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Aktivity firem smérujici k podpore studentii pri
ziskavani praktickych zkuSenosti

Souhrn

Diplomova prace se zabyva aktivitami firem, které smétuji k podpofe student
pii ziskédvani praktickych zkuSenosti. Hlavnim cilem prace je, na zaklad¢ analyzy,
zhodnotit aktivity a praci se studenty ve spolecnosti Nestlé Cesko s.r.o. a v piipadé
zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatteni. Technikou sbéru dat bylo ptedevsim
dotaznikové Setteni, dale analyza internich dat spolecnosti a realizace osobnich rozhovort

s manazery dané oblasti.

Diplomova prace je koncipovana do dvou Casti, teoretické a praktické. Teoreticka
cast predstavuje literarni reSerSi, ktera obecné charakterizuje zakladni pojmy z oblasti
personalistiky, dale aktivity persondlniho utvaru, programy pro studenty a provazanost
persondlni Cinnosti s marketingem. Na zdklad¢ teoretickych vychodisek byla vytvotfena
prakticka ¢ast prace, jejimz cilem bylo zhodnotit programy pro studenty ve spole¢nosti
Nestlé¢ Cesko s.r.o. a navrhnout piipadna doporuéeni. Analyza aktivit spoleénosti byla
provedena prostfednictvim prostudovani internich dokumenti a prostfednictvim
polostandardizovanych rozhovorti. Jednalo se o osobni rozhovory s projektovou
manazerkou z persondlniho oddéleni, déale s manazerkou kariérniho poradenstvi,
s manazerkou z oblasti naboru a s manaZerkou z oddé€leni corporate affairs. Nejdilezité)si
¢ast analyzy bylo dotaznikové Setfeni, uréené studentiim, kteti absolvuji Trainee program
v ramci  koncepce Nestlé needs Youth. V  zavéru byly zhodnoceny
a shrnuty veskeré poznatky vyplyvajici z analyz i dotaznikového Setfeni a doporucena
opatfeni, sméfujici k zefektivnéni a zlepSeni aktivit pro studenty ve spole€nosti

Nestlé Cesko s.r.o.

Klicova slova: Persondlni strategie, persondlni politika, persondlni €innosti, personalni

marketing, nabor, staz, trainee program, odborna praxe.



Activities of companies heading to support of students in
acquisition of practical experience

Summary

The aim of this thesis are activities of companies oriented to support students
in getting practical experience. The main aim is to evaluate these activities of the company
Nestlé Cesko s.r.o. and offer suitable measurements. Data collection techniques include
mainly a questionnaire, analysis of the company’s internal documents

and semi-structured interviews with the managers.

The thesis is divided into two parts, theoretical and practical part. The theoretical part
presents a literature review, which characterizes the basic concepts of Human Resources,
further the activities of the personnel department, programs for students and
interconnection of Marketing with Human Resources. Based on the theoretical outcomes
of the first part the practical part was created, which aims to evaluate activities for students
at Nestlé Cesko Ltd. and offer some recommendations. The analysis of the activities was
conducted by semi-structured interviews with HR project manager, with the manager
of career counselling, with the manager of recruitment of students and the manager
of Corporate Affairs. The analysis also includes a questionnaire for students who attend
one of the programs of Nestl¢ needs Youth. The conclusion summarizes the findings and

recommended measures to streamline and improve the company's activities for students.

Keywords: Human resource strategy, Human resource policies, Human resource activities,

Human resource marketing, recruitment, internship, trainee, work experience
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1 Uvod

V dnesni dobé€, manazerskd pozice mnohdy vyzaduje akademické vzdélani, presto
je pro mladé absolventy obtizné, dostat se s akademickym titulem na vysnénou pozici bez
pozadované praxe. Vzhledem ktomu, ze je Cim dal vice absolventii, obzvlast
ekonomického oboru, je nutné se nécim odlisit od ostatnich kolegl a tim zvysit své Sance
na piijeti do zaméstnani. Jednou z cest je ziskani praxe v oboru jiz béhem studia, proto
dnedni spoleCnosti chtéji nabirat nové talenty a umoznit jim ziskat praxi pravé u nich.
Absolvovani takovychto programi je pak vyhodné pro obé strany, protoZe spolecnost ziska
kvalifikovaného pracovnika, které¢ho si miize ,,vychovat* na uréenou pozici. Pro studenta
je to pravé zminovand konkurenéni vyhoda mezi velkym  mnozstvim

absolventd, jez se také uchazeji o zaméstnani.

Spole¢nosti, které nabizeji praxi pro studenty je nepteberné mnozstvi, z nichz lze
jmenovat naptiklad Skoda Auto, Coca-Cola, Nestlé Cesko s.r.o., RWE, Unilever, AVAST,
L’Oréal, Liftago, Modra Pyramida, T-mobile, Tesco apod. Studentiim jsou nabizeny
riznorodé programy jako napf. asistence na absolventskych pracich, praxe v oboru, trainee

program, kariérni poradenstvi ¢i rizna Skoleni a spoluprace na projektech.

Nébor mladych talenti je soucasti persondlni, a také firemni strategie
a je zajist'ovan personalnim oddélenim. Cilem programi pro studenty, by meélo byt, aby
doty¢ny po ukonceni studia a programu ve spolecnosti zistal. Tim by konkrétni spole¢nost
ziskala zkuSeny mlady talent, ktery jeji prostfedi a chod dobte zna, vyzna se v aktivitdch

konkrétniho oddéleni a piedstavuje pro spolec¢nost piinos nééeho nového do budoucna.

Spole¢nosti mohou studenty informovat o svych aktivitach vice zpiisoby. V soucasné
dobé je studenty asi nejvice preferovana internetova stranka Proudly.cz, ktera inzeruje
nabidky uréené pouze pro studenty od prosperujicich spole¢nosti a dale LinkedIn.cz, kde
jde spiSe o pasivni hledani préace, tedy absolventi predstavuji své zkuSenosti a cekaji
na nabidky prace od zaregistrovanych spolecnosti. Dalsi moznosti, jak oslovit studenty je,
prostiednictvim pracovnich veletrhi, kde vybrani zaméstnanci reprezentuji Svou
spolecnost, ¢i prostfednictvim tiSténé reklamy, V podobé¢ letackti distribuovanych
do vysokych skol. Spolecnosti casto prezentuji na vysokych Skolach své aktivity
pro studenty, nebo poradaji dny otevienych dvefi. Téméf kazda spolecnost inzeruje

nabidky prostfednictvim svych internetovych stranek, kde jsou vétSinou piimo odkazy
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na kontaktni osoby u kterych je mozné se o program uchazet. Diky tomu, ze se spole¢nosti
snazi tomuto trendu pfizpasobit prostfednictvim nabidky stazi a programi, si mohou
studenti vybirat a zvySovat tim své pozadavky. Diive byly studentské staze vétSinou
neplacené, kdezto dnes jiz student pozaduje finanéni odménu. Studenta kromé financni

odmény zajima také moznost kariérniho riistu a seberealizace.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je, na zakladé analyzy, zhodnotit aktivity

spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. sméfujici k podpore studentl pii ziskavani praktickych

zkuSenosti a v ptipadé zjisténych nedostatkli navrhnout vhodna opatieni.

Dil¢i cile prace zahrnuji:

e zpracovani literarni reSerSe k dané problematice,

e Vvypracovani dotazniku pro studenty a zrealizovani dotaznikového Setfent,

e zrealizovani polostandardizovanych rozhovord S manaZery a zanalyzovani
internich dokumentt spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.,

e Vvyhodnoceni dotaznikového Setfeni a vysledkli vyplyvajicich z provedenych
analyz,

e Zzavéretné zhodnoceni aktivit spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. a popis

konkrétnich doporuceni sméfujicich k zlepseni situace v dané problematice.

2.2 Metodika

Zpracovani diplomové prace bylo rozdéleno do nasledujicich ¢asti:

V listopadu roku 2015: Rozhodnuti o tématu diplomové prace a jeji osnove.

V obdobi od ¢ervna do srpna 2016: Studium odborné literatury z oblasti fizeni
lidskych zdroji, personalniho managementu a persondlniho marketingu, déle
studium odbornych a védeckych ¢lankl s tématikou studentskych stazi a programt
pro studenty. Na zaklad¢ prostudovani této potiebné literatury, V Ceském
1 anglickém jazyce, byla zpracovana literarni reSerSe. Kompletni seznam pouZitych

zdroji je uveden v kapitole 7. Seznam pouzitych zdroju.

V obdobi od zari do Fijna 2016: Sbér dat a internich dokumentli spolecnosti
Nestlé Cesko s.r.o. a jejich nasledna analyza. Daldim krokem byla realizace
polostandardizovanych  rozhovorii s manazery v oblasti lidskych zdroji
napf. s manazerkou naboru studentli, s manazerkou z oddéleni corporate affairs

a s projektovou manazerkou personalniho oddéleni.
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Jednalo se 0 osobni rozhovory, jejichz otazky jsou uvedené v Piiloze 9.1. Otazky
se tykaly piedeviim programi pro studenty ve spoletnosti Nestlé Cesko s.r.o.,

jejich konkrétnim pribéhem a podminkami.

V obdobi od Fijna do listopadu 2016: Postupné zpracovani praktické ¢asti prace,
vcetn¢ zapracovani vysledkii z analyzy internich dokumentti a dat spolecnosti
a vysledki z realizovanych rozhovord. Dale podrobné vypracovani dotazniku
pro studenty, ktery obsahoval celkem 27 otazek, znichz prvnich 20 otazek
se tykalo Trainee programl a zbylych 7 bylo identifika¢nich. Konkrétni podoba
dotazniku je uvedena v Ptiloze 9.2. V otdzkach zamétenych na Trainee programy
bylo cilem zjistit spokojenost ¢i nespokojenost studentl s programem, divody této
spokojenosti a nespokojenosti, ohodnoceni daného programu a v neposledni fadg,
ohodnoceni benefitd, které studenti po absolvovani programu ziskali. Cilem
dotaznikového Setieni bylo také zjistit, z jakych zdroji se studenti o programech
dozvédéli a kolik uplnych mésicii ze staze maji za sebou, pro posouzeni
vérohodnosti jejich odpovédi. Identifikacni otazky se tykaly pohlavi, bydliste,
studovaného oboru a vysoké Skoly. Dotaznik byl rozeslan vSem stazistim
ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. a to proto, Ze u nich je predpokladan nejvétsi
zajem o jakoukoli budouci pozici ve spolecnosti. Navic, principem pravé Trainee
programt by mélo byt, ziskat moznost ziistat ve spolecnosti na hlavni pracovni
pomér. K sestaveni dotazniki bylo vyuzito poznatkli z realizovanych
rozhovort, internich dokumenta a vlastnich zkusenosti ze spole¢nosti. Dotaznik byl
vytvofen na internetu pomoci online aplikace pro snadny pfistup studenti. Odkaz
na vyplnéni dotazniku byl zaslan prostfednictvim Microsoft Outlook na emailové

adresy vSech stazista.

V obdobi od 29. 11. do 29. 12. 2016: Realizace dotaznikového Setfeni. V této dobe
bylo ve spoleCnosti 20 stazistl, znichz celkem 16 vyplnilo dotaznik.
Mira navratnosti tedy cinila 80 %. Dotaznik byl zhlediska formy c¢lenén
na uzaviené, polouzaviené i oteviené otdzky. U uzavienych otazek studenti vybirali
z ptedem formulovanych odpovédi, kde bylo vyuzito tzv. Likertovy metody
a dichotomickych otazek. Likertovy S$kdly se vyuziva pro posouzeni miry
spokojenosti a nespokojenosti ¢i miry souhlasu a nesouhlasu (Survio, 2012). Svou

miru souhlasu studenti vyjadfovali odpovéd'mi na Skale od ,,Rozhodné ano*
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po ,,Rozhodné ne*“. Dichotomické otazky jsou uzaviené otazky, které nabizeji pouze
dvé mozné odpovédi napt. Ano/Ne &i Zena/Muz (Survio, 2012). Dale byla
U uzavienych otazek pouzita forma vyctu né€kolika polozek, kde studenti mohli
vybirat z vice moznosti. N&které uzaviené otazky dotazniku byly formulované
formou matice, kdy studenti jednotlivé podotazky hodnotili na skale od 1 do 5, kde
Cislo 5 bylo nejvyssim, tedy nejlep§im hodnocenim. Polouzaviené otdzky byly
takové, které respondentiim umoznovaly k pfedem formulovanym odpovédim
doplnit tu vlastni. Oteviené otazky se tykaly napt. vypsani poctu uplnych meésici, jez
maji studenti v rdmci programu za sebou, dale se tykaly predevSim identifika¢nich

otazek v podobé vypsani konkrétni vysoké skoly a mésta, kde studuji.

V obdobi od ledna do tinora 2017: Analyza vysledkl ziskanych z dotaznikového
Setfeni, vytvofeni grafii a tabulek a zaneseni do prace. Déle byla na zaklad¢
zhodnoceni téchto vysledki, navrzena doporuceni k zefektivnéni aktivit spole¢nosti

Nestlé Cesko s.r.0. v&etné nakladového hlediska.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

To jakym zplisobem organizace pristupuje k vedeni a fizeni lidi souvisi se zvolenou
koncepci personalni prace. V odborné literatufe jsou nejCastéji diskutovany tii obecné
vyvojové etapy personalni prace (viz Tabulka 1). Zpravidla se dle Sikyfe (2014) jedna
0 tyto koncepce:

e Persondlni administrativa.
e Persondlni fizeni.

e Rizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ).

Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Rizeni lidskych
Personalni rizeni

administrativa zdroju

0d 10. az 20. let

0d 40. az 50. let 20.

Od 80. az 90. let

Obdobi
20. stoleti Stoleti 20. stoleti
Lidé pracovni sila konkurenéni vyhoda unikatni bohatstvi
Personalni .
Jak zaméstnavat? | Jak vyuZzivat? Jak rozvijet?
prace

Zdroj: Sikyt (2014)

Prvni vyvojova etapa byla zaloZena na d€lbé prace a uzké specializaci, kdy kazda
pracovni ¢innost byla rozdélena do jednoduchych a rutinnich operaci. Na zakladé
pohybovych a Casovych studii byl uren optimalni pracovni postup a cas, tedy norma
pracovniho vykonu. Vzhledem ktomu, ze Slo o jednoduché operace, bylo mozné
zaméstnavat 1 nekvalifikované lidi, coZ pozitivné ovlivnilo naklady vynaloZené na praci
a zauCeni lidi (Sikyf, 2014). Z pohledu prace personalistii byl kladen dfiraz predeviim
na administrativni stranku. Odbornici z oddéleni Human Resources (= lidské zdroje, dale
jen HR) se soustfed’ovali hlavné na pracovni podminky, poskytovani personalnich sluzeb

a soulad se zakonikem prace.
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Tato administrativni povaha persondlni prace pretrvava dodnes, avsak je jiz vykondvéana
automaticky nebo prostfednictvim outsorsingu (Ulrich, 2014). Personalistika tedy

vystupovala jako pasivni soucast fizeni organizace.

Druhé koncepce personalniho fizeni, kladla diiraz na tvorbu inovativnich pfistupti
v oblasti ziskavani, odménovani, vzdélavani a motivovani zaméstnancti (Ulrich, 2014).
V tomto obdobi organizace jiz vnimaji své i potencialni zaméstnance jako konkurenéni
vyhodu. Personalni prace nabyva na vyznamu a stava se skute¢nou profesi. V organizacich
se jiz objevuji personalni Utvary v Cele s persondlnim feditelem a se zaméstnanci, kteti

se specializuji na jednotlivé personalni ¢innosti.

Na zménu pfistupu organizace K fizeni a vedeni lidi, mély ve tieti vin¢ vliv zejména:
postupujici globalizace, rozvijejici se technologie, ménici se pozadavky zakaznikil
a rostouci konkurence (Sikyf, 2014). Oblast RLZ ve tfeti vInd usilovala
0 navazani své prace na firemni strategii a samotnou podstatu spole¢nosti (Ulrich, 2014).
Koncepce je charakteristicka tim, ze se lidé stdvaji dllezitym zdrojem a nejvetSim
a vyznacuje se uplatiovanim strategického piistupu v souladu se strategii organizace,
respektovanim vnéjSich podminek a zapojovanim liniovych manazerii. Pojeti ftizeni

lidskych zdroji zde vychéazi z modeld fizeni lidskych zdrojt (Sikyi, 2014).

3.2 Modely Fizeni lidskych zdroji

Autofi Fombrun, Tichy a Devanna (1984) formulovali prvni model RLZ nazvany
Model shody nebo také Michigansky model. Je zaloZeny na tvrzeni, Ze by systémy
lidskych zdroji, struktura a strategie organizace mély byt ve vzijemném souladu
(Armstrong, 2002). V tomto modelu existuje tzv. cyklus lidskych zdroju, ktery zahrnuje
Ctyfi ¢innosti, jez jsou vykonavané v kazdé organizaci (viz Obrazek 1). Dle Armstronga
(2002) se jedna o vybér zamé&stnanci na existujici pracovni mista, hodnoceni zaméstnanc,

odménovani a rozvoj vysoce kvalitnich pracovniki.
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Obrazek 1 Cyklus lidskych zdroja

Odmeédovani Q%
= Rizeni Pracovni
Vybér ) | Pr2C ovniho vikon
vykonu =

% Rozvoj yg

Zdroj: Armstrong (2002)

Dalsim modelem fizeni lidskych zdroji je tzv. Harvardsky model, ktery
se zaméfuje na feSitelnost problémi, které si vyskytuji pii personalnim fizeni
(Armstrong, 2002). Podle tohoto modelu jsou uplatiiované zasady a postupy v RLZ,
ovlivnény jednak zajmy zainteresovanych stran, ale také situacnimi faktory uvniti i mimo
organizaci jako jsou podminky na trhu prace, vyvoj technologii apod. Mezi tyto zasady
a postupy je mozné zahrnout vliv zaméstnancl, pohyb lidskych zdroj, systém
odménovani, systém a organizace prace. Cinnosti ze zminénych oblasti vytvaieji uréité
vysledky lidskych zdrojii jako naptf. oddanost zaméstnancd, schopnosti a motivace
zaméstnanct, soulad mezi cili pracovnikll a organizace apod. Tyto dosazené vysledky pak
maji dlouhodobé disledky pro jednotlivce i spole¢nost, naptiklad v podobé efektivnosti
a prosperity spolecnosti. Tento model je zaloZeny na oddanosti a vzdjemnosti
(Armstrong, 2002; Sikyf, 2014). Mezi daldi modely patii také Model nejlepsiho

postupu/praxe ¢i Kontingen¢ni model.

3.3 Personalni Fizeni vs. Rizeni lidskych zdroji

Stale castéji je pojem fizeni lidskych zdroji nahrazovan pojmem persondlni fizeni.
Je pravdou, ze urcité¢ shodné rysy tyto dva pojmy maji, ale na druhé stran¢ jsou zde také
n&jaké rozdily. RLZ by mélo byt podle Armstronga (2002) chapano spise jako uhel
pohledu na personalni fizeni, nez jako persondlni fizeni samotné. Z odborné literatury lze
definovat nekteré zakladni rysy, ve kterych se tyto dva pojmy odlisuji. Personalni fizeni
se netyka vedoucich pracovnikii, kdezto RLZ se zaméfuje i na vedouci pracovniky.
Persondlni fizeni spiSe ovliviiuje liniové manaZery, naproti tomu u fizeni lidskych zdroji

je dulezit&jsi jejich vzajemna spoluprace.
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zaméfenim se na manazersky a podnikatelsky orientovanou filozofii. Jednad se tedy
o strategickou aktivitu vyssiho managementu, jejimz smyslem je zdiiraznéni zajmu celé
organizace. Lze ho chapat jako pfistup k tradicnimu personalnimu fizeni

(Armstrong, 2002).

RLZ lze oznadit jako soubor manaZerskych postuptl, sméfujicich k ziskavani
a udrzeni zaméstnancli ve spolecnosti a zajisStovani jejich vysokého pracovniho vykonu
a spokojenosti, a tim k pfispivani dosazeni cilti organizace (Bladha, 2005). Mezi typické
znaky sou¢asné koncepce RLZ se obvykle fadi uplatiiovani strategického, tedy
dlouhodobého pristupu k lidskym zdrojim, aktivni ucast vSech manazZeri, vzajemna
integrace politik a postupti v dil¢ich oblastech RLZ do jednoho celku, uplatiiovéni
efektivni komunikace uvnité organizace, snaha o dosazeni konkurenéni vyhody
prostiednictvim lidského usili a aktivity, souc¢innost manazerti, opusténi manipulac¢nich
manazerskych praktik a podporovani odpovédnosti, participace a tviuréich postupi

(Bléha, 2005).

Na zakladé vyse uvedenych modelt, koncepci a zisad RLZ je mozné fici,
7ze se na ném podileji vSichni vedouci pracovnici, bez ohledu na jejich postaveni
v organizacni  struktufe. Personalni praci vedoucich pracovnikii musi fidit, usmérnovat
a koordinovat personalisté ¢i ve velkych spole¢nostech piimo personalni tGtvar. Dale musi

personalisté zajiStovat jeji odbornost a formulovat zasady a cile persondlni prace

(Koubek, 1995).

3.4 Personalni utvar a personalni ¢innosti

Persondlni Utvar je pracovis$té v ramci organizace, které zajiStuje vSechny stranky
persondlni préce, ¢ili koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmérniovaci, organizacni
a kontrolni stranku a rovnéZ poskytuje sluzby v této oblasti vedoucim pracovnikiim
a dalsim zaméstnancim spolecnosti. Kromé& jiz vySe zminénych zésad
a znakii RLZ vykonava persondlni titvar také jisté specifické tikoly. Jedna se o formulaci
a prosazovani persondlni strategie a persondlni politiky. Dal§i tlohou personalniho utvaru
je poradenska a usmériiovaci ¢innost. Tato ¢innost umoziuje personalnimu Gtvaru pomahat
a radit vedoucim pracovnikiim pfti feSeni pracovnich ukola ¢i problému. Daéle také sleduje

a posuzuje disledky zamyslenych zmén pro oblast prace a zaméstnanosti v podniku.

19



Naptiklad zavadéni nové technologie mize ovlivnit snizeni potfeby zaméstnancii
urc¢ité kategorie a profese a naopak navysit potiebu jinych pracovnikl. Persondlni Utvar
je rovnéz odpovédny za existenci a spravné fungovani pracovnich Cinnosti (Koubek,
1995). Uspoiadani personalniho tutvaru v podniku zavisi zejména na jeho velikosti
a na mnozstvi personalnich ¢innosti. Malé podniky mnohdy sviij vlastni personalni ttvar
ani personalistu nemaji a veSkeré persondlni ¢innosti zde vykonavd manazer sam. Naproti
tomu velké podniky disponuji mnohdy velkym personalnim ttvarem s riznymi specialisty
napf. specialistou na vzd€lavani pracovnikli, na odméiovani, na ziskdvani a vybér
zamé&stnanct, psychology ¢i pravniky z oblasti personalistiky. V posledni dob¢ se objevuje
trend provadét nékteré persondlni Cinnosti prostfednictvim outsorcingové spolecnosti.
Tento zpisob RLZ ma své vyhody v podobé lepsiho know-how ze strany externi
spolecnosti ¢i efektivngj$iho vynalozeni nakladt. Na druhou stranu se neda pievést
na externi spole¢nost v§e, pravomoc a rozhodovani zdstavaji nadale v kompetencich
personalisti. Uloha outsorcingové spole¢nosti by méla konéit predlozenim doporuéeni
(Mértlova, 2014). Podle Sikyfe (2014), lze formou outsourcingu zajistit napiiklad
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci z 35 %, ziskdvani a vybér zaméstnancl z 26 %,
odménovani zameéstnanci z 18 % a péc¢i o zaméstnance z 16 %. Zuvedeného lze

poznamenat, Ze vyuziti outsorcingu v oblasti RLZ je pomérné omezené (Sikyt, 2014).

K zajisténi hlavnich 1 specifickych kol personalni prace je potieba provadét fadu
personalnich Cinnosti. Armstrong (2002) definoval personalni ¢innosti vice obecné.
Ve své literatufe uvadi mezi hlavni ¢innosti: poskytovani sluZzeb vedoucim pracovnikiim
personalnim tutvarem, dale vedeni, usmérilovani a poskytovani rad (Armstrong, 2002).
Josef Koubek (1995) ve svych publikacich konkretizoval personalni ¢innosti a definoval
je jako vykonovou ¢ast personalniho utvaru. Mezi personalni ¢innosti Koubek (1995,2007)
zaradil nize uvedené ¢innosti:

e Analyza pracovnich mist, kterd spocivd ve specifikaci pracovniho mista
a definovani pracovnich ukolii, pravomoci a odpovédnosti.

e Personalni planovani, jeZ zahrnuje odhad a planovéani potieb pracovnikil, jejich
nasledné uspokojeni a rozvoj zaméstnancd.

e Ziskavani a vybér zaméstnanci zahrnujici inzerovani volnych mist, pfipravu
formulaiti, shromazd’ovani materialti o uchazecich, organizaci testi a pohovort,

vybér z uchazect apod.
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e Hodnoceni pracovnika neboli pracovniho vykonu. Tato ¢innost zahrnuje pfipravu
potiebnych dokumentli, tedy formulafi, c¢asového planu hodnoceni, obsahu
a metody hodnoceni a nasledné vyhodnoceni.

¢ Rozmist'ovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru, tedy piijimani,
povysovani ¢i prefazeni zaméstnanct.

¢ Odménovani a dalsi nastroje ovliviiujici motivaci zaméstnanct.

e Vzdélavani a rozvoj pracovniki. Cinnost je zaloZena na identifikaci potieb
pracovnikl v oblasti vzdélavani, planovani hodnoceni a vyhodnoceni vysledki.

e Pracovni vztahy. Personalist¢ maji na starost organizaci jedndni mezi vedenim
a predstaviteli zaméstnanct napt. odbory, dale zlepSovat vztahy mezi spole¢nosti
a pracovniky a mezi pracovniky.

e Péce o pracovniky. Souvisi s vySe uvedenou Cinnosti, zde se ovSem personalista
zabyva spiSe pracovnim prostfedim, bezpecnosti a ochranou zdravi pii préci,
pracovni dobou apod.

e Personalni informac¢ni systém zahrnuje veskeré administrativni c¢innosti
personalistil, jako jsou zajiStovani, uchovavani, zpracovavani a analyza informaci
a nasledné poskytovani téchto dokumenti k internim i externim ucelim napf.
uradtm.

¢ Prizkum trhu price. V posledni dobé jde o dulezitou cinnost, kterou by mé¢l
kazdy personalni manazer provadét z vlastni vile, jedna se o analyzu nabidky
a poptavky na trhu préace, dale analyzy populacniho vyvoje v oblasti podnikani,
analyzu konkurence atd.

e Zdravotni péce o zaméstnance zahrnuje pravidelné kontroly zdravotniho stavu
pracovniki, prvni pomoc, rehabilitace apod.

o Cinnosti zaméFené na metodiku prizkumi, zji§tovani a zpracovani informaci.

e DodrZovani zakonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki.

Zav€rem je tfeba fici, ze persondlni ¢innosti maji bezprostiedni i zprostiedkovany
vliv. na celkové hospodaiské vysledky organizace, podniku zvySuji vykonnost,

konkurenceschopnost a ekonomickou uspésnost.
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Autofi Ulrichové, Younger, Brockbank se ve své studii nazvan¢ HRCS
(Human Resource Competency Study — studie schopnosti v oblasti HR) zabyvali pravé
dovednostmi personalisti a jejich dopadem na podnik. Vysledky této studie z roku 2012
jsou podlozeny pétadvaceti lety empirického vyzkumu. Z provedeného Setfeni vyplyvaji
zakladni dovednosti personalistl, které autofi nazyvaji: divéryhodny iniciator, strategicky
pozicionér, tvarce predpokladii uspéchu, Sampion zmény, inovator a integrator HR
a zastance technologii. Vyzkum odhalil, ze nejlépe si pracovnici HR vedou jako
,duvéryhodni iniciatofi“, kdy je vliv na vnimanou efektivitu jednotlivce (zaméstnance)
nejvyssi (22 %) na Skale od 0 — 100 %. Duvéryhodny iniciator piedstavuje dovednost, jez
je zalozena na duvéie, kterou pracovnici personalniho oddéleni maji v zaméstnancich.
Personalisté udélaji, co slibi a jsou flexibilni pifi vytvafeni pozitivni atmosféry.
Zaméstnanci jsou tim stimulovani k lepsim vysledkiim a citi se ve spole¢nosti dobie, coz
prispiva k lepsSim podnikatelskym vysledkim celé organizace. AvSak vyssi dopad
na uspéch podnikani maji jiné dovednosti personalistii, a to takové, kdy personalista
vystupuje jako ,,inovator a integrator®, ¢i jako ,.tvirce pfedpokladt Gspéchu®. Personalista
jako ,,inovéator a integrator* pisobi na uspeSnost podnikani z 19 %, ,,tviirce piedpokladii
uspéchu‘ z 18 % a ,,zastance technologii“ také z 18 %. Pod dovednosti nazvanou ,,inovator
a integrator* je mozné¢ si piedstavit ¢innosti, které¢ vedou k pozitivnimu ovlivnéni vysledk
podnikani, jako jsou optimalizace lidského kapitalu pomoci planovani a analyz pracovnich
sil, dale rozvoj talentl ve spoleCnosti, utvafeni organizace a komunikacnich postupt,

pohanéni vykonu a budovani vidéi znacky. Vysledky vyzkumu jsou uvedené v Tabulce 2.
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Tabulka 2 Vysledky studie HRCS (Human Resource Competency Study)

Primérna znamka Vliv na efektivitu Dopad na
dovednosti jednotlivce (0 — 100%) uspéch
Duveéryhodny
wveryoany 423 22 % 14 %
iniciator
Strategicky 3,89 17 % 15 %
pozicionér
Ihuss 3,97 16 % 18 %
predpokladi
SO 3,93 16 % 16 %
zmeény
Inovator a 3.9 17 % 19 %
integrator
AN 3,74 12 % 18 %
technologii
R?=0,425 R? = 0,084

Zdroj: Ulrich (2014)

Z Tabulky 2 lze vy¢ist, ze celkové se vSechny dovednosti personalnich manaZert podileji

na uspéchu podnikani z 8,4 % a ovliviiuji efektivitu zaméstnance ze 42,5 % (Ulrich, 2014).

Zavérem je tedy jasné, Ze pii formovani personalni strategie by pracovnici HR, méli hlidat

to, aby jejich spolecné piistupy byly inovativni a integrované.
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3.5 Strategické fizeni lidskych zdroji a personalni strategie

3.5.1 Personalni strategie

Samotny pojem strategie souvisi s dlouhodobymi cili, na které se spole¢nost
zamé&fuje ve své firemni strategii, tyto cile by mély byt vytvofeny zplisobem SMART.
Dle Hanzelkové (2012), pismena zkratky SMART vyjadiuji tyto vlastnosti cilt:

e S —stimulating = cil by m¢l stimulovat k dosazeni nejlepsich vysledkd,

e M —measurable = cil by mél byt méftitelny,

e A —acceptable = cile by mé&ly byt akceptovatelné pro viechny stakeholdery”,
e R —realistic = cile musi byt dosaZitelné,

e T —timed = uréené v Case.

Podle Kocianové (2012) je personalni strategie dil¢i strategii organizace, ktera
se zamétuje na dlouhodobé cile v personalni oblasti. Pfi formulovani persondlni strategie
lze pouzit rizné piistupy, avSak mélo by byt zvazeno, jaké kvalifikované a schopné
pracovniky bude organizace v budoucnu potiebovat, dale vykonnost, produktivita a kvalita
poskytovanych sluzeb s ohledem na zvySeni ziskovosti spole¢nosti, struktura organizace,

vyuziti kvalifikace a vykonu a dostatené investice v této oblasti (Kocianova, 2012).

Pti realizaci persondlni strategie se musi udélat cela fada krokl od analyzy, ptes formulaci,
implementaci azZ po kontrolu. Prvnim krokem je potfeba vypracovat nckteré analyzy
zam&fené na oblast persondlni prace, jako jsou analyza nadfazené strategie (firemni),
analyza vnéjSiho okoli spolecnosti (SLEPT analyza), analyza konkurence (Porterova
analyza péti konkuren¢nich sil), analyza ocekavani stakeholderi a analyza interniho

prostiedi (SWOT analyza). Druhym krokem je samotna formulace personalni strategie.

Pti formulaci persondlni strategie by mél byt popsan budouci vyvoj zejména téchto oblasti:
oblasti strategickych cili personalni oblasti, kvalifikaéni struktury, motivace, péce
o pracovniky, bezpe¢nosti a ochrany zdravi pti praci, firemni kultury, mzdového vyvoje

a vztahu produktivity a mezd.

! Stakeholders = jedna se o jednotlivce i skupiny, ktefi piimo & neptimo (pozitivné i negativng) ovliviiuji
chod spolecnosti napt. zékaznici, akcionafi, zaméstnanci, obchodni partnefi, dodavatele apod. (Hanzelkova,
2013).
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V ramci implementace je vzhledem k ménicim se podminkam a situaci na trhu nutna
neustala kontrola jejiho prubéhu (Hanzelkova, 2013). Strategie lidskych zdroju tedy jasné
vysvétluje podstatu personalniho utvaru i persondlni prace s ohledem na ptidanou hodnotu
podniku (Ulrich, 2009). Implementace personalni strategie zahrnuje realizaci

tzv. persondlni politiky.

3.5.2 Personalni politika

Jak jiz bylo feceno, personalni politika vychazi z personalni strategie a je nejvyssim
Z nastroju realizace personalni strategie (Kocianova, 2012). Personalni politika se zamétuje
na principy, pravidla, zdjmy a preference v oblasti lidskych zdroji (Mértlova, 2014).
Lze ji chapat dvojim zplisobem, jako systém relativné stabilnich zasad ¢i jako soubor
opatieni. Ob¢ pojeti spolu samoziejmé souviseji a existuje v obou piipadech néjaky
cil a zamér. Personalni politika podniku v sobé zahrnuje fadu dil¢ich politik napft. politiku
ziskavani a vybéru pracovnikii, politiku odménovani, vzdélavani, rozvoje apod.
(Koubek, 1995). Dalo by se fici, ze jde o fidici dokument slouzici k ovlivnéni pracovniho
chovani zaméstnancl. V tomto dokumentu jsou stanovené hlavni principy a to: princip
dialezitosti, naro¢nosti, vstficnosti, reciprocity, spravedlnosti, otevienosti a slusSnosti
(Mértlova, 2014). Persondlni politika musi respektovat zajmy pracovnikd i organizace,

odrazi se v ni etika spole¢nosti (Kocianova, 2010).

3.5.3 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Strategické fizeni se obecné vyznacuje aktivitami top managementu smétujicimi
Kk planovani a ftizeni dlouhodobého rozvoje spolec¢nosti. Jeho hlavnim tkolem je, fidit
se strategii a kontrolovat prubéh jeji realizace (Hanzelkova, 2013). Jednou z definic
strategického fizeni lidskych zdroji je, Ze jde o proces, kdy se manazefi snazi vyvijet
aktivity v ramci RLZ v souladu s cili organizace a v souladu s personalni strategii. Jde tedy
o jakysi spojovaci ¢lanek mezi persondlni strategii a personalni politikou (Bldha, 2005).
Je to integrované a vicendsobné propojené fizeni, s podnikovou strategii vertikdlné
a horizontdlné¢ mezi sebou navziajem. Cilem strategického fizeni lidskych zdroji
je zabezpecovat kvalifikované, oddané a motivované zaméstnance k dosazeni konkurencni

vyhody podniku (Armstrong, 2002).
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Tento proces fizeni by mél feSit otdzky z oblasti personalistiky tykajici se zejména
budouciho souladu mezi poctem pracovnikii a pracovnich mist, produktivity prace,
uspokojeni pracovnikil a budoucich zmén v oblasti RLZ. Avsak tyto otazky lze fesit az
po té, co podnikové strategické fizeni zanalyzuje vnitini i vnéj$i podminky podniku
(Koubek, 1995). Na kazdou spole¢nost mizou z vnéjsiho prostfedi plsobit rizné sily
a podminky, které¢ mohou ovlivnit zptsoby jejiho rozhodovéni. To jakym zplsobem tyto
vnéjsi sily ovlivni chod spolecnosti, zalezi na jeji aktudlni pozici na trhu, vybaveni zdroji,
urovni lidského kapitalu, vybaveni financnimi prostfedky apod. Z vnéjsiho prostiedi
mohou pfichdzet vyzvy a pfilezitosti, ale na druhou stranu také ohrozeni a piekazky.

e populacéni vyvoj,

e Vyvoj trhu préce,

e zmeény techniky a technologie,

e zmény hodnotovych orientaci lidi,

e prostorova mobilita obyvatelstva, pracovnich zdroji a sil,

e pracovni a socidlni legislativa.

Z tohoto divodu je nutné, jak jiz bylo feCeno u piedchozich kapitol, pfed formulaci
persondlni strategie, provést analyzu vnéjSiho i vnitfniho prostfedi. Analyza vnitinich
podminek je stejné dilezita pro spravné fizeni lidskych zdrojt. Jde o podminky:
e souvisejici s podnikem jako takovym napf. velikost, organiza¢ni struktura,
technické vybaveni, personalni politika,
e souvisejici s praci napt. charakter a obsah, obtiznost, rizikovost, uroven,
e souvisejici s pracovniky jako jejich pocet, demografickd, ekonomicka a socidlni

struktura, znalosti a dovednosti.

Vzhledem k tomu, Ze podstatou personalni prace je ziskavani a vybér zaméstnanc,
se kapitola 3.6 vénuje této problematice. Soucasti personalistiky je také budovani své
profesni image na trhu prace, jinymi slovy se vdne$ni dobé stale vice dba
na personalni marketing, ktery zahrnuje kromé tzv. recruitment také employer branding
a monitoring trhu, na kapitolu 3.6 Ziskavani a vybér zaméstnanct tedy navazuje kapitola
3.7 Personalni marketing. Posledni kapitola, tedy kapitola 3.8, je vénovana jiz konkrétnimu

tématu této prace, tedy programiim pro studenty a poznatky z praxe v této oblasti.
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3.6 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu

struktury. Zakladem je analyza a progndza potieby pracovnich sil a vyvoje zdroju
pracovnich sil. Takovato prognéza vychazi zejména z predpokladu vyvoje organizace
préace, vyrobniho programu, technologii, investici, ale i z pfedpokladu vyvoje trzni situace,
demografie v dané zemi i oblasti, vyvoje v€kové a kvalifika¢ni struktury zaméstnancu

spolecnosti (Synek, 2010).

3.6.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnanci je pak realizaci zamérli personalni politiky
a strategie. Vychazi ze zjist€né potieby pracovnich sil a jejich struktury (Synek, 2010).
Cilem je identifikovat, zaujmout a ziskat kvalifikovanou pracovni silu. Ziskavani
zaméstnancl predstavuje dvoustranny proces na trhu prace, kdy na jedné strané stoji
organizace a ostatni spolecnosti, které si navzajem konkuruji a predstavuji poptavku.
Na druhé strané, tedy na strané nabidky, vystupuji potencidlni zaméstnanci. Ziskdvani
zamé&stnancll zahrnuje analyzu préce, identifikace schopnosti a dovednosti a dalSich
osobnostnich charakteristik budoucich zaméstnanci. Dale je zpracovana strategie
ziskdvani zaméstnancti. Tato strategie definuje jakou pracovni silu, zjakych zdrojl,
s jakymi néklady, v jakém €asovém planu, pomoci jakych metod vybéru zaméstnancti chce
spolecnost ziskat pracovniky a hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vyb&ru zaméstnanct

(Dvorakova, 2007).

Zameéstnance lze ziskavat z vnéjsich 1 vnitinich zdroji. Ziskédvani zaméstnanct z vnéjsich
zdrojii pfindsi organizaci pracovniky s novymi napady a zkuSenostmi, které mohou byt pro
organizaci inspiraci a vést ji ke zménam. Vn¢jsi zdroje tedy piedstavuji nabidku prace
pracovnikli z daného regionu. Metoda ziskdvani zaméstnancti se urCuje s ohledem
k obsazovanému pracovnimu mistu. U vnéjsich zdroji se dle Dvotrakové (2012) jedna
o0 tyto zpusoby ziskdvani zaméstnancii:
e nabidka prace prostfednictvim tradu prace,
e nabidka prace online pfes rizné pracovni portdly, strdnky personalnich agentur,
¢i stranky samotné organizace,

e inzerce v tisku, v televizi ¢i v rozhlase,
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e spolupréce s profesnimi organizacemi,

e spolupréce se vzdélavacimi institucemi napt. vysoké skoly,
¢ nabidka prostfednictvim personalni agentury,

e veletrh pracovnich piilezitosti,

¢ na zakladé doporuceni zaméstnancil,

e prostifednictvim socidlnich siti.

Dle Blahy (2016) je v soucasné dob¢ ziskavani zaméstnanci pies socidlni sité
b&znéjsi v zahraniéi, jelikoz v Ceské republice vyuZivaji socialni sité spiSe pracovnici
poradenskych a zprostiedkovatelskych spole¢nosti nez personalisté (Blaha, 2016). Avsak
toto tvrzeni jiz piestdva byt pravdou vzhledem k dne$ni dobé&, ve které hraji socidlni sité
obrovskou roli. Zaméstnavatelé¢ radi skrze socidlni sit€¢ objevuji a lakaji mladé talenty,
nejcasteji studenty, ktefi se na téchto strankdch bézné pohybuji. U personalistii je také
oblibené provadét pred samotnym pohovorem takzvany prescreening, kdy prostfednictvim
socialnich siti ovéfuji informace o uchazecich ¢i ziskdvaji reference. Tyto informace pak
mohou vyrazné€ ovlivnit samotné vybérové fizeni, i negativné. Kazdy by mél predem zvazit
co je vhodné ,,poustét do svéta“ skrze socialni média, jelikoz v rukou personalistii se tyto

informace mohou stat vyhodou, ale mnohem ¢astéji predstavuji riziko.

V ramci zhodnoceni efektivnosti metod ziskavani z vnéjSich zdroji miiZze organizace
uplatnit nékolik ukazatell jako napf. naklady na ziskdni zaméstnance, pocet Zadosti
0 pracovni misto, Cas, béhem které¢ho je misto obsazeno, rovnovaha mezi poctem zadosti
a poctem uchazeci ptizvanych k pohovoru, pracovni vykon piijatého zaméstnance, délka

pracovniho poméru, fluktuace zaméstnanct apod. (Dvorakova, 2012).

Ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdroji poskytuje zaméstnavateli znacné vyhody
Vv podobé znalosti kandidatl, také v podobé vétsi spokojenosti zaméstnanct, jelikoz jim
to umoziuje se rozvijet a postupovat dal, coz ovliviiuje jejich vykon a wvysledky.
Také pozitivn€ pisobi na snizeni fluktuace zaméstnanci. Pro organizaci znamend tato

metoda nutnost investovat do vzdélavani a rozvoje pracovniki (Dvotakova, 2007).
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3.6.2 Metody vybéru zaméstnancu

Jde 0 zpasob rozhodnuti, ktery z uchaze¢u splituje pozadavky pro vykon prace,
profesni rast i funk¢ni postup v organizaci. Tomuto rozhodnuti napomahaji pravé metody
vybéru, diky nimz, miize zaméstnavatel sndze posoudit schopnosti a dovednosti uchazece.
Mezi b&Zné pouZivané metody vybéru zaméstnanct autofi Dvoiakova a Siky¥ (2007, 2014)
fadi:

¢ hodnoceni Zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovani uchazecy,

e assessment centre,

e zkoumani referenci.
Hodnoceni Zivotopist

Pti hodnoceni zivotopisu je posuzovana zejména zpusobilost uchazece vykonavat
pozadovanou praci a to, zda miize byt pozvan k vybérovému pohovoru. Proto u hodnoceni
personalisté nejcastéji koukaji na nejvyssi dosazené vzdélani, vystudovany obor, pracovni

zkusenosti a dovednosti (Sikyt, 2014).
Vybérovy pohovor

Na zékladé¢ hodnoceni ZzZivotopisu jsou pak uchaze¢i pozvani k vybérovému
pohovoru. Pohovor vétsinou ptedstavuje osobni setkani, avSak vyzkum Chartered Institute
of Personnel and Development ukazal, ze zna¢na ¢ast zamé&stnavatelll (56 %) vyuziva také
pohovory po telefonu, kdy tfetina jich pouziva video nebo Skype pohovory a az 42 %
zamé&stnavatelll takto ziskava zaméstnance ze zahrani¢i (Armstrong, 2015). Vybérové
pohovory slouzi k ovéfeni predbéznych tisudkl o uchazeci a jeho predpokladech. Pohovor
muze byt strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany. U strukturovaného jsou
vSechny otazky na kandidata pfedem pfipraveny, diky tomu mohou byt uchazeci
hodnoceni podle stejnych kritérii. Na druhou stranu jsou ale tyto otazky vSeobecné zndmé
a kandidat se na né¢ miize predem pfiipravit (Dvofdkova, 2007). Naopak nestrukturovany
pohovor nevyzaduje zaddnou pfipravu otdzek a provadi se pouze na zakladé¢ vymezeni
hlavniho cile vybérového pohovoru. Otazky se voli nahodné v pribéhu rozhovoru podle

jeho vyvoje a reakci uchazede (Sikyt, 2014).
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Je zadouci, aby se vybérového pohovoru kromé personalisty zlcastnil také odpovédny
manazer, tedy budouci nadfizeny. B&Zny postup by mél dle Siky¥e (2012) zahrnovat tyto
kroky:

e uvod,

e predstaveni zaméstnavatele,

e predstaveni uchazece,

e otazky a odpovédi,

e Zaver.
Testovani uchazecu

Vybérové testy se pouzivaji k ziskani spolehlivych informaci o schopnostech,
inteligenci, osobnostnich charakteristikdch, nadani ¢i védomosti uchazece. Testy, které
m¢éfi inteligenci, nebo osobnost, jsou nazyvany psychometrické. Mezi dals$i typy testil, patii
testy osobnosti a testy zpusobilosti (Armstrong, 2015). V poslednich letech
se do personalniho fizeni promitly nové technologie a aplikace, pfikladem je vyuzivani
online psychometrie. Jde o zahrnuti psychodiagnostickych néstrojii do procesu ziskavani
a vybéru zaméstnancl prostfednictvim internetu. Jedna se o vykonové testy, zamérené
na logické mysleni, koncentraci, pamét’ ¢i numerické a verbalni mysleni, dale dotazniky
zkoumajici kompetenéni a motivacni profil jedince. Kromé dotaznikt a testd se jedna také
o specializované nastroje s tzv. 360°zpétnou vazbou, jimiZ byvaji dotazniky doplnény.
Psychometrické dotazniky umoZiuji zjistit postoje, hodnoty, motivaci a zdjem kandidata.
Vyhodou tohoto testovani je Siroké spektrum vyuziti a vysokd vypovédni hodnota.
Psychometricky dotaznik je zaloZen na popisu kandidata sebe sama, proto urCitou
nevyhodou byva neschopnost uchazece realné a pravdiveé posoudit své schopnosti, postoje,

hodnoty apod. (Dvotrdkova, 2012).

Déleni psychodiagnostickych metod popisuji zahrani¢ni autofi rizné, podle tradi¢ni Ceské
Klasifikace mezi psychodiagnostické metody patii:
e vykonové metody zahrnujici testy inteligence a kognitivnich schopnosti,
e testy osobnosti jako jsou osobnostni dotazniky, projektivni metody, objektivni testy
osobnosti, testy integrity a testy situa¢niho usudku.
V Ceské republice je k dispozici n&kolik p¥imych i nepfimych udajii o pouZivani téchto

metod pfi vybéru zaméstnancl zejména u vétsich organizaci (Seitl, 2015).
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Assessment centre

Assessment centre se zaméfuje na hodnoceni kompetenci uchazece, ve vztahu
k pracovnimu mistu. Jedna se o kombinaci testovych metod a rtznych cviceni
modelujicich realné situace, jez mohou v pracovnim procesu nastat. Diky tomu, lze
vysledovat, jak se kandidat v urcitych situacich chovd a jakou ma ve spole¢nosti roli.
Cviceni nejcasteji zahrnuji nejprve hrani role napt. dialog s podfizenym ¢i zdkaznikem,
dale osobni prezentaci na uréené téma, odbornou prezentaci vychdzejici ze zadané

piipadové studie a praci v tymu (JaniSova, 2013).
Zkoumani referenci

Reference poskytuji osoby, které kandidata znaji naptiklad ze Skoly, ze zaméstnani

apod., mély by se zkoumat pouze se souhlasem uchazede (Sikyt, 2014).

V ramci vybéru zuchazeci se v dnesni dobé hojné vyuziva tzv. e-recruiting, tedy
elektronické zpracovani vybéru zaméstnanci. Je to zaloZzené na propojeni stranek
spoleCnosti s pracovnimi portaly, na nichz uchaze¢i vypliuji své zadosti o jednotlivé
pozice. Tyto zadosti jsou pak automaticky stahovany a tfidény pomoci aplikace do interni
databaze spole¢nosti. Pfikladem mize byt modul E-recruiting od spolecnosti SAP
(JaniSova, 2013).

3.6.3 Prijimani a adaptace zaméstnancu

Zamgéstnance, ktery pravé nastoupil do zaméstnani je zaméstnavatel povinen zaskolit
nebo zaucit. Dle zdkona se zaSkoleni povazuje za vykon prace, za néZ zaméstnanci nalezi
plat nebo mzda (Sikyf, 2012). Nového zaméstnance je potfeba adaptovat na pracovni
podminky, které pro néj byly vytvoreny. Pti adaptaci mize vyznamnou roli hrat uz kvalitni
popis pracovniho mista, dale manual ,,Vitejte ve spolecnosti®, kde se zaméstnanec dozvi
veskeré informace 0 zaméstnavateli, struktuie spolecnosti, kultufe apod. Soucasti je také
uvodni seminaf seznamujici zaméstnance s prostfedim spolec¢nosti, jejimi hodnotami, ktery
pomaha K leps$i orientaci. PouZivanou metodou je také mentoring, ktery umoziuje
novackovi vyuzit rad a pomoci zkuSené¢jSich kolegli. Nékdy je novackovi piidélen tzv.
»Buddy“, neboli pfitel, ktery mu pomiize se socidln¢ zaclenit do tymu v oddéleni
spolecnosti (JaniSova, 2013). Soucésti adaptacniho programu musi byt i kontrola priib&hu

a vysledku adaptace.
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Proces adaptace vyzaduje soucinnost personality a vedouciho pracovnika, konecnou
adaptovanost zaméstnance pak posuzuje pravé nadfizeny, patron nebo spolupracovnici

(Dvorakova, 2007).
3.6.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnance je nedilnou soucasti fidici prace kazdého nadfizeného.
Volba metod hodnoceni zavisi na druhu cinnosti, specifikaci pracovnich ukola
a kvalifikaci (Synek, 2010). Kritéria hodnoceni zaméstnanct zahrnuji faktory, které

ovliviiyji pracovni vykon napft. vysledky, chovani, schopnosti, motivace, podminky.

Dle Sikyte (2014) mezi metody hodnoceni patii:
e hodnoceni podle dohodnutych cilu,
e hodnoceni podle stanovanych norem- vétSinou pro hodnoceni délnikd,
e hodnoceni pomoci stupnice,
e hodnoceni volnym popisem,
e hodnoceni metodou kritickych piipadi,

e hodnoceni metodou assessment centre.

Hodnoceni provadi manazer, v ptipadé vice hodnotitelli se jednd o uplatnéni koncepce
360°zpétné vazby, kdy zaméstnance hodnoti kromé manazera, také spolupracovnik,

podiizeny a externi hodnotitel (Sikyt, 2014).

Recruitment neboli ndbor zaméstnanct je v dneSni dob€ soucasti marketingové strategie
celé spole¢nosti. Diilezitost zapojeni téchto marketingovych aktivit do vybéru zaméstnancti

popisuje nasledujici kapitola 3.7 s ndzvem Personalni marketing.
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3.7 Personalni marketing

Védci definuji vztah mezi personalnim marketingem a ndborem zameéstnancu razné,
nabor neboli recruitment, charakterizuji naptiklad jako ,,marketing of jobs“. Podle autora
Posthumuse (2014) ma personalni marketing tii zakladni nastroje, které se 1isi vztahem
K potencialnim kandidatim na zaméstnani. Prvnim z nastroju je employer branding,
druhym je recruitment, tedy nabor zaméstnancii a tfetim nastrojem je identifikace
a monitoring cilové populace. Z t€chto nastroji ma k potencidlnim kandidatim nejblize
recruitment. Podle autora je identifikace a monitoring cilové populace zakladem kazdého

CRM systému = Customer Relationship Management systému (Posthumus, 2014).

Jak jiz bylo zminéno employer branding je soucasti personalniho marketingu
a v ptekladu znamené povést zameéstnavatele na trhu prace. Firemni image neboli znacka
je to, jak nas vidi a vnima okoli (Halik, 2008). Jde tedy o znacku zaméstnavatele, ktera
vyjadiuje jaké to je v dané spoleCnosti pracovat. Je zaloZzena na pocitech, znalostech
a ocekavani ziskanych z predchozich zkuSenosti s danou spole¢nosti. Atraktivni znacka
zaméstnavatele na trhu prace pfispiva k udrzeni si zaméstnanctl, zvySuje zdjem uchazecii
a produktivitu celé spolecnosti. Zakladem employer brandingu je piedev§im dobra
komunikace se svymi zaméstnanci, zakazniky, partnery a scelym vné&jsim okolim

spolecnosti (MenSeek s.r.0., 2015).

Klicovym ukolem persondlniho marketingu je tedy vytvareni dobré povésti zaméstnavatele
na trhu, ktera ovlivni zajem uchaze¢li o spole¢nost, méla by zaujmout predevsim mladé
talenty tzv. ,,high potentials®. Vybudovani dobré znacky na trhu ovliviuje fada vnitinich
1 vngjSich aktivit podniku. Z vnitfnich lze jmenovat naptiklad systém vyhod a odménovani
zameéstnanct, pracovni podminky ¢i moznost osobniho rozvoje a kariéry atd. Spokojenost
zameéstnancl je v tomto sméru dulezitou zndmkou uspéSného personalniho marketingu,
ktera zalezi také na individualnim pfistupu manazera k podfizenému. Na employer
branding pisobi také vné&jsi aktivity podniku jako napf. sponzoring, zpusoby ziskavani
zamé&stnancl, tedy inzerce, ale i spoluprice s vysokymi Skolami, s personalnimi
agenturami, podpora mladych talentli, jednani s uchazeci, dale také promocni kampané

spolecnosti apod. (Kocidnova, 2010).
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Pojem personalni marketing je v posledni dobé chépan jako jiny pohled
na zaméstnance podniku, vedeni se v tomto thlu pohledu kouka na své zaméstnance jako
na zakazniky a také s nimi tak jedna. Personalni marketing jako takovy ptredstavuje pouziti
marketingového pfistupu v personalni oblasti a mél by byt tedy provadén v souladu
S personalni strategii, kterd vychazi z firemni strategie. Cilem persondlniho marketingu
je umét odpoveédet na otazky proc, kdy a jaké zaméstnance spolecnost potiebuje a z jakych

zdroju je ziska (Spoluprace firem a vysokych $kol v oblasti marketingu, 2008).

Vzhledem ktomu, ze personalni marketing piedvida budouci potieby spolecnosti,
je zékladem odhadu potieb lidskych zdroji vnitini a vnéjsi analyza spolecnosti. Vnéjsi
analyzy naptiklad sleduji Skolstvi, vyvoj zaméstnanosti, struktury obyvatelstva v regionu
i v celé republice. Jak bylo jiz feceno, méla by se spole¢nost zamé&fit pfedev§im na mladé
talenty, zdkladem je tedy znalost zajmi a ocekavani absolventil a studentll vysokych Skol.
Efektivné fungujici persondlni marketing je konkuren¢ni vyhodou na trhu, ktery zahrnuje
pouziti marketingovych néastroji. Marketingovy mix, neboli ,4P“,  zahrnuje
v personalistice: product = pracovni misto, price = motivace a odména za praci,
place = misto vykonu prace, promotion = prezentace pracovni nabidky (Styblo, Urban,
Vysokajova; 2009).

Personélni marketing zahrnuje velké mnozstvi aktivit od analyzy trhu préce, ptes vytvoreni
perspektivnich pozic, ziskavani a vybér zaméstnancit az po definovani nabidek, které
zaujmou a pred¢i konkurenéni nabidky. V soucasné dobé se persondlni strategie obraci
Kk osloveni absolventti a studentii vysokych skol, jelikoz zaujeti a udrzeni téchto ,,high
potentials“ je zakladnim stavebnim kamenem employer brandingu (Spoluprace firem
a vysokych skol v oblasti marketingu, 2008). Personalni marketing neni ale jen
o znacce zaméstnavatele, v dneSni dob¢ se ¢im dal vic buduji znacky potencialnich
zaméstnancll na trhu prace. Kandidati konkuruji ptfedev§im svou pracovni image,
pracovnimi zkuSenostmi a dovednostmi. V dnesnim svété socialnich siti se schopnost
,umeét se prodat“ bere jako samoziejmost a vSichni kandidati jsou také provérovani
zaméstnavatelem, nez jsou pozvani na vybérovy pohovor. Proto je dilezité na své image
pracovat a peclivé zvazovat, co je vhodné zvefejnit na socialnich siti. Umét se prodat
je schopnost, kterda nemusi byt ,,vrozend“, ne kazdy vi, jak na to. V téchto piipadech
se Casto vyuziva couchingu ¢i riznych Skoleni poskytovanych externimi spole¢nostmi

nebo zamd&stnavatelem.
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Pro mladé¢ talenty je tato schopnost velmi dilezitd, jelikoz jim to umozni byt i v tak velké
konkurenci jedine¢ni. Jednim ze zplsobl je nasbirat co nejvice pracovnich zkusenosti
u atraktivniho zaméstnavatele, prostfednictvim programi pro studenty, které nabizeji

spolecnosti.

3.8 Studentska praxe/staz/internship

3.8.1 Charakteristika studentské staze/internship

Podle autorek Rohlikové a Vejvodové (2012) se da staz definovat jako vyssi uroven
praxe, kterd je casové ohraniCend a uskuteiiuje se mimo vysokou Skolu vétSinou
ve spole¢nostech ¢i V prostiedi védeckych instituci. Principem takové staze je osobnostni
a kariérni rist studenta, m¢l by ziskat zkuSenosti a specializaci pro urcity obor ¢i profesi
(Rohlikova, Vejvodova; 2012). Studentskymi stdZemi se mnohem vice zabyvaji zahrani¢ni
autofi. Své poznatky zvetejnuji nejen v odborné literatute, ale také na zékladé vyzkumi

v odbornych ¢lancich.

Dle autorky Kiser (2012) nelze pojem staz nebo internship ptesné definovat, jelikoz
muze mit rizné formy. V n€kterych programech, jsou napiiklad prace
na full-time (plny tvazek), kde studenti pracuji kazdy den, 5 dni v tydnu a maji piesné
dané osnovy, které jim nedovoli pracovat nikde jinde. Takovéto staZze autorka odborné
nazyva ,,block placements“. Na druhou stranu staze, které nejsou na full-time, ale vétSinou
na part-time (¢aste¢ny tivazek) nazyva ,,concurrent placements”, jelikoz umoziuji uréitou
flexibilitu a nenuti studenta pracovat a ziskdvat zkuSenosti pouze u jednoho
zaméstnavatele. AvSak to jestli je staz kvalitni nebo neni, nelze soudit podle part-time
¢i full-time. Je zapotiebi, aby byl vSechen ¢as vénovan efektivné studentovi tak, aby ziskal
co nejvice zkuSenosti ve svém oboru, ktery studuje a uvedl tak své teoretické zaklady
do praxe. Soucasti kazdé prace se studenty by mél byt mentoring, tedy dohled nad
studentem. Mentor studenta provadi praxi, u¢i ho, motivuje a deleguje. Pfedava mu své
zkuSenosti a kontroluje ukoly a projekty, které mu svéfil. K usnadnéni mentoringu se dnes
Casto vyuzivaji rizna Skoleni, kterych se ma student moznost ucastnit. V odborné literatufe
autofi Casto vyjadfuji pojem ,internship, neboli ,staz* jako synonymum slova
“fieldwork™, tedy ,,prace v terénu“ (Kiser, 2012). Existuji také jiné formy studijnich
zkuSenosti v terénu, jako napiiklad firemni vzdélavani, které podporuje zejména profesni

rist zaméstnancli v podobé riznych internich Skoleni.
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Student mlze ziskat praxi ¢i zkuSenosti absolvovanim kurzl, které vyuzije pii svém
budoucim zaméstnani a které byvaji zakonceny certifikdtem. Programy pro studenty
(staze) jim tedy davaji moznost své znalosti a v§e co se naucili na akademické ptdé prevést

do praxe (Sweitzer, 2014).
3.8.2 Programy pro studenty v zahranici

V USA byla podstata stdze spravné pochopena jiz mnohem dfive nez u nas,
V Americe jsou staze jiz samoziejmou soucasti studentského zivota, stejné tak jako
ve Velké Britanii. Je prokdzano, Ze pro ty co absolvuji staZ v né¢jaké organizaci je zvySena
pravdépodobnost pfijeti na danou pozici a vyskytuji se vysS$i pfijmy v zaméstnani.
To je hlavni divod, pro¢ univerzity v USA, ,tlaci“ své studenty na staze do riznych
podnikti. Naproti tomu, U nés se sice spoluprace podnikd s vysokymi Skolami vyskytuje
také, ale stidle ne na takové urovni. Na kazdé vysoké Skole by mély byt vice nabizeny
piilezitosti k ziskani praxe v riznych spole¢nostech. Je pravdou, ze v USA jde vétSinou
0 staZze na par tydnd napf. béhem prazdnin za velice maly vydélek. Studenti zpravidla
pracuji aktivné na riznych vyzkumnych projektech. Otazkou je, zda za takovou to kratkou
dobu se dokaze student naucit potfebné znalosti do zaméstnani. Také nizky vydélek neni
adekvatni odménou a motivaci pro studenty. V USA je zavedena niz§i odmeéna pro
studenty z divodu uspornéjsich nakladi pro organizaci, kdy tyto finanéni tspory pak
byvaji vyuzity pii piijeti zaméstnance do zaméstnani na rtizna Skoleni apod. Podle autort
¢lanku ,,Trained, developed or exploited?*(2013) je nejvétsim problémem studentskych
stazi to, Ze jejich uroveii neodpovidd pozadavkiim a potfebam studenti. Casto se stava,
ze pro studenta neni staz dostate¢né prospéSnd, co se tyCe nove ziskanych zkuSenosti

(Trained, developed or exploited, 2013).
3.8.3 Studentska stazZ jako konkuren¢ni vyhoda

Greenhaus (2000) ve svém c¢lanku ,,Prior work experience and socialization
experience of college graduates® potvrzuje fakt, ze pfedpracovni zkuSenosti, neboli staze
poskytuji studentim uréitou konkurenéni vyhodu na trhu prace. Clanek se zabyva
charakteristikou stazi a predpracovnich zkusenosti studenti a jejich vztahem k socializaci.
Hypotézy byly testovany na 131 absolventech vysoké Skoly, ktefi se zac¢astnili n€kterého

z kariérnich program.
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v pozadavcich na studenty. Perspektiva organizace by méla byt brana v tivahu stejné jako

perspektiva studentd (Uzoamaka, Anakwe a Greenhaus, 2000).

Autoii Greenbank, Hepworth a Mercer (2009) se ve svém c¢lanku ,,Term - time
employment and the student experience* zabyvaji tim, jak prace pii studiu ovliviiuje
schopnost studentd spolupracovat a jejich budouci uplatnéni na trhu prace. Vyzkum
potvrdil, Zze prace pfi studiu je dalezitym faktorem pro zapojeni studentii do spoluprace
a pfi vstupu na trh prace. Na druhou stranu studenti ¢asto obvinuji studentské programy
z vlastniho neuspéchu na trhu prace. Studenti by se méli snazit ziskat pracovni zkusenosti,
které by byly vyhodné jak pro akademické vzdé€lani, tak pro budouci uplatnéni na trhu
prace. Zaroven by studenti méli byt podporovéni ze strany vzdélavacich instituci
1 ze strany zaméstnavateld. Situaci by méla monitorovat vlada, a pokud je to nutné méla
by pfijit s novou legislativou, ktera by ochranovala studenty pfed negativnimi dopady

prace (Greenbank, Hepworth a Mercer, 2009).

Podporou ze strany vzdé¢lavacich instituci se zabyva také studie v ¢lanku ,,Student
part-time employment“. Studie navrhuje uréitd doporugeni pro vzdélavaci instituce. Skola
by mohla vystupovat jako zprostiedkovatel mezi studentem a poskytovatelem pracovnich
zkuSenosti. Dale by dle autora studenti ocenili vice pochopeni ze strany Skoly, pocinaje
podporou od uéitelti aZ po upravu vzdélavaciho programu. Skola by dle této studie také
mohla vytvofit néjaky obecny navod, ve kterém by byly rady tykajici se pracovni doby,
typu  prace, ocekavané  odmény, pracovnich  podminek a  legislativy

(Barron a Anastasiadou, 2009).

3.8.4 Postoje studenti k ziskavani praktickych zkuSenosti

Autor Baltescu (2008) ve svém odborném clanku analyzuje postoje studenti
posledniho roc¢niku Transylvanské university v Rumunsku ke studentskym stazim
a celkové k ziskavani praktickych zkuSenosti béhem studia. Studenti se specializuji na obor
cestovniho ruchu, obchodu a sluzeb a také na obor ekonomickych véd. Cilem
marketingového vyzkumu bylo odhalit Groven jejich spokojenosti, pokud jde o znalosti
a dovednosti nabyté praxi béhem akademickych let, jejich postoje k praxi a ocekavani v

ramci budouci kariéry.
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Dotaznik zahrnoval 14 otdzek a vyplnén byl 107 absolventy programu
pro studenty, coz je pfiblizn¢ 92 % studentl. Prvni otazka se zaméfila na vyhody
studentského programu. VétSina z vyhod ze strany studentil byla v souvislosti s nabytymi
znalostmi, takto odpovédélo 51,10 % studentl. Mezi dal$i piinos, ktery mél pomérné
velkou vahu, byla vyhoda pfi hledani zaméstnani, kterou zvolilo 18,8 % studentd.
V neposledni tadé studenti uvedli jako piinos také nové znamosti a pratelské vztahy
(viz Graf 1).

Graf 1 Benefity ze strany studenti po absolvovani staze

7%

O Znalosti

M Hledani zaméstnani
51% O Pratelské vztahy

O Financni benefity
M Ostatni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle autora Baltescu (2008)

Na druhou stranu byly zjiStény také urcité nevyhody a nedostatky stazi pocitované
studenty. Bylo prokdzéano, ze v n€kterych podnicich méli manazefi a zaméstnanci pasivni
postoj ke stazistovi, dal§im problém byl i v samotném programu pro stazistu, ktery nebyl
efektivni. Bohuzel v nékterych ptipadech byly nedostatky zpisobeny i nezajmem ze strany
studenta. Z vyzkumu vyplyva, Ze n€kteti staZisti charakterizovali svlij program jako piili§
intenzivni a vycerpavajici, s pracovnim tempem odpovidajicim béznym zaméstnanctim,
ale nikoliv se stejnou penézni odménou. Na zadkladé¢ vySe uvedenych informaci byla

studentska staz studenty hodnocena, vysledky tohoto hodnoceni jsou uvedeny v Grafu 2.
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Graf 2 Nazory studenti po absolvovani staZe
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle autora Baltescu (2008)

Zudaji v Grafu 2 lze zjistit, ze nejvyssi procento studentli se rozhodlo po absolvovani
staze jesté zvysit své praktické zkuSenosti v ciziné (33 %), 28 % respondenti chtélo nabyt
dal$i teoretické znalosti na jiné univerzité Vciziné a 8 % absolventii prohlasilo,
Ze je nespokojeno s organizaci akademického programu praxe na jejich vysoké Skole.
Dulezité procento studentli upozornilo na skutecnost, Ze stdz nabizi mnohem vice znalosti,
ve srovnani s teoretickou piipravou. Vyzkum ukazal také negativni stranky staze, které
mohou byt uplatnény jako mozna doporuceni. Bylo zjisténo, Ze existuji spole¢nosti, které
rady organizuji programy pro studenty a jejich program ma smysl a pfinos pro studenta,
ale také spolecnosti, které povazuji studenta spise jako pfitéz ¢i pomocnou silu, ktera se

da snadno zneuzit (Baltescu, 2008).

Na zavér je potieba fici, Ze vSechny clanky, vyzkumy a odborné texty potvrzuji,
ze ziskavani pracovnich pfilezitosti pfi studiu je dilezitym aspektem pii budoucim
uplatnéni na trhu prace. Pokud student ziska pfii své praxi pracovni zkusSenosti v oboru,
ktery studuje, je to pro néj ur¢itda nadhodnota, kterou kazdy zaméstnavatel oceni.
Spolecnosti, které nabizeji studentiim trainee programy je velké mnozstvi. Mezi studenty
je oblibenou strankou Proudly.cz, kde tyto spolecnosti inzeruji nejen své pracovni nabidky
pro studenty, ale také svou image, vizi a aktivity. Studenti se prostfednictvim této stranky
maji Sanci poohlidnout po vice nabidkéach a spolecnosti, které pravé mladé talenty hledaji.
Jedna se naptiklad o spole¢nost L’Oréal, ktera je dcefinou spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.0.,

dale jde o spole¢nost Liftago, Exxon mobil, Adastra, Nestlé Cesko s.r.o., Student media,
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ELAI, Unilever, AVAST Software, RWE, Coca — Cola, Hypocentrum Modré pyramidy
a dalSi. Napfiklad spole¢nost L’Oréal nabizi mladym talentim internship v riznych
oddé€lenich jako je finan¢ni oddéleni, oddéleni obchodu a prodeje, oddéleni logistiky
¢1 oddé€leni marketingu. Ostatni spolecnosti nabizi studentim kromé trainee programu
a stazi také pozice na full-time ¢i part-time. Vzhledem ktomu, kolik je jiz firem
zamétenych na nabidku téchto programit, muze si student vybirat a mize se svobodné

rozhodovat, kde chce zacit svou kariéru (UNIjobs.cz s.r.o, 2016).

Nezaméstnanost v Cesku je aktualné nizkd, proto spoleGnosti shangji kvalitni
pracovniky a jsou ochotni si je vychovat. V soucasné dob¢ je tomu naopak, nez tomu
byvalo pied par lety. Dfive se musel mlady absolvent pfizptisobovat zaméstnavateli, av§ak
dnes spolecnosti vychazeji vstfic mladym lidem. Spole¢nosti jiz ulevuji ze svych
pozadavkl na studenty, avSak podle statistik Narodniho Ustavu pro vzdélavani stale vice
nez 90 % spolecnosti radgji pfijme novacka s ur€itymi pracovnimi zkuSenostmi, nez aby
zvolili moznost si vychovat vlastniho pracovnika ztad absolventid. V roce 2014 byl
proveden prizkum Universum Talent Survey provadény ve spolupraci Studenta Media
a Universum, ve kterém z vice nez 10 tisic odpovédi bylo zjisténo, co si absolventi pieji
a pozaduji od svého zaméstnavatele. Absolventi pozaduji od svého zaméstnavatele
moznost U¢astnit se zajimavého projektu, profesni rust, ale také flexibilitu v pracovni dobé.
Preferuji, kdyz nemusi své praci vyhranit veSkery svilij Cas, ale zaméstnavatel jim dava
dostatek prostoru a moznost udrzet si spolecensky zivot a mit ¢as na své konicky.
Dle prizkumu Universum Talent Survey ocekavaji absolventi na vyplatnici primérné
25 661 K¢ hrubého, samoziejmé platové ocekavani se 1iSi od obord. Oproti roku 2014
absolventi pozaduji skoro o dva tisice vyssi platové ohodnoceni. V posledni dobg¢, ale pro
absolventy neni plat rozhodujici, vétsi roli prikladaji pratelskému prostiedi, smysluplné

praci a kreativit¢ (MF Dnes, 2016).
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4 Aktivity spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. sméfujici K podpoie

studentu pri ziskavani praktickych zkuSenosti

4.1 Charakteristika spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Stavebnim kamenem spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. je détska vyziva, jelikoz Henri
Nestlé vynalezl roku 1867 prvni kojeneckou vyzivu na bazi suSené¢ho mléka. Nejstarsi
dolozena zminka souvisejici s obchodnimi aktivitami spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o.
na naSem uzemi je z roku 1890, kdy byla zaregistrovana ochrannd znamka Nestlé
Kindermehl. V roce 1935 byla v Praze zaloZena samostatna spolecnost Nestlé a.s. pro
vyrobu a prodej potravin, a Vv nasledujicim roce jiz byl uveden do provozu prvni zavod
V Moravském Krumlové na vyrobu susené¢ho mléka a détské vyzivy. Klicovym byl rok
1992, kdy spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o. zalozila distribu¢ni spole¢nost Nestlé Food s.r.o.
Vv Praze, ktera kromé détské vyzivy znacky Beba, nabizela také tradi¢ni znacky rozpustné
kavy Nescafé a kulindfskych vyrobkli Maggi. V tomto roce také vstoupila jako strategicky
partner do Cokolddoven a.s. Diky tomuto kroku se Nestlé Cesko s.r.o. stalo tradici také
ve vyrobé ¢okolad a cukrovinek, kdy na trh uvedla dnes velmi silné znacky jako je Orion,
Deli, Granko, Bon - Pari, Jojo nebo Haslerky. Se zavedenim dalsiho zavodu na Slovensku
Vv Prievidzi vznikly podminky pro uvedeni celé 3kaly vyrobki Nestlé Cesko s.r.o.
na slovensky trh. V této dobé ma tedy spolecnost Nestlé Cesko s.r.o. tfi zavody. Zavod
Zora se nachazi v Olomouci, kde se specializuji pfredevs§im na cokolddové vyrobky znacky
Orion. Druhym zavodem je Sfinx v HoleSove€, ktery je v soucasnosti nejrozsifenéjsi
znackou necokolddovych cukrovinek na domacim trhu, vyrabgjici cukrovinky znamé jako
Jojo, Bon - Pari, Haslerky, Lentilky, mentolové bonbony Anticol ¢i karamelové Toffo.
Tretim zavodem je jiz zminény slovensky zavod Carpathia v Prievidzi. Zavod Carpathia
se specializuje na vyrobu bujont, polévek i omadek znatky Maggi. Reditelstvi spolenosti
Nestlé Cesko s.r.0. se nachazi v Praze v Modfanech, jehoz generalnim feditelem je Torben

Emborg (Nestlé Cesko s.r.0., 2016a).

41



Obrazek 2 Logo Nestlé Cesko s.r.o.

Nestle

Good Food, Good Life

Zdroj: Nestlé Cesko s.r.o. (2016)

Zajimavé je, ze logo spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o. bylo zvoleno podle svého tviirce
Henriho Nestlé, jelikoz za prvé slovo ,Nest“ znamena v piekladu z némdéiny hnizdo
a za druhé, jak jiz bylo feceno, byl Henri prvnim vyrobcem suSené kojenecké vyzivy.

Proto je v logu zobrazené hnizdo s ptacaty, které krmi jejich matka.

Principy a zasady spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.0. jsou zakladem jeji kultury. Patii mezi né:
e Vyziva, zdravi a zdravy Zivotni styl, které reprezentuje svou firemni tezi
,,Good food, Good life” (dobré potraviny pro dobry zivot),
e Zzajisténi kvality a bezpecnosti vyrobki,
e komunikace se spotiebiteli,
o lidska prava a jejich podnikatelska ¢innost,
e Vvedeni a osobni odpovédnost,
e Dbezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
e vztahy s dodavateli a zakazniky,
e zkvalitnovani zemédélstvi a rozvoj venkova,
e ekologicky udrzitelné podnikatelské postupy,

e udrZitelné vyuZzivani vody.

Vizi spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. je byt nejlepsi spoleénosti v oboru potravin a napojt
Suznavanym postavenim v oblasti vyzivy, zdravi a vyvéazeného zdravotniho stylu.
Zékladem pro dodrzovani vyse uvedenych zasad podnikani Nestlé Cesko s.r.o., je zavazek
byt ekologicky udrzZitelni a vytvafet sdilenou hodnotu, coz je samotnd podstata jejich

podnikani. Tento fakt reprezentuje i schéma nize (Obrazek ¢. 3).
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Obrazek 3 Schéma zasad spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Wytvareni
sdilené hodnoty
vyZiva, voda,
rogvoj venkova

UdrZitelnost
chranit budoucnost

DodrZovani pravidel
Zasady podnikanl spoletnosti Nestle,
Zakony, kodexy chovani

Zdroj: Nestlé Cesko s.r.o. (2016)

Zamérem Nestlé Cesko s.r.0. je jit jestd dale, nad ramec udrZitelnosti, a vytvaiet hodnotu
jak pro spolecnost, ve které pisobi, tak pro své akcionafe, coz je pravé nazyvano
vytvafenim sdilené hodnoty. Ze jde o mezinarodni korporat a vyhleddvaného
zaméstnavatele, ktery patii mezi ,,lidry na trhu, potvrzuji vybrané udaje z ucetni zavérky

Nestlé Cesko s.r.0. z roku 2013 uvedené v tabulce nize (Obrazek ¢. 4).

Obrizek 4 Vybrané udaje z ucetni zavérky 2013

Trzby tuzemske celkové 7 709 383
Export 2990 440
Trzby za prodej dovezenych vyrobka 4 952 958
Celkoveé trzby z viastni produkce 5 746 846
Pfidana hodnota 2 025 856
- Ziskpozdanéni 328478
Celkova aktiva 4 246 205
Cizi zdroje 3 461 300

Zdroj: Nestlé Cesko s.r.o0. (2013)



Nestlé Cesko s.r.o. zaméstnava témef 339 000 zaméstnanci ve svéts, ztoho 2 800
zaméstnanct V CR a SR, mé také vice neZ 2 000 znacek po svéts, podnika ve vice nez 197
zemich a denn¢ proda vice nez 1 mld. vyrobki. V roce 2014 byly ro¢ni trzby na Slovensku
4,4 mld. K¢, a v CR 11,2 mld. K&. Export zbozi &inil v roce 2014 3,3 mld. K& v CR a 1.4
mld. K¢ v SR. Jako vyznamny zaméstnavatel se zaméfuje také na podporu zaméstnavani
mladych. Proto jsou dalii kapitoly vénovany kariéte v Nestlé Cesko s.r.o. a hlavng

koncepci Nestlé needs Youth (Nestlé Cesko s.r.o., 2016a).

4.2 Kariéra ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Prvnim krokem pro zaGatek kariéry v Nestlé Cesko s.r.o. je pravidelné sledovat
seznam volnych pozic na webovych strankach spolecnosti, zaregistrovat se v systému
Taleo, pfipadné vyplnit kratky dotaznik. V ptipadé, Ze je zdjemce vhodny uchaze¢, sama
personalistka se mu ozve a pozve na vybérové fizeni, které se mlze skladat az ze 4 kol,
podle pozice. Kola se zaméfuji na sebeprezentaci, vnitini motivaci, osobni hodnoty, iroven
angli¢tiny, samostatné zadani s naslednou prezentaci feSeni, funk¢éni (odborné) kompetence
apod. Tento typ vybérového tizeni je vétSinou provadén formou Assessment centra. Nestl¢
Cesko sr.o. se zaméfuje také na rozvoj svych zaméstnanci formou  tréninku
a vzdelavani, které sahd od odbornych Skoleni v zahrani¢i po specializované odborné
tréninky v tuzemsku, od rozvoje osobnich a manazerskych dovednosti az po prohlubovani
technickych znalosti a dovednosti. Soucésti rozvoje je také mezinarodni kariéra, kdy kazdy
rok n&kolik desitek Cechli a Slovaki vyjizdi za hranice, aby v ramci kratkodobych misi
nebo dlouhodobych expatriaci sdileli své zkusenosti s kolegy z jinych trht a ziskali nové
poznatky a dovednosti. Zakladnimi stavebnimi kameny celkového odménovani je v Nestlé
Cesko s.r.0. zakladni mzda a pfiplatky, bonusy a odmény, benefity, osobni rozvoj a riist,
pracovni prostfedi a flexibilita. V Nestlé Cesko s.r.o. je mozné za¢it kariéru v riiznych
divizich jako je divize marketingu, sales (prodeje), divize financi, pravni odd¢leni,
technicka divize, oddéleni informacnich technologii, personalni oddéleni, oddé€leni trade
marketingu, oddéleni supply chain (logistiky) ¢i oddé€leni vyroby a vyzkumu v zavodech
(Nestlé Cesko s.r.0., 2016b).
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4.2.1 Nestlé needs Youth/Aliance pro mladé

Obriazek 5 Logo Aliance pro mladé

all

YOU®

Zdroj: Aliance pro mladé (2016)

Koncepce Nestlé needs Youth podporuje mladé lidi do 30 let v Evropé a jejich
zaméstnanost. Nestlé Cesko s.r.o. ruku vruce se svymi partnery mobilizuje zdroje
a poskytuje mladym lidem poradenstvi a trénink. Spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o.
se zavazala nabidnout do roku 2016, v celé Evropské unii, celkem 20 000 novych
pracovnich mist pro u¢né a staZisty. S timto ucelem, byla zaloZena Aliance pro mladé, jejiz
zakladatelkou je pravé spolecnost Nestlé Cesko s.r.o. a kde se ke spole¢nosti pfipojilo
dalsich vice nez 200 firem, které se zavazaly poskytnout mladym lidem vice nez 100 000
ptilezitosti. V. CR a SR s Nestlé Cesko s.r.o. spolupracuje 22 partnerii. Mezi zavazky viech
¢lenti Aliance patfi:

e Aktivni podpora programi pro studenty.

e Mobilizace vlastnich zaméstnancli, aby se zapojili do piipravy mladych
na zamé&stnani.

e Podileni se na aktivitach Nestlé Needs Youth.

e Dodrzovat lokalni pracovné pravni legislativu pfi realizaci vSech programu.

Diky Alianci pro mladé se Nestlé Cesko s.r.o. stalo i jednim ze zakladajicich Elenti
Evropského paktu pro mladez (European Pact For Youth), jenz iniciovala Evropska komise
spolu s Evropskou obchodni siti pro spole¢enskou odpovédnost firem CSR Europe. Projekt
byl pfedstaven 17. Listopadu 2015 na podnikatelském summitu Enterprise 2020 v Bruselu
a jeho cilem je zlepSovat zaméstnatelnost mladych lidi a propojovat vzdélavaci instituce
s businessovou sférou. Aliance pro mladé se jako soucast Evropského paktu bude vénovat
dudlnim vzdé€lavacim programim, které se zaméti na ziskdni znalosti z praxe

(Aliance pro mladé, 2016).
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"Podpora dualnich vzdélavacich programu, které jsou zalozenmy na spoluprdci byznys
- Skolstvi, je jadrem nasi Nestlé Cesko s.r.o. iniciativy pro zaméstnanost mladeze uz od
roku  2013. Evropsky  pakt  pro  mladé  zajist¢  pomuzes  FeSenim
problému zameéstnatelnosti mladych,” uvedl Luis Cantarell, vykonny viceprezident Nestlé

Cesko s.r.0. a spoluzakladatel Evropského paktu pro mladeZ (Nestlé Cesko s.r.0., 2016¢).

Mezi evropskymi spole¢nostmi se Nestlé Cesko s.r.0. v roce 2015 posunulo na 9. piicku v
prazkumu o nejatraktivnéjsSiho zaméstnavatele mezi studenty v Evrop€. Priizkum probihal

od zéafi 2014 do tnora 2015 a zlcastnilo se ho 168 562 mladych lidi z vice nez 810

evropskych univerzit, toto potadi je uvedeno v Tabulce 3.

Tabulka 3 Vysledky prizkumu Universum nejatraktivnéj$iho zaméstnavatele mezi studenty v Evropé

UNIVERSUM
Zameéstnavatel

=<
o

ol
=%

Po

Google

L'Oréal Group

Microsoft

EY (Emst & Young)

PwC (PricewaterhouseCoopers)
McKinsey & Company

Unilever

KPMG

Nestlé Cesko s.r.0.

The Boston Consulting Group (BCG)

OO |N|O|O A |WIN|[F

=
o

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Universum (2014)

Kapitola 4.2.2 je vénovana konkrétnim programiim pro studenty ve spole¢nosti Nestlé
Cesko s.r.o., které jsou charakterizovany na zikladé analyzy internich dokumentt
a na zdklad¢ realizace osobnich rozhovori s manazery z persondlniho oddéleni

(Nestlé Cesko s.r.o., 2016).
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4.2.2 Programy pro studenty od spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o. nabizi studentim a absolventim velké mnoZstvi
uplatnéni v riznych oborech a na rtiznych pozicich. Nabidka studentim ¢i absolventiim

je zahrnuta ve 4 pilifich:

e zaméstnavani mladych lidi,

e programy pro studenty a absolventy,

¢ nabidka Nestlé kariérniho poradenstvi,

e spolupréce s partnery v ramci Aliance pro mladé.
Nestlé Cesko s.r.o. stale hleda nové talenty, tento rok (20116) se napiiklad zucastnilo tii
velkych pracovnich veletrhti pro mladé - kromé iKariéry v Ziling a na prazské CVUT
navstivilo také 24. ro¢nik dvoudenniho festivalu kariérnich pftilezitosti Career Days v Praze

(Nestlé Cesko s.1.0., 2016b).

Zaméstnavani mladych lidi

Tento pilif je reprezentovan bud’ pfimym naborem mladych lidi nebo tzv. Graduate
programem, ktery je uréen spise ¢erstvym absolventim vysokych Skol. Graduate program
je zpravidla na 2 roky, kdy je absolvent zaméstnan na plny uvazek a b&hem tohoto
programu postupné rotuje riznymi oddélenimi ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.
Tato pftilezitost se da povazovat za ,vstupenku® k uspé€$né kariéfte ve spolecnosti,
kdy béhem Graduate programu by mél absolvent ziskat nejen pestré

zkuSenosti profesni, ale i osobnostni ¢i manazerské.

Nestlé Cesko s.r.o. aktualné otevira dvouleté Graduate programy sloZené z rotaci a prace
na projektech pro absolventy:

e technickych obori (Technical Graduate program),

e ekonomickych oboril (Finance Graduate program),

¢ humanitnich oborti (HR Graduate program),

e obchodu a marketingu (Commercial Graduate program).
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Pro studenty a absolventy

Programy pro studenty od spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. zahrnuji staZe, neboli
Trainee programy, jiz zminéné Graduate programy, konzultace absolventskych praci

¢i letni program Nestlé Campus.

a) Trainee program

Kromé Graduate programu pro absolventy se spolenost Nestlé Cesko s.r.0. zaméfuje
také na studenty druhych a vyssich ro¢nikti vysokych skol, kterym nabizi své stdze neboli
Trainee program. Trainee program je vétSinou na pul roku az na jeden rok, kde student
muze pracovat v ruznych divizich naptiklad ve vyrobé&, marketingu, prodeji (salesu),
supply chainu (logistice), financich, HR odd¢leni ¢i informaénich technologii. Mezi
podminky pro pfijeti patii, aby uchaze¢ byl studentem vysoké skoly, dale je pozadovana
pfedevSsim chut' ucit se novym vécem a urcitd flexibilita. Systém pfijimaciho fizeni
zahrnuje tzv. screening, ktery je provadén piedevSim telefonicky pracovnikem HR
oddéleni. Zaméstnanec HR odd¢€leni si uchazece vyzkou$i a zjisti, zda by mohl byt
vhodnym kandidatem na danou pozici. Poté je pozvan na pfijimaci fizeni, které je vedeno
opét zaméstnancem HR oddéleni naboru, ale pfitomen je rovnéZ manazer, ktery si sam
zvoli prabéh ptijimaciho fizeni. Zde velmi zalezi na pozici, nékterym manazerim staci
osobni pohovor k rozhodnuti o pfijeti, jini upfednostiiuji vypracovani ptipadové studie
napt. promo¢ni aktivity, ¢i ukazku prace v Microsoft Excel. Tato ptipadova studie mize
byt zadana jiz pted osobnim setkdnim na doma, ¢i je zaddna aZz na osobnim setkani.
Na nékteré stdze manaZefi uptrednostiuji piijimaci fizeni formou Assessment Centra, které
uSetii ~ jejich  cas, jelikoZz ~ mohou  pfijit  vSichni  kandidati  najednou
(Nestlé Cesko s.r.o., 2016b).
Studenti jsou na stazi od ledna roku 2016 odmétiovani 100 Ké&/hod. v CR a na Slovensku
4€/hod. s ptispévkem na stravovani. Vzhledem k vys$simu ohodnoceni, nez je u stazi bézné,
je zadany maximdalni mozny pocet odpracovanych hodin za mésic a to 75 hodin. Trainee
program by mé¢l spliovat praci na pfedem definovaném projektu/tikolu, dale jasné
vykonnostni a rozvojové cile a pravidelnou zpétnou vazbu od liniového manazera.
Mezi benefity pro studenta patfi pfedevSim ziskdni pracovnich zkuSenosti, moznost
rozvijet se pod vedenim zkuSeného manaZera a moznost kariérniho postupu. Benefitem
pro manazera je pak Cerstva posila tymu, novy pohled na stdvajici procesy a mozZnost

budovani talent poolu.
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Trainee program ma piinosy také pro celou spolec¢nost a to v podobé¢ podpory spolecenské
odpovédnosti, piilakani novych talenti a budovani znacky = employer branding.
Mezi povinnosti ze strany manazera patii predevSim hodnoceni vysledkii a podavani
zpétné vazby, definovani pracovni napln€, vysvétleni nejasnosti, musi byt zkuSenym
mentorem, ktery je trpélivy a vede stazistu k ziskani zkuSenosti. Na konci stdZe manaZer
vyplituje tzv. Evaluation Form, ktery zahrnuje celkové zhodnoceni stdze v podobé zpétné
vazby. Manazer zde popisuje, jaké projekty mél student na starosti a jaké byly jeho
vysledky, jak se choval v tymu, jak se dokazal adaptovat a samoziejmé také doporuceni.
Kazdému stazistovi je po absolvovani stdze a vzajemné spokojenosti vystaven certifikat

0 absolvovani stdze v konkrétni divizi (Interni dokumenty spolec¢nosti, 2016).
b) Absolventské prace

Dalsim zptisobem spoluprace se studenty je konzultace a vypomoc s absolventskymi
pracemi. Projektova manaZzerka z HR oddéleni ochotné pomaha studentim s jejich
Diplomovou ¢i Bakalafskou praci, student ji mtiize kontaktovat prostiednictvim emailové
schranky, kam uvede cil své prace a o¢ekavany piinos pro spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o.

(Nestlé Cesko s.r.0., 2016b).
c) Nestlé Campus 2016

Letosni novinkou v programech pro studenty je Nestlé Campus. Nestlé Campus
je letni program, kdy se 5 vybranych lidi od 15. ¢ervna do 16. zaii stanou ambasadory
Nestlé Cesko s.r.o. a vydaji se reprezentovat znacku a spoleénost do kempt a na dalsi
prazdninova mista. Po celou dobu této specilni staze budou mit k dispozici automobil,

tablet a sluzebni telefon.

,Je to skvela mozZnost, jak reprezentovat znacku Nestlé a zdaroven stravit léto mimo
kancelar. Nejprve stravi studenti dva tydny v prazské centrale v Modianech, vénovat se jim
budou zkuSeni lidii Nestlé Cesko s.r.o. Je pripravena Sirokd nabidka rozvoje v podobé
nejriznéjSich workshopit od koucinku pres znalost znacky a produktu, prodejni
a vyjednavaci dovednosti, typologii osobnosti, az po vychytavky typu cokoladovy a kavovy

trénink, “ tikd Zuzana Papikova, manazerka HR.

Béhem letniho programu si Nestlé Cesko s.r.o. mezi usp&$nymi kandidaty vybere jednoho,

kterému nabidne ro¢ni staz pro akademicky rok 2016/2017.
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,, Chceme dat mladym lidem prilezZitost nahlédnout do fungovani velké spolecnosti. Stazisté
budou mit moznost zkusit si primy prodej a komunikovat s nasimi zakazniky. Overit si svou
samostatnost, schopnost reagovat a urcovat si priority. Vse zaziji na vlastni kiizi. Tésime se
na jejich doporuceni ,out of box ", kterd jsou pro nds neskutecné cennd a prinosnd pro nds

byznys “ dodava Jiti Ritter, obchodni feditel spoleénosti (Nestlé Cesko s.r.o., 2016¢).

Nestlé kariérni poradenstvi

Dal$im uzitecnym programem pro studenty je Nestlé kariérni poradenstvi, coz
je bezplatny program, ktery se snazi pfipravit studenty a absolventy vysokych s$kol
na vstup do realného pracovniho prostiedi. Nestlé kariérni poradenstvi se sklada ze 4 ¢asti:
Job Clinic, Mentoring, CV Clinic a Self clinic. Job Clinic se zabyva pfedevSim redlnym
prostfedim byznysu, to znamenad, ze v této ¢asti studentim predndsi zkuSeni manazefi z fad
pracovniki Nestlé Cesko s.r.o. a seznamuji studenty s fungovanim jednotlivych oddéleni.
Jedna se zejména o oddéleni financi, HR odd¢leni, oddéleni marketingu, prodeje, suply
chainu ¢i oddé€leni informacnich technologii. Tyto seminaie se konaji vSechny v jeden den,
kazdy v délce pfiblizné¢ 1 hod. Druhou ¢&asti kariérniho poradenstvi je Mentoring, kdy
je potfeba vice snahy ze strany studenta. Student mé Vv tomto pfipad¢ Sanci si s jednim
ze zkuSenych manazerii naplanovat individualni schizku a zeptat se ne dalsi véci
co ho zajimaji. CV Clinic se zaméfuje na pomoc studentim s tim, jak spravné sepsat sviij
Zivotopis, motivacni dopis a jak se nejlépe pfipravit na pfijimaci fizeni. Tento workshop
vedou zkuS$eni odbornici z externich fad personalistli personalnich agentur. Soucasti této
¢asti také byva simulace pfijimaciho pohovoru formou Assessment centra, kdy si studenti
mohou vyzkouSet par piikladt z praxe. Posledni ¢asti tohoto programu je Self Clinic,
coz je 4hodinovy workshop, ktery studentovi pomiiZze zjistit, jak prodat sam sebe
co nejlépe. Je zaméten na sebepoznani a osobni piibéh. Externi odbornici ze vzdelavacich
agentur studentim pomohou vytvofit svilj vlastni poutavy piibéh, nau¢i jak piijimat
a poskytovat zpétnou vazbu a jak se nejlépe prezentovat. Nestlé kariérni poradenstvi
se do konce roku 2015 konalo kazdy mésic, od roku 2016 se kona piiblizné 5-6 do roka
(Nestlé Cesko s.r.o., 2016).
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Spoluprace s partnery

Spolupraci s partnery je myslena propojenost ¢leni Aliance pro mladé, co se tyce
absolventii programti pro studenty. Aliance by méla fungovat jako tym, kdy v pfipade¢,
ze student napf. neuspéje v piijimacim fizeni u jednoho z partnerd, bude v piipadé
spokojenosti nadiizeného automaticky doporucen ostatnim ¢lentiim Aliance. Tento princip
by dal studentovi vyhodu mezi ostatnimi uchazeci a jeho ziskané pracovni zkuSenosti

by neztistaly nevyuzité (Nestlé Cesko s.r.o., 2016b).

4.2.3 Studenti absolvujici vybrané aktivity ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Absolventské prace
V roce 2016 psalo absolventskou préaci o Nestlé Cesko s.r.o. 6 studenttl. Bohuzel neni

k dispozici Zadna evidence z ptedchozich let, proto jsou uvedeny tdaje pouze za rok 2016.
Graduate program

Vzhledem k tomu, ze Graduate program trva dva roky a absolventi nastupuji rizné

o 24

nikoliv kone¢né poéty v kazdém roce. Na Graduate program ve spolecnosti Nestlé Cesko
s.r.o. nastoupili v roce 2014 4 absolventi, v roce 2015 pak nastoupilo dalSich 6 absolventd

a v roce 2016 pouze dalsi dva absolventi.

Graf 3 Ro¢ni pocet nové prichozich graduates v obdobi 2014 - 2016
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nize v Grafu 4 je mozné vidét pocet nove prichozich graduates i po mésicich za stejné

obdobi, zde lze vysledovat urcity trend v pfichodech absolventt.
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Trend odpovidéa tomu, Ze absolventi se uchazi o Graduate program vzdy po ukonceni

statnich zkouSek na vysoké skole.

Graf 4 Pocet novych graduates v obdobi 2014 — 2016 po mésicich
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Kariérni poradenstvi

Kariérniho poradenstvi se v roce 2014 ucastnilo 297 studentti, roku 2015 se pocet
snizil na 249 studentd a roku 2016 se pocet ucastnikl kariérniho poradenstvi jesté vice

snizil na 137, viz Graf 5.

Graf 5 Pocet studentii absolvujicich kariérni poradenstvi v letech 2014 - 2016
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V Grafu 6 je mozné zjistit poCty studenti absolvujici kariérni poradenstvi pouze v roce

2016 po mésicich.
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Graf 6 Pocet studenti absolvujicich kariérni poradenstvi v roce 2016 po mésicich
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nelze si nevSimnout poklesu v roce 2016, ktery je zpisoben tim, Ze se kariérni poradenstvi

jiz nekona kazdy mésic jako predchozi roky, ale kona se 5-6 do roka viz Graf 6.
Trainee program

Vzhledem k tomu, Ze kone¢na ¢isla stazistl mohou byt zavadéjici, protoze velmi
zaleZi na délce staZe a na mésici piijeti studenta, jsou v Grafu 7 uvedeny pocty pouze noveé
prichozich stazistti, jako tomu bylo u Graduate programu. Na Trainee program se v roce
2014 piihlasilo 79 studenti v ramci celého trhu, tedy v Nestlé Cesko i Slovensko, z nichz
bylo pfijato 7 studentli na pracovni pomér. V roce 2015 se pocet nové ptichozich stazista
sniZil na 65 v ramci celého trhu, z nichZ bylo 5 pfijato na pracovni pomér. V roce 2016
bylo piijato na pracovni pomér 8 studentli z 66 nové ptichozich stazistl, viz Graf 7. Nelze

si nevSimnout urcitého poklesu stazistti v roce 2015 1 v roce 2016.

Graf 7 Pocet stazisti v obdobi 2014 — 2016 a pocet prijatych stazisti na PP v obdobi 2014 - 2016
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Z Grafu 8 je mozné zjistit poCet pfichozich stazistli v jednotlivych mésicich, kde si Ize

vS§imnout, ze celkové byl nejslabsi rok 2015.

Graf 8 Pocet nové prichozich stazisti v letech 2014 — 2016 po mésicich
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Trend z tohoto grafu nelze piesné uréit, jelikoZz neni Zadny meésic, kdy by byl piichod
stazistd vEétsi nez v ostatnich mésicich. V poslednich dvou letech by se dalo fici, ze zajem

o staze je predevsim v jarnich a letnich mésicich.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni ve spole¢nosti Nestlé Cesko
s.r.o.

Dotaznik byl vytvoien na internetu pomoci online aplikace pro snadny pfistup
studenti. Odkaz na vyplnéni dotazniku byl zaslan prostfednictvim Microsoft Outlook
na emailové adresy vSech stazistl. V t¢ dobé bylo ve spolecnosti celkem 20 stazisti,
Z nichz dotaznik vyplnilo 16 respondenti. Dotaznik mél tedy témét 80 % navratnost.
Z hlediska formy zahrnuje 27 jak otevienych, tak uzavienych i polouzavienych otazek.
V dotazniku se vyskytuje vice typl uzavienych ¢i polouzavienych otdzek jako jsou
Likertovy Skaly, dale dichotomické otazky, vycet nékolika moznosti a matice odpovédi.
Likertovy Skaly se vyuziva pro posouzeni miry spokojenosti a nespokojenosti ¢i miry
souhlasu a nesouhlasu. Dichotomické otazky jsou uzaviené otazky, které nabizeji pouze

dvé mozné odpovédi napi. Ano/Ne &i Zena/Muz (Survio, 2012).

1. Vyhodnoceni otazky ¢. 1
o Jste aktualné student a zaroven absolvujete néktery ze studentskych programit Nestlé

needs Youth?

Cilem otazky ¢. 1 bylo pouhé ovéfeni, zda dotaznik vypliuje relevantni osoba.
Z celkového poctu respondentii (16) odpovédelo 100% kladng, Ize tedy s jistotou potvrdit,

ze se jedna o relevantni vzorek.

2. Vyhodnoceni otazky ¢. 2
o Zjakych zdrojii jste se dozvédél/a o aktivitich spolecnosti Nestlé Cesko s.r.o. pro

studenty?

Téméi polovina studenti se o aktivitich spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. dozvédéla
Z internetovych pracovnich portalti jako Jobs.cz ¢i Proudly.cz, jedna se o 7 studentt z 16,
tedy 43,75 % (viz Graf 9). V Grafu 9 lIze zjistit, Ze velka ¢ast studentt ziskala uZite¢né
informace o studentskych stdzich od znamych, rodiny ¢i ptatel. Jde o 37,50 % studenti,
tedy o 6 studenti z 16. Zbyli 3 studenti oznacili 3 rizné zdroje svych informaci a to od
zamestnance vysoké Skoly (6,25 %), z pracovnich veletrht (6,25 %) a z internetovych

stranek spole¢nosti rovnéz 6,25 %. V této otazce nebylo mozné oznacit vice odpovedi.
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Graf 9 Zdroje informaci o aktivitach spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

6,25% 6,25%

6,25%
43,75%

37,50%

B Internetové pracovni portily (lobs.cz, Proudly.cz...)
W Od znamych, pritel, rodiny...
m Od zaméstnance vysoké skoly

B Pracovni veletrhy

[ Internetové strinky spole€nosti Nestlé (karieravnestie.cz)
Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Vyhodnoceni otazky ¢. 3
e Zjakych divodii jste se rozhodl/a absolvovat program pro studenty v Nestlé Cesko

S.r.o0.?

V této otdzce respondent mohl zvolit vice odpovédi, maximélné¢ vSak tfi divody
absolvovani programu. Z Grafu 10 je mozné zjistit, ze 87,5 % studentd se rozhodlo
absolvovat studentsky program v Nestlé Cesko s.r.o. z divodu ziskani praxe a Sance
pro zacatek kariéry ve spolecnosti. 81,25 % studentt, tedy 13 z 16, ocekava od staze spise
ziskani praxe pro budouci zaméstnani v jiné spoleCnosti. Berou tedy spole¢nost Nestlé
Cesko s.r.0., jako ,,startovni mistek®, nikoliv jako spoleénost, kde by zagali svou kariéru,
hlavné¢ zdivodu malych Sanci na prfijeti (viz dalsi otazky). Zudaji v Grafu
10 si lze vsimnout, Ze 11 studentt z 16 (68,75 %) se zacastnilo studentského programu
ve spole¢nosti, z divodu jeji velikosti a prestizi. Pro 62,5 % studentl bylo také hlavnim
divodem absolvovani Trainee programu soulad staZe, S jejich studovanych oborem.
25 % studentl uvedlo jako sviij diivod to, e ma spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o. Sirokou
Skalu Trainee programil, studenti tedy maji moznost vybéru stdzi v raznych divizich.
18,75 % respondentiim vyhovuje flexibilita studentskych programi, proto to pro n¢ byl
divod na staZ nastoupit. 12,5 % studentil oznacilo tfi stejné diivody pro absolvovani
Trainee programu a to dobré pracovni podminky, zaliba ve vyrobcich spole¢nosti a Ze zde
neni pozadavek praxe pro pfijeti. Pouze pro jednoho studenta bylo divodem absolvovani

staze také moznost program hned ukoncit.
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Graf 10 Diivody absolvovani programu pro studenty ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.0.
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Soulad soborem, ktery studujete

Prestiz spole€nosti a jeji velikost, mezindrodni_

Ziskani praxe pro budouci zaméstnini v jiné firmé

Ziskini praxe a Sance pro zacatek kariéry v Nestlé

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Vyhodnoceni otazky ¢. 4

e Ktery studentsky program ve spolecnosti absolvujete?

Tato otazka byla opét pouze ovétovaci, jelikoz dotaznik byl rozeslan pouze absolventiim
Trainee programu, ¢ili jde o kontrolni otazku. Z 16 respondentt vSichni odpovédéli kladné,
to znamend, Ze vSichni respondenti absolvuji v dobé vyzkumu Trainee program ve

spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o.

5. Vyhodnoceni otazky ¢. 5
e Jste spokojen/a s dosavadnim priibéhem programu ve spolecnosti Nestlé Cesko

S.r.o0.?

o~

V Grafu 11 je mozné zjistit, ze 56,25 % respondentu, tedy 9 studentt je se stazi rozhodné
spokojeno, kdezto 43,75 % studentli uvedlo jako odpovéd’ spokojenosti Spise ano. Proto se

dalsi otazka vyzkumu zabyva konkrétnimi ditvody spokojenosti a nespokojenosti.
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Graf 11 Spokojenost studentii s dosavadnim priabéhem programu

56,25%

B Rozhodné ano

H SpiSe ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Vyhodnoceni otazky ¢. 6
e  Oznacte minimalné 3 duvody, proc jste spokojen/a s prithéhem studentského

programu

Tato otdzka byla koncipovana tak, Zze respondent musel uvést alespon tfi duvody
spokojenosti s Trainee programem s tim, Ze byla moznost formulovani vlastni odpovédi.
Jak Ize vysledovat z Grafu 12, velka ¢ast student odpovédéla, ze hlavnim diivodem jejich
spokojenosti se stazi je dobry kolektiv kolegii v tymu. Jedna se o témet 14 studentli z 16,
tedy 87,5 %. Podle grafu také 75 % studentdi, povazuje za diuvod spokojenosti s Trainee
programem to, ze jim svéfené tkoly umoznuji Se rozvijet.

Pro 11 studentd, tedy pro 68,75 % je divodem spokojenosti dobré vedeni ze strany
manazera a to, ze za svou praci vidi realné vysledky. 10 studentd z 16 je spokojeno
se zapojenim v tymu a ocefiuje, ze si na né¢ manazer udéla kdykoliv, kdyz potiebuji Cas.
56,25 % studenti motivuje moznost ziistat po ukondeni stiZe ve spolecnosti Nestlé Cesko
S.r.0. na n¢jaké pozici na hlavni pracovni pomér. Stejné procento studentt také uvedlo jako
svij diivod spokojenosti to, ze je jejich svéfené tikoly bavi. 8 studentdl z 16 ocenuje také
aktivni pfistup ze strany manaZera k jejich stdzi. Dale 31,25 % studentl jako sviiy divod
spokojenosti se stazi uvedlo stravovani v Eurorestu. Pouze 2 studenti z 16, tedy 12,5 %
uvedlo spokojenost s finanénim ohodnocenim staze, tedy stim Ze jejich ohodnoceni

odpovida jejich pracovnimu vytizeni.
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Zbylych 6,25 % znazornénych v Grafu 12, ocenuje benevolenci ze strany manazera, tato
odpovéd’ nebyla mezi moznostmi, jednd se o otevienou odpovéd formulovanou

respondentem.

Graf 12 Divody spokojenosti studenti s trainee programem

Benevolence

Financniohodnoceni stiZze od povidi mému pracovnimu....
Stravovani v Eurorestu

Aktivni pristupze strany manazZera k mému rozvoji

Mé pracowni itkoly mne bavi

Motivuje mne vidina moznosti uchytit se po absolvovidni .. §

Dobré zapojeniv tymu / oddéleni |

Manazersi na mne dokiZe udélat €as, kdyz potiebuji
Vidim zasvou praci redlnévysledky |

Dobré vedenize strany manazera

Mé pracovni ukoly mne rozvijeji

Dobry kolektiv kolegiina pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani

7. Vyhodnoceni otazky ¢. 7
e Oznacte minimalné 3 ditvody, proc nejste spokojen/a s priibéhem studentského

programu

Tuto otazku lze povazovat za nejvice smérodatnou, co se tyce nasledného zhodnoceni
vyzkumu. Respondenti museli opét oznacit alespon téi duvody jejich nespokojenosti
se stazi. Rovnéz zde byla i moznost oteviené odpovédi, bohuzel nékteti respondenti se tim
vyhnuli tfeti odpovédi, jelikoZ doplnili moznost ,,Nemam tfeti dlivod*. Z nize uvedenych
odpovédi, znazornénych v Grafu 13, nejvice studenti odpovédélo, ze divodem jejich
nespokojenosti s Trainee programem je nedostatecné finan¢ni ohodnoceni staze, tedy
ze jejich finan¢ni ohodnoceni neodpovidéa jejich pracovnimu vytiZzeni. V tomto piipadé
se jedna o 68,75 % studentd, tedy 11 studentl z 16. Dalsim divodem jejich nespokojenosti
Jsou malé Sance na piijeti na pracovni pozici ve spole¢nosti po ukonceni staze. Tuto
moznost oznacilo 6 studenti z 16, tedy 37,5 %. 31,25 % stazistd si mysli, Ze jejich
pracovni ukoly zahrnuji pfili§ mnoho administrativy. Dale 4 absolventi Trainee programu

uvedli jako diivody nespokojenosti se stazi, monotonnost jejich pracovni naplné.
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Déle kratkou dobu na zapracovani a rovnéz téchto 25 % studentii uvedlo, ze se kvuli
svému pracovnimu vytiZzeni nestihaji naplno vénovat studiu na své skole. 18,75 % studentt
by uvitalo vétsi podporu ze strany spole€nosti. 12,5 % stazistim se nelibi pasivni piistup
manazera k jejich rozvoji a také stejné procento studentli neni spokojen0 se stravovanim
vV Eurorestu. 6,25 % studentil uvedlo rtizné divody jejich nespokojenosti jako napft.
nespokojenost s tim, ze je jejich pracovni tUkoly nerozvijeji, dale, ze jsou nedostate¢né
zapojeni do svého tymu, také stejné procento studentii postradalo potfebna Skoleni
na zauceni. Tito studenti uvedli jako své divody nespokojenosti rovnéz vysoké naroky,
které jsou na n¢ kladeny a v neposledni fad¢, fakt, Ze za svou praci nevidi redlné vysledky.
V Grafu 13 lze zjistit, Ze v ramci otevienych odpovédi, jeden respondent uvedl,
7e spolecnost Nestlé Cesko s.r.0. nema potiebné podminky, aby si mohla ponechat vechny
Sikovné mladé lidi po ukoncenti jejich staze.
Graf 13 Diivody nespokojenosti studenti s trainee programem
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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8. Vyhodnoceni otazky ¢. 8

e Doporucil/a byste Nestlé studentsky program znamym/kamarddiim?

Z vyzkumu bylo zji§téno, ze 75 % studentdi by Trainee program v Nestlé Cesko s.r.o.

rozhodné doporucilo. Dale 25 % studentti oznacilo odpovéd’: SpiSe ano.

9. Vyhodnoceni otazky ¢. 9
e  Byla Vam v ramci prijimaciho rizeni slibena pozdéjsi nabidka na hlavni pracovni

pomer v Nestlé Cesko s.r.o., ¢i jina moznost pokracovani ve spolecnosti?

V ramci piijimaciho fizeni nebyla témét 81,25 % studentim, tedy 13 studentim z 16,
slibena jakakoliv moznost zlstat na dané pozici po ukonceni Trainee programu. Naopak
18,75 % tato mozZnost slibena byla, tedy pouze 3 studentim z 16 bylo umoZznéno zlstat

na dané pozici po ukonceni Trainee programu za predpokladu oboustranné spokojenosti.

10. Vyhodnoceni otazky ¢. 10
e Jak byste doposud zhodnotil/a studentsky program v Nestlé Cesko s.r.o. (0d 1-5, 1 =

Spatné, 5 = nejlepsi) v ramci uvedenych podotazek:

U této otazky méli studenti za kol zhodnotit na stupnici od 1 do 5 jednotlivé podsekce
otazky. V Tabulce 4 lze zjistit priméma hodnoceni jednotlivych podotazek napf.

z uvedenych podotdzek mély nejlepSi hodnoceni podsekce: dostatecné vysvétleni ukolil

cvwr

vysledovat u moznosti kariérniho ristu.

Tabulka 4 Primérné hodnoceni jednotlivych podsekci

Jednotlivé podsekce Pridmérné hodnoceni
Ziskani novych pracovnich zkusenosti 4.125
Rozsiteni obzord 3.938
Vétsi Sance ziskat zaméstnani 4.063
MoZnost kariérniho ristu 3.188
Ziskani novych kontakt( 3.5
Zlepseni komunikace a jednani s lidmi 3.75
Podileni se na vlastnich projektech 3.438
Aktivni pFistup ze strany manaZera k vaSemu programu | 3.875
Pravidelna zpétna vazba od manaZera 3.75
Aktivni vedeni manaZzerem k ziskani dalSich zkusenosti | 3.875
Dostatecné vysvétleni ukoll od manaZera 4.375

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V Grafu 14 jde podrobng&ji vidét pocet studentd, jenz daval jednotlivych podsekcim riizna
ohodnoceni. Naptiklad u podotazky Aktivni vedeni ze strany manaZzera, lze vidét,
ze hodnotil zndmkou 5 nejvétsi pocet studentd. Také velky pocet studentli hodnotil
znamkou 5 u podotazky Ziskani novych pracovnich zkuSenosti a u podotazky VéEtsi Sance

ziskat zaméstnani.

Graf 14 Hodnoceni jednotlivych podotazek od 1 do 5

W Znamkas
W Znamka 4
mZnamka 3
W Znamka 2
HZnamkal

Zdroj: Vlastni zpracovani

11. Vyhodnoceni otazky ¢. 11
e Jak moc splnil dany program Vase ocekavani a predpoklady? (od I do 5, 1 = spatné,
5 = nejlepsi):
U této otazky studenti hodnotili na $kale od 1 do 5 (5 = nejlepsi), jak program splnil jejich
ofekavani. Znamkou 4 hodnotilo 37,5 % respondentt, tedy 6 studentd z 16.

Z Grafu 15 si lze v§imnout, ze zbyli studenti hodnotili na Skale 2 a 3, tedy 31,25 % dalo

hodnoceni 3 a stejné procento student hodnotilo na skale 2.
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Graf 15 Hodnoceni oéekavani studenti
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31,25%

Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Vyhodnoceni otazky ¢. 12

e Jak dlouho by mél trvat Vami absolvovany program?

Tato otdzka méla za cil zjistit, dohodnutou délku jejich stdze. Z vyzkumu vyplynulo,
ze 7 stazistl z 16 uzavielo dohodu o pracovni ¢innosti na dobu 1 roku, dale 4 studenti

na pul roku, 4 studenti na 1-2 roky a posledni student na 3 mé&sice.

13. Vyhodnoceni otazky ¢. 13

o Kolik uplnych mésicu mate z Vaseho programu jiz za sebou?

Otéazka ovéfuje, jak mohou byt odpovédi studentll vérohodné. Pokud ma za sebou student
1 mésic staze, nebudou jeho odpovédi prilis relevantni. Jde tedy opét o kontrolni otazku.
V Grafu 16 si lze vSimnout, Zze ze vzorku 16 studentt, méli pouze 2 studenti v té dob¢
1 ukonceny mésic staze za sebou a pouze 1 student mél za sebou 2 mésice. Vzorek Ize

povazovat za vérohodny, jelikoz velka ¢ast studentl ma za sebou 3 mésice a vice.
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Graf 16 Pocet studenti vs. pocet uplynulych mésici staze
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Zdroj: Vlastni zpracovani

14. Vyhodnoceni otazky ¢. 14

e Uvazujete o setrvani v Nestlé Cesko s.r.0. po absolvovani studentského programu?

Z Grafu 17 lze zjistit, ze 18,75 % studentil je stoprocentné rozhodnuto po absolvovani
staze setrvat v Nestlé Cesko s.r.o., pokud by byla ta moznost. BohuZel stejné procento
studentt tvrdi, Ze spiSe nechtéji zistat ve spolecnosti. Jeden student dokonce uvedl,

ze rozhodné nehodla ve spolecnosti po stazi zustat (6,25 %).

Graf 17 Studenti, ktefi cht&ji po absolvovani staZe zistat v Nestlé Cesko s.r.o.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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15. Vyhodnoceni otazky €. 15
e  Byla Vam beéhem studentského programu nabidnuta pozice na hlavni pracovni

pomer, ¢i jina moznost zameéstnani v Nestle Cesko s.r.0.?

Tato otazka je velmi podobnd jiz piedchozi otazce €. 9, avSak ta se tykala pouze slibené
nabidky v pribéhu pfijimaciho fizeni, nikoliv v pribéhu staze. Na tuto otazku témér
14 studentli odpovédelo negativné, tedy, ze jim nebyla nabidnuta zadna pozice a naopak

2 studenti odpovédéli kladné, coz je pouze 12,5 %.

16. Vyhodnoceni otazky ¢. 16

e Mate v ramci Vaseho programu néjaké redalné odpovédnosti?

Z vyzkumu vyplynulo, Ze 43,75 % studentl na tuto otdzku odpovédélo, Ze v rdmci Trainee
programu realné odpovédnosti rozhodné maji, dale 6 studentd z 16 (37,5 %) oznacilo
moznost: SpiSe ano. Také 3 studenti uvedli, Zze realné odpovédnosti spiSe nemaji, coz

odpovida 18,75 % respondentt.

17. Vyhodnoceni otazky ¢. 17

e Poskytuje Vam vas manazer pravidelné zpétnou vazbu?

Témet 14 studentl z 16, tedy 87,5 % respondentti odpoveédélo kladng, tedy ze dostavaji

pravidelnou zpétnou vazbu od svého manaZera. Pouze 2 studenti uvedli, Ze tomu tak neni.

18. Vyhodnoceni otazky ¢. 18

e Vidite za svou praci redlné vysledky?

Na tuto otazku odpovédéla velka cast studentl pozitivné, konkrétné 50 % studentti uvedlo
jako svou odpovéd’ Rozhodné ano, déale 43,75 % respondentli odpovédélo ,,SpiSe ano*

a naopak pouze jeden student uvedl, Ze spiSe nevidi za svou praci realné vysledky.

19. Vyhodnoceni otazky ¢. 19

e Jste spokojen/a s financnim ohodnocenim stize?

Tato otdzka je také jedna z kliCcovych vzhledem k pfedchozim vysledkim. Na zaklad¢
dotaznikového Setfeni lze zjistit, ze témét 31,25 % studentl, coz je 5 studentl
z 16, rozhodné neni spokojeno s finanénim ohodnocenim staze, vzhledem k jejich

pracovnimu vytizeni.
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Dale také 37,5 % studenti (6 z 16) je spiSe nespokojeno s finanénim ohodnocenim.
V Grafu 18 si lze vS§imnout, Ze pouze 31,25 % studentd je S finan¢nim ohodnocenim spise

spokojeno.

Graf 18 Spokojenost studenti s finanénim ohodnocenim trainee programu
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[ Rozhodné ne
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Zdroj: Vlastni zpracovani

20. Vyhodnocené otazky ¢. 20
e Jste spokojen/a se systémem hrazeni obédii staZistiy v Nestlé Cesko s.r.o. stravovacim
zarizeni?
Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze vice neZ polovina studentd (56,25 %)
je spokojena se systémem hrazeni ob&du ve spolenosti Nestlé Cesko s.r.o. V Grafu
19 je mozné vidét, ze naopak 2 studenti z 16, rozhodné s timto systémem spokojeni nejsou.

Dale 25 % studentti je spisSe spokojena s hrazenim obé&du a jeden student spiSe nespokojen.
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Graf 19 Spokojenost studenti se systémem hrazeni obédi v Eurorestu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

21. Vyhodnocené otazky ¢. 21
o Jaké je Vase pohlavi?

V Grafu 20 je zndzornéno, ze dotaznik vyplnilo 11 zen a 5 muzi. Tedy 68,75 %

respondentti bylo Zenského pohlavi.

Graf 20 Pohlavi respondenti

W Zena
B Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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22. Vyhodnoceni otazky ¢. 22
o Jaky obor studujete?

Prevazna vétsina studentti (75 %) absolvujicich Trainee program ve spole¢nosti Nestlé
Cesko s.r.o. studuje ekonomicky obor, jednd se o 12 studentl z 16. V Grafu 21 je také
mozné zjistit, Zze 18,75 % respondentt studuje humanitni obor a jeden student (6,25 %)

technicky obor.

Graf 21 Studijni obory staZistt

6,25%
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W Ekonomicky
W Humanitni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

23. Vyhodnoceni otazky ¢. 23

o Jakd je vzdalenost Vaseho bydlisté od Vaseho pracovniho mista v Nestlé Cesko

S.r.o0.?

V Grafu 22 jsou zndzornéné jednotlivé vzdalenosti stazistli. Nejvzdalenéjsi a to 51 km
a vice je 12,5 % studentd (2), dale 41-50 km je vzdalen jeden student (6,25 %),
31-40 km je vzdalen rovnéZ jeden student (6,25 %) a také 21-30 km je vzdalen jeden
student. 31,25 % studenti je ve vzdalenosti 11-20 km a nejméné dojizdi 37,5 % studentt

se vzdalenosti 0—10 km.
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Graf 22 Vzdalenost staZisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

24. Vyhodnoceni otazky ¢. 24

o Ve kterém mésté studujete?

Z odpovédi na tuto otazku je mozné zjistit, ze 81,25 % studentl studuje v Praze, zbyli

studenti studuji v Plzni, Usti nad Labem a Brng.

25. Vyhodnoceni otazky ¢. 25

e Jakou univerzitu studujete?

Mezi odpovéd'mi se nejvice vyskytuje Vysoka Skola ekonomicka (8 studentl z 16), dale
jsou mezi stazisty, 2 studenti Karlovy univerzity, 1 student Masarykovy univerzity
a 1 student Ceské zemé&dglské univerzity. Mezi dalii univerzity 1ze jmenovat FIT CVUT,

UJEP VSPP, University of New York in Prague a Zapado&eska univerzita v Plzni.

26. Vyhodnoceni otazky €. 26
o Jaky program studujete?

Bylo zjiSténo, Ze 68,75 % respondentil, jsou studenti navazujiciho magisterského programu

a zbylych 31,25 % jsou studenti bakalarského programu.
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27. Vyhodnoceni otazky €. 27

oV jakém jste rocniku?
Z Grafu 23 je mozné zjistit, ze téméef 56,25 % studentu je jiz v poslednim, tedy 5. ro¢niku,
dale 25 % studentll konc¢i bakalarsky program, jsou tedy ve 3. ro€niku. Déle je soucasti

vyzkumu také jeden student 1. ro¢niku, jeden 2. ro¢niku a posledni student 4. ro¢niku.

Graf 23 Studijni ro¢nik stazZist
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vyhodnoceni dotaznikového Setieni z pohledu respondentii

Zajimavé je také vyhodnoceni dotaznikového Setfeni z pohledu jednotlivych
respondentl. Je potieba se na vysledky divat i z tohoto tthlu pohledu, jelikoZz naptiklad
délka uplnych mésici absolvovanych na stdzi miize ovlivnit nékteré odpovédi studentu.
Avsak jak jiz bylo fe¢eno vySe, nastésti je pocet téchto stazisti velmi maly. Odpovédi lze
tak povaZovat za vérohodné. Jsou zde 2 studenti, ktefi jsou na stdzi o néco vice nez jeden
mésic a jeden student, ktery ma za sebou 2 Uplné mésice. Napiiklad jeden z respondentt
s jednim Uplnym mésicem uvedl v odpovédich, Zze nemd zadné realné odpoveédnosti, coz
je zcela logické, pokud je na stazi teprve 1 mésic. Také uvedl, Ze mu béhem studentského
programu nebyla nabidnuta pozice na hlavni pracovni pomér, coz také nelze ocekavat,
pokud se zatim zaucuje a jesté neni v plném pracovnim procesu. Naopak napiiklad student,
ktery ma za sebou jiz 15 Uplnych mésicti uvedl v jedné z odpovédi, Ze mu byla jiz

nabidnuta pozice na hlavni pracovni pomér.
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5 Zhodnoceni dotaznikového Setieni a navrhy na zlepSeni

Kapitola 5 je rozdélena do dvou casti. Nejprve jsou Vv kapitole 5. 1. vypsany
nedostatky, které byly zjistény, na zakladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni. V dalsi

kapitole 5. 2. jsou nabidnuta mozna feSeni téchto problému.

5.1 Zhodnoceni vysledkii

Z dotaznikového  Setfeni  jednoznaéné¢  vyplyva, Ze  Trainee  program
ve spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o. sméfuje neustale k lep§imu a Ze studenti, ktefi jsou
na stdzi delSi dobu, tuto zménu razantné pocituji. BohuZzel spole¢né se zlepSovanim
programi pro studenty, maji studenti neustdle vy$§i naroky a to nejen
na finan¢ni odménu staze, ale také v oblasti kariérniho riistu a moznosti dal$iho uplatnéni.
Z dotaznikového Setfeni byly, Vvramci programl pro studenty, zjiStény nasledujici

nedostatky:
e nedostatecnd propagace v aredlu vysokych skol a na socidlnich siti,
e nizké finan¢ni ohodnoceni studentské staze,
e malé Sance umistit se na pracovni pozici po ukonceni staze,
e pfilisSnd administrativni zatéz.
Nedostate¢na propagace

Z vyhodnoceni dotaznikové otdzky ¢. 2 je moZné zjistit, Ze Zadny z respondentl
se o programech pro studenty nedozvédél ze socialnich siti a ani zinzerce v arealu
své vysoké Skoly. Spole¢nost pfitom ma na Facebooku zaloZenou svou stranku Nestlé
needs youth. Facebook Vv posledni dobé buduje velkou platformu pro marketéry a navic
prumérny mobilni uzivatel stravi 20 % svého online ¢asu na Facebookovych strankach,

proto se vyplati, zaméfit se vice na socidlni sit€ v rdmci online marketingu.
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Nizké finanéni ohodnoceni staze

Z vyhodnoceni otazky €. 7 je jasné, ze 11 studentl z 16 si mysli, ze financni ohodnoceni
staze neodpovidd jejich pracovnimu vytizeni. Tento fakt, je mozné potvrdit
1 vyhodnocenim otazky ¢. 19, kde pouze 5 studenti z 16 odpovéd€lo, Ze je s financni
odménou spise spokojeno. Zbylé procento studenttl, tedy 68,75 % studentli spokojeno neni.
Jak jiz bylo feeno, staZisté ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. maji finan¢éni odménu

ve vysi 100 K¢/hod.
Malé Sance umistit se na pracovni pozici po ukonceni staze

Z setfeni vyplyva, Ze je pro studenty dulezité, zda jsou za svou praci spravedliveé, nékdy
nadstandardné ohodnoceni a navic, zda maji mozZnost po ukonceni stdze ve spole¢nosti
zistat. Zde nastava problém, jelikoZz spolenost Nestlé Cesko s.r.o. nemiize tento fakt
vzdy slibit. Jednou z pfi¢in je mnozstvi studentli ve spole¢nosti, samoziejmé je jasné,
ze pro takovyto mezinarodni korporat je velké mnozstvi stazistd urcity zptisob employer
brandingu, ale na druhou stranu na tikor toho, Ze ztrati plno Sikovnych mladych lidi, ktefi
stoji o budoucnost v Nestlé Cesko s.r.0.

PriliSna administrativni zatéz

Tento fakt smétuje spisSe k chybnému definovani Trainee programu. Jelikoz cilem Trainee
programu by mélo byt studenta pfedevSim vzdélavat a vést k tomu, aby ziskal vice
pracovnich zkuSenosti. ManaZer by mél studentovi déavat cile, které by stadzista sam m¢l
chtit splnit, a mély by byt pro n¢j motivaci. Pracovni néplii studenta by ho méla naplnovat
a rozvijet jeho pracovni schopnosti. Bohuzel z dotaznikového Setfeni a také z rozhovort

se studenty vyplyva, Ze studenti nejsou spokojeni se svou pracovni naplni, ktera

by se mnozstvim administrativy dala pfirovnat k asistentské praci.
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5.2 Navrhy na zlepSeni

5.2.1 Propagace na Facebooku

Na Facebooku jsou v posledni dob¢ nejpopularnéjsi videa a 3D videa. Proto jednim
z doporugeni pro spole¢nost Nestlé Cesko s.r.o. je, umistit na sviij Facebook video
s rozhovory jednotlivych stazisti a jejich piibéhy. Pt¥ibéhy o tom co se ve spole¢nosti
naudili, pro¢ by doporuéili Nestlé Cesko s.r.0., vV ¢em jim to pomohlo a jaké vyhody pro né
absolvovani stdze mélo. Jeste lepsi by bylo natoCit video se stazisty, kteti meli to Stésti,
a podatilo se jim uchytit v, Nestlé svéte“. Nestlé Cesko s.r.o. V ramci propagace vyuziva
sluzeb marketingové agentury Fleishman&Hillard. Rozpocet na natoeni videa
by se samoziejmé lisil podle detaild. Standardem byva, ze agentura Fleishman&Hillard
pozaduje za natoceni videa 7 000 K¢. Z agentury by do spole¢nosti dorazil profesionalni
tym odbornikli, ktery by natocil kratsi video o délce 2-3 minuty, upravil a ptedal HR
odd¢leni spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.0. Je také moznost, vV ramci rozvoje stazistl, natocit
video interné, coz by mélo svym zpiisobem téméf nulovy rozpocet. Stacilo by do akce
zapojit stazistu bud’ z interni komunikace, nebo z digitdlniho marketingu. Technicka divize
by stazistovi proptjcila videokameru a sam student by natacel rozhovory s jednotlivymi
stazisty. Navic by tento zplsob natoCeni videa byl studentim o to sympatictéjsi
a diveéryhodnéjsi. Natocené video by pak mohla staZistka z oddé€leni personalnich zdrojl
umistit na Facebookovou stranku Nestlé needs youth a také inzerovat na ostatnich
strankach jako napf. Proudly ¢i karieravnestle.cz. Diky umisténi videa na otevienou
Facebookovou skupinu by ostatni studenti ziskali vétsi povédomi o Nestlé programech pro
studenty. Spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. byly tedy doporuéeny dvé varianty natoeni
videa, bud’ natoceni profesionalniho videa agenturou Fleishman&Hillard ¢i autentické
natodeni videa staZistou, zalezelo by na spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o., jakou variantu
chtéji zvolit. AvSak pro vétsi rozsah zaujeti na Facebooku by bylo doporu¢eno vyuzit spise

profesionalni video. V Tabulce 5 je uveden rozpocet pro ob€ moznosti.

Tabulka 5 Naklady na natoceni videa

Video se stazisty Celkova cena
Profesionalni video od agentury Fleishman&Hillard 7 000 K¢
Video natoCené a upravené stazistou z interni o, <
komunikace hodinové néaklady 100 K¢/hod.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.2.2 Propagace na univerzitach

Kromé online marketingu je i dulezitd propagace programi pro studenty piimo
na vysokych Skolach. VétSina student by uvitala pfednasky ¢i workshopy na téma
budovani své kariéry v Nestlé Cesko s.r.0. Je ¢asté, Ze studenti mnohdy neznaji spole¢nost
Nestlé Cesko s.r.o. a netusi jaké vyrobky, které konzumuji, patfi pod znatku Nestlé.
Spolecnosti bylo doporuceno, aby se vice zaméfila na konani takovychto workshopti
na vysokych skolach. Workshop by mél podobny scénat jako kariérni poradenstvi, které
spole¢nost pravideln¢ porada. Na univerzity by vyrazil tym odbornikti spole¢nosti Nestlé
Cesko s.r.o. Tento tym by zahrnoval odborniky z HR oddéleni z oblasti naboru studentd

a také manazery z jednotlivych divizi napt. z divize sales, ¢i marketingu.

Spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. byla doporucena propagace na vysokych $kolach
prostiednictvim inzerce plakati ¢i letacka v aredlu skol. V tomto ptipadé by se rozpocet
opét lisil podle podrobnosti a podle dopravy. Rozpocet, uvedeny v Tabulce 6, se odviji
podle pouzité grafiky a rozméru plakatd, a vychazi z Gdaji agentury Glum, se kterou
Nestlé Cesko s.r.o. spolupracuje v ramci vyroby POS materiali.? V Tabulce 6 je mozné
vidét tfi doporucené formy plakatd. Elektrostaticka folie velikosti A3 je takova, ktera
se da jednoduSe nalepit 1 sloupnout, jde o tvrdsi leskly material, ktery nezanechava
na zdech a vitrinach nec€istoty. Tohoto plakatu bylo doporuceno objednat malé mnozstvi
(50 ks), jelikoZ by byl pouzit pouze na mista, kde maji studenti nejvice informaci napft.
nasténky a infocentra. Plakidty A4 by pak bylo mozné vylepit prakticky kdekoli, proto
je potieba vétsi mnozstvi (500 ks). Nejveétsi mnozstvi je potieba infoletackia AS. Celkova
cena infoletacki je vypocitana na zakladé mnozstvi 5000 ks. Plakaty A3 a A4 by mély
identicky vzhled. Podkladem tohoto vizudlu by byla spolecna fotka stazistd upravena
agenturou Glum. Na plakatech by dale bylo logo Nestlé, slogan Nestlé needs youth a odkaz
na webové a Facebookové stranky Nestlé Cesko s.r.o. Infoleticky velikosti AS
by obsahovaly podrobnéjsi informace o programech pro studenty, zdkladni informace

o prab¢hu stazi a o oddélenich, kde je mozné zacit budovat kariéru.

2 POS materialy = ,,Point of sale® = vizualy slouzici jako podpora prodeje v misté& prodeje (Piikrylova,
Jahodova, 2009).
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Déle informace o tom, na koho ¢i na jaké webové stranky se ma student v pfipadé zajmu
obratit. Veskeré podklady a pozadavky by byly pfedany prostfednictvim Briefu

do agentury Glum.

Tabulka 6 Rozpodet POS materialii od agentury Glum

Druh plakatu Cena tiszl;ukz'lS vyroby Graﬁkad\;ét. zalohy Celkova cena
A3 elektrostaticka folie 66,00 K¢ 2 500,00 K¢ 5 800,00 K¢
Plakaty A4 1,93 K¢ 2 500,00 K¢ 3465,00 K¢
Infoletacky AS 1,14 K¢ 2 500,00 K¢ 8200,00 K¢
Celkem 69,07 K¢ 7 500,00 K¢ 17 465,00 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkov¢ by tedy tato forma propagace vysla na 17 465 K¢&, coz je vzhledem k velikosti

a obratu spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o0. zanedbatelna &astka.

5.2.3 Systém finan¢nich odmén pro stazisty

Spoleénosti Nestlé Cesko s.r.0. bylo doporudeno zavést systém prémii pro staZisty.
Pokud by se k finan¢ni odméné pifidala moznost obdrzet za svou praci prémii, byla
by to pro studenty velkda motivace. Zakladem pro tento systém by bylo jasné definovani
konkrétnich cili Trainee programu, které ma stazista splnit. Tyto cile by byly definovany
na zacatku staZe ve spolupraci s manazerem a HR oddélenim. Konkrétni cile by se pak
liSily podle konkrétni pozice a odd¢€leni, kdy diilezitym faktorem by byla méfitelnost téchto
cili. Tim nejvétsim cilem by mélo byt tispésné vedeni konkrétniho vlastniho projektu.

V Tabulce 7 je piiklad cilti pro stazistu z oddé€leni trade marketingu.
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Tabulka 7 Cile Trainee programi

Cil Trainee programu

“3

Vedeni vlastniho projektu v podobé tispésného zavedeni nového ,,copacku® ° na trh

Podcile Trainee programu

Spoluprace na projektu napti¢ oddélenimi (prodeje, logistiky, legislativy)

Efektivni feSeni obalu copacku s oddélenim copackingu

Spoluprace s oddélenim marketingu na obalu copacku

Dodani vsech pottebnych materialt

Dodrzeni ¢asového hlediska

Pribézné sledovani vyroby copacku a jeho dodani do spolecnosti

Ptedéani copacku obchodnim zéastupctim €i zajisténi zdvozu na zdkazniky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Proces zavedeni copacku samoziejm¢ obsahuje mnohem vice krokl, nez je uvedeno
v Tabulce 7. Systém by zacinal tak, ze manazer by stdzistovi cely postup dukladné
vysvétlit, poradil mu, kde ma jaké informace zjistit a kolik ma ¢asu na jednotlivé kroky.
Na zagatku procesu by bylo staZistovi sd&leno, kolik penéz miiZe vyuZit z tzv. , budgetu*
celého tymu. Nasledoval by prizkum stazisty, ktery by musel zjistit veskeré podminky pro
zavedeni konkrétniho copacku. Spolupracoval by sKey Account manaZery, ktefi
by mu poradili, na jaké zakazniky by mohli tento copack umistit napf. na Tesco, nebo
na DM drogerii. Déle by spolupracoval s oddélenim copackingu, které by mu poradilo jaké
moznosti v baleni produktu ma a jaké casové rozhrani potiebuji na vyrobu takového
copacku. Samoziejm¢é u néckterych produkti napt. détskd vyziva, je potieba zjistit
podminky i z oddéleni legislativy. S témito informacemi a podklady by pak student mél
umét pracovat a sam Si vytvofit vlastni plan, kterym se bude fidit. Nejprve by mél
s marketingem dohodnout obal vyrobku, s Key Account manazerem dobu, kdy bude
vyrobek vystaven na zakaznikovi popf. také v letaku. Ve spolupraci s marketingem
vytvofit vizual, ktery by byl obalem copacku a tento podklad dat v¢as copackingovému

oddéleni.

¥ Copack = zvyhodnéné baleni jiz existujicich vyrobki po vice kusech (Nestlé Cesko s.r.0., 2017)

* Budget = rozpo&et = je zékladni finanéni plan, ktery obsahuje seznam planovanych p¥ijmit a vydaji (Nestlé
Cesko s.r.0., 2017)
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Stazista by postupné hlidal celou vyrobu a dodani copacku zékaznikovi a také dodrzeni
termind. Po celou dobu by jednotlivé kroky podléhaly schvaleni a vedeni
ze strany manazera. Za cely proces by m¢l stdle zodpovédnost manazer, proto by byla
velice dulezita pravidelna oboustranna zpétnd vazba mezi manaZerem a stazistou. Finalni
copack by byl pak zdvozem dopraven piimo k zdkaznikovi. Co se tyCe finan¢niho hlediska
tohoto systému, tak stazista by byl pravidelné hodnocen za jednotlivé kroky. Cely proces
zavedeni nového copacku by byl rozplanovan do pul roku, véetné¢ sehnani podkladii apod.
Stazista by byl za jednotlivé GspéSné plnéni krokd ohodnocen ¢tvrtletné. V Tabulce 8
je priklad mozného vyhodnoceni prémii stazisty z oddéleni trade marketingu. Staze jsou
vétSinou koncipovany na ptl roku ¢i rok, proto je uvedené ctvrtletni vyhodnoceni. Pokud
student splni Casovy rdmec celého procesu a vSechny kroky budou manazerem schvéleny

a vyhodnoceny jako Uspésné, bude mit student prémii ve vysi 3 000 K¢.

Tabulka 8 Vyhodnoceni prémii

Casové
. Jednotlivé krok
hledisko y
Bfezen Nastup stazisty, zapracovani
Seznameni s vlastnim projektem, s jeho cili a podminkami; zjistovani potfebnych
Duben informaci od ostatnich oddéleni a pfedani téchto podkladl stazistou manazerovi

ke kontrole

Spoluprace s marketingem na obalu copacku, pfedani finalniho vizualu
Kvéten manazerovi
ke kontrole, celkové schvaleni vzhledu copacku

1. étvrtleti | Vyhodnoceni kroki, v piipadé spokojenosti prémie v hodnoté 3 000 K¢

Cerven Predani podkladt copackingovému oddéleni
Cervenec Pribézné sledovani celého procesu a predavani zpétné vazby manazerovi
Srpen Zavoz finalniho copacku jednotlivym zakaznikiim

2. ¢tvrtleti | Vyhodnoceni kroki, v pripadé spokojenosti prémie v hodnoté 3 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Takto podrobné by musel byt vypracovan projekt pro kazdého stazistu zvlast’ podle jeho
oddé€leni a pracovni napln€. Pokud by stazista jiz na pocatku Trainee programu znal cile
a postup projektu, prace by ho vice bavila a pfipadna prémie by pro néj byla motivaci.
Finanéni problém by byl timto vyfesen, jelikoZz by vySe odmény zavisela €ist¢ na kvalitné

odvedené praci stazistou.
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5.2.4 Propojeni uplatnéni v ramci Aliance pro mladé

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze studenti pocituji své Sance uplatnit
se po ukondeni staze ve spolecnosti Nestlé Cesko s.r.o. jako velmi malé. Spoleénosti bylo
doporuceno, aby vice vyuzila Aliance pro mladé¢ v rdmci budouciho uplatnéni stazista.
Tedy pokud se stane, 7¢ vzhledem k velkému mnozstvi stazisti v Nestlé Cesko s.r.o.,
nebude mozné si stazistu po ukonceni stiZze ponechat, bude mu nabidnuta moznost
se uchazet o pracovni pozici u jednoho z partnert Aliance pro mladé. V ramci Aliance pak
bude mit stazista z Nestlé Cesko s.r.o. pfednost a velkou vyhodu. Zakladem toho, aby tento
systém fungoval, bude potieba sjednotit podobu a smysl stazi v celé Alianci. Spole¢nosti
bylo doporudeno, aby uspotadala workshop pro viechny partnery Aliance v CR, kde bude
schvélena detailnéj$i podoba Trainee programu spoleéné¢ s moznosti uplatnéni stazist
v Alianci. Workshop by se konal v Konferenénim sale v sidle spole¢nosti Nestlé Cesko
s.r.0. v rozsahu 2 hodin. Stazista by tak mél moznost hlasit se na pracovni pozici u vSech
partnert napi. T-mobile, IBM ¢i Makro, kde by automaticky dostal velkou vyhodou
pfi pfijimacim fizeni. Nemusel by prokazovat svou praxi, ani se ucastnit ptipadové studie
¢i Assessment centra, ale rovnou by Sel na pfijimaci pohovor s potencialnim nadfizenym.
Piedpokladem této vyhody by bylo doporudeni ze strany manaZera z Nestlé Cesko s.r.o.,
ktery by ohodnotil praci studenta, pfednesl praci na jeho vlastnim projektu a celkové
ohodnotil staz. Pro studenta by tento systém byl rozhodné lakavéjsi v tom, ze by
po usp&iném absolvovani Trainee programu ve spolecnosti Nestlé Cesko s.r.o., mél velké
Sance zalit svou kariéru u jednoho z partneri Aliance. Studenta by tato vidina také

motivovala k lepsim vysledkiim na vlastnim projektu.

5.2.5 PriliSna administrativni zatéz

Problém s pfiliSnou administrativni zatéZi souvisi s celkovou koncepci Trainee
programu, ktera by se dala Iépe propracovat. Propracovanéjsi metodika Trainee programu,
napiiklad 1épe definovany pribéh staze, s jeho cili a s vlastnim projektem, jak bylo
vysvétleno v kapitole 5.2.3, by vedl k vyfeSeni zmifilovaného problému.

Spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o0. bylo doporuéeno &tvrtletni konani meetingfi pro manazery,
ktefi jsou zaroven piimymi nadfizenymi stazisti. Na tomto meetingu by byl kontrolovan
priubéh stdze odbornikem ze strany HR a manaZeti by byli pokazdé proskoleni v tom,

jakym zpiisobem by méla staz vypadat.
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Tato komplexni zpétnad vazba mezi manazerem a mezi HR odborniky ve spole¢nosti Nestl¢
Cesko s.r.o. zcela chybi. Zpétnou vazbou by se problém pracovni naplné stazistd Gplné
vyfesil. Je potfeba manazerim vysvétlit smysl Trainee programu a nezameénovat
ho s asistentskou praci. Pokud ma manazZer piili§ mnoho povinnosti a potiebuje tyto
povinosti piedat nékomu dal, rozhodné neni feSenim zazadat o stazistu. V tomto piipad¢ by
stalo za zvazeni, ptijmout dalsi posilu do tymu v podob¢ asistentky oddéleni. Koncept stazi
je zcela jiny nez pracovni napln asistentky manazera, proto by vysvétleni tohoto rozdilu
mélo byt soucasti kazdého meetingu a manazeti HR by meéli dohlizet na dodrzovani

urcitych pravidel.

Meetingy by se konaly kazdy &tvrtrok v Konferenénim sale spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.
Jednalo by se o 2 hodinovy meeting, ktery by mél pfedem danou agendu, a téast v§ech
manazeri by byla povinnd. V soucasné¢ dobé, HR oddéleni po pfijeti stazisty, posila
manazerim prezentaci s ndzvem Informace pro manazery. Agenda pivodni prezentace
je uvedena v Piiloze 9.3. Spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. bylo doporuéeno, v souvislosti
s konanim meetingt, tuto prezentaci pro manazery upravit o nové informace a prezentovat
ji na kazdém zminovaném ctvrtletnim meetingu. Oproti piivodni prezentaci by nova verze
byla vice konkrétni. Popisovala by pribeh staze vice do hloubky s konkrétnimi cili,
jednotlivymi kroky, a zahrnovala by také zpétnou vazbu od manazerti a systém prémii.
Workshop by byl rozdélen do dvou ¢asti, kdy v prvni ¢asti by oddéleni HR piedstavilo
Trainee program a jeho podminky. V druhé ¢asti by kazdy manazer ptedstavil dosavadni
pribéh programu jeho staZisty, konkrétni kroky, které jiz splnil a na ¢em dal pracuje. Nova
prezentace pro manazery by tedy obsahovala jak upravené plvodni snimky, tak nové

snimky, které by zahrnovaly:

e prubeh Trainee programu,
e ukazku vlastniho projektu,
e jednotlivé kroky v ramci projektu v 1. Ctvrtleti,
e jednotlivé kroky v ramci projektu v 2. ctvrtleti,

e ukazku vyhodnoceni prémii.

Navrhy novych snimkut, které byly doporuceny doplnit do prezentace, jsou uvedené
Vv Piiloze 9.4. Toto feSeni neptedstavuje zadné vyssi naklady, jde pouze o Cas straveny nad

piipravou workshopu ¢i meetingu.

79



6 Zavér

V soucasné dob¢ je trh prace nasycen uchazeci o zaméstnani. Spolecnosti polevuji
od svych kritérii a poohlizeji se po mladsi generaci, kterd mize do spolecnosti vnést néco
nového. Prace se studenty je tedy na mist¢ a jde o velmi dilezitou Cinnost, ktera ma
pro spoleCnost znac¢ny piinos. Student, ktery se rozhodne pii studiu ziskavat praxi
v podob¢ stdze v néjaké spoleCnosti, v ni také vétSinou planuje zacit svou kariéru.
Spolecnosti by se mély zaméfovat na podporu studentl pii ziskdvani pracovnich
zkuSenosti, jelikoz je to pro né jedine¢na Sance, jak si vychovat kvalitniho pracovnika
do budoucna. Jde o proces, ktery pfinasi vyhody oboum strandm. Studentovi tato cesta
absolvovani studentské staze ¢i praxe piinese velkou Konkuren¢ni vyhodu oproti svym

kolegiim.

Spoleénost Nestlé Cesko s.r.o. tento trend pocituje a nabizi studentim velké
mnozstvi Trainee programi v riiznych divizich. Kromé téchto programt nabizi rovnéz
kariérni poradenstvi, Graduate programy pro absolventy, program Nestlé Campus
¢i moznost konzultaci na absolventské praci. Spole¢nost dosahuje velmi dobré urovné
pfi préaci se studenty. Presto byly zjistény nedostatky, ke kterym byla navrZena doporuceni

ke zlepSeni a zefektivnéni prace se studenty.

Ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. bylo zjisténo, Ze velkd &ast studentll neni
spokojena s finanénim ohodnocenim staze, které neodpovida jejich pracovnimu vytizeni.
Spolecnosti byl navrzen systém prémii pro stazisty za UspéSné vedeni konkrétniho
vlastniho projektu. Jako ptiklad byl uveden projekt pro stdzistu z oddé€leni trade
marketingu, jehoz projekt by spocival v zavedeni nového copacku na trh. Prémie by byly
vyplaceny ctvrtletné ve vySi maximalné 3 000 K¢. Vyhodnoceni by provadél manazer

na zékladé splnéni jednotlivych krokt a podcili celého projektu.

Spolecnosti bylo rovnéz doporuceno vice se zaméfit na propagaci na socidlnich siti
a v aredlu rtiznych vysokych skol. V souvislosti s Facebookovymi strankami spolecnosti
bylo navrzeno natoceni videa v délce 2 az 3 minuty, které zajimavym zptisobem zachycuje
rozhovory se stazisty a jejich pfibéhy. Stazisté by zde popsali vlastni projekt, na kterém
pracuji, jaké maji povinnosti, poptipade, jak se jim povedlo po ukonceni staze zacit kariéru
v Nestlé Cesko s.r.o. Pro natoteni videa byla doporutena marketingova agentura

Fleishman&Hillard, ktera za profesionalni praci pozaduje odménu ve vysi 7 000 K¢.
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Pro vyfeseni problému nedostate¢né propagace v aredlu Skoly byla spolecnosti
Nestlé Cesko s.r.0. doporudena inzerce plakatii. Plakéaty by byly ve téech formach, velikosti
A3 s elektrostatickou folii, velikosti A4 a velikosti A5 v podobé¢ infoletaCkt. Graficky
design plakati A3 a A4 by m¢l obdobny vzhled. Podkladem by byla fotka stazistii a dale
informaci o Trainee programech a odkazy na webové stranky a Facebookové stranky
spolecnosti. InfoletaCky A5 by obsahovaly navic podrobnéjsi informace o Trainee
programech pro studenty, a dale pak informace o oddélenich a podminkach pro pfijeti.
Na vyrobu a tisk téchto vizuali byla doporucena marketingova agentura Glum, od které

by celkovy rozpocet byl 17 465 K¢.

Pro vyfeSeni nedostatku v oblasti nedostate¢ného uplatnéni studentti po ukonceni
stize byl navrzen systém propojeni staZisti v ramci Aliance pro mladé. Clenové této
Aliance by méli spolupracovat a pomahat studentim v jejich uplatnéni. Stazista by pak mél
po ukonceni staze konkuren¢ni vyhodu, pfi uchdzeni se o pracovni pozici u nékterého
z partnert Aliance. Nemusel by nijak dokladat svou praxi ani se uc€astnit ptipadové studie,
pouze by na zakladé doporudeni spoleénosti Nestlé Cesko s.r.o. pfisel na ustni pohovor

s potencialnim manazerem.

Spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. bylo také doporuéeno konani pravidelnych
Ctvrtletnich meetingll pro manaZery spolecnosti, ktefi jsou pifimymi nadiizenymi
jednotlivych stazistl. Tento meeting by slouzil hlavné jako zpétnd vazba ze strany
manazerl, kdy by odbornici z HR oddéleni méli Sanci monitorovat a kontrolovat priibéh
vSech stazi ve spolecnosti. Meeting by se konal v Konferencnim sale v sidle spolecnosti
v rozsahu 2 hodin s pfedem danou agendou = prezentaci. Manazefi by zde byli pokazdé
proSkoleni a podrobné seznadmeni se spravnym prubc¢hem Trainee programu. Odbornici
z HR by pak méli ptehled o pracovni néplni jednotlivych stazisti a byl by vyfeSen problém
s priliSnou administrativou, kterd je na nckteré stazisty kladena. Jadro tohoto problému
je v malo promyslené a nejednotné koncepci Trainee programi, kterd by musela byt
detailnéji popsdna a na kazdém meetingu prezentovana manaZerim. Bylo doporuceno

stavajici prezentaci pro manazery upravit o nové snimky uvedené v Ptiloze 9.4.
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Jednotlivé nedostatky, které byly zjistény, spolu souviseji. Po realizaci vSech
doporuc¢enych navrhti, budou stazisti ve spole¢nosti mnohem spokojenéjsi a budou
motivovani vidinou prémii a uplatnéni v ramci Aliance pro mladé. Spole¢nost Nestlé
Cesko s.r.o., bude pro studenty ptsobit v lep§im svétle a diky propagaci na Facebooku
a v arealu vysokych Skol zvysi své povédomi. Pro spolecnost by tyto navrhy mély piinos

v podobé employer brandingu, tedy budovani atraktivni znacky mezi studenty.

Celkove¢ lze konstatovat, Ze je Groven prace se studenty ve spolecnosti Nestlé Cesko
s.r.0. na velmi dobré urovni a ndslednd doporuc¢eni mohou byt inspirujici nejen pro ni,

ale 1 pro jiné spole¢nosti, které chtéji zapracovat na své znacce a popularité u student.
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8 Seznam pouzitych zkratek

RLZ = Rizeni lidskych zdrojt
HR = Human Resources = lidské zdroje

POS = ,,Point of sale* = vizualy slouzici jako podpora prodeje v misté prodeje
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Ptiloha 9. 1. Rozhovory s manazery

Ptiloha 9. 2. Dotaznik pro studenty

Ptiloha 9. 3. Piivodni verze prezentace pro manazery
Ptiloha 9. 4. Nové snimky do prezentace pro manazery
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9.1 Rozhovory s manazery

Rozhovor s projektovou manazerkou HR a manaZerkou Corporate Affairs

1.
2.
3.
4.

Jaké aktivity pro studenty Nestlé Cesko s.r.0. aktualné nabizi?
Povidani o jednotlivych programech pro studenty

V ¢em spociva Nestlé Campus?

Kde se student o aktivitach mtze dozveédét?

Rozhovor s manaZerkou naboru studenta

1.

©CooNoaRwDD

Studenty jakych obort se Nestlé Cesko s.r.o. snaZi oslovit?

Jaké staze miize student absolvovat naptiklad?

Jaky by mél byt prib¢eh staze a na jak dlouho staz je?

Jaka je finan¢ni odména stazistti?

Jakeé jsou typy pfijimacich pohovort na trainee programy?

Jaké jsou vétsinou kladeny pozadavky na studenty v ramci ptijimaciho pohovoru?
Kolik je pfiblizné zajemct na jednu staz?

Kolik stazistl je za rok pftijato ze zajemct?

Kolik stazistd je v Nestlé Cesko s.r.0. zaméstnano po absolvovani programu?

Rozhovor s manaZerkou kariérniho poradenstvi

1.
2.
3.

Jak probiha kariérni poradenstvi?
Co muze student ziskat?
Kolik studentti se zacastnilo kariérniho poradenstvi za rok 2015, 20167



9.2 Dotaznik pro studenty

Dobry den,

jmenuji se Hana Rihova a jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty na Ceské
zemedelské univerzité v Praze. Pisi svou diplomovou praci na téma: ,,Aktivity firem sméiujici
k podpore studentii pii ziskavani praktickych zkusenosti“ ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.0.
Byla bych moc rada, kdybyste mi vyplnili tento anonymni dotaznik tykajici se programti pro
studenty ve spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. V piipadg, Ze je pied odpovédi &tverec, do kterého

je mozné zaskrtavat, muzete odpovidat vice moznostmi. Moznost vyplnéni konc¢i dnem 29.

12. 2016.

1)
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Jste aktudlné student a zaroven absolvujete néktery ze studentskych programt Nestlé

needs Youth? (trainee program, kariérni poradenstvi, graduate program, spoluprace na

absolventské praci, spoluprace na jinych projektech...)
Ano
Ne

Z jakych zdrojti jste se dozvédél/a o aktivitach spolegnosti Nestlé Cesko s.r.o0. pro
studenty?

Internetové pracovni portaly (Jobs.cz, Proudly.cz...)

Internetové stranky spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o. (Karieravnestle.cz)

Pracovni veletrhy

Inzerce ve Skole (letacky)

Socialni sité (Facebook, Twitter, LidkedIn...)

Den otevienych dveii v Nestlé Cesko s.r.o.

Od zaméstnance spolecnosti

Od zaméstnance vysoké Skoly

Z jakych ditvodi jste se rozhodl/a absolvovat program pro studenty v Nestlé Cesko
S.r.o.?

Ziskéni praxe pro budouci zaméstnani v jiné spole¢nosti
Ziskani praxe a $ance pro zaatek kariéry v Nestlé Cesko s.r.o.
Dobré¢ finan¢ni ohodnoceni

Soulad s oborem, ktery studujete

Prestiz spolecnosti a jeji velikost, mezindrodni korporat
Zaliba v produktech spole¢nosti Nestlé Cesko s.r.o.

Siroka kala nabidek pro studenty

Dopravni dostupnost spolecnosti

Dobré pracovni podminky

Flexibilita studijnich programi

Moznost program hned ukoncit

Neni pozadovana z4dna praxe



4) Ktery studentsky program ve spole¢nosti absolvujete?
a. Trainee program

Kariérni poradenstvi

Graduate program

Nestlé Campus

Spoluprace na absolventskych pracich

® oo o

5) Jste spokojen/a s dosavadnim priibéhem programu v Nestlé Cesko s.r.0.?
a. Rozhodn¢ ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne

6) Oznacte minimalné t¥i duvody, pro¢ jste spokojen/a s pribéhem studentského
programu?

Finan¢ni ohodnoceni staze odpovidd mému pracovnimu vytizeni

Stravovani v Eurorestu

Dobré vedeni ze strany manazera

Aktivni pfistup ze strany manazera k mému rozvoji

Dobry kolektiv kolegli na pracovisti

Vidim za svou praci realné vysledky

M¢ pracovni ukoly mne bavi

Mg¢ pracovni tikoly mne rozvijeji

Dostate¢ni zapojeni v tymu / oddé€lenti

Manazer si na mne dokaze ud¢lat ¢as, kdyZ potiebuji

Motivuje mne vidina moZnosti uchytit se po absolvovani staze v Nestlé Cesko

S.r.o.

AT SQ@ho o0 o

7) Oznacte minimalné t¥i duvody, pro¢ nejste spokojen/a s prubéhem studentského
programu?
Finan¢ni ohodnoceni neodpovidd mému pracovnimu vytiZeni
Stravovani v Eurorestu
Nedostacujici vedeni ze strany manazera
Manazer je velice Casové vytiZeny, nema na mne Cas, kdyZ potiebuji
Pasivni pfistup manazera k mému rozvoji
Nedostatecna zpétna vazba ze strany manaZera
Spatny kolektiv kolegli na pracovisti
Za svou praci nevidim redlné vysledky
Nebavi mne ma pracovni napli
M¢ pracovni ukoly mne nerozvijeji
Mg¢ pracovni ukoly zahrnuji pfili§ mnoho administrativy
Nedostatecné zapojeni v tymu / odd€leni
. Kratka doba na zapracovani
Jsou na mne kladeny pfili§ velké naroky
Nestiham se kvili pracovnimu vytiZzeni vénovat dostatecné Skole

O 3ITART T SQ MO Q0 T
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Ma pracovni napli je pfili§ monotonni a nerozviji mne
Nemam pfilis Sanci se po stazi dostat na n&jakou pozici v Nestlé Cesko s.r.o.

8) Doporuéil/a byste Nestlé Cesko s.r.o. studentsky program znamym/kamaradim?

a.
b.
C.
d.

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
Spise ne
Rozhodné€ ne

9) Byla Vam v ramci piijimaciho fizeni slibena pozd¢&jsi nabidka na hlavni pracovni
pomeér v Nestlé Cesko s.r.o., €1 jind moznost pokracovani v Nestlé Cesko s.r.0.?

a.
b.

ANo
Ne

10) Jak byste doposud zhodnotil/a studentsky program v Nestlé Cesko s.r.o. (od 1-5, 1 =
Spatné, 5 = nejlepsi) v rdmci uvedenych podotazek:

XU SQ@he oo o

Znamka:
Ziskani novych pracovnich zkusenostit ...
Rozsifeni obzora L
V¢tsi Sance ziskat zaméstnani L
Moznosti kariérniho rasta L
Ziskani novych kontakta .
ZlepSeni komunikace a jednani s lidmi .
Podileni se na vlastnich projektech .
Aktivniho pfistupu ze strany manaZera k vaSemu programu  ........
Pravidelné zpétné vazby od manazera ...
Aktivniho vedeni manaZerem k ziskani dalSich zkuSenosti  ........
Spravného vysvétleni kol od manazera ...

11) Jak moc splnil dany program Vase oc¢ekavani a predpoklady? (od 1-5, 1 = $patné, 5 =
nejlepsi)
- 12345

12) Jak dlouho by mél trvat Vami absolvovany program?

a.

-~ Do o0 oC

1 meésic

3 mésice

6 mésici

1 rok

1-2 roky

déle nez 2 roky

13) Kolik tiplnych mésicti mate z Vaseho programu jiz za sebou?
Odpovéd ...



14) Uvazujete o setrvani v Nestlé Cesko s.r.0. po absolvovani studentského programu?
a. Ano, urcité
b. Nejspis ano.
c. Spise ne.
d. Rozhodné ne.

15) Byla Vam béhem studentského programu nabidnuta pozice na hlavni pracovni pomér,
&i jind moznost zamé&stnani v Nestlé Cesko s.r.0.?
a. Ano
b. Ne

16) Mate v ramci Vaseho programu né&jaké realné odpovédnosti?
a. Rozhodné ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

17) Poskytuje Vam Vas manazer pravidelné zpétnou vazbu?
a. Ano
b. Ne

18) Vidite za svou praci realné vysledky?
a. Rozhodn¢ ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne

19) Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim staze?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne

20) Jste spokojen/a se systémem hrazeni ob&di staZisttl v Nestlé Cesko s.r.o. stravovacim
zatizeni?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodn¢ ne



Identifika¢ni otazky:

21) Jaké je vase pohlavi:
a. Zena
b. Muz

22) Jaky obor studujete?
a. Ekonomicky
. Humanitni
Ptirodovédecky

D O O T
e

o

e’

=

2.

o

=

<

23) Jaka je vzdalenost Vaseho bydlisté od Vaseho pracovniho mista v Nestlé Cesko s.r.0.?
a. 0-10 km

11-20 km

21-30 km

31-40 km

41-50 km

51 km a vice

D o0 o

24) Ve kterém mésté studujete?
Odpovéd...........
25) Jakou univerzitu studujete?
Odpovéd..........
26) Jaky program studujete?
a. Navazujici magistersky program

b. Bakalafsky program

27)V jakém jste rocniku?
a. 1. rocnik

b. 2.roc¢nik
C. 3.rocnik
d. 4.roc¢nik
e. 5.ro¢nik

Vi



9.3 Piivodni verze prezentace pro manaZery

needs

Nestlé Needs Youth ES v,

Trainee program Nestie

Trainee program vznikl na urgentni potfeby spoleénosti Nestlé reagovat na
alarmujici vysledky tykajici se zaméstnavani studentd a absolventd do 30 let. Zavazali
jsme se, Ze v letech 2014-2016 zamé&stname pfes 300 studentld do trainee programu.

Definice: StaZista (trainee) je student vysoké Skoly zarazeny do programu
kratkodobych stazi s cilem ziskani pracovnich zkuSenosti

Cil: Dt studentlim pfilefitost ziskat pracovni zkuZenosti a rozvinout jejich
kompetence

Délka: min. 6 — 12 mésicl (cca 2 — 3 dny v tydnu)

Prabéh trainee programu:
Prace na predem definovaném projektu/ukolu
%+ Jasné vykonnostni a rozvojové cile

%* Pravidelna zpé&tna vazba od liniového manazera

&
e

Odménovani: CR: 100,-Ké/haSR:4€ /h
Typ smlouvy: DPC (&3stefny (vazek)

Casova naroénost staje je max. 75 hod./mésiéné
(ve vyjimecnych pripadech pfi prekroceni je nutné vyplnit extra reward form)

Benefity:

Cerstva posila v tymu

Novy pohled na stavajici procesy
Moznost budovani talent poolu
Podpora spoleéenské odpovédnosti
Pfildkani novych talentd

Budovani znacky (Employer branding)

L} &
=

s

e

*

by

*

e

s

e

*

Vil



CO JE TREBA UDELAT

*ManazZer:
*Vypinéni 1D (stanoveni
konkrétnich poZadavki na
staZistu)

» Vyplnit imtegracni plan
staZisty (Traineeship
Guidelines viz: pfiloha)
=(Oznam do tydenikd (pro
pomoc kontakiujte Magdu
Kovarikovou)

*HR:
«|lyitani, administrativa,
zakladni proskoleni
sInformace o Nestlé
»ZaZkoleni do IT/IS

Pred

nastupem

NAVIC TIPY

~

Béhem staie

—

'\k (exkurze, Skoleni,atd.)

Predstaveni nového trainesho tymu
(seznameni s tymem a prostiedim)
Projit a vyplnit si 5 novym traineem
integracni plan (obeznamit ho s
pracovnimi povinnostmi)

Funkcni zaskoleni stafisty
MNaplanovat si 1 to 1 meetingy (byt
mentorem- poskytovat zpEtnou
varbu, hodnoceni spoluprace,
prostor na otazky)

Mastavit 5i plan dochazky (sprava
dochazky)

Podpora Ucasti na traineetinzich a
aktivitach trainee programu

~

Krentisita a

iniciathm

%*Rozvijejte traineeho dovednosti a challengujte ho

%+ Doporucte aktivity trainee programu

(zejména Nestlé Karierni poradenstvi, Skoleni, atd.)

V pfiloze napomocné dokumenty:

% Template plan dochazky

(doporuceni: trainee si sestavi v Excelu seznam dochazky)

= Yyplnéni Evaluation
Form — hodnoceni
staZe

* Pfi Usp&Eném
absolvovdni staZe
wyplnit certifikdt pro

Pred koncem

< Extra Reward Form (nutny vyplnit pfi pfekroceni max. 75 hod./mési¢né)

(doporuéeni: pri prekroeni nevyplhovat kazdy mésic, ale délat ctvrtletng)

- predem se domluvit s traineem

<* Integracni plan

%+ Feedback formulafe (pro manaZera i traineeho)

VIl
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PRILOHA: VYKAZ DOCHAZKY

|

[Osabni &isle:

E Pers. number:
I

| Stfediska:
Cost Center:

Vykaz dochazky (DPC)

Time evidence (Agreement)
RolkYear 2015 FPocet hodin/
Number of hours

| Leden/
| Jan

[ Unor/
(February
| Bfezen/
M

{ Duben/
{April

| Kvéten/
ey
|Cerven/
| June
|Cervened/
iﬁnlv

| Srpen/
{August
| Zari/
September
Rijen/
October
Listopad/
(November
| Prosinec
December

ideramvané hodiny nad 75 hedin mésiéné evidovat zvlast nadfizenému,



PRILOHA: EXTRA REWARD FORM

2N 2 -
%%9 Nestie Politixa variablinine Platné od:

Ne<rld Cecknsra cdmenovani 1.-2018

C-2.0-10-'R-CD-03-M1 Prioha 1 Raviza: 1

HNakrazuje
decamens:
TTIND

Stana 0z 9

DOKYN K VYPLATC ODMENY ZA MIMCRADNY VYKON

INSTSUCTION FOR FXTRAORNINARY SFRFTRMANC = FPAYMENT

[FrEs en H=RCPECRC | OSOBMCELD CASTKA PEOBVERLATY
NSNE B WEL:B i PCRDONAL NT. AMOLNT TECOr=Aoa"
[CELKEM) TOTAL

PONAST T SEVMPRT T AT

LRIy AENY
DATC AT

JJATLLC

NSTLIES VA ¢

PROPOSER:

VEDOUCI CODELSNIY
HE/D OF DET/RTMENT.
80 MANASCR /

R Y AN N

ALY - PO/
FACTOSY MNER:

| sbowe 10.000,-CX

ZOETOWANO | PROCSCACS
et e cvrponm

* v pFpar prasauninn paméni Ma rche. aamuedeal prise, Ancss (MPEOAC) nenl mndné
vrp att odmEnu do Denefit Plus. (Ir sase of sazrarm empoyment agreement (DTNDTC) tis

rat prasiHis 1 eaVeT e SWTANTIINATY PIYMErT thanigh NEneis)
** Dane’t Mhus { Vyolata (Cask)

£plsch vypisty m MciEdng odmary se Fid’ slamou polthou varzbinine oImEFovani { 1he Jpe of

payzut iz govemed by VYanacle Mxyout)

Terte coximent n=ni pa vyistan kontaiosan (Fooze irfamaad -8



PRILOHA:

TRAINEE DOCHAZKA & EXTRA REWARD FORM

Claluis driy

wd

du

welksim hoding'de:

MESIC

MAVIC HODIM

PRUSIMNEC

i

LEDEN

UNOR

BREZEN

NURFN

KVETEN

CERVEN

CERVEMNEC

SEPEN

ZARI

RUEN

LISTOPAD

PROSINEC

Xl

CELKEM




PRILOHA: INTEGRACNI PLAN

Tl b v

w2 OHR Wl QHR TR oo

Pt e

Barwk irtemaace

Frrjpes cosripl v
Pchhoral e Wi be ek lyg et

Thad el e 1T

T et vansmiom?

Trdrarcrane:

Pepninen

Trgwilams

-

Trainee Program

A ANt

i o w -

e
Casarer ] mrs e i e b el T e mianss wd e hne e e 4 o S
rh s i mm

Treraa (n
m meed e le sine ayas

Ve e 2 P v asA P v (1 sy e e, | o e

I
. e
. rNERNE

e Fmgrani

Induchon program

Aotrvity Hespensibilty | bate | Compicied]
Viel-ame ndministracrea mnd legivabive seusatdoinings
ADWINEXTION £re0C52 3r8 NIR30VIM If NCCoed 0ok | meankcuas HIPA ]
Rt oo 0ol ol slooms §oxmpmbes fidd b Sigwan o
TRalh & Zaldy Zenhg =17y O
nforraation sbout Neslld
Heceni g IPomsicn azout 8¢ corpany. values. Crgansaios eio Supenor 8]
[ToeralwaloCra 570 The GEp At e, TUEeror I
[ Wesing w ih Ao ool cogucs Tugenor [ ¥ ]
Flunniun sbu U puile. v atigs (8 ecuaaey ) Supw vl | & ]
TraNee s 10le ard 1xske
Trircdaction o 1-an=e propram sxheme ar: E schanes upencr 8]
Wenking R Sig een o
[FEQUET 1.1 FCG N cBOVTINGCRraNen, Vo 00F § %.0nce o 4 TR USss Tugenor [5]
AT ~TiAman 11 vy Ty e ™ ]
[ORdcizrancng of recvan” plotcza= TgRenor O
Fim Marizzilon aith all releyzeticarrs Fleww wad conede fucion wad cunbec! peraow
W o Canimrasng) B son = py el go thimeg s Tle 1 8]
PN Ae o i)
=nee [§)
CET) O
Tranee 0
e O
THCC [=]
e [»]
Wwalle Lo vis docunmide
Hesie Compame ond CIASK prescnidton Fnanxe ST zudy @]
Bhon b €3 e 2t Ry einswmee P iz proom - kel Sty o
TICCAC O] SUa s o goel vhond T3 oudy (3]
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PRILOHA: EVALUATION FORMS
SUPERIOR

SN | etormancs OHR Trainee Program

Culture

Nestie

EVALUATION FORM - SUPERIOR ON TRAINEE

SUPERIOR S NAME:

TRAINEE'S NAME:

[On which work activities was the Trainee involved?

| "With what results helshe performed work t2sks and objectives 7

[ What was hislher approach 10 wWork?

How did helshe behave within the work team

| What are his/her strengths rom your point of view?

| Where do you see as the areas for further development: What skills, knowledge should helshe improve within
hisiher professional growth?

| "What do you recommend for hisiher further career direction? — 35, position, professional area efc.

ow do you assess this
your recommendations?

X1



PRILOHA: EVALUATION FORM
TRAINEE

‘/" ¥ A
i‘?i Parrit o HR Trainee Frogram

Culture

Nestie

EVALUATION FORM - TRAINEE

SUPERIOR’S NAME:

TRAINEE'S NAME:

What have you learned during your stay in the department / work on the project?

"What are your professional and personal benefits from this part of assignment?

[ What have you liked the most about the job?

| What have you liked the least about the ob?

"What was the approach of your superior?

atwas al e T colieagues?

"Would you like to work on similar Job aciivities in the context of your future career? YesINo — Why?

How do you assess this part of the Trainee Program in terms of content, length, Trainee s education? What are
your recommendations?

[Other comments:

XV



9.4 Nové snimky do prezentace

needs

th
Prubéh programu YOU™

% StaZista by pracoval na konkrétnim projektu, o kterém by
rozhodlmanaZerve spolupraci s HR oddé&lenim

+*»Projekt by mél jasné vykonnostni a rozvojové cile
+»Projekt by byl rozplanovan do rozmezi pul roku

«#Za Gspéiné splnéni jednotlivych krokl by staZistovi nalezela
Ctvrtletni prémie v hodnoté 3 000 K&.

+»Pravidelna oboustranna zpétnavazba

**Vyhodnoceni jednotlivych tukold by provadél manazer

&2z | needs
YoU®

Ukazka vlastniho projektu Neste

*Vlastni projekt stazisty z oddéleni Trade marketingu

Cil Trainee programu
Vedeni vlasmiho projektu v podob# Gsp&ineho zavedeni nového ,.copacku™ na trh

Podcile Trainee programu

Spoluprace na projeletu napfi€ oddélenimi (prodeje, logistiky, legi Slati‘;'j_-"j

|Efektivni fedeni obalu copacku s oddélenim copackingu

i Spoluprace s oddélenim marketingn na obalu copacku

Dodani viech potfebnych materiali

Dodrzeni tasového hlediska

Priib&iné sledovani v§ zopacku a jeho dodani do spoletnosti
-I.P fedani copacku obchodnim zistupciim

XV



Jednotlive kroky ‘Yﬁﬁ?n

Nastis
1Q

v'Podrobné vysvétleni postupu ze strany manazera

v'"Vymezeni mnoZstvifinanénich prostfedki z ,budgetu” na
realizaci projektu

v Zjisténi veskerych podminek pro zavedeni copacku staZistou
v'Spolupréce s ostatnimi oddé&lenimi: oddé&lenim copackingu,
sales oddélenim, oddé&lenim legislativy a oddélenim marketingu
v'Ve spolupréci s marketingem vytvofenivizualu na obal vyrobku
v'Pfedéni podkladiia zjist&nych podminek manaZerovi ke
kontrole

Vysvétleni ’ Fi"a:‘E"" ’ Spolupraces ’ Zjisténi
projektu prostiedky oddélenimi podminek

zbudgetu

» Vizual na Zpétna vazba
obal copacku » manaZerovi

Jednotlivé kroky

Nestie

2Q

v'Schvalené podklady pfedat oddéleni copackingu

v'DodrZet deadline: véasné pfedanipodkladd a dodrZeni terminu
zavozu copacku

v'Prib&Zné monitorovani vyroby copacku

v Zajiiténi zavozu na jednotlivé zakazniky

v'Prizkum terénu véetné foceni copacku na zakaznicich, vysledky
odprezentovat manaZerovi

Pfedani Dndr%et Monitorovat Zajistit zdvoz
podklad deadliny pribéh
Prezentace

‘ Prizkum - vysledk
terenu

manazerovi

XVI



Sozanes |

24 Y-

)
¢

. i

Vyhodnoceni prémii  nestis

YoU"

h'f:;?‘]'i Jednotlivé kroky
Bfezen Nastup staZisty, zapracovani
Seznameni s vliastnim projektem, sjeho cili a podminkami; zjist'ovani
potfebnych informaci od ostatnich oddéleni a pfedani tichto podkladi
Duben .- -
staZistou manaZerovi
ke kontrole
Spoluprace s marketingem na obalu copacku, pfedani finalntho vizualu
KvEten manazerovi
ke kontrole, celkove schvaleni vzhledu copacku
1. étvrtleti | Vyhodnoceni kroki, v piipadé spokojenosti prémie v hodnoté 3 000 K&
Cerven Pfedani podiladi copackingovému odd&leni
Cervenec | Priib&mé sledovini celého procesu a pfedivini zpémé vazby manaferovi
Srpen Zavoz finalniho copacku jednotlivim zikaznildm

Vyhodnoceni kroku, v pripadé spokojenosti prémie v hodnoté 3 000 K¢

XVII
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