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Aktivity firem smérujici k podpore studentii pri
ziskavani praktickych zkuSenosti

Souhrn

Diplomova prace na téma Aktivity firem sméfujici k podpote studentl pii ziskdvani
praktickych zkuSenosti se zamétuje na moznosti spoluprace se studenty v organizaci XY.
Hlavnim cilem prace je pomoci analyzy zhodnotit nabizené aktivity pro studenty
v organizaci XY a v pfipadé nalezenych nedostatkli navrhnout jista doporuc¢eni a opatteni,
ktera povedou ke zlepSeni. Technikou sbéru dat byla zejména analyza internich dokumentt
spolecnosti, polostandardizovany rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni
a dotaznikové Setfeni.

Prace je rozdélena do dvou zakladnich Casti, a sice na Cast teoretickou a c¢ast
praktickou. Teoretickd Cast je zpracovana na zakladé prostudovani odborné literatury
a jinych odbornych ¢lankt. Dle teoretickych vychodisek byla nédsledné vypracovéana Cést
prakticka. Cilem bylo zhodnotit aktivity, které organizace XY studentim nabizi
a navrhnout piipadnd opatfeni k odstranéni nedostatkii. V zavéru prace jsou shrnuty
vysledky, které vzeSly z dotaznikového Setfeni a navrzeny doporuCeni pro zlepSeni

nalezenych nedostatkii.

Klic¢ova slova: personalni fizeni, fizeni lidskych zdroji, personalni marketing, spoluprace,

studenti, vybérové fizeni, staz, trainee program, odborna praxe.



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

Summary

Diploma thesis on Activities of companies heading to support of students
in acquisition of practical experiences is focused on possibilities of cooperation with
students in organization XY. The main aim of the thesis is to analyze the activities offered
for students in the organization XY and, in case of found deficiencies, to suggest certain
recommendations that will lead to improvement. The technique of data collection was
mainly the analysis of internal documents of the company, a semi-standardized interview
with a personnel department and a questionnaire survey.

The thesis is divided into two basic parts, namely theoretical and practical.
The theoretical part is based on the study of literature and other articles. The practical part
was elaborated according to the theoretical background. The aim was to evaluate
the activities that the organization XY offers to students and to suggest possible measures
to eliminate shortcomings. The conclusion summarizes the results of the questionnaire

survey and suggests recommendations for improvement of the deficiencies found.

Keywords: personnel management, human resources management, personnel marketing,

cooperation, students, recruitment, internship, trainee program, professional practice.
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1 Uvod

Spolecnosti se v dnesnim velmi silné konkurencnim prostiedi na pracovnim trhu
snazi najit kvalitni pracovni silu, ktera bude mit i pfedpokladané schopnosti a dovednosti.
Vyhledavani téchto zaméstnancli ma poté na starosti persondlni oddéleni spolecnosti. Pocet
studentii vysokych Skol sice kazdym rokem mirn¢ klesa, 1 nadale se ale nabizi moznost,
aby personalisté ziskali zaméstnance z fad studentli a absolventi vysokych skol, jehoz
tématu je diplomova prace vénovana.

Studenti ¢i absolventi byvaji ve spoleCnostech zaméstnavani se stale vétsi oblibou.
Jednim z mnoha davodi, pro¢ tomu tak je, jsou predevsim vyhody, které ze spoluprace
plynou obéma strandm. Z pohledu firmy je vyhodné naptiklad to, Ze studenti jsou mladi,
mnohdy cCasov¢ flexibilni, jsou také inovativni a aktivni pfi plnéni zaddvanych ukoli.
Dalsim divodem miize byt i fakt, ze si firmy se studenty vytvoii dobry vztah, vyskoli
je a po skonceni studia s nimi navazi trvalou spolupraci. Tento krok je jednim ze zptisobii,
jak si ze studenta vybudovat budouciho klicového zaméstnance. Z takové spoluprace navic
profituje také student. Ziskd cenné zkuSenosti, nau¢i se novym vécem a pozna
také praktickou stranku svych nabytych teoretickych zkuSenosti, ktera je u stale vice firem
stézejni podminkou pro pfijeti.

Prikladem takové kooperace jsou tieba odborné praxe, trainee programy
¢1 worskhopy. Velmi oblibenou formou spolupriace je také pomoc se zpracovanim
bakalarskych ¢i diplomovych praci. Typické dnesni dobé je také fakt, Zze si studenti béhem
svych studii Casto ptivydé€lavaji a spolupraci se spolecnostmi tak hojné vyhledavaji.
Jsou si také védomi toho, Ze ziskanim téchto zkuSenosti nabyvaji jistou konkurencni
vyhodu oproti ostatnim studentiim, ktefi praktické dovednosti béhem studia nemaji.

Studenti se o takovych forméch spoluprace dozvidaji na veletrzich pracovnich
prilezitosti, které se konaji na akademickych ptidach vysokych skol, na dnech otevienych
dvefich danych spole¢nosti, zinformativnich letacki, =z internetu a socidlnich siti,

nebo napftiklad z riiznych pracovnich portali.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklad¢ analyzy zhodnotit aktivity vybrané
spolec¢nosti smétujici k podpoie studentii pti ziskdvani praktickych zkuSenosti a v pripadé
zjisténi nedostatkli navrhnou vhodna opatieni. Spolecnost, kterd je popsana v diplomové
praci, si vzhledem k citlivosti udaju, které byly poskytnuty, neptala byt jmenovana. V textu
je tak dale oznaCovana jako organizace XY. Zhodnoceni téchto aktivit probéhne
na zékladn¢ dotaznikového Setfeni. K dosazeni tohoto hlavniho cile je zapotitebi vyclenit
i cile dil¢i.

Dil¢i cile diplomové prace:

e studium odborné literatury a jinych odbornych ¢lankii,

e vypracovat literarni reSersi diplomové prace,

e charakterizovat aktivity, které organizace studentiim ¢i absolventim poskytuji,

e ziskat praktické poznatky, které pomohou ke zpracovani praktické Casti diplomové
préce,

e vypracovat dotaznik a nasledné zhodnoceni jeho vystupt,

e navrhnout feseni v piipad¢ odhaleni nedostatkd.

2.2 Metodika

Prvni cast diplomové prace, kterou jsou teoreticka vychodiska, je zpracovana
na zaklad¢ prostudovani a komparace sekundarnich zdroji dat, tedy odborné literatury
a internetovych zdrojui. Z odborné literatury byla vybrana témata, jako je personalni fizeni,
kde jsou popsany cinnosti, které toto téma zahrnuje. Detailnéji charakterizovana byla
pak cinnost, kterd velmi tzce souvisi s tématem diplomové prace, a to proces ziskavani
pracovniki, ktery pracuje s vnitinimi a vnéjSimi zdroji. Posledni kapitolou jsou metody
vybéru takto ziskanych pracovnikii. Pro ucely této prace byly popsany aktivity firem,
které¢ se orientuji na spolupraci se studenty a také aktivity institutd, které spolupracuji

s firmami, pro které¢ byly vyuzity pfedevs§im internetové zdroje.

11



V praktické Casti prace byla provedena charakteristika aktivit bankovni instituce,
kter¢ byly zaméfeny na studenty vysokych S$kol. Prvni metodou sbéru dat
byl polostandardizovany rozhovor s pracovnikem personalniho odd€leni. Rozhovor m¢l
8 otdzek a jejich seznam je uveden v priloze €. I. Pro vypracovani praktické casti byly
pouzité také oficialni webové stranky organizace XY, interni materidly organizace XY
a vefejné internetové zdroje. V neposledni fad¢ bylo metodou pro sbér dat dotaznikové
Setfeni, které bylo za pomoci pracovnika personalniho oddéleni rozeslano mezi vhodné
respondenty.

Pro ucely diplomové prace byly vytvofeny dotazniky tfi. Kazdy =z nich
byl piizptisoben jedné aktivité, kterou organizace XY studentim nabizi a byly v praktické
¢asti prace popsany. Dotazniky obsahovaly az 20 otazek a jejich konkrétni podoby jsou
piilozeny v pfiloze €. II. Nékteré dotazniky byly rozeslany vhodnym respondentiim
pracovnikem personalniho oddé€leni pomoci e-mailu, jiné ptedal osobné. Osloveno
bylo celkem 34 respondentl z nichz 27 dotaznik vyplnilo, navratnost odpovédi byla tedy
okolo 79 %. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zjakych zdroji se osloveni
respondenti dozvédéli o nabizenych aktivitaich organizace XY nebo také jak jsou
s programem, kterého se ucastni, spokojeni. Dotaznik obsahoval oteviené, polooteviené
a uzaviené odpoveédi. U polootevienych otdzek méli respondenti na vybér jak predem
definované odpovédi, tak moznost vyjadfit svij vlastni nazor. U uzavienych otdzek
respondenti vybirali pouze zpifedem formulovanych odpovédi. Bylo zde wvyuzito
tzv. Likertovy metody nebo také Likertovy Skaly, dle které je mozné zjistit miru souhlasu
respondenta s polozenou otazkou. Pouzity byly také dichotomické uzaviené otazky,
které¢ obsahuji jen dvé odpovédi. Nasledné¢ byly vyhodnoceny vysledky jednotlivych
otazek z dotaznikového Setfeni do grafti a tabulek a poté slovné okomentovany. Déle
bylo zpracovano zéavérecné vyhodnoceni a doporuceni, jak odstranit nedostatky,

na které se podatilo diky dotaznikovému Setieni pfijit.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalni rizeni

Pojmem personalni fizeni je chdpana oblast, ktera se =zabyva pracovniky,
tedy osobami, které¢ ve firmé vykonavaji pracovni ¢innosti a pracuji na zaklad¢ pracovni
smlouvy. Obsah personalniho fizeni mize mit vSak v riiznych kontextech odlisny vyznam.
Je naptiklad jednou z oblasti, kterd se vénuje fizeni organizace, dale pak specifickou
oblasti s Cinnostmi orientovanymi na clovéka ve firmé€, kterymi jsou personalni utvary
a v neposledni fad¢ je personalni fizeni soucasti prace vedoucich pracovnikii.

Cilem této oblasti je dle Kocidnové (2010) piedevSim vyuzivani schopnosti
pracovnikt, ktefi ve firmach dosahuji stanovenych cill, vytvafeni piiznivych podminek
pro vykonavanou praci a také motivace a rozvoj téchto pracovnik.

Dals§imi ¢innostmi, kterymi se personalni fizeni zabyva, je naptiklad rozbor prace
a tvofeni pracovniho ukolu, odmeénovani a motivace, planovani lidskych zdroji,
které usiluje o ptfedpoveéd’ potieby lidskych zdroji do budoucna, péce o pracovniky a jejich
rozvoj ve firm¢é a v ptripadé potieby se stard také o jejich rozmisténi a prefazeni
(Dvotakova, 2007).

Ulohou personalniho fizeni by mélo byt piedevdim utvofeni struktury ziskavani
a nasledného vybéru pracovnikli, jenz by zabezpeCil béznou kvalitu téchto novych
pracovnikl a také zavedeni v celé firme¢. V ramci této struktury by mély byt stanoveny
také metody a postupy ziskavani, vyberu, hodnoceni a piijimani novych pracovnika véetné
jejich zapracovani (Koubek, 2007).

V piipadé, ze se jednd o velkou firmu, je pak dle Dvotédkové (2007) vytvoien
personalni utvar, ktery ma na starosti administrativni spravu personalnich agend a mnoho
dalSich ¢innosti. Jednou z ¢innosti, které ma tento personalni utvar na starosti je ziskavani

pracovnikt a jejich vybér.

Rizeni lidskych zdroji versus personalni Fizeni

Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni lidi
ve firmé, ktefi ptispivaji k dosazeni jejich cilt jak individualné, tak kolektivné (Armstrong,
2007). Tento pojem urcitym zpisobem nahradil termin ,,Personalni fizeni‘‘. Jisté shodné

rysy oba terminy maji, nicméné je zde i mnoho odlisnosti. Armstrong (2007) tvrdi,
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ze vice nez o personalni fizeni samotné, jde spiS o pohled na n¢j. Dale autor poukazuje
na to, ze fizeni lidskych zdroji se oproti persondlnimu fizeni zamétuje také na vedouci
pracovniky a neovliviiuje pouze liniové manazery, nybrz upozoriiuje na diilezitost jejich
vzajemné spoluprace. Hlavnim rozdilem je vSak to, ze fizeni lidskych zdroji je oproti
personalnimu fizeni typické tim, Ze se orientuje na podnikatelsky a manazersky zamétenou
filozofii. Jde tedy o taktickou aktivitu vys§iho managementu, jejimz cilem je zvyraznit
zajmy celé organizace.

Dle Bléhy (2005) lze tizeni lidskych zdroji chapat jako souhrn manazerskych
postupu, které se zaméiuji na ziskdvani a zdroven udrzeni zaméstnancl. Stard se také
o jejich spokojenost a zajisténi tak vysoké vykonnosti, ¢imz piispivaji k dosahovani cili
organizace. Charakteristickymi znaky nynéjsiho pojeti fizeni lidskych zdrojt je dle autora
naptiklad aktivni ucast manazeri, uplatnéni strategického postupu k lidskym zdrojim,
efektivni komunikace v rdmci organizace, snaha o dosazeni konkurenc¢ni vyhody

a také podpora tvircich postupti a odpovédnosti.

3.2 Proces ziskavani pracovniki

Zékladem pro obsazovani volného pracovniho mista vhodnym pracovnikem
jsou naroky na tohoto pracovnika. Je proto nutné vychazet z popisu pracovniho mista
a pozadovanych kvalifika¢nich schopnosti (Kocianova, 2010).

Ziskavani pracovniki se zaméifuje na prilakdni potencidlnich kandidati,
ktefi ve firm¢ hledaji pracovni misto. Jde tak o prvni kontakt mezi firmou hledajici vhodné
pracovniky a vnéjSim trhem prace. Cilem vybéru je pak na zakladé analyzy zaslanych
zivotopisti, nasledného vybrani vhodnych kandidati a pohovortt snimi, zvolit
ty, se kterymi bude uzaviena pracovni smlouva (Cole, 1993).

Proces ziskavani pracovnikli, ktery je zavrSen jejich vybérem obsahuje
dle Dvotakové (2012) ale také postupy, jako jsou analyza prace, oznaceni dovednosti,
znalosti a schopnosti apod. Dale by se mély zpracovat metodiky vybéru, kterymi jsou tieba
1 volba vhodného testovani, vybérovy pohovor nebo stale oblibenéjsi assessment centre.
Vhodné je také vypracovat strategie, kter¢ budou pro ziskavani pouzity. Spadaji
sem napiiklad otdzky typu: jaka pracovni sila je hledana, za jaké naklady a v jakém

¢asovém planu, nebo také z jakych zdroji budou pracovnici vybirani.
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Obrazek 1: Postup pri obsazovani volného pracovniho mista

[ Planovani zaméstnancl ] PN [ Analyza pracovnich mist ]

Potfeba obsadit volné Popis a specifikace
pracovni misto volného pracovniho mista

Ziskavani zaméstnancl ]

Vhodni uchazeci

[ Vybér zaméstnancl ]

v

Nejvhodnéjsi uchazeci

[ PFijimani zaméstnancd

Pfijaty zaméstnanec

[ Adaptace zaméstnanc

v

Adaptovany zaméstnanec

Zdroj: Upraveno dle Sikyie (2012)

Nabor znamena prvni stupeil v procesu zaplhovani volnich pracovnich mist

v organizaci. Tato volna mista mohou vznikat nasledujicimi zpiisoby:

. vytvareni novych pracovnich mist. V mnoha piipadech miize byt tato moznost
nezbytnd, aby nedochazelo k pfetéZovani stavajicich zaméstnancu. Proto je nutné,
aby HR odd¢€leni prvné analyzovalo mnozstvi prace jednotlivych zaméstnancii
a rozhodli se, zdali mohou sdilet praci dalsi.

. odstoupeni/ ukonceni stdavajiciho zaméstnance: Personalni oddéleni bude muset
rozhodnout, zda je nutné vyplnit toto volné misto. Je mozné distribuovat praci
odstupujiciho zaméstnance mezi ty stavajici. Miize to byt prilezitost k re-designu
prid€leni prace riznym stavajicim zaméstnanciim (Joshi, 2013).

Termin nabor vsSak néktefi autofi odliSuji. Kocidnova (2010) uvadi, ze tento vyraz

pochézejici z rustiny, vyjadfoval pouze obsazovéani pracovnich mist z vnéjSich zdroja.

15



Moderni pojeti ziskavani pracovniki, ale dle Koubka (2007) zahrnuje v prvni fadé i zdroje

vnitini.

3.2.1 Vnitini zdroje

Nedostatek zaméstnancti by mél byt feSen nejprve obsazovanim volnych pozic
vnitinimi zdroji firmy, tedy zaméstnanci, kteti ve firmé jiz pracuji. Pro pracovniky je tato
moznost postupu ve firm¢ motivujici, ndklady na proces vyhledavani nového pracovnika
jsou vyrazné nizsi a doba, ktera je s timto vybérem spojena, je kratsi (Kocidnova, 2010).

Hronik (2007) uvadi, ze vyhledavani a ziskavani vlastnich pracovnikli zaopatiuji
u velkych firem persondlnimi utvary. Ty mensi na to vyuzivaji pfisluSnych manaZera.
V kazdé firmé se klade jiny diiraz na metody, které jsou uzivany na zakladé firemnich
zvyklosti a zkuSenosti. Vyhodou obsazovani pracovnich mist na zaklad¢ vnitinich zdroji
je zejména znalost firemni kultury, charakteru prace, znalost uchazece, zesilovani pocitu
jistoty v zaméstnani, motivace pracovnika, nizké nédklady na jeho ziskédni a jiné.
Nevyhodou vSak muze byt omezeny vybér, ndklady spojené se vzdélanim a rozvojem
pracovnika, tzv. provozni slepota, tedy neschopnost pracovnika vnimat véci jinak
nebo také chybéjici nadhled a zkuSenosti s novou pozici.

Nastroji pouzivanymi pro ziskani pracovnikii z vnitfnich zdroji je tfeba interni
vybérové Fizeni, dale pak rozmisténi pracovniku, kdy tohoto pracovnika doporuci o stupen
vysSi vedouci pracovnik anebo wuchazece oslovi sam persondlni utvar a vyzve
ho tak k pfihlaseni do vybérového tizeni (Dvotakova, 2007).

Podle Atwooda (2007) mnohé firmy vyuzivaji tzv. pldnovaného naslednictvi,
coz je proces, kdy pracovnici ve firmé pracuji na nizSich pozicich a ¢asem se mohou
vypracovat na pozice vysSsi 1 nejvyssi. Lze tak ziskat pracovniky, ktefi budou pfipraveni

zastavat klicové role ve firm¢ a ptipadné pievzit vedeni.

3.2.2 Vnéjsi zdroje

Jestlize firma mezi svymi zaméstnanci nemuze najit vhodného kandidata, vyuziva
zdrojii vngjSich. Potencidlni uchazecCi se oslovuji s vyuzitim nejriznéjSich metod,
kterymi jsou napiiklad Grady prace, inzerce, socialni média, online recruitment, spoluprace
se zprostiedkovatelskymi agenturami, vzdéldvacimi institucemi nebo outsourcovanymi

procesy ziskavani pracovnikti (Koubek, 2007).
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Podle vyzkumu Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2013b),
firmy k ziskavani pracovniki nejcastéji vyuzivaly vlastnich webovych stranek — 62 %,
neméné pak zprosttedkovatelskych agentur — 49 % a zhruba ze 33 % daly na doporucent
svych zaméstnanci (Armstrong, 2015). VSechny vysledky prizkumu jsou uvedeny

v nasledujicim obrazku €. 2.

Obrazek 2: Metody ziskavani uchazeci podle prizkumu CIPD

B Vlastni webové stranky

m Zprostredkovatelské agentury

® Doporuceni od zaméstnancti

m Profesnisocialni sité, napiiklad
LinkedIn

H Pracovni servery

m Inzerce v mistnich novinach

mInzerce v odbornych ¢asopisech

m Utady prace

m Poradenské spolecnosti

m Vzdélavaci instituce

m Inzerce v celostatnich novinach

m Socialni sité

Zdroj: Upraveno dle Armstronga a Taylora (2015)

Pocet uchazect o volné pracovni misto dle Kocianové (2010) ovlivituje predevsim
dana situace na trhu prace, dobré jméno a charakter firmy, pracovni podminky, jako jsou
formy odménovani, moznost rozvoje a profesniho postupu. Patii sem volné pracovni sily
na trhu, absolventi kol a jinych vzdélavacich instituci, pracovnici jinych firem, kteti chtéji
zménit pracovni misto a dal$i, jako jsou tfeba dichodci, studenti nebo pracovni sily
ze zahranici.

Mezi vyhody takto ziskanych pracovnikli Dvotakova (2007) uvadi §ifi nabidky
této pracovni sily, nové pfijaty pracovnik miize mit na dané pozici také vétsi respekt nezli

povyseny pracovnik, byva také aktivnéjsi s vyS$$Sim pracovnim nasazenim a byvaji zdrojem
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know-how, kdy do firmy mohou pfinést zlepSeni procest ze zkusenosti z piedeslych firem.
Nevyhodami jsou vSak vyssi ndklady a delsi casovy horizont pro jejich ziskavani,
zamezuje se profesnimu rustu vlastnich pracovnikii a je zde kladena také vétsi zatéz pro

soucasné pracovniky, ktefi se vénuji zauceni toho nového.
Uiad prace

Podle Hronika (2007), se sluzby ttadu prace v riznych okresech lisi, ¢imz reaguje
na aktudlni situaci v daném regionu. Jsou zde naptiklad odd¢€leni zprostfedkovani, které ma
piimy styk s uchazecem a svym obsahem lze srovnavat s front office. Oddéleni trhu prace
zpracovava analyzy, progndzy, povoluje praci cizinclim, pofada burzy prace, predvybéry
apod. Vyhodou této metody ziskavani pracovnikii je pak podle Sikyie (2012) predevsim
to, ze ufad ma pomérn¢ velky pifehled o situaci na trhu prace, uchovava evidenci

potencialnich uchazeci a také volnych pracovnich mist. Nevyhodou je vSak pomérné

omezeny pocet vhodnych kandidata.

Inzerovani

v v

Inzerce patii k nejrozsifenéjSim zptusobtim, jak si firmy hledaji nové pracovniky.
Mezi pouzivana media patii nejcastéji noviny a internet, mezi ty méné Casté patii diky
finan¢ni narocnosti televize a radia (Dvordkova, 2012). Vybér média je velmi dilezity.
Rozd¢luje se tieba podle tzemni plsobnosti na celostatni, regionalni ¢i lokalni, podle
Ctenosti a struktury Ctenari, periodicity a také ceny za inzerci (Hronik, 2007).

Dle Dvorakové (2007) je inzerovani volnych pracovnich mist v lokdlnim tisku,
radiu Ci televizi vhodné piedevSim pro adepty uchazejici se o misto, které pozaduje
zakladni nebo stiedoskolské vzdélani. Pro pracovni pozice vyzadujici vzdélani
vysokoskolské, se hodi pouzit masmédia s celostatnim rozsahem.

Uspé$ny inzerat by mél obsahovat piedev§im vystizny a vyrazny titulek, dostatek
informaci tykajici se firmy vcetné jejiho ndzvu, popis pracovniho mista a v neposledni fad¢
také pokyny a pozadavky na wuchazeCe. Aby inzerdt zaujmul, je vhodné

dle Armstronga (2015) zvetejnit informace o zaméstnaneckych benefitech, mzd¢ a o misté

vykonu prace.
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Zprostiedkovatelské agentury

Zprostiedkovatelské agentury se zaméfuji na ziskavani pracovniki piedevsim
pro vykonavani administrativni a kancelaiské prace. Tyto specializované poradenské
spole¢nosti zabezpeCuji tfeba inzerci v novindch a na internetu, pohovory s uchazeci,
predvybér a testovani. Po uzSim vybéru pak klientovi nabizeji naptiklad pouze tfi nejlepsi
uchazecCe (Armstrong, 2015). Agentury vSak vedle vyhleddvani kandidati na zéklade
klientovych pozadavkl nabizi také pracovniky, které ma zaevidované ve vlastni databazi,
realizuje personalni audity ¢i kariérni poradenstvi a v neposledni tad¢ také testuje
dovednosti a osobnost kandidat (JaniSova a Ktivanek, 2013). Agentury dokézi potencialni
pracovniky vyhledat velmi rychle a efektivné, nicméné¢ si za sluzby mohou uctovat patnact
a vice procent zro¢niho platu. LevnéjSi variantou tak muze byt inzerce nebo vyuziti
internetu. Podle Armstronga (1999) je také dulezité to, aby byla agentura dostatecné
informovana o tom, jakého pracovnika firma hledd, mlze se totiz jednoduse stat,
ze doporuci nevhodného uchazece.

Socialni média

Vyuzivani socidlnich siti za Gcelem vyhledavani a ziskavani vhodnych uchazec,
se mezi zamé&stnavateli stavd ¢im dal tim vice oblibenéjSi metodou. NejrozsifenéjSimi
socidlnimi sitémi jsou bezesporu LinkedIn, tedy profesni socialni sit, soustied'ujici
se pfimo na business, kde se setkavaji profesionalové a diskutuji zde o svych pracovnich
zajmech, ¢i Facebook, zndmy pro Sifeni multimedidlnich dat, komunikaci mezi uzivateli
a udrzovani vztaht a zabavy.

Prizkum, ktery vroce 2013 provedla organizace pro profesionalni nabor
zaméstnanci The FIRM, mezi jehoz Cleny patii vétsi svétovi zameéstnavatelé uvedl,
ze 94 % z nich vyuZivad k oslovovani potenciadlnich uchazect profesni sit’ LinkedIn
a zbylych 6 % se k tomu v budoucnu chysta (Armstrong, 2015).

Ten samy vyzkum, ktery organizace The FIRM provedla v roce 2016, odhalil rtst
oblibenosti této profesni sit¢ a uvedl, ze zaméstnavatelé oslovuji uchazece na siti LinkedIn
7296 %. Za 3 roky tedy oblibenost této profesni socidlni sité stoupla o 2 %. Prizkum dale
také uvedl, Ze zaméstnavatelé¢ k vyhleddvani uchazect pouzivaji Twitter - 60 %
a Facebook - 53 % (Annual Membership Survey, 2016/2017). Oblibenosti i1 jinych

socialnich siti zobrazuje nasledujici obrazek cislo 3.
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Obrazek 3: NejpouZivanéjsi socialni média pro vyhledavani uchazecu

Twitter ' 60%
Facebook l | | l l 4 53%
LinkedIn l l l l l 1 196%
%) Niche blogs/ forums etc. 15%
= Google + | 11%
'::S; YouTube 1| 16%
4 Pinterest [ 39
‘2 Xing = | 6%
E Tumblr W 19
§= Vimeo @ 29
Instagram | 9%
Snapchat | + 3%
Spotify § 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Procentualni vyjadreni

Zdroj: Upraveno dle Annual Membership Survey (2016/2017)

Socialni media vyuziva také tieba CERN, Evropska organizace pro jaderny
vyzkum, kterd tvrdi, Zze veskerd volnd mista jsou inzerovana na LinkedInu, Twitteru
a Facebooku. Vyuzivaji je pfedevSim proto, ze poskytuji néco vic nez bézné pracovni
servery. Umoziuji totiz komunikaci s lidmi, ktefi nemusi byt nutné uchazeci. Ti ale mohou

znat ty, ktefi by jimi byt mohli (Armstrong a Taylor, 2015).

Online recruitment

Neboli inzerovani volnych pracovnich pozic za pomoci internetu je dals$i moznosti,
jak tato mista zaplnit. E-recruitment, mezi zaméstnavateli nabyva stale vétsi oblibenosti.
Dle Dvorakové (2012) je vyhodou, Ze i malé organizace dokazi oslovit velky okruh
potencialnich uchaze¢t zruznych lokalit. Personalist¢é jsou vSak diky filtrovani
nevhodnych uchazecii vice Casové vytizeni. Online recruitment je také levnéjsi a rychlejsi
nez klasické inzerovani, dokaze poskytnout vice informaci o volnych pracovnich mistech a
firm¢é a v neposledni fadé¢ umoznuje také elektronické vytizovani zivotopisi. Podle jiz
zminéného prazkumu CIPD, 2013b uvedly ctyfi pétiny respondentli, ze diky online
recruitmentu zvySily povédomi o své znacce. Nevyhodou je vSak vyfizovani velkého
mnozstvi nevhodnych zadosti a také fakt, Ze mnoho uchazeci stale dava prednost jinym

zpusobuim hledani zaméstnani (Armstrong a Taylor, 2015).
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Webové stranky

Mnohdy obsahuji seznam volnych pracovnich mist a dilezité kontaktni udaje.
Propracovanéjsi webové stranky maji i specialni sekci, ktera se vénuje piimo uchazectim,
obsahuje informace o pozadavcich na né, informace o zaméstnaneckych vyhodéach a také
podminkach pro pfijeti. Né&které poskytuji také funkce online vyplnéni Zzadosti
o zameéstnani nebo také nejriznéjsi testy. Tyto casti byvaji propojené s intranetem
a poskytuji tak uchaze¢iim informace pfimo z vnitinich zdroji. Uspé$né webové stranky
by mély byt Casto aktualizovany, poskytovat dulezité¢ kontakty, zajistit dostatek informaci

a mit odpovidajici uroven (Armstrong a Taylor, 2015).

Pracovni servery

Pracovni servery obsahuji velké databaze volnych pracovnich mist a firmy si u nich
zvetejiiovani svych inzeratd plati. Volna pracovni mista mohou vypadat napiiklad
jako reklama, nebo jejich inzerce obsahuje odkaz na webové stranky firmy, kterd jej
nechala zvefejnit. (Armstrong a Taylor, 2015).

V soucasné dob¢ je mozné odhadnout, Ze vyssi pocet reakci je mozné ziskat prave
pomoci internetu nez formou klasické inzerce. Lze také ocekavat, ze v budoucnosti pocet
téchto pracovnich portalti nebude vyrazné ptibyvat, protoze Cesky i slovensky trh je jimi
nasycen. Mezi ty nejznamé;jsi patii portdl Jobs.cz, ktery je nejvétsim a nejdéle slouzicim
serverem, ktery tyto sluzby poskytuje. Dal§imi zndmymi servery je tifeba Profesia.sk
nebo Préce.cz, ktery na rozdil od Jobs.cz nezvetejnuje pouze vybrané pozice ale vSechny

mozné (Hronik, 2007).

Osobni doporuceni

Jak jiz bylo zminéno, podle prizkumu CIPD zroku 2013, firmy zaplnily volna
mista na zdkladé doporuceni zaméstnancii z 33 %, coz znéj déla tfeti nejpouzivanc;si
zpusob. Tato metoda je oblibend piedev§im proto, ze je zde jistd pravdépodobnost,
ze pracovnici nedoporu¢i nevhodného kandidata, aby si tim tak neposSkodili vlastni
reputaci. Vyhodou je také to, ze firma si skrze vlastniho pracovnika dokaze o uchazeci
ziskat vice informaci. DalSimi uchazec¢i se mohou stat i lidé, ktefi s firmou spolupracuji
na smluvni bazi, nebo ti, se kterymi v ramci svych aktivit prichazi do kontaktu (Kocidnova,

2010).
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3.2.3 Metody vybéru pracovniku

Poté, co firma vybere uchazece at’ uz za pomoci internich ¢i externich zdroj, musi
zvolit také metodu, podle které piijme ty nejvhodnéjsi z nich. Za pomoci riznych metod
se posuzuji jejich dovednosti, znalosti, schopnosti, zkuSenosti anebo tieba kvalifikace.
Ze ziskanych vysledkli poté posuzuji, zdali se adept hodi na danou pracovni pozici
(Koubek, 2007). Metody, které se pii vybéru pracovniki pouzivaji, jsou detailn€ rozepsany

niZe.
Analyza dokumentace

Analyza dokumentace patfi mezi nejzakladnéjsi metody, které firma v ovétovani
zkuSenosti uchazece pouziva. Kocianova (2010) uvadi napiiklad Zivotopis, motivacni
dopis, certifikaty, které dokladuji vysi kvalifikace daného uchazece, firemni ¢i osobni
dotaznik, ustni nebo pisemné reference, pracovni posudek, anebo Iékafské vySetfeni.
Vsechny tyto dokumenty poskytuji potiebné informace a predpoklady dan¢ho uchazece,
vypovidaji také o jeho tirovni slovni zadsoby a schopnosti se vyjadfovat at’ uz pisemné nebo
slovné. Pii studiu dokumentace je ale nutné vénovat dostateCnou pozornost,
protoze uchaze¢i si velmi Casto piibarvuji, zkresluji a podévaji nepravdivé informace
nejcastéji o svém vzdélani, zkuSenostech a podobné.

Zivotopisy jsou patrné nejéastdji vyzadovanymi dokumenty uchaze¢t pii hledani
zaméstnani. Udaje, které se v nich vyskytuji, jsou pro zaméstnavatele nezbytné k tomu,
aby dokazal identifikovat uchazeCovy vlastnosti, schopnosti a dovednosti a na zaklad¢
téchto ziskanych poznatkli rozhodnout, zda mize vykonavat pozadovanou praci. Firmy
nejCastéji  pozaduji tzv. strukturovany zivotopis, ve kterém uchazeCi logicky
a chronologicky uspotadaji zivotopisné tdaje, jako jsou udaje o vysi dosazené¢ho vzdélani,
dosavadni praxi, dovednostech, znalostech apod. Siky¥ (2012) dale uvadi, e pro usnadnéni
posuzovani a zpracovani zivotopisi vSech uchazeci je vhodné, aby firmy vyvésily
naptiklad pomoci internetu vzor strukturovaného zivotopisu, ktery uchaze¢ pouze vyplni
a odesle, ¢imz Ize také ovéfit pocitacovou gramotnost toho uchazece. Studium zivotopisu
je také ptipravou na vybérovy pohovor.

Motivacni dopis uchazeCe je privodnim dopisem k pisemnym dokumentiim,
ktery by mél vzbudit pozornost a zajem u toho, ktery jej posuzuje. Je zde strucné vysvétlen

divod zdjmu o pracovni pozici a ochotna ucastnit se vybérového fizeni. Oproti tomu
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osobni dotazniky vyzaduji pouze takova data, na ktera se odpovidd nejkrat§im moznym
zpusobem. Obsahuj nejcastéji osobni udaje, jako je naptiklad jméno, piijmeni, datum
narozeni, ¢islo obcCanského prikazu, rodné Ccislo, trvalé bydlisté, narodnost a statni
prislusnost. Vyskytuji se zde také otazky na vzdélani, jazykové znalosti, rodinny stav,
odborné znalosti a dovednosti a jiné doplnujici informace (Hronik, 2007). Vyhodou tohoto
dotazniku je vSak moznost srovnavat kandidaty navzajem. Ti totiz vypliuji stejny
formular, ktery vyzaduje piesné odpovédi a nasledny vybér toho vhodnéjsiho pak probiha
na zéklad¢ stejnych kritérii. Otazky, které dotaznik obsahuje, jsou Cisté na uvdzeni dané¢ho

personalisty, nesmi vSak obsahovat diskrimina¢ni body (Barrow, 2011).

Vybérové testy

Po prvnim kole postupuji dale ti uchazeCi, o kterych se personalista domniva,
ze jsou vhodnymi kandidity na danou pracovni pozici. V tomto druhém kole
se personalista setkava s né¢kolika uchazeci nejednou a zuzuje vybér o 50 i vice procent.
Obsahem jsou naptiklad odborné testy zptisobilosti, testy schopnosti apod. (Hronik, 2007).

Testy se pouzivaji pfedevsim tam, kde je velké mnozstvi uchazecii a ostatni metody
neposkytuji zdaleka tolik potiebnych informaci pro spolehlivou predikci budouciho
vykonu. Zminovany prizkum organizace The FIRM uvadi, ze testy byly pouzity
u 72 % 7adosti o zaméstndni. Jednim z mnoha vybérovych testll pouZivanych jako metoda
vybéru pracovnikl je test inteligence. Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze test srovnava
celou fadu dusevnich schopnosti pii plnéni intelektualnich ukoli, kde je zapotiebi uzit
schopnosti védéni a uvazovani. Mlize byt piipraven pro jednotlivce ale také pro celé
skupiny a miize probihat i online.

Vzhledem k tomu, ze existuje velké mnozstvi typu osobnosti, existuje proto také
velké mnozZstvi testi osobnosti. Dle Sikyie (2012) by mély byt vytvoreny psychologem
¢1 agenturou na zdkladé¢ vyzkumu a ovéfovani v terénu. Test probihd nejcastéji formou
dotazniku a umoziuje provertit profil osobnosti, ktery je nezbytny pro vykon dané prace.

Testy zptsobilosti zase proveri, do jaké miry mize uchaze¢ vykonavat danou préci.
Nejcastéji probihd formou nézorné ukazky préace, kdy uchazec dostane ukol, ktery nasledné

musi splnit a dokdzat tak, ze je na pracovni pozici zpusobily (Armstrong a Taylor, 2015).
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Vybérové pohovory

Metody tretiho kola maji z(zit pocet kandidati na minimum, idedlné tak na dva
az tfi. Oproti metodam z kol predeslych, je uchazecim vénovano vice casu, kritické
pozornosti a maji spiSe individudlni charakter. ,,Vybérovy rozhovor, nékdy nazyvany také
prijimaci pohovor ¢i rozhovor, je stézejni metodou celého vybéru, tedy nejen zavérecného
kola.* Z tohoto divodu neni od véci vést 1 n€kolikahodinovy rozhovor s omezenym
poctem uchazect (Hronik, 2007).

Dle Sikyfe (2012) je ucelem takového pohovoru piedevsim ovéfit a doplnit
rozhodujici udaje z piedeslych kol, posoudit jejich zplsobilost a chovani, sd€lit detailni
informace o podminkach a stanovit jejich kone¢nou piedstavu o préci.

Vybérové pohovory lze dle Kocianové (2010) rozdélit napiiklad podle poctu
ucastnikli, jak na strané uchazect, tak na stran¢ tazatelii. Pokud je tento pomér 1 ku 1,
nazyvame takovy rozhor rozhovorem individualnim. Tento typ patii k nejb€znéjsi metod¢,
ktera umoznuje navazani tizkého kontaktu s uchazeCem. Nevyhodou je vsak to, ze je zde
jist¢ nebezpeCi chybného usudku jediného tazatele, coz v praxi fte$i tzv. série
individualnich pohovoru, kterd spociva v tom, ze uchaze¢ predstupuje pred vice tazateld,
ti jsou nazyvani pohovorovym panelem. Jsou jimi naptiklad personalista, potencidlni
nadfizeny a spolupracovnik uchazece nebo vnéjsi expert.

Oficialngjs§im a vétsim pohovorovym panelem je tzv. vybérova komise, protoze
se zde vyskytuje vice stran, které maji na rozhodovani a vybéru zajem. Je svolana
povéfenymi organy podniku a ucastni se ji vice lidi, kteti dokazi posoudit a srovnat své
poznatky navzajem. Nevyhodou této metody je vSak naptiklad to, Ze uchaze¢ se nemusi
dostatecné projevit pod tlakem seridznosti a vaznosti vybérové komise, ktera je pak
nachyln¢jsi k tomu byt naklonéna spiSe k sebejistéjSim a vyrecnéjSim uchazeclim

(Armstrong, 1999).

Assessment centre

. Metoda Assessment Centre (AC) je pouzitelna jako metoda vyberu, hodnoceni

i vzdélavani zaméstnancu, kdy umoznuje komplexné posoudit pracovni vykon a rozvojovy
potencidl zaméstnancii. ** (Sikyt, 2012).

Assessment Centre, (kdysi se termin piekladal do ¢eského jazyka jako diagnosticko-

vycvikovy program), se stala béhem poslednich let velice populdrni metodou vybéru
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pracovnikl. Je ovSem velmi nakladna, obvykle stoji 9-15 tisic korun na osobu, a to bez
vedlejSich nakladt, které zahrnuji napiiklad pronajem mistnosti ¢i pohosténi. Do této
metody lze zahrnout téméf cokoliv, proto je jeji definice obtiznd. Miize zahrnovat mnoho
dil¢ich metod, které lze pouzit samostatné. Pro AC jsou ale stézejni predevSim projevy
chovani, nikoli rysy, které jsou bézné pro typické psychodiagnostiky (Hronik, 2007).

Dle Dvotakové (2007) jde o metodu, ktera je vyuzivana pii vyberu, povySovani,
rozmisténi, rozvoji a vzdélavani, nejCastéji raznych specialisti a manazert.
Jde o hodnoceni toho, jak Clovek jednd. Dochazi pii ni k pozorovani ucastnikl pii feSeni
pripadovych studii, pfi skupinové diskusi, hrani roli apod. Pozorovatelé pak pouzivaji
riznych technik a kritérii pro hodnoceni. M¢fi zaroven také uroven socidlnich
a komunikacnich dovednosti. VSechny dil¢i vysledky pak spolecné vyhodnoti team

hodnotitelti, na jejichz zéklad¢ je sestaveno naptiklad pofadi umisténi.

Obrazek 4: Metoda Assessment Centre

Ukoly

Simulace Ptipadové

studie

Pohovory

Zdroj: Upraveno podle Sikyie (2012)

Ditvodem pro vyuzivani této metody vybéru pracovnika, kterd trva jeden nebo dva
dny, je predevsim to, ze zprosttedkovava mnohem vice informaci nez naptiklad pohovor,
1 kdyz jej doplni testy. AC je ale pomérné¢ ndkladnd a Casové narocna metoda,
ktera je vyuzivana pievazné ve velkych firmach, a to pii zapliiovani manazerskych funkci

nebo vybért z fad absolventli (Armstrong a Taylor, 2015).
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3.3 Spoluprace firem se studenty a absolventy

Jak jiz bylo vuvodu prace feCeno, studenti a absolventi jsou ve firmach
zamestnavani se stale vétsi oblibou a jsou tak skupinou, které je vénovana vyssi pozornost.
Je tomu tak predevsim proto, Ze jsou mladi, aktivni a také inovativni pii plnéni zaddvanych
ukola. Bélohlavek (1994) uvadi, ze ,, Prvni pracovni obdobi clovéeka, ktery opustil Skolu
Ci uceni, je poznamenano nejistotou a zklamanim. Zjistuje, Ze to, cemu se ucil ve Skole,
v praxi funguje jinak. Je dobre pripraven teoreticky na praci v optimalnich podminkach,
neuvédomuje si vSak, ze v Zivoté je treba delat kompromisy, a narazi hlavou na zed.*
Firmy jsou si védomy, ze pripravenost studenti a absolventi na konkrétni pozice,
které se na trhu prace nachazeji, neni ani z daleka tak kvalitni, jakou by si piedstavovaly.
Proto se mnohé firmy rozhodly podilet se na spolupraci s nimi formou odbornych praxi,
trainee programu, spolupraci na bakalaiskych a diplomovych pracich ¢i riznymi
rozvojovymi programy a veletrhy. Vysledkem takovéto spolupréce je predevsim vytvoreni
kladnych vztahii se studenty a absolventy, moznost jejich vySkoleni a nasledné navazani
dlouhodobé¢;jsi spoluprace ve formé zaméstnani. Pro firmy je takovy pracovnik vyhodny

z hlediska ptesného zaSkoleni na dané pozice podle obrazu svého nebo vychovani

si budouciho klicového zaméstnance.

3.3.1 Odborné praxe

Aktualni situace na trhu prace si zada, aby studenti, ktetfi se uchdzeji o pracovni
pozici, méli dostate¢nou odbornou praxi. Skoly sice vyzaduji, aby si ji student v pribdhu
studia zajistil, nicmén¢ je zejména na nich samotnych, aby se v tomto hledisku angazovali
a budovali si ji sami. Jak jiz bylo zminéno vySe, spoluprace se studenty pifinasi firmam
jisté vyhody. To samé ale plati také pro studenty. Ti vytézi bohaté zkuSenosti, dovednosti
a znalosti z vnéjSiho prostiedi, které ve Skolach neziskaji. Dozvédi se také néco o tom,
jak funguje firemni prostiedi, dostanou dilezit¢ kontakty a pfipravu pro svou budouci

kariéru a v neposledni fad¢ také zajimavé polozky do svého Zivotopisu (Jobfairs, 2014).

3.3.2 Trainee program

Trainee program je uréeny pro Cerstvé absolventy nebo ty, ktefi dokoncili studium
maximalné v poslednich osmnacti mésicich. Jedna se o préci, kterd je placend a na plny

uvazek. Firmy také zpravidla investuji do absolventova rozvoje a vzdélani. Na rozdil
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od odbornych praxi se vSak nejedna o urcity projekt ¢i pracovni pozici. Trainee je pfijat
do oddéleni na zéklad¢ svych zkuSenosti a dovednosti ale také na urovni dosazené¢ho
vzdélani (Jobs, 2014).

Hlavnim cilem této metody je ptipravit pracovniky, predev§im pak slibné uchazece
absolventy vysokych Skol. Propojuje prvky rotace prace, pii niz se pracovnici seznamuji
s riznymi oblastmi ve firmé&, s prvky vzdélavani. Dle Tureckiové (2004) a Dvotékové
(2007) cili také na definovani silnych a slabych stranek absolventa, rozsifovani jejich
odbornych predpokladi a zamezuje tak vybéru nespravného uchazece, coz z této metody
deéla spiSe metodu rozvoje zaméstnanci. Jonsson a Clyton (2015) uvadi, ze svét trainee
programll muze na prvni pohled vypadat slozité¢. Tyto absolventské programy jsou totiz
v raznych forméch, velikostech, sriznymi délkami, strukturami a cili. Vybér kurzi
neni pfimocary, ale jsou zde jednoducha pravidla, podle kterych si absolvent dany program
vybere. Nez vSak zacne vybirat, mél by se zamyslet nad tim, jaky program je pro n¢j
nejvhodnéjsi, proto by mél prochéazet internet, mluvit s prateli, nebo tieba zajistit setkani
s lidmi na postgradualnich programech. Stru¢né feceno, pro vybér vhodného programu
je dulezité se co nejvice informovat. Samotny vybér do trainee programii probiha
podobnym zptisobem, jako vybérové fizeni. Zakladem je zaslani zivotopisu, poté nasleduje
telefonicky rozhovor, v nékterych ptipadech také assessment centre, neboli skupinova
metoda vybéru a osobni pohovor (Jobs, 2014).

Bézna délka trainee programt, je nékolik mésici. Muze vSak trvat i dva roky.
V nabidce firem, které tyto programy poskytuji, je n€kolik mnoho oborl, napiiklad
v oblasti architektury, vzdélavani, socidlni péce, vreklamé, cestovnim ruchu nebo
nejéastdji v businessu a managementu. Zadoucim vysledkem téchto programi
je dle Dvorakové (2004) predevsim to, aby absolvent ve firmé¢ vysttidal rtizné pozice,
kde plni souhrnny ukol. Po uspéSném dokonceni tohoto stfidani pracovnich mist,
pak zpravidla zazad4 o zafazeni a volné pozice.

Vyhody, které trainee program piinasi, jsou oboustranné. Firma zisk& pracovnika,
ktery neni navykly na standardy z ptredchozich praci, a proto si zaméstnavatel miize
absolventa formovat do své podoby. Absolvent je po celou dobu programu pod odbornym
dohledem, ktery mu zadava tkoly, pfedava cenné informace a dovednosti. Ten poté

zpravidla dostava pracovni misto. Tyto vyhody jsou ale uzce spojeny s jeho nevyhodami.
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Ugastnikovi nemusi vyhovovat neustaly tlak na jeho zdokonalovani a nepietrzity dohled.
Dalsi nevyhodou muze byt také to, ze dojde naieSeni jen dilc¢ich ukolti nebo také
to, Ze ukonceni programu nutné neznamena dal$i spolupraci ve firmé (Vzdélani, 2011).
Vsechny tyto vyhody a nevyhody vsak mohou vést k sebepoznani a vylepSovani svych
dovednosti. Absolventi, ktefi se k trainee programu odhodlaji a absolvuji ho, pracuji

v takovych podminkach ve vétsin€ piipadech poprvé a je nutné se ucit i z chyb.

3.3.3 Spoluprace firem na bakalarskych a diplomovych pracich

Spoluprace firem na bakalatskych a diplomovych pracich zac¢ina tim, ze si student
vybere vhodné téma ke svému studijnimu oboru a nasledn¢ kontaktuje firmy, které dané
sluzby nabizeji. Pokud si vSak student vybere téma sam, miiZze se stat, Ze s nim firma
nemusi souhlasit nebo si ho upravi podle svych pozadavki, aby tak student nezvetejnil
know-how jejich konkurenci (Staze, 2014).

Mnoho firem ¢i instituci si dnes vSak jiz témata vypisuji sami, je tomu tak z toho
divodu, ze si téma utvoii ke svému prospéchu. Vyhodou pro studenta je napiiklad
to, ze ziskd prehled o praktickych zélezitostech uvnitt firmy, néktefi poté mohou ziskat
nabidku dalsi spoluprace. Oponentem prace je zaméstnanec z firmy, ktery je zkuSeny
a prostiedni firmy znd velmi dobfte, prace je pak tedy ovéfena i praxi. Studenti se o téchto
prilezitostech mohou dozvédét 1 na pracovnich veletrzich, kterych je do roka hned nékolik.
Jsou jimi naptiklad [Kariéra, JobChallenge, Profesia a mnoho dalSich (Jobfairs, 2014).

Hronik (2007) uvadi, ze diplomova prace je vhodnym zakoncenim sponzorovani
a praxe. Student tak uvadi své teoretické znalostni dovednosti a svou oborové zajmovou
orientaci. Lze také odhadnout, jak se student, ktery diplomovou praci v nékteré z firem
vykonaval, bude zaméfovat na svou budouci kariéru. Nelze opomenout ani piipadny

piinos, kterym diplomova prace muze fesit nékteré firemni problémy.

3.3.4 Ostatni aktivity firem

Dalsimi aktivitami firem, které sméiuji k podpofe studentti, jsou napiiklad workshopy,
kde se studenti sezndmi s tim, jak to v konkrétni firmé¢ chodi. Trvaji nejcastéji jeden den,
za¢nou rano a konc¢i odpoledne. Oblibenou formou spoluprace jsou i naptiklad studentské
projekty a soutéze kreativity, uréené pro student grafiky, navrharstvi, designu a podobné

(Jobfairs, 2014).
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3.4 Instituty spolupracujici s firmami

Aktivity firem, které podporuji studenty pti ziskavani jejich praktickych zkuSenosti,
mohou sméfovat také pres instituty vysokych skol. Firmy se specifickym oborem ¢innosti,
nebo firmy, které na trhu teprve zacinaji a nejsou jesté tolik v podvédomi spolecnosti,
mivaji problém ziskat pracovniky na vybrané pozice. Instituty vysokych skol, jenzZ mnohdy
plusobi zaroven jako vyzkumné ustavy, proto porddaji prednasky, odborné konference
a exkurze. Zastupci firem tak chodi na vysoké Skoly pfednaset o jejim fungovani a o svych
produktech, na jejimz konci pak zpravidla poskytnou kontakt na personalni oddéleni dané
firmy ¢i naptiklad emailovou adresu pro zaslani Zivotopisu. Mohou vést také urcité
seminare. Kdyz je pfednaSka ¢i seminaf rozloZzen do dvou nebo vice semestrii a je znacné
smefovan na praxi, najde ohlas zejména u studentd, ktefi jsou schopni se angaZovat.
Predpokladem vsak je, ze prednasejici je z firmy, kterd ma pro studenty pfitazlivou image
a znacku. Dle Hronika (2007) se béhem téchto pifednasek a seminait vytvari vztah mezi
prednésejicim a talentovanymi studenty, ktery mize byt posvécen praxi a diplomovou
praci. Po vystudovani skoly pak absolvent rovnou nastupuje do trainee programu.

Dalsim ptikladem muze byt také Veletrh pracovnich ptilezitosti, ktery na své
akademické padé kazdorodné porada Provozné ekonomicka fakulta Ceské zemédélské
univerzity v Praze. Fakulta se tak formou tohoto jednodenniho workshopu snazi studentiim
a absolventim zprostiedkovat piimy kontakt se =zastupci vyznamnych ceskych
1 nadnarodnich firem, se kterymi se mohou osobné¢ setkat, ziskat diilezité rady a kontakty,
porovnat pracovni nabidky a zvysit tak svoje Sance pro uplatnéni na trhu. Firmy na tomto
veletrhu mohou studenty seznamit s nabidkou volnych pracovnich mist, seznamuji
je s aktudln¢ nabizenymi trainee programy a dalSimi formami spoluprace. Diky tomuto
bezprostfednimu kontaktu, maji Sanci se zviditelnit pfed velkym mnoZstvim studenti,
ktefi se s oblibou ucastni, mohou pfedat mnoho zkuSenosti z praxe, popfipad¢ vybrat

budouci spolupracovniky (PEF CZU, 2017).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika organizace XY

Organizace XY je jedna z piednich bankovnich instituci v Ceské republice a také
regionu vychodni a stfedni Evropy. Organizace XY vznikla v roce 1990 jako statni
spolecnost a v roce 1992 transformovala na akciovou spole¢nost. V ramci udrzeni
si vysadni pozice na ¢eském bankovnim trhu se zaméfuje na neustalé zlepSovani svych
sluzeb a obchodnich aktivit, diky kterym se jiz n€kolikrat stala bankou roku. K prosinci
roku 2018 obsluhovala piiblizné¢ 1 668 tisic klientd, mezirocné¢ o 0,2 % vice, kterym
poskytuje sluzby drobného, investicniho a podnikového bankovnictvi. Nabizi ale také
sluzby specializované, kterymi jsou napfiklad stavebni spofeni, penzijni pojisténi,
spottebitelské uvery a pojisténi, factoring, leasing a jiné. Ve stejném roce dokonce piesdhla
hranici ptl milionii uzivatell, ktefi pouzivaji n€kterou z jejich mobilnich bankovnich
aplikaci, ¢imZ se stava lidrem mezi bankovnimi institucemi v Ceské republice. Zakaznici
vyuzivaji zhruba 1 570 000 aktivnich platebnich karet a cca 180 000 kreditnich. Na konci
roku 2018 organizace disponovala zhruba 780 bankomaty a pro snadnou dostupnost
nabizenych sluzeb také kazdym rokem rozSifuje mnozstvi svych pobocek. V soucasné
dob¢ jich je zhruba 380 a obsluhuje je okolo 8 500 zaméstnancti (Organizace XY, 2019).

Zékladni kapitdl organizace XY ¢ini 19004 926 000 K& a je rozdélen
do 190 049 260 kusi kmenovych akcii o nominalni hodnoté¢ 100 K¢. Zakladni kapitél
je vcelé své vysi splacen. Organizace XY ma celkem jedenact dcetfinych spolecnosti,
u kterych drzi zaroven nadpolovi¢ni podil. Pocet akcionari organizace XY je k 31. 12.
2018 okolo 48 tisic fyzickych a pravnickych osob. Fyzické osoby tvoii cca 98 % z nich,
nicméné pravnické osoby maji témét 96% podil na zakladnim kapitalu. Zhruba 30 %
pravnickych osob je pak z Ceské republiky. Uvéry poskytnuté klientim se zvysily o 4,7 %
na 640 miliardy korun. Uvéry podnikiim se pak zvysily o 5,5 %. Vklady klienti stouply na
797 miliardy korun, coZ je meziro¢né asi o 5,2 % vice. Organizace XY jiZ n€kolik let patii
k pfednim bankovnim institucim, které obsluhuji a financuji velké podniky. Jejich sluzeb
vyuzivad az 55 % podnikl s obratem vyS$$im neZz 1,5 miliardy K&. V tabulce €. 1 jsou

uvedeny jednotlivé financni ukazatele organizace XY za uplynulé 4 roky.
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Tabulka 1: Finan¢ni ukazatele organizace XY v mil. K¢

Rok 2018 2017 2016 2015
Cisté provozni vynosy 32 203 31 060 31750 31044
Z toho: Cisté urokové vynosy 22 509 20 985 21 067 21357
Z toho: Cisty vynos z poplatki a provizi 6 220 6 284 6 683 6 968
Z toho: cisty zisk z finan¢nich operaci 3209 3576 3837 2610
Provozni naklady -14 635 | -14510 | -14026 | -14 352
Zisk pripadajici vlastnikim mateiské 14 846 14930 13 688 1 758
spole¢nosti

Cisty zisk na akcii (K¢) 78,61 79,05 72,48 67,55

Zdroj: Organizace XY, 2019

Naklady organizace XY od roku 2015 pozvolna klesaji.

Z tabulky €. 1 je také

ziejmé, ze od roku 2015 klesaji 1 Cisté vynosy z poplatkil a provizi, coz je pro klienty jisté

pfijemné. Naopak ¢isté urokoveé vynosy vzrostly o 7, 26 %.

V nasledujici tabulce €. 2 jsou zobrazeny pomérové ukazatele organizace XY v %.

Tabulka 2: Pomérové ukazatele organizace XY v %

Pomérové ukazatele (%) 2018 | 2017 | 2016 | 2015
Rentabilita priimérného vlastniho kapitalu

1528 | 15,07 | 13,42 | 12,22
(ROAE)
Rentabilita pramérnych aktiv (ROAA) 1,44 1,51 1,38
Cista urokova marze 2,33 2,33 2,53 2,60
Pomér provoznich nakladi k provoznim vynosim | 45,45 | 46,72 | 44,18 | 46,23

Zdroj: Organizace XY, 2019

Z tabulky €. 2 je patrné, Ze pomér mezi Cisty ziskem a vlastnim kapitalem,

tedy rentabilita vlastniho kapitdlu, od roku 2015 postupné roste. Organizace XY

v pfedchozich dvou letech hospodaiila se svymi aktivy o néco 1épe, ukazatel rentability

aktiv totiz oproti roku 2017 klesl o 7 %. Cista urokova marze zistala od roku 2017

nemeénna.
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Organizacni struktura

Organizaéni struktura organizace XY v CR je ¢lenéna do 5 divizi, kterymi jsou
Praha, sever, jih, vychod a zapad, pticemz divize jizni a vychodni se dale rozd€luje
na Cechy a Moravu. Pobotky se ¢leni na pobocky malé, které zaméstnavaji
1-4 zaméstnance a pobocky velké, kde pracuje od 5 do 15 zaméstnancu. V kazdé pobocce,
at’ uz velké, nebo malé, se nachazi tfeditel pobocky, dale pokladni, ktefi jsou v piipadé
velké pobocky dva. Jsou zde také bankovni poradci, jejichz pocetni zastoupeni se odviji
od poctu a druhu klientd, které dana pobocka ma. Struktura klienti je totiz rozd€lena
na obCany a podnikatele. Ma-li dana pobocka ve své klientele zastoupeny prave
podnikatele, disponuje pak také bankovnim poradcem zaméfenym piimo na né

(Organizace XY, 2019).

4.2 Moznosti pro studenty ve spolecnosti XY

Organizace XY se kazdym rokem snazi rozSifovat své fady zaméstnancii
o bankovni poradce, obsluhy pokladny, analytiky, datové specialisty a jiné, aby tak
vyhovéla stale rostoucimu poctu svych klientd. Tato mista obsazuje jak zameéstnanci
z vnitinich zdroju, tedy zaméstnanci, ktefi jiz v organizaci pracuji, tak ze zdroji vnéjSich.
V pfipad¢, ze organizace dd novou pracovni prilezitost svym stavajicim zaméstnanctim,
ziskava tim urcitou jistotu, Ze danou osobu znaji. Ta jiz ma ponéti o firemni kultuie a také
charakteru prace. Organizace ale zaroven celi riziku, ze tito zaméstnanci maji zazité
stereotypy, které mnohdy tézko meéni. Proto také Casto obsazuji volna pracovni mista
ze zdroji vnéjSich. Nejveétsi vyhodou vybéru zaméstnanci touto metodou je predevsim
oziveni kolektivu novou pracovni silou a mnohdy také zlepSeni zab&hlych procesu.
Uchazeci naleznou volné pracovni mista na webovych strankéch organizace ¢i pracovnich
portalech, kterym je naptiklad jobs.cz. Volnd mista zvetejiiuje také na profesni socialni siti
LinkedIn. V piipadé, Zze je uchazeC¢ na danou pracovni pozici vhodnym kandidatem,
personalni odd€leni nebo najata agentura ho vyzve k vybérovému fizeni, které velmi Casto
probihd formou Assessment centra. Pfi zdvérecném vybéru se samotného fizeni Ucastni
také teditel poboCky. Vyhodou toho, Ze se uchaze¢ setkava také s feditelem je napiiklad
to, ze vzhledem k tomu, Ze kazda pobocka mé kviili vytizenosti upravenou pracovni dobu,

dozvi se potifebné informace jiz na samém zacatku (Organizace XY, 2019).
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Organizace XY si také uvédomuje, ze ve studentech a absolventech stfednich
a vysokych skol je velky potencial a snazi se s nimi navazat kontakt pii kazdé ptilezitosti.
Setkava se s nimi na veletrzich pracovnich pfilezitosti, workshopech, dnech otevienych
dvetich, ¢i specialnich akcich vénujici se ekonomickym tématim. Studenty, ktefi jsou
mladi a dokazi se rychle ucit a pfizplisobit se zméndm, si tak tzv. vychova ke svym
potiebam. Stavaji se tak stdle atraktivnéjSimi z hlediska ndboru novych zaméstnanct

do spole¢nosti (Organizace XY, 2019).

Odborné praxe ¢i staze

Organizace XY se studenty pocita jiz pii jejich studiich. Diky zménam obecnych
nafizeni pro ochranu osobnich udaji neboli GDPR, ale byla nucena mnohé pozice zrusit,
protoze si jiz nemize dovolit studenty nechat nahlizet do databazi a povolit praci
v programech, kter¢ by k vykonu takové praxe potiebovali. Praxe pro studenty
¢1 absolventy ale stale nabizi, mimo jiné¢ naptfiklad na pozici tzv. Welcome officera
¢1 pracovnika Call centra. Ti tak ziskaji pracovni pomér na bazi dohody o provedeni prace
(DPP) (Organizace XY, 2019). Welcome officer je osoba, ktera je zaméstnana zejména
ve velkych pobockach. Klienta, ktery tak do takové pobocky piijde nejprve uvita, zjisti
ucel jeho navstévy, podd mu zakladni informace a poptipad¢ poradi s orientaci v pobocce.
Po ziskéni vesSkerych informaci ho zavede k danému bankovnimu poradci. V mnoha
piipadech je také podporou téchto poradcli, kterym pomaha s administrativnimi
a kancelarskymi cinnostmi. Vzhledem k tomu, Ze se student ¢i absolvent dostava
k mnohym citlivym informacim, podepisuje bankovni tajemstvi (Organizace XY, 2019).

Organizace XY méa 2 velkd call centra zaméfena na oblast Cech a Moravy.
Pracovnik takového call centra obdrzi telefonat od klienta a pokud neni schopen ho vyftidit
v dany okamzik, domluvi schizku s bankovnim poradcem na druhy den, a ten se klientovi

nasledn¢ ozve (Organizace XY, 2019).

Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

Organizace XY nabizi studentiim také spolupraci na bakaléatskych ¢i diplomovych
pracich. Student v pifipadé z4jmu zaSle na pfislusny e-mail téma své prace a piilozi
také zivotopis s motivacnim dopisem, ve kterém by mél zminit, pro€ chce praci psat zrovna
v organizaci XY a jaky pfinos pro ni danda prace bude mit. Najde-li se odpovédny

pracovnik, ktery ma k daném tématu nejblize a mé zijem na ném spolupracovat,
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je studentovi vyhovéno. Takovy pracovnik pak studentiim poskytuje konzultace dle jejich
individualnich dohod (Organizace XY, 2019).

Trainee program

Trainee program byl vorganizaci XY zdavodu aktualniho transformac¢niho
programu zruSen a momentaln¢ jej organizace nenabizi. Poprvé byl vSak realizovan v roce
2002 a do priblizn€ rok trvajiciho programu bylo kazdorocné vybrano az 50 absolvent
pracujicich v organizaci XY. Program byl rozdélen do tii Casti, v t€ prvni probihal nébor
trainees, ktery trval celkem 6 tydnl. Prvni tii tydny probihaly tzv. naborové kampané
a nasledujici tii tydny selektivni procedury. Ve druhé ¢asti se trainees ucastnili 4tydenniho
seminare, ktery se vénoval jejich integraci a zacClenéni. Uchazeci zde prochazeli riznymi
pobockami a oddélenimi spoleCnosti XY a soucasti byl také trénink soft skills. Posledni
¢ast tvortil podrobnéjsi program, jehoz délka trvani byla pfiblizn€ jeden rok. Trainees byli
postupné integrovani a seznamovani s hlavnimi cili, ndsledn¢ probihal mentoring, neboli
pienaseni znalosti a zkuSenosti mentora na trainee, profesionalni tréning a také networking,
tedy vytvareni vztahli a konexi mezi lidmi napti¢ organizaci (Organizace XY, 2019).

Kritérii pro vybér vhodného kandidata do trainee programu byly naptiklad plynula
¢1 stfedné pokrocila znalost anglického jazyka, mezindrodni zkuSenosti, ptfedchozi
pracovni zkuSenosti z pribéhu studia. Znalost francouzského jazyka byla vyhodou.
Spravny kandidat musel také ovladat dil¢i schopnosti, jako tieba ekonomické a logické
mysSleni, orientace na cil, schopnost ucit se novym vécem a déle se vzdé€lavat, perfektni
znalost Ceského jazyka, musel mit dobré komunikacni dovednosti a také spravného
tymového ducha (Organizace XY, 2019).

Hlavnimi cili programu bylo pfedevSim zviditelnit organizaci XY v povédomi
studentii vysokych Skol a piildkat tak do ni mladé lidi s velkym potencidlem, podpofit
kampaii zaméfenou na komunikaci organizace XY s vysokymi Skolami a zrychlit kariérni

rust jednotlivych uchazect (Organizace XY, 2019).
4.2.1 Ziskavani studenti v organizaci XY
Spoluprace s vysokymi Skolami

Spoluprace s vysokymi Skolami mé bezesporu mnohé vyhody. Organizace XY

spolupracuje s hned nékolika velkymi vysokymi Skolami, kde se snazi vyhledavat
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talentované studenty, které po ukonceni studia miize zameéstnat. Forma kooperace
je zalozena na zékladé¢ pfednasek a odbornych seminditi, které piinasi na veletrhy

pracovnich pftilezitosti (Organizace XY, 2019).

Organizace XY spolupracuje napiiklad s:
e Ceska zeméddlska univerzita (CZU)
e Vysoka §kola ekonomicka (VSE)
e Ceské vysoké uéeni technické (CVUT)
e Univerzita Karlova (UK)

e Mendelova univerzita v Brn¢ (Mendelu)

Veletrhy pracovnich prilezitosti

Organizace XY se se studenty setkdva témeéf na vSech vétsich studentskych akcich,
kterymi jsou naptiklad pracovni veletrhy. Veletrhy jsou pofadany samotnymi vysokymi
skolami po celé Ceské republice a organizace XY se v roce 2018 zudastnila vice nez
15- ti takovych akci. Vroce 2019 se prozatim ucastnila 12 veletrhli. Prednésejici zde
studenty informuji o aktudlné nabizenych pracovnich pozicich, brigadach ¢i stazich,
predaji jim své osobni zkuSenosti, popfipad¢ zkontroluji studentiiv motivacni dopis a CV

(Organizace XY, 2019).

Webové stranky

Seznam volnych pracovnich pozic organizace XY uveiejnuje na svych webovych
strankach. Uchazeci si nabidky mohou filtrovat dle rznych kritérii, naptiklad dle typu
uvazku od praxe, staze, prace na ¢astecny €i plny uvazek, po prace nabizené zdravotné
postizenym ¢i rodicim. Vybrat si také mtizou dle daného oboru ¢i lokality (Organizace XY,

2019) .

Pracovni portaly

Ke zvetejnovani aktualnich volnych pracovnich pozic organizace XY vyuziva také

pracovni portaly, kterymi jsou napiiklad www.jobs.cz ¢i www.prace.cz.

35



4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nasledujici ¢ast diplomové prace se zaobird zhodnocenim vysledkt dotaznikového
Setfeni. Dotazniky byly distribuovany za pomoci pracovnika persondlniho oddéleni,
ktery je vhodnym respondentim odeslal prostfednictvim e-mailu ¢i osobné ptedal.
Pro ucely prace byly podrobnéji rozepsany celkem tii aktivity, které organizace XY
studentiim ¢1 absolventiim nabizi. Pro kazdou z nich tak byl vytvofen samostatny dotaznik.
Osloveno bylo celkem 34 respondentli z nichz dotaznik vyplnilo a odevzdalo celkem 27,
navratnost je tedy 79 %. Pro ziskani relevantnich vysledki byly v dotaznicich vyuzity
oteviené, polooteviené a uzaviené otazky, s primarnim cilem v podob¢ identifikace zdrojt,
ze kterych se respondenti o nabizenych aktivitdich organizace XY dozvédéli, ¢i jak jsou

s programem spokojeni.

Vyhodnoceni otazky ¢. 1

o Jakého jste pohlavi?
Dotaznik vyplnilo celkem 17 Zen a 10 muzt. Dle obrazku ¢islo 5 je patrné, ze z celkového

poctu 27 respondentt tvotily 63 % Zeny a 37 % muzi.

Obrazek 5: Struktura respondenti dle pohlavi

@ Muzi
Zeny
63 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky ¢. 2

e Na jake vysoké Skole studujete nebo jste studovali?
Cilem této oteviené otazky bylo zjistit, jakou Skolu osloveni respondenti studuji. Odpovédi

jsou zobrazeny na nasledujicim obrazku cislo 6.

Obrazek 6: Struktura respondentu dle vysoké Skoly

VSEM, ¢zU, 11%
15% B,
: /: CVUT, 7%
L
i
UJAK, 11% / o
(0} é,}’/
MUNI,
11%
UK, 4% VSE, 41%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku je zfetelné, Ze nejvétsi pocet respondentli a to celkem 11 (41 %) studuje
Vysokou kolu ekonomickou v Praze (VSE). Mezi dotazovanymi byli také Gtyfi studenti
(15 %) z Vysoké $koly ekonomie a managementu (VSEM), tii studenti (11 %) z Ceské
zemé&délské univerzity v Praze (CZU), tii zMasarykovy univerzity (MUNI),
tfi z Univerzity Jana Amose Komenského (UJAK), dva studenti (7 %) z Ceského vysokého
uéeni technického (CVUT) a jeden student (4 %) z Univerzity Karlovy (UK).

Vyhodnoceni otazky €. 3

o Vjakeém programu studujete nebo jste studovali?
Z obrazku €. 7 je patrné, Ze 56 % respondentll, tedy 15 studuje bakalafsky program studia.
Zbylych 44 % neboli 12 respondentl pak studuje magistersky program.
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Obrazek 7: Struktura respondenti dle studovaného programu

4

Zdroj: vlastni zpracovani

56 %

® Bakalarsky
program

= Magistersky
program
44 %

Vyhodnoceni otazky ¢. 4

o Jakou formu studia studujete nebo jste studovali?
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 22 respondentl, tedy 81 % studuje prezenéni formu
studia. Zbylych 5, tedy 19 % formu kombinovanou. Odpovédi jsou zndzornény

na nasledujicim obrazku cislo 8.

Obrazek 8: Struktura respondentu dle formy studia

8 Prezencéni forma
studia

B Kombinovana
forma studia

Zdroj: vlastni zpracovani



Vyhodnoceni otazky €. 5

o Jaky obor studujete nebo jste studovali?
Z obrazku ¢islo 9 je mozné zjistit, Ze nejvice respondentd, tj. 21, studuje ekonomicky obor.
Dva respondenti uvedli, Ze studuji humanitni obor, dalsi dva respondenti studuji pravnicky

obor. Pouze 2 respondenti odpovédéli, Ze studuji jiny obor a to informatiku. Zadny

z respondentl nestuduje technicky ani pedagogicky obor.

Obrazek 9: Struktura respondenti dle studovaného oboru

& Ekonomicky

2 = Humanitni
B Technicky
% Pravnicky
%:ﬁ u Pedagogicky
m Jiny

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni otazky €. 6

e [V organizaci XY:

Otéazkou ¢islo 6 bylo zjistovano, kolik oslovenych respondenti jiz proslo nékterou z forem
spoluprace s organizaci XY a kolik znich jest¢ stale sorganizaci spolupracuje.
Z nasledujiciho obrazku cislo 10 je patrné, Ze 74 % respondentl aktudlné spolupracuje
s organizaci XY. Konkrétn¢ se jednd o 18 respondentli, kteti zde pracuji na Castecny
¢1 na plny uvazek a dva studenty, ktefi v organizaci XY pisi bakalaiskou ¢i diplomovou
praci. Zbylych 26 % tvofi tfi respondenti, ktefi absolvovali

trainee program
a 4 respondenti, jez zde psali bakaléaiskou ¢i diplomovou préci.
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Obrazek 10: Struktura respondenti, ktefi pravé prochazi a ktefi jiz prosli formou

spoluprace

B Praveé prochazim
formou spoluprace

= JiZ jsem prosel/
prosla formou
spoluprace

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 7

o  Odkud jste se dozvedeli o nabizenych formach spoluprdace organizace XY?
Cilem této polooteviené otazky bylo zjistit, odkud se osloveni respondenti dozveédéli
o nabizenych formach spolupréace s organizaci XY. Odpovédi jsou uvedeny na obrazku

¢islo 11.

Obrazek 11: Zdroje informaci o aktivitach organizace XY

Jiné: 0%

Z veletrhu pracovnich pfilezitosti NG 13% I
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——

Ze socialnich siti NG 9% I
Z internetovych stranek organizace XY I 27% 0

e

Z internetovych stranek sSkoly 1l 6% I
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Zdroj: vlastni zpracovani

40



NejcCastéji se respondenti o moznostech spoluprace s organizaci XY dozveédéli
z internetovych stranek organizace (27 %). Druhou nejcastéj$i odpoveédi byly pracovni
portaly (18 %). DalSich 17 % respondentli ziskalo informaci o spolupraci od svych
znamych, spoluzakil ¢i kolegh. O aktivitaich organizace XY se 13 % respondentl
dozvéd€lo na veletrzich pracovnich pfilezitosti. Déale se 10 % respondentii informaci
dozvéd€lo od zaméstnanci z organizace XY. Pouhych 9 % respondentll se o téchto
aktivitich dozvédélo ze socialnich siti a 6 % z internetovych stranek své $koly. Zadny

z nich neuvedl jinou moznost zdroje informaci.

Vyhodnoceni otazky ¢. 8

o Co Vas na spoluprdci s organizaci XY nejvice zaujalo?
V ramci dotaznikovém Setieni bylo dale zjiStovano, co oslovené respondenty nejvice
zaujalo na spolupréaci s organizaci XY. Otazka byla formulovéna jako polooteviena
s moznosti vlastni odpovédi. Respondenti neméli omezeny pocet moznych odpovédi,

a tak je jejich soucet celkem 157. Odpovédi jsou vyobrazeny v tabulce ¢islo 3.

Tabulka 3: Zajem respondentii na spolupraci

MozZnosti odpovédi Pocet respondentti | Relativni ¢etnost (v %)
Jméno a povést organizace XY 23 14,6
Ocenéni Top zaméstnavatel 13 8,3
Moznost kariérniho rustu 24 15,3
Benefity 11 7,0
Finanéni ohodnoceni 12 7,6
Vzdélavaci kurzy 15 9,6
Postaveni zameéstnavatele na trhu 16 10,2
Lokalita 24 15,3
Dostatek informaci o nabizenych

typech spolupréce 19 12,1
Jiné: 0 0
Celkem 157 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejveétsi mnozstvi respondentli odpovédélo, Ze je na spolupraci s organizaci XY nejvice
zaujala moznost kariérniho ristu a lokalita (15,3 %). Druhou nejcastéjs$i odpovédi bylo
jméno a povést organizace XY, tato moznost zaujima 14,6 %. Celkem 19 respondentt
odpovéd€lo, Zze je na spolupraci sorganizaci XY také oslovilo dostatek informaci
o nabizenych typech spolupréace, tato odpovéd zaujima 12,1 % odpovédi. Odpoved
,,Postaveni zaméstnavatele na trhu‘‘ zabird 10,2 %. Nabidka vzdélavacich kurz zaujaly
15 respondenttl, tedy procentudlné vyjadieno 9,6 %. Ocenéni Top zamé&stnavatel ocetuje
13 respondentdl, a tak tato odpovéd’ zabird 8,3 %. Nejméné respondentl zaujalo finan¢ni
ohodnoceni (7,6 %) a benefity (7,0 %). Zadny zrespondentd neuvedl jinou moznost

odpovédi. Grafické znazornéni odpovédi je k nahlédnuti na obrazku ¢islo 12.

Obrazek 12: Zajem respondentti na spolupraci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 9

o Jakého programu se ucastnite nebo jste se zucastnili?
Cilem této otdzky bylo identifikovat skupiny respondentl, kteti dotaznik vypliovali.

Slozeni respondentt je zobrazeno v nasledujicim obrazku ¢islo 13.
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Obrazek 13: Respondenti dle druhu vykonavané aktivity v organizaci XY
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentii spolupracuje s organizaci XY formou odborné praxe pro studenty
(brigddy) ¢i formou kariérnich programii (prace na plny uvazek). Z celkovych 18 zde 10
respondentl plni odbornou praxi a 8 pracuje na plny uvazek. Celkem 6 respondentl
v organizaci piSe ¢i psalo bakalafskou nebo diplomovou praci a 3 se zacastnili trainee

programu.

Pro lepsi ptehlednost vysledkii z dotaznikového Setfeni, budou nasledné uvedeny
odpovédi respondentti dle jednotlivych forem spoluprace. Nejvétsi zastoupeni respondent
spolupracuje s organizaci XY formou brigddy ¢i prace na plny uvazek (18). Jejich

odpovédi jsou v této Casti prace uvedeny jako prvni.

Vyhodnoceni otazky €. 10 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

e Jak dlouho jste cleny organizace XY?
Z celkového poctu 18 respondentt jich 12 uvedlo, ze jsou ¢leny v organizaci XY méné nez

1 rok. Zbylych 6 respondentti je ¢leny organizace 1 az 3 roky.

Vyhodnoceni otazky €. 11 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

o Jak jste spokojeni s priubéhem spoluprace?
Pomoci této otazky bylo zjistovano, zda jsou respondenti spokojeni s pribéhem spoluprace

v organizaci XY. Vysledek odpovédi je zobrazen na obrazku ¢islo 14.
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Obrazek 14: Spokojenost respondentii s dosavadnim pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uveden¢ho obrdzku je ziejmé, ze 61 % je respondentll je spiSe spokojeno
s prubéhem spoluprace. Tato hodnota odpovida 11 respondentim. Dva respondenti, tedy
11 % pak uvedlo moznost ,,Rozhodné ano**. Ctyii respondenti zvolili moznost ,,Spise ne**.
Toto mnozstvi odpovidd hodnoté 22 %. Jeden z dotdzanych (6%) pak zvolil mozZnost

,,Rozhodné ne*°.

Vyhodnoceni otazky €. 12 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

I3

e Vpripade, Ze jste v predchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ano‘‘ ¢i “‘spise ano*’,
uvedte, prosim, proc.

Nasledujici polooteviend otdzka ma neomezeny pocet odpovédi a byla polozena pouze

respondentiim, ktefi v otdzce €. 11 zvolili moznost ,,Rozhodné ano‘‘ a ,,SpiSe ano‘‘. Takto

bylo zodpovézena 13 respondenty a jejich odpovédi jsou zobrazeny na obrazku ¢islo 15.
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Obrazek 15: Divody spokojenosti respondenti s pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vyplyva, ze 11 respondentd je v organizaci XY spokojeno z divodu
dostatecného uplatnéni v oboru. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo ,,Dobré zaSkoleni‘.
Tuto moznost zvolilo celkem 10 respondenti. Devét dotazanych zvolilo moznost ,,
Kariérni postup‘‘. Celkem 8 dotdzanych je vorganizaci XY spokojeno diky tomu,
ze se jim vedouci osoba dostatetn¢ vénovala. DalSich 8 respondentli vyuzilo moZzZnosti
uvést jinou odpoveéd. Uvedli naptiklad, Ze jsou v organizaci XY spokojeni mimo jiné
proto, ze si tuto zkuSenost mohou uvést do svého zivotopisu a vyhovuje jim také lokalita
pracovisté. Benefity vyhovuji ¢tyfem respondentiim, kolektiv poté dvéma. Pouze jeden

respondent ze 13 zvolil moznost ,, Zahrani¢ni staz*.

Vyhodnoceni otazky ¢. 13 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

I3

e Vpripade, ze jste v predchozi otdazce odpovédeli ,,rozhodné ne‘* ¢i ,,spise ne‘’,
uvedte, prosim, proc.
V nasledujici polooteviené otdzce mohli respondenti vybirat jednu nebo vice odpovédi.

Byla polozena pouze dotazovanym, kteii v otdzce ¢. 11 zvolili moznost ,,Rozhodné ne‘*
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a ,,SpiSe ne‘‘. Takto ji zodpovéd€lo 5 respondentii a jejich odpovédi jsou zobrazeny

na obrazku ¢islo 16.

Obrazek 16: Diivody nespokojenosti respondenti s pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku vySe je ziejmé, ze 5 respondenti je nespokojeno s prubéhem spoluprace
v organizaci XY kvuli kolektivu, ve kterém pracuji. Dale 4 respondenti nejsou spokojeni
se spolupraci diky vedouci osobé&, ktera se jim malo vénovala a také kvuli benefitim.
Déle pak 3 respondenti uvedli moznost ,,Naro¢nost zadané prace‘‘. Dva dotazovani uvedli
jako divod své nespokojenosti nemoznost kariérniho postupu. Moznost odpovédi Spatné
zaskoleni, nedostatecné uplatnéni a nemoznost zahrani¢ni stdze pak respondenti zvolili
pouze jednou. Jiny divod nespokojenosti s prubéhem spoluprace v organizaci XY

dotazovani neuvedli.

Vyhodnoceni otazky ¢. 14 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

e (itite se byt plnohodnotnymi cleny tymu?
V potadi cCtrnacta otazka meéla za cil zjistit, zda se osloveni respondenti citi byt
plnohodnotnymi ¢leny tymu. Dotazovani méli na vybér z moznosti: Rozhodné ano, Spise

ano, Spise ne, Rozhodné ne. Uvedené odpovédi jsou zobrazeny na obrazku ¢islo 17.
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Obrazek 17: Studenti, ktefi se citi byt plnohodnotnymi ¢leny tymu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku je ziejmé, ze 13 respondentli se spiSe citi byt ¢lenem tymil. Toto mnozstvi
odpovida 72 %. MozZnost ,,SpiSe ano‘‘ zvolili 2 dotazovani a tvofi tak 11 procent. Tii

respondenti (17 %) zvolili moZnost ,,SpiSe ne*‘.

Vyhodnoceni otazky €. 15 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

e Poskytuje Vam manazer zpétnou vazbu?
Celkem 11, tedy 61 % dotazovanych odpovédélo zaporné, tedy Ze nedostavaji zpétnou
vazbu od svého manazera. Zbylych 7 respondentl uvedlo, ze jim manazer poskytuje

zpétnou vazbu.

Vyhodnoceni otazky €. 16 — Odborné praxe pro studenty a kariérni programy

e Co Vam dana spoluprdce prinesla?
Otazka cislo 16 byla oteviena a kazdy z dotdzanych mél uvést alesponi 3 divody toho,
co jim spoluprace s organizaci XY doposud piinesla. VSichni z dotazanych (18) uvedli,
ze diky spolupraci s organizaci ziskali predev§im nové zkusSenosti a dovednosti, 16 z nich
poté uvedlo jako pfinos praxi. Zbylé odpovédi respondentl byly nabyti novych kontakti,
moznost kariérniho rastu a seberealizace, ziskdni novych ptatel a zajimavého finan¢niho

ohodnoceni.
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Druhou nejpocetnéjsi skupinou respondenti (6), ktefi vyplnili dotaznik
jsou studenti, ktefi v organizaci XY pisi nebo psali bakalaiskou ¢i diplomovou praci.

Zde jsou jejich odpovédi.

Vyhodnoceni otazky €. 10 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

e Jak dlouho jste cleny organizace XY?
Z celkového poctu 6 respondentli 4 uvedli, Ze jsou c¢leny v organizaci XY 1 az 3 roky.

Dva dotazujici jsou ¢leny méné nez 1 rok.

Vyhodnoceni otazky €. 11 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

o Jak jste spokojeni s pribéhem spoluprace?
V otdzce ¢. 11 respondenti odpovidali na otazku, zda jsou s pribéhem spoluprace
v organizaci XY spokojeni. Na vybér m¢li z moznosti: Rozhodné ano, Spise ano, SpiSe ne

a Rozhodné¢ ne. Jejich odpovédi jsou zobrazeny na nésledujicim obrazku cislo 18.

Obrazek 18: Spokojenost respondentii s dosavadnim pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku je zretelné, ze 50 % respondentil je spiSe spokojeno s pribéhem spoluprace.
Tato hodnota odpovidda 3 respondentim. Jeden respondent (17 %) uvedl moZnost
,,Rozhodn¢ ano‘‘. Dva respondenti zvolili moznost ,,Spise ne‘‘. Toto mnoZzstvi odpovida

33 %. Zadny z dotazanych neuvedl moznost odpovédi ,,Rozhodné ne*".
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Vyhodnoceni otazky €. 12 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

I3

o Vpripade, Ze jste v predchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ano‘‘ ¢i “‘spise ano*,
uvedte, prosim, proc.

V polooteviené otazce ¢islo 12 respondenti vybirali jednu nebo vice odpovédi a byla

polozena pouze tém, ktefi v otdzce €. 11 zvolili moznost ,,Rozhodné ano*‘ a ,,SpiSe ano*.

Takto odpovédéli 4 respondenti a jejich odpovédi jsou zobrazeny na obrazku ¢islo 19.

Obrazek 19: Diivody spokojenosti respondentii s pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

VSichni Ctyfi respondenti uvedli, ze byli v organizaci XY se spolupraci spokojeni
diky ptidélené osobé, kterd jim poskytla uzitecné informace. Druhou nejcastéjs$i odpovedi
bylo tvrzeni, Ze se jim pfidélend osoba vénovala. Tuto moznost zvolili 3 respondenti.
Dva dotézani jesté uvedli, Ze jim piidéleny pracovnik byl ochotny pomoci. Zadny z nich

nezvolil moznost ,,Snadné ziskdvani informaci‘‘, ,Pfidélend osoba byla snadno

k zastiZeni‘‘ a mozZnost ,,Jiné‘‘.
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Vyhodnoceni otazky ¢. 13 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

o Vpripade, ze jste v predchozi otdazce odpovédeli ,,rozhodné ne‘* ¢i ,,spise ne‘’,
uvedte, prosim, proc.

V této polooteviené otdzce mohli respondenti vybirat jednu nebo vice odpovédi. Byla

polozena pouze dotazovanym, ktefi v otazce ¢. 11 zvolili moznost ,,Rozhodn¢ ne‘

a ,,SpiSe ne‘‘. Zodpoveédéli ji 2 zcelkovych 6 dotazovanych a jejich odpovédi jsou

zobrazeny na obrazku cislo 20.

Obrazek 20: Divody nespokojenosti respondentii s pribéhem spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Oba dva respondenti se shodli, ze divodem jejich nespokojenosti s pruibéhem spoluprace
ve spole¢nosti XY bylo narocné ziskavani informaci a také fakt, ze se jim pridélend osoba
malo vénovala a byla tézko k zastizeni. Jeden z nich také uvedl, ze mu ptidéleny pracovnik
nebyl ochotny pomoci. Zadny z respondenti nezvolil moZnost, ze mu piidélena osoba

neposkytla uzite¢né informace ani nevyplnil moznost ,,Jin¢‘*.

Vyhodnoceni otazky ¢. 14 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

o Obhdjili jste jiz svou bakalarskou ¢i diplomovou praci?
Ti1 respondenti z celkovych 6 uvedli, Zze svou praci jiz obhdjili. Zbyli 3 dotazovani jesté

svou praci pred komisi neobhajovali.
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Vyhodnoceni otazky €. 15 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

e Obhdgjil/a jsem za:
Respondenti, ktefi v predchozi otdzce odpovédéli, Zze svou praci jiz obhajovali, byli déle
dotazani na to, jakou znamku u obhajoby obdrzeli. Dva dotazovani byli ohodnoceni

znamkou velmi dobie, jeden byl ohodnoceny znamkou dobfe.

Vyhodnoceni otazky €. 16 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

o Chcete po skonceni spoluprace v organizaci XY zustat?
V otézce cislo 6 bylo zjisténo, Ze 2 osloveni respondenti v organizaci XY jesté stale svou
praci pisi. Témto dvéma dotazovanym tak byla navic poloZzena otdzka, zda chtcji

po skonceni spoluprace v organizaci XY ziistat. Oba dva zvolili moznost ,,SpiSe ano**.

Vyhodnoceni otazky €. 17 — Spoluprace na bakalarskych ¢i diplomovych pracich

e Byla Vam nabidnuta pozice na hlavni pracovni pomer?
Tito dva dotazovani poté jesté zodpoveédeli otdzku, zda jim byla nabidnuta prace na hlavni
pracovni pomér. Na vybér méli z moznosti: Ano a Ne. Oba respondenti se opét shodli

na stejné odpoveédi ,,Ne*.

Posledni a zarovenl nejmenSi dotazovanou skupinou respondentii tvoii ti,
ktefi se zucastnili trainee programu (3). VSichni tito respondenti po dokonceni trainee
programu piijali nabidku spoluprace na hlavni pracovni pomér a v organizaci XY tedy

pracuji. V této Casti prace jsou zveiejnény jejich odpovedi.

Vyhodnoceni otazky €. 10 — Trainee program

e Jak dlouho jste cleny organizace XY?
Dva ze tii respondentii uvedli, ze jsou Cleny organizace 1 az 3 roky. Jeden dotazovany

je pak ¢lenem organizace 3 a vice let.

Vyhodnoceni otazky €. 11 — Trainee program

e Jste spokojeni s priibéhem spoluprace?
VSichni tfi respondenti se shodli na stejné odpovédi. S pribéhem spoluprace v organizaci

XY byli spise spokojeni.
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Vyhodnoceni otazky €. 12 — Trainee program
o Vpripade, Ze jste v predchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ano‘‘ ¢i “‘spise ano*,
uvedte, prosim, proc.
Pomoci této polooteviené otazky byli respondenti nasledné vyzvani, aby uvedli divody,
dle kterych byli se spolupraci spokojeni. V otdzce mohli vybirat jednu ¢i vice odpovédi.

Na nésledujicim obrazku ¢islo 21 jsou zobrazeny jejich odpovédi.

Obrazek 21: Diivody spokojenosti respondenti s trainee programem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku je patrné, Ze se respondenti shodli na vétsiné nabizenych moznostech odpovédi.
VSichni tfi byli s priabéhem spoluprace spokojeni zdGvodu dobrého zaskoleni,
dostatecného uplatnéni v oboru, moznosti kariérniho postupu a také nabidce benefith.
Dva dotazovani zvolili moznost, ze se jim vedouci osoba vénovala. Stejné mnozstvi
respondentl bylo spokojenych diky kolektivu. VSichni tii respondenti také uvedli nékolik
dalSich dtavodi jejich spokojenosti. Byly jimi naptiklad mnozstvi ziskanych informaci,

pratelské prostiedi a praxe ve velké spolecnosti.

Vyhodnoceni otazky ¢. 13 — Trainee program

e  Vyhovovala Vam podoba trainee programu?
Dva respondenti uvedli, Ze jim podoba trainee programu spiSe nevyhovovala. Zbylému

jednomu dotazovanému podoba programu vyhovovala.
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Vyhodnoceni otazky €. 14 — Trainee program

e Pokud jste v predchozi otazce odpovédeli ,, ne** uvedte, prosim, jaka forma by Vam
vice vyhovovala?

V otédzce cislo 13 bylo zjisténo, ze dva ze tfi respondentli nebyli spokojeni s podobou

trainee programu. V této oteviené otdzce Cislo 14 tak mé¢li moznost zminit, jakd podoba

trainee programu by jim vice vyhovovala. Mezi odpovéd'mi byla naptiklad lepsi

organizace prace, lepsi zapojeni trainees v jednotlivych oddélenich nebo vétSi finanéni

ohodnoceni.

Vyhodnoceni otazky €. 15 — Trainee program

e (itite se byt plnohodnotnymi cleny tymu?
Cilem této otazky bylo zjistit, zda se osloveni respondenti citi byt plnohodnotnymi ¢leny
tymu. Dotazovani méli na vyber z moznosti: Rozhodné ano, Spise ano, Spise ne, Rozhodné
ne. Za plnohodnotné ¢leny tymu se dle obrazku cislo 22 povazuji dva respondenti,

ktefi odpoveédeli ,,SpiSe ano*‘ a jeden dotazovany, ktery zvolil moznost ,,Rozhodné ano**.

Vyhodnoceni otazky €. 16 — Trainee program

e Poskytuje Vam manazer zpétnou vazbu?
Pomoci této uzaviené otazky bylo zjistovano, zda byla respondentim, ktefi se zacastnili
trainee programu, poskytnuta zpétna vazba od jejich manazera. Dotazani mohli odpovédét
bud’ ano ¢i ne. Dva respondenti uvedli, Ze jim byla poskytnuta zpétna vazba od manaZzera.

Zbyly jeden respondent odpovédél zdporne.

Zaver dotazniku byl jiz pro vSechny respondenty (27) stejny. Nize jsou uvedeny

odpovédi vSech dotazovanych.

Vyhodnoceni otazky ¢. 17

o Je dle Vaseho nazoru propagace nabizenych spolupraci organizace XY dostatecna?
Pomoci této otdzky byl zjistovan ndzor dotazovanych na to, zda je propagace nabizenych
spolupraci organizace XY dostatecnd. Respondenti méli na vybér z odpovédi: Rozhodné
ano, SpiSe ano, SpiSe ne a Rozhodné ne. Vysledky jejich odpovédi jsou znazornény

na obrazku ¢islo 23.
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Obrazek 22: Nazor respondentti na dostate¢nou propagaci nabizenych spolupraci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z obrazku cislo je mozZné zjistit, Ze 48 % respondentil (celkem 13) je ndzoru, Ze propagace
forem spoluprace organizace XY, které nabizi studentim, je spiSe nedostateCna. Deset
dotazanych, neboli 37 % zvolilo odpovéd’ ,,Spise ano‘‘. MozZnost ,,Rozhodné ano*‘ zvolili

2 respondenti (7,5 %). Opacnou moznost ,,Rozhodné¢ ne‘‘ zvolili také dva dotazovani.

Vyhodnoceni otazky ¢. 18

e Pokud jste v predchozi otazce odpovédeli ,,rozhodné ne‘‘ nebo ,,spise ne ‘", co byste
zlepsili?

Na tuto polootevienou otazku mohli odpovédét pouze respondenti, jez v ptedchozi otdzce

zvolili moznost ,,Rozhodné ne‘‘ nebo ,,SpiSe ne‘‘. Takovych respondentii bylo celkem

15 a cilem otazky tak bylo zjistit, co by na propagaci forem spoluprice organizace XY

zlepsili. V otazce mohli vybirat jednu ¢i vice odpovédi. Vysledky jsou zaneseny

do nasledujiciho obrazku cislo 24.
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Obrazek 23: Navrhy na zlepSeni propagace nabizenych spolupraci pro studenty
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentt, celkem 14, se shodlo na odpovédi, Zze by organizace XY méla vyuzit
vEtsi propagace na socialnich sitich. Druhou nejc€astéjsi odpovedi, kterou zvolilo celkem
7 dotazovanych, je vEétsi mira spoluprace s vysokymi Skolami. P&t respondentt vyjadiilo
nazor, ze ke zlepSeni propagace nabizenych forem spoluprice studentim pomiize vice
Clankd na webovych strankdch spolecnosti. MozZznost vice c¢lankti ve studentskych
¢1 odbornych casopisech zvolili 4 dotazovani. Osm respondentlt vyuzilo moznosti uvést
jinou odpovéd’. Nejcastéji uvadeéli lepsi propagaci na pracovnich portalech ¢i rozesilani

newslettert s nabidkou volnych pracovnich pozic.

Vyhodnoceni otazky ¢. 19

e Doporucili byste nekterou s forem spoluprace, které organizace XY nabizi i dalsim
studentum ci absolventiim?
Posledni otazka méla zjistit, zda by osloveni respondenti studentim doporucili nékterou
z nabizenych forem spoluprace organizace XY. Dotazovani méli na vybér z moznosti:
Rozhodné ano, SpiSe ano, SpiSe ne, Rozhodné¢ ne. Jejich odpovédi jsou znazornény

v obrazku ¢islo 25.
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Obrazek 24: Doporuceni spoluprace dalSim studentiim

® Rozhodné ano
= SpiSe ano
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Rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Z obrazku je ziejmé, Zze 63 % dotazovanych spoluprici s organizaci XY studentim
doporucuje. Toto mnozstvi odpovida 17 respondentim. Celkem 26 % dotazanych
(7) spolupraci spiSe nedoporucuje. Tti dotazani (11 %) by vSak kooperaci organizace

se studenty rozhodné doporuéilo. Zadny z respondentii neuvedl moznost ,,Rozhodné ne**.
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5 Zhodnoceni vysledkii a navrhy na zlepSeni

Z realizovaného vyzkumu, ktery byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze spoluprace mezi organizaci XY a studenty je na slusné¢ trovni. Ukdzalo
se, Ze naprosta vétSina respondentl je s pribéhem spoluprace v organizaci XY spokojena
naptiklad diky dobrému zaskoleni, propojeni teoretickych poznatki s praktickym vyuzitim,
moznosti kariérniho postupu ¢i benefitim a spolupréaci s organizaci XY by ostatnim
studentim doporucilo celkem 74 % respondentii. I pies to vSak byly nalezeny urcité
nedostatky, diky kterym je mozné organizaci navrhnout jistd doporuceni, kterd povedou

ke zlepSeni situace a odstranéni téchto nedostatkd.

5.1 Nedostate¢na propagace

Prvnim takovym nedostatkem je do jist¢ miry nedostateCna propagace forem
spolupraci na socialnich sitich. Z dotaznikového Setfeni je sice ziejmé, ze se pouhych
6 % respondenti dozvédé€lo o nabizenych forméch spoluprdce pomoci internetovych
stranek Skoly, kterou studuji. Vysledek ale neni pfili§ piekvapivy hlavné proto, ze studenti
vyuzivaji stranky Skoly pfedevSim z diivodu ziskani informaci ke studiu a po vétSinu Casu
spiSe kontroluji informacni systémy svych univerzit, ve kterych se ptihlasuji na zkousky,
sbiraji materidly apod. Druhou nejmensi skupinou respondentti se vSak stali ti,
ktefi se o formach spoluprace se studenty dozvédeli ze socialnich siti. To je ziejmé také
z odpovédi na otazku C¢islo 17, kde je zhruba 55,5 % respondentl toho nazoru,
Ze propagace organizace XY neni dostate¢nd. Naprosta vétSina z nich, a to az 93 % se pak
domniva, Ze pro zlepSeni propagace nabizenych forem spoluprdce by organizace XY

méla vyuzit socialni sité.
5.1.1 Navrh na zlepSeni

Organizace XY ma zalozeny svij profil jak na Facebooku, tak na Instagramu.
Na obou sitich vSak nejcastéji propaguje akce, kterych je partnerem nebo své sluzby.
Z prazkumu spolecnosti AMI Digital Index z roku 2019 vyplyva, Ze vyuzivani socidlni sité
Facebook jiz mezi Cechy dale neroste. Naopak oblibenost Instagramu ano, a pravé ten
vykazuje v poslednich letech dynamicky rast (Ami Digital s.r.0., 2019). Marketingovému

oddé€leni organizace XY tak bylo doporuceno, aby zvysila propagaci svych nabidek
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spoluprace se studenty pravé na Instagramu. Mezi nejsilngjsi vékovou skupinu
na Instagramu patii uzivatelé ve véku od 15 do 29 let (Ami Digital s.r.o., 2019),
ktera se CasteCné fadi mezi ty, které by méla organizace XY primarné oslovit. Zaujmout
prave tyto uzivatele mtize napiiklad pravidelnym zveiejiovanim volnych pracovnich mist
a nabidek spoluprace studentim na své zdi. V souCasné dobé je také velmi popularni
si ze strany spolecnosti najmout takzvaného influencera, coz je uzivatel, ktery dokaze
vyuzitim vlastniho obsahu, ndzory, myslenkami a velikosti svého publika, ovlivnit chovani
dalSich uzivatelti. V tomto piipadé bylo marketingovému oddéleni doporuceno zvolit
takového influencera, ktery svym dosahem dokaze oslovit zminénou vékovou skupinu
uzivateli, bude mezi ni oblibeny a bude korespondovat stypem podnikani.
Volbé vhodného influencera vSak piedchézi naro¢ny proces vybéru, kdy je nutné nejprve
pozorovat n¢kolik kandidata, sledovat jejich styl vyjadiovani se, komunikaci a interakci
se svym publikem. Vzdy také zalezi na vzajemnych sympatiich mezi marketingovym
odd€lenim a danym influencerem. Na tomto zdklad¢ bylo doporuceno zvolit napiiklad
cestovatele ¢i mladou lifestylovou bloggerku. Zda byla spoluprace tispésna je mozné zjistit
az po delsim ¢asovém horizontu. Doporucena délka této spoluprace je tak 6 mésict. Cenik
kazdého influencera se 1isi, néktefi ho maji vetfejné k dispozici, vétSina ho ale zveiejni
az pii soukromé komunikaci. Obecné se vSak jejich cena odviji od poctu sledujicich.
Najme-li si organizace XY influencera s 50 000 sledujicimi, cena na jeden mésic se miize
pohybovat od 8 000 do 10 000 K¢ za 1 - 2 fotografie na zdi a 3 — 5 zminek ve stories
(Powerofdoing.blog, 2019). Celkova castka tak za pul ro¢ni spolupraci ¢ini 48 000 —
60 000 K¢.

Spoluprace na takové urovni miize byt ohodnocena i formou barteru. Pokud
by se spolecnost rozhodla influencera zaplatit touto formou, bylo ji doporuceno nabidnout

mu zvyhodnénou ptijcku, pojisténi Ci jiné sluzby, které organizace XY poskytuje.

5.2 Nabidka benefitu a finan¢ni ohodnoceni

V dotaznikovém Setfeni byli déale respondenti dotazovani na to, co je na spolupraci
s organizaci XY nejvice zaujalo. Z vysledkii vyplyva, ze pouhych 7 % dotazovanych
zaujala nabidka benefiti a 7,6 % finan¢ni ohodnoceni. Je vSak nutné zohlednit, Ze vétSinu
dotazovanych tvoftili respondenti, ktefi ve spole¢nosti pracuji na ¢astecny uvazek formou

brigady. Neziskavaji tak benefity a financni ohodnoceni, které dostava respondent pracujici
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ve spoleCnosti na plny tivazek. Navic je vSeobecné znamé, ze studenti maji mnohdy vyssi
finan¢ni ocekavani, nez odpovida jejich dovednostem. Druhou nejvétsi skupinu tvofili
respondenti, ktetfi zde piSi nebo psali bakalatskou ¢i diplomovou praci. Lze tak oCekavat,
ze pravé pro tuto skupinu zminéné prvky nebudou natolik zajimavé, jelikoz

ani neocekavaji, ze je pii spolupraci budou Cerpat.

5.3 Nespokojenost studentii pracujicich na ¢asteny a plny uvazek

Z vysledki dale vyplyva, Ze 72 % studentli, ktefi v organizaci XY pracuji
na Casteny nebo na plny uvazek je ve spolecnosti spokojeno. Zbylych 28 % je ve
spolec¢nosti nespokojeno nejvice z divodu Spatného kolektivu a vedouci osobé, kterd se jim
malo vénovala. Mozné diivody vzniku nespokojenosti mohou byt naptiklad ty, ze vedouci
osoba nema na studenty dostatek Casu a neni tak schopna jim ptedat potfebné mnozstvi

informaci k zadanému tkolu. To mtze nasledné vytvaret také Spatné pracovni klima.

5.3.1 Navrh na zlepSeni

Organizaci XY bylo doporuceno se vice orientovat na spokojenost studentd,
které¢ zde zaméstnava. Bylo doporuceno provézt prizkum ve formé dotaznikového Settent,
ve kterém je mozné zjistit podrobnéjsi pfi¢iny nespokojenosti a ty nasledné odstranit.
Dale bylo organizaci doporuceno, aby vyhledavala pouze takové osoby, které budou mit
zajem se studenty spolupracovat. Bylo navrzeno, aby kazda vedouci osoba m¢la na starosti
maximalné 3 studenty, jelikoz s mensi skupinou lidi mtze 1épe komunikovat a travit
sni vice ¢asu nad zadanym ukolem. Byl navrzen také finan¢ni piiplatek k hrubé mzdé
vedoucich osob ve vysi 1 000 K¢ na mésic.

V otazce ¢islo 15 pak 61 % respondentil uvadi, Ze jim manazer neposkytuje zpétnou
vazbu, kterd je jednim ze zakladnich nastroji vedeni a rozvoje zaméstnancti. Organizaci
XY tak bylo déale doporuceno, aby navedla své manazery k poskytovani zpétné vazby
studentiim, ktefi na oddéleni pracuji. Ti pak na zdklad¢ zpétné vazby mohou upravit

své chovani a lépe dosahovat cilli, coz miZe nasledné¢ vést k vétsi spokojenosti

na pracovisti.
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5.4 Nespokojenost studentii piSici bakalaiskou ¢i diplomovou praci

S vedenim bakalatské ¢i diplomové prace nejsou spokojeni dva studenti z Sesti.
Mezi divody uvedli, Ze se jim vedouci osoba malo vénovala a byla tézko k zastiZeni,

dalSim divodem nespokojenosti bylo 1 naro¢né ziskavani informaci.

5.4.1 Navrhy na zlepSeni

Také v tomto piipad¢ bylo organizaci doporuceno, aby pro praci se studenty
vyhledavala pouze takové pracovniky, kteti budou ochotni se studenty spolupracovat, plné
se jim vénovat a budou snéze k zastizeni. Pro dostatecnou motivaci téchto vedoucich osob
byla doporucena financni odména ve vysi 100 K¢ na hodinu za kazdého studenta po dobu
jeho konzultaci, poptipad¢ snizeni pracovni doby o kazdou hodinu, kterou vedouci osoba

se studentem stravi.

5.5 Podoba trainee programu

Z dotaznikového Setieni dale vyplyva, ze trainee programu se v minulosti Ucastnili
3 respondenti. VSichni ti1 se také shodli, ze sjeho prubéhem byli spokojeni, nicméné
dva z nich by pozménili jeho podobu. Zlepsili by napiiklad organizaci prace a zapojeni
trainees v jednotlivych oddélenich. Diivodem vzniku nespokojenosti s jeho podobou muze
byt naptiklad to, Ze v rdmci rotace mezi jednotlivymi odd€lenimi zde trainees travi kratsi
dobu a nemé tak dostatek Casu se zde orientovat a pochytit velké mnozstvi novych

informaci.

5.5.1 Navrh na zlepSeni

Jak jiz bylo zminéno, organizace XY momentaln¢ zadny trainee program nenabizi.
Dle ziskanych informaci o jeho znovuzavedeni ale do budoucna dale uvazuje, a proto bylo
organizaci XY doporuceno, aby se zaméfila na lepSi organizaci prace pro trainees
na jednotlivych oddélenich. V ramci doporuceni byla navrzena uprava délky druhé ¢asti
trainee programu, tedy casti, kde trainee piechazi z jednoho oddé€leni na dalsi a trénuje soft
skills, a byla prodlouzena ze c¢tyf tydni na Sest. Trainee tak bude mit vice Casu
se na jednotlivych odd¢lenich adaptovat a vstiebdvat nové informace. Dale bylo
doporuceno, aby piid¢lena osoba dostala na starosti omezeny pocet trainee, a to nejvice

tfi, kterym se bude moci plné vénovat. Méla by je také zapojit do kratkodobéjsSich
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na kterych budou pracovat samostatné. Na zakladé této zkuSenosti trainee zdokonali své
dovednosti, podpoii svou disciplinu a nauc¢i se samostatnosti, coz by v budoucnu mohlo
ovlivnit také jeho zapojeni v oddéleni. V neposledni fadé¢ by piidélena osoba méla
jednotlivym trainees poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, a to jak pozitivni,
tak negativni. Trainee by mél mit také moznost se v pribé¢hu programu sam rozhodnout,
v jaké oblasti se chce dale zdokonalovat a na zakladé toho by mu byla vypracovana

individualni podoba programu.
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6 Zavér

Trh prace je sice v souCasné dobé nasycen, nicméné spoleCnosti se 1 nadale
poohlizeji po pracovni sile a jsou si dobfe védomy, Ze studenti Ci absolventi vysokych Skol
patii ke skupindm, které mé& cenu oslovit. Muze za to hned nékolik divodu,
jako je naptiklad fakt, Ze jsou mladi a dokazi tak své praci vénovat velké mnozstvi energie,
jsou také ¢asové flexibilni, maji zajem se dale rozvijet a pfinasi do spolecnosti své Cerstve
nabyté teoretické znalosti. SpoleCnosti by se tak mély vice zaméfovat na aktivity,
které¢ nabizi studentim pro ziskavani jejich praktickych zkusenosti, jelikoz spoluprace
s nimi pfinasi vyhody obéma strandm. Spole¢nost m& moznosti si ze studenta vychovat
kvalitniho zaméstnance k obrazu svému, zatimco student na druhé strané ziska cenné
praktické zkuSenosti a stémi také konkurencni vyhodu oproti studentim, ktefi béhem
svych studii praktické zkuSenosti nemaji zajem ziskavat.

Organizace XY si je této skuteCnosti dobfe védoma, a tak studentim nabizi
moznosti spoluprdce na cCasteCny ¢i na plny uvazek nebo moznost spoluprace
na bakalafskych ¢i diplomovych pracich. V minulosti nabizela také spolupraci formou
trainee programu. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze uroven spoluprace organizace
XY se studenty dosahuje pomérné dobrych vysledkt. I ptes to ale byly zjistény nedostatky,
k nimz byla nasledné navrhnuta doporuceni, ktera by meéla vézt ke zlepSeni spoluprace
se studenty.

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nabizené formy spoluprace
organizace XY nejsou pies své dobré vysledky a spokojenost ze strany studentli dostatecné
dobie propagovany. Marketingovému oddéleni spolecnosti tak bylo doporuceno,
aby se vice zaméfila na propagaci svych forem spolupraci se studenty na socidlnich sitich,
a to pfedevsim na Instagramu formou tzv. influencera, tedy uzivatele, ktery svym obsahem,
nazory Ci postoji, dokaze ovlivnit ostatni uzivatele. Ten by v ramci své funkce mésicné
zvetejiioval jednu nebo dv¢ fotografie na zed” a tifi az pét fotografii do stories.
Délka spoluprace byla doporucena na 6 mésicii a doporuc¢end Castka pro tuto investici
je 48 000 — 60 000 K¢. Spoluprace mize byt ohodnocena také formou barteru. Jestlize
organizace XY rozhodne pro tuto formu vyplaty, bylo spolecnosti doporuceno,
aby influencerovi nabidla naptiklad zvyhodnénou pujcku, pojisténi nebo jiné sluzby,

které poskytuje.
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Dalsimi kroky ke zlepSeni a zkvalitnéni spoluprace se studenty je dle vysledki
dotaznikového Setfeni volba vhodnéjSich vedoucich osob, které budou mit zajem
na spolupraci se studenty zaméstnanymi ve spolecnosti na ¢asteCny nebo na plny tivazek.
Nasledné bylo navrzeno, aby takova osoba m¢la na starosti maximalné 3 studenty a ziskala
také financ¢ni ptiplatek ve vysi 1 000 K¢ k mési¢ni hrubé mzdé navic.

Nespokojenost  respondenti  se  vyskytla také s vedenim bakalarskych
¢1 diplomovych praci. Organizaci XY bylo opét doporuceno, aby na spoluprace se studenty
vyhledavaly pouze takové vedouci osoby, které se jim budou ochotny vénovat,
spolupracovat snimi a budou sndze k zastizeni. K motivaci téchto zameéstnanca
bylo doporuceno je finanéné odmeénit ve vysi 100 K¢ na hodinu za kazdého studenta
po dobu jeho konzultaci, popfipadé snizeni pracovni doby o kazdou hodinu, kterou
studentovi vénuje.

I pfes to, Ze organizace XY jiZ nenabizi spolupraci formou trainee programu,
do budoucna tuto moznost nezavrhla, a tak bylo spolecnosti doporuceno, aby zlepsila
organizaci prace a lépe zapojila trainees v jednotlivych oddéleni. Bylo doporuceno,
aby se délka druhé ¢asti trainee programu prodlouzila ze Ctyt na Sest tydnd, pii¢emz bude
mit trainee pfi rotaci mezi jednotlivymi odd€lenimi vice ¢asu na adaptaci, na vstiebavani
novych informaci a lepSi organizaci prace. Déle bylo doporuceno, aby vedouci osoba
dostala na starosti pouze omezeny pocet trainees, a to maximalné¢ tii. Méla by jim
také poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, zapojit je do vétSich samostatnych projektt
a nechat je se samotné rozhodnout, v jaké oblasti se chtéji dale zdokonalovat. Na zaklad¢
jejich pozadavki by jim byl poté program individualné upraven.

Vyse uvedené nedostatky spolu souvisi a po uskutecnéni doporuc¢enych navrha
na zlepSeni, tak diky propagaci forem spolupraci, které studentim organizace XY nabizi,
0 sob¢ zvysi své povédomi a na zakladé vybéru vhodnéjsi vedoucich osob a jejich lepsiho

ohodnoceni budou studenti v organizaci XY spokojenéjsi.
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Priloha I — Rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni

Otazky:

l.

A

Jaké formy spoluprace organizace XY pro studenty nabizi?

Jaké staze, odborné praxe ¢i prace na plny uvazek u Vas mize student absolvovat?
Jak probiha proces vybérového fizeni?

Jaké smlouvy s nimi uzavirate?

Kde se miiZzou studenti o téchto aktivitach dozvédét?

Co musi student ud¢lat pro to, aby u Vas mohl napsat bakalarskou ¢i diplomovou
praci?

Jak v minulosti probihal trainee program?

Jaké byla kritéria pro vybér vhodného kandidata do trainee programu?



Priloha II — Dotazniky
Dotaznik pro respondenty pracujici v organizaci XY na ¢astecny nebo na plny uvazek.

1) Jakého jste pohlavi?

a) Zena

b) Muz

2) Na jaké vysoké Skole studujete nebo jste studovali?

Uvedte:

3) V jakém programu studujete nebo jste studovali?

a) Bakalaisky program

b) Navazujici magistersky program

4) Jakou formu studia studujete nebo jste studovali?

a) Prezenc¢ni forma studia

b) Kombinovana forma studia

5) Jaky obor studujete nebo jste studovali?

a) Ekonomicky
b) Technicky
¢) Humanitni
d) Pedagogicky
e) Pravnicky

f) Jiny:

6) V organizaci XY:

a) Praveé prochdzim formou spoluprace

b) Jiz jsem prosSel/ prosla formou spoluprace

7) Odkud jste se dozvédéli o nabizenvch formach spoluprace organizace XY

a) Z internetovych stranek skoly
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b) Z internetovych stranek organizace XY
¢) Ze socialnich siti

d) Od znamych, spoluzaka, kolegti

e) Z pracovnich portalt

f) Od zaméstnanct organizace XY

g) Z veletrhu pracovnich piilezitosti
h) Jiné:

8) Co Vas na spolupraci s organizaci XY nejvice zaujalo?

a) Jméno a povést organizace XY

b) Ocenéni Top zaméstnavatel

¢) Moznost kariérniho rtstu

d) Benefity

e) Finan¢ni ohodnoceni

f) Vzdélavaci kurzy

g) Postaveni zaméstnavatele na trhu

h) Lokalita

1) Dostatek informaci o nabizenych typech spoluprace

1) Jiné:

9) Jakého programu se ucastnite nebo jste se zacastnili?

a) Odborné¢ praxe pro studenty (brigady)

b) Kariérni programy (prace na plny tvazek)

10) Jak dlouho jste ¢leny organizace XY?

a) Méné¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky

¢) 3 avice let

11) Jste spokojeni s pribéhem spoluprace?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano
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¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

12) V pripadé, ze jste v predchozi otazce odpovédéli ,.rozhodné ano‘‘ &i ..spise

ano‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Dobr¢ zaskoleni

b) Vedouci osoba se mi vénovala
¢) Dostate¢né uplatnéni v oboru
d) Moznost kariérniho postupu
€) Moznost zahrani¢ni staze

) Kolektiv

g) Benefity

h) Jiné:

13) V pripadé, ze jste v predchozi otazce odpovédéli ..rozhodné ne‘ ¢i ,.spise

ne‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Spatné zagkoleni

b) Vedouci osoba se mi malo vénovala
c¢) Naro¢nost zadané prace

d) Nedostatecné uplatnéni

e) Nemoznost kariérniho postupu

f) Nemoznost zahrani¢ni staze

g) Kolektiv

h) Benefity

1) Jiné:

14) Citite se byt plnohodnotnymi ¢leny tymu?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

IV



15) Poskytuje Vam manaZer zpétnou vazbu?
a) Ano
b) Ne

16) Co Vam dana spoluprace prinesla?

Uved'te, prosim, alespoii 3 divody:

17) Je dle VaSeho nazoru propagace nabizenvch spolupraci organizace XY

dostatecna?
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

18) Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ne‘‘ nebo ‘‘spiSe ne‘‘,

co byste zlepSili?

a) Vice ¢lanki ve studentskych ¢i odbornych ¢asopisech
b) Vice propagace na socialnich sitich

¢) Vice ¢lanki na webovych strankach spolecnosti

d) Vice spoluprace s konkrétnimi vysokymi Skolami

e) Jinde:

19) Doporudili byste nékterou z forem spoluprace, které organizace XY nabizi i

dalSim studentim ¢i absolventum?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne



Dotaznik pro respondenty, ktefi piSi nebo psali v organizaci XY bakaléaiskou nebo
diplomovou praci

1) Jakého jste pohlavi?

a) Zena

b) Muz

2) Na jaké vysoké Skole studujete nebo jste studovali?

» Uvedte:

3) V jakém programu studujete nebo jste studovali?

a) Bakalaisky program

b) Navazujici magistersky program

4) Jakou formu studia studujete nebo jste studovali?

a) Prezenc¢ni forma studia

b) Kombinovana forma studia

5) Jaky obor studujete nebo jste studovali?

a) Ekonomicky
b) Technicky
¢) Humanitni
d) Pedagogicky
e) Pravnicky

f) Jiny:

6) V organizaci XY:

a) Praveé prochdzim formou spoluprace

b) Jiz jsem prosel/a formou spoluprace

7) Odkud jste se dozvédéli o nabizenvch formach spoluprace organizace XY

a) Z internetovych stranek skoly

b) Z internetovych stranek organizace XY
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¢) Ze socialnich siti

d) Od znamych, spoluzaka, kolegti
e) Z pracovnich portalt

f) Od zaméstnanct organizace XY
g) Z veletrhu pracovnich piilezitosti

h) Jiné:

8) Co Vas na spolupraci s organizaci XY nejvice zaujalo?

a) Jméno a povést organizace XY

b) Ocenéni Top zaméstnavatel

¢) Moznost kariérniho rtistu

d) Benefity

e) Finan¢ni ohodnoceni

f) Vzdélavaci kurzy

g) Postaveni zaméstnavatele na trhu

h) Lokalita

1) Dostatek informaci o nabizenych typech spoluprace

1) Jiné:

9) Jakého programu se ucastnite nebo jste se zacastnili?

a) Spoluprace na bakalatskych ¢i diplomovych pracich

10) Jak dlouho jste ¢leny organizace XY?

a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky

¢) 3 avice let

11) Jste spokojeni s prubéhem spoluprace?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c¢) Spise ne

d) Rozhodné ne
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12) V pripadé, ze jste v pirredchozi otazce zodpovédéli ‘‘rozhodné ano‘‘ &i ‘‘spise

ano‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Piid¢lena osoba se mi vénovala

b) Snadné ziskavani informaci

¢) Ochota pridéleného pracovnika mi pomoci
d) Pridélend osoba byla snadno k zastizeni

e) Piid¢lena osoba mi poskytla uzite¢ni informace
f) Jiné:

13) V pripadé, ze jste v piredchozi otazce zodpovédéli ‘‘rozhodné ne‘‘ &i “‘spise

ne‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Piid¢lena osoba se mi malo vénovala

b) Naro¢né ziskavani informaci

¢) Neochota ptidéleného pracovnika mi pomoci
d) Pridélend osoba byla tézko k zastizeni

e) Piid¢lena osoba mi neposkytla uzite¢né informace
f) Jiné:

14) Obhajovali jste jiz svou bakalaiskou ¢i diplomovou praci?
a) Ano
b) Ne

15) Obhajil/a jsem za:

a) Vyborn¢

b) Velmi dobie
c¢) Dobte

d) Neobhajil

16) Chcete po skonéeni spoluprace v organizaci XY zustat?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano

¢) Spise ne
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d) Rozhodné ne

17) Byla Vam nabidnuta pozice na hlavni pracovni pomér?
a) Ano
b) Ne

18) Je dle Vaseho nazoru propagace nabizenvch spolupraci organizace XY

dostatecna?
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

19) Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ne‘‘ nebo ‘‘spiSe ne‘,

co byste zlepSili?

a) Vice ¢lanki ve studentskych ¢i odbornych ¢asopisech
b) Vice propagace na socialnich sitich

¢) Vice ¢lanki na webovych strankach spolecnosti

d) Vice spoluprace s konkrétnimi vysokymi Skolami

e) Jinde:

20) Doporudili byste nékterou z forem spoluprace, které organizace XY nabizi i

dalSim studentim ¢i absolventum?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne
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Dotaznik pro respondenty, ktefi se zicCastnili trainee programu

1) Jakého jste pohlavi?

a) Zena

b) Muz

2) Na jaké vysoké Skole studujete nebo jste studovali?

» Uvedte

3) V jakém programu studujete nebo jste studovali?

a) Bakalaisky program

b) Navazujici magistersky program

4) Jakou formu studia studujete nebo jste studovali?

a) Prezenc¢ni forma studia

b) Kombinovana forma studia

5) Jaky obor studujete nebo jste studovali?

a) Ekonomicky
b) Technicky
¢) Humanitni
d) Pedagogicky
e) Pravnicky

f) Jiny:

6) V organizaci XY:

a) Praveé prochdzim formou spoluprace

b) Jiz jsem prosSel/ prosla formou spoluprace

7) Odkud jste se dozvédéli o nabizenvch formach spoluprace organizace XY

a) Z internetovych stranek skoly
b) Z internetovych stranek organizace XY

¢) Ze socialnich siti



d) Od znamych, spoluzaka, kolegti
e) Z pracovnich portalt

f) Od zaméstnanct organizace XY
g) Z veletrhu pracovnich piilezitosti

h) Jiné:

8) Co Vas na spolupraci s organizaci XY nejvice zaujalo?

a) Jméno a povést organizace XY

b) Ocenéni Top zaméstnavatel

¢) Moznost kariérniho rtistu

d) Benefity

e) Finan¢ni ohodnoceni

f) Vzdélavaci kurzy

g) Postaveni zaméstnavatele na trhu

h) Lokalita

1) Dostatek informaci o nabizenych typech spoluprace

1) Jiné:

9) Jakého programu se ucastnite nebo jste se zacastnili?

a) Trainee program

10) Jak dlouho jste ¢leny organizace XY?

a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky

¢) 3 avice let

11) Jste spokojeni s prubéhem spoluprace?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c¢) Spise ne

d) Rozhodné ne
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12) V pripadé, ze jste v piredchozi otazce odpovédéli ‘‘rozhodné ano‘‘ ¢i ‘“spiSe

ano‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Dobr¢ zaskoleni

b) Vedouci osoba se mi vénovala
¢) Dostate¢né uplatnéni v oboru
d) Moznost kariérniho postupu
€) Moznost zahrani¢ni staze

) Kolektiv

g) Benefity

h) Jiné:

13) V pripadé, ze jste v pirredchozi otazce odpoveédéli ..spiSe ne‘“¢i ,.,rozhodné

ne‘‘, uved’te, prosim, proc.

a) Spatné zagkoleni

b) Vedouci osoba se mi malo vénovala
¢) Naroc¢nost prace

d) Nedostatecné uplatnéni

e) Nemoznost kariérniho postupu

f) Nemoznost zahrani¢ni staze

g) Kolektiv

h) Benefity

1) Jiné:

14) Vvhovovala Vam podoba trainee programu?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

15) Pokud jste v prechozi otazce odpovédéli ..rozhodné ne‘‘ nebo ,.spiSe ne‘*

uved’te, prosim, jaka forma by Vam vice vyhovovala?

Dopliite:
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16) Citite se byt plnohodnotnym ¢lenem tvmu?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

17) Poskytuje Vam manaZer zpétnou vazbu?
a) Ano
b) Ne

18) Je dle VaSeho nazoru propagace nabizenvch spolupraci organizace XY

dostatecna?
a) Rozhodné¢ ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne

19) Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ‘“spiSe ne‘‘ nebo ‘‘rozhodné ne‘,

co byste zlepSili?

a) Vice ¢lanki ve studentskych ¢i odbornych ¢asopisech
b) Vice propagace na socialnich sitich

¢) Vice ¢lanki na webovych strankach spolecnosti

d) Vice spoluprace s konkrétnimi vysokymi Skolami

e) Jinde:

20) Doporudili byste nékterou z forem spoluprace, které organizace XY nabizi i

dalSim studentim ¢i absolventum?

a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c¢) Spise ne

d) Rozhodné ne
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