,49 % % z celkového poctu.
Zabavni a sportovni prostory v budové spoleCnosti jsou dulezité pro 44,44 %
respondentt, 27,16 % se k tomuto faktoru stavi neutralné¢ a 2840 % jim priklada
preference minimalni.

Tabulka ¢. 19: Vliv pracovniho prostfedi na vybér zaméstnavatele
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

1a2 3 4a5s
0 2247%)  79(97,53 %)
0 8(9.76 %) 74 (90,24 %)

1(1,23%) 14(7,.28%) 66 (81,49 %)

23 (28,40 %) 22 (27,16 %) 36 (44,44 %)

3.10.6 Zaméstnavatel

Z tabulky €. 20 je patrné, ze 97,50 % stazisti ocekava od svého budouciho zaméstnavatele
rovnocenné jednani, uctu a respekt. Na zakladé hodnoceni znamkami 4 a 5 je dobré jméno
zaméstnavatele se silnou pozici na trhu dalezité pro 74,68 % oslovenych respondentu,
spoleCenska odpovédnost organizace poté pro 73,42 %. Budovani kolektivu v podobé
poradani teambuildingti, spoleCenskych ¢i sportovnich akci preferuje 64,57 % stazist,

26,58 % z nich se na zaklad¢ pfifazeni hodnoty 3 stavi k tomuto faktoru neutralné.



Tabulka ¢. 20: Vliv ostatnich faktorii na vybér zaméstnavatele
Zdroj: dotaznikovy prizkum (n = 82, obdobi sbéru: 18. 02. 2019-28. 02. 2019)

la2 3 4as

0 22,50 %)  78(97,50 %)
67,59 %) 141773 %) 59 (74,68 %)

9(11,39%) 12(15,19 %) 58 (73,42 %)

7(8,85%) 21(26,58 %) 51 (64,57 %)



4 VLASTNIi NAVRHY RESENI

Navrhova Cast se vénuje doporuCenim, jak 1épe pfistupovat ke stazistim spolecnosti
Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. ve vybranych pracovnich oblastech. Ugelem téchto
doporuceni je poté maximalizovat poCet budoucich zaméstnanci, a to pravé z fad
soucasnych stazisti. Navrhovana doporuceni vychazeji predevsim z analyzy vysledka
dotaznikového prizkumu a polostrukturovanych rozhovorti s vybranymi stazisty. Pfi
vybéru kladla autorka diiraz na to, aby byli zastoupeni stazisté ze vSech oddé€leni. Navic
také zohlednovala, aby pracovali ve spolecnosti riznou dobu a studovali rizny ro¢nik
studia. VSechna doporuceni byla konzultovana s koordinatorkou beIN programu, jejich

finan¢ni vycisleni poté s manazerkou oddéleni Financi a Controllingu.
4.1 Zména dokumentu Success Template a zpiasobu hodnoceni stazistu

Jak jiz bylo v textu diplomové prace zminéno, spole¢nost zachycuje znalosti stazistl
nutné k vykonu konkrétni pracovni pozice prostfednictvim dokumentu Success Template.
Ten poté slouzi ke zhodnoceni pracovniho vykonu po prvnich tfech mésicich a nasledné

po roce pusobeni stazisti ve spolecnosti.
4.1.1 Opodstatnéni navrhu

Z polostrukturovanych rozhovort se stazisty autorka zjistila, ze pozornost je ze strany
manazer vénovana pouze zhodnoceni stanovenych cili a pracovniho vykonu stazista po
prvnich tfech mésicich. Na zhodnoceni cild ro¢nich uz neni kladen takovy dliraz, a vétSina
z oslovenych student dokonce uvedla, Ze je ani neznaji. Dle nazoru autorky je tento
problém zptsoben tim, ze ro¢ni zhodnoceni, na rozdil od tfimé&si¢niho, neni jiz po
manazerech oddélenim HR vyzadovano.

Ve druhé Casti dotaznikového pruzkumu se stazisté vyjadrovali k tomu, co je pro né
dulezité pfi rozhodovani o vybéru budouciho zaméstnavatele. Z jejich odpovédi
vyplynulo, ze zpusob hodnoceni pracovniho vykonu pravé na zakladé predem
stanovenych cilt je dalezity pro 79,27 %. Za dalsi dulezity faktor oznacili prohlubovani
odbornych znalosti a dovednosti. Tyto preference mélo az 91,36 % vSech dotazanych.
Zminéné vysledky tak svéd¢i o tom, ze stazisté cht€ji mit jasnou vizi, ¢eho mohou

dosahnout a kam mohou sméfovat v ramci své pracovni kariéry.
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V oblasti hodnoceni pracovniho vykonu vyslo dale najevo, ze az pro 92,50 % stazistu
je dulezita konstruktivni zpétna vazba. 82,93 % respondentil zaroven uvedlo, ze preferuje
moznost na jeji participaci. Pravidelnost a konkrétnost zpétné vazby jsou vSak dle
vysledkti vyzkumu oblasti, ve kterych by spole¢nost méla podniknout urcité kroky pro

zlepSeni.
4.1.2 Novy navrh dokumentu

Na zékladé informaci zminénych v ptedchozi podkapitole se autorka rozhodla pro navrh
nové verze dokumentu Success Template, a tim i zptisobu hodnoceni pracovniho vykonu
stazistd. Jeho prvni Cast bude totozna se stavajici verzi a bude obsahovat zakladni
informace jako jméno stazisty, datum nastupu, jméno jeho manazera a mentora. Dale

bude zachycovat obecny popis dokumentu a instrukce pro jeho vypliiovani.

Druha ¢ast Success Templatu je navrzena tak, aby zahrnovala manazery stanovené
cile na pracovni vykon stazisti pro jednotliva Ctvrtleti. VSechny cile budou zachyceny
v samostatné tabulce, jejich pocet bude na uvazeni kazdého manazera. Prvni fadek
tabulky bude vénovan samotnému nazvu cile, ve druhém fadku bude poté tento cil blize
konkretizovan, a to na zakladé SMART pojeti. Tabulka bude dale zahrnovat evaluaci
splnéni cile ze strany stazisty a nasledné jeho manazera. Na zaklad¢ této evaluace bude
u kazdého cile rozhodnuto, jestli byl stazistou splnén, a jestli bude v ukolu pokracovat
i v nasledujicim obdobi.

Dalsi novinka upravujici dokument vychazi z velmi pozitivni reakce stazisti na dotaz
autorky, zdali by uvitali moznost si nastavit i své osobni cile. Success Template bude tedy
doplnén o dalsi tabulky s cili, avSak s tim rozdilem, ze cile budou zadany stazisty. Za
ucelem dostatecného adaptacniho procesu, seznameni s novou pracovni roli a vSemi
moznostmi potencialniho rozvoje by bylo vhodné, aby si stazisté nastavovali vlastni cile
az po pul roce jejich pusobeni ve spoleCnosti.

Posledni, ro¢ni hodnoceni, bude navic doplnéno o celkovou evaluaci vzajemné
spoluprace jak ze strany stazisty, tak i manazera. Oba nasledné vyjadii svlyj nazor ohledné
prodlouzeni staze na nasledujici rok. V piipad¢, ze stazista bude v odborné stazi i nadale
pokracovat, je doporuceno pokracovat také v hodnoceni prostfednictvim dokumentu

Success Template.
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4.1.3 Prubéh a zpusob hodnoceni

Samotné hodnoceni prostfednictvim dokumentu Success Template bude probihat
nasledujicim zptsobem. Manazefi vysvétli novym stazistim princip hodnoceni na
zakladé aktualizované verze dokumentu. Nasledné je seznami s pozadavky na jejich
pracovni vykon v prvnim ¢tvrtleti, jako tomu bylo doposud. Po uplynuti tfech mésicu se
manazer se stazistou domluvi na spolecném meetingu, na kterém prob&hne oboustranna
zpétna vazba, tykajici se stanovenych cilti. Pfed samotnym terminem schiizky bude nutné,
aby zadané cile nejdfive zhodnotil stazista, to samé ucini nasledné manazer. Na sjednané
schiizce probéhne spole¢né zhodnoceni a manazer poté uréi, zdali bylo pozadovanych
cila dosazeno. Po tomto stanovisku bude nasledné rozhodnuto o setrvani stazisty ve
spolecnosti. Jestlize dojde k rozhodnuti o pokracovani ve vzajemné spolupraci, seznami
manazer stazistu s cili na nasledujici Ctvrtleti. Tento proces bude probihat kazdé tfi
mesice. Jedina zmeéna nastane po pul roce pusobeni stazisty ve spolecCnosti, respektive pfi
druhém hodnoceni. V ramci této schizky seznami také stazista svého manazera s cili,

kterych by chtél dosahnout.

Jak jiz bylo v diplomové praci zminéno, v soucasné dobé ma Success Template
papirovou podobu a manazer jej musi po tfech mésicich odevzdat na HR odd¢leni. Dal§im
navrhem autorky je, aby byla papirova verze dokumentu nahrazena elektronickou. Kazdy
stazista by mél svij Success Template uloZen v osobni slozce na mistnim disku, do které
by mél piistup také jejich manazer a piislusni zaméestnanci HR oddéleni. V této slozce by
byl dokument kazdé tfi mésice aktualizovan. Dokument je doporuceno zalohovat také na
jiném ulozisti. Za ucelem vcasného vypliiovani a upozornéni na nadchazejici schiizku
autorka navrhuje, aby stazista 1jeho manazer dostavali pravidelnou upominku
prostfednictvim Thermo Fisher University, vytvofenou HR oddélenim. Po piihlaseni do
tohoto prostfedi budou muset potvrdit, ze Ctvrtletni hodnoceni jiz probéhlo. Ptislusny

zamestnanec HR oddéleni nasledné zkontroluje vyplnéni Success Templatu.
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4.1.4 Prinosy pro stazisty

Nova verze Success Templatu a zptisobu hodnoceni pracovniho vykonu stazisti ptinasi
fadu pfinosu jak pro stazisty, tak i pro spole¢nost. Diky jasné stanovenym ctvrtletnim
cilim budou moci stazisté prohlubovat své odborné znalosti a dovednosti. Jestlize budou
presné védét, jakych cil maji dosahnout, mohou si lépe zorganizovat sviij pracovni ¢as.
Dalsi pfinos tohoto navrhu spocCiva v rozvoji sebereflexe stazistd, ke které dochazi

prostfednictvim jejich evaluace naplnéni stanovenych cila.

Pravidelna zpétna vazba, kterou s sebou nova verze dokumentu pfinasi, mize byt
rovnéz velkym motivacnim prostfedkem. Pozitivni zpétna vazba je povzbuzenim a
signalem, ze odvadéji dobrou praci, a maji v ni i nadale pokracovat. Také ne zcela
pozitivni zpétna vazba vSak mize byt vhodnym motivaénim prostifedkem. Stazista diky
ni zjisti, v em ma potencialni moznost k rozvoji a muze také predejit opakovani
pfipadnych chyb. Jelikoz je sebehodnoceni i nastavovani osobnich cilli béznou soucasti
pracovni role zaméstnancu spolec¢nosti, dalsi piinos spociva v dobré ptipraveé na budouci

kariéru a snadn€jsi adaptaci na novou pracovni roli.
4.1.5 Prinosy pro spolecnost

Na zakladé moznosti stazistd stanovit si osobni cile manazefi uvidi, jakym zpisobem
o své praci premysleji, kam chtéji sméfovat a ¢eho chtéji dosahnout. Diky tomu budou
moci snadnéji posoudit, jestli se stazista hodi na konkrétni pracovni pozici. Spole¢nost
by tak mohla prostfednictvim programu beIN ziskat kvalitni zdroj budoucich

zaméstnancu.

Ptinos pro spolecnost v podobé zadavanych cila stazistiim i v pravidelném hodnoceni
spociva v tom, ze studenti budou védét, co se po nich vyzaduje, a budou 1épe schopni
naplnit cile oddé€leni i celé spoleCnosti. Jelikoz pravidelna oboustrannd zpétna vazba
vyzaduje urcitou diveéru a otevienost mezi stazistou a nadiizenym, dochazi také
k posileni jejich vzajemného pracovniho vztahu.

Spolecnost usetii spoustu Casu i financnich prostiedkt diky rychlej§imu procesu
adaptace stazisti po jejich nastupu na hlavni pracovni pomér. Studenti budou zvykli jak
na proces nastavovani cild, tak i nasledného hodnoceni jiz v ramci odborné staze.

Manazefi s nimi budou moci také lépe pracovat z hlediska zaclenéni do dynamiky
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standardniho pracovniho procesu. Dalsi vyhoda spociva v elektronické verzi dokumentu.
Manazefti i zaméstnanci HR oddéleni k nému budou mit jednoduchy pfistup, ¢imz bude
umoznéna 1 snadnéjSi kontrola. Vyhoda spociva také v zamezeni mozné ztraty ¢i

poskozeni papirové verze dokumentu.

Tabulka ¢. 21: Zhodnoceni piinosii nové verze dokumentu a zpuisobu hodnoceni pro stazisty i spolecnost

P¥inosy
Pro stazisty Pro spolecnost
Odborny rozvoj Lepsi identifikace potencialu stazist
Lepsi organizace prace Snadngéjsi pfistup 1 kontrola dokumentu
Rozvoj sebereflexe Zamezeni ztraty/poskozeni dokumentu

Rychlejsi adaptacni proces po nastupu na hlavni pracovni pomér

Motivovani stazisté k podani lepsiho pracovniho vykonu

Posileni duvéry a otevienosti mezi stazistou a nadfizenym

4.1.6 Vydisleni nakladu

PredloZzeny navrh se nepoji s potiebou vynaloZeni piimych finan¢nich prostiedki.
Autorka se proto rozhodla pro vycisleni tohoto navrhu prostfednictvim oportunitnich
nakladt ve formé mezd manazert a stazisti. Vychazela z toho, Ze pfiprava Ctvrtletnich
cilg, jejich zhodnoceni a nasledny meeting zabere 8 hodin. Tato hodnota byla stanovena
po konzultaci s jednou z manazerek Finan¢niho oddéleni spoleCnosti.

Jelikoz autorka nema pfistup k idajam o vysi mési¢nich mezd manazert spolecnosti,
pro dalsi krok vypoctu vychazela z primérné hrubé mésicni mzdy ve tietim Ctvrtleti roku
2018, jez ¢inila 31 516 K¢ Mzda manazera byla stanovena odhadem ve vysi 1,5 nasobku,
tedy 47 274 K¢. Po zohlednéni zdravotniho a socialniho pojisténi, jez spole¢nost hradi za
zamestnance, je mesi¢ni mzdovy naklad 63 350 K¢.

Hodinova mzda manazera vychazi po pfepoctu na 400 K. Jestlize hodnoceni
pracovniho vykonu stazisti bude probihat kazdé Ctvrtleti, jedna se celkové o 32 hodin.
Po vynésobeni hodinové mzdy a poctu hodin ¢ini vysledek 12 800 K¢ ro¢né. Pri

soucasném poctu 97 stazistl je hodnota ro¢nich oportunitnich nakladt v podobé mezd
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manazeru ve vysi 1 241 600 K¢. O tuto hodnotu spole¢nost potencialné pfijde, budou-li
se manazefi vénovat pravidelnému po hodnoceni pracovniho vykonu stazistd, misto
bézné naplné své pracovni Cinnosti. Co se tyCe stazistl, postup vypoctu bude obdobny.
Jestlize Cini hodinova odmeéna stazisty 130 K¢, hodnota ro¢nich oportunitnich nakladu
v podobé mezd vSech stazistd je ve vysi 540 717 K. Po seCteni s hodnotou mezd

manazert Cini naklady uslé prilezitosti celkem 1 782 317 K¢.
4.2 Zefektivnéni procesu mentoringu stazisti

Jak jiz bylo jednou v teoretickém prehledu diplomové prace uvedeno, mentoring je

povazovan za jednu z nejefektivnéj§ich metod rozvoje s minimalnim finan¢nim dopadem.
4.2.1 Opodstatnéni navrhu

Na proces mentoringu se autorka zaméfila jak v dotaznikovém Setfeni, tak 1 pfi osobnich
rozhovorech se stazisty. Z vysledkd dotaznikového prizkumu vyplynulo, Zze svého
mentora ma 79,01 % vsech dotazanych. Na zakladé odpovédi jednotlivych stazisti lze
také fici, ze mentoring funguje pfevazné na vétSich oddélenich, jako je R&D ¢i
Engineering. Mentofi se vSak na téchto oddélenich ve vétsiné pripadd ujimaji pouze
odborného vedeni a nahrazuji tak roli pfimych nadfizenych, se kterymi stazisté
nepiichéazeji Casto do kontaktu. Z pohledu autorky tak neni k mentoringu ve spole¢nosti
vhodné pfistupovano. Dal§im podnétem k navrhu byla také skutecnost, ze az 85,19 %
dotazanych stazisti oznacilo praci se silnymi mentory a kouci jako dalezité kritérium pfi
rozhodovani o vybéru jejich budouciho zaméstnavatele.

Cil nového pfistupu k mentoringu ve spoleCnosti nespociva pouze v odborném
vedeni, jako tomu bylo doposud, ale zaméfuje se rovnéZz na osobni rozvoj stazisti. Snahou
mentort by méla byt zejména jejich podpora pii plné€ni nastavenych cilt, sdileni vlastnich
zkuSenosti, poskytovani podnétnych napadi i konstruktivni zpétné vazby, pomoc
s osobni efektivitou, spravnym time managementem, nebo napiiklad zvladanim

zatézovych situaci.
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4.2.2 Zpusob vybéru mentoru

Prvnim doporucenim je zménit zptisob pridélovani mentora stazistim. To je v soucasné
dobé v kompetencich pfimych nadfizenych, a probiha tedy bez védomi stazistd. Dale by
autorka rada zmeénila skuteCnost, ze mentofi Casto zastupuji pouze roli piimého
nadfizeného, ktery nema dostatek Casu se stazistim vénovat. V tomto piipadé se tak
nejedna o mentoring, ale pouze delegaci jejich odborného vedeni.

Navrh nového procesu mentoringu spociva v zapojeni stazistd jiz do samotného
vybéru jejich mentora. Za timto ucelem by bylo vhodné vytvoftit databazi s osobnim
profilem vSech mentorti, ktery by byl sestaven prostfednictvim kratké prezentace. Tato
prezentace by méla zahrnovat informace o vystudovaném oboru, pracovnich
zkuSenostech a souCasné pozici vramci spoleCnosti. Jelikoz je pro fungovani
mentorského vztahu dualezité i vzajemné porozumeéni po osobni strance, méli by mentofi
v ramci prezentace zminit také jejich zajmy, proC se rozhodli byt mentorem, a co
ocekavaji od vzajemné spoluprace. Jelikoz se autorka domniva, ze jeden mentor je
schopen mentorovat az 2 stazisty, mél by byt v jeho profilu uveden také pocet aktualné

mentorovanych stazistd. Ostatni tak budou védét o jeho souCasné kapacite.

Jakmile si stazisté z databaze vyberou jim vyhovujiciho mentora, schvaleného
rovn€z pfimym nadfizenym, oslovi jej se zajmem o vzajemnou spolupraci. Aby se vSak
i mentofi mohli dozvédét vice o stazistech, bylo by vhodné poslat spolu s zadosti
o mentoring také jejich osobni profil. Po souhlasu mentora by tak mohla byt jejich
spoluprace zahajena. Autorka doporucuje uvadét jméno zvoleného mentora také v ramci

Success Templatu kazdého stazisty.
4.2.3 Stanoveni pozadavki na mentory

Za ucelem efektivni mentorské spoluprace bude nezbytné stanovit urcité pozadavky na
odbornost mentord, a to podle délky ptsobeni stazisti ve spolecnosti. Autorka navrhuje
rozdelit stazisty do dvou skupin. Do prvni skupiny by patfili stazisté, ktefi ve spolecnosti
pracuji méné nez 1 rok, do druhé naopak stazisté vykonavajici odbornou praxi déle nez
1 rok. Mentorem stazistd v prvni skupin€ se pak mohou stat zameéstnanci, ktefi maji za
sebou minimalné 3 roky pracovnich zkusenosti ve spole¢nosti. Snahou mentort bude

zejména pomoci stazistim se zaClenénim do pracovniho procesu, a po pul roce jejich
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pusobeni ve spolecnosti také s nastavenim osobnich cilti v dokumentu Success Template.
Pozadavek na mentory stazistt ve druhé skupiné bude v podobé dvouleté zkuSenosti na
leadership pozici. Dalsi pravidlo, které by mélo byt pfi vybéru mentora zohlednéno je,
aby jim byla jind osoba nez pfimy nadfizeny a souCasny mentor, zastupujici pouze jeho

funkci.
4.2.4 Prubeéh a cile vzajemné spoluprace

Autorka navrhuje, aby schiizky mentort se stazisty probihaly jednou za 6 tydnt, v délce
2 hodin. Uelem prvni schiizky bude zejména vzdjemné poznani, nastaveni cild
vychazejicich z oCekavani stazisti a zpusobu jejich dosazeni. V ramci prvni schizky
bude také vhodné definovat zplisob, jakym budou mentofi rozvoji stazisti napomahat.
Naplni dalsich schiizek by bylo zejména zhodnoceni dosazenych vysledkti od posledniho
setkani a zadani konkrétnich ukolt do setkani nasledujiciho.

Co se tyCe zmény mentora po roce pusobeni stazisty ve spole¢nosti, napiiklad kvuli
nesplnéné podmince dvouleté leadership pozice, ta z pohledu autorky nebude nutna. Za
predpokladu oboustranné spokojenosti mohou tudiz v mentoringu 1 nadale pokracovat.
Dulezité vSak budou pozadavky na budouci smétovani stazisty, dle kterych mtze mentor

posoudit, zdali mu v dané oblasti rozvoje muize byt napomocen.
4.2.5 Prinosy pro stazisty

Praktické rady, zpétna vazba i trvala podpora ze strany mentord velmi podpoii nejen
odborny rozvoj stazistli, ale bude mit také pozitivni vliv na rozvoj jejich osobnosti a
posileni sebedavéry. Predavanim odbornych zkusenosti od seniornéjsich zaméstnanca
mohou stazisté ziskat rovnéz novy nahled na urcitou problematiku. Mentofi tak mohou
podnétnymi napady pfispét k rychlejSimu dosazeni jejich cilt nastavenych v Success
Templatu i zvysit efektivitu jejich pracovniho vykonu. Na ten mohou mit pozitivni vliv
také mentorova doporucent, tykajici se napiiklad lepsiho zvladani pracovni zatéze nebo

jednani ve stresovych situacich.
4.2.6 Prinosy pro spolecnost

Prostfednictvim mentoringu by nedochazelo k rozvoji pouze stazistt, ale také samotnych

mentort. Tém by pomohl zejména k rozvoji dovednosti v oblasti leadershipu, a zaroven
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upevnil jejich postaveni ve spolecnosti. Dle nazoru autorky je mentoring také vhodnym
prostfedkem k naplnéni sdilenych hodnot spole¢nosti, jez jsou hlavnim pfedpokladem pro
jeji dalsi rast. Konkrétnim piikladem muze byt napiiklad dosazeni angazovanosti, a to
vytvafenim vhodnych pracovnich podminek i kooperaci zaméstnancu s odliSnou urovni
odbornosti na uspesich celé organizace.

Dalsi vyznamny pfinos pro spolecnost spociva v lepsi identifikaci a nasledném
rozvoji potencialu stazisti, ktery mohou mentofi odhalit na zakladé pravidelnych
schiizek. Kvalitni proces mentoringu je také bezesporu velkou konkurenc¢ni vyhodou
v oblasti pfistupu ke studentim vykonavajicich odbornou praxi. V neposledni tadé
posiluje mentoring vzajemnou davéru, komunikaci i uspokojivé pracovni vztahy, ¢imz

zaroven piispiva k ristu vykonu spolecnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.

Tabulka €. 22: Zhodnoceni ptinosu nového procesu mentoringu stazistu

P¥inosy
Pro stazisty Pro spolecnost
Osobni i odborny rozvoj staZisti Rozvoj dovednosti leadershipu mentoru
Podpora pfi plnéni pracovnich ukolu Naplnéni sdilenych hodnot spole¢nosti
Ziskani nového pohledu na danou Konkurenéni vyhoda zvySujici atraktivitu
problematiku spolecnosti
Rychlejsi dosazeni nastavenych cilu Lepsi identifikace potencialu stazistu
Motivovani stazist¢ k podani lepsiho pracovniho vykonu
Kvalitni vztahy a produktivni klima na pracovisti podporujici rist vykonu celé spole¢nosti

4.2.7 Vydisleni nakladu

Novy proces mentoringu stazisti pro spoleCnost neznamena vynalozeni piimych
finan¢nich prostiedki. Tento navrh bude proto opét vycislen prostiednictvim
oportunitnich nakladi ve formé mezd mentord. Autorka vychazela z hodinové mzdy

manazera ve vysi 400 K¢, ktera jiz byla podrobnéji stanovena v ramci podkapitoly 4.1.6.
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Jestlize bude schiizka mentora se stazistou probihat jednou za 6 tydnd v délce
2 hodin, ro¢né¢ bude mentoringu jednoho stazisty vénovano 18 hodin. Hodnota
oportunitnich nakladi ve formé& mzdy mentora tak Cini 7 200 K¢. Za predpokladu, ze
soucasné vykonava odbornou praxi ve spole¢nosti 97 stazistu, je celkova hodnota ro¢nich

nakladi uslé prilezitosti 698 400 K¢.

Vy¢isleni prostfednictvim oportunitnich nakladd ve formé finan¢ni odmeény stazistt
tento navrh nevyzaduje, jelikoz schiizky s mentorem nebudou stazistim v ramci pracovni

doby propléaceny.
4.3 Moznost zahrani¢ni pracovni zkusenosti

Vysledky dotaznikového Setfeni i polostrukturovanych rozhovort potvrdily teoretické

poznatky o generaci Y a jejich preferencich pracovné vycestovat do zahranici.
4.3.1 Opodstatnéni navrhu

Moznost zahrani¢ni pracovni zkuSenosti, jakozto dulezity faktor pii rozhodovani
o budoucim zaméstnavateli, oznacilo 60,50 % vsSech dotazanych stazisti. Z jejich
odpovedi pti rozhovorech také vyplynulo, ze by uvitali pracovné vycestovat do zahranici
jiz v prubéhu absolvovani jejich internshipu ve spolecnosti. Tuto moznost by konkrétné
preferovalo 12 ze 17 dotazanych studentt, a to prostiednictvim vyménné staze na obdobi

2 a7 6 mésicu.
4.3.2 Pracovni staz v ramci programu Erasmus+

Autorka navrhuje, aby mohli vybrani stazisté absolvovat zahrani¢ni staz v nizozemském
Eindhovenu, kde se nachazi dal§i vyrobni a vyvojové centrum matetfské spoleCnosti
Thermo Fisher Scientific. Staz by byla uskute¢néna v ramci spolupréce s univerzitou, na
které stazisté studuji. Jelikoz je Nizozemsko statem, které se oficialn€ ui€astni programu
Erasmus+, byla tato varianta pracovni staze shledana za nejlepSi. Aby mohli studenti
pracovné vycestovat do zahrani¢i pod zastitou univerzity, museji jak oni samotni, tak
i zahrani¢ni spolecnost spliiovat urCité pozadavky. Jelikoz vétSina stazistd studuje na
Vysokém uceni technickém v Brnég, zjistovala autorka podminky nutné k absolvovani

programu prave na této univerzite.
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Z podminek ucasti programu Erasmus+ pro praktické staze zjistila, ze spoluprace
musi probihat na zakladé Traineeship Agreement, neboli smlouvy o praktické stazi.
Soucasti této smlouvy je konkrétni pracovni plan, seznam realizovanych ¢innosti s jejich
Gasovym harmonogramem, plan monitoringu a hodnoceni. Ugast studentd tohoto
programu musi byt dale podminéna vybérovym fizenim. Za jeho dulezité kritérium
autorka povazuje, ze pfedmét Cinnosti v podniku v zahrani¢i musi byt totozny nebo tizce
souvisejici s oborem studia vysilaného studenta. DalSim pozadavkem je, aby zahrani¢ni
pracovni staz byla v rozsahu plného pracovniho uvazku a probihala v obdobi od 1. ¢ervna

do 30. zafi. Studenti musi rovnéz absolvovat testovani svych jazykovych znalosti.

Vramci realizované mobility maji studenti narok na financni podporu, jez
predstavuje piispévek na zvySené naklady souvisejici s pobytem v zahrani¢i. Pro
Nizozemsko je tato finan¢ni podpora pro akademicky rok 2018/2019 ve vy§i 600 EUR
na kazdych 30 dni pobytu.

4.3.3 Prubeéh zahranic¢ni spoluprace a nominace stazistu

Jelikoz neni mozné, aby zahraniCni staz absolvovali vSichni stazisté, bude nezbytné
stanovit urcitd kritéria jejich vybéru. Autorka navrhuje, aby jednim z kritérii byla
odpracovana doba ve spolecnosti alespori v délce jednoho roku. Tito stazisté jsou jiz
dostatecné zaSkoleni a maji prehled o mnohych cinnostech spolecnosti. Jejich ziskané
zkuSenosti tak velmi usnadni nizozemskeé divizi jejich zaclenéni do bézného pracovniho
procesu. Dal§im zdavodnénim je také to, ze tito studenti proSli rovné€Z rocnim
zhodnocenim pracovniho vykonu a rozhodovacim procesem o prodlouzeni jejich odborné

staze na nasledujici rok.

O moznosti pracovné vycestovat do zahranic¢i by bylo vhodné informovat vSechny
stazisty. Ti, ktefi by o moznost zahrani€ni pracovni zkuSenosti meli zajem, o tom
informuji svého nadfizeného. Nominace vybranych stazisti bude tudiz v jejich
kompetencich. Vhodnym podkladem pro vybér stazisti povazuje autorka novou verzi
dokumentu Success Template. Diky pravidelnéj§imu a konkrétnimu hodnoceni
pracovniho vykonu budou manazeti lépe schopni zhodnotit potencial stazisti a
rozhodnout, zdali zahrani¢ni praxi svému stazistovi umozni. DalSim omezenim bude
limitujici pocet vysilanych studentd. Navrhem autorky je umoznit tuto zahrani¢ni

ptilezitost péti stazistim.
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Evidenci vybranych stazisti by méla na starosti koordinatorka programu beIN. Jejich
nominace by byla nasledné konzultovana s holandskou divizi. V pfipadé vice nez péti
nominovanych studenti by mohly byt rozhodujicimi kritérii potencial stazistt, délka
pusobeni ve spolecnosti, ro¢nik jejich studia a preference holandské pobocky. Konecné
rozhodnuti o vysilanych stazistech bude poté v kompetencich rediteld ceské a holandské
divize. Pracovni napln vybranych stazistd by dle autorky mohli pokryt ostatni stazisté ze
stejného oddéleni. Jelikoz by zahrani¢ni staz probihala v obdobi letnich prazdnin, da se
predpokladat, ze studenti budou schopni odpracovat vice hodin nez v prubéhu skolniho
roku. Hledat nahradu za vysilaného stazistu na obdobi ¢ty mésicti by nebylo vhodné

z divodu nedostateCného Casu jak na jeho adaptaci, tak i odborné zaskoleni.

Autor¢in navrh, co se tyCe nominace, stanoveného poctu vysilanych student i celého
prubéhu zahrani¢ni staze, muze spoleCnost povazovat za urcitou pilotni verzi této

novinky.
4.3.4 Prinosy pro stazisty

Hlavni pfinos pro studenty spociva zejména v moznosti aplikovat teoretické poznatky
studovaného oboru a posilit klicové kompetence s ohledem na budouci kariéru. Pracovni
zkuSenost v evropském kontextu také piispé&je k rozvoji jejich jazykovych znalosti.Velky
ptinos této staze spociva dle autorky také v tom, ze praxe v rozsahu plného uvazku
stazistim umozni rychlejsi adaptaci po nastupu na hlavni pracovni pomér. Vyhodou je
rovnéz letni obdobi, ve kterém budou studenti staz absolvovat. Vyhnou se totiz
potencidlnimu riziku prodluzovani studia, jako tomu casto byva v ramci programu

Erasmus+ u studijnich pobytt.
4.3.5 Prinosy pro spolecnost

Ptinosem pro spolecnost bude zvyseni povédomi a lepsi orientace stazistti v ¢innostech a
procesech spolecnosti jako celku. Talentovani studenti tak mohou pfijit s ndpadem na
zlepSeni nékterych procest v ramci dvou pobocek, a navic i prispét spolecnosti k ziskani
novych patentl. Tim, Zze spolecnost svym stazistim umozni tuto zahrani¢ni zkusenost ve
spolupraci s akademickou sférou, jeji atraktivita v ofich potencialnich zajemcu
o odbornou praxi bezesporu poroste. Stejné tak jako pro stazisty, tak i pro spolecnost bude

velkym pfinosem rychlejsi adaptace student po nastupu na plny pracovni uvazek.
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V neposledni fadé muze spoleCnost prostiednictvim moznosti zahrani¢ni praxe
motivovat stazisty k podani lepsiho pracovniho vykonu, ktery se odrazi v celkovych

vysledcich organizace.

Tabulka ¢. 23: Zhodnoceni pfinosi zahraniCni praxe pro stazisty i pro spole¢nost

P¥inosy
Pro stazisty Pro spolecnost
Aplikace teoretickych znalosti studovan¢ho | Lepsi orientace staZistd v ¢innostech
oboru spolec¢nosti jako celku
Odbomy i osobni rozvoj Potencial zlepseni procest v ramci dvou divizi
Rozvoj jazykovych kompetenci Potencial ziskani novych patenti
Pfima navaznost studia ZvySeni atraktivity spole¢nosti

Motivovani stazisté k podani lepsiho pracovnimu vykonu

Rychlejsi adaptacni proces po nastupu na hlavni pracovni pomér

4.3.6 Vydisleni nakladu

Meési¢ni financni odmeéna stazisti byla autorkou stanovena v hodnoté minimalni hrubé
mzdy v Nizozemsku. Ta je dle statistického uradu Eurostat v roce 2019 na urovni
1 615,80 € pro kazdého zameéstnance nad 22 let. Pro ucely dalSiho kroku vypoctu
vychazela autorka z pfedpokladu, ze vSichni vysilani stazisté spliuji tuto vékovou
hranici. Jestlize bude zahrani¢ni staz probihat od 1. Cervna do 30. zafi, tedy po dobu
4 mesicl, hruba mzda jednoho stazisty bude Cinit 6 463,2 €. Odvody za pojistné hrazené
zaméstnavatelem jsou v Nizozemsku na trovni 10%. VySe mzdovych nakladi za jednoho
stazistd poté Cini 7 109,52 €. Za predpokladu péti vysilanych studentli roc¢né je pro
spolecnost celkova hodnota mzdovych naklad ve vysi 35 547,6 €, coz po prevodu na

¢eskou ménu pii kurzu 25,725 KE/EUR vychazi na 914 462 K¢.

Tato investice dle nazoru autorky pravdépodobné nepiinese spolecnosti okamzity

pfimy benefit, ma vSak velky potencial z hlediska zkvalitnéni stavajicich procest Ci
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ziskani novych patentt, které mohou prinést strategické vyhody na trhu a tim i zvySeni

celkovych piijmu.
4.4 Umoznéni stazistum piilezitostné pracovat z domova

Prace z domova, neboli home office, je flexibilni forma pracovni spoluprace, ktera
nabyva v poslednich letech vyrazn€ na popularité. Na zakladé teoretickych poznatku je
flexibilni pracovni doba vniména také generaci Y jako vhodny prostifedek pro dosazeni

rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
4.4.1 Opodstatnéni navrhu

Z druhé casti dotaznikového Setfeni vyslo najevo, zZe flexibilni pracovni rezim oznacilo
za preferovany pozadavek na budouciho zaméstnavatele az 90,24 % dotazanych stazist.
Z polostrukturovanych rozhovort autorka také zjistila, ze vétSina z nich momentalné
nezvlada splnit dvaceti hodinovy tydenni pracovni tivazek, jez maji stanoveny na zakladé
dohody o pracovni ¢innosti. Tuto situaci také neptiznivé ovliviiuje skute¢nost, ze fakulty
Vysokého uCeni technického, na kterych studuje vétsSina stazisti, jsou umistény na opacné
strané meésta od jejich pracovisté. Pfesuny mezi Skolou a praci tak znamenaji vyrazné
Casové ztraty. Vsichni studenti, kterym by to népli prace umoziovala, a to konkrétné 6 ze
17 dotazanych, se také shodli v odpovédi, ze pravé obCasna prilezitost prace z domova

by jim v této situaci velmi pomohla.
4.4.2 Prubeéh a pravidla

Cilem tohoto navrhu je umoznit stazistim odpracovat stanovenych 20 hodin tydn€. Prace
z domova tak predstavuje urCitou formu benefitu, ktera je vSak podminéna velkou
divérou a poctivosti stazisti. Toto rozhodnuti bude proto v kompetencich hlavnich
nadfizenych, ktefi mohou opét vychazet z jednotlivych hodnoceni v Success Templatu.
Aby mohla byt odvedena prace snadno kontrolovatelnd, bude nezbytné stanovit jeji jasna
a meéfitelnd kritéria. Za ucelem lepSi organizace prace na pracovisti bude rovnéz
povinnosti stazistd informovat svého nadfizeného o planované praci z domova minimalné

s tydennim predstihem.
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4.4.3 Prinosy pro stazisty

Hlavni piinos prilezitostné prace z domova pro stazisty spociva v moznosti lépe sladit
Skolni a pracovni povinnosti. To vyplyva predevs§im z velké uspory Casu, ktery by jinak
museli obétovat pfesunu ze Skoly do mista pracovisté. Moznost prace z domova je také
velkym projevem divery stazistim, ktera se odrazi ve zvySené loajalit€ a motivaci

k dosazeni kvalitnich pracovnich vysledka.
4.4.4 Prinosy pro spolecnost

Tim, Ze jsou stazisté Casto nuceni prejizdet ze Skoly do mista pracovisteé a naopak, jejich
pozornost a efektivita pracovniho vykonu dle autorky klesa. Ptilezitostna prace z domova
by mohla mit pozitivni vliv na jejich soustfedénost, coz se projevi jak v mnozstvi, tak i
kvalité odvedené prace. Velky pifinos spociva také v posileni duvéry a komunikace mezi
stazistou a jeho nadfizenym. V neposledni fadé tento zpuisob flexibilni spoluprace zvysi

zajem potencialnich stazisti pracovat ve spolecnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o.

Tabulka ¢. 24: Zhodnoceni ptinosu piilezitostné prace z domova pro stazisty i pro spolecnost

P¥inosy

Pro stazisty Pro spolecnost

Vyssi efektivita pracovniho vykonu stazistu

Lepsi sladéni Skolnich a pracovnich
. o o ) Vétsi mnozstvi odvedené prace
povinnosti diky Casovym tsporam

ZvySeni atraktivity spole¢nosti

Motivovani stazisté k podani lepsiho pracovnimu vykonu

Posileni divéry a komunikace mezi stazistou a nadfizenym

4.4.5 Vydisleni nakladu

Za predpokladu, ze soucasné studenti odpracuji ve spolenosti 15 hodin tydné, jejich
nevyuzita mési€ni pracovni kapacita €ini 20 hodin. Pfi soucasné hodinové odméné
stazisty 130 K¢ bude meésicni mzdovy naklad, vCetné odvodu pojistného za

zameéstnavatele, pro spoleCnost Cinit 3 484 K¢. Za predpokladu, Ze pracovni naplii by
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umoznila pracovat z domu 30% vsech stazisti, hodnota navysSujicich mzdovych nakladu
v ronim vyjadfeni ¢ini 1 212 432.

Tento navrh vSak pro spoleCnost nepfedstavuje navySeni nakladid v pravém slova
smyslu. Uvedena hodnota je pouze financnim vyjadfenim rozdilu mezi poctem soucasné
odpracovanych hodin stazistl, a po¢tem hodin stanovenych v dohod€ o pracovni ¢innosti.
Jinymi slovy feceno, spole¢nost se mzdovym nakladem odpovidajicim 20 hodinam tydné

za jednoho stazistu ve svych rozpoctech pocita.
4.5 Rozvoj soft skills dovednosti stazisti

Soft skills, znamé rovnéz jako interpersonalni ¢i mékké dovednosti, se stavaji v ramci
pozadavku na trhu prace ¢im dal dalezit€jSim doplitkem odborné zptsobilosti. Nejcastéji
se mezi soft skills fadi komunika¢ni a prezenta¢ni dovednosti, schopnosti vyjednavani,
feSeni konflikti Ci sebereflexe, strategické mysleni, asertivni jednani, osobni efektivita

atp.
4.5.1 Opodstatnéni navrhu

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze o rozvoj soft skills dovednosti by mélo
zajem az 77,78 % oslovenych stazist. Ti, ktefi projevili konkrétni preference, nejcasteji

uvadeli rozvoj prezentac¢nich dovednosti.
4.5.2 Rozvoj prezentacnich dovednosti

Z pohledu autorky by byla pro stazisty nejvétSim pfinosem moznost obhajoby jejich
bakalarskych a diplomovych praci ¢i libovolného Skolniho projektu. Navrhuje proto
v mésici kvétnu zorganizovat Skoleni, jehoz hlavnim cilem bude pomoci stazistim se
strukturou samotné prezentace, s jejich projevem a se schopnosti zaujmout publikum.
Pozornost bude vénovana také praci s hlasem, oénimu kontaktu a fe&i téla. Skoleni by
bylo vedeno koordinatorkou programu beIN, ktera ma v dané problematice fadu
zkuSenosti. Za ti¢elem vétsi individuality by bylo vhodné vytvotit skupiny o maximalnim
poctu 12 stazista. Jelikoz je obtizné odhadnout piesny pocet zajemct o tento kurz, autorka
vychazela ze 77,78 % stazistu, ktefi v§eobecné projevili o rozvoj soft skills dovednosti

zajem. Z celkového poctu 97 stazisti by se tudiz tréninkd ucastnilo 76 zajemcu. Z toho
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poté vyplyva potieba navrhnout 6 termint, které by se odvijely od jejich Casovych
moznosti.

Aby bylo toto Skoleni pro stazisty co nejpfinosnéjsi, zpétnou vazbu na svij projev
dostanou od koordinatorky programu beIN a dvou vybranych seniornéjSich zameéstnancu,
nejlépe na manazerské pozici, ktefi maji praktické zkuSenosti s prezentovanim.
Prezentacni dovednosti budou moci zhodnotit stazisté také navzajem v ramci celé

skupiny.
4.5.3 Rozvoj ostatnich soft skills dovednosti

Kromé moznosti zdokonaleni prezentacnich dovednosti autorka dale navrhuje, aby méli
stazisté narok na vybér libovolného skoleni z oblasti soft skills dovednosti, dostupnych
pro regulérni zaméstnance. Spolecnost Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. nej¢astéji
organizuje tato Skoleni prostfednictvim externich agentur TLC ¢i Top vision. V roce 2019
jsou Skoleni zaméfena na 4 hlavni oblasti, a to komunikacni dovednosti, prezentacni
dovednosti, osobni rozvoj a zaklady projektového managementu. Skoleni jsou jak
individudlniho, tak 1 skupinového charakteru a jejich pfihlasovani probiha
prostfednictvim linku v online katalogu.

Tento navrh autorka vnima jako prémiovy benefit a navrhuje proto, aby byl urceny
stazistim pusobicim ve spolecnosti déle nez 1 rok. Vybér konkrétniho Skoleni bude dale

podminén souhlasem nadfizeného pracovnika.
4.5.4 Prinosy pro stazisty

Diky Skoleni zaméfenému na prezentacni dovednosti ziskaji stazisté moznost nanecisto
obhajit svou bakalatskou a diplomovou praci ¢i libovolny skolni projekt. Diky dukladné
zpétné vazbé od zkuSenych zameéstnanci budou moci odstranit pfipadné nedostatky,
skutecna obhajoba nebude natolik stresujici a jejich projev bude pusobit sebevédomeéji.
Komentéate tykajici se naptiklad feci t€la ¢i ocniho kontaktu mohou zaroven uplatnit jak
v ramci osobniho, tak i profesniho zivota. Co se tyce pfinosu ostatnich soft skills Skoleni,
ty mohou predstavovat urCitou konkurencni vyhodu oproti jinym uchazeCim v ramci

potencialniho vybérového tizni ve spolecnosti.

96



4.5.5 Prinosy pro spolecnost

Prostrednictvim téchto Skoleni pfijdou manazefi se stazisty vice do styku a budou tak
moci lépe identifikovat jejich potencial pro konkrétni pracovni pozici. Roz§ifenim
moznosti rozvoje a vzdélavani poroste také atraktivita spolecnosti v ocich nejen internich
studentd.

Tabulka €. 25: Zhodnoceni ptinosu rozvoje soft skills pro stazisty i pro spole¢nost

P¥inosy

Pro stazisty Pro spolecnost

Osobni rozvoj Lepsi identifikace potencialu stazistu

Konkurenéni vyhoda oproti ostatnim Zvyieni atraktivity spolednosti

uchazecum pfi vyb&rovém fizeni

4.5.6 Vydcisleni nakladu

Rozvoj prezenta¢nich dovednosti

Skoleni zam&fené na prezenta&ni dovednosti bude Gisté interniho charakteru a nevyzaduje
tudiz vynalozeni pfimych finan¢nich prostfedkd. Tento navrh bude proto opét vycCislen
prostfednictvim oportunitnich naklad, a to ve formé¢ mezd hodnoticich manazeri.
Autorka vychazela z hodinové mzdy manazera ve vysi 400 K¢, ktera jiz byla podrobnéji
stanovena v ramci podkapitoly 4.1.6. Jestlize bude zorganizovanych 6 Skoleni, pficemz
kazdé potrva 6 hodin a budou na ném pritomni dva manazefi, €ini oportunitni mzdové

naklady ve formé jejich mezd 28 800 K¢.

Co se tyCe stazistt, t€ém bude Skoleni urCené absolvovat v ramci jejich volného Casu,
nikoliv v pribéhu pracovni doby.
Rozvoj ostatnich soft skills dovednosti

Cena Skoleni ur€enych pro rok 2019 se nejcastéji pohybuje okolo 3 000 K¢. Jestlize
soucasné pracuje ve spoleCnosti déle nez 1 rok 32 stazistt, celkové naklady tohoto navrhu

¢ini pro spolecnost 96 000 K¢.
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4.6 Rozvoj jazykovych kompetenci stazistu

Znalost anglického jazyka zaméstnanci je v souCasné dobé ze strany mnohych
zaméstnavateli jiz nezbytnym pozadavkem. Vyjimkou neni ani spole¢nost Thermo

Fisher Scientific Brno s.r.o.
4.6.1 Opodstatnéni navrhu

Spolecnost svym zaméstnancim nabizi moznost vyuky anglictiny prostfednictvim
pravidelnych skupinovych kurzi. Pfi rozhovorech se stazisty vSak autorka zjistila, Ze
nektera oddeleni tuto moznost nevyuzivaji, a tudiz ani stazisté nemaji moznost lekce

anglictiny absolvovat.

Autorka proto doporucuje, aby mezi stazisty byla koordinatorkou programu belN
zpracovana analyza soucasné situace vyuky anglického jazyka. Na zaklad¢ této analyzy
tak muaze stazisty kontaktovat a zjistit, jestli by o lekce anglictiny méli zajem. Tito zajemci
by pak mohli po souhlasu pfimého nadfizeného jazykové kurzy absolvovat se

zaméstnanci z jinych oddéleni.
4.6.2 Prinosy pro stazisty

Diky tomuto navrhu budou mit vSichni stazisté narok na jazykové vzdélavani, a tim
i osobni rozvoj v této oblasti. Rozvoj jazykovych kompetenci mize byt také jistou
konkurenéni vyhodou oproti jinym uchazeCim v ramci potencialniho vybérového fizni
ve spolecnosti. V soucasné dobé je totiz béznou zalezitosti vést Cast, ¢i dokonce cely

pohovor v anglickém jazyce.
4.6.3 Prinosy pro spolecnost

Jelikoz je Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. soucasti nadnarodni spolecnosti,
komunikace se zakazniky, dodavateli i zaméstnanci z ostatnich pobocek probiha Casto
v anglickém jazyce. Ten je zaroven jedinym oficialné uznavanym komunikacnim
jazykem na globalni urovni. Spolecnost tak prostfednictvim jazykového vzdélavani
zaméstnancu prispiva k zefektivnéni jejich komunikacnich i reprezentacnich dovednosti

vudi vSem zahrani¢nim stakeholderum.
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Tabulka €. 26: Zhodnoceni ptinosii rozvoje jazykovych kompetenci

P¥inosy
Pro stazisty Pro spolecnost
Rozvoj jazykovych kompetenci Reprezentace spolecnosti
Konkurenéni vyhoda oproti ostatnim Zefektivnéni komunikace se zahrani¢nimi
uchazecliim pii vybérovém fizeni partnery

4.6.4 Vydcisleni nakladu

Naklady na jazykové vzdélavani nejsou zavislé na poctu ucastnikd ve skupin€. Tento
navrh se tudiz nepoji s zadnou potfebou vynalozeni finan¢nich prostfedka. Vycisleni
prostfednictvim oportunitnich nakladi ve formé€ finan¢ni odmény stazisti v tomto
piipadé také neni mozné, jelikoz lekce nejsou stazistim v ramci pracovni doby

proplaceny.
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4.7 Souhrnné vycisleni doporucenych navrhu

Tabulka ¢. 27 zachycuje souhrnné vy¢isleni vSech doporucenych navrhii. Velmi dulezité
je vSak zdiraznit, Ze nutnost vynalozeni pfimych financnich prostfedkd se poji pouze
s navrhy zahrani¢ni staze a Skoleni zaméteného na soft skills dovednosti, stazistt jejichz
hodnota v souctu predstavuje 2 222 894 K¢.

Co se tyCe nakladii na umoznéni stazistim pfilezitostné pracovat z domova, s témi
spoleCnost ve svych rozpoctech jiz pocita. Nepfedstavuji proto jejich pfimé navySeni.
Ostatni navrhy vyjadfila autorka prostiednictvim oportunitnich nakladd, a to v podobé
mzdy zaméstnanct ¢i financni odmeény stazista.

Tabulka €. 27: Souhrnné vyc¢isleni doporucenych navrhi

Navrh P¥imé naklady Oportunitni naklady
Zména dokumentu Success Template a
. - 1782317 K¢
zpusobu hodnoceni stazisti
Zefektivnéni procesu mentoringu - 698 400 K¢
Moznost zahraniéni pracovni zkuSenosti 914 462 K¢ -
Umoznéni stazistim pracovat z domova 1212432 K¢ -
Rozvoj soft skills dovednosti 96 000 K¢ 28 800 K¢
2222 894 K¢ 2509 517
CELKEM
4732 411 K&
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrhnout doporuceni vedouci k maximalizaci
poctu budoucich zaméstnanct z fad soucasnych stazisti ve spolecnosti Thermo Fisher
Scientific Brno s.r.o. Inspiraci k tomuto tématu byla skute¢nost, Ze v roce 2018 nastoupilo
na hlavni pracovni pomér téméf o 30 % méne stazisti oproti roku predchazejicimu. Sama
autorka vykonéava ve spolecnosti odbornou staz. Na danou problematiku mohla tudiz
nahlizet jakozto Clenka studentského programu belIN, coz v praci reflektuje dobrou

znalost prostiedi a pfistup k informacim o principech fungovani tohoto programu.

Dil¢im cilem byla analyza soucasné situace programu beIN. Autorka v avodu kazdé
z hodnocenych oblasti dotaznikového prizkumu popsala kroky, kterymi se spolecnost
snazi naplnit vizi tohoto programu. Na zakladé evaluace stazistd pak mohla srovnat
skuteCny stav svizi spoleCnosti. Navrhova doporuCeni diplomové prace vychazeji
z teoretickych poznatklh a vysledkt dotaznikového Setfeni, rozdéleného do dvou
vyzkumnych casti.

V prvni Casti se autorka zaméfila na faktory, které jsou pro stazisty dilezité pii
vybéru budouciho zaméstnavatele. Na zakladé vysledka l1ze konstatovat, ze od svého
budouciho zaméstnavatele oCekavaji moznost kdykoliv se obratit na kolektiv, pratelskou
atmosféru, rovnocenné jednani, dobré financniho ohodnoceni, konstruktivni zpétnou
vazbu, moznost pracovat na zajimavych projektech a pravidelné prohlubovat odborné

znalosti a dovednosti.

Ve druhé casti autorka zjistovala pracovni spokojenost stazistd spolecnosti
s n€kolika parametry vybranych oblasti, mezi néz patfil adaptacni proces, vzdélavani a
rozvoj, hodnoceni a odménovani pracovniho vykonu. Za ucelem moznosti presnéjsiho
vyjadfeni k hodnocenym oblastem bylo vyuzito také polostrukturovanych rozhovort
s vybranymi stazisty. Z vysledka vyzkumu lze konstatovat, ze spolecnost velmi dba na
odborné zaskoleni svych novacku a snazi se jim poradit v piipadé veskerych nejasnosti.
Pfi osobnich rozhovorech stazisté uvadeli, ze nejvice si na svém zaméstnavateli ceni
rovnocenného jednani, vstficného piistupu ke sladéni pracovnich a Skolnich povinnosti,
mladého kolektivu ¢i prace na zajimavych projektech. Kvalitni péci o své zaméstnance

potvrzuje také nadpramérné hodnoceni nabidky benefitu.
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Mirné odchylky v hodnoceni se projevily u faktoru prohlubovani odbornych znalosti
a dovednosti. Zjisténou pric¢inou byl nadbytecny vykon administrativnich Cinnosti, které
jsou studentim mnohdy svéfovany. Kromé ristu po odborné strance by stazisté uvitali
také moznost rozvoje soft skills dovednosti. Z oblasti vzdélavani a rozvoje se autorka dale
zameéfila na proces mentoringu. Vysledky vyzkumu ukazaly, ze se mentofi ve vétSiné
piipadu ujimaji pouze odborného vedeni a nahrazuji tak roli ptfimych nadtizenych. Dle
nazoru autorky tak neni k mentoringu ve spolecnosti vhodné pfistupovano.

Urcité odchylky byly identifikovany také v oblasti hodnoceni pracovniho vykonu
stazistl. Z jejich odpovédi pii rozhovorech vyplynulo, Ze pozornost je vénovana pouze
hodnoceni stanovenych cilti a pracovniho vykonu po prvnich tfech mésicich. Na ro¢ni
hodnoceni uz bohuzel neni kladen takovy diraz. Autorka by dale rada upozornila na
dulezité zjisténi v ramci své diplomové prace a zkoumané problematiky. Casté odchylky
v hodnoceni jednotlivych oblasti se projevovaly u respondentt z oddéleni Engineeringu.
Z téchto vysledka lze usoudit, Zze pfistup tohoto oddéleni je v rozkolu s oekavanim
stazistdi a mohl by mohl mit zasadni dopad na zajem stazistl o piipadné pozice
regulérnich zaméstnancii.

Pro kazdou hodnocenou oblast, u které¢ byla identifikovana urc€itd moznost pro
zlepseni, se autorka snazila navrhnout efektivni ndvrhova opatteni. Ta spoCivaji ve zméné
zpusobu hodnoceni prostfednictvim dokumentu Success Template, efektivnéjsim
ptistupu k procesu mentoringu, zprostiedkovani odborné zahrani¢ni staze v holandské
divizi, podpofe rozvoje jazykovych a soft skills dovednosti stazistd, a dale umoznéni
prilezitostné prace z domova. Za nejptinosnéj§i navrhy autorka povazuje novy pfistup
k mentoringu stazisti a upravu zpusobu jejich hodnoceni. Spole¢nost bude moci
prostiednictvim téchto doporuceni 1épe identifikovat potencial stazisti pro konkrétni
pracovni pozice a ziskat tak kvalitni zdroj budoucich zaméstnancti. Velky pftinos spociva
bezesporu v motivaci stazistd k podani lepsiho pracovniho vykonu, a tim i naplnéni
strategickych cila celé spoleCnosti. V neposledni fadé by zavedeni té€chto navrha mohlo
usetfit spolecnosti spoustu Casu i financnich prostfedku, a to diky rychlejsimu procesu

adaptace stazist po jejich nastupu na hlavni pracovni pomer.

Pii tvorbé navrhovych doporuceni se autorka rovnéz snazila o jejich minimalni
finan¢ni dopad. V této souvislosti je proto nutno zduraznit, Ze potfeba vynalozeni

pfimych finan¢nich prostfedkt se poji pouze se dvéma ze Sesti piedlozenych navrhu,
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jejichz hodnota v souctu predstavuje 2 222 894 K¢. Za uskali pii tvorbé diplomové prace

povazovala limitovany vzorek respondentt nékterych oddéleni.

Zavérem autorka dodavé, ze prostfednictvim navrhovych doporuceni naplnila hlavni
cil diplomové prace. Své navrhy shledava za pfinosné, vzajemné se dopliujici a

pouzitelné jako poklad pro dalsi vyzkum v dané problematice.
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Priloha ¢. 1: Dotaznikové Setfeni zjistujici celkovou pracovni spokojenost stazistu
spolecnosti Thermo Fisher Scientific Brno s.r.o. a hlavni faktory, jez u nich rozhoduji pfi

vybéru budouciho zaméstnavatele.

Ahoj interni!

Rada bych vas poprosila o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz prostiednictvim chci zjistit
vasi spokojenost s absolvovanim stdze v Thermo Fisheru. Z druhé ¢asti dotazniku bych
rada zjistila, co je pro vas dilezité pii vybéru budouciho zaméstnavatele. Cilem je udélat
z vaseho internshipu co nejpfinosnéjsi pracovni zkuSenost v pribéhu studia a po jeho

dokonceni ziskat z vasich fad co nejvice novych zaméstnancti TFS!

Predem diky moc za vyplnéni!

IDENTIFIKACNI UDAJE
Pohlavi:
[l Zena [l muz

Oddéleni, na kterém pracuji:

[l Manufacturing .l Finance and Controlling
[l Logistics 7 HR
[l Engineering 0 IT
[l R&D 1 GTS

Roc¢nik studia:
(] 1. bakalarské studium (] 1. magisterské studium
[] 2. bakalarské studium (] 2. magisterské studium
[ 3. bakalarské studium

Ve spolecnosti pracuji:
(1 1az5 mesica [l 1az2roky
0 6az 11 mésich 1 Dele nez 2 roky

Zhodnot’te prosim vasi spokojenost s absolvovanim staze ve spolecnosti Thermo Fisher

Scientific v parametrech jednotlivych oblasti.

(1 — nejhorsi hodnoceni, 5 — nejlepsi hodnoceni).

ADAPTACNI PROCES
Odbormé zapracovani manazerem ¢i zkusenéj§im pracovnikem 1 2 3 4 5
Moznost kdykoliv se obratit na pfimého nadiizen¢ho 1 2 3 45

Moznost kdykoliv se obratit se kolektiv 1 2 3 45



VZDELAVANI A ROZVOJ

Smysluplna a odborna napli prace 1 2 3
Prohlubovani odbornych znalosti a dovednosti 1 2 3
Vis, kdo je tvilj osobni mentor ve spolecnosti? (Mentorem je ten, kdo t¢
podporuje pfi plnéni pracovnich tkolli, napomaha tvému rozvoji ANO/NE
sdilenim svych znalosti i dovednosti, je s tebou v pravidelném kontaktu a
muze$ se na n¢j kdykoliv obratit)
Mél/a bys zajem o rozvoj soft skills dovednosti? (napf. prezentacni
dovednosti, strategické i kreativni mysleni, sebereflexe, osobni efektivita, ANO/NE
asertivita, vyjednavani a projektové planovani)
HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Konstruktivni zpétna vazba (pravidelna a konkrétni) 1 2 3 4 5
Moznost participace na hodnoceni (Hodnoceni probiha ze strany L2 3 4 s
zamgéstnavatele 1 vlastnim sebehodnocenim)

ODMENOVANI PRACOVNIHO VYKONU
Vyse finan¢niho ohodnoceni 1 2 3 4 5
Nabidka benefita 1 2 3 5
ZvazujeS moznost nastoupit po dokoncena studia do TFS jako ANO/NE

zameéstnanec?

Nyni prosim zhodnotte, co je pro vas dulezité pii vybéru budouciho zaméstnavatele.

(1 — nejméné dulezité, S — velmi dulezité)
ADAPTACNI PROCES

Odbomé zapracovani manazerem ¢i zkusené€j§im pracovnikem
Moznost kdykoliv se obratit na pfimého nadfizen¢ho
Moznost kdykoliv se obratit se kolektiv

VZDELAVANi A ROZVOJ
Smysluplna napli prace odpovidajici oboru vzdélani
Prohlubovani odbornych dovednosti
Moznost prisp€t svou ¢innosti k naplnéni cilt spole¢nosti/oddéleni
Prace na zajimavych projektech/produktech
Spoluprace se silnymi mentory/kouci napomahajicimi pfi budoucim

vzdélavani a rozvoji

il

S U G U —y

[NSJEN \S R \C T \O]

W W W W

A~ A b~ b

Ln L D D



Moznost kariémiho postupu

Moznost zahrani¢ni pracovni zkuSenosti
HODNOCENi PRACOVNIHO VYKONU

Konstruktivni zpétna vazba (pravidelna a konkrétni)
Moznost participace na hodnoceni (Hodnoceni probiha ze strany
zamgéstnavatele 1 vlastnim sebehodnocenim)
Hodnoceni na zakladé pfedem stanovenych cilu

ODMENOVANi PRACOVNIHO VYKONU
Vyse finanéniho ohodnoceni
Nabidka benefita

Moznost rustu finanéniho ohodnoceni
PRACOVNI PROSTREDI

Flexibilni pracovni rezimy (Napf. home office, pruzna pracovni doba ¢i
zkraceny pracovni tyden)
Zabavni a sportovni prostory v budove spole¢nosti
Moderni technické vybaveni
Dobry kolektiv, pratelska atmosféra
ZAMESTNAVATEL

Dobré jméno zaméstnavatele se silnou pozici na trhu

Rovnocenné jednani, tcta a respekt

Spolecenska odpovédnost organizace (Aktivity zaméfené na respektovani
pravidel rovného konkurencniho boje, dodrzovani zaméstnanecké politiky
alidskych prav, utvareni diversity managementu, ekologicky Setrna vyroba,
celkova ochranu zivotniho prostredi atp.)

Budovani kolektivu (Poradani teambuildingu, riznych spolecenskych ¢i

sportovnich akci)

il



Priloha ¢. 2: Polostrukturovany rozhovor s vybranymi stazisty spolecnosti Thermo

Fisher Scientific Brno s.r.o.

1.

UCIS se stale nové véci a prohlubujete tak své odborné znalosti a dovednosti?
Vis§, jakych cilt bys mél/a dosahnout v horizontu jednoho roku?
Mg¢l/a bys zajem o moznost nastaveni osobnich cila?

Uvital/a bys rozvoj soft skills dovednosti? Pokud ano, ve kterych oblastech by ses

chtél/a nejvice rozvijet?

Vis, kdo je tvllj osobni mentor ve spoleCnosti? Muze§ popsat vasi vzajemnou
spolupraci a uvést rozdily, v ¢em se li§i oproti spolupraci s pfimym nadfizenym?
Jak Casto a jakym zptisobem probiha hodnoceni tvého pracovniho vykonu?

Vyzvednul si tvlj nadfizeny na oddéleni HR Success Template, na jehoz zakladé
probéhlo ro¢ni zhodnoceni tvého pracovniho vykonu?
Co se ti na programu beIN nejvice libi, pfipadné Ceho si nejvice na naSem

zameéstnavateli ceni§?

Zvazujes moznost nastoupit po dokonceni studia jako zaméstnanec? Pokud ne, muzes

uvést duvod?

10. Oslovila by té moznost vycestovat pracovné do zahrani¢i v prubéhu odborné staze?

11. Jak momentalné zvladas skombinovat Skolni povinnosti s pracovni dochazkou?

Y



Priloha ¢. 3: Navrh nové verze dokumentu Success Template

ThermoFisher
SCIENTIFIC

SUCCESS TEMPLATE

Jméno: Petra Urbankova
Datum nastupu:..................ooo
Manazer: ... ..o

Mentor:. .. ...

Success Template je dokument navrzeny za ucelem lepsi adaptace stazistti na novou pracovni
roli. Jasné definuje pozadavky nutné na jejich pracovni vykon a zaroven slouz jako
prostiedek k jejich zhodnoceni. Hodnoceni bude probihat kazdé ctvrtleti, a to jak ze strany
manazera, tak i stazisty. Tento dokument stazistim rovnéz umoziuje nastaveni vlastnich cilq,
jakozto zpusobu osobniho rozvoje. Soucasti Success Templatu jsou také pozadovana Skoleni
a veskeré Cinnosti, o¢ekavané v ramci nove pracovni pozice.

Instrukce pro vyplnéni

1. Manazer vyplni pozadované cile vcetné jejich popisu a nasledné i zhodnoceni. Pii
definovani cilt postupuje dle zasady SMART. Stazista zhodnoceni totéz ze svého thlu
pohledu. Od tietiho Ctvrtleti si nastavuje rovné€z osobni cile, jejich hodnoceni probiha
obdobnym zptsobem.

2. U kazdého z cili manazer rozhodne o jeho splnéni a také o tom, zdali stazista v zadaném
ukolu bude pokracovat v dalSim obdobi, anebo byl tkol dokoncen.

3. V posledni ¢asti dokumentu probiha celkova evaluace vzajemné spoluprace.

4. Hodnoceni bude aktualizovano kazdé ctvrtletni ve slozce: T:\HR\Success Templates

Pocatecni zaskoleni

Nazev ¢innosti Datum splnéni | Zodpovédna osoba

Seznameni se spolecnosti a dochazkovym

) 1. den zaméstnanec HR
systemem

Orientace po budov€, seznameni s BOZP .
IL. 1. den manazer
a Success Templatem

Skoleni pro nové zaméstnance,

II1. . . .
seznameni s misi a sdilenymi hodnotami

1. ¢tvrtek mésice | zaméstnanec HR

IV. | Skoleni BOZP a prvni pomoci mesic po nastupu | TF University


file://T:/HR/Success

I. étvrtleti

Cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno

Vystup ukol pokracuje/ukol dokoncen

I1. Ctvrtleti

Cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno

Vystup ukol pokracuje/ukol dokoncen

II1. étvrtleti

Cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno

Vystup ukol pokracuje/ukol dokoncen

Osobni cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno

Vystup pokracuje/dokoncen

vi



IV. étvrtleti

Cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status

splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno

Vystup

ukol pokracuje/ukol dokoncen

Osobni cil

Popis

Zhodnoceni stazistou

Zhodnoceni manazerem

Status splnéno/¢astecne splnéno/nesplnéno
Vystup pokracuje/dokoncen
Celkova evaluace stazistou
Zajem o prodlouzeni internshipu? ANO NE
Celkova evaluace stazisty manazerem
Zajem o prodlouzeni internshipu? ANO NE

vii




Priloha ¢. 4: Struktura respondentd polostruktovanych rozhovort

Tabulka ¢. 28: Struktura respondentii polostrukturovanych rozhovorti z fad stazistu spole¢nosti Thermo

Fisher Scientific Brno s.r.o.
Zdroj: polostrukturované rozhovory (n = 17, obdobi sbéru: 11. 03. 2019-29. 03. 2019)

Respondent Pohlavi Oddéleni Roc¢nik studia | Piisobnost ve
spole¢nosti

1 zena R&D PhD. 6 az 11 mésicu

2 muz R&D 3. bakalarske Déle nez 2 roky

3 muz IT 2. magisterské 1 az 2 roky

4 zena R&D 2. magisterské 1 az 2 roky

5 muz Engineering 1. magisterské 1 az 2 roky

6 muz Engineering 1. magisterské | 6 az 11 mésicu

7 muz R&D 1. magisterské | 6 az 11 mésicu

8 zena GTS 2. magisterské | 6 az 11 mésicu

9 muz Engineering 2. magisterské 1 az 2 roky

10 Zena R&D 3. bakalarské 1 az 5 mésicu

11 zena Logistika 2. magisterské 1 az 2 roky

12 muz Engineering 3. bakalarské 1 az 5 mésicu

13 zena HR 1. magisterské | 6 az 11 mésicu

14 zena F&C 2. magisterské | Déle nez 2 roky

15 muz Manufacturing | 1. magisterské¢ | 6 az 11 mésicu

16 zena Engineering 2. magisterské 6 az 11 mésicu

17 muz GTS 2. magisterské | 6 az 11 mésicu
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