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Ziskavani praxe studentii vysokych Skol

Abstrakt

Diplomova préce se zabyva ziskavani praxe studentim vysokych $kol. Navrhem jsou
doporuceni pro studenty, vysoké Skoly a organizace pro usnadnéni spoluprace pii ziskavani
praxe studentd v pribéhu studia na vysoké Skole. Absolventi, kteti praxi v prib¢hu svého
studia na vysoké Skole ziskavali jsou pii vstupu na trh prace zvyhodnéni oproti absolventim,
kteti praxi neziskavali.

Cilem diplomové prace je navrh doporuceni, ktera usnadni studentlim vysokych Skol
1 organizacim spolupraci pii ziskdvani praxe v pribéhu studia, coz absolventim vysokych
Skol umozni lepsi uplatnéni na trhu prace a piinosem pro organizace budou Iépe pfipraveni
uchazeci o praci.

Teoreticka vychodiska jsou zaloZena na literarni reSer$i kniznich a elektronickych
zdroji se zaméfenim na lidské zdroje, praxi, motivaci a trh prace. Vlastni vyzkum je
proveden mezi studenty vysokych Skol kvantitativni metodou dotaznikového Setieni.
Zaroven byla provedena kvalitativni metoda castecné fizenych rozhovorti se zastupci
vybranych organizaci.

Komparaci vysledku dotaznikového Setieni a informaci ziskanych z rozhovort byla
navrzena doporuceni, kterd pomohou jak organizacim, tak vysokym Skolam a studentim
zlepsit hledani i samotné ziskavani praxe. To ve vysledku povede u studentii k lepSimu
uplatnéni na trhu prace a u organizaci k ziskavani kvalitnéjSich kandidatti na pracovni mista.
NavrzZena byla existence pracovniho portalu, zvySeni motivace studentl ze strany vysokych

Skol, vyuzivani studentt jako pracovni sily a dalsi.

Kli¢ova slova: prace, motivace, motivacni nastroje, studium, staz, trh prace, lidské zdroje,

pracovni zkuSenosti



Gaining Experience of University Students

Abstract

This diploma thesis deals with gaining experience of university students. The
proposal is recommendation for students, universities and organization that would make
gaining experience during study at university easier. The graduates, which were gaining
experience during their study at university, have advantaged while stepping onto the labour
market compares to the graduated, which weren’t gaining any experience.

The aim of the diploma thesis is to propose recommendations, that makes it easier
for students and organization to gain experience during their study. That will make for better
employment while on the labour market for the graduates and will also make better prepared
applicant for the organizations.

The theoretical background, which is based on research of literature and electronic
sources is focused on human resources, gaining experience, motivation, and labour market.
The research itself is done by using quantitative method of questionnaire that was answered
by university students. The other method use was qualitative method of partly structured
interview with representatives of chosen organizations.

By comparison of the outcome from questionnaire and information gained from the
interviews were proposed recommendations which will help organizations, universities, and
students to better the search and gain of experience. That will, in the end, lead to better
employment while on the labour market for the students and to superior applicants looking
for jobs for the organizations. Few of the proposals were existence of a job portal, increase
of student’s motivation by the universities or using students as a work force by the

organizations.

Keywords: work, motivation, motivational tool, study, internship, labour market, human

resources, work experience
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1 Uvod

Praxe vysokoskolsky studentli v pribéhu jejich studia hraje vyznamnou roli pii
ziskavani prace po absolvovani vysoké Skoly. Ziskavani praxe ovliviiuje nejen studenty a
organizace, ale ma ur€ity vliv i na vysoké skoly.

Dobra praxe rozviji ¢lovéka, studenty, ve vSech oblastech, a to nejen na profesni
urovni, kterou praxe rozviji primarng, ale i na Grovni osobni. Ziskana teorie v prub¢hu
vysokoskolského studia by s praktickymi zkuSenostmi a dovednostmi nabytymi v priab&hu
praxe méla idealné pfipravit plnohodnotného, kvalitniho absolventa na jeho profesni Zivot
po vysoké skole. A prave ziskana praxe by ho méla zvyhodnovat pied ostatnimi absolventy.

Ziskavani praxe uzce souvisi s fizenim lidskych zdroji, s fizenim lidského kapitalu
v organizacich a s rozvijenim svych zaméstnanci na vSech urovnich, a to pfevazné pro
zajisténi konkurencni vyhody. Planovéni, ziskdvani, vybér, adaptace, vzdélavani a rozvoj,
hodnoceni a odménovani pracovniki jsou soucastmi fizeni lidskych zdrojti a popisuji ptistup
a proces zaméstnavani lidi v organizacich.

Praxi studenti ziskavaji za riznych podminek, v rizné délce, v rliznych organizacich
a v ruznych stupnich svého studia.

Cilem diplomové prace je vytvofit nadvrh doporuceni, kterd usnadni studentiim
vysokych Skol 1iorganizacim spolupraci pii ziskdvani praxe v prib&éhu studia, coz
absolventiim vysokych §kol umozni lepsi uplatnéni na trhu prace a pfinosem pro organizace
budou Iépe ptipraveni uchazeci o praci. Navrhy doporuceni jsou vytvoreny na zékladé dat
ziskanych z dotazniki, kde na otazky odpovidali studenti i absolventi vysokych $kol, a
z rozhovorl se zastupci vybranych organizaci.

Prvni ¢ast diplomové prace je teoretickd a zabyva se fizenim lidskych zdrojt, praxi,
motivaci a trhem préce.

Druha ¢ast diplomové prace je praktickd, fesi vysledky dotaznikového Setfeni,
provadéného mezi studenty i absolventy vysokych kol a ¢astecné fizenych rozhovori se
zastupci vybranych organizaci. Zarovenn obsahuje ndvrhy na zlepSeni spoluprace mezi

organizacemi a studenty.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je navrh doporuceni, ktera usnadni studentlim vysokych $kol
1 organizacim spolupraci pii ziskdvani praxe v pribéhu studia, coz absolventim vysokych
Skol umozni lepsi uplatnéni na trhu prace a ptinosem pro organizace budou 1épe piipraveni
uchazeci o praci.

Dil¢imi cili diplomové prace je provedeni dotaznikového Setfeni s minimalnim poctem
350 respondentli a provedeni castecné fizeného rozhovoru s alesponl tfemi zastupci

vybranych organizaci.
2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace je zaloZena na studiu odborné literatury a tvoii zaklad pro
praktickou ¢ast prace. Prvni ¢ast je zaméfena na fizeni lidskych zdrojt, personalni utvar a
jeho tlohu. Dalsi ¢ast je zamétena na praxi, druhy pracovnich pomérti, druhy praxe a vyznam
studentii vysokych Skol na trh prace. Poté je teoretickd ¢ast zamétena na motivaci, jeji typy,
teorie a motivacni nastroje. Posledni ¢ast teoretické Casti prace je zamétena na trh prace,
poptavku a nabidku prace, druhy trhu prace a jevy na ném, a nakonec je ¢ast vénovana
nezameéstnanosti. Informace jsou Cerpany zejména z tuzemskych a zahrani¢nich knih a
internetovych zdroji. K jejich interpretaci jsou vyuzity metody analyzy a syntézy.

Vlastni vyzkum je proveden jako vyzkumné Setfeni na vybraném vzorku studentli na
téma ,,praxe studentil vysokych skol“ a na vybranych zastupcich organizaci. Informace od
zastupcl vybranych organizacich jsou ziskavany dotazovanim pomoci kvalitativni metody
Castecné fizenych rozhovort. Ziskdvani informaci od studentl a absolventi je realizovano
pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setieni.

V rozhovoru s 5 zastupci vybranych organizaci bylo polozeno 17 otevienych otazek.
K zajisténi pozadované anonymity byli oznaceni jako ,,respondent A, B, C, D a E* a nikde
v rdmci diplomové praci nejsou zminovany ani ndzvy organizaci. Respondent A je vysoko
postaveny manazer ve stavebni firmé, kterd plsobi v 21 zemich a zaméstnava tisice
pracovnikll. Respondent B je majitel mensi stavebni firmy s par desitkami zaméstnanci.

Respondent C je manazer ve velké korporatni spolecnosti, kterd se angazuje v nékolika
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odvétvich. Respondent D je CEO plivodné start-upu, z které¢ho je nyni mezinarodni firma
zabyvajici se pomoci realitnim developertim, a nakonec respondent E je vykonny feditel
velké ceské firmy, kterd je vyznamnym subjektem ve svém oboru.

Dotaznikové Setfeni bylo Sifeno na internetu rozesilanim e-mailli a zvetejnovani
dotaznikl ve facebookovych skupinach studentt, a to pomoci Google Forms po dobu dvou
tydni. Na dotazniky odpovédélo 408 respondentli. Dotaznik obsahuje 39 otazek, které jsou
rozdéleny na tfi typy. Na prvni typ uzavienych (single choice) otdzek muize dotazovany
zvolit jen jednu ze dvou moznych odpovédi. Druhy typ uzavienych otazek (multiple choice)
nabizi vybér ze seznamu nékolika riznych odpovédi. A tieti, posledni, typ otazek pozaduje
otevienou odpovéd’, kde ma dotazovany moznost svoji odpovéd rozepsat v oteviené
odpovédi. P¥i zpracovavani odpovédi byly vytvoteny dva druhy grafii odvijejici se od typt
otazek. Pro vyhodnoceni odpovédi na prvni typ otazek byl zvolen graf vysecovy, odpoveédi
na druhy typ otadzek byly znazornény v grafu pruhovém. Vyhodnoceni odpovédi na oteviené

otazky neni graficky zpracovano.
Na zéklad¢ komparace dotaznikového Setfeni a rozhovorl jsou navrzena doporuceni

obou stranam, na usnadnéni spoluprace mezi studenty vysokych kol a organizacemi pfi

ziskavani a zajiStovani praxe v pribéhu studia.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroju

Armstrong (2015: str. 45) popisuje ftizeni lidskych zdroji jako ,.komplexni a
promysleny pristup k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdrojii je
mozné povazovat za urcitou filozofii rizeni lidi, kterad se opira o radu riiznych teorii tykajicich

se chovani lidi a organizaci“

Koubek (2015: str. 16) popisuje fizeni lidskych zdroji jako ,,nejnovejsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspélém zahranici zacala formovat nekdy v pritbéhu 50. a 60.

vvvvvv

let. Rizeni lidskych zdroju se stava jadrem rizeni organizace, jeho nejdiilezZitéjsi slozkou.

vvvvvv

Fidi.

Rizeni lidskych zdroji je manazersky piistup zajistujici organizacim perspektivni
budoucnost pomoci vyuzivani Gsili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované
prace. Mezi cile fizeni lidskych zdroji se fadi: pomoc pfi dosahovani strategickych cilii
organizace pii pouziti strategii lidskych zdrojii; podpora pii rozvijeni kultury, jejiz zaméteni
je orientovano na dosaZeni vysokého vykonu; zajiSténi talentovanych, kvalifikovanych a
oddanych lidi pro organizaci; usilovani o vytvofeni pozitivnich pracovnich vztahl a
vzéjemné duvéry mezi zaméstnanci a managementem; podpora uplatiovani etického

pfistupu k fizeni lidi (Armstrong, a dalsi, 2015).

Mezi ¢innosti lidskych zdrojt se fadi: vytvéafeni a analyza pracovnich mist, planovani
lidskych zdrojii, obsazovani pracovnich mist, fizeni vykonu a hodnoceni zaméstnanct, jejich
odménovani, vzdélavani a rozvoj, péfe o zaméstnance a vyuZzivani personalniho

informaéniho systému (Sikyt, 2014).
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3.1.1 Personalni utvar a uloha personalistiky

Personalni prace je pojem, ktery neni jednoznacné vymezen, je ale obecné pouZzivan
k oznaeni vykonu persondlnich ¢innosti, jeZ zajiStuje personalista (personalni Utvar),
zaroven oznacuje i Cast napln€ prace vedouciho zaméstnance pii vykonu fidici funkce a

vykonévani operativni personalni ¢innosti ve vztahu k podfizenému (Dvotakova, 2007).

Pro fungovani organizace je dilezité shromazdit, propojit a vyuzit materialni (stroje,
material, energie apod.), finan¢ni, informacni a lidské zdroje (Armstrong, a dalsi, 2015).

Personalni utvar odpovidd za Fizeni postupiti zajistujicich, Ze je uplatiiovan
konzistentni, spravedlivy a diisledny pristup k reseni zaleZitosti vztahujicich se k rFizeni
lidskych zdroju, Ze jsou zavedeny systéemy podporujici spravu zaleZitosti tykajicich se rizeni
lidskych zdroju, Ze jsou k dispozici informace podporujici rozhodovani v zadlezZitostech
tkajicich se Fizeni lidskych zdrojii a Ze je dodrzovana pravni uprava zameéstnavani lidi
ovlivitujici praxi Fizeni lidskych zdrojii. (Armstrong, a dalsi, 2015, str. 576).

Obrazek 1 Zdroje organizace a proces rizeni

Lidské Materialni
zdroje zdroje
PLANOVANI
A

— (@)

E 2

S ) 2

,95 CiLE ORGANIZACE S

g s

o z

VEDEN/
Informacni Financni

zdroje zdroje

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Koubek , 2015)
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Koubek piirovnava fungovani organizace ke koni a vySe uvedeny obrazek ¢.1 si lze
zbyvajici. Zaroven vzdy vykracuje jako prvni, a to spole¢né s levou zadni nohou (informacni
zdroje). Lidské a informacni zdroje rozhoduji o tempu a sméru pohybu a vyuzivaji k tomu
zdroje materialni a finan¢ni. Cile organizace jsou v tomto pfirovnani sedlo a planovani
predstavuje uzdu, ktera slouzi k fizeni organizace za ucelem dosazeni téchto cili. Tfmeny a
ostruhy jsou v tomto piipadé organizovani a kontrolovani a existuje zde i bicik, ktery
predstavuje vedeni povzbuzujici organizaci k dosazeni cilli co nejefektivnéji a co nejdrive.

Lidské zdroje tedy maji rozhodujici vyznam pro organizaci a klicovy vyznam jejich

fizeni a hospodareni se prenasi i na persondlni praci (Koubek , 2015).

Personalni utvar je od 80. a 90. let 20. stoleti nazyvam utvarem lidskych zdrojt.
Zaméstnavatel tak dava zaméstnancim signal, Ze jsou pro n¢j dileziti a zaroven
implementuje novy pfistup k persondlni praci a své zaméstnance povazuje za konkurencni
vyhodu. Persondlni utvar poskytuje metodické, koncepcni, poradenské, analytické sluzby a
zaroven provadi operativni personalni ¢innosti. Personalni sluzby mohou byt vykonavany
vlastnimi personalisty; vlastnimi personalisty a outsourcingem na externi subjekty; vlastnimi

personalisty, delegovanim na vedouci zamé&stnance a outsourcingem.

Vyznam personalni prace pro realizaci cili organizaci je charakterizovano zapojenim
pracovisté na fizeni lidskych zdroji a postavenim jeho manaZera vii¢i organizaci. Samotny
utvar lidskych zdroji mize byt v organizaci strukturalné ptimo pod generdlnim feditelem a
mize tak slouZzit jako jeho $tabni utvar, ale také je mozné, aby byl na stejné urovni jako
ostatni organiza¢ni jednotky (obchodni, vyrobni, finanéni utvary), ptipadné je mozné ho
vnimat jako soucast $tabni struktury jednoho z vykonnych fediteld (obchodniho, vyrobniho,

finan¢niho feditele) (Dvotakova, 2007).
3.1.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji je planovani a pokryti dané potieby a personalniho rozvoje
zaméstnancii zarovei sem spada i zpracovavani plani personalnich &innosti (Sikyt, 2014).
Tyto plany pro lidské zdroje jsou odvozeny od plani organizace a jsou progndzou potieb

lidi, aby byly dostate¢né zabezpeceny urc€ité sluzby ¢i produkce. Plany v této oblasti nejsou
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a ani nemohou byt vzdy zcela piesné, ale predstavuji vyhled cennych indikatort pro
ziskavani, vzdélavani a rozvoj pracovniki v riznych Grovnich organizace.

To vSe je zaméfeno na budouci pozadavky organizace v oblasti lidskych zdroja
v piipad€ jejich poctu a struktury. Pro co nejefektivnéjsi zhodnoceni lidského kapitalu
organizace je dulezité myslet na budoucnost, integrovat rozhodnuti a vyuzivat formalizované
postupy. Je ndpomocné managementu pii rozhodovani o ziskavani novych zaméstnanct a
pfedchazeni nadbytecnosti stdvajicich zaméstnancl, o rozmisténi pracovnikl, jejich
vzdélavani a rozvoji. Zaroveil se soustfed’uje na personalni ndklady, organizaci prace a

pracovni dobu (Dvotakova, 2007).

Samotné planovani zahrnuje rozbor prostiedi (mélo by pfedvidat a zjistit rizika a
prilezitosti, zkoumat vnéjsi a vnitini prostiedi), predpovéd’ poptavky po praci (jak aktivity
dané organizace ovlivni jeji potiebu lidskych zdroji pomoci kvalitativnich i kvantitativnich
metod — delfskd metoda, extrapolace trendi...), ptfedpovéd nabidky lidskych zdroji
(projekce pomoci auditu vnitinich lidskych zdrojii a rozboru nabidky pracovni sily na trhu
prace), identifikaci rozdilu mezi pfedvidanou poptavkou po préci a nabidkou pracovni sily a

jeho feseni.
3.1.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Jedna z ¢innosti, k niz se vyuzivaji schopnosti pracovniki v fizeni lidskych zdroji je
vybér a ziskdvani pracovnikll. Po definovani schopnosti pro urcité pracovni misto, se tyto
schopnosti pouzivaji k ziskavani a vybér zaméstnanct (Armstrong, a dalsi, 2015).

Cilem ziskavani pracovnikiu je identifikovat, oslovit, pfilakat dostatek vhodnych
uchazedti o zaméstnani a najmuti kvalifikované pracovni sily (Sikyt, 2014). Zamé&stnavatel
se snazi pfildkat co nejvice potencidlnich zaméstnanch. Nejefektivnéjsi jak pro
zaméstnavatele, tak pro lidi hledajici praci jsou jasné, korektné a spolehlivé vyjadiené
pozadavky na pracovni pozici spole¢né s pfedstavenim organizacni kultury, tim se zajistuje
hlaseni vice zadateli o praci z pohledu kvality, nikoliv kvantity.

Proces ziskdvani zaméstnanci, zavrSeny jejich vybérem se fidi ndsledujicim

postupem.
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e Analyza price na dané pozici, identifikace pozadovanych schopnosti,
znalosti, dovednosti a osobnostnich charakteristik, které zameéstnavatel
pozaduje od potencidlnich zaméstnancii. Planovani lidskych zdroju.

e Strategie ziskavani (jakou pracovni silu, pomoci jakych metod, z jakého
zdroje, za jaké naklady, v jakém ¢asovém horizontu).

e Vytvofeni metodiky vybéru a samostatny vybér (predvybér uchazeci,
testovani, assessment centre, vybérovy pohovor).

e Hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru novych zaméstnancu.

Nové pracovniky lze ziskavat z externiho a interniho trhu prace. Novi pracovnici
z externiho trhu pfinasi do organizace ,,novou krev*. Tito pracovnici mohou do organizace
pfinést novou inspiraci, coz mize vést k pozitivnim zméndm. Personalista v tomto piipadé
musi zvazit, kdy zvetejni nabidku na pracovni misto, termin uzavérky zadosti, kdy probéhne
vybérové fizeni, kdy ozndmi jeho vysledky, termin nastupu nového pracovnika do
zamé&stnani a délku zkuSebni doby. Kde a pfes koho zvetejni nabidku pracovniho mista
zalezi na finan¢nich moZznostech predchoziho ziskdvani zaméstnanci.

Organizace muze nabidnout praci na desce Ufadu prace, v lokalnim tisku, radiu ¢i
televizi, na veletrhu pracovnich pfilezitosti, pomoci persondlni agentury, on-line, na zakladé¢
doporuceni zaméstnance ¢i ziskdnim zivotopisu od uchazece bez uvefejnéni inzeratu
(Dvotékova, 2007). On-line vyhledavéani uchazecli je mozné naptiklad na LinkedIn, Google,
Indeed, Instagram, SlideShare, Seznam.cz apod. (Tegze, 2019).

Mezi nevyhody tohoto vybéru patii vysSi naklady, blokace moznosti postupu
stavajicich pracovniki, zvySovani fluktuace, novy pracovnik nezna organizaci ani své nové
spolupracovniky. Vyhody tohoto vybéru predstavuje Sirsi nabidka kandidatl, zpravidla vyssi

pracovni nasazeni ¢i ,,know-how* novych zaméstnanct (Kocianova, 2010).

Ziskavani pracovnikil z interniho trhu prace znamena vybér zaméstnancii z vlastnich
fad povySovanim schopnych pracovnikti. Tento druh ziskavani pracovnikl na pracovni mista
by mél byt jednodussi a méné financné nakladny nez ziskavani pracovnikil z externiho trhu
prace. Nevyhodou tohoto vybéru je nutnost uvédoméni si hranic schopnosti svych
zaméstnancl, ne vSichni budou schopni vykondvat praci na vyssi pozici, nez kterou

momentalné zastavaji (Halik, 2008). Vyhodou tohoto vybéru naopak mohou byt lepsi
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znalosti kandidatd, zvySeni pracovni vykonosti a spokojenosti zaméstnanci, rychlejsi

obsazeni mista ¢i snizeni fluktuace (Kocianova, 2010).

Samostatny vybér pracovnikii ma za Gi¢el nalézt, ktery z uchazecl o pracovni pozici
splituje naroky na vykon dané prace, odborny riist a i€elny postup v organizaci nejlépe.

Vybér novych pracovniki je provadén za pomoci vybranych kritérii a metod.

Kritéria zahrnuji nezbytné 1 jiné pozadavky na pracovnika, které jsou sestavované
podle pozadavki organizace (vzdélani, znalosti, praxe a dovednosti apod.) i podle
specidlnich pravnich pfedpist (zdravotni zpusobilost, trestni bezithonnost apod.).

Metody vybéru pracovnikil jsou urcité kroky, které pomoci zkoumani a hodnoceni
vedenou ke zvoleni vhodného kandidéta na urcitou pracovni pozici. Mezi metody, které se
pouzivaji pti vybéru pracovniki patii: hodnoceni zivotopisu, testovani uchazece, vybérovy
pohovor, assessment centre a zkoumani referenci.

Hodnoceni Zivotopisu je podstatnd metoda pii vybéru pracovniki, jez je pouzivana
jako ptfedvybér vhodnych kandidat, ale i jako vybér nejvhodnéjSiho kandidata. Pii
hodnoceni zivotopisu se posuzuje, zda uchaze¢ splituje nadroky zameéstnavatele, pokud tomu
tak je, byva pozvan k vybéru dal$imi metodami.

Vybérovy pohovor je setkani, které probiha osobné mezi vybranymi zastupci
zameéstnavatele (napf. manazerem a personalistou) a kandidatem na pracovni misto.
Vybérovy pohovor se povazuje za nejvhodnéjsi metodu vybéru novych pracovnikd, jelikoz
umoziuje komplexni a efektivni zkoumani a posuzovani odbornych znalosti i potencialu
uchazeée (Sikyi, 2016). Vybérovy pohovor mize byt strukturovany, nestrukturovany nebo
polostrukturovany a probiha jako rozhovor jednoho s jednim, jako rozhovor pied komisi
nebo jako rozhovor uréeny k ovéfeni odbornych znalosti (Dvotakova, 2007).

Testovani uchazece zahrnuje testy inteligence (mentéalni nebo kognitivni schopnosti),
testy osobnosti a testy schopnosti (specifické dovednosti a schopnosti). Je vysoce
pravdépodobné, ze zadny test nedokdze jednoznacné urcit uspéSnost uchazecli v novém
zaméstnani, proto jsou tyto testy povazované za doplnkové a jejich vysledky jsou
porovnavany s vysledky ostatnich metod (Sikyt, 2016).

Assessment centre (AC) je standardizované hodnoceni toho, jak ¢Elovek jedna.

Probihd formou pozorovani uchazecl pfi plnéni cviceni (feSeni piipadovych studii,
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skupinova diskuse, hrani roli apod.). Vysledek z assessment centra je pouzit jako dil¢i
hodnoceni uchazece (Dvotakova, 2007).

Zkoumani referenci je provadéno jen se souhlasem uchazece. Reference jsou
poskytovany lidmi ze zaméstnani i ze $koly. Ulelem je roziifeni dostupnych tdaji o

uchazeéi &i ovéfeni téchto udaji (Sikyt, 2016).
3.1.4 Adaptace pracovniki

Adaptace novych pracovnik, ¢i orientace pracovnikd, je kone¢nou etapou v procesu
obsazovani pracovnich mist. Obsahuje formélni a neformalni procedury, které jsou spojené
s informovanim, socidlnim zaclenénim a odbornym zpracovanim novych pracovnikl
v novém zaméstnani (Sikyt, 2014).

Hlavnim cilem adaptace je snizeni fluktuace zaméstnanci, snizeni ztrat

v produktivité a zvySeni pracovni spokojenosti (Dvorakova, 2007).

Formalni adaptace je uskutectiovana systematicky pomoci adaptacniho programu
pod vedenim manaZera nebo zaméstnance, ktery je timto ukolem povéren. Adaptacni
program zabezpecuje informovani, odborné zapracovani a socidlni zaclenéni novych
zamé&stnancl. Tento program vétSinou za¢ina v den nastupu do nového zaméstnani a konci
podle rozhodnuti vedouciho pracovnika, zaroveinl ale byva spojovéano i s koncem zkuSebni
doby.

Informovani nového zaméstnance zahrnuje skutecnosti, které jsou podstatné pro
¢innost v organizaci a vykon prace na daném pracovnim misté. Informovéni o cilech,
postupech, zasadach, podminkéch a pozadavcich vykonu prace. Obsahuje také instrukce
tykajici se pracovniho mista a pracovniho fadu, vnitinich ptedpisi, piedpisii zajistujicich
bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci. Nechybi ani informace o systému odménovani a
hodnoceni, o moznostech vzdélavani i osobniho rozvoje. Tyto informace podava
personalista, manazera ¢i povéieny zaméstnanec ustn¢, nebo pisemné.

Odborné zapracovani oznacuje proces, kdy pfijaty pracovnik pfistupuje na podminky
organizace a za¢ind plnit poZzadavky kladené na jeho nové pracovni misto v takové mife, aby
mohl co nejrychleji plné€ vykonavat pozadovanou praci a dosahovat pozadovaného vykonu.
Toto zapracovani je zajiStovano manazerem nebo zkuSenym pracovnikem na pracovisti

nebo mimo pracoviste.
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Socialni zaclenéni znamend adaptaci nového pracovnika na socialni zvyky nového
pracovisté, prekonani pocitu neznamého, nejistoty, ale i vytvoreni pozitivniho vztahu jak
k préci, tak k celé organizaci. Toto zaclenéni je provadéno manazerem s dileZitou podporou

spolupracovnikil pomoci vytvareni a udrzovani optimalnich vztahii na pracovisti.

Neformalni adaptace je uskute¢iiovana spontanné vlivem socialniho okoli, vétSinou

spolupracovniky (Sikyt, 2014).

Vysledkem celého adaptacniho procesu je adaptace nového zaméstnance, kterd je
charakterizovand odvedenymi vysledky prace pomoci kvantifikovanych a slovné
hodnotitelnych kritérii a také zaclenénim nového zaméstnance do socidlnich vztaht

v organizaci (Dvotakova, 2007).

3.1.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani je trénink zaméstnanci k tomu, aby ziskali kompetence potiebné
k vykonu jejich soucasného zaméstnani na aktudlni pracovni pozici. Rozvoj pracovnika
s vysokym potencionalem pro podpoieni rozvoje jejich kariéry v souladu s potfebami

rozvoje celé organizace.

Vzdélavani pracovnikii je vzdélavani pracovnikli v dané organizaci. Zahrnuje
povinné a kvalifikaéni vzdélavani pracovnikid, zvySovéani, ziskavani, prohlubovani a
udrzovani kvalifikace pracovnikll. Vzd€lavani v organizaci predstavuje Céast systému
prohlubovani pracovnich schopnosti pracovnika a zahrnuje rozvoj kompetenci pracovnikti
organizace. Obecné lze fict, ze vzdélavani v organizacich je hledani a odstranovani rozdila
mezi tim, ,,co je*, a tim, ,,co je Zadouci®.

Podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces jak organizovany podnikem, zahrnuje
vzdélavani v podniku — interni, vnitropodnikové, organizované podnikem; tak vzdélavani
mimopodnikové — externi, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim
zafizeni.

Profesni vzdélavani zahrnuje kompletni pfipravu na povolani. Zahrnuje Skolni

ptipravu, a i vSechny formy vzdélavani dospé€lych, které je spojené s vykonem povolani.
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Dalsi profesni vzdélavani je soucast vzdélavani dospélych. Zahrnuje jakékoliv
profesni vzdélavani pracovnikii v pribéhu jejich pracovniho zivota. Jeho podstata je
vytvoreni a udrzovani optimélniho souladu mezi kvalifikaci pracovnika a kvalifikovanosti

vykonéavané prace (Bartoiikova, 2010).

Vzdélavani je proces, pii kterém pracovnik ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Kocianova (2010) rozlisuje Ctyfi typy vzdélavani:
a) instrumentdlni vzdélavani — vzdelavani, které vede k lepSimu vykonu prace
a usnadiuje vzdélani pfi vykonu prace;
b) poznavaci vzdélavani — zlepSuje znalosti a pochopeni véci;
c) citové vzdélavani — vzdelavani, které smétuje k formovani postojli a pociti;
d) sebereflektujici vzdélavani — takové vzdélavani, které formuje nové vzorce

nazirani, mysleni a chovani a v diisledku toho vytvaii nové znalosti.

Vzdélavani pracovnikil je vymezovano jako aktivity personalnich ¢innosti a zahrnuje:

¢ prohlubovani pracovnich schopnosti, prohlubovani jejich flexibility v ramci jejich
pracovniho mista — jedna se o doSkolovani pro ptizplisobeni pracovnich schopnosti
pracovnika s ohledem na jeho pracovni misto (tzv. longitudinalni flexibilita);

e rozSifovani pracovnich schopnosti, které vede k moznosti pouziti pracovnikii
1 k jinym pracovnim povinnostem, jelikoZ maji dostatek znalosti i dovednosti (tzv.
pficna flexibilita);

o zajiSténi rekvalifika¢niho procesu, ktery pfispiva k pfeSkolovani na jiny druh
zaméstnani, které organizace vyhledava a potiebuje;

e orientace pracovnikii je uzptisobeni schopnosti novych pracovnikli na specifické
pozadavky jejich pracovniho mista, na pouzivané techniky
a technologie, na styl prace a kulturu organizace;

e formovani pracovnich schopnosti je rozvoj kompetenci pracovniki, které
prekracuji hranici odborné zpusobilosti, uplatiiuji se zejména v mezilidskych
vztazich, ovliviiuji chovani ¢loveka a ve vysledku ovliviiuji i jeho vykon (Kocianova,

2010).
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Pii realizaci vzd¢lavacich programt je zapotiebi:

definovat cile vzdélavani;

vytvoftit prostiedi, ve kterém dochazi k efektivnimu vzdélavani;

pouzivat spravné zkombinované a namixované piistupy ke vzdélavani,

uplatiiovat systematicky, planovity a vyvazeny piistup k zabezpecovani vzdélavani;
identifikovat potieby vzdélavani a rozvoje;

uspokojovat tyto potifeby poskytovanim spravné zkombinovaného, namixované¢ho
a rozmanitého vzdélavani a rozvoje;

vyhodnotit efektivnost téchto procesti (Armstrong, a dalsi, 2015).

Soucasti vzdélavani je i planovani osobniho rozvoje, které je provadéno jednotlivci

s vedenim, s podporou a pomoci manazeril. Je zaméteno na kroky, které jsou navrhované ve

prospeéch vzdelani a rozvoje. Zaroven se sem fadi i fizeni kariéry pracovnikii (Kocianova,

2010).

3.1.6

Pracovni podminky a péce o pracovniky

Mezi pracovni podminky pracovnikll v organizacich jsou zahrnovany ekonomické,

technické a technologické podminky, pracovni doba, pracovni prostfedi, pracovni rezim,

bezpecnost prace, socialni podminky prace, péce o pracovniky apod. Pracovni podminky lze

rozdélit na:

a)
b)
c)
d)
e)

Uspotadani pracovni doby;

pracovni prostiedi (prostorové a fyzikalni podminky prace);
bezpecnost a ochranu zdravi pti praci (BOZP);
socialné-psychologické podminky prace;

péci o pracovniky (Kocianova, 2010).

Péce o pracovniky je dohled organizace na pracovni podminky jejich zaméstnanct

s ohledem na vykonéavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Ugel péde o pracovniky je docileni kladnych hodnot viech proménnych, které

ovliviluji zaméstnance v jeho pracovnim procesu a pii vykonu sjednané prace, zaroven i

docileni pozadovaného vykonu, coz zahrnuje pracovni dobu, pracovni prostiedi, bezpecnost
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a ochranu zdravi pfi praci (BOZP), pracovni vztahy apod. Tyto kladné hodnoty ovliviiuji
zpusobilost, motivaci, chovani i vysledky zaméstnancii.

Péce o pracovniky zahrnuje jak povinnou péci, tak dobrovolnou péci. Povinna péce
plyne z pracovnépravnich ptedpist, kolektivnich, pracovnich a jinych smluv. Jeji soucasti je
pracovni doba, pracovni prostfedi, BOZP, odborny rozvoj, stravovani apod. Dobrovolna
péce plyne z persondlni politiky jednotlivych zaméstnavateli a zahrnuje persondlni rozvoj,
zaméstnanecké vyhody ¢&i jiné sluzby poskytované zaméstnavatelem na pracovisti (Sikyt,
2016).

Celospolecenské zajmy a cile, tykajici se obCanskych prav, zdravi a socidlniho
rozvoje Clovéka, individudlni zdjmy a cile Clovéka a zajmy a cile organizace jsou

reprezentovany péci o pracovniky (Kocianova, 2010).

3.1.7 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je systematicka ¢innost vedoucich pracovniki, ktera vede
k provedeni strategickych cilli organizace dosaZzenim zadané¢ho pracovniho vykonu jejich
pracovnikil. Rizeni pracovniho vykonu je nedilnou souéasti prace personalisti
v organizacich. Vedouci pracovnici mohou diky tomuto nabadat své podtizené k vykonavani
sjednanych praci, dosahovani pozadovanych pracovnich vykonii a uskute¢iiovani
strategickych cilt organizaci.

Nastroje, které jsou vysoce ucelné pii fizeni pracovniho vykonu jsou pravidelné
hodnoceni, zpétna vazba, zajisténi hodnotici informace a poskytovani hodnotici informace
o skute¢ném pracovnim vykonu daného pracovnika.

Predpokladem uspésného tizeni je rozvoj urcitych schopnosti zaméstnanct, dosazeni
zadouci motivace zaméstnancll a vytvoreni pfiznivych pracovnich podminek k vykonavani
prace a dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. Vedouci pracovnici by méli poznat
faktory, které ovliviiuji vykon, schopnosti a motivaci lidi pro dosazeni co nejlepSich

vysledka (Sikyt, 2014).
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Obrizek 2 Rizeni pracovniho vykonu

Schéma 7.1 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smiouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

]

V

MOTIVUJICI
VEDENI

J
Pracovni vykon

pracovnika v pribéhu
roku a jeho sledovani

)

Hodnoceni pracovniho |
vykonu pracovnika |

Vzdélavani a rozvoj l

Odméfovani | 1o
’ G m—— pracovniki

pracovniku

Zdroj: (Koubek , 2006)

Obrazek ¢.2 znazornuje, ze dohoda o pracovnim vykonu, jemu odpovidajicim vzdélavani a
rozvoj pracovnikll se promitd do stanoveni odmény za vykon, a i do oblasti potfebného
vzdélavani a rozvoje pracovniki pro osvojeni potifebnych, dohodnutych znalosti a
dovednosti. Vedouci pracovnik je poté povéren zabezpecenim motivace a zpétnou vazbou
ohledné pracovniho vykonu. Poté dochdzi k formalnimu hodnoceni (viz. kapitola 3.1.8),
které je spojené s odménovanim pracovnika i jeho vzdélavanim a rozvojem, které jsou také
vzéajemné provazany (Koubek , 2006).

Principy fizeni pracovniho vykonu jsou zalozeny na vzijemné dohod¢ mezi
vedoucim pracovnikem a zaméstnancem o pracovnim vykonu a pifimé odpovédnosti
vedoucich pracovnikl za fizeni a vedeni zaméstnancli ke sjednané praci, dosahovani
pracovniho vykonu, ktery je po nich pozadovan, a uskute¢iiovani strategickych cili dané
organizace. Utelné ftizeni pozaduje realizaci fizeni pracovniho vykonu v souladu
s podminkami organizace, integraci fizeni pracovniho vykonu do systému personalnich

¢innosti, aplikaci fizeni pracovniho vykonu na v§echny zaméstnance (Sikyt, 2016).
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Rizeni pracovniho vykonu na urovni organizaci, tymu i jednotlivell vymezuje, co
znamena vysoky vykon a jak ho manaZefi mohou dosdhnout. Zarovei urcuje zpiisob, jakym

je vykon posuzovan a jak jsou dosazené a ocekévané vysledky porovnavany.

Ocekava se, Ze tizeni pracovniho vykonu zlepSuje vykon organizace tim, ze tvofi
kulturu, ve které se dosahovani vysokého vykonu stavé zpisobem zivota (Armstrong, a dalsi,
2015). Na tizeni pracovniho vykonu poté navazuje hodnoceni pracovniho vykonu zpravidla

za uréité obdobi (Sikyt, 2016).

3.1.8 Hodnoceni pracovnikii

Cinnost, ktera poskytuje organizacim obraz o vykonu, jednani a pracovnich
schopnostech jednotlivych pracovnikli se nazyva hodnoceni pracovnikii. Je to vyznamna
¢innost organizace, kterd zaméstnanciim poskytuje zpétnou vazbu o jejich vykonech a
plsobeni v organizaci. Hodnoceni pracovniki je jednou ze slozek fizeni pracovniho vykonu,
které bylo vice rozebirano v kapitole 3.1.7 o fizeni pracovniho vykonu.

Zakladnim vyznamem hodnoceni pracovnikli je ziskani informaci o pracovnim
vykonu a pracovnim chovani pracovnikll a poskytnuti jim zpétné vazby témto pracovnikiim.
Cilem hodnoceni je zlepSeni vykonosti a pracovniho chovani a zaroven ziskdni informaci

k zaméfeni jejich osobniho rozvoje a dal$iho vyuziti v organizaci (Kocianova, 2010).

Podle Halika (2008) by mélo byt hodnoceni provadéno alespont dvakrat ro¢né,
pisemnou formou, za pfitomnosti hodnocenych pracovnikl. Tito pracovnici by méli mit
v hodnoceni prostor k vyjadieni a vedouci pracovnik by na jejich vyjadieni mél brat ohled a
zarovenn by mél byt schopny si své ndzory a hodnoceni obhdjit. Vedouci pracovnik,
provadéjici hodnoceni musi byt schopny hodnotit kazdého pracovnika objektivné.

Samotné hodnoceni lze povazovat za jeden z motivacnich prvkd, jelikoz dusledky
hodnoceni jsou jak hodnotici (financni ohodnoceni, persondlni zmény) tak rozvijejici
(Skoleni, seminaf). Je nutné dbat na to, aby hodnoceni bylo provedeno spravnég, Spatné
hodnoceni mize naopak vést k demotivaci pracovniki. Proto je dulezité se pti hodnoceni
vyvarovat zaujatosti a predpojatosti, osobnich vazeb, pfiliSné shovivavosti, antipatiim

a sympatiim, hodnoceni jin¢ho, nez dan¢ho obdobi apod. (Halik, 2008).
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Zaméstnance je mozné hodnotit dvéma zplisoby, a to neformalné a formalné.

a)

b)

Neformalni hodnoceni je pribézné hodnoceni pracovniki jejich nadfizenymi béhem
jejich pracovniho vykonu. Jedna se o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym
a podiizenym, a to jako pribézna kontrola plnéni pracovnich ukold i pracovniho
chovani. Neformalni hodnocenti je pfilezitostné a determinované danymi situacemi,
pocity a dojmy hodnoticiho. Tato forma hodnoceni vétSinou neni nikde
zaznamenavana a nebyva soucasti personalnich rozhodnuti.

Formalni hodnoceni je systematické, raciondlni, standardizované, periodické
hodnoceni, které mé pravidelny interval a je charakterizované svou planovitosti
a systemati¢nosti. Ojedinély druh formélniho hodnoceni je pfilezitostné hodnoceni,
které je vyvolano okamzitou potfebou vystavit pracovni posudek napft. pti ukonceni
pracovniho procesu nebo v urcitych momentech kariéry pracovnika. Toto hodnoceni
je zaznamenavano do dokumentii, které jsou zafazeny do osobnich slozek
zamé&stnancl a slouzi jako podklady pro dal$i persondlni ¢innosti a rozhodnuti

(Koubek , 20006).

Hodnoceni pracovnikil je zaloZeno na vyuziti G€innych kritérii a metod. Do kritérii

hodnoceni pracovniki jsou zahrnuty faktory, které charakterizuji a ovlivituji pracovni vykon

pracovnikll. Mezi tyto kritéria patii:

a)
b)
c)
d)
e)

vysledky (kvalita prace, v€as vykonané provedeni, kvantita prace apod.);
jednani (postoj k préci, provedeni prace, vnimani v praci apod.);
schopnosti (schopnost k praci);

motivace (ochota k vykonavani prace);

podminky (pracovni prostfedi, pracovni doba apod.)

Speciélni postupy priizkumu a posuzovani pracovniho vykonu pracovnikli v zavislosti na

pozadavcich, povaze a podminkéach vykonavané prace jsou metody hodnoceni pracovniki.

Jedna se o nasledujici metody:

a)

Hodnoceni podle dohodnutych cilii je uzivano pti hodnoceni vedoucich pracovnikti
a specialistl, zkouma a posuzuje dosazeni dohodnutych cili. Pracovni a rozvojové
cile by mély byt SMART (specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni

a Casov¢ ohranicené).
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b) Hodnoceni podle stanovenych norem se uziva pii zkoumani stanovenych norem
pfi hodnoceni délnikd. Pouziva se naptiklad pro hodnoceni primérného vykonu na
pracovisti.

¢) Hodnoceni pomoci stupnice je povazovano za vSeobecnou metodu, pii niz se kazdé
kritérium pracovniho vykonu posuzuje oddélené¢ pfifazenim stupné pracovniho
vykonu. Problémem této metody miize byt interpretace jednotlivych kritérii a stupnii
pracovniho vykonu.

d) Hodnoceni volnym popisem je taktéZz vSeobecnd metoda hodnoceni pracovnikd, je
ale pouzivana hlavn¢ pro hodnoceni vedoucich pracovnikl a specialisti. Ten, kdo
hodnoti pfi ni popisuje pracovni vykon podle vybranych kritérii pracovniho vykonu.

e¢) Hodnoceni metodou kritickych pripadi je jednou z vSeobecnych metod, ale
poskytuje pouze komplementarni udaje o pracovnim vykonu. Ten, kdo hodnoti pii
ni hodnoti mezni situace pracovniho vykonu ¢ili zda je uspokojivy ¢i neuspokojivy.

f) Hodnoceni metodou AC/DC (assesment centre/development centre) se vyuziva pro
hodnoceni pracovniho vykonu, rozvojového potencialu a odborné zpusobilosti. Toto
hodnoceni se skladd zjednotlivych i skupinovych feSeni modelovych situaci
a ptipadovych studii, které jsou navrzeny pro provétfeni schopnosti hodnocenych

pracovnikt (Sikyt, 2014).

Je mozné hodnotit i samotny persondlni utvar. Jeho hodnoceni ptedstavuje zkoumani
a posuzovani efektivity a pfinosu celého personalniho utvaru v dané organizaci na
strategické Urovni 1 na urovni poskytovani personalnich sluzeb. Mezi hlavni kritéria, podle
nichZ je persondlni utvar hodnocen, patii schopnost podporovat dosahovani strategickych
cili celé organizace. Dalsi faktory, které urcuji spokojenost zaméstnancli s personalnim
utvarem jsou podpora v obdobi zmén, poradenstvi zaméstnancim, prosazovani prav

a povinnosti apod. (Armstrong, a dalsi, 2015).
3.1.9 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikid v dneSnim pracovnim prostiedi neni jen odménovani
pomoci mzdy nebo platu. Moderni pojeti odménovani zahrnuje povysSeni, formalni uznani
1 zamé&stnanecké vyhody, obsahuje i1 véci, ¢i okolnosti, které zlepSuji pracovni prostiedi,

vzdélavani a vnitini odmény (Koubek , 2006).
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Odménovani, jinak také oznaCované jako kompenzace, ¢i ndhrada za préci, je
vyznamnou oblasti persondlniho utvaru. Odméinovani pracovnikii je mozné pomoci
penéznich, ¢i nepenéznich odmén za jejich vykonanou préaci. Systém odménovani
v organizacich by mél byt ptizpisoben potfebam organizace a potfebam pracovnikli, m¢l by
byt motivujici a spravedlivy.

Jednotlivé slozky odménovani zahrnuji zakladni penézni odmény, zaméstnanecké
vyhody, nepenézni odmény (ocenéni, uznani, odpovédnost, uspéch, osobni rozvoj) a procesy
fizeni pracovniho vykonu. Celkovd odména (vSe, ¢eho si pracovnici ceni) zahrnuje
transak¢ni odmény a rela¢ni odmény (Kocianova, 2010).

Odménovani by mélo byt zalozeno na motivaci (aby bylo obdobné jako v jinych
firmach), spravedlivosti (aby bylo na zikladé jeho pfinosu) a transparentnosti (aby

fungovalo na zakladé jasnych pravidel) (Blaha, 2013).
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Obrazek 3 Celkové odmény

IndividuaIni

A

Transakéni (hmotné)

A

A

Penéini odmény

mzda a plat

odména podle zasluh
penézni bonusy
podily na zisku

akcie

Zaméstnanecké vyhody

prispévky na penzijni
pfipojisténi

prispévky na soukromé
Zivotni pojisténi
prodlouZena dovolena
zdravotni dny volna
zdravotni péce

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a vycvik
osobni rozvoj na
pracovisti

fizeni pracovniho vykonu
rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

zakladni hodnoty
organizace

styl vedeni
vytvareni pracovnich
mist

v

Spolecné

e uznani

e kvalita pracovniho Zivota

e rovnovaha mezi
pracovnim a
mimopracovnim Zivote

e fizenitalentu

v
Relaéni/vztahové (nehmotné)

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Armstrong, a dalsi, 2015)

Odménovani se déli na penézni formu odménovani a nepenézni formu odménovani.
Penézni formu odménovani tvoii mzda (Casovd mzda, tkolovd mzda, provize, osobni

hodnoceni, prémie, podil na vysledcich hospodateni), plat, odména z dohody apod.

Spravedlivé odménovani pracovnikii dovoluje ocenéni skutecného vykonu
pracovnikll a tim stimuluje pracovniky k dosazeni pozadovaného vykonu a k vykonu
sjednané prace. Pracovnici odménovanim ziskévaji moznost finan¢niho zajisténi a moznost
uspokojeni vlastnich potieb. Organizaci spravedlivé odménovani zajist'uje zisk a udrzeni si

schopnych a motivovanych zaméstnanctli, nastaveni zdkonnych a konkurenceschopnych
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rozdild v jejich odménovani zaméstnanct, zajisténi efektivniho fizeni ndkladi prace a
financovani systému odménovani (Sikyt, 2014).

Odmeéna se sklad4 z hmotného odménovani a nehmotného odméinovani. Zakladnim
prvkem hmotné motivace je mzda a plat, zaroven je mozné sem fadit pfiplatky, podil na
zisku, akcie, platba za telefon, odmény, prémie apod. Mezi nehmotné odmény je mozné
zatadit pochvalu, pracovni prostfedi, urcité projeveni divéry, pozitivni pracovni vztahy

apod. (Blaha, 2013).

3.1.10 Zasady etického Fizeni lidskych zdroja

Existuji obecné a specifické zasady etického fizeni lidskych zdroji, které se zabyvaji
jak celkovym pojetim fizeni lidskych zdroji, tak i1 jednotlivymi oblastmi. Zarovei se sem
fadi zdsady zaméstnavani, které se zabyvaji pracovnim prostfedim, rovnymi piilezitostmi,
spokojenosti zaméstnancl, diverzitou, disciplindrnimi zélezitostmi, stiznosti nebo

nadbytecnosti zaméstnancti.

Obecné zasady

e Strategické cile maji obsahovat jak prava a potfeby pracovniki tak podminky
a pozadavky podnikani.

e Nechovat se k zaméstnancim jen jako k prostfedku k dosaZzeni cile nebo jako
k vyrobnimu faktoru.

¢ Pracovnici maji pravo na zachazeni jako s bytostmi s osobnimi potiebami, nadéjemi
a obavami.

e Praktikovat takovy pfistup k pracovnikiim, ktery bere v potaz jejich prava a zachazi

s nimi spravné, uctivé a poctive.

Zasady pro rozvoj organizace

e Dohodnout se s klienty na jednotlivych cilech, obsahu a rizicich pfi tvofeni planu
Vyvoje organizace.

e Vymezeni pozadavkil nebo podminek vyplyvajicich z planu.

e Dosazeni zaclenéni vSech osob zucastnénych v planu tak, aby chapaly jednotlivé
postupy a to, co jak jim mohou byt pfinosné.

¢ Umoznéni osobam udrzovat spolupraci na uskutecnéni pland.
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Kooperace s klienty s cili planovat a uskute¢nit zmény s uzitkem vSem stranam.

Zachovani diskrétnost.

Ziskavani a vybér zaméstnancu

S kandidaty je nutné jednat Setrné a uvazlive. Prijeti zadosti o praci, by mélo byt
potvrzeno, kandidatovi by méla byt vco nejbliz§i dobé sdélena informace
o rozhodnuti a zarovei by nemé¢l nadbytecné dlouho ¢ekat na pozvanku a samostatny
pohovoru.

Nevystavovat kandidata nadbyte¢nému stresu, nedotirat na n¢ a nekomandovat
b&hem pohovoru.

Vyhnout se kritizovani kandidatovy povahy nebo jeho zkuSenosti.

Nechat kandidata ptedstavit se a moznost poloZeni vlastnich otazek.

P11 vybéru kandidata pouzivat takova méfitko srovnavani, ktera odpovidaji metitkim
srovnavani z analyzy pozadavki pracovnich mist.

Ned¢lat ukvapena rozhodnuti podle osobni zaujatosti, nebo netiplnych informaci.
Kandidatim na pozici poskytnout spolehlivé a Uplné informace ohledné jejich
pozice, o povaze, o pozadavcich a podminkach zaméstnani.

Nepouzivat testy, které mohou vést k nespravedlivému rozliSovani. Vyuzivat jen
takové testy, které jsou vhodné a jsou provadény odborniky. Zarovent monitorovat
jejich uskutec¢iiovani a ujistovat se, Ze nikdo neni znevyhodnén.

Mit jistotu, ze rozhodnuti o selekci zaméstnance neni diskrimina¢ni s ohledem na
vek, pohlavi, rasu, zdravotni postizeni ¢i sexudlni orientaci.

Zdivodnit pro¢ byl kandidat odmitnut, pokud o tento diivod zazada.

Vzdélavani a rozvoj

Uznavéani prava lidi na sebedtivéru, dlstojnost, samostatnost a soukromi.

Chapani, ze poskytovat ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji je nutné a spravné. To jim
totiz dovoli zvladnout, ¢i prohloubit své védomosti a zb&hlost ve vécech, které jsou
nutné k vykonu prace a rozvoji potencialu.

Piijmout, Ze firmy maji pravo vzdé¢lavat a rozvijet védomosti a dovednosti svych

pracovniki za celem zdokonaleni vykonu, avSak i samotny pracovnik ma pravo na
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realizovani aktivit, které budou vzdélavat a podporovat rozvoj jejich vlastnich
védomosti, dovednosti a zaméstnatelnosti.
Zajistit zdani ,,psychologického bezpeci® pfi naucnych a rozvojovych ¢innostech.

Nemanipulovat s osobami se zdméerem pfijeti hodnot firmy.

Rizeni pracovniho vvkonu

Ucta k lidem.
Vzajemny respekt.
Proceduralni spravedlivost.

Ptistup k diivodiim, podle kterych bylo u¢inéno rozhodnuti.

Odmeénovani

Zakladni mysleny tykajici se spravedInosti by méli byt uplatiiovany.

Odmeénovani lidi na zaklad¢ jejich aktivity.

Zajisténi uplatiiovani pravidel a urcitych krokl v odménovani jednoznaéné a peclivé.
Pracovnici musi byt sezndmeni se pravidly odménovani.

Raciondlni a opodstatnéné rozdily v odménach, mzdach a platech. Zaroven ale
nabizet stejnou mzdu, plat nebo odménu za praci shodné hodnoty.

Neposkytovat mensi mzdu, nez je piipustné.

Zaméstnanecké vztahy

Zachovavani a respektovani dohod.

Vnimat postoje a pocity pracovnikli a odpovidat na opodstatnéné otazky
a pochybnosti vztahujici se k politice a postupiim v zaméstnavani.

Zachazet s pracovniky v dobr¢ vife.

Tvofit pfiméfené politiky pracovnich vztahl i pfe rozdilné z4jmy managmentu a
pracovnikd.

Pracovnici mohou vyjadfit své postoje a plisobit na rozhodovani v pfipadech, kdy se

jich dané nafizeni tyka.
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Zaméstnavani lidi

Zameéstnavatel se stard o tvorbu zdravého, bezpec¢ného a vyhovujiciho pracovniho
prostiedi.

Zaméstnavatel se stara o pfispivani k pohodé pracovnikl pomoci zkvalitiiovani jejich
pracovniho zivota a vytvareni rovnovahy mezi jejich pracovnim i osobnim Zivotem.
Snaha o sniZovani stresu, jemuz mohou, ¢i jsou pracovnici vystavovani.

Kdyz jde o ziskévani a vybér, vzdélavani a rozvoj, planovani kariery, fizeni talenti
nebo kariérni postup zaméstnavatel tvoii vyrovnané Sance.

Rizeni riiznorodosti, uvédoméni si rozdilt mezi pracovniky a zajisténi pocitu ocenéni
a vyuziti potencialu vSech pracovnika.

Zaméstnavatel tesi disciplinarni problémy s ohledem na zékladni mySlenu pfirozené
spravedlnosti.

Zaméstnavatel by si mél byt védom, Ze pracovnici mohou pravem s nécim
nesouhlasit a zdrovenl by mél odpovidat na jejich pfipominky.

Zaméstnavatel by se mél snazit o udrzeni pracovnich mist a akceptovani nahradnich
krokt pro predejiti propousténi pracovnika.

Snazit se o snizeni dopadu na pracovniky pfi propusténi, kterému se nelze vyhnout.

Nepostihovat pracovniky, ktefi poukézi na nekalé¢ praktiky (Armstrong, a dalsi,

2015).
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3.2 Praxe

Je mozné fict, Ze praxe piedstavuje snahu studentii o ziskat praktické zkuSenosti, které
doplni jejich teoretické studium. Do ziskavani praxe se netfadi pouze zkuSenosti z pracovni
¢innosti, jez souvisi se studovanym oborem, coz by si vétSina lidi pod timto pojmem
predstavila. Radi se sem i zkuSenosti o pracovnim prostiedi, pravech a povinnostech jak
zameéstnance, tak zaméstnavatele apod.

Je dobr¢ si predstavit 1 jiné pojmy souvisejici s praxi, jako jsou talent, kariéra, rozdil
mezi studentem a absolventem a v neposledni fad¢ zivotopis, ve kterém se praxe bude
vyjimat a pomiize zaujmout budouciho zaméstnavatele.

Talent je souhrn schopnosti urcitého ¢loveka, jeho védomosti, ptirozenych vloh,
schopnosti, zkuSenosti, uvazovani, dovednosti, chytrosti, charakteru, postoji i napf.
schopnosti se ucit. Talent je dulezity pro uspéch v danych pracovnich rolich. Samotni
talentovani osoby jsou zpusobily ucinit zmény a jsou duleziti pro nasledny pokrok.
S talentem tzce souvisi fizeni talent neboli talent managment, coz je snaha o rozeznani,
ziskani, stabilizovéni, uziti a rozvijeni talentd (Armstrong, a dalsi, 2015).

Kariéra je profesni dréha Clovéka zivotem, pii niz Clovek ziskava zkuSenosti,
kompetence a realizuje svlij potencial. Kariéra za¢ind nastupem do prace a kon¢i odchodem
do dtchodu, Ize tedy fict, Ze jde o sled povolani, jimiz ¢lovek za sviij zivot prochazi. Profesni
kariéfe je nutné se vénovat a rozvijet ji. Jeji rozvijeni se déli na planovani kariéry, které je
v rukou jednotlivel a management kariéry, coz predstavuje snahu podniku o pracovni rast
(Vochozka, a dalsi, 2013).

Zamégstnatelnost je soubor charakteristik, ktery souvisi se schopnosti ¢loveka byt
zamé&stnan. Vztahuje se ke schopnostem zaméstnance vykonavat a zvladat pracovni naroky
a schopnost udrzet se v pracovnim procesu. Zameéstnatelnost osob se lisi s ohledem na rizné
parametry.  Samostatnd zaméstnatelnost je sloZzena z individudlni, organizani a
socioekonomickou slozky (Malinova , 2011).

Student je osoba, ktera je soucasti Skolského vzdélavaciho systému a je systematicky
pfipravovana na vykon svého budouciho povolani. Legislativné je student osoba do 26 let
veku, kterd se soustavné ptipravuje na budouci povolani, pfi¢emz za soustavnou piipravu se

povazuje studium na stfednich a vysokych Skolach s vyjimkou dalkového, distan¢niho,
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vecerniho nebo kombinovaného studia (Zakonyprolidi.cz, 2022). Absolvent je osoba, ktera
Jiz Gspésné ukoncila svoji ucast ve Skolském vzdélavacim systému.

Zivotopis neboli curruculum vitae (CV) je strukturovany, souvisly text shrnujici
osobni, a hlavné profesni idaje ¢loveka. Existuji dvé formy Zivotopisu, a to zivotopis psany
kompozi¢né a Zivotopis psany strukturované. Reprezentuje danou osobu jiz od prvniho
pohledu. Populéarni zacaly byt pied 10-15 lety jako forma piedvybéru, jelikoZ se o pracovni
mista uchdzelo stale vice uchazecu. Jejich pfinos pro organizace je ziizeni vybéru uchazeci
na zékladé riznych parametri. Samotny zivotopis by mél obsahovat:

e Osobni udaje
o jméno a piimeni,
o adresu,
o telefonni ¢islo,
o e-mail,
o datum narozeni,
o rodinny stav.
e Vzdélani (od nejvyssiho dosaZzeného stupné vzdélani).
e Dalsi kvalifikace (kvalifikace, které jsou podstatné vzhledem k pracovni pozici, o
kterou se ¢lovek uchazi)
o kurzy a skoleni,
o prace na pocitaci apod.
e Jazykové znalosti (jaky jazyk a na jaké tirovni ho ¢lovek ovlada)
e Pracovni zkuSenosti, praxe, je jednim z nejvyznamnéjSich bodl Zivotopisu. Uvadi se
o jakou pracovni zkuSenost se jednd, jeji délka, nazev spolecnosti, pracovni napln

praxe a ndzev pracovni pozice (Siegel, 2008).

Zapojeni versus nezapojeni studentii na trh prace

Studenti jsou primarné¢ zaméstnani studiem, coz je povazovano za jejich hlavni
pracovni ¢innost. Zaroveil studenti nemaji nafizenou povinnost pracovat v prib¢hu studia,
tudiz vesker¢ zapojeni studenti na trhu préace je jejich dobrovolnou, osobni volbou. Studenti
jsou déleni do dvou skupin podle toho, zda jsou aktivni, nebo neaktivni na trhu préace

(Plavkova, 2007)
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1. Studenti neaktivni na trhu prace
Do této skupiny se fadi studenti, kteti se béhem svého studia nezapojuji do
zadnych pracovnich aktivit, ¢imz je jejich zapojeni na trhu prace nulové. Mnozstvi
téchto studentll ovSem neni veliké. Tito studenti, kteti se nezapojuji na trhu prace se
orientuji na studium, sebezdokolovani a podileji se na ¢innostech zvySujicich jejich
budouci hodnotu na trhu prace (studium jazykt, dobrovolnictvi, studium v jinych
oborech).
2. Studenti aktivni na trhu prace
V této skuping jsou studenti, ktefi se pohybuji na trhu prace v pritbéhu svého
studia, vstupuji na néj a jsou flexibilni na riiznych pozicich. MnoZstvi studentti v této

skupin€ prevazuje nad mnozstvi studentd, ktefi jsou na trhu prace neaktivni.

Zapojeni studentl na trhu prace je ovlivnéno nékolika faktory, a to jak vnéjSimi, tak
vnitinimi vychazejici z osobnich preferenci samotného studenta. Vnéjsi faktory jsou vlivy
okoli na studenta jako je podpora zapojeni na trh prace ze strany vysoké Skoly nebo okoli,
finan¢ni apod. Mezi vnitini faktory je fazena iniciativa studenta k zapojeni se na trh prace,

jeho motivace, ¢asové moznosti apod.

3.2.1 Druhy pracovnich poméri

Studenti mohou byt zaméstnani na plny pracovni Gvazek, zkraceny pracovni uvazek,
dohodu o pracich konanych mimo pracovni pomér, dohodu o provedeni prace, dohodu
o pracovni ¢innosti nebo mohou podnikat (prace na zivnostensky list).

Zaméstnani na plny uvazek neni studenty ptili§ vyhledavano, jelikoz v tomto piipadé
je nutné odpracovat minimalné 40 hodin tydné, coz 1ze se studiem vétSinou obtizné skloubit.

Zkraceny pracovni uvazek nebo také polovi¢ni ivazek ma mén¢ pracovnich hodin nez
plny uvazek, vétSinou se jedna o 20-25 hodin tydné, ovSem pocet hodin je specifikovany
v konkrétni pracovni smlouvé. Vyhodou je, Ze odpracovana doba se jiz pocitd do celkové
odpracované doby (dllezité pro rozhodovani o vysi podpory v nezaméstnanosti). Ze mzdy
je odvadéno zdravotni a socialni pojisténi, zdloha na dai a student ma narok na slevu na dani

pro studenty.
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Pti dohodé o provedeni prace nesmi pocet hodin za kalendaini rok piekrocit 150 hodin.
Pokud ma student vice dohod o provedeni prace tyto hodiny se s€itaji a nesmi prekrocit
150 hodin za kalendaini rok. Pt{jem je zdanén srazkovou dani, ale neni n¢j placeno zdravotni
ani socialni pojisténi a odpracovana doba se nepocita do celkové odpracované doby.

Dohoda o pracovni ¢innosti je omezena tim, Ze pocet odpracovanych hodin za tyden
nesmi piekrocit polovinu tydenni pracovni doby. Smlouva musi byt uzaviena pisemné
a maximalné na 1 rok, poté se musi sjednat nova smlouva. Ze mzdy je odvadéno zdravotni
a socialni pojisténi, zaloha na dail a odpracovana doba se pocita do celkové odpracované
doby (Fryjaufova, 20006).

Pti praci na zivnostensky list je nutné vlastnit Zivnostensky list. Po doloZeni potvrzeni
zdravotni ¢i socialni pojisténi (do té doby, nez vydélek piekro¢i urcitou hranici)

(Jakpodnikat.cz, 2013).

3.2.2 Druhy praxe

Praxi je mozné ziskdvat riznou formou. MiiZe jit o praxi placenou, ¢i neplacenou,

povinnou (ze strany vysoké skoly), ¢i nepovinnou.

Staz je pro studenty, ktefi chtéji pfi studiu pracovat. Student mize ziskdvat praxi
formou staze ve svém studijnim oboru, nebo v jiném oboru nez v tom, co studuje. Staz
studenti Casto vyhledavaji v zahrani¢i, ale neni to podminkou. Stdz mulze byt placena i

neplacena.

Trainee program je piednostné ureny pro absolventy vysokych Skol, jelikoz se
poctem fadi do prace na plny uvazek. Je to placeny druh praxe a mize trvat nékolik mésicti
i n¢kolik let. Absolvent v tomto pfipad¢ ve firmé déla tzv. kolecko a zkousi rizné pozice na
riznych oddé¢lenich organizace. Organizace si timto programem vychovava své budouci
zaméstnance (které kultivuje k obrazu svému) a obvykle trainee po skonceni programu

zUstava v dané organizaci, kde trainee program probéhl (Dvotakova , 2020).

Dobrovolnictvi je druh praxe, kdy student nemé narok na finanéni odmeénu. Je to
vetejné prospeésna Cinnost ve prospéch organizace nebo cloveka. Dobrovolnikovi pfinasi

nové zkuSenosti, dovednosti a vztahy. Muze i1 zlepSit vnimani jedince budoucim
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zamé&stnavatelem pii hledani prace. NejCastéji dobrovolnictvi probihd v ekologické,
humanitarni, socialni a zdravotni, ¢i vzdélavaci oblasti (Pilat , 2015).

Prace na zkraceny uvazek, DPP nebo DPC je druh ziskavani praxe, ktery student
vyuziva, ma-li dostatek ¢asu pfi studiu a je schopen studovat i pracovat zaroven. V tomto
pfipadé student zpravidla ziskava vétsi finanéni odménu nez napf. na stézi a po skonceni

studia mtize jako absolvent pfejit na plny tivazek.

Povinna odbornd skolni praxe na trovni bakaldiského 1 magisterského stupné
vzdélavani je nutnd k postupu do dalSiho ro¢niku ¢i pro GspéSné ukonceni vzdélavani. Jeji
délka se miize lisit v zavislosti na 8kole &i studovaném oboru (CZU, 2018).

Za ziskéavani praxe je mozné povazovat i aktivni ti€ast ve Skolnich klubech a spolcich,
ve Skolnich projektech. Také ucast na soutézich potfddanych vysokou Skolou, ucast na
odbornych pfednédskach a webinafich. Dal§im zplisobem ziskavani praxe je Erasmus ¢i jiné
podobné programy, které jsou velmi populdrni. Nakonec je mozné sem fadit i koucovani,

mentorovani, e-learning ¢i vycvik (Armstrong, a dalsi, 2015).

3.2.3 Vyznam studentii vysokych $kol na trhu prace

Vysokoskolsti absolventi, potazmo studenti vysokych Skol maji na trhu préace urcité
vyhody. Nachazeji snadngji zaméstnani nez méné vzdélani jedinci a jejich prace je
Pii zapojeni na trh prace (na zacatku jejich kariéry) ovSem nemaji pracovni nadvyky, maji
malé nebo zadné pracovni a praktické zkusSenosti a malé mnozstvi pracovnich kontakta.
Proto je nejvyssi mira nezaméstnanosti u absolventti v prvnim pilroce po absolvovani skoly,
v pribéhu druhého pilroku jiz velmi prudce klesa. S tim souvisi zjisténi, ze 1épe jsou na tom
studenti, ktefi zacinaji pracovat jiz béhem studia, idedlné v oboru, ktery studuji. Tim se
vymani z kategorie absolventli bez praxe a zvysi své Sance na ziskani zaméstnani (Zelenka,

2019).

Vysoké skoly ptipravuji vysoce kvalifikované osoby a naroky na jejich kompetence
jsou o to vétsi. Nejvétsi dulezitost je prikladdna témto kompetencim: schopnost fesit
problém, nést zodpoveédnost, komunikacni schopnost, schopnost rozhodovat se, ochota ucit
se a zb¢hlost v zachdzeni s informacemi. Nize uvedeny graf (graf ¢.1) zndzorfiuje nezbytné

kompetence pracovnikli s vysokoskolskym vzdélanim a jejich dilezitost v sekundarnim,
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terciarnim a kvartdlnim sektoru. Pro porovnani zobrazuje graf ¢.2 nezbytné kompetence
pracovnikt se sttednim odbornym vzdélanim s maturitou a jejich dulezitost v sekundarnim,
terciarnim a kvartalnim sektoru. Je vidét, Zze pro zaméstnavatele jsou dulezité nejen jiné
kompetence, ale zaroveil mens$i procento zaméstnavatelll povazuje za nezbytné témito
kompetencemi disponovat. Napfiklad ,.Cteni a porozuméni pracovnim instrukcim je
u pracovnikil se stfednim vzdélanim povazovano za nejdilezitéjsi — cca 80 %, oproti tomu

u vysokoskolskych pracovnikil je tato kompetence na osmém misté s cca 90-95 %.

Graf 1 DiileZitost nezbytnych kompetenci pracovnikii s vysokoskolskym vzdélanim

I I I I I I I I I

Schopnost fesit problém W

Nést zodpovédnost W

Komunikaé&ni schopnosti W

Schopnost rozhodovat se W

Ochota ucit se W

Zbéhlost v zachazeni s informacemi W
2Zbéhlost v pouzivani wpoé. techniky W
Cteni a porozuméni prac. instrukcim Wﬁ .

Schopnost vést W | I

Schopnost tymoveé prace W !
Adaptabilita a flexibilita J_l_l_l_l_l_l_l_F"

Zbehlost v cizich jazycich W—ﬂ
Prace s &isly pfi pracownim uplatnéni Imﬁ—]—’

T T T T T T T T T
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l W Kvartér 0O Terciér O Sekundér I

Zdroj: (Kalouskova , a dalsi, 2008)
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Graf 2 Diilezitost nezbytnych kompetenci pracovnikii se strednim odbornym vzdélanim

Ctenia porozuméni prac. instrukcim W

Ochota ucit se IW I
Zbéhlost v pouzivani wpog. techniky W 1
Nést zodpovédnost W
Schopnost fesit problém J_I_I——_f_f_h

Schopnost tymow prace W—'

Zbéhlost vzachazeni s informacemi W
L 1

Komunikaéni schopnosti

Adaptabi"ta a flexibilita ‘W

Schopnost rozhodovat se

. . - . . 7 ) O Sekundér
Prace s Cisly pfi pracovnim uplatnéni W__x O Terciér
Zbéhlost v cizich jazycich ﬁ—_' @ Kvartér

Schopnost vést 'm_'J
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: (Kalouskova , a dalsi, 2008)
Z toho plyne, ze zaméstnavatelé vysokoskolskych pracovniki hledaji predevSim
dobré komunikacni schopnosti, schopnost nést zodpovédnost a schopnost fesit problémy.
Studenti, ktefi se zapojuji na trh prace v pribéhu studia ziskdvaji nejen pracovni
zkuSenosti, ale 1 zkuSenosti s hledanim préace, jak si praci udrzet a jak ji zménit, coz lze
povazovat za pozitivni v souvislosti se zaméstnatelnosti. Zaméstnatelnost potom souvisi
s orientaci na trhu prace a schopnosti se na ném orientovat, a to i se zkuSenostmi ¢loveka,

jaké studenti ziskavaji pfi zapojeni se na trhu prace (Kalouskova , a dalsi, 2008).
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3.3 Motivace

Poti'eba
Potieba je stav nedostatku a pfi jeho neuspokojeni dojde k vyvoléani aktivity, jez vede
k uspokojeni potieb. Pii uspokojovani potfeb mohou lidé narazit na prekazky (bariéry), které
jim brani v dosazeni cili. Ve chvili, kdy je potfeba neuspokojend vznika frustrace
a motivacni energie se hromadi a zistava nevybita. Reakce na frustraci je rozdilna u kazdého
Clov€ka, mezi reakce se radi:
e energizace — ¢lovek zesiluje své Usili pro zdolani piekazkys;
e Unik — vzdani se svého zaméru;
e agrese — nahromadénou energii si vybiji nésilim;
e sublimace — ¢lovék hleda nahradni cil;
e racionalizace — sebeptfesvédceni, Ze dany cil nestoji za jeho namahu a je dobte,
ze ho nedosahl;
e regrese — Clovek se vrati k vyvojové nizSimu zplsobu uspokojeni potieby
(B¢lohlavek, 1996).
Potieba a motivace jsou navzajem velmi Uzce spojeny. Pii nedostatku néceho se projevi
uréita potieba, ta motivuje k Cinnosti, kterd smétuje k cili, jimz je odstranéni urcitého

nedostatku.

Hodnota
Hodnoty funguji jako motivy, jelikoz ¢lovék hlida sam sebe, aby byl tim, kym chce
byt. Hodnoty se podle Bélohlavka (1996) déli na:
e poznavaci hodnoty (smysluplnost, zjem, nezavislost, odpovédnost, povySovani);
¢ instrumentalni hodnoty (pracovni podminky, volny cas, jistota, pfijem);

e afektivni hodnoty (kontakt, pomoc, uzitecnost, uznani) (Belohlavek, 1996).

Hodnoty jsou podle Pauknerové (2006 (Pauknerova, 2006)) jsou definovany jako
vlastnosti, jez jsou Clovékem piifazovany jevim, objektim a ¢innostem, které souviseji
s uspokojovanim potieb. Do téchto hodnot je promitnuto, co dany ¢lovék povazuje za
vyznamné, ¢eho si vazi a co povazuje za zadouci. Dohromady jeho hodnoty tvofi

hodnotovou orientaci, kterd vyjadiuje, cemu dava dany Clovek pfednost a co ma pro néj
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osobni vyznam. Tato hodnotové orientace je dana i v pracovni skupiné¢ a byva spojena
s jejimi cili a pracovnim i osobnim zivotem jejich ¢lenti (Pauknerova, 2012). Hodnotova
orientace je nadale rozvijena a tento systém rozdéluje hodnoty do nékolika kategorii:

¢ hodnoty socialné-emocni,

e profesni a zdjmové Cinnosti,

e osobn¢ ambicidzni hodnoty,

e materialni hodnoty,

e télesné hodnoty.

Hodnoty hodnotové orientace se mizou v pribéhu Zivota ménit, a to v zavislosti na

vzdélani, véku, vychové, rodiné nebo partnerovi (Kohoutek, 2006).

Zajmy

Trvalej$i zaméteni jedince na urcitou oblast, osobu, jev, pfedmét je definovano jako
zajem. Objekt zajmu ma pro daného clovéka urcity vyznam a hodnotu a motivuje ho
k u urcité ¢innosti (Ruzicka, 1992).

Zajmy jsou zvlastni formou motivl, jeZ nelze jednoznacné pojmenovat, jsou
individudlni, vstupuji do kazdodenniho Zivota, ale jejich vymezeni je slozité (Nakonecny ,

1998).

Motivace

Motivovani pracovnici pracuji efektivnéji, usilovnéji, ochotnéji a dopoustéji se méné
chyb. Proto jednim z hlavnich ukolti vedoucich pracovnikil je motivace svych podtizenych.
Smyslem motivace je vytvofit pozitivni pfistup k dané véci, ¢i ¢innosti (Plaminek, 2015).
Pro motivaci jsou diilezité motivacni faktory, které bud’ uspokojuji lidské potieby, nebo
uspokojovani lidskych potfeb brani. Motivacnimi faktory lze nejen zlepSit a zvysSit
dosahovani vysledki, ale lze je vyuzit i pro ziskdvani pracovnikili, jejich setrvani
v organizaci apod. (Urban, 2017).

Lidé jednaji na zaklad¢ vnéjSich podnétl, stimull, nebo pod vlivem vnitinich
pohnutek, motivl. Navzdjem se ovSem nevylucuji, ¢lovék mize jednat na zakladé jednoho
z nich nebo na zdklad¢ kombinace obou. Pracovnik je stimulovan stimuly a dokud jsou mu

tyto stimuly poskytovany odvadi dobrou praci. Zaroveil pfi motivovani pomoci spravnych
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motivi je pracovnik schopny vykonavat dobrou praci, protoze ho bavi a povazuje ji za

vyznamnou a dulezitou (Plaminek, 2015).

Obrazek 4 Vliv stimulit a motivii na ¢lovéka

stimuly

Zdroj: Plaminek (2015)

3.3.1 Typy motivace

RozliSuji se dva typy motivaci, a to vnitini a vné&jsi.

Vnitini motivace je motivace, kterd vyplyva ze samostatné prace a z pocitu
pracovnikd, ze jejich prace je dilezita, podnétna a zajimava. Je zaloZena na potiebé lidi
vykonévat ur¢itou praci a zdrovenl mit moznost jednat a rozhodovat svobodn¢ jedné-li se o
zpusob vykonu prace a dosahovani vysledkti (Armstrong, a dalsi, 2015). Mezi faktory vnitini
motivace se fadi samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky, spolecensky smysl a
vyznam (Urban, 2017).

Vnéjs$i motivace se tyka toho, co organizace délaji pro stimulaci lidi. Patfi do ni
odmeény i tresty. Do odmén se fadi zvySeni mzdy, kariérni postup, poskytnuti pochval apod.,
jako zpusob trestu se pouzivaji disciplinarni fizeni, projeveni kritiky, odejmuti urcité slozky
mzdy apod.

Vnéjs$i motivatory funguji okamzité, ale nemusi mit trvaly Gc¢inek. Naopak vnitini

motivatory budou mit G¢inek trvalej$i (Armstrong, a dalsi, 2015).
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Podle Kocidnové (2010) je nékolik faktort, které ovliviiuji motivovanost lidi. Tyto faktory
jsou znazornény na obrazku 6 a jsou rozdé€leny do Sesti zékladnich oblasti: 1idé, odménovani,

podnikové praktiky, prace, ptilezitosti a kvalita zivota.

Obrazek 5 Faktory motivovanosti zaméstnancii

PRACE
pracovni ukoly
pocit naplnéni

LIDE
— vrcholovy management
— pfimy nadfizeny

. — volnost
spolupracovnici Iroi
. . zdroje
respekt k jednotlivei )
procesy

ODMENOVANI PRILEZITOSTI
mzda rozvoj kariéry
— benefity — Skoleni a rozvoj

— uzndni

PODNIKOVE PRAKTIKY KVALITA ZIVOTA
firemni politiky a postupy rovnoviha pracovniho
hodnoceni pracovniho vykonu a soukromého Zivota

— povést spolec¢nosti — pracovni prostiedi

Zdroj: (Kocianova, 2010)
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3.3.2 Teorie motivace

Mezi zndmé teorie motivace patii:

e Maslowova teorie potieb

Vychazi z ptredstavy lidskych potieb jako hlavnich motivl jednani ¢loveéka a definuje
hierarchii potteb daného cloveéka. Ty jsou zatazeny podle jejich vyznamu od fyziologickych
potieb, potfeb bezpeci, spoleCenskych potieb, potifeb uznani a potieb seberealizace.

S ohledem na zaméstnani 1ze Maslowovu pyramidu potieb vysvétlit tim zpisobem, Ze
zaméstnavatel musi dbat nejdiive na uspokojovani nize postavenych potreb pracovnikil
(spravedlivy vydelek, ptiznivé pracovni prosttedi apod.) a poté na uspokojeni potieb téchto
pracovniki, které jsou na vyssich urovnich (funkéni postup, verejné uznani apod.). Tim
padem muze zvySovat motivaci k provedeni sjednané prace a k docileni pozadovaného
vykonu (Siky¥, 2014). Uspokoji-li se tedy potfeba na niz§im stupni pyramidy stane se
dilezitym uspokojit potfebu na vy$$im stupni pyramidy. Nakonec potieba na nejvysSim
stupni, kde je potieba seberealizace, nemize byt nikdy pln¢€ uspokojena (Armstrong, a dalsi,

2015).

Obrazek 6 Maslowova pyramida potieb

Potieby
seberealizace

Potfeby uznani

Spolecenské potreby

Potreby bezpeci

Zakladni fyziologické potreby

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Armstrong, a dalsi, 2015)
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e Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Je zaloZzena na rozliSeni okolnosti spokojenosti neboli motivacnich faktor
a nespokojenosti neboli hygienickych faktort.

Mezi hygienické faktory patii pracovni doba, BOZP, pracovni vztahy, pracovni
prostiedi, bezpeci zaméstnani, spravedlivy vydélek apod. Jsou to vné&jsi faktory, jejichz
neblahd povaha vyvolava nesouhlas a ptsobi negativné na motivaci. OvSem jejich ptizniva
povaha nevyvolava spokojenost, jez zplisobuje, ze lidé nejsou nespokojeni. V1iv na motivaci
ma pfizniva povaha neutralni.

K motiva¢nim faktorim se fadi obsah prace, samostatnost prace, podstatnost prace,
funkéni postup, odborny rozvoj apod. Motivaéni faktory jsou vnitini faktory, jejichz ptizniva
povaha vyvolava spokojenost a plisobi pozitivné na motivaci. Jejich nepfiznivd povaha
nevyvolava nespokojenost, ale lidé nejsou ani spokojeni, ani nespokojenti, jejich motivace je
neutralni.

S ohledem na zaméstnani je Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie zasazena do
firem tak, ze firmy musi nejdiive usilovat o pfiznivé pracovni podminky (pracovni prostiedi,
pracovni doba, BOZP, pracovni vztahy, spravedlivy vyd¢lek, jistota zaméstnani), které
zajisti, aby pracovnici nebyli nespokojeni. Poté firma usiluje o zvySeni motivace pracovnikli

k dosahovani pozadovaného vykonu a k vykonavéni sjednané prace (Sikyt, 2014).

e Alderferova teorie ERG

Podle Alderfera existuji tfi kategorie potieb — existence, soundlezitost a riist. Potifeby
existence jsou hlad, zizefi v zaméstndni poté mzda, zaméstnanecké vyhody, pracovni
podminky apod. Soundlezitost znazoriiuje potiebu zapojeni ¢loveéka do prostiedi, ve kterém
se pohybuje. Potiebuje pochopeni, pfijeti, vliv a potvrzeni. Rist je nejvyznamné;jsi kategorii
potieb a predstavuje snahu lidi o ziskani a vyuziti ptilezitosti, které vedou k jejich posunuti

v zivoté ¢i v praci (Armstrong, a dalsi, 2015).

e McGregorova teorie X a teorie Y.
Vychazi z toho, Ze nejlepsi pfistup pro plisobeni na jednani a chovani zaméstnancii
v jejich pracovnim procesu zavisi na individualnim pfistupu pracovnikii k praci. S ohledem

na jejich vztah k praci rozliSuje dva ptistupy ke stimulaci pracovnik: teorie X a teorie Y.
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Teorie X piedpoklada, Ze pracovnik v organizaci mé negativni vztah k praci. Povazuje ji
za povinnost, tim padem vyzaduje kontrolu, strani se odpovédnosti, t€¢Zzce zvlada zmény,
neprojevuje iniciativu, zajima se jen o vlastni zajmy. K praci musi byt nucen slibenim odmén
1 s hrozbou postihii. Pro docileni cili je pro pracovniky stouto charakteristikou
nejefektivnéjs$i motivace formou penéznich odmeén.

Teorie Y pfedpoklada, ze pracovnik v organizace ma pozitivni vztah k praci. Povazuje ji
jako vyzvu, vyZzaduje nezavislost, pfijima a vyhledava odpovédnost, zmény zvlada lehce,
projevuje iniciativu a usiluje o dosazeni individudlnich, ale kolektivnich cili. Tento typ
pracovnikl byt zaméstnavatelem do prace nucen, ale musi dostat ptilezitosti k vyuZiti svych
schopnosti a k satisfakci svych potieb. Pro dosahovani cilt je pro pracovniky spadajici do
této teorie nejefektivnéjsi motivace formou nepenéznich odmén.

S ohledem na zaméstnani tato teorie znamena, Ze organizace musi uzpusobit svij styl
fizeni a metody stimulovani s ohledem na urcitou situaci, z hlediska podminek a pozadavki
na vykonavané prace a z hlediska schopnosti a motivace svych pracovniki, a to ujiSténim
se, ze pracovnici maji vhodnou pracovni népli, uspokojujici pracovni podminky a pratelské

pracovni vztahy (Sikyt, 2014).

3.3.3 Motivacni nastroje

Motivacni nastroje jsou souborem instrumentl, které méa vedouci pracovnik
k dispozici pro motivaci svych podiizenych a spolupracovniktl. To, co motivuje a ovliviiuje
jednoho pracovnika nemusi ale nutné motivovat a ovlivilovat druhého pracovnika, jelikoz
kazdy pracovnik ma jiné potieby. Motivacni nastroje se déli na hmotné a nehmotné (Urban,
2017).

Pracovnici, ktefi pracuji s vysokym nasazenim i pfesto, Ze neziskavaji za svoji snahu
finan¢ni odménu jsou motivovani nehmotnymi motivacnimi néstroji. Jejich potieba pracovat
s vysokym nasazenim souvisi s jejich potfebou pozitivniho sebehodnoceni a profesnim
zajmem. Nehmotné motivacni faktory jsou ty, jak jiz bylo feceno, které pracovnikli nepfinasi
finan¢ni ohodnoceni. Pro pracovnika, ktery je jimi motivovan, je dillezité ziskat uznani,
respekt a mé potebu vykondvat smysluplnou, vyznamnou praci. Mezi slozky nehmotnych

motivacnich nastrojii patii: pochvala i kritika, zvySovani kvalifikace, ptatelské pracovni
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prostfedi, volnd pracovni doba, samostatnost, veiejné ocenéni, moznost rozvijet se,
teambuildingové aktivity, povySeni apod. (Bednat, 2013).

Naopak hmotné motivaéni nastroje jsou urceny pro pracovniky, ktefi maji zajem
o finan¢ni odmény. U pouziti téchto motivacnich nastroji je nutné vytycit predpoklady
prace, stanovit benefity, prémie a odmény za vys8i pracovni vykon a vysledky. Pro co
nejucinnéjsi odménovani pracovniho vykonu je zapotiebi mit spravné nastaveny
odménovaci systém. Mezi hmotné motivacni ndstroje se fadi: plat a mzda, prémie,
zamé&stnanecké vyhody (pfispévky na stravovani, vstupenky na kulturni akce, pouzivani
firemniho auta, notebooku, telefonu, narok na zaméstnanecké slevy, ptispévky na pojisténi,

bydleni apod.) (Koubek, 2011).
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3.4 Trh prace

Trh prace je oblast, které je vénovana nemald pozornost vzhledem k pietrvavajicim
problémiim, mezi néz patii: dlouhodobd nezaméstnanost, ziskdvani prvniho zaméstnani,
zamé&stnavani mladych pracovnik.

Vyrobni faktory se pouzivaji jako vstupy pii vyrobé ekonomického statku. Tti hlavni
vyrobni faktory jsou: ptda, prace a kapital. Vyrobni faktor, ktery se vyuziva na trhu prace je
prace. Poptavajicimi praci jsou na trhu prace zaméstnavatelé¢, naopak praci nabizeji
zameéstnanci (Jurecka, 2018).

Zakladni skupinou na trhu préce je pocet ekonomicky aktivnich obyvatel. Ekonomicky
aktivni obyvatelé jsou ti, ktefi jsou osobami zaméstnanymi a nezaméstnanymi ve véku od

15 let (Rojicek, a dalsi, 2016; Rojicek, a dalsi, 2016).

Prace je definovana jako védomé vynakladani duSevni a svalové energie lidi, které
bez kterého by vSechny ostatni vyrobni faktory zlistaly nevyuzity. Vlastnici prace dostavaji
za poskytované sluzby firmdm faktorem prace diichod v podob&é mzdy, kterou v tomto

ptipadé chapeme jako rtizné formy pracovniho piijmu.

Na trhu prace na sebe navzajem plsobi nabidka, poptavka a cena stejné jako na
jakémkoliv jiném trhu. Trh prace ma ovSem urcité zvlastnosti, coz je jeden z diivodd, proc¢
je trh prace objektem vladnich intervenci (zejména pracovniho zdkonodarstvi). Zvlastnosti
na trhu prace jsou spojené se skuteCnosti, Ze prace je spojend s lidskou bytosti, kterd ma

biologické a psychické charakteristiky a lidské prava (Jurecka, 2018).

3.4.1 Poptavka

Poptavka je urena mnozstvim prace, které organizace najima pii riznych urovnich
mzdy. Poptava takové mnozstvi prace, pii které se ptijem z mezniho produktu rovna meznim
nakladiim na préci. Je poptavkou odvozenou od poptavky po vyrobcich a sluzbach, jez jsou

produkovany jak faktorem prace, tak jinymi vyrobnimi faktory (Jurecka, 2018).

Poptavka na trhu prace je vnimana ve tfech rovinach.
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a) Trh prace na Urovni urcité organizace. Je zkoumano, jak zména mzdy ovliviiuje
zameéstnanost v dané organizaci.

b) Trh prace na tirovni odvétvi. Pouziva se kiivka poptavky v odvétvi.

c) Trh prace na Grovni celého trhu prace, kam spadaji vSichni zaméstnanci vSech

odvétvi. Pouzijeme kiivku poptavky na trhu prace (Ehrenberg, a dalsi, 2012).

Trh prace a jeho poptavka po praci zavisi na urcitych podminkéch:
¢ snadnosti substituce kapitdlu praci,
e senzitivité¢ poptavky po zbozi na zménu ceny,
e podilu ndklada pracovni sily na celkové néklady,
e clasticit¢ nabidky substitu¢nich vyrobnich faktort (Vicek, 2016).
Samostatna kiivka poptavky je klesajici a znazorfuje trzni chovani spotiebitele (viz. obrazek

&.7).

3.4.2 Nabidka

Nabidka na trhu prace znazorfiuje nabidku pracovni sily a poctu pracovnich hodin.
Nabidka préce je spojena s individualnimi rozhodnutimi, které se zavisi na opportunity cost
pracovniho zapojeni (nakladech pfilezitosti). Kiivka nabidky je oproti kfivce poptavky
rostouci abod protnuti je bodem rovnovdhy, coZz je zndzornéno na obrazku &. 7

(VIgek, 2016).

Obrazek 7 Rovnovadha na trhu prace
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Zdroj: (Miras.cz, 2021)

Nabidku na trhu prace je mozné vnimat ve tfech rovinach.
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a) Trh prace na trovni urcité organizace.

b) Trh prace na rovi odvétvi. Pouziva se kiivka nabidky v odvétvi.

c) Trh prace na trovni celého trhu prace, kam spadaji vSichni zaméstnanci vSech
odvétvi (Ehrenberg, a dalsi, 2012). Piedstavuje soucet individudlnich nabidek prace

v zavislosti na jednotlivych mzdovych trovnich (Jurecka, 2018).
3.4.3 Interni a externi trh prace

Trh prace lze rozd€lit na interni a externi trh prace. Organizace poptavajici
pracovniky na pracovni misto miiZe tuto poptavku Cinit uvnitf organizace (na internim trhu
prace) nebo vné organizace (na externim trhu prace). Oba zplsoby maji své vyhody
i nevyhody.

Vyhledavani pracovnikd na internim trhu je pro organizaci vyhodné mimo jiné
z téchto divodi: zaméstnanec je jiz sezndmen s firemni kulturou, prosel uréitou formou
vnitropodnikového vzdélavani a jeho znalosti a dovednosti jsou v urcité mite ptizplisobeny
potfebam a cilim dané organizace (dulezit¢ ptedevSim v oborech s vysokou mirou
specializace prace). Zaméstnanci diky internimu trhu prace mohou stoupat po kariérnim
zebtiCku ve stejné organizaci a jsou chranéni pted konkurenci na externim trhu (McConnell,
2012). Negativem tohoto trhu miZze byt napt. nizké flexibilita firmy vzhledem k nizkému
poctu novych zaméstnanct ptichazejicich do organizace (Mezihorak, 2006).

Organizace vyhledavajici zaméstnance na externim trhu musi o zaméstnance soupetit
s jinymi organizacemi, kter¢ také vyhledavaji zaméstnance na externim trhu. Zpravidla jsou
pracovni mista nabizend na externim trhu méné¢ atraktivni. Na ném se vétSinou pohybuji lidé

s niz§im vzdélanim, absolventi bez praxe nebo starsi lidé (Mendelova univerzita, 2007).

3.4.4 Formalni a neformalni trh prace

Dalsi zptisobem déleni trhu prace je rozdéleni na formalni a neformalni trh prace.
Formalni trh je trh prace, ktery je oficidlni, regulovany a kontrolovany institucemi.
Neformalni trh je trh prace, ktery neni kontrolovan institucemi a patii do Sedé az Cerné
ekonomiky. Neformalni trh mize byt samozdsobitelstvi domacnosti riznymi formami

nelegalniho podnikéni, které obchazi danovou a pracovni legislativu, az po kriminalni
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podnikéani. Zaroven se sem mohou fadit osoby, které¢ jsou aktivné ¢inné na formalnim trhu

a zéaroven si piivydélavaji na neformalnim trhu (McConnell, 2012).

3.4.5 Jevy a procesy trhu prace

Jevy, které se objevuji na trhu prace se dotykaji zaméstnancli osobn¢, nebo s nimi
maji néjaké zkuSenosti. Patii mezi n€ napft. troveit mezd, struktura rozdéleni piijmi, troven
poptavky po praci apod. K pochopeni trhu prace jako mechanismu je zapotiebi znat co stoji
v pozadi jeva. Trh prace je rozdélen na vystupy a procesy trhu prace (Kaufman, a dalsi,
2000).

Mira ekonomické aktivity je jednim z ukazatelll, jimiz je mozné popisovat trh prace

(Jurecka, 2017).

3.4.6 Nezaméstnanost

Zaméstnané osoby jsou osoby star$i 15 let, které jsou zaméstnany v jednom nebo
vice zamé&stnanich, a to jak trvale, tak sezénn¢, doCasné ¢i prilezitostné. Zaméstnané osoby
mohou byt zaméstndni ve vlastnim podniku (i pomahajici rodinni pfislusnici), ¢i osoby
zamé&stnané zaméstnavatelem, ktefi ziskavaji za svoji praci odménu. Do osob zaméstnanych
zamé&stnavatelem se fadi: placeni pracovnici, ktefi ziskavaji odménu, domaci a sezonni
pracovnici, pracovnici na ¢asteCny tvazek a stdvkujici osoby a osoby na dovolené.

Nezaméstnané osoby jsou uchazeci o zamé&stnani, ktefi jsou v produktivnim véku,
bez zaméstnani nebo placeného sebezaméstnani, hledaji aktivné praci (jsou evidovany jako
nezameéstnani na Ufadu prace a pravidelné se tam hlési) a jsou schopni okamzité nebo v co
nejkratsi 1htté nastoupit do prace nebo vlastniho podniku (Rojicek, a dalsi, 2016).

Ekonomicky neaktivni obyvatelé¢ jsou lidé bez zaméstnani, které ho nehledaji

(studenti, lidé v domacnosti, zdravotné postizeni apod.) (Jurecka, 2017).

Mira nezaméstnanosti
Mira nezaméstnanosti je procentudlni podil poctu nezaméstnanych osob

k ekonomicky aktivnim osobam (Rojicek, a dalsi, 2016):

) 5 . poCet nezaméstnanych osob
mira nezameéstnanosti = — - — X 100
pocet ekonomicky aktivnich osob
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Je to udaj, ktery je pocitan jako pramér pro celou zemi, ale i pro jednotlivé regiony.
Samotna mira nezamé&stnanosti v dané zemi kolisa jak v Case, tak mezi riiznymi regiony.
Rozdil je i v nezaméstnanosti z demografického pohledu. Rozdil v nezaméstnanosti muzi
a zen, rozdil v nezaméstnanosti u osob s rozdilnym vzdélanim, rozdil v nezaméstnanosti
podle véku. V Ceské republice zajistuje méfeni miry nezaméstnanosti Cesky statisticky tad
(Jure¢ka, 2017). Mira nezaméstnanosti v srpnu 2022 je na 2,5 % (Cesky statisticky tfad,
2022).

Podil nezaméstnanych osob
Je to druhy z ukazatelli, ktery se v Cesku pouzivék vyjidieni nezaméstnanost. Je
pocitan jako pomér mezi poctem dosazitelnych uchazecl o zaméstnani, kteti jsou evidovani

na uradu prace a ve véku 15 - 64let a poctem vSech osob v produktivnim véku.

dosazitelni uchazeti o zaméstnani evidovani na UP

odil nezamést ych osob = x 100
p mestnanych oso pocCet osob v produktivni véku

V Ceskeé republice je jeho méfeni zajistovano Ministerstvem prace a socidlnich véci
CR. Ackoliv se mlize zdat, ze mit dva ukazatele popisujici jeden makroekonomicky problém,

je zbytecné, je ale potieba zminit, Ze je kazdy z ukazatell je vyuZivan jinak (Jurecka, 2017).

Pfirozena mira nezaméstnanosti

Pfirozend mira nezaméstnanosti je jednim z dulezitych ukazatell, ktery popisuje trh
prace. Predstavuje Uroven, kdy jsou rtzné trhy prace v dané zemi v priméru v rovnovaze
neboli, kdy jsou tlaky na mzdy a ceny vrovnovazném vztahu. Pfirozené miry
nezaméstnanosti je dosazeno, kdyz se ekonomika pohybuje na turovni potencidlniho
produktu, zem¢ vyuziva své zdroje optimdlné¢ a nezaméstnanost (pokud existuje) je
dobrovolna (Rojicek, a dalsi, 2016).

Je také definovana jako mira nezaméstnanosti, pfi niz je stabilni inflace. Pracovni
zdroje jsou optimaln€ vyuzivany a pii ur¢itych mzdovych sazbach jsou zaméstnany vSechny
osoby, kterym dand mzdovéa sazba vyhovuje.

Pfirozend mira nezaméstnanosti je ovliviitovana motivaci lidi hledat nové zaméstnani,

schopnosti tfadl prace hledat a doporucovat volna mista nezaméstnanym a vhodné uchazece
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organizacim, velikosti délkou podpory v nezaméstndni a demografickou skladbou

pracovnich sil (Jurecka, 2017).

Typy nezaméstnanosti

Typy nezaméstnanosti jsou rozdéleny podle pficin, které k ni vedou. Celkova

nezaméstnanost je sloZena z dil¢ich typli nezaméstnanosti:

a)

b)

d)

Frikéni nezamé&stnanost — je ptirozenou soucasti ekonomického prostiedi, kdy na trhu
prace dochédzi k neustdlym zméndm, tim vznikaji a zanikaji organizace a tim i
pracovni mista. Nezaméstnané osoby ihned neziskaji nové pracovni misto, ale jejich
nezameéstnanost je kratkodoba.

Strukturdlni nezaméstnanost — je nezaméstnanost, kterd vznikd, kdyz se nabidka
prace (z hlediska kvalifikace pracovnikll) neshoduje s poptavkou po praci z divodu
strukturalnich zmén v ekonomice, mezi takovou zménu mizeme fadit napf. vznik a
zanik odvétvi, ¢i geograficka nerovnovéha apod. Tim padem mohou byt stejné pocty
nezaméstnanych a volnych mist, ovSem poloha, vzdélani apod. neodpovidaji
pozadavkiim z jedné ani z druhé strany.

Cyklickd nezaméstnanost — je vyvolana recesi v dlisledku hospodaiskych cykla. Jeji
pric¢ina je spojena s kolisanim skute¢ného redlného produktu kolem potencidlniho
produktu. VySe nezaméstnanosti poté zavisi na hospodaiském cyklu a jeho fazich,
resp. v jaké fazi se hospodaisky cyklus pravé nachézi.

Sezoénni nezaméstnanost — je soucdsti prirozené nezaméstnanosti, odrazi sezonni
poptavku po praci v nékterych odvétvich (n€kdy byva klasifikovana jako soucést
frikéni nezaméstnanosti). (Rojicek, a dalsi, 2016) Narast nezaméstnanosti je
pozorovan kazdoro¢n¢ v Cervnu/Cervenci vzhledem k hledani prace cerstvymi
absolventy (Hradil , 2022).

Technologickd nezaméstnanost — je spojovana s technologickymi zménami, které
vedou ke zméné poptavky po praci (n€kdy byva klasifikovana jako soucést

strukturalni nezaméstnanosti) (Rojic¢ek, a dalsi, 2016).
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4 Vlastni prace

Praktickd cast diplomové prace je zaméfend na vnimani praxe ze dvou odlisnych
perspektiv. Prvni je zpohledu studentli vysokych Skol — zda ziskavaji praxi, pro¢ ji
ziskavaji, jaky je jejich ndzor na dulezitost praxe, co jim praxe pfinasi apod. Druhy pohled
byl ziskan od vysoce postavenych manazert (zastupcii firem) ve vybranych organizacich,
které poskytuji moznost ziskavat praxi studentim. Studenti sd¢luji své nazory pomoci
dotazniku, zastupci firem poté ¢astecné fizenym rozhovorem. Dotazniky i rozhovory jsou

shrnuty a jsou navrzena zlepSeni pro celkové ziskavani a poskytovani praxe.

4.1 Dotaznikové Setreni

Dotazniky byly $ifené po internetu pomoci Google Forms, a to dva tydny na podzim
roku 2022. Dotaznik se skladal z 39 otazek, v nichz dotazovani vyjadfovali svilj ndzor na
ziskavani praxe, zkuSenosti s jejim ziskavanim a na jeji finan¢ni aspekty. Celkové dotaznik

vyplnilo 408 respondentli. Dotaznik je soucasti ptilohy diplomové prace.

Rozbor odpovédi na dotaznikové Setieni
V této ¢asti diplomové prace jsou uvedeny otdzky a odpovédi respondentii na

dotaznik, ktery se zabyva praxi studentli a absolventl vysokych skol.

Pohlavi
Tento graf zobrazuje skladbu respondentt z hlediska pohlavi. Z dotazovanych osob, které
byli tvofeny studenty a absolventy, bylo 62 % zen a 38 % muzi. Skladba respondenti tedy

neni symetricka.
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Graf 3 Pohlavi

Pohlavi

W Zeny

® Muzi

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2022
Vék

Vékova skladba respondentt je rozdélena do tii skupin. Prvni skupina je od 18 do 26
let, kam se fadi 96 % dotazovanych. Hranice 26 let byla zvolena, jelikoZ student je statem
definovan jako ¢lovek do 26 let (pfinejmensim co se tyCe financni zatéze pro stat) a jelikoz
je dotaznik zaméteny na studenty vysokych Skol, neni piekvapenim, ze vétSina respondentd
spadd pravé do této kategorie 18-26 let. Do veékové hranice 27-35 let spadaji 3 %

respondentll. 1 % respondentti je poté ve véku 36 a vice let.
Graf 4 Vek

Vek

1%

m 18-26
m 27-35

= 36 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Studujete vysokou $kolu?
Tato otazka rozdéluje respondenty na ty, kteti jesté studuji vysokou Skolu, na ty, ktefti

studium uz ukoncili, a na ty, ktefi aktudln¢ nestuduji ani nikdy vysokou Skolu nestudovali.

Aktualné studujicich vysokou skolu je vétSina, a to 89 % dotazovanych. Dalsich 9 %
jsou respondenti, ktefi jiz vysokou Skolu absolvovali a v dotazniku zodpovidaji i otazky
tykajici se jejich ziskané v pribéhu jejich studia. Posledni 2 % respondentii vysokou Skolu

nestuduji ani nestudovala, pro né zodpovézenim této otazky dotaznik konci.

Graf 5 Studujete vysokou Skolu?

Studujete vysokou Skolu?

2%

= Ano, studuji

= Ne, jiZ jsem dostudoval(a)

= Nestuduji ani jsem
nestudovala

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nasledujicich tfi otazky byly pokladany pouze absolventim vysokych skol.

Ziskavali jste béhem studia praxi? (otazka pro absolventy)

Respondenti, kteti jiz vysokou Skolu dostudovali odpovidali na nékolik dalSich
otazek, tykajicich se jejich zisku praxe v pribéhu studia.
Respondentd, ktefi ziskdvali praxi v pribéhu jejich studia na vysoké Skole je
84 %. Naopak 16 % absolventii praxi vibec neziskavalo. Procentudlni zastoupeni

absolventi, ktefi ziskavali praxi v pribéhu svého studia a procentualni zastoupeni studentd,



ktefi aktudlné studuji vysokou Skolu je velmi podobné (viz. otazka ,,Ziskdvam praxi pii
studiu®).

Graf 6 Ziskavali jste behem studia praxi?

Ziskavali jste béhem studia praxi?

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovéani, 2022
Pomohla vam praxe pri hledani price po ukonceni vysoké Skoly? (otizka pro
absolventy)

Praxe, kterou absolventi ziskavali v priitbéhu studia, pomohla 26 % respondentiim.
Dalsich 48 % respondentl pokracovalo ve stejné firmé po dokonceni studia. Celkem 74 %
respondentll tedy jejich ziskavani praxe pomohlo po ukonceni studia v jejich zZivoté. DalSich
26 % respondentl si nemysli, Ze by jim jejich praxe po dokonceni studia pii hledani prace
n¢jakym zplisobem pomohla. Do téchto 26 % se ovSem tadi i 16 % respondentil, ktefi praxi
pti studiu neziskavali. Z toho vyplyva, ze pouze 10 % dotazovanych absolventli nepovazuje
svoji praxi za uzite¢nou pii hledani prace po ukonceni vysoké skoly.

Graf 7 Pomohla vam ziskana praxe pri hleddni prdace po ukonceni vysoké skoly?

Pomohla vam ziskana praxe pfi hledani prace po ukonceni
vysokeé skoly?

® Ano
48% = Ne

m Pokracoval(a) jsem ve stejné
firmé i po ukonceni studia

A

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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PovaZujete ziskavani praxe za pozitivni? (otizka pro absolventy)

Tato otdzka se snazi zjistit, zda absolventi obecné povazuji ziskavani praxe v prubéhu
studia na vysoké Skole za pozitivni nebo nikoliv. Celkem 84 % absolventi povazuje praxi
a jeji ziskavani za pozitivni, zbylych 16 % negativnich odpovédi odpovidd procentu
absolventil, ktefi praxi neziskavali. Po prozkoumdani dotaznikl individudlné je vidét, Ze
vSichni absolventi, ktefi praxi v pribéhu studia neziskdvali jsou ti, kdo ji nepovazuji
za pozitivni. Tudiz 100 % dotazovanych absolventli, ktefi praxi ziskévali ji povazuji
za pozitivni. Tato informace potvrzuje, ze praxe je néco, co by vSichni studenti meli

absolvovat.

Graf 8 Povazujete ziskdavani praxe za pozitivni?

Povazujete ziskavani praxe za pozitivni?

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Nasledujici ¢ast otazek byla pokladana respondentiim, ktefi stale studuji na vysokych

Skolach.

Forma studia
Vétsina studentd, kteti na otazky odpovidali, studuje prezencné, a to 98 %. Zbyvajici
2 % studentt jsou studenti kombinované formy studia. Toto odpovida faktu, ze dotaznik byl

primarn¢ $ifen mezi studenty, kteti jsou studuji vysokou skolu prezenéné.

Graf 9 Forma studia

Forma studia

2’/-_‘

m Prezencni

= Kombinované

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Stupeii a ro¢nik studia

Procentudlné je rozlozeni respondentt velmi podobné ve vSech moznostech stupné
a ro¢niku studia. Jediné doktorské studium je zastoupené v minimalni mife.

Studenti bakalatského studia 1. roéniku byli zastoupeni 22 % respondenti, 2. rocniku
20 % respondenttl, studentt 3. ro¢niku bylo 25 %.

Magisterské studium — 1. ro¢nik oznacilo 19 % respondentt, 2. ro¢nik — 13 %
respondentli. Zbyvajici 2 % respondenti tvofili studenti doktorského programu.

Zastoupeni respondentll z riznych stupiiti a ro¢nik vysokych skol je vyvazené
a dovoluje ziskavat informace z riznorodych zdrojii, od studentli v odliSném stupni studia

a odliSnym piistupem k ziskavéani praxe. To je dulezité, protoze v pribchu studia se méni
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pohled studentil na ziskavani praxe. Studenti prvnich ro¢nikli bakalatského studia ji nemusi

povazovat za stejné dilezitou jako studenti vyssich ro¢nikd.
Graf 10 Stupert a rocnik studia

1% Stupen a rocnik studia
m Bakalarské studium 1. ro¢nik
= Bakalarské studium 2. ro¢nik
= Bakalarské studium 3. ro¢nik

Magisterské studium 1. ro¢nik

/ m Magisterské studium 2. ro¢nik
\_/ = Doktorské studium

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Studovany obor

Dotaznik byl rozesildan mezi studenty vysokych §kol s ekonomickym, humanitnim,
technickym, pfirodovédeckym a pedagogickym zaméfenim. Jelikoz vétSina z nich byla
rozesildna na Ceské zemé&délské univerzité a Vysoké skole ekonomické, neni prekvapenim,
7ze 84 % respondentil je zvysokych Skol sekonomickym zamétfenim. Respondentd,
odpovidajicich na tento dotaznik z vysokych skol s humanitnim zaméfenim bylo 9 %. Téch
z vysokych S$kol stechnickym zaméfenim bylo 5 %. Po 1 % byli zastoupeni
studenti vysokych §kol s pfirodovédeckym a pedagogickym zamétenim.
Graf 11 Studovany obor

1%___1% Studovany obor

\

m Ekonomické zaméreni

= Humanitni zaméreni

» Technické zafizeni
Prirodovédecké zaméreni

m Pedagogické zaméreni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Ziskavam praxi pri studiu

Posledni otazka, kterd byla poklddana jen respondentiim, kteti stale studuji na vysoké skol
je, zda pfti studiu ziskavaji praxi. Respondentil, ktefi pii studiu ziskdvaji praxi je vétsina a to
78 % a 22 % ji neziskava. Jak jiz bylo feceno toto procentudlni zastoupeni je podobné

procentudlnimu zastoupeni u podobné otazky, ktera byla polozena absolventim.

Graf 12 Ziskavate praxi pri studiu?

Ziskavate praxi pfi studiu?

= Ano
= Ne

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2022

Litujete toho, Ze neziskavate praxi? (jen pro studenty, ktefi praxi neziskavaji)
Studenti, ktefi na pfedchozi otdzku odpovédéli zaporné, byli dotdzani, zda lituji, ze

praxi aktudlné neziskdvaji. Na otdzku bylo ziskano 78 % kladnych a 22 % zapornych

odpovédi. Po podrobném prozkouméni dotazniku je vidét, ze vétSina studentl nelitujicich

neziskdvani praxe je v prvnich dvou ro¢nicich bakalafského studia. Lze tedy predpokladat,

ze zméni ndzor na tuto otdzku v pribéhu studia, a je mozné, ze si praxi najdou v budoucnu.

Graf 13 Litujete toho, Ze neziskavate praxi?

Litujete toho, Ze neziskavate praxi?

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Nasledujici otazky byly pokladany jak studentiim, kteti stale studuji na vysoké skole
tak absolventiim vysokych skol.

Je podle vas povinna praxe na vysokych S§kolach dostateéna? (120-140 h)

Celkem 76 % respondentii nepovazuje povinnou praxi v rozsahu 120-140 hodin za
dostatecnou, naproti tomu 24 % je sjejim rozsahem spokojeno. Procento spokojenych
respondentll je relativné vysoké, coz miize byt spojeno stim, ze studenti praxi jiz tak
ziskavaji a nepotiebuji ji mit povinné natizenou Skolou. Na druh¢ strané tfi ¢tvrté studentli
ji za dostate¢nou nepovazuje, vétsi pocet hodin povinné praxe mtize byt jednim z motivatora

k ziskavani praxe.

Graf 14 Je podle vas povinna praxe na vysokych Skolach dostatecna?

Je podle vas povinna praxe na vysokych Skolach
dostatec¢na?

= Ano

m Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Je pro mé diilezité mit titul z vysoké Skoly

Dalsi otazka se snazi zodpovedét, jak moc je dulezity titul z vysoké Skoly pro
studenty i absolventy odpovidajici na tyto otdzky v tomto dotazniku je spiSe zamyslenim nad
vyznamem vysokoskolského diplomu. Pro 30 % dotazanych je titul z vysoké Skoly urcité
dalezity, pro 57 % spise dulezity. Za spiSe nedilezity povazuje diplom 13 % respondent.

Moznost ur€ité ne nezvolil zadny z dotazovanych.
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Graf 15 Je pro mé dulezité mit titul z vysoké Skoly

Je pro mé dulezité mit titul z vysoké Skoly

m Urcité ano
= Spise ano
= Spise ne

= Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Studium na vysoké Skole je pro mé na prvnim misté

Vysokoskolské studium je urcité na prvnim misté pro 22 % respondentti, pro dalsich
50 % je spiSe na prvnim misté. Celkove pozitivné odpovédelo 72 % dotazovanych, to tedy
znamena, ze 1 kdyz titul z vysoké Skoly povazuje za dilezity 87 % dotazovanych, jen 72 %
povazuje studium za nejdilezitéjsi. Na prvnim misté studium spiSe nevnima 22 % a pro 6 %
studium vysoké Skoly na prvnim misté ur€ité neni.

Graf 16 Studium na vysoké Skole je pro mé na prvnim misté

Studium na vysokeé skole je pro mé na prvnim misté

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

» Urcité ne

-

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022



Myslim si, Ze studium na vysoké $kole (bez praxe) mi poskytne dostate¢né zaklady pro
budouci zaméstnani.

Naprosta vétSina, tedy 82 % respondentll, si zcela jasné nemysli, Ze jim jejich
studium poskytne postacujici zdklady pro budouci zaméstnani. Z toho urcité ne zvolilo 16
% dotazanych, spise ne 66 % dotazovanych. To, ze vysoka skola poskytuje urcité dostatecné
zaklady, si mysli jen 1 % respondentti, spiSe ano oznacilo 17 % dotazovanych.

Je tedy vidét, Ze vice nez tfi ¢tvrtiny dotazovanych nepovazuji titul z vysoké Skoly

za dostateCny pii ziskdvani kvalitniho zaméstnani v budoucnu.

Graf 17 Mysli si, Ze studium na vysoké Skole bez praxe mi poskytne dostatecné zdklady pro budouci zaméstnani

Myslim si, Ze studium na vysoké Skole (bez praxe) mi
poskytne dostatecné zaklady pro budouci
1% zaméstnani

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Moje vysoka §kola mé dostate¢né motivuje k ziskavani praxe

Motivace k ziskdvani praxe by méla byt vysokou Skolou podporovana. Ovsem jen
6 % dotazovanych odpovédélo na tuto otdzku urcit€ ano. SpiSe ano zaskrtlo 28 %
dotazovanych, celkové tedy podporu a motivaci ze strany vysoké Skoly pocituje jen 34 %
respondentli. Zbylych 66 % motivaci své Skoly nevnima. Motivaci spiSe nepocituje 40 %
respondenttl, zbylych 26 % odpovédélo urcité ne.

Podpora a motivace by ze strany vysokych kol by méla byt rozhodné znacné;jsi.

66



Graf 18 Moje skola mé dostatecné motivuje k ziskdavdni praxe

Moje vysoka Skola mé dostatecné motivuje k
ziskavani praxe

m Urcité ano
= Spise ano
= Spise ne

» Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Myslim, Ze praxe je dileZita pro ziskani dobrého pracovniho mista

Praxe pfi ziskavani pracovniho mista je podle vétSiny studentl dalezitd. Celkem
33 % respondentii povazuje praxi za urcité¢ dilezitou, celych 60 % pak povazuje praxi za
spiSe dulezitou. Jen 6 % dotazovanych odpovédelo na tuto otdzku spiSe ne a pouhé 1 %
procento odpovédélo urcité ne. Lze tedy fict, ze praxe je podle respondentl dilezity prvek
pfi ziskavani mista.

Graf 19 Myslim, Ze praxe je diileZitd pro zisk dobrého pracovniho mista

Myslim, Ze praxe je dlleZita pro zisk dobrého
1% pracovniho mista

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

» Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Myslim, Ze praxe je stéZejni pro zisk dobrého pracovniho mista

To, ze praxe je stézejni pro zisk dobrého pracovniho mista, tedy Ze je nutnd pro zisk
prace si mysli 81 % respondentd, z téch 29 % odpovédelo urcité ano a 52 % spise ano. Oproti
tomu 19 % nepovazuje praxi za sté¢zejni predpoklad pro zisk prace,16 % z nich odpovédélo
spiSe ne a jen 3 % urcité ne.

I kdyz tedy 93 % respondentli povazuje praxi za diillezitou, mensi procento, a to
81 % ji povazuje za stézejni. I presto je to velké mnozstvi respondentl a dokazuje proc

78 % respondentu ziskava praxi pro svoji lepsi budoucnost.
p p p J1 lep

Graf 20 Myslim, Ze praxe je stézejni pro zisk dobrého pracovniho mista

Myslim, Ze praxe je stézejni pro zisk dobrého
pracovniho mista
3%

m Urcité ano
= Spise ano
m Spise ne

Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pokud neziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?

Pokud studenti neziskavaji praxi byli dotazovani na divod k neziskavani praxe. Na
to 47 % respondenttl odpovédélo, Ze ji planuji v budoucnu, v tomto piipade se jednd z Casti
o studenty prvnich ro¢nikii bakalafského studia, ktefi na ziskdvani praxe maji jeste Cas a
prozatim si uzivaji studentského Zivota.

DalSich 29 % na ziskavéni praxe nema cas, coz muze byt z n¢kolika ditvodd, ale také
nelze védét, zda praxi nebudou ziskéavat v dalSich letech studia. Az 17 % studentl nemize
zadnou praxi najit, bud’ pro n¢ zadna neni, nebo neodpovida jejich pozadavkim apod.

Dalsich 7 % si mysli, Ze ji nepotiebuji, coz se samoziejmé v budoucnosti miize zmenit.
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Graf 21 Pokud neziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?
Pokud neziskdvate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?

= Nepotrebuju ji
= Nemohu Zadnou najit

= Nemam na ni ¢as

u Zdravotni nebo rodinné
divody
\J ® Planuju ji v budoucnu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pokud ziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?

Studenti, ktefi ziskavaji praxi, byli opét dotazovani na své divody. Témer polovina
respondentt, tj. 50 %, ji ziskava kviili moznosti vyhod v budoucim zaméstnani. DalSich 27
% si mysli, Ze jim pomuze v budoucnu pfi ziskdvani zaméstnani, ze bude ,,dobie vypadat™
v zivotopisu. Cisté pro penize praxi kond 9 % respondentd, dalsich 7 % ji ziskava
z povinnosti, kvtli tlaku okoli. Nakonec 8 % dotazanych tim ziskava kontakty a buduje si
tak jejich sit’, kterd jim mlize pomoci v prubehu jejich budouci kariéry.

Graf 22 Pokud ziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?

Pokud ziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?

m Penize

m Ziskavani zkusenosti
m Ziskavani kontaktd
= Z povinnosti

= Myslim, Ze mi pomuzZe v budoucnu

0,
pri ziskavani zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Ziskavana praxe je ve stejném oboru, ktery studuji.

Zda praxe, kterou studenti ziskavaji je ve stejném oboru jako ten, ktery studuji mtze
byt znakem, Ze si vybrali spravny obor, zdroven ale mize byt

Praxi ve stejném oboru, jako je jejich studium ziskava 84 % respondentd, tito studenti
ve svém oboru vidi budoucnost a je pravdépodobné, ze se mu budou chtit vénovat i po
skonceni studia. Zbylych 16 % zisk&va praxi v jiném oboru, nez je jejich studium, to mtize
byt z nékolika divodu. Studenti mohou vidét svoji budoucnost v jiném oboru, nez ktery si
vybrali ke studiu, obor ktery studuji nemusi nabizet dostatek pracovnich mist pro ziskavani
praxe, nebo mohou chtit zkusit néco jiného, nového nez se rozhodnout jakym smérem se

jejich kariéra bude ubirat.

Graf 23 Ziskavand praxe je ve stejném oboru, ktery studuji

Ziskavana praxe je ve stejném oboru, ktery studuji

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ziskavana praxe je v oboru, kterému se chci nadale vénovat.

Neni nijak velkym piekvapenim, Zze 87 % respondenti ziskdva praxi v oboru,
kterému se chtéji nadale vénovat. Studenti, ktefi budou mit praxi v oboru ve kterém budou
hledat praci budou mit vyhodu oproti studentlim, ktefi ziskavali praxi v jiném oboru
a samoziejme budou mit vyhodu oproti studentim, kteti praxi neziskavali viibec.

Zbylych 13 % ziskéva praxi v jiném oboru, nez kterému se chtéji v budoucnu
vénovat, coz muze byt dano tim, ze student jesté nevi jakym smérem se budou ubirat a také
z diivodu povinné Skolni praxe, kterd je mize studenty nutit ziskdvat praxi v oboru, ktery

sice studuji, ale kterému se nechtéji vénovat.
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Graf 24 Ziskavand praxe je v oboru, kterému se chci nadale vénovat

Ziskavana praxe je v oboru, kterému se chci nadale
vénovat

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Kolik hodin tydné ziskavate praxi pri studiu vysoké skoly?

Vzhledem k tomu, Ze studium samotné zabere velké mnozstvi ¢asu, neni prekvapiveé,
ze 67 % dotazovanych ziskava svoji praxi v rozsahu 11-20 hodin tydn¢, coz mize odpovidat
pul tivazku. DalSich 17 % dotazovanych ziskava praxi 21-30 hodin tydné&, 10 % ji ziskava
v rozsahu 0-10 hodin tydné a nakonec 6 % dotazovanych ji ziskdva v rozsahu 31 a vice hodin
tydné.

Graf 25 Kolik hodin tydné ziskavate praxi pri studiu vysoké skoly?

Kolik hodin tydné ziskavate praxi pfi studiu vysoké Skoly?

m 0-10 hodin tydné
= 11-20 hodin tydné
= 21-30 hodin tydné

31 avice hodin tydné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Mate pocit, Ze ziskavani praxe ovliviiuje vase studijni vysledky?

Jelikoz je zisk&vani praxe Casove i jinak ndro¢né je mozné, ze v urcité mife ovliviiuje
studenty v jejich studiu a zaroven, ze ovliviiuje jejich studijni vysledky. Ziskavani praxe
ovliviiyje studijni vysledky 72 % dotazovanych studentd, v dalsi otazce je pak zodpovézeno,
zda jsou jejich studijni vysledky ovliviiovany pozitivné, ¢i negativné, coz muze mit vliv na
jejich postoj k ziskavani praxe.

Naopak 28 % si mysli, ze jejich studijni vysledky nejsou ziskavanou praxi
ovliviiovany. Tito studenti mohou naptiklad ziskavat praxi v jen omezeném casovém
rozhrani, nebo s minimalni snahou a proto je, nebo jejich studijni vysledky, ve vysledku

neovliviuje.

Graf 26 Mate pocit, Ze ziskavani praxe oviiviiuje vase studijni vysledky?

Mate pocit, Ze ziskdvani praxe ovliviiuje vase studijni
vysledky?

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ziskavani praxe ovliviiuje moje vysledky pozitivné/negativné.

Pokud si studenti mysli, Ze jsou jejich studijni vysledky ovliviiovany ziskdvanim
praxe, tato otazka méla zjistit, zda je praxe ovliviiuje pozitivng, ¢i negativné.

K pozitivnimu ovliviiovani se piiklani 71 % dotazovanych. Mezi pozitivni disledky
miZze patfit napf. propojovani teoretickych a praktickych znalosti. Naopak 29 % respondentt
si mysli, Ze jsou jejich studijni vysledky ovliviiovany negativné napf. Ze nemaji dostatek

¢asu na studium.
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Graf 27 Ziskavani praxe ovliviiuje moje vysledky pozitivné/negativné

Ziskavani praxe ovliviuje moje vysledky
pozitivné/negativné

m Pozitivné

m Negativné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Kde jste nasli svoji praxi?

Praxi studenti ziskévaji rizn€, 29 % dotazovanych ji ziskalo pomoci znamého,
dalsich 29 % ptes pracovni portdl typu jobs.cz, 15 % studentil ji ziskalo ptfes socidlni sité
(Facebook, Instagram, TikTok apod.). Pfimym oslovenim firmy ziskalo praxi 10 %
dotazanych, s pomoci Skoly 6 % studentl. Pracovni veletrh potadany ve skolach vyuzila
k ziskani praxe 4 % studentd. LinkedIn vyuzili 3 % studenti a dalsi 3 % ziskala praxi, jelikoz

byla oslovena zaméstnavatelem. Posledni 1 % vyuzilo k ziskani praxe personalni agenturu.
y yu p p g

Graf 28 Kde jste nasli svoji praxi?
1% Kde jste nasli svoji praxi?

m LinkedIn
m Socidlni sité
= Pfes znamého

Ptes skolu
= Pfimym oslovenim firmy
= Pracovni portal

m Pracovni veletrh

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Co Vam podle Vas Vase praxe prinasi?

Zkusenosti do budoucna zvolili respondenti 228X, je to nejcastéji zvolend odpoveéd’
a koresponduje s tim, co proc se lidé pro ziskavani praxe rozhodli. Jen o néco méné — 206x
oznacili respondenti jako pfinos ziskavani pracovnich kontakti. KdyZz vezmeme v potaz
ptedchozi otazku, kde bylo zjisténo, Ze velké mnozstvi studentt, ziskava praci pfes znamé,
mizeme soudit, Ze 1 kdyz kontakty nebyly oznaceny jako nejdiilezitéjsi, je to vyznamna ¢ast
ziskavani praxe, jez mize vést k dobré i lepsi pracovni pozici v budoucnu. Jistota pracovniho
mista po ukondeni studia na VS byla zvolena 156x, je to tfeti nejéast&jsi odpoved'.

Pomaéha mi pfi studiu bylo zvoleno 86%, studenti tedy neziskavaji praxi jen néco, co
se jim miiZe vyplatit v budoucnu, ale praxe jim piindsi pozitivni véci jiz v pfitomnosti.

Seberealizace byla zvolena 80x, sebevédomi 74% a osobni rlist 72%. Tyto tfi odpovédi
jsou podobného smyslu a jsou zaméteny na sebe rozvoj. Socializace a penize byly odpovédi,
které byli obé zvoleny 2x. To, Ze jim ptinasi polozku, kterou mohou zaradit na sviij Zivotopis
byla odpovéd zvolena 1x.

Graf 29 Co vam podle vas vase praxe prinasi?

Zku$enosti do budoucna NN 028
Pracovni kontakty [ 206
Jistotu pracovniho mista po vystudovani VS I 156
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Seberealizace |G 30

Sebevédomi NG 74
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Socializace | 2
Penize | 2
Polozku do Zivotopisu | 1
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Pii ziskavani praxe je pro mé diilezita vnitfni motivace.
Vnitini motivaci povazuje za ur€ité dilezitou 32 % respondentil. Za spiSe diilezitou
ji poté povazuje 39 % respondentll, za spiSe dilezitou je povazovana 26 % respondentd

a pouhé 3 % ji ur€ité za dilezitou nepovazuje.

Graf 30 Pri ziskdvani praxe je pro mé diileZitd vnitini motivace

Pti ziskavdani praxe je pro mé dllezita vnitini motivace

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pii ziskavani praxe je pro mé diilezita vnéjsi motivace.

Vnéjs$i motivace je povazovana za urcité dulezitou 30 % respondentil, za spiSe
dalezitou 41 % respondenttl, za spiSe nediilezitou 26 % respondentll a za urcité nedilezitou
3 % respondentl.

Diilezitost vnitini a vnéjsi motivace je téméf totozna. Pro nékoho je motivace velmi
dalezité, pro nékoho méné. V nekterych piipadech studenti pottebuji jen jeden typ motivace,

v nekterych ptipadech potiebuji ob¢, ale v nékterych piipadech nepotiebuji viibec zadnou.
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Graf 31 Pri ziskdavani praxe je pro mé diileZitd vnéjsi motivace

Pti ziskdvani praxe je pro mé dilezitd vnéjsi motivace

m Urcité ano

m Spise ano

‘ m Spise ne
= Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jste odkazan(a) na vlastni finanéni prijem?

Na vlastni ptijem je urcité¢ odkazano 21 % respondentl. SpiSe ano (za malé pomoci
od nékoho jiného) je finan¢né na sob¢ odkazano 36 % respondentd, 33 % respondentil spise
neni odkdzano na vlastni finan¢ni pfijem (maji vétsi pomoc od n€koho jiného) a 10 %
respondentll je kompletné finan¢né zavislych na nékom jiném.

Graf 32 Jste odkdzan(a) na viastni financni prijem?

Jste odkazan(a) na vlastni finanéni pfijem?

b = Urcité ano
= Spise ano

= Spise ne

u Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022




Byl(a) byste ochotna pracovat bez penéZniho ohodnocen — jen pro ziskani praxe bez
naroku na honorar?

Lidé nechtéji pracovat bez naroku na honoraf, at’ uz kvili tomu, Ze jsou finan¢né
samostatni, tedy piijem potiebuji, nebo je neuspokojuje za sviij ¢as a snahu ziskavat pouze
praxi bez finan¢ni odmény. To dokazuji také odpovédi na tuto otdzku, kdy negativné
odpovédélo celkem 88 % respondenttli (z toho urcité ne zvolilo 46 % a spiSe ne zvolilo
42 %).

Ale i pfestoze je podle piedchozi otazky 43 % respondentil finanéné nesamostatnych,
jen 12 % by bylo v n¢€jaké mitfe ochotno pracovat bez naroku na finan¢ni odménu (z toho

spiSe ano bylo zvoleno 8 % respondentti a urcité¢ ano jen 4 % respondenti).

Graf 33 Byl(a) byste ochotna pracovat bez penézniho ohodnoceni — jen pro ziskani praxe bez ndaroku na honordr?

Byl(a) byste ochotna pracovat bez penéiniho
ohodnoceni - jen pro ziskani praxe bez naroku na
honorar?

8%

m Urcité ano
m Spise ano
= Spise ne

Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Podporuji vas finan¢né rodice, ¢i jini rodinni prisluSnici (manZel/ka, pritel/kyné,
sourozenec apod.)?

Finanéné podporovano je v urcité miie 56 % respondentt (26 % je podporovano
v plné mife, 30 % je podporovano v rozsahu 50-79 %). Spise nepodporovano je 34 %

respondentl a financné€ nezavislych je poté 10 % respondentd.
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Graf 34 Podporuji vis financné rodice, ¢i jini rodinni prislusnici?

Podporuji vas finanéné rodice, i jini rodinni pfislusnici
(manzel/ka, pritel/kyné, sourozenec apod.)?

‘ m Urcité ano (100-80%)
m Spise ano (79-50%)

m SpiSe ne (49-21%)

\\/ u Urcité ne (20-0%)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Najit praxi pro mé bylo jednoduché

Najit praxi bylo jednoduché jen pro 8 % dotazovanych studentli. Spise jednoduché
to bylo pro 50 %, spise to nebylo jednoduché pro 36 % a urcité to nebylo jednoduché pro 6
% respondentll. Z téchto odpoveédi vyplyva, ze i kdyz 58 % respondentli ziskalo praxi
relativné snadno, stale existuje 42 %, ktefi to tak jednoduché nem¢li a urcité by uvitali néco,

co by jim hledani a ziskavani praxe usnadnilo.

Graf 35 Najit praxi pro mé bylo jednoduché

Najit praxi pro mé bylo jednoduché

m Urcité ano
m Spise ano
= Spise ne

= Urcité ne

v .

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Nabidka prace pro studenty vysokych Skole je dle mého nazoru dostatecna.

Nabidku prace povazuje v urcité miie za dostate¢nou 62 % respondenttl, z toho urcité
ano zvolilo 9 % a spiSe ano bylo zvoleno 53 %. Za nedostatecnou ji shledava 38 %
respondenttl, z toho spiSe ano zvolilo 34 % a urcité¢ ne pouze 4 % respondenti. Nabidka
prace se tedy da najit, ovSem zda je vyhovujici a zda spliiuje pozadavky studentl to
zjiStovano neni. To, Ze je nabidka dostate¢na neznamena, ze si i kvalitni a ze kazdy najde to

co hleda.

Graf 36 Nabidka prace pro studenty vysokych skol je dle mého ndazoru dostatecnd

Nabidka prace pro studenty vysokych skole je dle
mého nazoru dostatec¢na

m Urcité ano
m Spise ano
= Spise ne

Urcité ne

A

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nabidka prace pro absolventy vysokych $kol s praxi je dle mého nazoru dostatecna.
Nabidka prace pro absolventy s praxi je dostate¢na podle 89 % dotazovanych. Urcité
ano zvolilo 17 % a spiSe ano 72 % dotazovanych. Za nedostate¢nou ji povazuje 11 %, spise
ne zvolilo 10 % a urcité ne zvolilo jen 1 % dotazovanych. Nabidka pro absolventy s praxi je
urcité vétsi nez nabidka pro absolventy bez praxe. Pfece jenom zaméstnavatelé vyhledavaji

zkuSen¢j$i zaméstnance, do kterych nebudou muset investovat tolik ¢asu a penéz.
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Graf 37 Nabidka prace pro absolventy vysokych kol s praxi je dle mého nazoru dostatecnad

Nabidka prace pro absolventy vysokych Skol s praxi
je dle mélhyo nazoru dostatecna

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nabidka prace pro absolventy vysokych $kol bez praxe je dle mého nazoru dostatecna.
Jen 15 % odpovédélo kladné na otdzku, zda je prace pro absolventy bez praxe
dostate¢nd, z toho jen 1 % zvolilo odpovéd’ urcité ano a spiSe ano zvolilo zbylych 14 %. Za
nedostatec¢nou ji povazuje 85 % dotazovanych (z toho spise ne zvolilo 63 % dotazovanych,
urcité ne zvolilo 22 % dotazovanych).
Vzhledem k tomu, za jak dulezitou je praxe povazovana neni prekvapivé, ze nabidka
prace pro absolventy s praxi je podle dotazovanych vyrazné vyssi nez nabidka prace pro

absolventy bez praxe.
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Graf 38 Nabidka prace pro absolventy vysokych Skol bez praxe je dle mého ndazoru dostatecna

Nabidka prace pro absolventy vysokych skol bez

praxe je dle mého nazoru dostatecna
1%

m Urcité ano
m Spise ano
m Spise ne

» Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Co podle vas prinasi zaméstnavani studenti firmam?

Tato otdzka zjistovala, co firmam, podle studentil, pfinasi jejich zaméstnavani, proc¢
je vlastné€ pro firmu vyhodné studenty zaméstnavat. To, Ze si firma vychovava své budouci
zameéstnance byla odpovéd, kterd byla zvolena 286x a s naprostou vétSinou je to hlavni
divod zaméstnavani studentli. Ziskani perspektivnich zaméstnanct diive, nez konkurence
je odpoveéd’ podobna piechozi a byla zvolena 82x. Finan¢ni diivody byly zvoleny 82x.

72% byla zvolena odpovéd’, Ze studenti maji veétsi motivaci a vic se v praci snazi.
Uvolnéni zaméstnancti od nedtlezité prace je divod, ktery vyl zvolen 50x. A nakonec 2x

byla zvolena konkuren¢ni vyhoda.

81



Graf 39 Co podle vas prinasi zaméstnavani studentii firmam?
Co podle vas ptinasi zaméstnavani studentd firmam?

Firma si vychovava své budouci zaméstnance

286

Ziskani perspektivnich pracovnikd, dfive nez

konkurence - 82
Financ¢ni vyhody - 82
Studenti maji vétsi motivaci, vice se snazi - 72
Uvolnéni stavajicich zaméstnancl od neduleZité prace - 50

Konkurecni vyhoda

N

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Co by mély firmy zlepSit pfi zaméstnavani studenti?

Tato otdzka byla poloZena jako oteviend s moznosti odpovédet, ¢i neodpovédet. To,
co by studenti nejradéji zménili nebo zlepsili, aby pro né jejich praxe, nebo ziskavani praxe
bylo jednodussi a lepsi.

Nejcastéji se opakovaly néjaké formy odmen, at’ jiz lepsi finanéni ohodnoceni, lepsi
benefity (multisport karta, stravenky apod.). Druhd nejcastéjsi odpovéd se vztahovala
k hledéni praxe. Studenti by ocenili propojeni vysokych $kol a firem nabizejicich praxi,
zlepseni zptisobu hledani praxe, jeji inzerci. Dalsi studenti by ocenili, aby firma brala vétsi
ohled na jejich rozvrh, moznost pracovat pil dne, pfipadné moznost home office. Déle byl
velmi casto zminovan piistup firem ke studentim. Studenti by radi, aby knim
zamg&stnavatelé byli empatictéjsi, respektovali je, méli vétsi trpélivost, aby probihalo
diikladnéjsi zauceni, lepsi komunikace a moznost mentorovani.

Vsechny tyto navrhy se opakovaly nékolikrat at’ jiz samostatné nebo jako kombinace
nékolika navrhi. Je tedy mozné fict, Ze studenti ¢eli podobnym problémtm pii ziskavani

praxe.

82



Jste za svoji ziskanou/ziskavanou praxi rad(a)?

Posledni otazka je zaméfena na to, zda respondenti, ktefi praxi ziskavaji nebo
v minulosti ziskévali jsou za svoji praxi radi. Na tuto otdzku odpovédélo kladné 99 %
respondentli a pouhé 1 % odpovédelo negativng.

Toto dokazuje, Ze ziskdvani praxe je studenty vnimano jako pozitivni, a to at’ jiz
v tom, co jim jejich praxe pfinasi za moznosti, tak v tom, jaky ma praxe vliv na jejich
aktualni byti.

Graf 40 Jste za svoji ziskanou/ziskavanou praxi rad(a)?

Jste za svoji ziskanou/ziskavanou praxi rad(a)?
1%

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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4.2 Rozhovory se zastupci firem

Céstetné tizené rozhovory se zastupci danych firem pfestavuji druhou vyuZitou
metodou. Tato kvalitativni metoda vedla k k ziskani nazori, pohledii a zkuSenosti zastupcti
urcitych firem, ktefi spolupracuji se studenty vysokych skol. Jak jiz bylo fe¢eno vzhledem
k zachovéani anonymity jsou zastupci oznacovani jako ,,respondent A, B, C, D, E“. Otazky

¢astecné fizeného rozhovoru jsou uvedeny v ptilohéch.

Je piiprava na vysoké Skole bez praxe dle VaSeho ndzoru dostateénd k vykondvdani
zaméstnani? Je podle Vias student po vystudovani vysoké Skoly dostatecné piipraven
k vykonu zaméstnani?

Respondent A: V mém oboru ur€ité¢ neni, teorie je daleko od praxe a zdaleka nestaci
teoretické zaklady ziskané ve Skole.

Respondent B: Ne, rozhodné ne prakticky a teoreticky v urcité mife ano, ale dostacujici to
neni.

Respondent C: Ne, neni dostate¢nd a tim padem neni absolvent vysoké Skoly dostate¢né
pfipraven.

Respondent D: Neni dostatecna. A to ani v pfipadé, Ze je vyuka zaméfena na piipady
z praxe. Mé&l jsem moznost pracovat pii studiu a zaroven studovat skolu, kde jsme nejen
probirali konkrétni ptipady, spolecnosti a usecasy z praxe, ale také k nam pravidelné€ chodili
prednaset odbornici z praxe. To je podle mé idealni kombinace pro ptipravu do zaméstnani.
Respondent E: Ne, student s 2-3letou praxi je schopen pochopit zakladni vazby a vztahy
v daném oboru, bez této praxe nebude schopny svou praci vykondvat v pozadované kvalité.
Jiz n€kolikrat se mi stalo, Ze jsem urcité procesy vysvétloval ja vyucujicim, ti si délali
poznamky, aby mohli moje praktické poznatky nasledné ucit své studenty. Je urcité dilezité

znat teorii oboru, ale bez praxe a praktickych znalosti je ndm absolvent k ni¢emu.

Je podle Vas dostate¢na povinnda praxe v rozsahu 120-140 hodin? Kolik casu je podle Vs
potieba k ziskani kvalitni praxe?
Respondent A: 120-140 hod. neni ani kompletni mésic a zdaleka to neni dostacujici.

Potieba by bylo minimalné tii mésice (cca. 600 hod.). Ale navrhoval bych systém, ze ¢im je
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student ve vy$$im ro¢niku, tim del$i praxi by mél absolvovat, ¢imz by se i postupné vice
aklimatizovali na pracovni Zivot po Skole.

Respondent B: Neni, pro vSechny vysokoskolaky navrhuji pal ro¢ni praxi v ramci studia
(v rozsahu 20 h/tydné¢).

Respondent C: Neni, za minimalni ¢as povazuji 3 i vice mésicii.

Respondent D: Rozhodné neni. Ideélni je minimalné rok spolu se studiem. Student mé rok
povinnosti ve Skole, povinnosti v praci a na konci Skoly si vlastné ulevi, jelikoz mu Skola
skon¢i a mize se plné soustredit na praci.

Respondent E: Zasadné nedostatecna. U nas preferujeme studenty, ktefi s ndmi spolupracuji

dva roky cca. 2-3 dny v tydnu s pfestavkami ve zkouskovém obdobi.

Pii nabirani novych zaméstnancii (absolventit) jak moc je pro Vas dileZitd jejich praxe?
Je nutné, aby to byla praxe ve stejném oboru, ve kterém se pohybuje Vase firma?
Respondent A: Zilezi na pozici, o kterou se uchaze¢ zajima. Leckdy je lepsi uchaze¢ bez
praxe, ktery tak lépe pfijme ndmi nastavené postupy a neni ,,pomichany* z minulosti.
Samoziejmé se bavime o funkcich maximalné sttedniho managementu (kalkulant, ptipravar
apod.). Na pozice vyse je praxe v oboru pozadovana a nutna.

Respondent B: Ano, jejich praxe je do zna¢né miry dulezita. Zaroven u absolventli, ddvame
pfednost tém, ktefi maji praxi ve stejném oboru, pfed t€mi, co maji praxi v jiném oboru.
Respondent C: Velmi dulezitd, student, ktery nema zaddnou praxi je velmi necitelny. Praxe
studentil je velmi dilezity bod pro nabirani novych lidi (absolventil). Praxe nemusi byt ve
stejném oboru, co se tyce specializace, ale m¢l by mit praxi s podobnym stylem prace
(korporéatni firmy vs. rodinné podniky).

Respondent D: Neni az tak dilezita. Dllezité jsou navyky doty¢ného jako zodpovédnost,
transparentni komunikace, uméni si zorganizovat priority, a pfedev§im hlad se ucit nové
véci. Tyto kvality ale lidé ziskdvaji predevsim diky praxi.

Respondent E: Nabirame 1 lidi bez praxe, ale museji si ji vlastné dopracovat a dostavaji
pouze zakladni pozice, nebo niz§i, nez predpoklada jejich vzdélani. Je to individudlni a je to
o schopnostech jedince, jak uspéje u pohovoru apod. Pro nds je nutnd praxe v oboru, praxe

v McDonald nebo v Satné v divadle nés nezajima.
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Jak moc velky berete ohled na zaméstnance, ktevi jsou soucasné studenti? Podporujete je
néjak v jejich studiu?

Respondent A: S ohledem na stdvajici legislativu to moc nejde, ackoli bychom radi
(finan¢ni podpora s cilem budouciho néastupu do naSi spolecnosti apod.). Nicméné
spolupracujeme se studenty pii jejich studijnich ukolech v daném oboru a snazime se byt
jakymisi jejich mentory.

Respondent B: Zadné extra specialni zachazeni je u nas ne¢eka. Jsou zaméstnavani na
plny uvazek.

Respondent C: Ano, snazime se zaméstnance zfad studentd brat jako plnohodnotné
pracovniky, tim padem dostavaji i urcité benefity, které se studentim klasicky nedostavaji.
Studenti, ktefi jsou u nds zaméstnavani u nas byvaji vétSinou po dobu celého jejich studia a
také po jeho ukonceni. Zaroven jim poskytujeme moznost psat jejich bakalarské a diplomové
prace ve spolupraci s nasi firmou.

Respondent D: Samoziejmé. Chapeme, Ze studium je vzdy na prvnim misté. Nutno
podotknout, ze se ale jedna o zkracené pracovni uvazky, ne plny tvazek, takze studenti maji
¢as na Skolu, mohou rozhodovat kdy a jak dlouho stravi v préci, dokud splni pozadované
ukoly a odpracuji tydenni pozadavky co se tyce hodin.

Respondent E: Ano, mame na to specidlni program pro studenty.

Co jsou podle Vas hlavni vyhody ziskavani praxe pii studiu na vysoké Skole?
Respondent A: Student si miize vytvofit pfedstavu, jak by mohlo vypadat jeho budouci
zameéstnani, a tedy si vybrat pro sebe to nejvhodné;jsi.

Respondent B: Rozhodné ziskéani zkuSenosti. Pfi ziskani prace po studiu a praxi je ¢lovék
schopny zapojit se okamzité do pracovniho procesu a byt ihned platnym ¢lenem tymu.
Respondent C: Studenti si zvyknou na urcitou pracovni rutinu, kterd na skole neni bézna.
Nestaci jim jen pfijit a odsedét si tam urcity Cas. Na praxi se u¢i pravidelnosti, time
managementu, u¢i se o chodu spolecnosti, ,,0sahaji“ si praci a poté k ni maji jiny, lepsi
neni jen sucha teorie, védi, pro€ to takto funguje, proc¢ se to tak déla v praxi.

Respondent D: Student se musi naucit zvladat zorganizovat si Zivot jak studijni, tak

pracovni dohromady. Nauci se o sebe postarat bez finanéni pomoci rodict, a to je podle mé
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hlavni benefit, ktery si odnese. V hlavé se mu piepne tlacitko ,,party studentsky zivot* na
,,zodpovédny pracovni zivot™ a takova mentalita mu v budoucnu jen pomize.
Respondent E: Ziskavani zkuSenosti. S praxi poté ma moznost mit vyS$si ndstupni pozici,

lepsi platové podminky a benefity a moznost rozhodnuti o svém budoucim zaméstnavateli.

Jaké zmény (pozitivni i negativni) vidite u téchto zaméstnancii v pritbéhu ziskdvani jejich
praxe.

Respondent A: Urcité€ zvyseni sebeduvery, ,,otevieni o¢i“, co vlastné prace obnasi, zlepsSeni
komunikace, prace v kolektivu, uvédoméni si urcité odpovédnosti, ¢asto i osvojeni si
samostatné prace ve vztahu k celku.

Respondent B: Mezi hlavni fadim zvySeni sebedlvéry, zlepSeni znalosti, profesionality,
zlepSeni komunikaénich schopnosti a jazykovych dovednosti.

Respondent C: U studentl, ktefi jsou s nami jiz néjakou dobu vidim obrovsky riist.
A z vlastni praxe vim, Ze absolventi, kteti prosli kvalitni praxi jsou na upln¢ jiné urovni nez
studenti, kteti neprosli bud’ kvalitni, nebo Zzadnou praxi ve firmach. Méni se jejich
sebehodnoceni, ptistup k ukoliim, u nas ve firmé i jazykova znalost.

Respondent D: ZlepSuje se u nich komunikace, transparentnost, zodpovédnost, nauci se
myslet jako pracujici ¢lovek a srovna si své priority. A uz jenom to, jak si studenti béhem
praxe zvyknou na zivot pracujiciho ¢loveka je obrovské plus.

Respondent E: Myslim, Ze zmény jsou pouze pozitivni. Naleznou mnohdy budouci
partnery, dostavaji se do prostiedi, o kterém se rozhoduji, zda tam za¢nou svoji kariéru nebo
budou hledat dal.

Co Vam a Vasi firmé prind$i zaméstndvdani studentii vysokych $kol? Jaké jsou ditvody
jejich zaméstnavani? Ma smysl je zaméstndavat?

Respondent A: Hlavnim divodem je perspektiva dalsi spoluprace po skonceni studii. Za
poslednich 5 let jsme takto pfijali u naseho zavodu minimalné 8 absolventa.

Respondent B: Studenty pfevazné zaméstnavame jako brigadniky ve Spicce nasi sezony,
¢imz jsme schopni pokryt poptavku po naSem produktu/sluzbé. Z mého pohledu a zkusenosti
ma 100% smysl studenty zaméstnavat.

vvvvvv

budouci plnohodnotné zaméstnance. Dale tim plnime urcitou celospolecenskou poptavku ve
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form¢ zpétné vazby akademickému svétu. Zaroven to méa divod finan¢ni — ¢im déle u nés
lidé jsou, tim vice se nam vraci nase investice do nich. Také jsou studenti cenové pfijatelna
a flexibilni sila s ur¢itym vzdélanim, které vyhledavame.

Respondent D: Rozhodné vychova mladych talentli, ktefi ve spolecnosti pokracuji po
dokonceni studia, jsou jiz viceméné zab¢hli, znaji spolecnost, jeji fungovani a samoziejme
vi co jejich prace obnasi a co mohou ocekavat. Zaroven se ndm poté vrati vSe co do néj
investujeme v prub¢éhu praxe.

Respondent E: Ma to jasny smysl. Schopnych lidi je zoufale mélo a my timto zpisobem

vcas vyhledavame spravné kolegy pro budouci spolupraci.

Jaké jsou pro Vis a Vasi firmu nevyhody pii zaméstndvdni studentir?

Respondent A: Na zaklad¢ predeslych zkuSenosti, kdy vime, jakou praci je v daném case
a v pozadované kvalité student splnil, je Gcast na odborné praci pro nas spiSe vyhodou.
Respondent B: Ziskavame tim jen nevyznamné danové tlevy od statu, pficemz je nutné
poskytnout témto zaméstnanciim Skoleni, BOZP a seznameni je se vSemi piedpisy, coZ je
nejen ¢asove ale i finanéné narocné.

Respondent C: Jedna z nevyhod je, Ze je pro né priorita studium, takze musime brat ohledy
na zkouskové obdobi, z toho vyplyva nespojita pracovni doba. Dale beru za nevyhodu
zacatky prace u nds, je to velmi ¢asove i jinak naro¢né, nez si student zvykne na mezinarodni
prostiedi chvili to trva a je nutné jim dat ¢as, nez zacnou byt samostatni.

Respondent D: Jejich fluktuace. Kdyz do n€koho investujete Cas, penize apod. a on za
n¢kolik tydnli/mésict skonci je to obrovska nevyhoda a jeden z diivodi, pro¢ firmy mohou
byt opatrny se zaméstnavanim lidi v prab¢chu jejich studia.

Respondent E: Neexistuji nevyhody, nehlasi se k ndm studenti bez zdjmu o ziskani praxe

nebo jen z povinnosti. S takovym bychom se okamzité rozesli. Ale to se ned¢je.

Vychovavdte si studenty jako své budouci zaméstnance (po jejich absolvovani Skoly je
hodlate prijmout na plny uvazek)?

Respondent A: Ano, to je zdklad a jeden z hlavnich divodii, pro¢ studenty zaméstnavame.
Respondent B: Ano.

Respondent C: Ano, je to jeden ze stézejnich divodli zaméstnavani studentd.

Respondent D: Ano, kviili tomu s nimi od za¢atkli nasi spole¢nosti spolupracujeme.
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Respondent E: Ano, to je smyslem.

Jak ziskavdte studenty jako uchazeCe o zaméstnani? Co déldte pro to, abyste studenty
prilakali k Vam do firmy? Jaké jiné zpiisoby ziskdvani studentii jako zaméstnancii by Vase
firma méla/mohla vyuZivat?

Respondent A: Snazime se oslovovat samotné Skoly, organizujeme rizné exkurze a
prohlidky pfi realizaci nasich projektl a zde studenty oslovujeme a nabizime jim moznost
praxe. Dale mame uvetejnéné inzeraty na nasich vefejnych webovych strankach.
Respondent B: Aktualné ziskdvame uchazece na pracovnich portalech a také na zakladé¢
doporuceni, ale v budoucnu bych byl rad za ziskavani studentii pfimo ze skol v rdmci
spolupréce s ur€itymi vysokymi Skolami ze stejného oboru. NaSe firma je ovSem relativné
mald na tuto spolupréci.

Respondent C: Nedélame nic extra specialniho, nabidky prace uvetejiiujeme na portalech
typu jobs.cz. Jediné, co je prizplisobené studentim je ucast na kariérnich dnech na
univerzitach, kde na§ HR team poskytuje studentim potiebné informace. VétSinu studentii
ovSem ziskdvame inzeratem pies pracovni portaly.

Respondent D: Pifevazné facebookové skupiny vysokych Skol a nasledné
spoluzaci/kamaradi stavajicich pracovnikii z fad studentli. U nds je vyhoda, Ze student mtize
praci vykonavat na dalku, odkudkoliv, takze nejsou piekdzkou predndsky, studijni vyjezdy
apod. A tim jsme schopni naldkat velké mnozstvi potenciondlnich zaméstnanctu z tad
studentti.

Respondent E: Dé¢lame nabory na vysokych Skolach, setkdni zajemct s vedenim
spolecnosti, prohlidky naSich pracovist' apod. Nasi hlavni starosti je abychom studenty
presvédcili, ze jsme jejich spravnym partnerem pro jejich budoucnost. Tedy aby po skonceni

studia nastoupili k ndm na HPP.

Kde inzerujete nabidky prdce pro studenty?

Respondent A: Nejvice piimo ve Skolach, po predchozi dohodé. A poté na internetu na
naSich webovych strankach a pomoci stranek zaméfujicich se na nabidku prace.
Respondent B: Na pracovnich portalech.

Respondent C: Jak jiz jsem zmifoval vyuzivame pracovnich portali a kariérnich dnti na

vysokych skolach.
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Respondent D: Ptes internet, na socidlnich sitich.

Respondent E: Ve $kolach a na pracovnich portalech.

Co kromé financni odmény nabizite studentiim? Co by podle Vis vase firma méla, kromé
finanénich odmén, nabizet?

Respondent A: Hlavnim naSim benefitem pro studenty je jejich pfifazeni k nasim zkuSenym
zamé&stnanciim, kdy se snazime o lidsky (leckdy az ,,rodi¢ovsky*) pfistup a o maximalni
vysvétleni, pro¢ jednotlivi studenti svétenou praci vykonavaji a k ¢emu je pro chod celé nasi
firmy jejich ¢innost pfinosna.

Respondent B: Nabizime pouze penize. Obecné bych ale chtél nabizet jistotu zaméstnani
po absolvovani Skoly tém studentlim, ktefi si u nds projdou praxi v urcité délce.
Respondent C: Samoziejmé hlavni je finan¢ni odména, ale studentiim nabizime i zlevnéné
stravovani, pfistup k team buildingovym aktivitdm, jelikoz studenty povazujeme za
plnohodnotné ¢leny naseho tymu.

Respondent D: Moznost prace v rychle rostouci spolecnosti, ve které budou moci
pokracovat i po dokonceni studii, coZ neni benefit, ktery by se projevil okamzité, ale je to
néco, co jim pomtize v budoucnosti.

Respondent E: To je nase know-how, to vam neprozradim.

Na zakladé Vasich zkuSenosti, je nutné motivovat zaméstnance z fad studentii jinak nez
ostatni zaméstnance? V Cem se tato motivace lisi?

Respondent A: Nemyslim si. Dilezité je, Ze student i absolvent u nas chce pracovat.
A u absolventa uz vlivem ptedeslé praxe vi, co po ném budeme pozadovat a jak motivace
probiha, takZe nic neménime a to at’ se jedna o finan¢ni motivaci, benefity nebo o pracovni
prostiedi a pracovni dobu.

Respondent B: Ne i ano, naSe firma neni nijak velkd, proto motivaci feSime hodné
individualné nehled¢ na to, zda je clovék student nebo ne.

Respondent C: Pfiklonil bych se k tomu, Ze asi ano. Napiiklad fluktuace u studentl je
beznasledkova, coz vyzaduje trochu jiny pfistup nez k plnohodnotnym zaméstnancim.
Vedeni studentli musi byt oproti ostatnim zaméstnancim nasobné vyssi.

Respondent D: Tim, Ze pracuji na zkraceny Uvazek a maji konkrétni agendu, tak neni

potieba zvlastni motivace.
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Respondent E: Asi ne, je to podobné, ale urcité rozdily tam jsou. Je to individudlni a jiné u
jinych pohlavi. U nés je nejvice zajima, jak atraktivni bude jejich budouci ¢innost, jak bude

vypadat jejich pracovni prostfedi, kde budou pracovat a samoziejmé na jakych pozicich.

Nabizi VaSe firma dostatek piileitosti pro studenty? Co byste zménili?

Respondent A: V soucasné dob¢ se snazime délat maximum pro ziskéni studenti, ktefi maji
o praci zajem. Myslim si, Ze v tomto ohledu déldme maximum.

Respondent B: Troufam si fict, ze ano.

Respondent C: U nas ve firm¢ je moznost pro studenty opravdu velkd, nabizime praci
v riznych oddélenich od vyroby az po obchodni oddéleni. Na svém oddéleni mam trvale
min. 3 studenty, kterym se vénuji.

Respondent D: Ano, jsme pySni na to, v jaké mife spolupracujeme se studenty. V porovnani
s nasimi konkurenty nabizime vétSi mnozstvi pozic, které mohou byt obsazovany studenty.
Respondent E: Ano nabizi, nic bych neménil.

Je podle Vis pro celkovy trh prdace dileZité, aby firmy v jakémkoliv mé¥itku poskytovali
moznost praxe studentium? Mélo by to byt povinné?

Respondent A: Povinnost neni ur€it¢ spravnou cestou. Mozna by to vedlo i k jakémusi
,kupceni® s ,,mrtvymi duSemi®. SpiSe by mél ptijit vetsi tlak od Skol a zde 1 vEétsi motivace
(napft. ¢im delsi praxe, tim vice , kreditti*“ atp.) a zdroven vétsi legislativni moznosti pro firmy
pfi odménovani a motivovani studentd (danové ulevy, ,,0kolova mzda“, zaméstnaneckeé
benefity atp.).

Respondent B: Ano, dilezité to je. OvSem povinné by to byt nemélo, kazdy si sdm musi
najit ,,své misto na slunci®.

Respondent C: Ano, zastdvam nazor, ze by to mélo byt povinné. Nase firma mnohdy vytvari
perfektné vypracovany zaméstnance jak pro nasi firmu, tak bohuzel pro konkurenci, coz
zna$i strany neni fér. M¢l by byt néjaky minimdlni pocet studentd na urcity pocet
zaméstnancl, jinak totiZ ostatni vyuZzivaji nasi prace a investice do dan¢ho studenta tim, Ze
ho o par stovek pieplati a pfeberou ndm ho.

Respondent D: Rozhodné je dilezité, aby firmy praxe studentiim poskytovaly. Piiklanél
bych se i1 k povinnosti praxi poskytovat, ov§em tam se poté musi zamezit obsazovani mist

jen z povinnosti bez toho, aby se studenti ucili podstatnym vécem.
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Respondent E: Ano je to dilezité, ale nesouhlasi s tim, aby to bylo povinné.

Je, podle Vas na trhu dostatek prileZitosti pro studenty hledajici praci? Co by se mélo
zménit?

Respondent A: V soucasné dobé je pfilezitosti urcité dost. Problém je spis v ,,propojeni‘
zamg&stnavatell a studentl, kdy neexistuje Zadné databaze, aby o sob€ védéli. Informace jsou
pouze v inzeratech na Skolach a v internetovém prostredi jednotlivych firem.

Respondent B: Ano, ale ne vzdy se to dostane k tém spravnym studentiim, a ne vzdy se
o tom vi.

Respondent C: Zalezi na tom, v jakém oboru student hledd praxi. Zaroven vnimam
nerovnost poptavky a nabidky geografickou. Ve velkych méstech, kde je vysoka koncentrace
vysokych skol je nabizené prace nedostatek. Ale ten, kdo préci chcee, si ji najde.
Respondent D: Toto nejsem schopny posoudit.

Respondent E: Urc¢it¢ ano, nemam pocit, Ze je potfeba néco d¢lat pro to, aby si studenti

nalezli svoji budoucnost. Je to na nich, ptilezitosti maji straSn¢ moc.

Jaka je VaSe rada pro studenty hledajici praxi p¥i studiu? Doporudili byste jim praxi pii
studiu?

Respondent A: Urcité doporucuji. Pro vybér budouciho zaméstnani je absolvovani alespoil
néjaké praxe urCité¢ piinosné a zaroven student pozna prostiedi, do kterého v budoucnu
nastoupi.

Respondent B: Rozhodné¢ bych praxi doporucil. A moje rada je vykonavat praxi tam, kde
je to oboustranné vyhodné. A rozhodn¢ hledat praxi tam, kde student vidi budoucnost.
Respondent C: Ano, urcité¢ doporucil. Moje rada je, aby pfi interview dokazali, pro¢ chtéji
pravé tuhle praci. Aby ji nechtéli nebo asponl aby nebylo poznat, Ze ji chtéji jenom proto, Ze
bydli vedle. M¢li by prokézat, Ze tu danou firmu aspoii trochu znaji a prokézat, Ze v ni vidi
svoji budoucnost a zaroveil vidi vyhodu v propojeni t€¢ konkrétni praxe se studiem.
No, a nakonec bych doporucili vyuzivat ¢as k samovzdélavani, navStévovat seminafe,
workshopy apod.

Respondent D: Ano, vSemi deseti. Ze svych zkuSenosti vim, jak mi praxe pomohla
a 1 pfesto, Ze Skola mi poskytla zaklady bez své praxe si nedokdzu piedstavit, jak bych

zvladal svoji praci. Zarovei je dobré investovat svllj ¢as do uceni nad rdmec vysoké Skoly,
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kdyz uz nic jiného tak aspoii ziskavat informace o novinkach v daném oboru. Urcité vim, Ze
bych se neposouval tak rychle jako je tomu nyni, bez téchto véci.
Respondent E: Studenti si jiz radit pfili§ nenechaji. Pokud jsou si jisti, ze je Skola bavi

a obor si zvolili spravné, tak praxe musi byt v oboru, to je moje rada.
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5 Vysledky a diskuse

Praxe a jeji ziskavani, jak je vidét z vysledku Setfeni, je dilezita jak pro studenty, tak
pro organizace. Toto je podloZeno i tvrzenim Armstronga (2015) ¢i Dvorakové (2020), kteti
dilezitost ziskavani praxe vyzdvihuji.

Studenti praxi primarné€ ziskavaji zkuSenosti do budoucna, pracovni kontakty, diky
kterym si buduji sit’ pracovnich kontaktii, kterou mohou vyuzit v pribchu své kariéry,
ziskavaji jistotu pracovniho mista po vystudovani, zaroven jim praxe pomaha pfi studiu,
k orientaci v daném oboru, zlepSuje jejich sebevédomi, seberealizaci a pomaha s jejich
osobnim rlstem.

Organizacim pfinaSi predevSim moznost vychovat si budouci plnohodnotné
zameéstnance a naucit je vSechno co budou pii préci pottebovat a to zplisobem, ktery je v dané
organizaci praktikovan. V tomto se shoduji nazory, jak studentll odpovidajicich na otazky z
dotazniku, tak zastupct vybranych organizaci, odpovidajicich na otazky v rdmci rozhovoru.
Organizace pii zamé&stnavani studentli doufaji, Ze se jim jejich investice do vzdélavani téchto
studentii vrati v podobé plnohodnotného zaméstnance po ukonceni jeho studia. To souvisi
s tim, ze by kazda organizace méla podle nckterych ndzorl, povinné zaméstnavat urcity
pocet studentd, jinak je jejich vychova vyuzivana vSemi, a to co organizace do studenta
investuje se ji nemusi vratit. Na to, zda by zaméstnavani studentd mélo byt povinné nemaji
vSichni stejny nazor. Nékdo by tuto povinnost uvital, jini se obavaji toho, Ze organizace
budou najimat studenty jen pro splnéni urcitych kvot a nebudou jim poskytovat dostatecné
kvalitni praxi.

Kdyz se vratime k tomu, Ze si organizace vychovavaji, formou praxe studentd, své
budouci plnohodnotné zaméstnance, je tato skutecnost vidét nejen v dotaznicich, jelikoz
studenti o moznost zlstat v danych organizacich maji zajem (a 48 % dotazovanych
absolventl této moznosti 1 vyuzilo). Tato skutecnost je také zjist€éna z rozhovord, kdy
zastupci organizaci povazuji tuto skuteCnost za jednu z pfednich vyhod zaméstnavani
studenti a poskytovani jim praxe. To, Ze studenti po absolvovani zlstavaji ve stejnych
organizacich, ve kterych ziskavaji i lep$i mista umoziiuje organizacim ziskavat zaméstnance
z vnitiniho trhu préace, coz podle Halika (2008) a Kocianové (2010) pfinasi urcité vyhody,

jako znalost kandidata, zvySeni vykonosti nebo spokojenost zaméstnanci.
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Jak jiz bylo uvedeno povinnost poskytovat praxi v této chvili neexistuje, existuje
ovSem povinnost ze strany studentli praxi, v ur¢ité mife, ziskdvat. Z pohledu zastupct
organizaci je tato doba (120—140 h) jednozna¢né nedostatend, na této odpovédi se shodli
vSichni dotazovani zastupci organizaci, a to v otazce ,,Je podle Vias dostatecnd povinna
praxe v rozsahu 120-140 hodin? Kolik casu je podle Vs potreba k ziskani kvalitni praxe? “.
Z dotazniku (otdzka ,,Je podle vas povinna praxe na vysokych Skolach dostate¢na? (120—
140 h)*) poté vyplyva, Ze vice jak tfi Ctvrtiny respondentt s nimi souhlasi.

Pti rozhovorech vySlo najevo, Ze praxe absolventd je pro organizace dilezitd, ale
kazda ji prifazuje jinou miru dilezitosti. Celkové je ale mozné fict, ze praxe absolventim
nabidne vét§i moznosti a urcitou vyhodu pfi ziskavani prace po ukonceni studia. Organizace
ocenuji, co se absolventi pii ziskdvani praxe pii studiu naucili, i to, Ze maji zkuSenosti

s pracovnim zivotem a pracovni kulturou.

Organizace se do jisté miry snazi podporovat studenty v pribéhu jejich praxe, ovSem
to se takeé lisi u kazdé organizace. Zaroven je jasné vidét z odpovédi ziskanych z dotazniki,
ze studenti by ocenili ur¢itou podporu pfi ziskdvani praxe. Jmenovité pak vétsi casovou
flexibilitu, vétsi podporu (empatii, respekt, trpélivost), vétsi benefity a vyss$i finan¢ni

odmeény spolecné s lepsi komunikaci.

Pti ziskavani praxe se studenti méni a z vysledku rozhovoru je ziejmé, ze zastupci
organizaci si mysli, Ze se tyto studenti méni pozitivné. Kromé zlepSeni jejich znalosti
a ziskavani zkuSenosti se také zlepSuje se jejich sebedlivéra, komunikace, prace v kolektivu,
transparentnost a profesionalita. Kromé toho ziskavaji zivotni zkuSenosti, které by neziskali
pti studiu. To, jaké zlepSeni u studentl vidi organizace koresponduje v uritych bodech

s tim, co si studenti mysli, Ze svoji praxi ziskavaji.

Ziskavani studentd pro praxi v danych organizacich je vétSinou uchopeno velmi
podobné. Organizace praci nabizeji pomoci pracovnich portald, nékteré oslovuji ptimo
Skoly, n¢které hledaji pomoci znamych. Studenti, ktefi jiz praxi nasli, ji hledali a nasledné
nasli ve velké mife pfes zndmé, pomoci pracovnich portald, socidlnich siti apod. V tomto se

tedy nabidka a poptavka prace stietdvaji na podobnych mistech.
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Jen podle 9 % studentli je nabidka price pro studenty hledajici praxi urcité
dostatecna, spiSe dostatecnd je podle 53 %. Podle zastupctli organizaci je praxe pro studenty
dostatecnd, ale ¢asto nevedi o vsech pftilezitostech, nebo o nich nevédi ti spravni studenti,
kteti by o konkrétni praci a moznost ziskat praxi méli zdjem. To by mohlo zménit lepsi
propojeni studentl a organizaci.

Kdyz se zaméfime na absolventy s praxi a ne studenty, tam je nabidka podle dat
z dotazniku o néco lepsi. Nabidka prace pro absolventy s praxi je dostatecnd podle 89 %
dotazovanych, za nedostatecnou ji povazuje 11 %. Samoziejm& zdlezi i na sezonni
nezaméstnanosti  vhledem  k pfibytku nezaméstnanych absolventi kazdy rok
v Cervnu/Cervenci, kdy se letos zvedla nezaméstnanost z 3,1 % na 3,3 % jak dokazuje clanek
Hradil (2022). Narastem absolventt se tedy v tomto obdobi snizuje mnozstvi nabizené prace

pro absolventy s praci v poméru s mnozstvim absolventi.

Studenti povazuji vnitini 1 vnéj§i motivaci za dulezitou, v nékterych ptipadech
1 potfebnou. To, jak se k jejich motivaci piistupu se li$i organizace od organizace. Pfevazné
ale panuje ndzor, Ze neni nutné¢ studenty motivovat nijak jinak nez plnohodnotné
zameéstnance, coz v urité mife splituje zddost studentil, aby se k nim firmy chovaly jako ke
vSem ostatnim zaméstnanclim. Studenti jsou tak motivovani hmotné — finan¢né, pomoci
mzdy i1 benefiti a zaroven nehmotné pomoci piijemného pracovniho prostfedi a volné
pracovni dobé&, jak bylo zjisténo z rozhovort. To je jen podporovano Koubkem (2011),
Bednatfem (2013) a Urbanem (2017) v jejich literatufe. Motivace vSech, jak zaméstnanci,
kteti stale studuji, tak zaméstnanc, ktefi jiz dostudovali je nutné jak pomoci hmotnych, tak

nehmotnych motivacnich faktori (mzda, pracovni prostiedi, volna pracovni doba apod.).
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5.1 Navrhy na zlepSeni

Pracovni portal pro ziskavani/nabizeni praxe

Me¢lo by existovat lep$i propojeni vysokych Skol, potazmo jejich studentd,
a organizaci nabizejicich praxi. Praxe je natolik diilezita ¢ast pti ziskdvani dobré prace, Ze
by mél existovat né&jaky zplisob propojeni organizaci, které praxi mohou poskytnout
a studentl, ktefi praxi potfebuji a chtéji ziskat. Proto navrhuji vytvofit portal pracovnich
prilezitosti, praxi, ktery bude zaméten piimo na studenty, ktefi ji hledaji. Tento portal by m¢l
byt pln€ podporovan vysokymi Skolami, ktefi budou studenty v tomto hledani podporovat.
Zlepsila a zjednodusila by se tim komunikace mezi studenty a organizacemi a ob¢ strany by
tak ziskaly jednodussi formu spojeni.

Student by si vybral oblast, obor, ¢asové vytizeni a jina kritéria, kterd by mu
vyfiltrovala organizace, které nabizeji praci/praxi, a piimo praxi, kterd se pro néj hodi.
Organizace by tim také ziskavaly vétsi mnozstvi kandidatd, jelikoz by o nich védélo vice
studentii. Zaroven by byli tito kandidati byli kvalitnéjsi, jelikoz by o danou praxi méli
opravdu zdjem a nesnazili by se ji ziskat jen proto, ze Zddnou jinou nenasli.

Nékolik téchto portall jiz existuje (napf. studentske-praxe.cz), ale nejsou nijak zv1ast
ve velké mife vyuzivané a podporované vysokymi Skolami. Zaroven nejsou ani lehce
dohledatelné pii zadani frazi ,.kde najit praxi na VS“, ,portily pro praci/praxi na VS§“ &
,.praxe pro studenty VS“ do Google vyhledavae je nalezeno velké mnozstvi &lank? a stranek
samostatnych vysokych Skol, ov§em na prvni strance vysledkl je nalezen jen jeden portél

pro ziskani praxe.

Motivace studentii ze strany vysokych Skol

Vysoké gkoly by mély vice urgovat studenty pii ziskavani praxe. Skola by jim méla
poskytnout vice ptilezitosti a moznosti pii ziskavani praxe napiiklad zatazenim predmétd,
které by ziskdvani praxe odménovalo. V tuto chvili je napiiklad na CZU jen jeden piedmét,
ktery v jednom semestru vyzaduje a odméniuje praxi v rdmci bakalaiské ¢i diplomové prace.
Tento predmét se nazyva ,,EXE10Z — Bakalarskd praxe® v rdmci bakalatského studia a
,EXE12Z — Diplomni prace* v ramci magisterského studia. To by se podle ndzorl zastupct

firem mélo zménit. Timto by se méla zvysit motivace studentl k ziskavani praxe v prib&éhu
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studia. Studentim by tam byla poskytnuta dlouholeta praxe, ktera je dostate¢né pfipravi na
vykonavéni budouciho zaméstnani.

Na druhou stranu je nutno podotknout, ze vysoké Skoly se velmi zlepSuji v ramci
nabidky vyuziti teoreticky nabytych informaci v rdmci studentskych projektd, a to nejen
v ramci vyudovani v uréitych predmétech (na CZU je mozné zminit naptiklad predméty:
Prognostika a pldnovani, Marketingové fizeni, On-line marketing, Certifikace potravin

apod.), ale i mimo n¢;.

Studenti by méli ziskavat praxi

Jak vyplyva ze zkuSenosti jak jiz byvalych studentli vysokych $kol, tak ze zkuSenosti
zastupcl organizaci, studenti by méli ziskavat praxi v pribéhu studia na vysoké Skole. Podle
dotaznikového Setfeni 99 % dotazovanych, ktefi ziskavaji/ziskavali praxi, tohoto rozhodnuti
nelituje. Student s praxi méd vétsi moznosti a Sance ziskat kvalitni zaméstndni oproti
studentovi bez praxe, ma zkuSenosti, poznal redlny chod firmy a pracovni prostiedi
organizace. Pokud student nechce volit mezi skolou a ziskdvanim praxe je tu vZdy moznost
absolvovat ji v prib¢hu letnich prazdnin. Mit za sebou néjakou praxi, je vzdy lepsi nezZ nemit

praxi zadnou.

Vysoké §koly a organizace

V této dobé jiz existuje urcité propojeni vysokych Skol a jejich vyuky s organizacemi
a jejich praktickymi zkuSenostmi. V ur€itych pfedmétech na vysokych Skoladch jsou
poskytovany externi ptednasky s odborniky zoboru. Tyto piednasSky slouzi nejenom
k vyuce teorie ¢i k ukazce prevedeni teorie do praxe, ale slouzi i jako mozZnost pro studenty
klast otdzky a pro organizace nabizet jejich volna pracovni mista, kterd jsou vhodna pro
studenty danych vysokych skol.

Idealni by bylo vidét vétsi mnozstvi téchto prednasek, workshopti a jinak zajimavych
akci, na kterych by se spole¢né podilely jak vysoké Skoly, tak organizace. Je to néco, co

pfinese uZzitek jak organizacim, vysokym Skoldm i jejich studentim.
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Ziskavani pracovnich kontakti

Kontakty, které student ziskd v pribchu své praxe mohou byt velmi uzitecné. Jak jiz
bylo zminéno, velké mnozstvi studentl si svoji praxi naslo pomoci znamych, pies své
kontakty. Pfi ziskani vétsiho mnozstvi kontaktii se jejich moznosti jeste zveétsuji a ziskavani
préace, nebo piinejmensim moznosti pohovoru se pro n¢ jen zndsobi. Zarovenn mohou svého
zaméstnavatele uvést jako referenci pii ziskdvani nové pracovni pozice, coz Ize vnimat jako
vyuziti svého kontaktu.

Samoziejmé tyto pracovni kontakty mohou pfinést i kontakty socialni, a to je minimalné
pro psychické zdravi jedince, také dulezit¢ k ziskdvani rovnovahy mezi pracovnim

a osobnim zivotem.

Zivotopis a rozhovor

Zivotopis by m&l zaujmout, a to nejen svou formou, které ptilika HR specialistu, ale
mél by zaujmout predevSim zkuSenostmi. ZkuSenostmi, které jsou ziskavany v prubéhu
studia, jsou dobrou pfilohou Zivotopisu, ktery pfi ziskavani dobrého pracovniho mista po
Skole rozhodné neuskodi.

Néco, co je cenéno je i ucast v kurzech, semindfich, workshopech a sebevzdélavani,
kdy clovék ziskava nové informace v rdmci svého oboru, které mize uplatnit v pribéhu
svého rozhovoru, coz bylo vyzdvizeno respondenty C a D v jejich rozhovorech v otdzce
wJaka je Vase rada pro studenty hledajici praxi pri studiu? Doporucili byste jim praxi pri

studiu? “. Tyto nazory jsou zastavany i Sieglem (2008).

Vyuzivani studentii jako pracovni sily

A¢ tomu tak jiz v ur¢itém mnoZzstvi organizaci je, i kdyz pfedev§im ve velkych
spole¢nostech a korporacich, mély by tyto organizace vnimat studenty jako pfilezitost pro
zlepSeni svého podnikani. MiZe jim to poskytnout konkurenéni vyhodu, novou perspektivu
a mohou si tim vychovavat loajalni, v budoucnu plnohodnotné, zaméstnance. Samoziejme
to vyzaduje ur€itou pocatecni investici do téchto studentd, ale tyto investice se v budoucnu
mohou nékolikandsobné vratit.

Zaroven jsou studenti relativné levnéd a kvalitni pracovni sila, kterou se i ptes jejich
fluktuaci vyplati zaméstnavat uz jen z divodu ziskdni moznosti najit pracovnika, ktery

organizaci vyhovuje a v budoucnu pro ni miize byt velmi ptinosny.
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Benefity

Velké mnozstvi studentd projevilo v urCité mife zdjem o benefity v pribéhu jejich
praxe. Organizace by po urcité dobé zaméstnavani studentli mély nabidnout urcité benefity
jako jsou slevy na stravovani v prib¢hu pracovnich dnti, home office, multisport karty apod.
Samoziejmé tyto benefity by organizace neméla nabizet jiz od prvniho dne, ale az po zauceni
a jako odménu za provedenou préci a loajalitu.

Studenti by zaroveil neméli o¢ekéavat nic vice nez finanéni odménu a moznost se ucit.
Praxi by si m¢li vybirat podle toho co jim pfinese do budoucnosti, zda je v oboru, kterému

se chtéji vénovat a neméli by brat ohled jen na odmeény a benefity za odvedenou praci.

Kone¢né doporuceni je smérovano piimo na studenty. Vzhledem k vyhodam, které
ziskavani praxe pfinasi, a malému mnozstvi negativ, pokud n&jaka vibec existuji, plyne
z této diplomové prace jednoznacné doporuceni. Ziskéavejte praxi pti studiu, pokud je to

alesponi v néjaké mife mozné.
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6 Zavér

Uz néjakou dobu neplati, Ze k ziskani dobrého pracovniho mista staci mit vystudovanou
jen vysokou skolu. Tim, jak se méni pozadavky na ziskavani dobré pracovni pozice, se musi
meénit i vyuziti Casu v studenta vysoké Skoly tzn. Ze by studenti méli ziskavat praxi v prubéhu
studia. Zarovenl by urcitou porci svého volného €asu méli vénovat prohlubovani svych
znalosti pomoci semindit, které jsou na vysokych Skolach hojné nabizenych, workshopti,
¢tenim knizek, vénujicich se novym informacim v rdmci oboru apod.

Ziskavani praxe nepomaha studentiim jen zlepsit jejich moznosti pfi zisku pracovniho
mista, ale poskytne jim 1 vétsi finanéni svobodu a miiZe jim pomoci osamostatnit se od rodict
¢i podpory jinych rodinnych piislusniki.

Studenti ziskavanim praxe zvysuji svoji hodnotu pro budouciho zaméstnavatele. Je
pravda, Ze ziskédvani praxe musi obétovat ¢as a pozornost, kterou by jinak mohli vénovat
studiu, ¢i jinym aktivitam, ale student by mél ziskavani praxe povazovat za investici do své
budoucnosti. Organizace zase na druhou stranu musi investovat ¢as, prostfedky a pozornost
zaucovanim studentil, coz se jim ovSem v budoucnu (pokud u nich zlistanou i po absolvovani
vysoké Skoly) né€kolikanasobné vrati. Je totiz mnohem zajimavéjsi zaskolovat a mentorovat
studenta vysoké Skoly, tedy nékoho, kdo bude zaujimat budouci pozici v organizaci.

Hlavnim cilem diplomové prace byl navrh doporuceni, kterd usnadni studentim
vysokych kol i organizacim spolupraci pfi ziskavani praxe v pribéhu studia. Po zhodnoceni
dotaznikl a rozhovori se zastupci organizaci byla navrzena doporuceni jak pro organizace,
tak pro vysoké Skoly a studenty. Dil¢imi cili diplomové prace bylo provedeni dotaznikového
Setfeni s minimdlnim poctem 350 respondentl, na dotaznik odpovédélo 408 respondentd,
tento cil byl splnén. Druhym dil¢im cilem bylo provedeni c¢astecné fizeného rozhovoru
s alesponi tfemi zastupci vybranych organizaci, kdy nakonec byli ziskany rozhovory s péti
zastupci vybranych organizaci. Hlavni 1 dil¢i cile diplomové prace byly tedy splnény.

Véfim, Ze pro budoucnost studentt je ziskavani praxe obrovska piileZitost pro jejich
rust jak profesni, tak osobni.

ZlepSeni je mozné, n¢kdy 1 nutné ze vSech stran, tedy ze strany organizaci i ze strany
vysokych 8kol a studentii. Cilem vSech by mélo byt jednoduché a smysluplné hledani
a ziskavani praxe prospé$né pro absolventy — budouci zaméstnance firem, které ziskanim

mladych a perspektivnich odbornikti budou moci déle upeviiovat svou pozici na trhu prace.
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Ziskavani praxe bylo doporuceno jak zdstupci organizaci, tak v jisté form¢ i studenty
a absolventy vysokych skol, protoze vyhody ze ziskané praxe jednoznacné ptevysuji drobné

a zanedbatelné nevyhody.

102



7 Seznam pouzitych zdroja

[1] Armstrong, Michael a Taylor, Stephen. 2015. Rizeni lidskych zdrojii:
moderni pojeti a postupy : 13. vydani. Praha : Grada Publishing, 2015. stranky
ISBN 978-80-247-9883-7.

[2] Bartonikova, Hana. 2010. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke
vzdélavani pracovniku. Praha : Grada, 2010. ISBN: 978-80-247-2914-5.

[3] Bednaf, Vojtéch a kolektiv. 2013. Socialni vztahy v organizaci a jejich
management. Praha : Grada, 2013. ISBN: 978-80-247-4211-3.

[4] Blaha, Jiri. 2013. Pokrocilé rizeni lidskych zdrojii. Brno : Edika, 2013.
ISBN: 978-80-266-0374-0.

[5] Bélohlavek, FrantiSek. 1996. Organizacni chovani. Olomouc : Rubico,
1996. ISBN: 80-85839-09-1. ]
[6] Cesky statisticky urad, CSU. 2022. Miry zamé&stnanosti, nezaméstnanosti a

ekonomické aktivity - srpen 2022. Cesky statisticky tirad. [Online] 30. 09 2022.
[Citace: 27. 10 2022.] https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-
nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-srpen-2022.

[7] CZU. 2018. Odborna praxe. CZU Provozné ekonomickd fakulta. [Online]
2018. [Citace: 15. 10 2022.] https://www.pef.czu.cz/cs/r-7008-studium/r-7026-
informace-pro-studenty/r-12268-odborna-praxe.

[8] Dvorakova , Barbora. 2020. Staz, praxe, trainee program - co to je?
Ekontech. [Online] 07. 05 2020. [Citace: 15. 10 2022.]
https://www.ekontech.cz/clanek/staz-praxe-trainee-program-co-je.

[9] Dvorakova, Zuzana. 2007. Management lidskych zdroju. Praha : Beck,
2007. ISBN 978-80-7179-893-4.

[10] Ehrenberg, Robert G. a Smith , Robert S. 2012. Modern Labor
Economics: Theory and Public Policy, 11th edittion. N.J. : Prentice Hall, 2012.
ISBN: 978-0-13-254064-3.

[11] Fryjaufova, Eva. 2006. Jak uspét na vysoké skole. Brno : Computer Press,
2006. ISBN: 802-51121-60.

[12] Halik, Jiti. 2008. Vedeni a rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 2008.
ISBN 978-80-247-6194-7.

[13] Hradil , Vit. 2022. Ceska nezaméstnanost vykazala sezonni narast. Cyrrus.
[Online] 08. 08 2022. [Citace: 29. 10 2022.]
https://www.cyrrus.cz/blog/investicni-magazin/nezamestnanost-v-cr-cervenec-
2022.

[14] Jakpodnikat.cz. 2013. Zdravotni a socilni pojisténi OSVC studenta,
dichodce. Jak podnikat. [Online] 24. 10 2013. [Citace: 20. 10 2022.]
https://www.jakpodnikat.cz/pojisteni-studenti.php.

[15] Jurecka, Vaclav a kolektiv. 2017. Makroekonomie. Praha : Grada, 2017.
ISBN: 978-80-271-9265-6.

[16] Jurecka, Vaclav. 2018. Mikroekonomie 3., aktualizované a rozsirené
vydani. Praha : Grada, 2018. ISBN: 978-80-271-2125-0.

[17] Kalouskova , Pavla a Vojtéch, JiFi. 2008. Potfeby zaméstnavatelti a
pripravenost absolventii $kol - souhrna pohled. NUOV. [Online] 2008. [Citace:
29.102022.]
http://www.nuov.cz/uploads/Vzdelavani_a TP/Potreby zamestnavatelu souhrn.
pdf.

103



[18] Kaufman, Bruce a Hotchkiss, Julia. 2000. The economics of labor market.
misto neznamé : The Dryden Press, 2000. ISBN: 0-03-0176-38-7.

[19] Kocianova, Renata. 2010. Persondlni ¢innosti a metody personalni prace.
Praha : Grada, 2010. ISBN 978-80-247-6933-2.

[20] Kohoutek, Rudolf. 2006. Uvod do psychologie. Psychologie osobnosti a
zdrava zdka. Brno : Masarykova univerzita, 2006. ISBN: 80-210-4077-7.

[21] Koubek , Josef. 2006. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni
personalistiky. 3. vyd.,(preprec.). Praha : Management Press, 2006. ISBN: 80-
7261-033-3.

[22] Koubek, Josef. 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni
personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. . Praha : Management Press, 2015. stranky
ISBN 978-80-7261-288-8.

[23] Koubek, Josef. 2011. Personalni prace v malych a stiednich firmdch, 4.,
aktrualizované a doplnéné vydani. Praha : Grada, 2011. ISBN: 978-80-247-9.

[24] McConnell, Campbell R. a kolektiv. 2012. Contemporary Labor
Economics. New York : Pearson Education, 2012. ISBN: 978-0-13-254064-3.

[25] Malinova , Lenka. 2011. Rozvoj profesni kariéry. Praha : Oeconomica,
2011. ISBN: 978-80-245-1796-4.

[26] Mendelova univerzita, v Brné. 2007. Externi trh prace. [Online] 2007.
[Citace: 15. 09 2022.]
https://is.mendelu.cz/eknihovna/opory/zobraz_cast.pl?cast=69771.

[27] Mezihorik, Franti$ek. 2006. Uvod do svéta prace. Olomouc : Votobia,
2006. ISBN: 80-7220-277-4.

[28] Miras.cz. 2021. Miras.cz. Trh prace. [Online] 2021. [Citace: 28. 09 2022.]
https://www.miras.cz/seminarky/mikroekonomie-n11-trh-prace.php.

[29] Nakoneény , Milan. 1998. Zaklady psychologie. Praha : Academia, 1998.
ISBN: 80-200-0689-3.

[30] Pauknerova, Daniela a kolektiv. 2012. Psychologie pro ekonomy a
manazery. Praha : Grada, 2012. ISBN: 978-80-247-7656-9.

[31] Pauknerova, Daniela. 2006. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha :
Grada, 2006. ISBN: 978-8024-717-067.

[32] Pilat , Miroslav. 2015. Vybrané kapitoly z dobrovolnictvi a dobrovolnické
praxe. Slezska univerzita v Opavé. [Online] 2015. [Citace: 15. 10 2022.]
https://is.slu.cz/el/fvp/zima2020/UPPVBKO051/Vybrane kapitoly z dobrovolnict
vi_uprava.pdf.

[33] Plaminek , Jifi. 2018. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas
managementu. Praha : Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0629-5.

[34] Plaminek, Jiri. 2015. Tajemstvi motivace jak zaridit, aby pro vas lidé radi
pracovali. Praha : Grada, 2015. ISBN: 978-80-247-9745-8.

[35] Plavkova, Olga. 2007. Stratégie studentov na trhu prace v SR. Brno :
Masarykova univerzita, 2007. stranky ISBN 978-80-210-4439-5.

[36] Rojicek, Marek a Spévacek, Vojtéch a kolektiv. 2016. Makroekonomicka
analyza - teorie a praxe. Praha : Grada, 2016. ISBN: 978-80-271-9474-2.

[37] Rizicka, Jiri. 1992. Motivace pracovniho jednadni. Praha : Vysoka Skola
ekonomicka v Praze, 1992. ISBN: 80-7079-626-X.

[38] Siegel, Zbynék. 2008. Sestavte si atraktivni Zivotopis. Praha : Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-6585-3.

104



[39] Siky¥, Martin. 2014. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada,
2014. ISBN 978-80-247-9364-1.

[40] Siky¥, Martin. 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha :
Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5870-1.

[41] Tegze, Jan. 2019. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho
recruitmentu. Praha : Grada, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

[42] Urban, Jan. 2017. Motivace a odmérnovani pracovnikii. Praha : Grada,
2017. ISBN: 978-80-271-9599-2.

[43] Veteska, Jaroslav. 2017. Kompetence studentii a absolventl skol -
teoretickd vychodiska a priklady dobré praxe. Praha : Ceska andragogické
spole¢nost, 2017. ISBN 978-80-906894-0-4.

[44] VIéek, Josef. 2016. Ekonomie a ekonomika - 5., aktualizované vydani.
Praha : Wolters Kluwer, 2016. ISBN: 978-80-7552-190-3.

[45] Vochozka, Marek a Vachal, Jan a kolektiv. 2013. Podnikové rizeni.
Praha : Grada, 2013. ISBN: 978-247-8682-7.

[46] Zelenka, Martin. 2019. Univerzita Karlova, Pedagogicka fakulta, Stredisko
vzdélavaci politiky. Nezaméstnanost absolventii vysokych skol v letech 2002-
2018. [Online] 2019. [Citace: 22. 10 2022.]
http://www.strediskovzdelavacipolitiky.info/download/Nezamestnanost%?20absol
ventu%20VS%202002-2018.%20SVP%20PedF%20UK %202019.pdf.

[47] Zakonyprolidi.cz. 2022. Zakon ¢. 117/1995 Sb. Zakony pro lidi. [Online]
01. 10 2022. [Citace: 15. 10 2022.] https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1995-
117#Top.

105



8 Prilohy

PFloha 1 DOtaZnik........oovuiiiiiiiieeieee ettt et I
Ptiloha 2 CAasteCne FiZeny TOZNOVOT.........iouiiiiiiiieciieiecte ettt ens VI

106



Priloha I Dotaznik

Dotaznik
Pohlavi
e Zena
e Muz
Vék
e 18-261et
o 27-35let

e 36letavice
Studujete vysokou §kolu?
e Ano, studuji
e Ne, jiz jsem dostudoval(a)
e Nestuduji ani jsem nestudovala
Ziskavali jste béhem studia praxi? (otazka pro absolventy)

e Ano
e Ne
Pomohla vam praxe p¥i hledini prace po ukonéeni vysoké §koly? (otizka pro absolventy)
e Ano
e Ne

e Pokracoval(a) jsem ve stejné firmé i po ukonceni studia
PovaZujete ziskavani praxe za pozitivni? (otizka pro absolventy)
e Ano
e Ne
Jakou formou studia studujete?
e Prezencni
e Kombinované
V jakém stupni a ro¢niku studia se nachazite?
e Bakalaiské studium 1.ro¢nik
e Bakalaiské studium 2.ro¢nik
e Bakalaiské studium 3.ro¢nik
e Magisterské studium 1.ro¢nik
e Magisterské studium 2.ro¢nik
e Doktorské studium
Jaky je vas studovany obor?
e Ekonomické zaméteni
¢ Humanitni zaméfeni
e Technické zaméteni
e Pfirodovédecké zaméreni
e Pedagogické zaméreni
Ziskavam praxi pri studiu

e Ano
e Ne
Litujete toho, Ze neziskavate praxi? (jen pro studenty, ktefi praxi neziskavaji)
e Ano
e Ne



Je podle vas povinna praxe na vysokych Skolach dostateéna? (120-140 h)
e Ano
e Ne
Je pro mé diilezité mit titul z vysoké Skoly.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Studium na vysoké §kole je pro mé na prvnim misté.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Myslim si, Ze studium na vysoké Skole (bez praxe) mi poskytne dostate¢né zaklady pro
budouci zaméstnani.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Moje vysoka §kola mé dostate¢né motivuje k ziskavani praxe.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Myslim, Ze praxe je dileZita pro ziskani dobrého pracovniho mista.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Myslim, Ze praxe je stéZejni pro zisk dobrého pracovniho mista.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Pokud neziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?
e Nepotiebuji ji
Nemohu Zadnou najit
Nemdam na ni ¢as
Zdravotni nebo rodinné diivody
Planuji ji v budoucnu
Pokud ziskavate praxi, proc jste se tak rozhodl(a)?
e Penize
Ziskavani zkuSenosti
Ziskavani kontakt
Z povinnosti
Myslim, ze mi pomlze v budoucnu pfi ziskdvani zaméstnani

II



Ziskavana praxe je ve stejném oboru, ktery studuji.

e Ano
e Ne
Ziskavana praxe je v oboru, kterému se chci nadale vénovat.
e Ano
e Ne

Kolik hodin tydné ziskavate praxi pfi studiu na vysoké Skole?
e 0-10 hodin tydné
e 11-20 hodin tydné
e 21-30 hodin tydné
e 31 avice hodin tydné

Mate pocit, Ze ziskavani praxe ovliviiuje vaSe studijni vysledky?
e Ano
e Ne

Ziskavani praxe ovliviiuje moje vysledky pozitivné/negativné.
e Pozitivné
e Negativné

Kde jste nasli svoji praxi?

e LinkedIn e Pracovni portal

e Socialni sité e Pracovni veletrh

e Pfes znamého e Byl(a) jsem osloven(a)

e Pries skolu zamg&stnavatelem

e Pfimym oslovenim firmy e Personalni agentura
Co Vam podle Vas Vase praxe prinasi?

e ZkuSenosti do budoucna e Sebevédomi

e Pracovni kontakty e Osobni rist

e Pomahd mi pfi studiu e Socializace

e Seberealizace

e Jistotu pracovniho mista po e Ostatni

vystudovéani VS

Pii ziskavani praxe je pro mé diilezita vnitfni motivace.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Pii ziskavani praxe je pro mé diilezita vnéjsi motivace.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Jste odkazan(a) na vlastni finanéni prijem?
Ur¢ité ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Urc¢ité ne

III



Byl(a) byste ochotna pracovat bez penéZniho ohodnocen — jen pro ziskani praxe bez
naroku na honorai?
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Podporuji vas finan¢né rodice, ¢i jini rodinni prisluSnici (manZel/ka, pritel/kyné,
sourozenec apod.)?
e Urcité ano (100 % - 80 %)
e SpiSe ano (79 % - 50 %)
e SpiSe ne (49 % - 21 %)
e Urcité ne (20% - 0 %)
Najit praxi pro mé bylo jednoduché.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Nabidka prace pro studenty vysokych §kole je dle mého nazoru dostatecna.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Nabidka prace pro absolventy vysokych $kol s praxi je dle mého niazoru dostatecna.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Nabidka prace pro absolventy vysokych $kol bez praxe je dle mého nazoru dostate¢na.
e Urcité ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Urcité ne
Co podle vas prinasi zaméstnavani studenti firmam?
e Firma si vychovava své budouci zaméstnance
Ziskani perspektivnich pracovniki, diive nez konkurence
Finan¢ni vyhody
Studenti maji vétsi motivaci, vice se snazi
Uvolnéni stavajicich zaméstnanct od nediilezité prace
Konkurenéni vyhoda

Co by mély firmy zlepsit pfi zaméstnavani studentii?

1Y%



Jste za svoji ziskanou/ziskavanou praxi rad(a)?
e Ano
e Ne



10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.
17.

Priloha 2 Castecné rizeny rozhovor

CasteCné tizenv rozhovor

Je pfiprava na vysoké Skole bez praxe dle Vaseho nazoru dostate¢na k vykonavani zaméstnani?
Je podle Vs student po vystudovani vysoké skoly dostate¢né piipraven k vykonu zaméstnani?
Je podle Vas dostatecnd povinnéd praxe v rozsahu 120-140 hodin? Kolik casu je podle Vas
potieba k ziskani kvalitni praxe?

Pfi nabirdni novych zaméstnancti (absolventll) jak moc je pro Vas dilezitd jejich praxe? Je
nutné, aby to byla praxe ve stejném oboru, ve kterém se pohybuje Vase firma?

Jak moc velky berete ohled na zaméstnance, ktefi jsou soucasné studenti? Podporujete je néjak
v jejich studiu?

Co jsou podle Vas hlavni vyhody ziskavani praxe pfi studiu na vysoké skole?

Jaké zmény (pozitivni i negativni) vidite u téchto zaméstnancii v pribéhu ziskavani jejich praxe.
Co Vam a Vasi firm¢ pfinaSi zaméstndvani student vysokych $kol? Jaké jsou divody jejich
zamg&stnavani? Ma smysl je zaméstnavat?

Jaké jsou pro Vés a Vasi firmu nevyhody pfi zaméstnavani studentt?

Vychovavate si studenty jako své budouci zaméstnance (po jejich absolvovani Skoly je hodlate
pfijmout na plny tvazek)?

Jak ziskavate studenty jako uchazece o zaméstnani? Co délate pro to, abyste studenty ptilakali
k Vam do firmy? Jaké jiné zplsoby ziskavani studentli jako zaméstnancii by VaSe firma
méla/mohla vyuzivat?

Kde inzerujete nabidky prace pro studenty?

Co krom¢ finan¢ni odmény nabizite studentim? Co by podle Vas vaSe firma méla, kromé
finanénich odmén, nabizet?

Na zakladé Vasich zkuSenosti, je nutné motivovat zaméstnance z fad studentl jinak nez ostatni
zamg&stnance? V ¢em se tato motivace 1i§i?

Nabizi Vase firma dostatek pfilezitosti pro studenty? Co byste zménili?

Je podle Vas pro celkovy trh prace dilezité, aby firmy v jakémkoliv méfitku poskytovali
moznost praxe studentim? M¢lo by to byt povinné?

Je, podle Vs na trhu dostatek piilezitosti pro studenty hledajici praci? Co by se mélo zménit?

Jaka je Vase rada pro studenty hledajici praxi pii studiu? Doporucili byste jim praxi pii studiu?
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