SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s.

Studijni program: B0413P050002 Ekonomika a management

Studijni obor/specializace: Specializace Rizeni lidskych zdroj(i

Analyza pozadavkii SKODA AUTO a.s. na
strukturu absolventii SKODA AUTO VYSOKE
SKOLY o.p.s.

Bakalarska prace

Lucie Vajs Cisarova

Vedouci prace: Ing. Martina Beranek, Ph.D.



SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s. Akademicky rok: 2022/2023
Katedra marketingu a managementu

=

SKODA AUTO Vysoka skola

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Zpracovatelka:

Studijni program:

Specializace:

Nazev tématu:

Cil:

Ramcovy obsah:

Rozsah prace:

Lucie Vajs Cisafova

Ekonomika a management

Rizeni lidskych zdrojd

Analyza pozadavki SKODA AUTO a.s. na strukturu
absolventii SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s.

Cilem prace je zjistit miru shody mezi strukturou absolventli SKODA AUTO
VYSOKE SKOLY o.p.s. a poZzadavky personalniho oddéleni dtvaru SKODA
AUTO a.s., analyzovat pfipadné pficiny nesouladu a doporudit soustiedénou
komunikaci s u€elem obsadit stavajici specializace.

1. Personalni ¢innost s akcentem na oblast ziskavani pracovnikl, planovani
pracovnich mist a spoluprace se vzdélavacimi institucemi

2. Analyza struktury absolventl dle specializace, analyza pozadavku
zaméstnavatele SKODA AUTO a.s. dle studijni specializace, komparace
struktury a pozadavku

3. Navrhy a doporuceni na odstranéni disparity mezi potfebou
zaméstnavatele a strukturou absolventl

25 - 30 stran

Seznam odborné literatury:

1. TEGZE, J. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti, Techniky moderniho recruimentu. Praha:
Grada Publishing a.s., 2018. 328 s. ISBN 978-80-271-0551-9.

2. KARLICEK, M. Marketingova komunikace: jak komunikovat na nasem trhu. 2. Praha: Gra-
da, 2016. 224 s. ISBN 978-80-247-5769-8.

3. SIKYR, M. Personalistika pro manaZzery a personalisty. Praha: Grada, 2016. 208 s. ISBN
978-80-247-5870-1.

4. PECHOVA, J. - SISOVA, V. Assessment centrum: moderni néstroje vybéru zaméstnancd.
1. vyd. Management Press, 2016. 178 s. ISBN 978-80-7261-452-3.

5. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2015. 928 s. ISBN 978-80-247-

5258-7.



Datum zadani bakalarské prace:

Termin odevzdani bakalarské prace:

Elektronicky schvaleno dne 5. 4. 2022

Lucie Vajs Cisarova
Autorka prace

Elektronicky schvaleno dne 5. 4. 2022

doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.
Garant studijni specializace

prosinec 2021

prosinec 2022

L.S.

Elektronicky schvaleno dne 5. 4. 2022

Ing. Martina Beranek, Ph.D.
Vedouci prace

Elektronicky schvaleno dne 6. 4. 2022

doc. Ing. Pavel Mertlik, CSc.
Rektor SAVS



Prohla8uji, ze jsem zavéreCnou praci vypracoval(a) samostatné a pouzité zdroje
uvadim v seznamu literatury. Prohlasuji, Ze jsem se pfi vypracovani fidil(a) vnitfnim
pfedpisem SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. (dale jen SAVS) smérnici

Vypracovani zavérecné prace.

Jsem si védom(a), Ze se na tuto zavére€nou praci vztahuje zakon €. 121/2000 Sb.,
autorsky zakon, Ze se jedna ve smysiu § 60 o Skolni dilo a Ze podle § 35 odst. 3 je
SAVS opravnéna mou praci vyuzit k vyuce nebo k vlastni vnitfni potrebé.
Souhlasim, aby moje prace byla zvefejnéna podle § 47b zakona €. 111/1998 Sb., o

vysokych Skolach.

Beru na védomi, Ze SAVS ma pravo na uzavieni licenéni smlouvy k této praci za
obvyklych podminek. UzZiji-li tuto praci, nebo poskytnu-li licenci k jejimu vyuziti, mam
povinnost o této skutednosti informovat SAVS. V takovém pfipadé ma SAVS pravo
ode mne pozadovat pfispévek na uhradu nakladu, které na vytvoreni dila vynalozila,

a to az do jejich skuteéné vyse.

V Mladé Boleslavi dne 30. 11. 2022 57‘%’



Témito radky bych rada podékovala své vedouci Ing. Martiné Beranek, Ph.D. za

odborné vedeni zavérecné prace, predavani cennych rad a informaci.



VOO ettt ettt et e e e e e et e e et e et e et e e aeee e e eseeaeaeeaeetenseaeeneneenenaensenas 8
B I=To )= 1o = Ko7 1] 10
L B =Y Yo o P=1 [ T =] o L PP 10
1.1 Role personalnino UtVaru ..........ccoccivieiiiiiiiie i 10
1.2 Cinnosti personAININO UVAIU...........ccvveveeeeeeeeeeieeeeieie e 11

P o = TTo X 11 14 113 (o J 14
2.1 Analyza a popis pracovnino mista .........cccccciiiiiiiiiiiiiinne 14
2.2 Proces planovani pracovnich mist ...........cccoooiiiiiiiiiiiie i 15

3 ZiSKAVANT PraCOVNIKU ....cceiueeeeeiieeieie e s 18
3.1 Metody ziskavani pracovnikd z vnitfnich zdrojl.........c.cceciiiiiiiiiinninene 19
3.2 Metody ziskavani pracovnikd z externich zdrojU..........cccceeveeiiniiennnenne 20
3.3 Spoluprace podniku se vzdélavacimi institucemi ..........cccoeevveeeeeiniennn, 22

LY AV o Y=Y g o r=TTe 1Y/ o 1| (U R 23
o I ) (= = TAVA] o 1= (U U 23
4.2  Metody VYDEIU.....uueiiiiieieieeieeeeeee e 24

[ = Aol 2C= 7= 1] P 27
5 Vyzkumny problém, cil @ metodiKa ... 27
5.1 VYZKUMNE OtAZKY .ot 27
L2 |V 1= (o Yo [ 1= TR 28
521 RIZENE TOZNOVOIY.....eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et eaee e etee e eseseesesaeneeseneenees 28
5.2.2 DotaznikoVe SEtfeNi........cccceerieeiieiiiiiiiiiiiiieieieeeeeeeeee e eeasaaaaaaaaan 28

5.3 Vzorek respondentll pro Fizené rozhovory .........ccccoccuveeiiiiieieeciiiiineee s 28
5.3.1  SKODA AUTO @.S. oovviiiiiiiieieieis et 29

5.4 \/zorek respondentl pro dotaznikoveé Setfeni.........ccoceeviiiiiiiiiiiinnenee, 29
541 SKODA AUTO VYSOKA SKOLA O.P.S. ceeeeueeeeeeieeieeereeieeeneseneeeenes 30

6 Vysledky dotaznikoveého Setfeni ........ccccooviiiiiiiiiiii 31
6.1  Struktura vzorku reSPONdentU .........ccuvieeeeeeeieeiiieie e 31
6.1.1  Absolventi ze specializace Primyslovy management...................... 33
6.1.2 Absolventi ze specializace Management obchodu ..............cc.eee. 33
6.1.3 Absolventi ze specializace Logistika a management kvality ............. 34



6.1.4 Absolventi ze specializace Rizeni lidskych zdroju .........c.cccoeeeeeenenne 35

6.1.5 Absolventi ze specializace Financni Fizeni .........cccccceveveiiiiiiiiinnnnnen. 36

6.2 Zhodnoceni pfipravy na povolani v pribéhu studia ...........cccoeceriiennnnen. 37
6.3 Faktory vedouci ke zmé&né zamereni ...........cccveeiiiiiini i 39
6.4 Souhrn vysledkd dotaznikového Setfeni.......ccocvveeriiiiiie i, 40

7 Vysledky Fizenych rozhoVOrU .........cccoeiiieiicieeciiie e 43
7.1 Rozbor jednotlivych oblasti ........cccceeiiiiiiiiiiiiiii e 43
7.1.1  Respondenti z oblasti V .......cccccoiiiiiiiiiii 43
7.1.2 Respondentizoblasti F ... 44
7.1.3 Respondenti Zz oblasti P ... 44
7.1.4 Respondentizoblasti S........ccccooiiiiiii 45
7.1.5 Respondentizoblasti E ... 46

7.2 SOUNM VYSIEAKU ....cuviieieiieeceiee et 47

8 Komparace a shrnuti VySIEAKU.........coecuiiiiiiiiiciiiiiieic e 49
(S B ToT T (U Tet=Y o =T o T= 1Y o |2 OO 52
9.1 Navrhy na zlep$eni struktury absolventU...........cccceerieiiieiiiniiin e, 52
9.2 Navrhy pro spole¢né nalezené defiCity .......ccccoooviiiiiiiiieiiniiei 52
9.3 Navrhy pro deficity vnimané ze strany respondenti SA e, 53
9.4 Navrhy pro deficity vnimané ze strany absolventl SAVS............ccccceuene. 53
9.5 Predikce budoucich potfeb trhu ...........coeeiiiiiiiiiiiiii 54
- V= U 55
Y=Y b= 1o AT 11 (=T = (0] PP 57
Seznam Obrazkul @ tabUIEK ..........oeeiiiieeeeeeie et 60
SezZNAM PIION ... 61



Seznam pouzitych zkratek a symbolu
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Uvod

Tato bakalafska prace je zamérena na oblast lidskych zdroji (angl. Human
Resources), ktera je zakladnim predpokladem pro fungovani jakéhokoliv podniku
a efektivniho planovani veskerych procesl. Tato oblast se neustale vyviji a méni

v zavislosti na pozadavcich trhu.

vvvvvv

persondlniho uUtvaru je vystavovana neustalym zménam a novym pozadavkim
pracovniho trhu a je nucena na né reagovat. Tyto zmény se neodrazi pouze
v podnicich a jejich personalnich oddélenich, ale také na vzdélavacich institucich,
které musi na zakladé vyvoje trhu upravovat své vyucovaci metody a pfistupy ke
stylu vyuky. Pokud vzdélavaci instituce reaguji na podnéty, které pfichazi z
pracovniho trhu a spravné je aplikuji, tak dani absolventi ziskaji na trhu prace

absolutni konkurenéni vyhodu.

Hlavnim cilem je Zjistit miru shody mezi strukturou absolventti SAVS a pozadavky
personainiho oddéleni Utvaru SA, dale zjistit do jaké miry se shoduje rozlozeni
absolventl ve specializacich se sou¢asnymi potfebami firmy a analyzovat pfipadné
priiny nesouladu, a také doporucit soustfedénou komunikaci s uCelem obsadit
stavajici studijni specializace. Tohoto cile je dosazeno prostfednictvim fizenych
rozhovorl s jednotlivymi vedoucimi pracovniky oddéleni a kvantitativniho

dotazniku.

Pomoci dil€ich vyzkumnych otazek bylo dale zjistovano, s jakymi dovednostmi
a kvalitami absolventl jsou spokojeni, v ¢em shledavaji spoleény deficit, jak vidi
vyvoj pfipravy studentll a zda absolventi pracuji v oblastech SA, které pfimo

navazuji na jimi vystudovanou oblast.

Pro naplnéni cile je bakalarska prace rozdélena na dvé Casti. Teoreticka Cast je
zamérfena na ¢innosti personalniho oddéleni, oblasti jeho plsobeni a konény vliv na
chod podniku. V nasledujicich kapitolach je rozebran samotny proces od analyzy
pracovnich mist, procesu planovani, az po samotny vybér kandidata, ktery splriuje

nalezita kritéria.



Prakticka cast prace se zaméruje na studijni specializace nabizené Skolou a potfeby
jednotlivych oddélenimi ve firmé, se kterymi pfimo souviseji. Soucasti je analyza
specializaci na SKODA AUTO VYSOKE SKOLE o.p.s. (dale jen SAVS) a rozlozeni
jejich absolventl v kontrastu s ménicimi se potfebami firmy, které koreluji
s pfichodem novych technologii a trendd na pracovnim trhu. Zaroven je
zhodnoceno, do jaké miry je schopna rozlozeni studentl ve specializacich ovlivnit
8kola, a do jaké miry HR odd&leni ve SKODA AUTO a.s. (dale jen SA).



Teoreticka cast

1 Personalni Fizeni

Prvni kapitola této prace je zamérena na samotnou definici personalniho fizeni

a vyklady pojmu, které jsou podstatné pro nasledné porozuméni textu.

Personalni fizeni (fizeni lidskych zdrojlu) se zaméfuje na veskeré ¢innosti a aktivity,
které se tykaji Clovéka (pracovnika) a provazi ho od samotného ziskavani, pres
planovanijeho €innosti, odménovani, az po ukonceni pracovniho poméru. Dle Dudy
(2008) se jedna o nejcennégjsi zdroj uvadejici do pohybu zbylé zdroje a urcujici jejich
vyuzivani. Zaroven lidské zdroje rozhoduji o prosperité a schopnosti konkurovat
ostatnim podnikim na trhu. Jsou dale oznacovany za nejpodstatnéjsi oblast

podnikového fizeni.

Rizeni lidskych zdrojii (dale jen RLZ) zahrnuje poskytovani personalnich sluzeb,
personalniho poradenstvi a sluzeb. Za poskytovani téchto sluzeb jsou zodpoveédni
personalisté, jiz jsou soucasti personalniho utvaru (Armstrong, 2015). Sluzby jsou
poskytovany nejen jednotlivym vykonnym pracovnikim, ale také vedoucim
pracovnikiim na vSech drovnich. Mezi vedoucimi pracovniky

a personalnim utvarem tedy funguje velmi uzka spoluprace.

1.1 Role personalniho utvaru

V fadé podnikl je stale personalni Utvar nedoceriovan, ¢i dokonce podcernovan.
Vzhledem k tomu, ze personalni utvar vytvari strategicka rozhodnuti, tak je potieba,
aby byl podnikem vniman jako dudvéryhodny a neslouzil pouze pro napravu chyb
v oblasti RZL, které zpUsobuji vedouci pracovnici. Je tedy tfeba brat v potaz

postaveni personalniho utvaru v hierarchii fizeni podniku (Koubek, 2012).

Personalni utvar ma v podniku za ukol zajistit fungovani personalnich &innosti
a slouzit potfebam podniku a mit jednotnou metodiku. Zaroveri musi personalni
Utvar predvidat dusledky planovanych zmén tak, aby napfiklad nedochazelo
k vétSimu propousténi pracovnikli nebo jejich castym rekvalifikacim. Na
personalnim utvaru je, aby posoudil nejen zajmy organizace, ale také zajmy
pracovnikl a mozné dopady do pravni, socialni a ekonomické sféry. Aktualni pojeti

personalniho fizeni se vyznacuje tim, ze vétsina pravomoci a zodpoveédnosti, ktera
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souvisi s fizenim pracovnikl, je pfesunuta z personalisti na vedouci pracovniky

(popf. manazery) na vsech stupnich organizace (Sikyf, 2016).

Usporadani personalniho utvaru a jemu pfifazenych cinnosti odpovida velikosti
podniku. V malych firmach roli personalniho oddéleni zastava bud jeden konkrétni
pracovnik, nebo sam majitel. Ve strednich podnicich se jedna o personalni utvar,
v pfipadé velkych firem se personalni utvar ¢leni na nékolik pododdéleni, ktera maji
na starost urcité ¢innosti personalni prace. Je velmi dulezité, aby spolu jednotlivé
Casti oddeleni efektivné spolupracovaly, uplathovaly stejnou strategii a politiku
(Koubek, 2012). Personalni politika (politika lidskych zdrojd) je nastroj pro realizaci
personalnich strategii v podniku, ze které nasledné vznikaji specifické personalni
politiky pro jednotlivé &innosti (napt. politika vybéru, politika odménovani) (SikyF,
2016).

1.2 Cinnosti personalniho utvaru

Cinnostmi personalniho Utvaru se rozumi véechny sluzby a funkce podniku, které
se realizuji v dané organizacni struktufe, ktera je zavisla na velikosti podniku,
usporadani organizace a samotné strukture lidskych zdroju. Ve vétSich podnicich je
personalni utvar roz¢lenén na jednotliva pododdéleni v zavislosti na typu €innosti
(Koubek, 2012). Mezi hlavni €innosti personalniho utvaru patfi: planovani, analyza
pracovnich mist, ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikl, jejich
hodnoceni, odménovani a velmi vyznamny rozvoj. Jedna se tak o ¢innosti, které
jsou zameéreny na Clovéka v pracovnim procesu. Zde je logicky sefazeny vycet

¢innosti podle Dvorakové (2012):
1. Personalni planovani

V ramci personalniho planovani dochazi k predikci vyvoje situace na trhu,
souc¢asnym i budoucim potfebam podniku (napf. v potfebé zaméstnancl na
mnozstvi zakazek). Zaroven zde dochazi k planovani pracovnich mist,
smén, k vytvareni mzdovych planl, planu dovolenych a v pfipadé vypadku

musi podnik pocitat s personalnimi rezervami.
2. Vytvareni a analyzovani pracovnich mist v podniku

Tomuto tématu se blize vénuje kapitola 2.
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Ziskavani, vybér a pfijimani
Tomuto tématu se blize vénuje kapitola 3 a 4.
Hodnoceni

Hodnoceni je proces, pfi kterém je posuzovano, jaké ohodnoceni bude
udéleno danému pracovnikovi na zakladé jeho predpokladl, predchozich
zkuSenosti, moznosti potencialniho rozvoje a usili, které vynaklada na
splnéni ukoll.

Pfifazovani prace a rozmistovani

Pracovnici jsou pfifazovani na konkrétni mista a je jim urCena konkrétni role.

S tim souvisi povyseni nebo ponizeni funkce.
Ukonéeni pracovniho poméru

Rozvazani pracovniho poméru se zaméstnancem spada do personalni

administrativy.
RozsSirovani vzdélani a rozvoj

VVyhodnocovani potfeb zaméstnancl se zaméfuje na rozvoj vzdélani

v danych oblastech, napf. v ramci vyvoje technologii.

Odmeénovani

Jedna se o jeden ze zpUsobu motivace pracovniku, za jejich vynalozené usili
a podany vykon.

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti vyznamné ovliviuji cely podnik a dosahovani jeho cill.

10. Uchovavani personalnich informaci

Personalni utvar je povinen uchovavat a aktualizovat veskeré udaje

pracovniku, véetné informaci o mzdach, socidlnich zalezitostech apod.
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Obecné vsak Ize Cinnosti personalniho utvaru roz€lenit na dvé obecnéjsi skupiny:
1. Strategické (transformaéni) €innosti

Cinnosti, které ,souviseji s efektivitou organizace a zaméruji se na
dosahovani strategického souladu a uskutecriovani strategii a politik lidskych
zdroju v souladu se strategii organizace” (Armstrong, 2015, str. 82).

2. Transakéni ¢innosti

Cinnosti, které ,pokryvaji hlavni oblasti poskytovéni personéinich sluzeb —
zabezpecovani lidskych zdroji, vzdélavani a rozvoj, odmériovani

zameéstnanecké vtahy apod. “ (Armstrong, 2015, str. 82).
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2 Pracovni misto

Ve druhé kapitole této prace je definovano pracovni misto, samotny proces

planovani pracovnich mist a faktory, které cely tento proces ovliviuji.

Pracovni misto je ,zakladni organizacni jednotka obsazena jednim zaméstnancem
a vymezena souhrnem pracovnich ukol(i a souvisejicich povinnosti, pravomoci,
odpovédnosti, podminek a poZadavkil vykondvané prace“ (Sikyk, 2016, str. 46). Na

obrazku €. 1 je tato definice znazornéna nasledovné:

Ukoly Pravomoc
(__2 povinnos apovinnosti aodpovédnost/
\ ~
P .
( Podminky :i?;\;m
L a pozadavky },__—— I

Obr. 1 Pracovni misto jako zakladni organizacni jednotka

Zdroj: (Sikyr, 2016)

Roli a postaveni zaméstnance v organizaci urCuje pracovni misto. Diky nému
mohou zaméstnavatelé efektivné vyuzivat schopnosti a motivaci zaméstnance
k vykonavani prace a dosahovat tak pozadovanych vykonu a plnéni strategickych
cil podniku (Sikyt, 2016). Pracovni mista jsou vytvafena v souladu s pozadavky

prace a tykaji se pracovnich ukoll a povinnosti (Armstrong, 2015).

2.1 Analyza a popis pracovniho mista

Analyza pracovnich mist patfi mezi nejdulezitéjSi &innosti persondlniho utvaru.
Prostfednictvim analyzy pracovnino mista vznika i predstava o potencialnim
pracovnikovi. Analyza by méla slouzit jako podklad pro pracovniky personalniho

utvaru pfi planovani a pro potfeby managementu.

Podstatou analyzy je ziskavani kvalitnich informaci, které jsou navazané na
pracovni misto. Vysledkem je definovani pracovnich ukolu a jejich znéni, vytvoreni
pracovnich podminek, ur€eni a rozdéleni pravomoci a stim spojenych

odpovédnosti. Souc¢asti analyzy je také sumarizace pozadavkl na pracovnika, tzn.
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dosazeny stupen vzdeélani, predchozi praxe, znalosti a dovednosti dllezité pro
zvladnuti pracovniho ukolu, zpUsobilost k vykonavani ukolu a v neposledni rfadé

motivace pracovnika (Armstrong, 2015).
Armstrong (2015) uvadi tyto metody analyzy pracovnich mist:

1. Rozhovory

Jsou provadény s drziteli pracovnich mist, manazery a vedoucimi tymu. Cilem
rozhovoru je ziskani relevantnich informaci o jednotlivych pracovnich mistech,
tzn. nazvy pozic, vztahy nadfizenosti a podfizenosti, ucel, pracovni ukoly,

povinnosti a vysledky.
2. Dotazniky

Dotazniky jsou vypliovany drziteli pracovnich mist a hodnoceny a ovérovany
manazery nebo vedoucimi tymud. Jedna se o rychly a levny zplsob ziskavani
informaci. Velmi uzivana metoda v pfipad€, ze je tfeba analyzovat vétsi pocet
pracovnich mist, jelikoz je vyzadovan vétsi pocet respondentl. Presnost

a smérodatnost vysledku je dana ochotou pracovnikl odpovédét na otazky.
3. Pozorovani

Drzitel pracovniho mista je pozorovan pfi praci a je hodnoceno, co déla, jak to
déla a kolik €asu mu to zabere. Tato metoda je nejvhodnéjsi pro manualni prace
nebo administrativni prace. Nevyhodou je, ze se jedna o Casové narocnou

metodu.

Vystupem analyzy jsou dokumenty obsahujici popisy a blizsi specifikace pracovnich
mist v podniku (Dvorakova, 2012). Popis pracovniho mista by mél obsahovat nazev
pracovniho mista, nadfizené pracovni misto, podrizené pracovni misto, ukoly,

povinnosti, pracovni podminky a Udel této pozice (Sikyf, 2016).
2.2 Proces planovani pracovnich mist

Pracovni mista jsou vytvaiena lidmi pro lidi. Ukolem personalniho Utvaru je seskupit
takové pracovni ukoly, aby mohlo vzniknout nové pracovni misto a k nému vytvorit

pracovni postupy a zajistit vhodné podminky pro vykonavani dané cinnosti
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(Armstrong, 2015). Velmi dullezitou c¢asti procesu planovani je zvySovani
produktivity a vykonnosti, kterého Ize také dosahnout vnitfni motivaci pracovniku
a zaroven zlepsovanim pracovniho prostredi. Prace musi byt dostateCné rozmanita,

vyznamna, autonomni a musi mit nalezitou zpétnou vazbu.

Proces planovani a vytvareni pracovnich mist zacina analyzou toho, jaké pracovni
misto/pozice danému podniku chybi k tomu, aby bylo dosazeno cill organizace.

Podle Koubka (2012) se proces vytvareni pracovnich mist a ukolt ¢leni do &tyr fazi:

uréeni a charakteristika ukolu, ktery bude plnén,
vytvoreni postupu (zplsobu), jak bude Ukol pinén,

pfifazeni pracovniho mista, kde bude ukol pInén,

> Dnp =

uréeni vztahu pracovniho mista k jinym pracovnim mistiim, popf. osobam.

Kromé vySe zminénych fazi vytvareni pracovnich mist jsou nedilnou soucasti
planovani také pracovni podminky, do kterych spada napfiklad organizovani
pracovni doby, pfizplsobovani pracovnino prostfedi a socialné-psychologické

podminky prace (napf. vztahy na pracovisti, prace ve skupiné nebo izolovane).

Kocianova (2010) upozoriuje na fakt, ze mnohdy jsou pracovni mista v podnicich
vytvarena intuitivné a nedochazi zde k zadnym dikladnym analyzam napiné prace
a jejiho postupu. Velmi Casto jsou pracovni mista vytvafena po vzoru jinych
organizaci a podniky neberou v potaz odliSné podminky. Dochazi tak k tomu, ze
schopnosti lidi nejsou Casto optimalné vyuzity a dochazi k neefektivnimu planovani

a rozdélovani ukolu.

Existuje nékolik pristupl k vytvareni pracovnich mist. Sikyt (2016) uvadi nasledujici

élenéni:

1. Rotace prace
Jedna se o do¢asné premistovani zaméstnancu, kdy jsou pracovnici poslani
na jiné pracovni misto s jinymi podminkami a pini tam odliSné ukoly. Rotace
muze byt kratkodoba (max. tyden) i dlouhodoba (nejméné tyden). Rotace
byva Casto klicem k potencialnimu povyseni a pomaha tim pracovnikovi pfi

rozvoji jeho kariéry.
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2. Rozsirovani prace
Jedna se o slouceni pracovnich uUkoll, které maji podobnou slozitost
a namahavost prace. Zvysuje se tim rozmanitost prace.

3. Obohacovani prace
Jedna se o slouceni pracovnich ukoll, které maji odliSnou miru slozZitosti

a namahavosti. Pracovnik plni uUkoly rlzného typu. ZvysSuje se tim

komplexnost, vyznamnost a rozmanitost prace.
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3 Ziskavani pracovniku

V této kapitole je rozebrana jedna z kliCovych Cinnosti personalniho utvaru, ktera je
zodpovedna za kvalitu lidi, ktefi vstupuji do podniku. Jedna se o ziskavani
zaméstnancd. Ukolem je definovani, zaujeti a vytvofeni pracovnépravniho vztahu
s potencialnim pracovnikem (Dvofakova, 2012). Ukolem ziskavani je, dle
Kocianové (2010), zaujeti optimalniho pocétu kandidatd, ktefi maji dostate¢né
predpoklady a zkusenosti obsadit volné pracovni misto. Zakladni predpoklad pro
ziskavani zaméstnancu je spravné vytvoreny popis pracovniho mista, ve kterém
musi byt realisticky popsany pozadavky na pracovnika. To celé ziskavani
pracovniku zefektiviiuje, jelikoZ potencidlni kandidat si mize urovnat svoje priority
a mit realna ocekavani o prlibéhu budouciho zaméstnani. Zaroven by ziskavani
zaméstnancl mélo probéhnout v co nejkrats§im ¢asovém Useku a s naklady, které

jsou pfiméfené délce a rozsahu hledani (Sikyf, 2016).

Proces ziskavani zameéstnancu je dvoustranny akt, kde na jedné strané vystupuje
podnik, ktery se snazi konkurovat ostatnim podnikim pfi hledani Zzadané pracovni
sily, a na druhé strané se nachazi potencialni kandidati, ktefi hledaji volna pracovni
mista (Dvorakova, 2012). To, jak moc se shodnou predstavy obou stran, zalezi na

nacasovani a na celkové situaci na trhu prace.

Ve chvili, kdy se podnik rozhodne pro ziskavani novych pracovniku, je dulezité, aby
posoudil skuteCnou potfebu pracovni misto obsadit (zruSeni pracovniho mista,
slouceni, doCasné neobsazeni, apod.), zpracoval co nejvérohodnéji popis
pracovnino mista, identifikoval okruh potencidlnich kandidatl, stanovil metodu
ziskavani zaméstnancu, urcil, jaké dokumenty budou od kandidatl pozadovany,
a uvefejnil nabidku prace (Sikyf, 2016). Samotny proces ziskavani je zavren

vybérem zaméstnancu (vice v kapitole 4).

Proces ziskavani muze byt ovlivnén fadou faktort. Koubek (2011) uvadi tyto faktory
dva, a to vnéjsi a vnitfni. Mezi vnitfni podminky se fadi povaha prace, mnozstvi
povinnosti, pracovni podminky, vztahy na pracovisti, ale také prestiz a povést
podniku. Do vnéjSich podminek patfi demografické podminky (ij. charakteristika
populacniho vyvoje, ktery ovliviiuje nabidku prace), ekonomické podminky (ij.

cyklicky vyvoj hospodarstvi), socialni podminky (ij. vzdélani, profesné-kvalifikacni
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orientace obyvatelstva) a technologické podminky (tj. pFizplsobovani trhu
s pracovnimi misty novym technologiim). Vnitini podminky je podnik do jisté miry
schopen ovliviiovat, jelikoz se jedna o individualni nazory a postoje budoucich
kandidatd. Na rozdil od vnitfnich podminek neni podnik schopen vnéjsi podminky
ovlivnit a musi je brat pfi svém ziskavani pracovnikl v potaz a prizpusobit jim cely

proces.

3.1 Metody ziskavani pracovnikt z vnitfnich zdroja

Metody ziskavani z vnitfnich zdroji zahrnuje pracovniky, ktefi jiz v podniku pracuji
a maji potencial se do budoucna posunout vyse (tzn. povysit) nebo pracovniky, ktefi
v dusledku vyvoje technologii, zefektivhiovani nebo uUspor zavedenych v podniku

pFisli o svoje plvodni uplatnéni (Sikyt, 2016).

Pro podnik méa ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdroju hned nékolik vyhod, a to
v podobé toho, Ze podnik pracovnika jiz zna a vi, co od néj muze ocekavat a tim
ze strany podniku a cely tento proces se muze stat i motivaci nejen pro konkrétniho
pracovnika, ale také pro ostatni pracovniky a posilovat tim loajalitu k podniku
a zlepSovat pracovni klima a spokojenost. V neposledni fadé ziskavani pracovniku
z vnitfniho trhu prace ma pozitivni vliv na snizovani fluktuace. Podnik tak dava
pracovnikim moznost rozvijet kariéru dle jejich zasluh, vykonu a potencialu
(Dvorakova, 2012).

Ve chvili, kdy se podnik rozhodne pro ziskavani pracovniku z vnitfnich zdrojl, musi
pocitat i s moznyminevyhodami. V tomto pfipadé se mlze jednat o konkurenci mezi
pracovniky, ktera muze negativné ovlivnit moralku a celkové vztahy v podniku.
Velky problém muze nastat ve chvili, kdy se podnik orientuje pfevazné na ziskavani
pracovnikl z vnitfniho trhu. Tim se pfipravuje o pronikani novych myslenek

a napadl a s nimi spojenymi zkusenostmi a kontakty (Koubek, 2011).

Pokud podnik ziskava pracovniky z vnitfniho trhu prace, tak tato ¢innost musi byt
pecliveé naplanovana vramci ostatnich personalnich ¢&innosti. Toto ziskavani
znamena pro podnik nutnost neustalého investovani do vzdélavani a rozvoje
pracovnikul, aby pracovnici byli do budoucna schopni plnit pozadavky ze strany
podniku (Dvorakova, 2012).
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Pro osloveni pracovnikl z vnitfnich zdroju jsou pouzivany inzerce na intranetech
jednotlivych podnikl, rozesilani nabidek prostfednictvim e-mailové komunikace,
osloveni konkrétniho pracovnika nebo jeho doporuéeni treti stranou (SikyF, 2016).
Dvorakova (2012) uvadi nastroje ziskavani pracovnikl z vnitfniho trhu (tzn.

vnitinich zdroju):

1. Rizeni naslednictvi
Jde o fizeny rozvoj pracovnikl s vysokym potencidlem v podniku.
V nékterych podnicich je tento proces oznacovan jako management talentu.
NejCastéji se tento proces pouziva ve velkych organizacich, kde na to jsou
vyClenény prostredky a proskoleni personalisté.

2. Interni vybérové fizeni

Jedna se o vybérova fizeni, kde se obsazuji uvolnéna nebo nové vznikla
mista.
3. Interni mobilita zaméstnancu

Vnitini (interni) mobilitu zaméstnancl se rozliSuje na povyseni a prefazeni

na jinou pozici nebo prefazeni na jiné pracoviste.

3.2 Metody ziskavani pracovnikt z externich zdroj

Jde o pracovniky, ktefi momentalné praci nemaji a jsou hldSeni na ufadu prace, jsou
pracovniky v jiné organizaci, absolventi Skol, zeny po materské/rodiCovske
dovolené, lidé v dichodu, studenti a v neposledni fadé se mize jednat o pracovniky
ze zahraniéi (SikyF, 2016).

Ziskavani pracovnikl z vnéjsiho trhu vnasi do podniku nové myslenky a napady,
které mohou podnik potencialné vést ke zménam a lepSimu postaveni na trhu.
Podnik vSak musi investovat do jejich adaptace, a to pracovni i socialni, aby novi

pracovnici mohli odvadét ocekavany pracovni vykon (Dvorakova, 2012).
Armstrong (2015) uvadéji nékolik metod, kterymi jsou pracovnici z vnéjsiho trhu
ziskavani:

1. Online ziskavani (e-recruitment)
Vyhodou online ziskavani je osloveni S$irSiho okruhu potencialnich
pracovniku z rtznych lokalit. Mezi nevyhody patfi ztrata osobniho kontaktu

s zadateli o praci a velké mnozstvi zadosti od nevyhovujicich kandidata.

20



2. Inzerovani
Prostfednictvim inzerci napf. v novinach nebo lokalnim radiu se hledaji
predevsim uchazeci se zakladnim nebo stfednim vzdélanim s maturitou. Pfi
hledani pracovnikl na pozici, kde je vyZzadovani vysokos$kolské vzdélani, je
vhodné pouzit média, ktera maji celostatni dosah.

3. Zprostredkovatelské agentury
Agentury funguji na principu zavedenych databazi uchaze&u, ktefi hledaji
praci v administrative.

4. Urad prace
Vyvésky na uradu prace cili predevSim na pracovniky majici zajem
o0 manualni prace nebo niz8i administrativni ¢innosti. Dvofakova (2012) dale
uvadi, Zze se jedna o nejlevnéjsi zplsob hledani pracovnikl. Pozaduje se zde
zakladni nebo stfedni vzdélani s maturitou.

5. Poradenska spole¢nost zamérujici se na ziskavani zaméstnancu
Poradenské spolecnosti uverejiuji nabidky prace, provadéji pohovory
a délaji predbézny vybér vhodnych kandidatl.

6. Vzdélavaci instituce
Diky spolupraci se vzdélavacimi institucemi ziskavaji podniky nové talenty,
zaroven mohou podniky delegovat své aktivity a povinnosti. Vzdélavaci
instituce mohou upravit na miru podniku systém vzdélavani. Velmi efektivnim
zpUsobem spoluprace jsou staze ve spolupraci obou instituci. Diky stazim
mohou podniky ziskat nové talenty.

7. Poradenska spoleénost zamérujici se na pfimé vyhledavani
Jedna se o spole€nosti, které oslovuji manazery nebo specialisty, se kterymi
provadéji pohovory a uskuteénuji predbézny vybér vhodnych kandidatu.

8. Outsourcing
Jedna se o zajistovani sluzeb skrze externi dodatele. Pracovnici jsou dale

oznacovani jako externisté.

Velmi dilezité pro podnik je, aby si pfesné urcil, jakého uchazece nebo skupinu
uchazecl hleda. Zamérem pfi ziskavani pracovnikll je co nejvice zvysit Sance
k nalezeni vhodného kandidata, jelikoz jinak podnik neefektivné vyuziva svij ¢as

i finanéni prostredky (Tegze, 2018).
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V soucasné dobé tvori vice nez jednu tretinu pracovni tfidy milenialové (generace
Y a Z) a postupem ¢asu jejich podil roste. Tito pracovnici jsou velice duleziti pro
rozvoj véech podnikl (Tegze, 2018). Tato generace je oznaovana jako technicky
nadana. S tim souvisi €asté pouzivani socialnich siti, kterého mohou vyuzit podniky
pfi hledani uchazecu. Mnoho kampani nedokaze dostateéné zaujmout definovanou
skupinu, proto by mél podnik dbat na to, kam se inzerce volného pracovniho mista
umisti (tzn. potencialni mozny dosah), jaké informace jsou tam zvefejnény, a jakym
zpUsobem je inzerce zpracovana (tzn. video, plakat, pfispévek na socialnich sitich)
(Karlicek, 2016).

3.3 Spoluprace podniku se vzdélavacimi institucemi

Zamérem spoluprace vzdélavacich instituci a podnikl je, aby studenti propojili
ziskané znalosti z teorie s praxi. Propojovanim teorie s praxi studenti ziskavaji
nejcastéjsi typy spolupraci patfi exkurze do podnikl, navstévy podnikatelld ve
vzdélavacich institucich nebo staZovani studentl. V pripade, ze je spoluprace
spravné a vhodné nastavena, otevira se studentim mnohem vice moznosti pfi
vstupu na trh prace (Estonian Chamber of Commerce and Industry, 2019).
Spoluprace a partnerstvi mezi podniky a vzdélavacimi institucemi se ukazaly jako

velmi dulezité pro rozvoj inovaci (Frolund, 2018).

Jednou z forem spoluprace je také dualni vzdélavani. V tomto pfipadé uzavira Skola
s podnikem smlouvu. Podnik garantuje $kole a jejim studentim ziskani praktickych
dovednosti, které po nich jejich obor vyzaduje, pod odbornym vedenim specialistl
(Svaz priimyslu a dopravy Ceské republiky, 2020). Vyuka student( probiha jak na
akademické pudeé jednotlivych vysokych skol, ale zaroven v prostfedi jednotlivych
podnikl. Prostfednictvim dudlniho studia se na trhu prace zvysuje pocet
kvalifikovanych absolventt (Picl, 2015). Spoluprace je rovnéz vyhodna pro podniky,
které diky ni maji leps$i pfistup k novym talentim a pro vzdélavaci instituce, kterym

se dostava finan¢ni podpory (Lutchen, 2018).
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4 Vybér pracovniku

Posledni kapitola této prace navazuje na ziskavani pracovnikl. Hlavnim udkolem
personalistl pri vybéru pracovnikl je rozhodnout, ktery z uchazeél nejlépe splriuje
pozadavky na dané pracovni misto a zaroven ma takovy potencial, ktery bude
mozno do budoucna vice rozvinout. Pfi vybéru je také nutné zohlednit potencialni
schopnost pracovnika se zacClenit do kolektivu a firemniho prostredi. Z tohoto
ddvodu by pfi vybéru pracovnika nemély hrat roli pouze odborné schopnosti, ale

také jeho vlastnosti.

SikyF (2016) uvadi, ze vybér zaméstnancl je proces, pfi kterém je potieba se
rozhodnout, ktery z dostupnych uchazecél pravdépodobné nejvice a nejlépe splfiuje

pozadavky na dané pracovni misto (tzn. na vykon prace).

Podle Koubka (2004) je vyznamnou fazi procesu vybeéru tzv. predvybér, kdy jsou
uchazeci hodnoceni a porovnavani na zakladé jimi poskytnutych dokumentl.
Prostfednictvim predvybéru personalisté vyselektuji nevhodné uchazece, ktefi
nespliuji zakladni kritéria a vytipuji uzsi skupinu uchazell, ktera je nasledné

pozvana k dalSi fazi vybérového rizeni (Dvorakova, 2012).

Potencialni uchazeci jsou posuzovani dle pfedem zvolenych kritérii. Zaroven musi
podnik zvolit i metodu, jakou budou uchazece vybirat a dohlédnout na spravny
a nezaujaty prlbéh vybéru. Pfi vybéru novych pracovnikd je vhodné, aby podnik
uplathoval pozitivni pristup, tzn. nezjistovat, v ¢em dany uchaze¢ nevyhovuje, ale
hledat ddvody, pro¢ daného uchazedée prijmout (Sikyf, 2016). Nejedna se pouze
0 jednostrannou zalezitost, ale stejné jako podnik ma moznost vybrat si svého

pracovnika, tak ma i pracovnik moznost vybrat si podnik, pro ktery chce pracovat.

4.1 Kritéria vybéru

Kritéria, jejichZ spinéni podnik od uchazec¢l vyzaduje, jsou stanovena dle viastnich
potfeb podniku, ale také dle pravnich predpisl. Podnik si stanovuje, jakou Urover
vzdélani pozaduje od uchazecl a jaké dovednosti, znalosti a praxi preferuje. Mezi
pravni predpisy spada napfiklad trestni bezuhonnost, plnoletost a zdravotni
zpusobilost (Sikyf, 2016).
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Kritéria by méla byt peclivé zvazena a zarfazena do skupin tak, aby usnadnila

samotny vybér pracovnikl. Armstrong (2015) vytvorili tfi kategorie rozdéleni kritérii

na nasleduijici:

1.

2.

3.

Nezbytna

Uchaze¢ musi tato kritéria splhovat, aby mohl byt oznacen za vhodného
kandidata.

Velmi zadouci

Pokud bude uchazec toto kritérium splfovat, bude upfednostnén.

Zadouci

Splnéni téchto kritérii bude brano pozitivné. Pokud vice uchazecl splini
nezbytna a velmi zadouci kritéria, mohou zadouci kritéria pomoci

personalistum pfi rozhodovani.

Koubek (2012) uvadi nékolik kritérii, které se tykaji pracovnika:

. Fyzické pozadavky

Pracovnik musi byt schopen vykonavat praci po fyzické strance.

Dusevni pozadavky

Pracovnik musi byt schopen pracovat s béznymi stresovymi situacemi, které
ho na pracovisti potkaji. Musi byt produktivni, umét motivovat sam sebe
i okoli.

Socialni dovednosti

Pracovnik musi umét komunikovat, pracovat v tymu, umét delegovat praci

apod.

. Vzdélani, kvalifikace

Pracovnik musi mit k vykonavani prace vhodné a odpovidajici vzdélani, Ci
kvalifikaci.

Praxe, pracovni zkuSenosti

Predchozi praxe ve stejném oboru, o ktery se uchaze¢ nyni hiasi, je

nespornou vyhodou. Stejné tak jako jakékoliv pfedchozi pracovni zkusenosti.

4.2 Metody vybéru

Diky spravné zvolené metodé vybéru jsou personalisté schopni predpovedét, do

jaké miry bude dany uchazec¢ schopen pinit pfidélenou praci a vykonavat ji uspésné.
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Zaroven jsou uchazeli posuzovani z hlediska jejich dosazeného vzdélani
a kvalifikace, praxe, znalosti a dovednosti. Nasledné se vybira nejvhodnéjsi

uchaze¢ Armstrong (2015).

Metody vybéru se déli na platné (validni) a na spolehlivé (reliabilni). Metoda muze
byt oznacena jako platna ve chvili, kdy diky ni skutecné mohou personalisté
predpovédét uspéech pfi pinéni pracovnich ukoll. Mezi validni metody vybéru se radi
strukturovany pohovor, test schopnosti, ukazka samotné prace nebo Assessment
centrum (Siky¥, 2016). To, jakou metodu vybé&ru podnik zvoli, mize ovlivnit tzv.
predikéni validita. Jedna se o analyzu, kdy se porovnava hodnoceni pracovnik(
ihned po konci vybérového procesu s pozdejSimi vykony v praci (Pechova, 2016).
Hodnoty se pohybuji od 0 do 1, kdy nulova hodnota znamena, ze zde nedoslo ke
shodé. V tabulce €. 1 je zobrazen pfehled vybérovych metod s jejich predikénimi

validitami:

Tab. 1 Metody vybéru dle predikcni validity

Metody s nizSi validitou Metody s vySSi validitou
Zivotopis, motivaéni dopis, vysvédéeni | 0,14 | Test inteligence 0,27-0,61
Nestrukturovany rozhovor 0,14 | Multimodalni rozhovor 0,27-0,51
Vysledky ze Skoly 0,15 | Dotaznikové Setfeni 0,67
Osobnostni test 0,15 | ZkuSebni doba 0,44
Grafologie 0,2 | Strukturovany rozhovor 0,4
Reference 0,26 | Assessment centrum 0,45
Vykonovy test 0,45

Zdroj: Upraveno dle (Kocianova, 2010)

Pechova (2016) uvadi nékolik zakladnich metod pro vybér zaméstnancu:
1. Biografické udaje

Informace, které jsou o pracovnikovi shrnuty do zivotopisu, slouzi jako
predpoklad budouciho fungovani pracovnika v podniku. V zivotopisu jsou
uvadéna pouze urcita data (napr. predchozi profese, aktivity) a tim jsou
upozadovany informace o Skolnich uspésich a zajmovych €innostech, které

by mohly vést k lepsSimu poznani.
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. Reference

Jedna se o informace, které jsou poskytnuty pfedchozim zaméstnavatelem

a slouzi k ovéreni informaci, které o sobé uved| uchazec.

. Interview

NejCastéji uzivana metoda pfi vybéru novych pracovnikl. Vyhodou je osobni
kontakt, kdy uchaze¢ muUze uvést na pravou miru spousty nejasnosti.
Interview mUze probihat pouze s jednim tazatelem nebo s vice, kdy je

zajisténo objektivnéjsi posouzeni vhodnosti uchazece.
. Testy pracovni zpUsobilosti

Prostfednictvim testd pracovni zpuUsobilosti jsou ovérfovany znalosti,

dovednosti, vzdélani a také osobnostnosti rysy uchazece.
. Grafologie

Na zakladé grafologické analyzy zrukopisu uchazeCe je mozné urCit
povahoveé rysy. Analyzovan je napfiklad sklon pisma, velikost a tvar. Tato

metoda ma nizkou validitu.

. Assessment centrum

Jednd se o metodu, ktera neni vyuzivana pouze pfi vybéru novych
pracovnikl, ale je také hojné vyuzivana pfi povySovani pracovniku
stavajicich a pfi jejich rozvoji. Armstrong (2015) také uvadi, ze se nejedna
o samostatnou metodu, ale soubor metod, do kterych spada pohovor,
manazerskeé hry, psychodiagnostika, skupinova a individualni cvi¢eni. Podle
Dvorakové (2012) jsou uchazeCi hodnoceni ze strany manazeru

a psychologl. Sleduje se chovani uchazece pfi plnéni jednotlivych ¢asti.
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Prakticka ¢ast
5 Vyzkumny problém, cil a metodika

Vyzkumnym problémem této prace je mira shody mezi pozadavky SA na strukturu

absolvent(i SAVS a jejich znalosti a dovednosti.

Hlavnim cilem je zjistit miru shody mezi strukturou absolventti SAVS a pozadavky
personainiho oddéleni utvaru SA, dale zjistit do jaké miry se shoduje rozlozeni
absolventl ve specializacich se sou¢asnymi potfebami firmy a analyzovat pfipadné
pfiCiny nesouladu, a také doporucCit soustiedénou komunikaci s uelem obsadit
stavajici specializace. Tohoto cile je dosazeno prostrednictvim Fizenych rozhovoru

s jednotlivymi vedoucimi pracovniky oddéleni a kvantitativniho dotazniku.

Pomoci dil€ich vyzkumnych otazek bylo dale zjistovano, s jakymi dovednostmi
a kvalitami absolventl jsou spokojeni, v ¢em shledavaji spole¢ny deficit, jak vidi
vyvoj pfipravy studentll a zda absolventi pracuji v oblastech SA, které pfimo

navazuji na jimi vystudovanou oblast.
5.1 Vyzkumné otazky
Hlavni otazka tohoto vyzkumu byla:

A. ,Odpovidd mnozstvi a rozlozeni absolventll SAVS ve specializacich

soucasnym potiebam firmy?“
Dil¢i vyzkumné otazky:

a) ,Shoduiji se respondenti z SA a respondenti ze SAVS v kladn& vnimanych
dovednostech a kvalitach?*

b) ,Shoduji se respondenti z SA a respondenti ze SAVS v deficitné vnimanych
dovednostech a kvalitach?*

c) ,Pracuji absolventi v oblastech SA, které pfimo vychazi z jimi vystudované

specializace?”
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5.2 Metodika

Ktomu, aby byl napinén cil bakalaiské prace, byla vyuzita metoda fizenych
rozhovoru (struktura fizeného rozhovoru viz Pfiloha 1) a dotaznikového Setfeni
(struktura dotaznikového $etfeni viz Pfiloha 2). Rizené rozhovory byly vedeny

s pracovniky z SA a dotaznik byl roz&ifen mezi absolventy SAVS.

5.2.1 Rizené rozhovory

Tuto metodu Ize taktéz nazvat jako polostrukturované rozhovory nebo také
interview. Jedna se o dialog mezi dvéma osobami, kdy jsou respondentovi kladeny
otazky, které jsou predem autorem (tazatelem) pripraveny. Vyhodou je pfedevsim
verbalni komunikace mezi zucéastnénymi a vyuziti jeho osobnich poznatku
a rozvadeni odpovédi. Dulezitym faktorem je zajistit srovnatelnost sledovanych
kategorii a ovérit, zda se jedna o stejné skuteCnosti, které jsou vyjadfeny pouze

jinym zpUsobem (Jefabek, 1993).

Rizené rozhovory byly vedeny osobné& nebo skrze MS Teams s deseti pracovniky
v SA, ktefi byli dotazovani na zakladé predem pripraveného rozhovoru. Rizeny

rozhovor tvral vétsinou Ctvrt hodiny. Vice v kapitole 5.3.

5.2.2 Dotaznikové Setreni

Jedna se o metodu zjistujici verejné minéni. Vyhodou této metody je velké mnozstvi

sv v

byt zkresleni dat ze strany respondentl. Dotaznik zpravidla obsahuje uzaviené

otazky, polouzavrené Ci zcela oteviené (Jefabek, 1993).

Dotaznikového Setfeni se zucéastnilo 80 respondentl. Dotaznik byl vytvoren
v prostredi Google Forms, vyplnéni zabralo zhruba 3 minuty a na vypInéni méli

respondenti tyden. Vice v kapitole 5.4.

5.3 Vzorek respondentt pro fizené rozhovory

Respondenti, ktefi se u&astnili Fizenych rozhovor(i, jsou zaméstnanci SKODA
AUTO a.s. v Mladé Boleslavi.

VVybér respondentll pro Fizené rozhovory probihal na zakladé naparovani

specializaci ze SAVS na odborné oblasti v SA (viz Tab. 2). Nasledné byli osloveni
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pracovnici, ktefi maji zkusenosti se stazisty nebo absolventy ze SAVS. Pracovnici
byli pozvani na osobni setkani (popf. pfes MS Teams) k fizenému rozhovoru,
prodiskutovani a zhodnoceni jejich pohledu na spolupraci mezi SAVS a SA

a vyhody (popf. nevyhody) plynouci z této spoluprace.

Tab. 2 Specializace SAVS odpovidaji oblastem v SA

Specializace na SAVS Oblasti v SA

Rizeni lidskych zdrojd S — Lidé a kultura
Management obchodu V — Prodej a marketing
Logistika a management kvality P — Vyroba a logistika
Financni fizeni F —Finance a IT
Primyslovy management E — Technicky vyvoj

Zdroj: vlastni zpracovani

Rizeného rozhovoru se zugastnilo celkem 10 respondentl. Za jednotlivé oblasti,
naparované na specializace SAVS, odpovidali vzdy dva pracovnici. Jednalo se
o oblasti F (Finance a IT), V (Prodej a marketing), P (Vyroba a logistika), E
(Technicky vyvoj) a S (Rizeni lidskych zdrojd). Vzorek pracovnikil byl zvolen dle
nahodného vybéru, pfi kterém byly osloveny osoby, které mély predchozi

zkuSenosti se studenty (v ramci stazi) nebo Cerstvymi absolventy.

5.3.1 SKODA AUTO a.s.
SKODA AUTO a.s. je &eska automobilka, jejiz historie saha do roku 1895. Od roku

1991 je SA soudasti koncernu VW Group. Jednd se o nejvétsiho vyrobce
automobild na Uzemi Ceska. Podnik je nejvyznamné&j§im &eskym exportérem.
Dcefiné spoleénosti SA se nachazi v nékolika zemich svéta. Hlavni sidlo a zavod
se nachazi v Mladé Boleslavi, dal$i dva zavody jsou umistény v Kvasinach a ve
Vrchlabi (SKODA AUTO Ceska republika, 2022).

5.4 Vzorek respondentt pro dotaznikové Setreni

Respondenti dotaznikového $etieni jsou byvali studenti (absolventi) SKODA AUTO
VYSOKE SKOLY o.p.s. a odpovidali na dotazy, zda zadali pracovat v oblasti, ktera

pfimo navazovala na jimi vystudovanou specializaci, které znalosti a dovednosti
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ziskané na SAVS ocenili pii vykonu prace, a které naopak b&hem studia neziskali

a nasledné je postradali.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 80 respondentl. Jednalo se o absolventy
SAVS, ktefi své bakalaiské studium ukongili a nastoupili na plny Uvazek do SA.
Absolventi uvadéli, jaké specializace na SAVS studovali. Jednalo se o specializace:
Pramyslovy management, Management obchodu, Logistika a management kvality,

Rizeni lidskych zdrojli a Finanéni fizeni.

5.4.1 SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s.

SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o.p.s. je soukroma vysoka $kola s pobodkami
v Mladé Boleslavi a Praze. Byla zalozena v roce 2000 podnikem SKODA AUTO as.
Skola nabizi bakalafské i magisterské studijni obory, které kombinuji vzdélani
v oboru ekonomie, informatiky, strojirenstvi a elektrotechniky (SKODA AUTO
Vysoka skola, 2022).
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6 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 80 respondentl, ztoho
40 respondentl byli muzi a 40 respondentl Zeny (viz Obr. 2). Dotazovani byli

absolventi SAVS, ktefi po ukonéeni bakalaiského programu nastoupili do SA.

SKLADBA RESPONDENTU

40 40

muzZ iena jiné

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 2 Skladba respondentti

6.1 Struktura vzorku respondentu

V ramci Setfeni byli respondenti dotazani na rok, ve kterém ukoncili své bakalarske
studium na SAVS (viz Obr. 3). Absolventi z roku 2021 tvofili nejvétsi skupinu
respondentl. Tato skupina byla zastoupena 22 absolventy, ktefi tvofili 27,5 %
z celkového poctu dotazovanych. DalSi vyrazné zastoupené roky absolvovani jsou
2022 (20 %), 2020 (20 %) a 2019 (13,75 %). Nejméné zastoupené jsou roky 2018
(6,25 %), 2017 (3,75 %), 2016 (5 %) a 2015 (2,5 %).

Na otazku ohledné vystudované specializace (viz Obr. 4) nejvice respondentl
uvedlo, Ze studovali specializaci Rizeni lidskych zdroj a to v poétu 25 respondent
(31,3 %). Druhou nejvice uvadénou specializaci je Logistiky a management kvality
(27,5 %), kterou uvedlo 22 respondentt. Management obchodu uvedlo

15 respondentt (18,8 %), Finanéni Fizeni uvedlo 10 respondentd (12,5 %)
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a nejméné zastoupenou specializaci je Pramyslovy management, ktery uvedlo

8 respondentt (10 %).

ROK ABSOLVOVANI

2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 stale

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 3 Rok absolvovani

VYSTUDOVANA SPECIALIZACE

Rizeni lidskych Management Logistika a Financni fizeni Primyslovy
zdroju obchodu management management
kvality

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 4 Vystudovana specializace
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6.1.1 Absolventi ze specializace Primyslovy management

Z celkového poctu respondentll celkem 8 uvedlo, Ze studovali specializaci
Prdmyslovy management (viz Obr. 5). Z toho pouze 4 absolventi (50 %) vykonavaji
praci v oblasti E — Technicky vyvoj, ktera navazuje na jimi vystudovany obor. DalSi
oblasti, kde 2 absolventi nalezli pracovni mista, je oblast V — Prodej a marketing
(25 %). Dva absolventi uvedli, ze své pracovni misto nasli v oblasti P — Vyroba
a logistika (12,5 %) a v oblasti G — Pfedseda predstavenstva (12,5 %).

MiSTO VYKONU PRACE V SA
PRUMYSLOVY MANAGEMENT

4

V - Prodej a marketing E-Technicky vwyvoj P - Vyroba a logistika G - Pfedseda
predstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 5 Misto vykonu préace v SA — Primyslovy management

6.1.2 Absolventi ze specializace Management obchodu

Specializaci Management obchodu uvedlo v pribéhu Setfeni celkem
15 respondentt (viz Obr. 6). Nejvice respondentl pracuje v oblasti, ktera navazuje
na jimi vystudovanou specializaci, a to v oblasti V — Prodej a marketing v poctu 8
(53,3 %). Dva respondenti nalezli pracovni misto v oblasti S — Lidé a kultura
(13,3 %). Zbylych pét absolventl nalezlo uplatnéni v oblastech F- Finance a IT,
E - Technicky wvyvoj, P — Vyroba a logistka, G - Predseda
predstavenstva a B — Nakup.
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MiSTO VYKONU PRACE V SA
MANAGEMENT OBCHODU

[==]

111

|
|
|
|
|
|

V-Prodeja  S-Lidéakultura F-FinancealT E-Technicky  P-Vyrobaa  G-Pledseda B- Nakup
marketing Wvoj logistika pfadstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 6 Misto vykonu v SA — Management obchodu

6.1.3 Absolventi ze specializace Logistika a management kvality

Logistiku a management kvality si jako svou specializaci zvolilo celkem
22 absolventl (viz Obr. 7). V oblasti P — Vyroba a logistika nalezlo uplatnéni
12 absolventl. Jedna se tedy o nejvice zastoupenou skupinu, ktera tvofi 54,5 %
z celkového poctu absolventl, ktefi uvedli specializaci Logistika a management
kvality. V oblasti G — Predseda predstavenstva pracuji 4 absolventi (18,2 %),
voblasti V — Prodej a marketing pracuji 3 absolventi (13,6 %), v oblasti
E - Technicky pracuji 2 absolventi (9,1 %) a v oblasti S — Lidé a kultura pracuje
jeden absolvent (4,5 %).
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MiSTO VYKONU PRACE V SA
LOGISTIKA A MANAGEMENT
KVALITY

=

1
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2
W

S-Lidé a kultura  E- Technicky P -Vyroba a G - Predseda
marketing VYVOj logistika predstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 7 Misto vykonu v SA — Logistika a management kvality

6.1.4 Absolventi ze specializace Rizeni lidskych zdroj

Z oslovenych respondent(l 25 absolventd uvedlo specializaci Rizeni lidskych zdrojt
(viz Obr. 8). V oblasti S — Lidé a kultura nalezlo uplatnéni celkem 12 absolventl
(48 %), v oblasti V — Prodej a marketing pracuje 5 absolventl (20 %), v oblasti

G — Pfedseda predstavenstva pracuji 3 absolventi (12 %), v oblasti

~

F — Finance a IT pracuji 2 absolventi (8 %), v oblasti P — VVyroba a logistika pracuji

2 absolventi (8 %) a oblast B — Nakup uvedl pouze jeden absolvent (4 %).
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MiSTO VYKONU PRACE V SA
RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

w

S-lidéa F-FinancealT P-Vyrobaa G-Predseda B - Nakup
kultura logistika  pfedstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 8 Misto vykonu v SA — Rizeni lidskych zdrojt

6.1.5 Absolventi ze specializace Finanéni fizeni

Specializaci Finanéni Fizeni uvedlo v Setfeni celkem 10 respondentl (viz Obr. 9).
Nejvice absolventl uvedlo, Ze své uplatnéni nalezli v oblasti V — Prodej a marketing.
Jednalo se celkem o 4 absolventy, tzn. 40 % absolventl ze specializace Finanéni
fizeni. V oblasti G — Predseda predstavenstva pracuji 3 absolventi (30 %). V oblasti
F — Financ¢ni fizeni, ktera navazuje na tuto specializaci, pracuji pouze 2 absolventi
(20 %). Nejméné zastoupenou oblasti je P — Vyroba a logistika, kterou uved| pouze
1 absolvent (10 %).
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MISTO VYKONU PRACE V SA
FINANCNI RIZENI

V - Prodej a marketing F-Finance aIT P - Vyroba a logistika G - Pfedseda
piedstavenstva

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 9 Misto vykonu v SA — Finanéni Fizeni

6.2 Zhodnoceni pfipravy na povolani v prubéhu studia

Ve spolecné Casti dotaznikového Setfeni byli respondenti vyzvani, aby uvedli, které
znalosti ze SAVS v pracovnim prostfedi vyuzili, a které naopak pfi vykonu prace
postradali. Procentualni zastoupeni bylo vypocitano z celkového poctu

respondenty, tzn. z 80 absolventu.

Mezi studijni znalosti, které absolventi nejvice uplatnili v praci (viz Obr. 10), patfi
jednoznac¢né znalost anglického jazyka (uvedlo 54 absolventl, tj. 67,5 %)
a komunikacni schopnosti (uvedlo 49 absolventd, tj. 61,3 %). Tyto ziskané znalosti
uvedla vice jak polovina respondentt. Dalsi vyznamnou skupinou byli absolventi,
ktefi uvedli praci v zakladnich programech (uvedlo 32 absolventl, tj. 40 %)
a prolnuti teorie s praxi (uvedlo 20 absolventu, tj. 25 %), jako znalosti, které ocenili
pfi vykonu prace. Vyuziti teoretickych podkladl k danému oboru a dostateé¢nou
znalost némeckého jazyka uvedlo 12 absolventl (tj. 15 %). Nejméné uvadénymi
znalostmi byly technické znalosti (uvedlo 6 absolventl, tj. 7,5 %), znalost
legislativnich predpist (uvedli 3 absolventi, tj. 3,8 %) a prace ve specialnich

programech, kterou neuved| zadny absolvent.

Znalosti, které absolventi jednoznacné postradali (viz Obr. 11), byly prace ve

specialnich programech (uvedlo 58 absolventd, tj. 72,5 %) a dostateéna znalost
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némeckého jazyka (uvedlo 41 absolventl, t. 51,2 %). Dal$imi postradanymi
znalostmi, které uvedlo vice respondentl, bylo prolnuti teorie s praxi (uvedlo
27 absolventy, tj. 33,8 %), technické znalosti (uvedlo 22 absolventd, tj. 27,5 %)
a dostatec¢na znalost anglického jazyka (uvedlo 13 absolventl, tj. 16,3 %).
Teoretické podklady k danému oboru uvedlo 7 respondentd (tj. 8,8 %)
a 6 respondentu (tj. 7,5 %) uvedlo jako postradané znalosti komunikaéni schopnosti
a znalost legislativnich predpist. Nejméné zastoupenou skupinou je prace

v zakladnich programech, kterou uvedli pouze 3 respondenti (ij. 3,8 %).

STUDIJNI ZNALOSTI UPLATNENE
V PRAXI

dostate&né znalost anglickeho jazyka |- 5
prolnuti teorie s praxi MMM 20

komunika&ni schopnosti - [INNMONH RO |

teoretické podklady k danému oboru ([N 12
znalost legislativnich predpist [l 3
prace ve specialnich programech | 0
technické znalosti ([l &
dostate¢na znalost némeckého jazyka ([N 12
préce v zakladnich programech Ms Office [N 32

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 10 Studijni znalosti uplatnéné v praxi
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STUDIJNI ZNALOSTI
POSTRADANE V PRAXI

dostate¢na znalost anglického jazyka [[[IININN 13

prolnuti teorie s praxi I[NNI 27

komunikaéni schopnosti |]|||||||| 6
teoretické podklady k danému oboru |||||||||||| 7

znalost legislativnich predpist  [[[lll 6

préce ve specialnich programech I[N A - s

technické znalosti - [N 22

dostate¢nd znalost némeckého jazyka - MMM 41

prace v zékladnich programech MS Office | 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 11 Studijni znalosti postradané v praxi

6.3 Faktory vedouci ke zméné zaméreni

Ve spole¢né cCasti dotazniku byli taktéz vyzvani ti, ktefi zménili své zaméreni
a nezacali pracovat v navazujici oblasti, aby uvedli divod, ktery je k tomuto
rozhodnuti vedl (viz Obr. 12).

Vedoucim faktorem, ktery byl uvadeén nejcastéji, je projeveni zajmu o jinou oblast
po vystudovani specializace v ramci bakalarského programu. Tento faktor uvedlo
18 respondentl. Dalsi vyrazné zastoupenou skupinou jsou absolventi, ktefi se
rozhodli na zakladé vyssiho finan¢niho ohodnoceni, které bylo nabizeno v jiné
oblasti. Na zakladé finan¢niho ohodnoceni se rozhodlo 8 respondentu.
S nedostatkem volnych pracovnich mist v oblasti, kterou absolventi vystudovali, se
setkalo 7 respondentl. S nabidkou prace béhem povinné/nepovinné staze se
setkali 3 respondenti. Jeden respondent uved|, ze pfi vybéru pracovniho mista pro
néj byla stézejni dojezdova vzdalenost a jeden respondent uvedl, ze pfi rozhodovani

hralo roli pracovni prostfedi v dané oblasti.

39



FAKTORY VEDOUCI KE ZMENE
ZAMERENI

klidn&j& prostfedi v jiné oblasti ”m L

nabidka prace b&hem povinné/nepovinné ”HH"MHm 3
staie

kratSi dojezdova vzdalenost ”m 1

nedostare e o™ NITHIMNI -
oboru

o e et ¢ NI ¢
oblasti

projeventzajmu o inou oblast [ MIMMAINUIMANMIMIREAMINI -

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 12 Faktory vedouci ke zméné zaméreni

6.4 Souhrn vysledku dotaznikového Setieni

Specializaci Rizeni lidskych zdroji vystudovalo celkem 25 absolvent( (viz Tab. 3).
V navazujici oblasti vSak své uplatnéni nalezlo 12 znich (tj. 48 %), a to
v oddélenich: STR, SBP, ST, SP, SX, SB, SE/1, SE/2, STR/3, SE, SB/1, SP/1.
Absolventi, ktefi nepracuji v oblasti S, uvedli tato oddé&leni (oddéleni v SA viz
Priloha 3): GK, VAP, VAC, PL, VM, BC, FCE, GKT, VTM, PKD, VPP, GKU, FRK.
Vice v kapitole 6.1.4.

Tab. 3 Pocet absolventd s uplatnénim v oblasti S

Specializace SAVS Absolventi | Navazujici oblast v SA | Pracujici
Rizeni lidskych zdrojd 25 S — Lidé a kultura 12

Zdroj: vlastni zpracovani

Specializaci Management obchodu vystudovalo celkem 15 absolventl (viz Tab. 4).
V navazujici oblasti své uplatnéni nalezlo 8 z nich (ij. 53,3 %) a to v oddélenich:
VX2, V, VP3, VM, VAC, VTO, VX1, VPP. Absolventi, ktefi nepracuji v oblasti V,
uvedli tato oddéleni (oddéleni v SA viz Piiloha 3): PKH1, STR, G2, EXQ, BAR,
F10/2, SE/2. Vice v kapitole 6.1.2.
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Tab. 4 Pocet absolventd s uplatnénim v oblasti V

Specializace SAVS

Absolventi

Navazujici oblast v SA

Pracuijici

Management obchodu

15

V — Prodej a marketing

8

Zdroj: vlastni zpracovani

Specializaci Logistika a management kvality vystudovalo celkem 22 absolventl (viz
Tab. 5). V navazujici oblasti své uplatnéni nalezlo 12 z nich (ij. 54,5 %), a to
v oddélenich: PA, PLL-A, PLC, PS, PPF, PL, PPS, PLC-A, PL, PSU, PKL, PAX.
Absolventi, ktefi nepracuji v oblasti P, uvedli tato oddé&leni (oddé&leni v SA viz
Pfiloha 3): VE, EGF-5, EE, VP2, G2, SB/3, VTM. Tato specializace je specialni tim,
Ze se soustfedi i na oblast kvality, ktery je v SA vedena pod oblasti GQ, kterou
uvedli 3 respondenti. Jednalo se o oblasti: GQM, GQ, GQS. Vice v kapitole 6.1.3.

Tab. 5 Pocet absolventi s uplatnénim v oblasti P

Navazuijici oblast v SA | Pracujici
P — Vyroba a logistika 12

Specializace SAVS Absolventi
Logistika a mgmt kvality | 22

Zdroj: vlastni zpracovani

Specializaci Finanéni Fizeni vystudovalo celkem 10 absolventd (viz Tab. 6).
V navazujici oblasti své uplatnéni nalezli pouze 2 z nich (. 20 %), ato v oddélenich:
FCM, FIM/1. Absolventi, ktefi nepracuji v oblasti F, uvedli tato oddéleni (oddéleni
v SA viz PFiloha 3): PLC-A, GSC, G34, VX4, GKP, VME, VE3, VVM. Vice v kapitole
6.1.5.

Tab. 6 Pocet absolventi s uplatnénim v oblasti F

Navazuijici oblast v SA | Pracujici
F - Finance a IT 2

Specializace SAVS Absolventi
Financni fizeni 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Specializaci Primyslovy management vystudovalo celkem 8 absolventl (viz Tab.

7). V navazujici oblasti vSak své uplatnéni nalezli 4 z nich (. 50 %), a to
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v oddélenich: EV, EM/4, EEI, EB/1. Absolventi, ktefi nepracuji v oblasti E, uvedli
tato oddéleni (oddéleni v SA viz Pfiloha 3): PAM, G3, VP1, VT. Vice v kapitole 6.1.1.

Tab. 7 Pocet absolventi s uplatnénim v oblasti E

Specializace SAVS Absolventi | Navazujici oblast v SA | Pracujici
Prdmyslovy mgmt 8 E — Technicky vyvoj 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Studijni znalosti, které uvedlo nejvice absolventll a oznacilo za nejpodstatné;si,
které béhem studia ziskali a vyuzili v pracovnim prostredi, jsou: dostate¢na znalost
anglického jazyka, komunikacni schopnosti a prace v zakladnich programech MS
Office. Vice v kapitole 6.2.

Naopak znalosti, které by absolventi nejvice v pracovnim prostfedi ocenili, ale
béhem studia je neziskali, jsou: dostatecna znalost némeckeého jazyka, prace ve

specialnich programech a prolnuti teorie s praxi. Vice v kapitole 6.2.

Absolventi byli zaroven dotazani, jaké faktory je vedly ke zméné oblasti, na niz se
pripravovali béhem svého bakalarského programu. Nejvice uvadénym faktorem

bylo projeveni zajmu o jinou oblast po dostudovani. Vice v kapitole 6.3.
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7 Vysledky fizenych rozhovoru

Rizenych rozhovord se zdéastnilo 10 respondenttl z 5 oblasti SA. Dotazovani byli
zaméstnanci, ktefi maji zkuSenost s praktikanty vramci spoluprace mezi SA
a SAVS, piijimaji nové zaméstnance nebo se alespon procesu vybéru zaméstnanc(i

ucastni.

7.1 Rozbor jednotlivych oblasti

Za kazdou oblast v SA odpovidali dva respondenti na otazky prostfednictvim
Fizenych rozhovorU (struktura fizeného rozhovoru viz Pfiloha 1). Respondenti byl
dotazovani béhem osobnich schlizek nebo MS Teams. Primérna délka rozhovoru

byla 15 minut a respondenti odpovidali na 5 otazek.

7.1.1 Respondenti z oblasti V

V prvni otazce méli respondenti zhodnotit, se kterymi znalostmi a dovednostmi jsou
u absolventt SAVS pfi vykonu prace spokojeni. Oba respondenti za oblast V se
shodli, ze nejvétsi benefit shledavaji v ovladani zakladnich programt MS Office,
které jsou béhem vykonu prace potfeba nejvice (prezentace, tabulky, apod.).

Zaroven byly vyzdvizeny komunikaéni schopnosti.

V druhé otazce byli respondenti vyzvani, aby uvedli, které znalosti nebo dovednosti
absolventiim SAVS chybi. Zde se jednoznaéné& oba respondenti shodli, ze
absolventim chybi dostate¢na znalost némeckého jazyka, kterou by byli schopni

uplatnit béhem prace.

Ve tfeti otdzce méli respondenti zhodnotit, zda jim spoluprace mezi SAVS a SA
vyhovuije jako forma ziskavani pracovnikl. V tomto pfipadé oba respondenti uvedli,
ze jim tato forma ziskavani vyhovuje, jelikoz spoustu lidi si ovéfi a zauci jiz béhem

staze a na zakladé tohoto jim mohou nabidnout praci v oddéleni.

Na otazku, zda pocet absolventl odpovida potfebam dané oblasti, oba respondenti
odpovédéli, ze ne. PFi ptijimacich pohovorech se nesetkavaji s absolventy SAVS

v dostate¢ném mnozstvi a tim padem pfijimaji absolventy z jinych vysokych Skol.

V posledni otazce byli respondenti vyzvani, zda preferuji absolventy ze SAVS pred

ostatnimi absolventy a zda vnimaji studium na této skole jako vyhodu pfi ziskavani
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prace. Oba respondenti v tomto pfipadé uvedli, Ze nepreferuji absolventy SAVS
pred ostatnimi, ale zaroven potvrdili, Zze studium muze byt pfi ziskavani prace

vyhodou, jelikoz absolventi jsou vice seznameni s fungovani a firemni kulturou SA.

7.1.2 Respondenti z oblasti F

V prvni otazce oba respondenti uvedli, ze jsou velmi spokojeni se znalostmi
a dovednostmi absolventl v prostfedi MS Office. Dale uvedli, Ze jsou oba velmi

spokojeni s urovni cizich jazykd.

V druhé otazce byli respondenti vyzvani, aby uvedli, které znalosti nebo dovednosti
absolventiim SAVS chybi. V tomto pfipadé jeden z respondentt uvedl, Ze nema
vUuCi pfipravenosti absolventl Zadné vyhrady a druhy uved|, Ze by ocenil, kdyby méli

absolventi hlubsi znalosti v oblasti IT, analyz, statistik apod.

Ve tfeti otazce byli respondenti vyzvani ke zhodnoceni spoluprace mezi SAVS a SA.
Oba respondenti uvedli, ze jim tato spoluprace prijde velice pfinosna a uziteéna,
jelikoz spousté absolventl je prace nabidnuta na zakladé ovéfeni jejich schopnosti

béhem povinné praxe.

Na otazku, zda pocet absolventl odpovida potfebam dané oblasti, respondenti
uvedli, ze nikoli. PFfi vypsani volného pracovniho mista nemaji témér zadné

uchazede ze SAVS.

Na posledni otdzku ohledn& preference studentl ze SAVS pred jinymi
vysokosSkolskymi absolventy respondenti uvedli, ze v zadném pfipadé nepreferuji
absolventy ze SAVS. Jeden z respondent(l dodal, Ze pfi rozhodovani vzdy rozhoduji

osobni sympatie a kvality daného uchazece.

7.1.3 Respondenti z oblasti P

Prvni otdzka se tykala zhodnoceni znalosti a dovednosti absolventd SAVS, se
kterymi jsou respondenti spokojeni béhem vykonu prace. Respondenti z oblasti P
uvedli, ze jsou velmi spokojeni s urovni anglického jazyka, propojovanim teorie

s praxi a urovni ovladani MS Office.

V druhé otazce byli respondenti vyzvani, aby uvedli, které znalosti nebo dovednosti

absolventiim SAVS chybi. Jeden z respondent(i uved!, Ze u absolventl postrada
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némecky jazyk na komunikativni urovni a ochotu jej pouzivat v praxi. Druhy
z respondent(l uved|, e by ocenil, kdyby v pribéhu studia na SAVS méli studenti

moznost naucit se ve specialnich programech (napf. CAD).

Ve tfeti otdzce méli respondenti zhodnotit, zda jim spoluprace mezi SAVS a SA
vyhovuje jako forma ziskavani pracovnik. Oba respondenti uvedli, Ze spoluprace
jim vyhovuje. Jeden z respondentl dodal, Ze je tato spoluprace vyhodna pro obé
strany. Studenti ziskaji praxi, zkuSenosti a moznost potencialniho nastupu do SA

bez potfebného zauceni a adaptace.

Ctvrta otazka se tykala potieb dané oblasti v SA a absolventi SAVS, ktefi projevi
zajem o praci vdané oblasti. Vtomto pfipadé respondenti uvedli, ze pocet
absolventl ze specializace Logistika a management kvality je zcela dostacujici.

Tento fakt podporuiji i ¢isla plsobicich stazistll v dané oblasti.

V posledni otazce byli respondenti vyzvani, zda preferuji absolventy ze SAVS pred
ostatnimi absolventy a zda vnimaji studium na této Skole jako vyhodu pfi ziskavani
prace. Jeden zrespondentl uvedl, ze absolventy ze SAVS nepreferuje a vzdy
zalezi na individualnich schopnostech jednotlivce. Druhy z respondentd uved|, Ze
taktéZ nepreferuje absolventy ze SAVS, ale povazuije je za idealni adepty vzhledem

ke znalosti firemni kultury.

7.1.4 Respondenti z oblasti S

V prvni otazce méli respondenti zhodnotit, se kterymi znalostmi a dovednostmi jsou
u absolventl SAVS pFi vykonu prace spokojeni. Oba respondenti vidéli nespornou
vyhodu u absolventd SAVS v komunikaénich schopnostech. Dale jeden
z respondentl uved|, Ze je spokojen s tim, jaké maji absolventi teoretické znalosti
z oblasti RLZ.

V druhé otazce méli respondenti uvést, které znalosti a dovednosti naopak
absolventiim SAVS chybi. Jeden z respondentd uved!, ze by v oblasti S ocenili
silngjsi anglictinu a ochotu pouzivat ji v praxi. Druhy respondent uvedl, ze by ocenil,

kdyby absolventi méli hlubsi IT znalosti a méli tudiz vice odbornych znalosti.

Ve tfeti otdzce méli respondenti zhodnotit, zda jim spoluprace mezi SAVS a SA

vyhovuije jako forma ziskavani pracovnikl. Oba respondenti tuto spolupraci oznagili
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za velice vyhovuijici, jelikoz diky odbornym praxim béhem studia jsou schopni

odhadnout potencial v budoucim absolventovi.

Na otazku, zda pocet absolventl odpovida potfebam dané oblasti, oba respondenti

odpovédéli, ze ano. Uvedli, Ze maji hodné& uchaze&d o praci ze specializace RLZ.

Na otazku ohledné preference absolventl ze SAVS pied ostatnimi vysokoskolskymi
absolventy, oba respondenti uvedli, e nepreferuji absolventa ze SAVS pred
absolventem z jiné vysokeé skoly. Zaroven jeden z respondentU uved|, Ze kvality jsou

mnohdy srovnatelné s ostatnimi absolventy z jinych vysokych Skol.

7.1.5 Respondenti z oblasti E

V prvni otazce méli respondenti zhodnotit, se kterymi znalostmi a dovednostmi jsou
u absolventl SAVS pfi vykonu prace spokojeni. Jeden respondent uvedl, Ze velmi
ocefuje komunikaéni schopnosti, se kterymi absolventi odchazi ze SAVS. Druhy
respondent uvedl, ze je velmi spokojen s urovni anglictiny a ochotou pouzivat, ale
zaroven uved|, ze nedokaze posoudit, zda se jedna o znalosti ziskané béhem studia

¢i samostudium ve volném ¢ase.

Druha otazka mifila naopak na znalosti a dovednosti, které absolventiim SAVS
chybi. Oba dva respondenti se shodli na tom, Ze u absolventl postradaji némecky
jazyk, ktery je dle nich alfou a omegou v prostiedi SA. Zaroven uvedli, Ze postradaji
vyS8Si uroven znalosti pfi praci s MS Office. Uvedli, ze prace s timto prostfedim tvori

nejvetsi ¢ast jejich pracovni naplné.

Ve tfeti otdzce méli respondenti zhodnotit, zda jim spoluprace mezi SAVS a SA
vyhovuje jako forma ziskavani pracovniku. Jeden respondent uvedl, ze mu tato
forma spoluprace vyhovuje. Druhy respondent uvedl, ze nevidi rozdil pfi ziskavani

pracovniku z jinych vysokych $kol, a tudiz tuto formu ziskavani vnima neutralné.

Ve ¢&tvrté otdzce méli respondenti zhodnotit, zda podet absolventll ze SAVS
odpovida potfebam dané oblasti v SA. Respondenti uvedli, ze za celou dobu, kdy
pusobi v SA, pfijimali pouze dva studenty ze specializace Prdmyslovy

management, tudiz vnimaji pocet studentl jako nedostatecny.
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V posledni otazce byli respondenti vyzvani, zda preferuji absolventy ze SAVS pred
ostatnimi absolventy a zda vnimaji studium na této skole jako vyhodu pfi ziskavani
prace. Oba respondenti uvedli e vzadném pfipadé absolventy ze SAVS

nepreferuji.

7.2 Souhrn vysledku

Prvni otazka se tykala znalosti a dovednosti, se kterymi jsou respondenti spokojeni.
NejCastéji uvadénou znalosti a dovednosti byla komunikaéni schopnost (V, S, E)
a znalost anglického jazyka (F, P, E) Ve dvou oddélenich respondenti uvedli, ze
jsou spokojeni s urovni znalosti v prostiredi MS Office (V, P). Ve zbylych oddélenich
respondenti uvedli, ze jsou spokojeni s urovni némeckého jazyka (F), propojovanim

teorie s praxi (P) a teoretickymi znalostmi z oboru (S).

Druha otazka smérovala naopak na znalosti a dovednosti, které jsou u absolventl
SAVS postradané. Nej¢ast&ji uvadénym deficitem byl némecky jazyk, ktery
postradaji tfi oblasti (V, P, E). Ve dvou oblastech by respondenti ocenili u absolvent
lepsi znalosti IT (F, S). Dale je v oddélenich postradana znalost MS Office (E)

a prace ve specialnich programech (P) a lepSi urover anglického jazyka (S).

Ve treti otazce se témér vsichni respondenti ze vSech oddélenich shodli, ze
spoluprace mezi SAVS a SA je velice pfinosn4, jelikoz b&hem povinné praxe jsou
schopni odhadnout potencial a kvality stazisty (budouciho absolventa) a na zakladé
spokojenosti a vzajemnych sympatii mu nabidnout praci v ramci oddéleni/oblasti
v SA. Respondenti tuto spolupraci vnimaji jako vyhodnou pro obé strany. Pouze
jeden respondent (E) uvedl, Ze nevidi rozdil pfi ziskavani pracovnikl z jinych

vysokych Skol.

Pouze dvé oblasti (P a S) uvedly, Ze maji dostatek uchazecl o praci z navazuijicich
specializaci. Respondenti ze zbylych oblasti uvedli, Ze maji nedostatek absolvent,
ktery vychazi z prehledu Zzadatell o pracovni misto, kdy pfi pracovnich pohovorech
neregistruji absolventy ze SAVS a tudiz zaméstnavaji absolventy z jinych vysokych

skol.

Na patou otazku odpoveédéli vsSichni respondenti, ze rozhodné nepreferuji

absolventy ze SAVS. Vétsina respondentd uvedla, Ze pfi hledani prace vnimaiji jako
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pfidanou hodnotu znalost firemni kultury. Jeden respondent (S) uved|, ze kvality

absolvent(i SAVS jsou mnohdy srovnatelné s ostatnimi absolventy vysokych $kol.
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8 Komparace a shrnuti vysledki

Odpoveéd na hlavni vyzkumnou otazku (A., kapitola 5.1) je, Zze struktura absolventu
SAVS neodpovida potitebam podniku SA. Jedind oblast, ktera uvedla, e ma
vyrovhanou nabidku a poptavku, byla oblast P — VVyroba a logistika. Z toho vypliva,
Ze 80 % oblasti uvedlo, Ze vnimaji strukturu absolventi SAVS jako neodpovidajici
potfebam. Naopak s vétsi poptavkou, nez nabidka se potyka oblast S — Lidé
a kultura, jelikoz absolventi ze specializace Rizeni lidskych zdrojii tvofi
nejpocetnéjsi skupinu absolventl a oblast neni schopna uspokojit absolventy
v potfebach volnych pracovnich mist. Tento fakt je podlozen i vysledky
dotaznikového Setfeni, kdy z uvadénych oblasti v SA patfi oblast S k nejméné
zastoupenym. Respondenti z ostatnich oblasti uvedli, ze se téméf vibec pfi
pFijimacich pohovorech nesetkavaji s absolventy SAVS, tudiz hodnoti mnozstvi
absolventl jako nedostate¢né a na zakladé nedostatku pfijimaji absolventy z jinych

vysokych Skol.

Diléi vyzkumné otazky a) a b) (kapitola 5. 1) byly cileny na znalosti a dovednosti
absolventli SAVS, a na to jak je vnimaji pracovnici z SA. Na zakladé vysledk(
Fizenych rozhovord, pfi kterém méli respondenti z SA zhodnotit se kterymi znalostmi
a dovednostmi byli u absolventl spokojeni nebo naopak je vnimali jako deficitni,
byly sestaveny tabulky dle Cetnosti odpovédi (sefazeno sestupné). Respondenti
béhem rozhovorl uvedli pét vlastnosti a znalosti. Tyto vysledky byly porovnany

s p&ti nejéetn&jsimi odpovédmi (sefazeno sestupné) absolvent( ze SAVS.

Z vysledkl vyplyva, Ze respondenti ze SAVS pozitivné vnimaji stejné znalosti
a dovednosti (viz Tab. 8) jako respondenti za SA. Nejvice vyuzivanou dovednosti
a znalosti v pracovnim prostredi je anglicky jazyk, ktery uvedlo jednoznaéné nejvice

respondentt a komunikaéni schopnosti (viz Obr. 10).

Na rozdil od kladné vnimanych znalosti a dovednosti, kde byla absolutni shoda,
vySel u deficitnich zanlosti a dovednosti znacny rozpor (viz Tab. 9). Z odpovédi
respondentdl z SA vychazi, Ze nejvice postradané jsou dvé kategorie znalosti
a dovednosti, a to jazykové znalosti a prace na pocitaci. Z jazykovych znalosti je
vice deficitné vniman némecky jazyk, nez anglicky jazyk. VétSina respondentl

uvedla, Zze by uvitala hlubsi znalosti absolventl a detailnéjs$i praci v prostfedi MS
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Office, jelikoz se jedna o nejcastéjsi pracovni nastroj ve vsech oblastech. Technické
obory by u absolventl ocenili praci ve specialnich programech typickych pro danou
oblast. Druhym nej¢astéji uvadénym deficitem jsou IT znalosti, které jsou
postradany ve vétsing oblasti v SA z diivodu &im dal ¢ast&j$iho vyuzivani analyz,
statistik apod.

Nejvice postradanou dovednosti ze strany respondent(i SAVS byla taktéZ prace ve
specialnich programech. Absence znalosti némeckého jazyka byla téz zastoupena
vice, nez absence anglického jazyka. Na rozdil od respondentd z SA vnimaji
absolventi jako svoji slabou stranku nedostatek technickych znalosti a to, ze neumi

propojit teorii ziskanou béhem vyuky s naslednou praxi.

Tab. 8 Porovnani vyuzitych znalosti ze strany respondentti ze SAVS a SA

Uplatnéné znalosti
Respodenti ze SAVS Respondenti z SA
Znalost anglického jazyka Znalost anglického jazyka
Komunikacni schopnost Komunikacni schopnost
Prace v prostfedi MS Office Prace v prostiedi MS Office
Prolnuti teorie s praxi Prolnuti teorie s praxi
Teoretické znalosti Teoretické znalosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Tab. 9 Porovnani postradanych znalosti ze strany respondentti ze SAVS a SA

Postradané znalosti
Respondenti ze SAVS Respondenti z SA
Prace ve specialnich programech Znalost némeckého jazyka
Znalost némeckého jazyka IT znalosti
Prolnuti teorie s praxi Znalost anglického jazyka
Technické znalosti Prace v prostiedi MS Office
Znalost anglického jazyka Prace ve specialnich programech

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklade diléi vyzkumné otazky c) (kapitola 5.1) bylo zjiStovano, zda absolventi
pracuji v oblastech, které pfimo vychazi zjimi vystudované specializace. Ze

zjisténych Udajd od respondenttl SAVS vypliva, 2e pouze 38 absolventl (z
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celkového poctu 80, tzn. 47,5 %) pracuje v oblasti, ktera pfimo navazuje na jimi
vystudovanou specializaci. Absolventi, ktefi nenasli uplatnéni v navazujici oblasti,
uvedli jako hlavni divod zmény nasledné projeveni zajmu o jinou oblast, lepsi
finan¢ni ohodnoceni v jiné oblasti nebo nedostatek volnych pracovnich mist v dané

oblasti.
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9 Doporucéeni a navrhy

Tato kapitola si klade za cil na zakladé vysledku navrhnout a doporucit feseni, ktera
by odstranila ptipadné deficity a nesoulady mezi pozadavky SA a tim, co nabizeji

absolventi ze SAVS. Doporugeni a navrhy jsou pfedevsim cileny na oblasti, které

vvvvvv

9.1 Navrhy na zlepSeni struktury absolventu

Na zakladé zji$t&ného nesouladu mezi potfebami SA a strukturou absolventtl by
bylo vhodné zaméfit se na konkrétni marketingovou prezentaci jednotlivych
specializaci a tim pfilakat vice potencialnich uchazecu, ktefi by nasledné mohli najit
praci v navazujici oblasti v SA. Jednotlivé oblasti by tak mé&ly moznost predvidat

mnozstvi absolventl a pfizpUsobit pracovni mista jejich poctu.

Marketingova prezentace by méla byt vyrazné zlepSena u specializace Finan¢ni
Fizeni, Pramyslovy management a Management obchodu za ucelem zvyseni poctu
studentd, ktefi by o dané specializace projevili zajem a tim naplnily potencialni
potfeby navazuijicich oblasti v SA, které jsou momentaln& vnimany jako deficitni.
Marketingova komunikace by méla zatraktiviovat dané specializace napfiklad
prostfednictvim interaktivngjsi vyuky, ukazek z praxe, CastéjSimi exkurzemi do
oblasti, které navazuji na danou specializaci nebo snazsim pristupem k vycestovani
do zahrani¢i a tim nechat studenty vice proniknout do problematiky dané

specializace.

9.2 Navrhy pro spoleéné nalezené deficity

Resgenim, které by mohlo odstranit deficit ve znalostech a dovednostech, je zlepsit
celkovou komunikaci mezi SA a SAVS a vice nadefinovat a rozvadét aktuaini
potieby podniku. Na zakladé této pravidelné komunikace by méla SAVS upravovat
sylaby vSech specializaci nebo se ve stavajicich predmétech vénovat vice

konkrétnim a aktualné potfebnym tématim jednotlivych oblasti v SA.

Jako jedna z problematickych oblasti ve znalostech a dovednostech vychazi
jazykova pripravenost absolventl. Obzvlast némecky jazyk je vnimam jako velmi
postradany ze strany absolventd SAVS a pracovnikdl z SA. JelikoZ je SA sougasti

némeckého koncernu VW Group, tak je znalost némeckého jazyka v tomto prostredi
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benefitem. Na zakladé ziskanych informaci by bylo vhodné do vyuky némeckého
jazyka vice zaradit slovni zasobu potfebnou pro bézné fungovani v byznyse a zvysit

tim potencialni uplatnitelnost absolventu.

Jako deficitni se ukazal i anglicky jazyk. V tomto pfipadé by SAVS méla vice dbat
na to, aby studenti byli nuceni béhem vyuky anglicky jazyk pouzivat v co nejvice
mozné mife, podporovat studenty pfi vyjezdech do zahranic¢i. Také ve vyuce
vytvaret tymy, jejichz soucasti by byl aspon jeden anglicky mluvici student.
Z vyzkumu vyplyva, Ze respondentliim ze SAVS hlavné chybi ochota tento jazyk
pouzivat v bézném pracovnim zivoté a tento navrh by mohl tuto bariéru pfi

komunikaci odstranit.

Dalsi vyrazny deficit je prace ve specialnich programech. Tento nedostatek je
vniman jak od absolvent(i SAVS, tak od respondent(i za SA. V piipadé, ze by SAVS
do svych sylabu zaradila praci ve specidlnich programech (prevazné pro oblast P,
E a F), mohla by tato skute¢nost byt u absolventl brana jako konkurenéni vyhoda

v SA pred ostatnimi absolventy z ekonomicky zamé&Fenych vysokych $kol.

9.3 Navrhy pro deficity vhimané ze strany respondentd SA

Respondenti ze strany SA vnimaji jako velmi deficitni znalosti IT, a to pfedevsim v
oblastech, kde jsou Castou naplni prace analyzy a statistiky. V tomto pfipadé by
meéla byt do povinnych predmétll vnesena tato oblast dovednosti na zakladé

konkrétnich pozadavk(i SA.

Respondenti dale postradali rozSifené a hlubsi znalosti v prostiedi MS Office
a uvedli, ze tato €innost tvofi nejvétsi Cast pracovni napliné. Opét by mohlo pomoci
zavedeni do sylabu vyucovanych predmétl. Zaroven by Skola mohla nabidnout
studentim kurzy, které by mohly byt z ¢asti dotovany SA a studenti by na né
dochazeli ve svém volném cCase, tim padem by zvySili své moznosti na pripadné

uplatnéni v SA.

9.4 Navrhy pro deficity vnimané ze strany absolvent(i SAVS

Absolventi SAVS vnimaji sv(j deficit v tom, Ze neumi spravné aplikovat teorii do
praxe. Vtomto pfipadé by vyuka nékterych témat mohla probihat ve

vhodnych prostorach firmy a pfimo s odborniky. Dale by vyuka mohla byt podlozena

53



vicero videoukazkami a staze pro studenty z jednotlivych specializaci by mohly
probihat pouze v navazujici oblasti v SA. Pokud by praxe studentd probihala na
konkrétnim oddéleni podniku, tak by pfi hledani pracovniho mista mohl rovnou

aplikovat zkusenosti zde nabyté béhem studia (v€etné praxe).

Néktefi absolventi si mysli, ze pfi vykonu prace postradali Ci postradaji vice
technickych znalosti. Tento problém by mohl byt vyreSen prostfednictvim upraveni
sylabll na zakladé pozadavk( SA, které maji na absolventy. Jako dal$i feSeni se
nabizi v podobé kurz( a tim prohlubovani znalosti aktualnich témat. Tyto kurzy by
nemusely byt pofadany pouze ze strany SAVS, ale SA by napiiklad b&hem povinné
praxe mohla studentim/stazistim povolit u¢ast na kurzech a akcich technického
razu a tim podpofit zajem potencidlnich talentll o aktualné resené a trendy témata
v SA.

9.5 Predikce budoucich potieb trhu

Pracovni trh se neustale a ¢im dal tim rychleji méni, proto se musi modernizovat,
digitalizovat a inovovat. Ocekava se, ze do deseti let bude potfeba k vykonu u 90 %
pracovnich Cinnosti urcita uroven IT dovednosti. U 40 % obyvatelstva EU bylo
zjisténo, ze nemaji dostateCnou uroven znalosti a dovednosti pro vykon prace.
Témeér polovina zaméstnavatell, uvedla, Zze téZko hledaji potencialni zameéstnance,

ktefi by byli schopni pfispivat k rdstu a inovacim (Martina Dlabajova, 2021).

Pokud budou chtit pracovnici v nasledujicich deseti az patnacti letech najit
uplatnéni na trhu prace, tak by si méli osvojit dovednosti, které byly oznaceny jako
klicové pro budouci vyvoj trhu. Pracovnici by méli umét z nepreberného mnozstvi
dat vybrat pouze ta relevantni, méli by se orientovat v zakladnim programovani
a méli by umét vytvaret interaktivni obsah (napf. prace s grafickymi editory, znalost
socialnich siti) (Mydlova, 2014). Velmi dllezité se pro pracovni sféru stavaji tzv. soft
skills (mé&kké dovednosti). Soft skills jsou totiz uplatnitelné v jakémkoliv odvétvi. Cim
dal vice zadanou dovednosti je dale kritické mysleni, kreativita, feseni slozitych
problém a socialni inteligence (tzn. empatie). Tyto vlastnosti jsou v budoucnu stroji

nenahraditelné (Europass, 2022).
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Zaver

Tato prace pojednavala o ziskavani pracovniku (tzn. lidského kapitalu), které patfi
do oblasti lidskych zdroju. V teoretické ¢asti byla popséana role a ¢&innosti
personalniho utvaru. Blize byly popsany Cinnosti od planovani pracovniho mista,
pres formy ziskavani az po samotny vybér pracovnikl. V praktické ¢asti prace byla
definovana hlavni vyzkumna otazka a dil¢i vyzkumné otazky. Zaroven byli blize
definovani respondenti dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovor(l. Na zakladé
ziskanych informaci byly zodpovézeny vyzkumné otazky a navrzena prislusna

doporuceni ¢i navrhy.

Hlavnim cilem této bakalarské bylo zjistit miru shody mezi strukturou absolventt
SAVS a pozadavky, které na tyto absolventy maji jednotlivé oblasti SA. Hlavni
vyzkumna otazka byla zodpovézena pomoci porovnani odpovédi respondentl ze
strany SAVS (dotaznikové $etfeni) a SA (fizené rozhovory). Bylo predevsim
porovnano rozlozeni absolventd z jednotlivych specializaci v oblastech SA s tim,
zda respondenti z SA z danych oblasti vnimaji toto rozlozeni jako dostate¢né &i
nedostatecné pro své oblasti. Celkem bylo porovnavano pét specializaci s péti
pFimo navazujicimi oblastmi. Z celkem péti oblasti v SA se tfi potykaji s velkym
nedostatkem absolventd ze SAVS a pfijimaji tedy absolventy z jinych vysokych $kol.
Naopak s obrovskym naporem uchazecu o praci se potyka oblast S, a tudiz neni
schopna uspokojit velkou poptavku po pracovnich mistech ze strany absolvent( ze

specializace Rizeni lidskych zdroj(l.

Z vysledkl hlavni vyzkumné otazky vyplynulo, Zze by méla byt zlepSena komunikace
mezi SAVS a SA a u specializaci, které byly respondenty vnimany jako deficitni,

zlepsit marketingovou propagaci, aby skola prildkala co nejvice studentu.

Diléiho vyzkumného cile bylo dosazeno prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
které bylo rozposlano mezi absolventy SAVS a fizenych rozhovord, pfi kterych byli
dotazovani respondenti z SA. Pfi porovnavani znalosti a dovednosti, které byly
povazovany za velmi vyuzivané a uplatnéné v pracovnim prostredi, se obé strany
shodly na stejnych znalostech. Z vyzkumu vSak nadale vyplynulo, ze obé strany
nejvice postradaji odpovidajici znalosti némeckého a anglického jazyka
v pracovnim prostredi, dostateCnou uroven IT znalosti a dovednosti a praci ve

specialnich programech. Za deficitni ze strany SA byla uvedena prace v MS Office.
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Naopak absolventi nejvice postradali prolnuti teorie s praxi a vice technickych

znalosti.

Pracovni trh se neustale a rychle méni. Stejné tak se meéni pracovni prostiedi, coz
ovlivhuje metody, prostredky, a predevSim pozadavky na pfijimané pracovniky do
SA. Na zakladé zjisténych deficitd by méla probihat lepsi komunikace mezi $kolou
a podnikem a Castéjsi aktualizovani sou¢asnych potieb jednotlivych oblasti a zmén

v SA a na pracovnim trhu tak, aby absolventi nasli odpovidajici uplatnéni.

Zpracovavani této prace nebylo doprovazeno zadnymi problémy. Komunikace se
vSemi respondenty probihala zcela hladce. BEhem vyzkumu byly ziskany vSechny

potifebné informace k zodpovézeni vyzkumnych otazek.
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Priloha 1 Struktura fizeného rozhovoru

1. S jakymi dovednostmi a znalostmi jste u absolventd SKODA AUTO VYSOKE

SKOLY o.p.s. spokojeni? Uvedte konkrétni pfiklad a odGvodnéni.

2. Jaké dovednosti a znalosti postradate u absolventll SKODA AUTO VYSOKE
SKOLY o.p.s.? Uvedte konkrétni priklad a odivodnéni.

3. Vyhovuje Vam tato spoluprace mezi SKODA AUTO VYSOKOU SKOLOU o.p.s.
a SKODA AUTO as. jako forma ziskavani pracovnik(i? Odlvodnéte svoji

odpoved.

4. Odpovida pocet absolventl z jednotlivych specializaci potfebam dané oblasti
ve SKODA AUTO a.s.?

5. Preferujete absolventy SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. pfed absolventy
z jinych vysokych skol? Vnimate studium na této Skole jako vyhodu pfi hledani

prace? Svoji odpoved zdlvodnéte.
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Priloha 2 Struktura dotaznikového Setreni

SPOLECNA CAST

1. Uvedte pohlavi:
o Muz
o Zena

o Jiné

2. V jakém roce jste absolvovali?
o 2022
o 2021
o 2020
o 2019
o 2018
o 2017
o 2016
o 2015

o Jina

CAST PRO KAZDOU SPECIALIZACI

3. Jakou specializaci na SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. jste studovali?
o Rizeni lidskych zdroju
o Management obchodu
o Logistika a management kvality
o Finanéni rizeni

o Prumyslovy management

4. V jaké oblasti ve SKODA AUTO a.s. pracujete?
o V —Prodej a marketing
o S -—Lidé akultura
o F-—FinancealT
o E —Technicky vyvoj
o P —\Vyroba a logistika
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o

o

G — Predseda predstavenstva
B — Nakup

5. V jaké konkrétni organizacni jednotce pracujete (napf. VPP, ST, ...)?

o

SPOLECNA CAST

6. Které dovednosti a znalosti jste béhem prvniho roku vykonu prace postradali a

béhem studia jste je neziskali? (moznost vice odpovédi)

o

o

o

prace v zakladnich programech

dostatecna znalost némeckého jazyka

technické znalosti

prace ve specialnich programech — napf. SAP, logistické programy
znalost legislativnich pfedpist

teoretické podklady k danému oboru

komunikacni schopnosti

prolnuti teorie s praxi

dostatecna znalost anglického jazyka

7. Které dovednosti a znalosti ziskané béhem studia jste nejvice uplatili

v pracovnim prostfedi béhem prvniho roku po nastupu do prace? (moznost vice

odpovedi)

o

o

o

prace v zakladnich programech

dostatecna znalost némeckého jazyka

technické znalosti

prace ve specialnich programech — napf. SAP, logistické programy
znalost legislativnich predpisu

teoretické podklady k danému oboru

komunikacni schopnosti

prolnuti teorie s praxi

dostatecna znalost anglického jazyka
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. Z jakého duvodu pracujete v jiné oblasti, nez jste vystudovali? Pokud pracujete
v oblasti, ktera navazuje na Vami vystudovanou specializaci, prosim
neodpovidejte.

o nedostatek volnych pracovnich mist v mnou vystudovaném oboru

o po vystudovani jsem projevil zgjem o jinou oblast

o moznost lepsiho pracovniho ohodnoceni v jiné oblasti

o blizSi lokalita (kratSi dojezdova vzdalenost)

o Jina
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Pfiloha 3 Oddéleni v SA

G — predseda

predstavenstva

F - Finance alT

V — Prodej a marketing

P — Vyroba a logistika

GS — Podnikova a produktova strategie
G1 — Produktova rada Small

G2 — Produktova rada Compact, Midsize
G3 — Produktova fada EV & Konektivita
GO - Governance, Risk & Compliance
GK — Komunikace

GA — Interni audit

GQ - Rizeni kvality

F/1 — Finanéni strategie a projekty
FC — Controlling

FL — Pravni zalezitosti

FI — Informacni technologie

FS — Dang, cla

FT — Treasury

FR - Ugetnictvi

VO - MEB Agentura

VV — Rizeni prodeje

VX — Customer Journey

VM — Marketing

VP — Vyrobkovy marketing
VT — Prodej a Marketing CR
VE - Prodej Evropa

VI — Mezinarodni prodej

VD — Skoda DigiLab

VG - Cust. Exper. e-Mobility, PMO GigaFactor
VA - After Sales

PA — Rizeni nabéh
PS — Rizeni znagky

PP — Planovani znacky
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PL — Logistika znacky
PK — Vyroba komponentu
PF — Vyroba vozu

B - Nakup BN — Nakup nabéhy novych produktl
BM — Nakup kovy
BS — Globalni fizeni série nakup
BW — Value Engineering
Bl — Nakup interiér
BX — Nakup exteriér
BC — Nakup konektivita/elektrika
BA — VSeobecny nakup

S — Lidé a kultura SX — Transformace
SP — Planovani lidskych zdroju
ST — Komplexni péce o MGMT, Employer Branding
SB — Operativni HR péce, digitalizace, HR 4.0
SE — SKODA Akademie
SG - Zdravotni sluzby a ergonomie
SO — Bezpeénost spoleénosti SKODA AUTO
SR - Vnégjsi vztahy

E — Technicky vyvoj ED — SKODA Design
EX — Technické vedeni projektl
ES — Planovani a koordinace
EB — Koncep¢ni vyvoj
EW — Koncepéni vyvoj platformy MQB27(W)G
EK — Vyvoj exteriéru a interiéru vozu
EE — Vyvoj elektriky/elektroniky
EP — Vyvoj podvozku a agregatu
EM — SKODA Motorsport
EG — Vyvoj celého vozu

ET — Technicka konformita

67



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Lucie Vajs Cisarova

STUDIJNI
PROGRAM/OBOR/SPECIALIZACE

Specializace Rizeni lidskych zdrojt

NAZEV PRACE

Analyzy pozadavka SKODA AUTO a.s. na strukturu
absolventti SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s.

VEDOUCI PRACE

Ing. Martina Beranek, Ph.D.

KATEDRA KRLZ - Katedra ROK 2022
fizeni lidskych ODEVZDANI
zdroja

POCET STRAN 69

POCET OBRAZKU 12

POCET TABULEK 9

POCET PRILOH 3

STRUCNY POPIS

Tato bakalarska prace se zaméruje na problematiku
ziskavani zaméstnancu v ramci spoluprace mezi
SKODA AUTO a.s. a SKODA AUTO VYSOKOU
SKOLOU o.p.s.

Hlavnim cilem této prace je zjistit, zda mnozstvi a
rozlozeni absolventi ve specializacich odpovida
soucasnym potiebam podniku.

Dil¢im cilem je zjistit, s jakymi dovednostmi a
znalostmi u absolventt jsou pracovnici SKODA AUTO
a.s. spokojeni, zda absolventi pracuji v oblastech,
které primo navazuji na jimi vystudovanou specializaci
a proc¢ se pripadné rozhodli pro praci v jiné oblasti.
Pro naplnéni obou cili prace byl vyuzit dotaznik a
fizené rozhovory.

V praktické ¢asti bylo zhodnoceno rozlozeni
absolventl a nalezeny spole¢né vnimané deficity. Na
zakladeé zjisténych informaci byla navrzena vhodna
doporuceni.
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Rizeni lidskych zdroji; Absolventi vysokych $kol;
Ziskavani pracovniki; Spoluprace se vzdélavacimi
institucemi
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