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Ziskavani praxe studenti vysokych Skol

Abstrakt

Tato diplomova prace S nazvem ,Ziskdvani praxe studentli vysokych Skol“ se
zabyva aktualnim tématem, které ovliviiuje uplatnitelnost studenti vysokych skol na trhu
prace po dokonceni studii. V soucasnosti jiz nestaci se v dobé studia vénovat pouze jedné
¢innosti. Aktivni studenti, kteti pfi studiu zvladaji zakomponovat do svého tydenniho
rozvrhu dalsi aktivity v podob¢ rtiznorodych podob praxi, ziskavaji po vstupu na trh prace
diky zkuSenostem jisté zvyhodnéni nad témi, ktefi ji neziskavali. Jejich usili se jim tak
vraci zpétné formou rychlejsiho kariérniho rustu, vyssiho finan¢niho ohodnoceni ¢i

v mékkych dovednostech jako je time management, odhodlani ¢i vytrvalost.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni pro zlepseni spoluprace
mezi organizacemi astudenty vysokych S$kol, ktera povedou k moznostem lepSiho
uplatnéni studentti na trhu prace po absolvovani vysoké Skoly. Dil¢im cilem je zlepsit

informovanost organizaci 0 potfebach studentt vysokych skol v oblasti ziskavani praxe.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich celki. Prvnim celkem jsou
teoreticka vychodiska, ktera byla sestavena literarni reSer$i kniznich a elektronickych
zdroji z oblasti fizeni lidskych zdroji, motivace a psychologie jednotlivce, ziskavani
praxe, budovani kariéry studentl a vyznam praxe pii studiu vysoké Skoly. Druhym celkem
je prakticka cast, ve které je uzita kvalitativni metoda Casteéné fizenych rozhovori se
zastupci personalistli vybranych organizaci a kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni se
studenty vysokych §kol. Ob¢ tyto metody jsou shodné zaméfeny na oblasti pfipravenosti
studenti vysokych kol na pracovni Zzivot, ziskavani praxe pii studiu vysokych skol,
aspektll praxe tykajici se jednotlived, ocekavani od potencialniho zameéstnavatele
a aktualniho stavu nabidky praxi pro studenty a absolventy vysokych §kol. Zavérem jsou
shrnuta doporuceni pro studenty aorganizace ke zlepSeni jejich vzajemné spoluprace

v oblasti praxi.

Klic¢ova slova: staz, kariéra, rozvoj, praxe, zkusenosti, studium, absolvent, potencial, fizeni

lidskych zdrojii, motivace



Gaining Experience of University Students

Abstract

This diploma thesis entitled ,,Gaining Experiences of University Students* deals
with one of the topical themes of current age, which affects applicability of university
students in the labour market after graduation. At the moment, being able to manage only
one activity is not enough. Active students, who successfully manage their schedule to
incorporate other activities in various forms of internships could gain a certain advantages
when entering the labour market over those who were not able to do so. Their efforts thus
return to them in the form of faster career growths, higher financial rewards or in soft skills

such as time-management, determination or perseverance.

The aim of the diploma thesis is to propose recommendations for improving
cooperation between organizations and university students, which will lead to
opportunities for better employment of students in the labour market after graduating from
university. A partial goal is to improve the awareness of organizations about the needs of
university students in the field of gaining practice.

The diploma thesis is divided into two major parts. the first part provides
theoretical background, which was created by researching available literature
and electronic resources concerning theory of human resource management, motivation
and psychology of the individual, gaining experience and building student's careers
and the importance of practice in college. the second part is the practical part, which uses
a qualitative method of partially conducted interviews with representatives of human
resources of selected organizations and a quantitative method of questionnaire survey with
university students. Both of these methods are equally focused on the areas of university
students' readiness for working life, gaining internships during university studies, aspects
of internships related to individuals, expectations from a potential employer and the current
state of internships for students and university graduates. Finally, recommendations for
students and organizations to improve their mutual cooperation in the field of practice are

summarized.

Keywords: internship, career, development, practice, experience, study, graduate,

potential, human resources management, motivation
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1 Uvod

Studium vysoké Skoly je stale privilegiem i vzhledem ke stale rostoucimu poctu
jejich absolventd. Obecnou ptedstavou je, ze ti, kdo vystuduji vysokou $kolu, se budou mit
v zivoté po finan¢ni i kariérni strance 1épe nez ti, ktefi vysokou Skolu nevystudovali. Maji
obsahly vhled do konkrétnich problematik a specializaci, piedpoklad pro Kkritické
a analytické mysleni a teoretickou pfipravu na pracovni pozice, jichz se studovany obor
tyka. Otazkou vsak je, zda vysoka Skola je skutecné zaru¢enou vyhodou pro budoucnost
jejich absolventt a jednozna¢né uréujicim pravidlem uspéSnosti na trhu prace nebo zda
jsou zde i dalsi zavislé faktory. Samoziejmé zalezi na motivaci, schopnostech a ambicich
konkrétnich jedinct, kdy ti, kteti sami na sob¢& pracuji a soustavné se vzdélavaji, dosahuji

lepsich vysledka.

V soucasnosti jiz neni neobvyklé, Ze se studenti pfi studiu vysoké Skoly vénuji
i mimoskolnim ¢innostem ve formé& praxi, praci U organizaci, dobrovolnictvi ¢i jinym
formam, kterymi nabyvaji zkuSenosti, at’ ty Zivotni nebo jiz pracovni. Téma ziskavani
praxe pii studiu muze byt uréitym zptisobem chapano i jako téma kontroverzni. EXxistuje
spousta nazort na to, zda by se studenti méli vénovat jen studiu nebo i praxi u organizaci
formou aplikace teoretickych poznatkd na konkrétni pracovni ¢innosti. Ob¢& varianty maji
jisté své vyhody, nevyhody a urcita objasnéni. V kone¢ném dusledku je dilezité uvédomit
si, ze ziskavani praxe pii studiu ma vliv na uplatnitelnost studenti po absolvovani vysoké
Skoly a zamé&stnanost, ktera se jiz netyka jen jednotlivct, ale spole¢nosti obecné. Soucasné
vSak mohou mit praxe vliv na snizenou miru koncentrace studenti na studium a horsi
studijni vysledky nebo Cerpani penéz ze statniho rozpocétu formou neplaceného studia na

vetejnych Skolach ¢i studentskych slev.

Vyznam praxe lze obecné hodnotit ve tiech rovinach. Prvni rovinou je student jako
jedinec, ktery praxi ziskava praktické poznatky jiz v dobé studia. Druhou rovinou je
organizace, ktera studentovi zprostiedkovava podporu ucit se v praxi, poskytuje mu vhled
do problematik ataké caste¢né isdili své know-how. Tieti rovinou jsou vysoké skoly,

které poskytuji teoreticky zaklad a jejichz cilem je uplatnéni jejich absolventu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni pro zlepSeni spoluprace
mezi organizacemi astudenty vysokych S$kol, kterda povedou k moznostem lepSiho
uplatnéni studenti na trhu prace po absolvovani vysoké Skoly. Dil¢im cilem je zlepSit

informovanost organizaci 0 potfebach studentl vysokych §kol v oblasti ziskavani praxe.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich celkd, kterymi jsou ¢ast teoreticka

a ¢ast prakticka.

Teoreticka Cast prace je zaloZzena na studiu sekundarnich dat odborné ceské
i zahrani¢ni literatury ana komparaci nazord jednotlivych autorti, vymezuje pojmy

problematiky a tvoti teoreticky zaklad pro praktickou ¢ast prace.

7w

Prakticka ¢ast prace je zaméfena na vyzkumné Setieni, které se vénuje nazorim
zastupcu personalistii vybranych organizaci a vybraného vzorku studentd na dané téma
diplomové prace. Vyzkumné Setfeni zastupcl organizaci z fad personalistl je realizovano
formou analyzy primarnich dat ziskanych prostfednictvim kvalitativni metody caste¢né
fizenych rozhovorti a vyzkumné Setfeni u vzorku respondenti je realizovano kvantitativni

metodou dotaznikového Setiend.

Castedné fizené rozhovory jsou vedeny se tiemi zastupci personalisti zvolenych
organizaci. Organizace ani jejich zastupci si neptali byt jmenovani, proto je jejich identita
zachovana v anonymité a personalisté jsou uvedeni jako zastupce A, zastupce B a zastupce
C. Byli zvoleni zastupci organizaci, které nabizeji urité programy pro studenty nebo
s nimi spolupracuji v delsim ¢asovém horizontu a maji proto na otazky praxi relevantni
nazory. Pozadavkem na dotazované personalisty bylo dosazeni minimaln¢ bakalarského
stupné studia a také minimalné jeden rok spoluprace na hlavni pracovni tivazek v dané
organizaci. Vybér zastupcii byl také omezen moznostmi a ochotou zodpovidat pfedem

stanoven¢ otazky.
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Charakteristika zastupct organizaci je nasledujici:

e zastupce A pusobi ve velké mezinarodni poradenské spolecnosti tietim
rokem jako senior specialista personalniho odd¢leni,

o zastupce B pilsobi ve velké spolecnosti zabyvajici se internetovym
obchodovanim jako specialista personalniho oddéleni,

e zastupce C puasobi ve velké businessové spolecnosti Vv ramci stiedniho

managementu personalniho odd¢leni.

V ramci ¢asteéné fizenych rozhovort jsou zastupciim personalistli polozeny otazky
z oblasti:
e 3koly jako zakladu pracovniho Zivota,
e praxe pii studiu vysoké skoly,
e aspektn praxe tykajici se jednotlivce,
e ocekavani studentli od potencialniho zaméstnavatele,
e stavu nabidky praxi a pracovniho trhu pro studenty a absolventy vysokych
Skol.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano formou elektronického dotazniku
prostiednictvim stranky www.survio.com Vv prosinci roku 2020. Vzorek studentd
predstavuje relevantni skupinu respondentd, ktefi jsou v dobé vyplnéni dotaznikového
Setfeni Cleny akademické obce na bakalarském, magisterském ¢i doktorském stupni studia
akteti se rozhodli dotaznikového Setfeni zacastnit. Respondenti byli vybrani formou
nepravdépodobnostniho zamérného vybéru z hlediska ucelu, dle tsudku a z hlediska

vhodnosti a dostupnosti.

V ramci dotaznikového Setfeni jsou nejdiive respondenti charakterizovani.
Dotaznik se dale sklada celkem ze 35 otazek, kde maji respondenti vzdy na vybér
z nékolika moznosti. Ukolem je oznagit takovou, se kterou se nejvice ztotoziuji nebo ktera
se €0 nejvice priblizuje jejich dosavadnim zkuSenostem se ziskavanim praxe. Otazky jsou
zarazeny do péti kategorii, které koresponduji s kategoriemi v astecné fizenych

rozhovorech se zastupci personalistii vybranych organizaci.
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V dotaznikovém Setieni je vyuzito nékolika moznosti zodpovézeni otazek:

a) vybér ze dvou variant odpovédi —ano / ne,

b) vybér ze Ctyi variant formou Likertovy skaly — ur€ité ano, spiSe ano, spiSe
ne, urcité ne,

c) vybér jedné odpoveédi z nekolika uzavienych odpovédi (tzv. single choice),

d) vybér né€kolika odpovédi z nékolika uzavienych odpovédi (tzv. multiple
choice),

e) vybér z n¢kolika uzavienych odpovedi s moznosti doplnéni vlastni odpovédi

v poli ,,jiné".

Volba formy odpovédi je zvolena dle vhodnosti vi¢i povaze konkrétni otazky, aby
byly odpovéd'mi ziskany co nejvice relevantni zavéry o vzorku respondentt. Vysledky
dotaznikového Setfeni slouzi ke zjisténi soucasného postoje vzorku studentd vuci
jednotlivym tématim feSenych v ramci dotaznikového Setfeni a soucasné k navrhtim, které
by vedly ke zvySeni uspéSnosti studentd na trhu prace po ukonceni vysoké skoly. Pro
ptehlednéjsi zobrazeni a naslednou interpretaci vysledku bylo vyuzito ptehlednych grafi.
Grafy jsou popsany procentualnimi hodnotami a nékteré z nich jsou doplnény i absolutnimi
hodnotami poctu respondentti konkrétnich zvolenych odpovédi. Délka vyplnéni dotaznikd

je v priméru 15 minut.

Vyznamnou ¢&asti prace je vzajemna komparace ndzortt zastupcti personalistd
zvolenych organizaci Snazory dotazovaného vzorku studentd, ktera je predmétem
zhodnoceni vysledkti vyzkumného Setfeni. V zavéru jsou dle tohoto zhodnoceni
formulovany navrhy doporuceni, které povedou k moznostem lepsiho uplatnéni studentti
na trhu prace po absolvovani vysoké skoly. Napfic¢ celou praci jsou uplatnény dalsi nastroje

bézné uzivané v akademickém vyzkumu. Jedna se 0 pfimé pozorovani, Syntézu ¢i analogii.
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3  Teoreticka vychodiska

Prvni ¢asti diplomové prace je literarni reserSe, ktera slouzi k lep§imu porozumeéni
praktické casti této prace. Pozornost je vénovana problematice organiza¢niho systému,
fizeni lidskych zdroju, motivaci a psychologii jednotlivce, potencialu studentt
a absolventt, konkrétnim moznostem hledani a ziskavani praxe studentii vysokych skol

a ocekavani spolecnosti a studentii v otazkach praxe.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Kocianova (2004) popisuje teorii fizeni jako ,, interdisciplinarni védni obor, ktery
se zabyvd metodami umoznujicimi popisovat a modelovat struktury rizenych procesii,
modelovat chovani systému a predvidat diisledky zdsahii do rizeného procesu. Cilem teorie
Fizeni je nalézt optimdlni prostiedky aformy Kusmérnéni chovani Systému vzhledem
k pozadovanym ciliim ** (Kocianova, 2004, s. 65).

Dle Hrona a Traxlera (2017) Ize pojem fizeni chapat ze dvou pohledi:

e fizeni jako informaéni ptisobeni — je sledovana posloupnost ovladani —
fizeni — regulace,

e fizeni jako ¢innost — jsou jimi ¢innosti V ramci organizac¢niho systému, kde
subjekty fizeni jsou lidé.

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstndavanim a rizenim lidi
v organizacich. Zahrnuje cinnosti tykajici se Strategického rizeni lidskych zdroju, rizeni
lidského kapitalu, 7izeni znalosti, spolecenské odpoveédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovanim lidskych zdroji, ziskavinim
a vyberu zamestnancii, rizeni talentit), Fizeni pracovniho vykonu a odménovani pracovnikii,
vzdélavani arozvoje zaméstnancu, zaméstnaneckych —apracovnich vztahii, péce

0 zaméstnance a pPoskytovani sluzeb zaméstnancim *“ (Armstrong, 2015, s. 45).

Milkovich (1993) nabizi struénéjsi definici: ,, Rizeni lidskych zdrojii je proces
prijimani  rozhodnuti v oblasti zameéStnaneckych vztahi, Ktery ovliviuje vykonnost

zaméstnancu i organizaci“ (Milkovich, 1993, s. 38).

Dle Urbana (2017) je fizeni pracovnikii vétSinou spojeno S uréitymi formami

ptimého ¢i nepiimého fizeni, kde vedouci, kteti své spolupracovniky fidi, jsou vybaveni
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pravomocemi, které jim umoznuji, aby plnéni pracovnich povinnosti podporovali uréitymi
odménami nebo ud¢lovali sankce.

3.1.1 Personalni atvar a uloha personalisty
Personalni Utvar ,, poskytuje koncepcni, metodické, analytické a poradenské sluzby *
(Dvorakova, 2007, s. 13) a soucasné zabezpeCuje provadéni operativnich personalnich
¢innosti.
V ramci organiza¢niho za¢lenéni muze byt personalni ttvar:
a) Stabnim utvarem a piimo podtizen vedeni organizace,
b) na stejné trovni fizeni jako jiné organizacni jednotky,
C) soucasti §tabni struktury jinych utvaru.
Sluzby personalniho utvaru jsou zabezpeceny:
a) vlastnimi personalisty,
b) c¢asteéné vlastnimi personalisty, Caste¢né outsourcingem,

C) Casteéné vlastnimi personalisty, casteéné outsourcingem, cCaste¢né

delegovanim vedoucim pracovnikem (Dvoiakova, 2007).

Personalni oddéleni je pod spravou personalisti, ktefi v organizaci poskytuji
poradenstvi a sluzby v takovych oblastech jako planovani, ziskavani a vybér zameéstnancd,
fizeni pracovniho vykonu aodménovani, vzdélavani arozvoj zaméstnancu, péce
0 zaméstnance nebo vztahy na pracovisti. Vyznamné tim pfispivaji  k efektivité

a uspé&snosti organizace.
Dle Milkoviche (1993) ma personalista tfi hlavni role:

1. obchodni partner — sladéni rozvoje lidskych zdroji s podnikatelskou
strategii organizace,
2. poradce — externi vzdélavani v oboru a uplathovani novych poznatka
Vv praxi,
3. obhajce — byt v organizaci pro pracovniky a byt spravedlivy.
Personalisté také mohou vyznamné prispét K fizeni znalosti v organizaci. Ziskavaji

je prirozenym sdilenim mezi lidmi a poskytuji prostfednictvim poradenstvi, rozvoje
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organizace ¢i tymu a vzdélavacimi programy. Jejich tkolem je zajisténi dostatecného

intelektualniho kapitalu, ktery organizace potiebuje (Armstrong, 2015).

Na fizeni lidskych zdroju se vSak podili velké mnozstvi dalSich ¢lent tymu —
manazer, kolega, podfizeny, a navic i dal$i odbornici z jinych obort jako tifeba vedouci
nakupu ¢i finanéni manazer, ktefi budou sledovat zcela odlisné cile.

3.1.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroju je proces, ktery pomaha organizaci s dosahovanim cili
tim, ze predpovida vyvoj a realizuje opatieni, ktera smétuji k aktualnimu a perspektivnimu

zajisténi adekvatni pracovni sily pro plnéni ukolti organizace (Koubek, 2015).
Armstrong (2015) spattuje tii hlavni davody pro planovani lidskych zdroji:

1. Planovani z praktickych davodt — udrzovani kondice pracovni sily z hlediska

schopnosti a flexibility a predchazeni pfipadnym problémum,

2. Planovani z pragmatickych diivodi — formulovat soucasnost a vize do budoucna,
ptipadné se poucit z chyb v minulosti pro dlouhodobou pozitivni perspektivu

v této oblasti,

3. Planovani z organiza¢nich divodi — propojeni plant lidskych zdroji s plany

organizace jako celku.

Pracovni sila ma za ukol plnéni ukolt dle pracovnich mist a pracovni naplné

stanovené smlouvou s organizaci. Klicovymi otazkami poté je:
e Kolik zaméstnanci a v jaké struktuie organizace potiebuje?

e Jaké kvality (schopnosti, znalosti a zkusenosti) a osobnostni charakteristiky

se od pracovnika ocekavaji?
e Kdy vznikne potieba pracovnikt?
e Na jaka mista ¢i pozice se zaméstnanci obsadi?

e Jak, kde a s jakymi naklady pracovniky ziskat? (Bartak, 2011)
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Planovani se dale odehrava v oblastech: ziskavani a vybér pracovniki, vzdélavani,
rozmistovani  pracovnikd, odménovani, produktivita pracovnikli, penzionovani

a propousténi pracovnikti (Koubek, 2015).

3.1.3 Ziskavani a vybér pracovniki

Armstrong (2015) proces ziskavani a vybéru pracovnikid vnima jako sled deseti
kroku:

1. Definice pozadavku

Pozadavky na pracovniky by mély piimo vychazet z planovani lidskych zdroja
ajsou vyjadieny v popisech pracovnich mist ¢i profild pracovnich roli, které piimo
vymezuji ucel pracovnika Vv organizaci. Mezi pozadavky se tadi znalosti, dovednosti
a schopnosti, zptsob chovani, odborna pfiprava ¢i vycvik, praxe ataké specifické

a zvlastni pozadavky.
2. Oslovovani uchazecu
Zéakladnim d€lenim je ziskavani pracovniki z vnitinich ¢i z vnéjsich zdroji. Blaha
(2013) uvadi nekolik v soucasnosti nejvice vyuzivanych metod:
e obsazovani z vnitinich zdroju,

e inzerce —V televizi, tisku, radiich ¢i jinych masmédiich,

e zprostiedkovatelské agentury — poskytuji piedvybér uchazec¢l, soucasti
miize byt headhunting,

e uchazeci pfichazejici sami — souvisi se znackou a povésti organizace,

e stiedni ¢i vysoké skoly — moznost osloveni potencialnich zajemctd 0 praci
z tad budoucich absolventt ¢i na vysokych Skolach ty studenty, ktefi mohou
pracovat na casteCny uvazek i pfi studiu a po dokonceni studia piejit na
uvazek hlavni,

e e-recruitment — ziskavani pracovniku pres socialni sité€ ¢i pracovni portaly,
e urady prace,

e doporuceni.

r v r

3. Vyfizovani zadosti uchazeci

V tomto kroku jsou zkoumany informace adokumenty ziskané od uchazeca.
Uchazeci jsou roztfidéni a je vypracovan seznam vhodnych uchazeci, ktefi budou pozvani

k pohovoru ¢i jiné metodé vybéru uchazec.
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4. Zvoleni a implementace metod vybéru uchazecu

Zakladnimi metodami pro vybér uchazeci jsou pohovory ¢i assessment centra.
Pohovory mohou probihat v riizném poctu G¢astniki - jeden na jednoho ¢i pied vybérovou
komisi a lisit se také mohou svou podobou, napi. behavioralni, kompeten¢ni, neformalni
atp. Assessment centrum se poté kona ve vétsSim poctu uchazect 0 pracovni misto, ktefi

spole¢né pracuji na plnéni zadanych tkolu.

Doprovodem zakladnich metod dale mize byt grafologie, vypis z rejstiku trestt,

zdravotni prohlidka, testovani ¢i ziskani referenci (Blaha, 2013).
5. Testovani uchazeci

Testovani uchaze¢tt muze probihat samostatné nebo jako souc¢ast jedné z metod
vybéru uchazec¢i. Mezi druhy vybérovych testovani patéi napt. testy inteligence, testy
osobnosti, testy schopnosti (verbalni, numerické, prostorové ¢&i mechanické), testy

zpisobilosti, testy psychologické ¢i ukazky prace.
6. Posuzovani uchazeci

Dle doposud zjisténych podkladi a poznatkd 0 uchazeci vytvaiime dalsi zavéry
0 jeho vhodnosti ¢i nevhodnosti pro danou pracovni roli. Mizeme nékteré uchazece jiz
zamitnout nebo ucinit predbézny vybér uchazect, to vSak mize byt podminéno ziskanim

pozitivnich referenci.
7. Ziskavani referenci

Uchaze¢ by mél byt srozumén s tim, Ze reference budou ziskavany a posuzovany.
Hlavnim smyslem je ziskat zpétnou vazbu od byvalého zaméstnavatele, nadtizenych ¢i
kolegti ohledn¢ piedchoziho pracovniho mista, divodech opusténi pracovniho mista, mzdy

¢i zda by byvaly zaméstnavatel uchaze¢e znovu zaméstnal.

8. Kontrolovani zadosti uchazeéa

V tomto kroku dochazi ke kontrole uvedenych zdroji a ziskanych informaci

z hlediska jejich pravdivosti.
9. Potvrzeni nabidky zaméstnani

Po nabidce pracovniho mista organizaci aakceptaci nabidky uchazeéem je

vyhotovena pracovni smlouva.
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10. Sledovani nového zaméstnance

Pro organizaci je dilezité, aby byl pracovnik spokojeny a nezvysoval fluktuaci.
Fluktuace maji za nasledek napi. vyssi naklady na ziskavani novych pracovniki, ztraceny
Cas sadaptaci odchazejiciho pracovnika, piipadné také negativni vliv na znacku
zaméestnavatele. Dava také zpétnou vazbu organizaci ohledné spravnosti procesu ziskavani

a vybéru pracovnikd.

3.1.4 Adaptace pracovniki

Adaptace piedstavuje proces seznamovani pracovnika S organizaci, pracovni
naplni, zpisobem prace, technologiemi, specifickymi piedpisy organizace iobecnymi
piedpisy a celkové spodminkami, za kterych bude pracovnik svou praci vykonavat.
Adaptace, také synonymy zatazeni, orientace ¢i integrace, je zavérem vybérového procesu
a pocatkem procesu pracovniho. Do celého procesu je pfitom zapojen personalni utvar,

piimy nadfizeny, buddy, vedouci utvaru ¢i zaméstnanci (Koubek, 2015).
Dle Dvotakové (2007) je hlavnim cilem fizené adaptace:

e snizeni naklada na fluktuaci zaméstnanci,
e snizeni ztrat na produktivite,

e zvySeni pracovni spokojenosti.

Adaptace miuze byt dle Koubka (2015) vnimana ve tfech rovinach:
a) celopodnikova, ktera je zaméfena na informace spole¢né pro vsechny
pracovniky dané organizace bez ohledu na charakter ¢i obsah prace,

b) atvarova ¢i tymova, ktera se tyka bezprostiedniho okoli pracovnika
a jeho pracovniho mista,

C) na pracovni misto, které je pfimo ovlivnéno charakterem a obsahem
smluvné stanovenym druhem prace.

Dle Vajnera (2007) 1ze zakladni spravné fizené funkce adaptace pro zameéstnance

pojmenovat jako:
a) motivacni - organizace ma 0 pracovnika zajem
b) informacni - pracovnik ma pfistup k potrebnym informacim
¢) socialni - pracovnik se stava ¢lenem tymu
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d) kontrolni - pracovnik se citi byt pod tlakem k dosahovani vykonnosti

e) psychohygienicka - pracovnik se stava jist€j$§im, méné bojacnym a tizkostnym

) rozvojova - pracovnik se u¢i nové véci a posiluje to jeho sebevédomi
g) sebereflexivni - pracovnik zjist'uje, zda je na praci dostatecny
h) rekapitulacni - pracovnik se adaptuje na firemni kulturu

Pro organizaci dobie fungujici adaptace znamena a pfinasi nasledujici vyhody:

a) rychlé zapracovani,

b) zpétna vazba k procesu naboru a vybéru,

C) rozvinuti vykonnosti zameéstnance,

d) zlepSeni image organizace,

e) argumentace pro mozné rozlouceni Se se zaméstnancem,
f) usetfeni naklada pii loucenti se,

g) efektivni vyuziti pracovni doby,

h) zlepSeni komunikace a tymové spoluprace,

ch) registrace moznych chyb v organizac¢nich procesech (Vajner, 2007, s. 93).

Blaha (2013) dava ziskavani, vybéru a adaptaci souhrnny nazev zabezpecovani
pracovnik.

3.1.5 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovany pfistup zalozeny na Fizeni lidi
prostfednictvim ustni ¢i pisemné dohody mezi nadfizenym a pracovnikem 0 budoucim
pracovnim vykonu spojenym S vykonem pracovni ¢innosti. Na zakladé¢ zminéné dohody
dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukoli a vzdé€lavani, rozvoje, hodnoceni
a odmeénovani pracovnika. Jedna se 0 zptisob zvysujici se participace kazdého pracovnika
na fizeni (Koubek, 2015).

Jednim ze zakladnich predpokladd pro tspé$né fizeni pracovniho vykonu je
spravné zadani pracovnich tikoli. Ukoly jsou pracovnikiim zadavany priibézné a pracovnik
je pfitom ve spojeni s fidicim pracovnikem, diky c¢emuz ma moznost konzultace a
spole¢né hledaji cestu naplnéni zaméru ukoli. Jednotlivé ukoly maji své nalezitosti. Patii

mezi né:
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e nazev ukolu,
e jméno poveéieného pracovnika,
e zpusob plnéni,

e termin plnéni.

Kazdy ukol ma své jisté parametry, muzeme je souhrnné oznacit terminem

SMART, kdy jednotliva pismena terminu znamenaji jedno specifikum pracovniho ukolu:

S = specificky,

M = méfitelny,

A = akceptovany,

R = reélny,

T = terminovany (Bélohlavek, 1996, s. 85).

Dvorakova (2007) dodava, ze stanoveny ukol musi byt uréen s ptihlédnutim
k potfebam organizace, ale také k moznostem a schopnostem pracovnika. To dale uzce

souvisi se zvolenym stylem vedeni. Souc¢asné mohou byt stanoveny vykonové normy.

Dle Urbana (2017) mohou byt bariéry vykonnostni i psychologického charakteru.

Mezi né tadi:
a) priciny na strané¢ vedoucich pracovniki ¢i organizace jako celku
predstavujici nedostate¢né zaskoleni ¢i trénink, $patné fizeni ¢i vedeni,

nedostateéna kontrola ¢i motivace,

b) pfi¢iny na strané zaméstnanct predstavujici docasné 0sobni problémy ¢i
dlouhodobéjsi omezeni vykonnosti z hlediska omezenych schopnosti,

nevhodnych osobnich vlastnosti ¢i odlisnych postoju.

3.1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani pracovniki se zaméfuje na rozvoj odbornych ¢i socialnich schopnosti
na celoorganizac¢ni, skupinové ¢i individualni trovni. Uskute¢fiuje se jak na pracovisti, tak
i mimo n¢j. Naklady vynalozené na vzdélavani zaméstnanct by soucasné mély byt

navratnou investici (Bartak, 2011).

Blaha (2013) poskytuje nasledujici pohled na rozliSeni pojmu vzdélavani a rozvoj:
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Tabulka 1: RozliSeni pojmi vzdélavani a rozvoj

vzdélavani rozvoj

e Ziskavani a rozvijeni znalosti, |® Vzdélavaci aktivity zaméfené na

Zamtent dovednosti, schopnosti pro budouci potfeby
zlepSeni vykonu na soucasném | o - Aktivity majici vliv na osobni
pracovnim miste a profesni rast

Casovy ramec kratkodoby dlouhodoby

e Hodnoceni zamé&stnanci
, . o i o o Dostupnost kvalifikovanych

o ¢ Analyza nakladl a pfinost " P Ndtiintalde b

Mg¢teni efektivity zaméstnancu V pripad¢ potieby

o Certifikaty e Moznost vnitini mobility

e Testovani

Zdroj: Blaha, 2013, s. 123

Dle Vodéaka (2011) rozliSujeme tii hlavni pfistupy Kk realizaci organiza¢niho
vzdélavani:
e musi se realizovat — zékladni pozadavky na vzdélani, které mohou byt dany
legislativou ¢i dovednosti, bez kterych nelze vykonavat pracovni ¢innost,
e m¢élo by se realizovat — dovednosti, které piinesou organizaci uzitek,

e organizace ho chce realizovat — vidina pfinosu v dlouhodob¢jsim horizontu.

Dvorakova (2007) jako Ctyfi oblasti vzdélavani poskytovanych zaméstnavatelem
pro prohloubeni kvalifikace pracovnikti 0znacuje:
a) orientace — kratka aefektivni adaptace pracovnika na pracovni misto, tym
a organizaci,

b) prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pfizpisobovani se specifikim pracovnich
mist,

c) rekvalifikace (preskolovani) — ziskani kvalifikace pro vykon prace na jiném
pracovnim mist¢,

d) profesni rehabilitace — opétovné zarazeni osob po dlouhodobém setrvani mimo dané
pracovni misto.

Proces vzdélavani muze byt realizovan internimi odborniky, prostiednictvim

Skolicich center nebo externimi vefejnymi ¢i soukromymi institucemi. Je to proces
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dlouhodoby, ktery je tvoten fazi identifikace potieb a definici cilti vzdélavani, planovanim

vzdélavani, realizaci vzdélavaciho procesu a zavérem zhodnoceni vysledkl vzdélavani.

3.1.7 Péce 0 pracovniky

Péce o pracovniky dle Armstronga (2015) souvisi s vytvarenim piijemného
pracovniho prostiedi, S vhodnym chovanim manazert, se zvladanim stresu, s dosahovanim
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, s feSenim vzniklych socialnich problémd,
S poskytovanim sluzeb jednotlivciim, vcetné sluzeb programi pomoci zaméstnancim, a
s poskytovanim sluzeb skupinam zaméstnancd, zejména Vv podobé sluzeb stravovacich,

spoleCenskych a sportovnich zatizeni.

vvvvvv

Pracovnici jsou pro organizaci nejdulezitéjsim zdrojem a zpravidla jsou také tim
nejdraz§im zdrojem anejvétsi nakladovou polozkou. Zaméstnavatelé jsou si stale vice
védomi, ze uspésnost a konkurenceschopnost organizace je =zavisla piedevSsim na
pracovnicich ajejich schopnostech, motivaci achovani, spokojenosti a vztahu

k zaméstnavateli, a Ze je tedy potieba jim vénovat nalezitou péc¢i (Koubek, 2015).

-----

ptijemné pracovni prostiedi, BOZP, rozvoj pracovniki, sluzby poskytované pracovnikiim
na pracovisti ¢i mimo pracovisté jim a jejich rodinam, péce 0 zivotni prostfedi a dalsi. Tato
péce spliuje cile azajmy celospolecenské, individualni ¢i zajmy a cile zaméstnavatele
(Koubek, 2015).

3.1.8 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni je jednim z nastroji pro fizeni, motivovani arozvoj zaméstnanct,
nastrojem podpory jejich vykonu, napravy neodpovidajiciho chovani, prosttedkem pro
vzajemnou komunikaci mezi manazery a zaméstnanci a také nastrojem jejich povzbuzeni
a inspiraci. Slouzi ke shrnuti vykonnosti pracovnika v minulém obdobi, ke zlepseni vykonu
v budoucnosti, k planovani dalsiho rozvoje pracovnikii, poskytuje ptilezitost projednat své
ambice se svym nadfizenym a pomaha cinit rozhodnuti v oblasti odménovani (Blaha,
2013).

Hodnoceni mize ptinést organizaci informace o pracovnikovi Vv oblasti pracovni
vykonnosti, kvality prace, samostatnosti ¢i v pracovnich postojich. Smyslem a vystupem

mize byt vyuziti silnych stranek k rozvoji pracovnika, spravné zhodnoceni pracovniho
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uplatnéni, usnadnéni zlepsovani vlastni vykonnosti akvality odvedené prace,
identifikovani potieby pro dalsi vzdélani a vyuziti specifickych ptedpokladi ¢i talentd
(Bartak, 2011).

Hodnoceni muze probihat dvéma zakladnimi zpasoby, ato zpasobem formalnim

(systematickym) a neformalnim (nesystematickym).

Formalni hodnoceni byva standardizované a periodické hodnoceni, ze kterého se
pofizuji zaznamy a které se zafazuji do osobnich spisu pracovnika. Ty jsou dale pouzivany

pro personalni ¢innosti tykajici se jedince ¢i skupiny pracovnikt (Koubek, 2015).

Pro systematické hodnoceni potiebujeme urcité pomucky. Mezi né¢ mizeme fadit
formulare, do kterych zapisujeme jména hodnoceného i hodnoticiho, celkovou analyzu
prace, hodnoceni jednotlivych kritérii a stanovené tukoly na dal$i obdobi. V ramci
formulaiit mohou byt vyuzity postupy hodnoticich $kal, pofadovych systému, technik
kritickych udalosti ¢i seznamu aktivit (B&lohlavek, 2005).

Neformalni hodnoceni je tzv. pribéznym hodnocenim pii bézné¢ vykonavané praci
pracovnikem. Je dan subjektivnimi pocity vedouciho pracovnika v konkrétnim okamziku,
jedna se 0 soucast kazdodenni kontroly prace pracovnika, zpravidla nedochazi k zadnym

pisemnym zaznamum a nebyvaji pfi¢inou personalnich rozhodnuti (Koubek, 2015).

Dulezitou soucasti kvalitniho hodnoceni pracovnikit je schopnost vedoucich
pracovnikti vhodnym zptsobem hodnotit své podiizené a vyuzit tyto poznatky k vedeni
arozvoji pracovnikt. Pro vedouciho pracovnika je toto jedna z klicovych kompetenci

manazera (Dvoiakova, 2007).
Hodnoceni mohou nabyvat raznych kombinaci:

e piimi nadfizeni hodnoti své podtizene,

e zaméstnanci hodnoti své ptimé nadfizené,

e ¢lenové tymu ¢i skupiny se hodnoti navzéjem,

e zamgstnanci hodnoti sami sebe (sebehodnoceni)

e zaméstnanci jsSou hodnoceni z vnéjsiho okoli, napt. zakazniky, klienty,
e zpétna vazba 360° (Blaha, 2013).
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Obrazek 1: Sebehodnoceni

PFimy nadFizeny

Sebehodnoceni

Zakaznici Spolupracovnici

Podrizeni

Zdroj: vlastni zpracovani dle Blaha, 2013. s. 57

Tato metoda spociva v hodnoceni riznymi lidmi dle stejnych kritérii. Nejcastéji se
bude jednat o pusobeni vySe zminénych kombinaci hodnotiteli — zakaznici, piimy
nadiizeny, podfizeni a spolupracovnici. Stejné tak je vSak potieba urcita mira sebereflexe

a hodnoceni sebe sama.

3.1.9 Odménovani pracovniki

Systém odménovani predstavuje jeden z nastroji managementu lidskych zdrojt.
Cilem tohoto systému je pozitivni plisobeni na organizacni strategii, ziskavani a stabilizaci
pracovnikti, motivaci Kk jejich vzdélavani, rozvoji astimulaci k pracovnim vykontim
(Dvoi4kova, 2007).

Strategie systému odménovani by méla byt:

e motivacni — srovnatelna s nabizenymi odménami v jinych organizacich,

e spravedliva — ostatni pracovnici nemaji lepsi odmeény nebo odmeénovani
vychazi ze zasluh pracovnika,

e transparentni — systém je zalozen a funguje na znamych pravidlech (Blaha,
2013).

Organizace ma Sirokou $kalu moznosti, jak odménovat své pracovniky.
Odménovani muze byt vazano na povahu vykonavané prace aodvedenou praci, na
vykonnost pracovnika, jeho schopnosti ¢i jejich vzacnost na trhu prace, vefejného uznani

jeho zasluh a dobie odvedené prace, péée 0 vzdélavani, rozvoj a o individualni pracovni
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prostedi, 0 zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztaht v organizaci apod. (Koubek,
2015).

Blaha (2013) pouziva pojem celkova odména. Tato celkova odména se sklada ze

dvou ¢asti, které jsou dale ¢lenény nasledovné:
1. Hmotné odménovani
a) narokové slozky odmény

e zakladni mzda/plat — ¢asova forma dle hodinové, tydenni ¢i mési¢ni sazby,
e povinné ptiplatky— dany pravnimi piedpisy napft. za ptescas, za praci v noci,

0 sobotach a ned¢lich, priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

b) nenarokové slozky odmény

e piimé — variabilni, zasluhové ¢i vykonnostni odmény, tedy diferenciace
odmeén dle vykonu, schopnosti a dovednosti jedince ve formach ukolové,
podilové ¢i dodatkové formy mzdy,

e nepiimé — zaméstnanecké vyhody ¢i benefity — odmény za to, ze je
pracovnik soucasti dané organizace, nezavislé na vykonu pracovnika.

2. Nehmotné odménovani

e pochvala
e vetsi zodpoveédnost, samostatnost, autonomie
e Kkariérni postup

e vzd¢lavani ¢i rozvoj nad ramec soucasné prace
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3.2 Motivace a psychologie jedince

3.2.1 Motivace

Pojem motivace lze vysvétlit jako ur€ity vnitini proces, ktery zpusobuje, ze se
v urcité situaci chovame konkrétnim zptasobem. Toto chovani vede k dosazeni cile.

Spoustéem tohoto procesu je urcita udalost ¢i skute¢nost — incentiv. (Tureckiova, 2007)

Dle Armstronga (2015) je motivace , sila, kterd aktivuje, sméruje a udrzuje
chovani “ (Armstrong, 2015, s. 217).

Pojem motiv zna¢i uréitou vniténi pohnutku k motivovanému jednani. ,, Clovek
disponuje biogennimi motivy, které maji sviyj puvod ve fyziologii organismu a sociogennimi
motivy, které vyjadruji jeho potireby jako socialni bytosti “ (Blazek, 2014, s. 162).

Dle Be¢lohlavka maji motivy soucasné dvé slozky, ato tzv. slozku energizujici,
ktera dodava silu aenergii K jednani aslozku fidici, ktera dava smér jednani, lidé se
rozhoduji pro ur€itou véc a soucasné vybiraji zpusob a postup, jak véci docilit (Bélohlavek,

1996).

Tureckiova (2007) motivy rozd¢luje na tii zakladni typy:

e potieby - pocity nedostatku,
e hodnoty - skutec¢nosti, kterym piisuzujeme vahu a dilezitost v zivote,
e zajmy - liba ¢innost, ktera prinasi radost a uspokojeni.

Potieby

Potieba znaci urcity stav nedostatku a pokud neni uspokojena, vyvolava aktivitu
jedince k akci. Pti uspokojovani potieb se vsak vyskytuji piekazky, tzv. bariéry. V ptipade,
Ze potieba neni uspokojena, vznika frustrace, ktera je zptsobenda nahromadénou

a nevybitou motivacni energii. Na frustraci mohou vzniknout riizné odezvy jedince:

e energizace - zesileni usili pro pfekonani prekazky,

e Unik - vzdani se cile,

e agrese - nasilné vybiti energie,

e sublimace - hledani alternativniho cile,

e racionalizace - presvédcovani sebe sama 0 nedostate¢ném vyznamu cile,
e regrese - uspokojovani potieb vyvojové niz§im zptisobem

(Bélohlavek, 1996).
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Provazani motivace a potieby Ize také vysvétlit na nasledujicim schématu:

Obrazek 2: Provazani motivace a potieby

Nedostatek Na cil QOdstranéni
(nadbytek) ——> Potfeba ———> Motivace ——> zaméfena ——> nedostatku
cinnost (nadbytku)

Zdroj: Bedrnova, Novy, 1998, s. 225

Pfi pocitu nedostatku se dostavuje uréita potieba. Potieba motivuje K urcité

¢innosti. Tato ¢innost smétuje K urcitému cili. Cilem je odstranéni daného nedostatku.

Hodnoty
Kazdy jedinec ma vlastni nastaveni hodnot v pracovni iosobni roving.
V podminkach ¢innosti organizace se prolinaji v riznych kombinacich ¢i prevahach tyto

proménné:

a) individualni charakteristiky - jimiz jsou zajmy, postoje ¢i potieby

b) charakter prace - stupeni autonomie, uspokojeni z konkrétni prace, rozmanitost
ukolt a zpétna vazba za pracovni vykon

c) charakteristika pracovniho prostiedi - bezprostfedni pracovni prostiedi,

spolupracovnici, pracovni klima, systém odménovani (Nakone¢ny, 1992)

Zajmy

Zajmy oznaCujeme specificka zameéteni ¢lovéka na urcité oblasti jevid, které
jedince obohacuji, napliuji ¢i rozviji. Lze jimi rozumét potieby odvozené, které jsou
uspokojovany provadénim urcité ¢innosti. Vyctem uvadi Bedrnova a Novy (1998) zajmy
poznavaci, estetické, socialni, ptirodni, obchodni, technické, rukodélné¢ materialové,
vytvarné a sportovni. Jako dalsi Ize uvést zajmy lingvistické, védecké, hudebni, sbératelské
a dalsi.

Pojem stimul vyjadiuje motivaci vnéjsi. Zde je dilezité, aby byly stimuly vhodné
zvolené a vyvolaly zadouci odezvu motivi. Jeden atentyz stimul miaze vyvolat rozdilné

reakce u dvou o0sob, stejné tak u jedné osoby V riznych obdobich zivota. Znamena to tedy,

ze ,, vnitini motivacni struktura lidi neni stejna a meni se V ¢ase. Do motivace cloveka se
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promitaji trvalé osobnostni charakteristiky, vnéjsi prostredi i okamzité vnitrni ladeni*
(Blazek, 2014, s. 162).

Téma motivace je nedilné spojeno S motivaénimi teoriemi. Miazeme je délit do

dvou zékladnich skupin:
1. teorie zaméfené na poznani motivacnich pricin, kam patii napt.:

e teorie hierarchie potieb
e teorie tii kategorii potieb
e teorie potieby dosahnout uspéchu

e teorie dvou faktora

2. teorie zaméiené na prubéh motivaéniho procesu, kam patii napf-.:

e teorie ocekavani
e rozSifeny model teorie o¢ekavani
e teorie spravedlivé odmény

e teorie zesilenych vjemu (Blazek, 2014)

3.2.2 Psychologie osobnosti

Osobnost dle Heluse (2011) chapeme jako individualitu ¢i jedine¢nou lidskou

bytost, ktera klade daraz na jeji vlastnosti a své ,,ja“, které je jadrem prozivani.
Bedrnova a Novy (1998) uvadi jako obecné znaky osobnosti:

e jedinecnost - odliseni se od ostatnich,
e souhrnnost a jednota - souhrn jeva v jednu ned€litelnou jednotku,
e relativni stalost - neménnost v ¢ase, moznost predpovedi chovani,

e pfizpusobeni a vyvoj - schopnost adaptace na zmény, podminky i
prostredi.

Plaminek (2005) ve své publikaci uvadi tfi velké skupiny zdroji toho, co mize

pracovnik organizaci ptinést. Jedna se 0 vlastnosti, schopnosti a postoje.
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Obrizek 3: Clovék jako nositel lidskych zdroji

VLASTNOSTI
(Jaky ¢lovék je?)

CLOVEK
(nositel lidskych zdroj)

SCHOPNOSTI

(Co ¢lovék zna (znalosti) a co
umi (dovednosti)?)

POSTOIE
(Co clovék chce a co si mysli?)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Plaminek, 2005, s. 58

Schopnosti jsou souhrnnym oznacenim znalosti a dovednosti ¢loveéka, tedy co vi
a co umi. Jedna se o potencialni hodnotu pro organizaci, ale ¢lovék musi byt schopen je

vyuzivat spravnym zpuisobem, ¢emuz pomahaji postoje.

Postoje tizce souvisi S motivaci a motivy. Vyjadiuji miru loajality, snahy ¢i ochoty
jednotlivce. Aby vsak bylo mozné je vyuzit, musi byt doprovazeny dostate¢nymi

schopnostmi.

Vlastnosti jsou v prabéhu zivota oproti schopnostem a postojim neménitelné
Zzadnymi vzdélavacimi ¢i rozvojovymi programy. Jedna se o0 vrozené azdédéné

charakteristiky ¢lovéka (Plaminek, 2005).
Vlastnosti dle Heluse (2011) mohou byt dale:

a) kardinalni — siln¢ napadna vlastnost ¢lovéka (nema ji kazdy),
b) centralni — objevuje se v konkrétnich typech situaci,
c) sekundarni — jsou podminéné okolnostmi, nevystupuji piednostné.

Inteligence

Jednou z klicovych schopnosti osobnosti je dle Bélohlavka (1996) inteligence, jejiz
mirou je inteligenéni kvocient. Priméma hodnota tohoto kvocientu je mezi 90 a 110,
s vékem se neméni jeji vySe, ale struktura. Srostoucim vékem se snizuje rychlost

a flexibilita, ale naopak ptibyvaji zkusenosti.
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Tématem nabyvajicim na dulezitosti mtze také byt dle Urbana (2017) emocionalni
inteligence. Kladné a piijemné emoce stimuluji aktivitu ¢lovéka, neptijemné ji naopak
oslabuji asnizuji, ato v praci i mimo ni. Impulzivni emoce poté vedou Kk prudkym
reakcim, a tim i nezddoucimu jednani. Vyznam emoci pfi fizeni pracovnikd by se nem¢l

opomijet.

Od inteligence rozumové se lisi, neni vSak jejim pfimym protikladem. Ob¢
piispivaji k uspésnému rozhodovani, feseni problému i k efektivnimu jednani. Neni stejna
pro vsechna pracovni mista. Jeji vyznam se zvySuje Sristem potieby spoluprace

a komunikace mezi zamé&stnanci.
Pé&t hlavnich emocionalnich schopnosti:

1. uvédomovani si vlastnich emoci,

2. zvladani a kontrola vlastnich emoci,

3. sebemotivace,

4. empatie,

5. harmonické souziti s okolim (Helus, 2011).

Dodava, ze ti, ktefi jsou v téchto oblastech nerozvinuti, predstavuji typy lidi

emocionalné omezenych.

Bélohlavek (1996) navic uvadi, ze neexistuje bezprosttedni vztah mezi inteligenci

a uspéchem.

S timto tématem se poji uceni, které 1ze chapat jako relativné trvalou zménu ve
védéni, chovani nebo prozivani a je vysledkem uréité ¢innosti nebo zkusenosti ¢loveka.
Uceni znamena mnohem vic neZ jen schopnost ptfijimat fakta a nové poznatky. Ucime se
jak organizovang, tak také spontanné, aniz bychom o tom védéli (Blaha, 2013). Helus
(2011) popisuje uceni jako urcitou biologickou nezbytnost pro adaptaci organizmu na

prostiedi diky zkusenostem.

Bedrnova a Novy (1998) navic nabizeji pojem socialni uceni, kdy se ¢loveék nejlépe
uci vlastnimi zkusenostmi ¢i praxi, ma pritom socialni kontakt a podminkou pro uspéch je

nekoncici prace na svém rozvoji.
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3.2.3 Psychologie prace a organizace

,, Psychologie prace aorganizace se zabyvd vnitinimi podminkami (schopnosti,
dovednosti, motivace pracovnika) ivnéjsimi podminkami (vybaveni pracovisté, hluk,
osvétleni, design) pracovniho procesu. Zabyva se osobnostnimi rysy a situacnimi
podminkami, které urcuji chovani jedincii a malych skupin v organizacich* (Kocianova,
2004, s. 70).

Pojem organizace vychazi zfteckého slova organum ¢&i latinského organon,

ptipadné slova organismus (Tureckiova, 2004).

Blazek (2014) popisuje organizace Vv historickém kontextu jako spontanni spojeni
osob, ktera se postupné preméfiovala ve spojeni uméla. Uméla organizace je zamérné
vytvorena ajeji ucel, podminky existence, vnitini avn&jsi vztahy jsou explicitné
stanovovany. Organizace ma svij umély fad, ktery je védome lidmi vytvoieny z ptivodniho

piirozeného fadu k dosahovani stanovenych cilt (Blazek, 2014).

Dulezitym pojmem je pojem organiza¢ni chovani, které vychazi z individualnich
hodnot, chapani anasledného jednani jedincu, které se aktivné promitd do fungovani
pracovnich skupin i celé organizace (Kocianova, 2004, s. 67). Kazda organizace ma sva

poslani, vize a cile.

Bélohlavek (1996) chovani propojuje s pojmem organiza¢ni kultura. Organizaé¢ni
kultura ,,urcuje, jaké chovani se ocekava od clenii organizace, jaké chovani bude
postihovano a jaké ocenovano “ (Bélohlavek, 1996, s. 108). Pokud je organiza¢ni kultura
silna, coz znamena, Ze jsou kritéria Chovani piijimana vétSinou, neni v takové organiza¢ni

kultufe potieba mnoho nafizeni.

Bedrnova a Novy (1998) popisuji organizacni kulturu jako urcity charakter, duch
organizace ¢i vnitini pravidla, ktera ovliviiuji celkovou atmosféru organizace a mysleni
a jednani jednotlivct. Odlisuji vSak také pojem organizacni identita, kterou vysvétluji
jako stanoveny strategicky koncept fungovani vnitini struktury awvnéjsi prezentace

konkrétniho podniku v trznim prostfedi (Bedrnova, Novy, 1998).

Skupinu lIze v organizaci popsat jako dva ¢i vice jedinct, ktefi jsou ve vzajemné
interakci, maji spole¢nou identitu, dosahuji urcitych kolektivnich norem a cilti a uvédomuji

si navzajem jeden druhého. Ve skupiné ma kazdy svou roli (Bélohlavek, 1996).
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Tym piedstavuje skupinu, ve které se objevuje urcita synergie. Dochazi k tomu, ze
,,hodnoty dosahované skupinou zacnou prevysovar soucty hodnot, které jsou schopni
vytvorit clenové skupiny samostatne “ (Plaminek, 2009, s. 20). Dodava, Ze tento jev by m¢l

byt trvaly a rozdil vyznamny.

Dulezitymi prvky pro soudrznost organizace jsou oddanost (loajalita)
a angazovanost. Blaha (2013) uvadi, Ze pojmy oddanost a angazovanost jsou si velmi
blizké. Rozdil spatiuje vtom, Ze angazovanost se tyka prace aoddanost se vztahuje

k organizaci.

Oddanost charakterizuje vztah mezi zaméstnancem aorganizaci, ktery je
charakterizovan naklonnosti, identifikaci (sdileni cili) a loajalitou zaméstnance ke svému
zaméstnavateli (Blaha, 2013). Vyznacuje se touhou zistat ¢lenem organizace, vynalozit

pro organizaci Gsili a davéru projevenou cilim a hodnotam organizace.
Angazovanost Armstrong (2015) vnima ve tfech rovinach:

a) intelektualni — pfemysleni 0 praci a chut’ ke zlepsovani,
b) emocionalni — dobry pocit z vykonavané prace,

¢) spolecenska — aktivita vzhledem k tymu.

Jedna se ostav, kdy se lidé zajimaji 0Svou praci, ptistupuji Kni pozitivné i
s nadSenim, jejich chovani je dobrovolné a maji motivaci k vysokému vykonu. Jedna se
0 spojeni oddanosti, obfanského chovani v organizaci a motivace. Hnacimi silami jsou
podnétnost prace, autonomie, rozmanitost, zpétna vazba, ptizpusobovani, ptilezitosti
k rozvoji a odmény ¢i uznani.

Zajimavym pojmem je uéici se organizace. Ucici se organizaci Ize popsat jako
koncept organizace, ktery vytvaii prostiedi povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani a k

individualnimu i kolektivnimu rozvoji (Dvoiakova, 2007).

Dalsi pojem nabizi Armstrong (2015) ato fizeni znalosti v organizaci, které se
zabyva uchovavanim a sdilenim nashromazdénych znalosti v organizaci tykajicich se

procest, metod a Cinnosti v organizaci. Tyto znalosti se stavaji konkuren¢ni vyhodou.
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3.3 Ziskavani praxe a budovani kariéry studenti

Pojem praxe predstavuje odbornou zdatnost a zbéhlost v obvyklém zpisobu
vykonavani ur€ité ¢innosti. Dlouhodobym vykonem Se stava tato ¢innost jedinci znamou

a zvysuje se jeho vykonnost v dané oblasti.

Pojem Kkariéra je sled udalosti v profesnim zivoté, které vznikaji dlouhodobou
akumulaci vzdé¢lani, dovednosti a zkuSenosti aje vysledkem zamérnych rozhodnuti
(Malinova, 2011). Vyvoj Kariéry zahrnuje fizeni a planovani kariéry, coz je proces, v némz
zaméstnanci stanovuji a uskute¢tiuji jednotlivé kroky k realizaci cili kariéry. Rizeni
kariéry je poté celkovy proces, ve kterém organizace vybira, zhodnocuje a dle vysledki na
zaver rozviji zaméstnance tak, aby si zajistila mnozstvi kvalifikovanych pracovnika, ktefi

budou odpovidat budoucim pozadavkiim na potiebné pozice (Milkovich, Boudreau, 1993).

S vyse uvedenymi pojmy souvisi pojem talent. Talentem je pracovnik, ktery ma
vysoky potencial, ktery muze pomoci organizaci v dosahovani cild. Jeho vykony jsou
trvale nadstandardni a ma ptedpoklady k profesnimu rastu (Urbancova, Vnouckova,
Smolova, 2016). Aby organizace byla schopna dlouhodobé prosperity abyla
konkurenceschopna, je tieba, aby ptilakala, péstovala a udrzela si jiz zminéné talenty.
Toho mohou dosahnout pomoci talent managementu neboli fizeni talentd. Dle Blahy
(2013) by méla organizace nabidnout pracovnikiim perspektivu a vénovat jim dostatek
péce. Dodava, ze efektivni fungovani tohoto systému je jeho iniciace a podpora vedeni

organizace, které jde talentim piikladem.

Studentem je jedinec, ktery je ucastnikem S$kolského vzdélavaciho systému

a systematicky se ptipravuje na vykon budouciho povolani.

Absolventem je jedinec, ktery ukoncil své piisobeni ve skolském vzdélavacim
systému. Status absolventa byva ptfedpokladem Kk vykonu urcité cinnosti dle dosazené

urovné vzdélani.
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3.3.1 Predpoklad jedince

Jednim z témat mladych lidi, kteti se zapojuji do trhu prace je dle Bedrnové
a Nového (1998) dospélost a zralost. Zralost je jedno z kritérii dospélosti. Jedna se
0 obdobi, kdy mlady c¢lovek piebira odpovédnost za o0sobni, obcanskou a finan¢ni
nezavislost své osoby po zakonnych zastupcich. Tomuto obdobi jedince se ¢aste¢né musi

piizptsobovat i organizace.

Dalsim tématem je dle Malinové (2011) zaméstnatelnost. Zaméstnatelnost Ize
chapat jako soubor individualnich charakteristik, které umoznuji jedinci nachazet pracovni
uplatnéni odpovidajici jeho vzdélani a zkusenostem, a v piipadé potieby realizovat zmény

Vv pribéhu Kariéry.
Vlivy zaméstnatelnosti mohou byt:

e individualni — 0sobni potencial — inteligence, hodnoty, cile, motivace apod.
e organizacni — firemni kultura, organizaéni struktura, rozvoj apod.

e socioekonomické — trh prace, legislativa, narodni kultura apod.

Nakone¢ny (1992) uvadi ve své publikaci pét slozek, které by mély byt
predpokladem tspésnosti jednotlivce Vv pracovni ¢innosti. Plati zde také pravidlo, ze
,,jedinec utvari svou praci a sam je ji utvaren “ (Nakonecny, 1992, s. 51).

1.odborna pripravenost, ktera je tvofena nabytymi znalostmi, dovednostmi
a zkusenostmi

2. pracovni zdatnost, ktera vyjadiuje zdatnost fyzickou, neuropsychickou
a emocionalni, projevuje se pfi pracovnim vypéti

3. osobnostni profil, ktery vyjadiuje shodu osobnostni stranky a pozadavky
pozice na osobni rysy pracovnika

4. ekonomicky a spolecensky profil, ktery souvisi se socialni interakci a se
shodou pracovni pozice a profesni socialni roli

5. osobni apracovni zamérenost, ktera vyjadiuje o0sobni pfistupy
pracovnika K cilim, zavazkiim, perspektivam ¢i aspiracim

Malinova (2013) dodava, ze u jedince jsou dulezité tzv. klicové kompetence, kam
mizeme fadit napf. vzdélani, znalost cizich jazyku, hard skills, soft skills, pozitivni postoj

k celozivotnimu uéeni ¢i zménam, flexibilitu, vnitini motivaci, osobni integritu apod.
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3.3.2 Profesni orientace a vzdélani

Bartoiikkova (2010) uvadi dva tzv. profily absolventa (ptijemce) vzdélani dle

specializace tohoto vzdélani a kvalifikace k okruhu problém:

e Siroky amélky — kvalifikace pro Siroky okruh problémt bez pfiilisné
specializace; absolventovi (studentovi) piinasi flexibilitu uplatnéni a také

vSeobecnéjsi vzdelanostni troven,

e hluboky auzky — vzdélani je specializované v ramci jednoho oboru; mutize
byt nebezpecnym z divodu cileni na konkrétni profesni roli a pfipadnou
strukturalni nezaméstnanost, z absolventa (studenta) se vsak stava na danou

oblast expert.

Profesni orientace predstavuje formovani a rozvijeni profesnich vizi, ambic a cilt
jedince asoucasn¢ souvisejicich osobnich kvalit. U studentt ¢i CerStvych absolventd
vysokych skol se predpoklada, ze profesni orientace sméfuje K pozicim, na které byli
studiem pfipravovani. Neni to v§ak v praxi pravidlem. Dle publikace Mezigeneraéni dialog
a mladi lidé na trhu prace ve 21. stoleti (2018) je u vysokych $kol podil absolventd, ktefi
po Skole nastupuji na pracovni pozici, ktera odpovida jejich ¢i ptibuznému oboru, ve vysi
74 %, coz neni uspokojiva vyse. Lze vsak takeé fici, ze ,, pravdépodobnost prace v oboru se
vyrazné zvysuje se stupném dosazeného vzdelani — absolventi doktorskych programii
pracovali v oboru v 92 % pripadii, absolventi magisterskéio studia v 77 % a bakaldrského
studia pouze v 64 % piipadii (Stern, Kotikova, Stastnova, Skalkova, 2018, s. 14).

Vyznamnou roli zde hraje i zaméteni fakult.

Vyse uvedenym pojmem ambice je myslena urcita ctizadost, Zivotni plany a cile
Vv profesni oblasti, které si pfed sebe jedinec vytycil. Zajimavym pojmem je aspiraéni
uroven, ktera vyjadiuje nase osobni cile ¢i o¢ekavani. Méla by byt pfiméfena moznostem,
okolnostem ¢i v souladu s osobnostnimi predpoklady jedince. Pokud to takto neni, dochazi
k frustraci, at’ je aspirace piilis vysoka ¢i pfili§ nizka. Tim muze dochazet k odezvam viz.
kapitola 3.3.1. Aby k frustraci nedochazelo, cile by mély byt realistické, casové dosazitelné

a jasné formulované. Poté jsou jednou z dobrych forem seberozvoje (Stépanik, 2003).

Dokoncené vzdélani zajiStuje studentim a absolventim tzv. kvalifikaci, tedy
odbornou zptsobilost. Kvalifikace predstavuje dle Vetesky (2017) soubor znalosti

a dovednosti utvafenych Skolskym systémem adale rozvijeny V Systému dal§iho

39



profesniho vzdélavani a dopliiovany i0sobnimi a profesnimi zkuSenostmi kazdého
jednotlivce (Veteska, 2017). Obecné se ziskava piipravou na povolani ve formé skolni
dochazky anasledné praxi. V soucasnosti plati, ze zaméstnavatelé davaji piednost
uchaze¢im 0 zaméstnani, ktefi maji vyssi a specifi¢téjsi znalosti. S tim se dale poji, Ze pii
vyssi kvalifikaci ziskava pracovnik zpravidla vy$si odménu. Cim dal vice je kladen diiraz
na tzv. celozivotni uceni a od jednotlivel je vyzadovana permanentni aktualizace svych
znalosti ¢i dovednosti. Timto zpusobem kvalifikace muze riast a formovat se i v priab&éhu

pracovniho zivota.

3.3.3 Potencial a limity studentu

Potencial jedince piedstavuje piedpoklad ¢i predispozici k vykonu ur¢ité ¢innosti.
Dle Blahy (2013) muzeme vyuzit piredpovéd® potencialu. Jedna se o prognozu toho,
0 kolik Grovni mize zaméstnanec vV ramci organizace postoupit. Tato predpovéd’ vychazi
z minulé asoucasné vykonnosti pracovnika, vycviku, rozvoje, preferenci V kariéfe

a soucasnym a planovanym trovnim kompetenci.

Kazdy jedinec ma své specifické schopnosti, které vyrazné ovliviwuji druh pracovni
¢innosti, kterou vykonava. S témito schopnostmi se poji pojem osobni limity. Jedna se
o situaci, kdy naroky mist nebo tkoli byvaji vyssi nez schopnosti jedinch, kteti je
vykonavaji. Tito jedinci nemaji vlohy ¢i nadani, aby uspésné zvladli trénink, kterym by
bylo mozné potiebné schopnosti ziskat. Maji dlouhodobéjsi ¢i trvaly charakter. Typickym
znakem je, ze schopnosti pracovnika jiz nelze zvysit nebo dal rozvijet, maji urcitou uroven

inteligence ¢i nedostatecné vykonové tempo (Urban, 2017).

Castokrat se o studentech anaslednych absolventech hovoii jako 0 jedné ze
znevyhodnénych skupin na trhu prace. Touto tématikou se zaobira také Siegel (2012),
ktery tuto myslenku zobrazuje ina ptikladu: ,,Je mnohem obtiznejsi najit nekoho, kdo
znevyhodneny neni nez nekoho, kdo znevyhodnény je. Diraz na jednu cilovou skupinu
vyvolava dojem, Ze takovi uchazeci maji na trhu prace Slozitéjsi postaveni nez ostatni. Mezi
ostarnimi jsou vsak dalsi cilové skupiny, které vyvolavaji obdobny dojem.* Otazkou muze
byt ,, Kdo je na tom tedy lépe? Cerstvy absolvent nebo starsi uchazec? Jestlize je absolvent
znevyhodnény nedostatecnou pracovni zKusen0sti, co potom znevyhodruje starsi uchazece?
Ti maji prece bohaté pracovni zkusenosti. Jsou tedy znevyhodnéni vyssim vekem? To

ovsem Vyvraci zmevyhodnéni absolventu, kteri jsou mladi, nezavisli, adaptabilni
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a perspektivni** (Siegel, 2012, s. 12). Dodava, ze takovéto myslenky zpsobuji pouze
riziko negativniho ptisobeni na lidskou psychiku.

Druhy pohled vSak nabizi Dvoidkova (2007), ktera poukazuje na finan¢ni
prispévky, které jsou poskytovany ufady prace zaméstnavatelim za to, Ze piijmou
absolventa stiedni ¢i vysoké skoly aje provedeno jejich zapracovani. Absolventem je

obcan, jehoz celkova doba zaméstnani nedosahla dvou let po absolvovani dané skoly.

Armstrong (2002) uvazuje nad otazkou ve€ku jako znevyhodnujicim parametrem
a uvadi, ze:
e ¢k je nespravnym prediktorem pracovniho vykonu,
e je zavadgjici spojovat fyzické a dusevni schopnosti s vékem,

e ve&k muze byt jen ziidka skutetnym a pfijatelnym pozadavkem na
zaméstnance.

Dodava, ze takové uvazovani vede Kk vékové diskriminaci, kdy diskriminovanym

mize byt jak student ¢i absolvent, tak ¢lovek v pokrocilejsim veku.

Malinova (2011) uvadi za nékteré vyhody ¢i nevyhody studenti a absolventd na

trhu prace tyto faktory:

e jsou ambicidzni, chtéji dokazat organizacim, ze by pro né byli uzite¢ni,

e jsou dobte teoreticky pfipraveni, praxe vSak byva nedostatecna,

e aktivni studenti mohou najit potencialniho zaméstnavatele jiz formou brigad
a po ukonceni studia k nému plynule piejit,

e ovladaji cizi jazyky a techniku,

e jsou zvykli se ucit, piijimat a zpracovavat informace, jsou flexibilni,

e mivaji realistické predstavy 0 odméng, jsou ¢asto ochotni piijmou nabidku
za niz8§i odménu S postupnym zvySovanim po zaucent,

e nemaji zazité vzorce od piedchozich zaméstnavateld, 1épe se ptizplisobuji.
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3.3.4 Hledani praxe

Vyznamnym faktorem, ktery napoméaha hladkému piechodu ze Skoly na trh prace,
je zahajeni hledani prace jest¢ béhem studia azejména u vysokoSkolaku pak ivykon
odborné pracovni ¢innosti jiz pti studiu. Dualezitym faktorem je i délka piechodu ze skoly
do zaméstnani, kdy ¢im déle trva prechod na trh prace, tim mens$i profesni uspéch

absolvent zpravidla ma (Stern, Kotdkova, Stastnova, Skalkova, 2018).

Prvnim vychodiskem pro hledani praxe je zjistit, jaké jsou moznosti. S timto muze
pomoci tzv. profesni poradenstvi. Jedna se 0 sluzbu, ktera pomaha lidem na trhu prace
zorientovat se Vv otazkach vzdélavani, profesni pripravy, volby zaméstnani a karierniho
rozvoje. Profesni poradenstvi funguje bezplatné na uradech prace, existuji v§ak i moznosti

Vv ramci vzdélavaciho systému.

Monroe (2007) uvadi, Ze v soucasnosti je tieba se pripravit na to, ze zprvu bude
mozna tieba pfijmout praci, kterda na prvni pohled nebude vypadat jako ,ta prava‘“.

Prvotnim kli¢em k dobrému startu kariéry je vSak odhalit a zjistit, co opravdu hledame.

Dilezitym krokem pfed samotnym hledanim mize byt zhodnoceni vlastnich
znalosti, dovednosti, cilt, kvalifikace, motivace, osobnostnich rysu, ale také moznosti
prosttednictvim sebehodnoceni ¢i sebereflexe. To se vSak netyka pouze novacka na trhu

prace, ale méla by ¢lovéka doprovazet pracovnim zivotem nepietrzité.

Dalsim dulezitym bodem je zjistit, jakou praci zvolit. Je mozné si pomoci otazkami
— co chci délat dnes, co chci délat za par let, co chci obecné v Zivoté, kam chci dojit apod.
Casto se mize jednat 0 intuici, instinkt a piedstavy, které ptirozené rozhodnou o budoucim
smérovani profesni kariéry. Voditkem je jist¢ také studovany obor, ktery je urcitym

predpokladem pro Kariérni smerovani.
V soucasnosti jsou nejvice vyuzivané moznosti pro hledani praxe:

e internetové kariérni stranky zaméstnavateld,

e agentury prace,

e pracovni portaly — jobs.cz, prace.cz, fajn-brigady.cz, monster.cz a dalsi,

e inzerce v tisku ¢i rozhlase,

e inzerce na veiejnych mistech — billboardy, vylepy, prostory organizace atp.,

e pracovni veletrhy, career days a dny otevienych dvefi,
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e nabory ve vzdé¢lavacich institucich, inzerce na strankach skol,

e socialni sité obecné, napi. skupiny na facebooku, Instagram, twitter apod.
e LinkedIn — socialni sit’ nabyvajici na vyznamu,

e doporuceni,

e piimé osloveni zaméstnavatele.

Ne vzdy se pii hledani praxe dafi najit misto odpovidajici momentalni kvalifikaci,
které by bylo dle piedstav uchazece. Vztah mezi Grovni pracovniho mista a délkou hledani

zaméstnani je zobrazeno na nasledujicim grafu.

Obrazek 4: Nespravna tendence k hledani praxe
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Siegel, 2012, s. 17

Graf zobrazuje, jak se s postupem casu snizuji pozadavky uchazece na pracovni
misto. Jeho tendence vsak neni optimalni a mize vést az kK volbé tzv. ,jakékoli prace®,
ktera je disledkem pocitu netispéchu aneni dobrovolnym rozhodnutim. Pii setrvani na
nedobrovolné zvolené pozici nedochazi k optimalnimu vyuziti potencialu jedince, muze

dochézet ke snizovani kvalifikace v Zadoucim oboru a k frustraci.

Udava se, ze Vvpraméru clovek pred ziskanim pracovni pozice navstivi
6-7 pohovord. Bohuzel ne vzdy, po reakci na inzerat ¢i osloveni potencialniho
zamestnavatele, nasleduje pohovor, ale pifimo zamitnuti pro nesplnéni pozadavki Ci
zjinych divodd. To mize vést U uchazeCe 0 zaméstnani K postupnému snizovani svych

pozadavki na pracovni misto.
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Uchaze¢ by si dle Siegla (2012) mél byt védom svych kvalit. Z toho divodu uvadi

jako spravnou tendenci nasledujici graf.

Obrazek 5: Spravna tendence k hledani praxe
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Siegel, 2012, s. 18

Graf popisuje, ze pokud budeme po né&jaky ¢as netspésni, muzeme lehce slevit ze
svych narok. Nemélo by se vSak jednat 0 skokové sniZzovani naroku v kratkém Casovém
horizontu, ale pretrvavajici usili 0 dosazeni pozadovaného mista s pfipadnymi drobnymi

ustupky.
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3.3.5 Zpusoby ziskani praxe

Existuje cela fada zpusobu ziskani praxe jiz pii studiu, at’ uz jde o praxi placenou ¢i
neplacenou. V tomto pojeti praxe se bude jednat o0 ziskani praxe v oboru studia ¢i praxi

odpovidajici urovni studovaného stupné vzdélani na vysoké skole.

Staze Vv organizacich jsou velice vyhledavanym zpisobem ziskavani praxe. Jedna
se o dlouhodobéjsi placeny ¢i neplaceny program, kdy ma stazista zpravidla ur¢itého

Skolitele, ktery ho provazi programem dané staze. Staz mize byt i zahraniéni.

Trainee programy jsou urceny pro absolventy skol. Studenti jsou zaméstnanci
organizace po dobu konani programu, ktery zpravidla trva pal roku ¢i rok. Pokud jsou
talenti v programu uspésni, je jim nabidnuta moznost dale pracovat v organizaci. Pro

kazdého tcastnika ¢i skupinu t€astnika je vytvoren tzv. rozvojovy program.

ZKricené vivazky, DPP & DPC vyuzivaji aktivni studenti, ktefi zvladaji skloubit
svtj Skolni i pracovni rozvrh véetné domaci ptipravy. Vyhodou je zpravidla vétsi odmena,
nez je tomu napft. u staze ataké mozny plynuly piechod na hlavni uvazek po skonceni

studii.

Absolvovani povinné Skolni bakalarské a diplomové praxe je pozadavkem
k postupu Vv poslednich semestrech studia daného studijniho programu. Jeji délka je
stanovena na nékolik tydnt a absolvuje se v organizaci, ktera je ve stejném oboru, v jakém

je psana bakalatska ¢i diplomova prace.

Utast ve 3kolnich spolcich ¢&i prace na $kolnich projektech jsou neplacenymi
zpusoby ziskani praxe piimo na vysoké skole. Na CZU je moznost si vybrat z vice neZ
deseti skolnich spolku. Jedna se napi. o podnikatelsky inkubator Point One, Manazersky
klub ¢i AEGEE.

Jednou z alternativ pro ziskani praxe mize byt Erasmus ¢i podobny program, ktery
predstavuje vzdélavani a praktické zkuSenosti ziskavané v zahrani¢i. Byvaji oblibenymi
doplnkky studia vysoké skoly, kdy se student zlepsi v cizim jazyce, pozna Cizi kulturu
a ziska neocenitelné zkusenosti. Alternativou pro zahrani¢ni ziskavani zkuSenosti mohou
byt napf. staze V institucich EU, programy pod AISEC a pfipadné také program Work &

Travel.
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Dobrovolnictvi pfinasi studentovi poznatky z fungovani organizaci, pracovni
navyky a moralku, organizaci naopak informaci o chuti k uceni se i bez finan¢ni nahrady
ataké funguje jako ukazatel prosocialniho charakteru ahodnotové orientace jedince.

Dobrovolnictvi je zpravidla neplacené.

Vzhledem ktomu, ze se objevily nazory, ze studenti ¢i absolventi nemaji
dostatecné praktick¢ zkuSenosti, ale také, Ze potencidlni zaméstnavatelé nenabizi
dostate¢né moznosti jejich ziskani, zacaly vznikat projekty jako je napi. program Staze
Vv organizacich — vzdélavani praxi. Jedna se o projekt jak pro studenty, tak pro osoby, které
se vraceji na trh prace jako jsou napf. rodice po mateiské dovolené.

wwvr

Vyhlaseni soutézi na vysokych skolach poradané organizacemi mohou studentim
ukazat, jaké ukoly by v praxi mohli fesit. Uspéinym studentii, kteii vypracovali zadani

nejlépe, miiZze byt nabidnuta moznost stat se skute¢nymi ¢leny organizace.

Dale existuje velké mnozstvi ruznorodych profesnich komunit na socialnich
sitich, kde mtze sam student cerpat informace z praxe ¢tenou formou. Jedna se 0 komunity
jako napt. Czechitas, Holky z marketingu, suHR a dalsi. Ob¢as se zde vyskytnou i nabidky
pro spolupraci, i to je tedy mozné vyuzit jako jeden z moznych zdroji ziskani praxe.

Jednim z nastroji mize byt i navstéva raznych prednasek ¢i webinara, které
mohou poskytnout studentovi hlubsi vhled do problematiky potencialniho budouciho
pracovniho oboru. Tyto znalosti se vyplati napt. pii pohovorech, kde bude chtit
personalista védét, pro¢ chce student v daném oboru pracovat a vidét jeho zajem do oboru

skute¢né proniknout.

Armstrong (2015) uvadi jako moznosti ziskavani znalosti a zkuSenosti vycvik,

koucovani, mentorovani, e-learning ¢i cilené planovani zkusenosti a osobniho rozvoje.
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3.3.6 Ocekavani studenti od organizaci

Dle publikace Mezigenera¢ni dialog a mladi lidé na trhu prace ve 21. stoleti (2018)
o¢ekavani organizaci a mladych lidi v souc¢asné generaci mileniala ¢i Generace Z nejsou
stale zcela v souladu. Hlavni nesoulad tkvi v tom, o co by dle milenialt mé¢ly organizace
usilovat a co tato generace vnima jako skute¢né priority organizaci. Jako nastroj k loajalité

vnimaji jesté vice diverzitu, flexibilitu a dobré pracovni prostiedi nez dobrou mzdu.

Obdobi studia ¢i jeho absolvovani je zpravidla mezi dvaceti az tficeti lety véku
Cloveka, ktera jsou obdobimi hledani se, procesu dospivani ataké hledani pracovnich
zkusenosti v oboru. Organizace by jiz nemé&ly o¢ekavat, ze po usazeni V zaméstnani v nich
pracovnici ,,vydrzi“ az do konce zivota jako jejich rodice. Neni mozné generaci

soucasnych mladych lidi méfit starym metrem (Van den Berg, 2020).
Je tieba piizptisobovat praci ¢lovéku, ne ¢lovéka praci.

Vétsina soudasnych studentii a absolventd VS je souéasti tzv. Generace Y, jinym
nazvem milenialt. Lidmi v této generaci se rozumi ti, kteti jsou narozeni od osmdesatych
let minulého stoleti do roku 2000. Nastupujici generaci narozené po roce 2000 je Generace
Z, ktera jiz druhym rokem taktéz studuje na vysokych skolach. Mensinovou ¢asti studentl
mohou byt také studenti univerzity tretiho véku, ktefi by se fadili do Generace X, baby
boomers ¢i piipadné jesté dle studie Berkupa (2014) do skupiny tradicionalisti. Generaci
X zahrnuje do let 1965-1979, baby boomers do rozmezi 1946-1964 a tradicionalisty od
pocatku roku 1900 do roku 1945.

Pro Generaci Y je dle Berkupa (2014) dale typické, Ze je tfikrat vétsi nez Generace
X, narodila se do ,,pteplanovaného* svéta s velkym mnozstvim moznosti a jeji ¢lenové
jsou vysoce vzdélani. Je to prvni generace, ktera vyrostla spolu s rozvojem informacnich
technologii, coz se zakonit¢ musi projevit v riznych oblastech jejich zivota, tedy i
vV pracovnim. Toman (2016) uvadi, ze se Generaci Y cCasto vy¢ita, ze se jedna o linou
generaci, ktera se tzv. honi za $té€stim misto toho, aby pracovala. ,, Zapomindme, ze stésti je
univerzalnim cilem bez ohledu na vék a oslovuje tedy i1 drive narozené. Jedinym rozdilem je
zpusob, jak ho dosahuji. Jejich rodice jsou schopni snaset ustrky V praci, jen kdyz si
vydélaji dost, aby si mohli poridit dim iauto. Stésti, nebo alespori predstava 0 ném,
vychazi Z materidInino zabezpeceni. Nastupujici generace ho vsak Chce ziskat primo. Proc

Jjit oklikou, kdyz se mohou citit Stastni a spokojeni primo Vv praci? “ (Toman, 2016, s. 20).
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Jejich heslem je: ,, prdce je zivot a zivot je prdace * (Toman, 2016, s. 21).

Pro mladé soucasné generace jsou charakteristickymi rysy ambici6znost,
sebevédomi, potieba uznani a respektu i pies jejich vek, uvédomuji si vlastni cenu diky

tomu, co umi. Pti plnéni pracovnich tkolu jsou efektivni, flexibilni, inovativni a kreativni.

Pii praci chtéji hlavng, aby je prace bavila, nejlépe aby prinasela stav tzv. flow.
Dale chtéji mit svobodu v feSeni tkolt arozhodovani, praci plnou vyzev anovych
podnéti, chtéji nalézt osobni uplatnéni, ziskavat zpétnou vazbu a vyzaduji spravedlnost
s nakladanim své osoby a v odménovani. Pracovni ¢innost by méla odpovidat postojim
k jejich hodnotam a jsou orientovani na spolecenskou odpovédnost organizace. Je pro né
dulezité, aby jejich slova byla brana vazné a mohli pfichazet z vlastnimi napady. Aby byli
pracovnici spravné vnitiné motivovani K pracovni ¢innosti, je tieba, aby citili, Ze je jejich

prace smysluplna.

Ocekavaji, ze jim organizace zajisti vzdélavani, vyhledavaji moznosti osobniho
rozvoje jako napt. koudink ¢&i mentoring, alespon caste¢nou moznost home-office
a flexibilni pracovni dobu. Vice nez diive ocekavaji rozvoj mékkych dovednosti, které

vnimaji jako kli¢ové pro trh prace.

Samoziejmosti pro né jsou moderni technologie a on-line svét, tyto tendence se

budou jesté prohlubovat s dalsimi generacemi. Chtéji je vyuzivat i v pracovnim zivoté.

Co se tyce socialni stranky, v praci hledaji pratele, nejen kolegy. Chtéji byt ve
spole¢nosti lidi, ktefi jim maji co piedat, jsou kvalitni a inspirativni. Solnet, Kralj
a Kandampully (2012) uvadgji, ze mimo to je dilezité, aby vsichni spolupracovnici znali
a spole¢né pracovali na dosazeni jednotnych cild. Dilezity je pro né také nadtizeny a jeho
uznani za odvedenou praci. Pozitivné vnimaji spoleCenské azabavni prostory
v kancelarich, zazemi ve formé sprch ¢i Saten, obcanskou vybavenost v okoli pracovisté
jako jsou restaurace, posilovny ¢i supermarkety ¢i moznost parkovani u kancelare.
Nedilnou soucasti je dobra dopravni dostupnost, protoze mnoho mladych nema a neplanuje

v kratkém ¢asovém horizontu koupi automobilu.

Penize vnimaji jako prostiedek k plnéni penéznich cild, ne jiz jako jednu z hlavnich

hodnot, jak tomu méla generace jejich rodicu.
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Mimo praci Si umi vyhradit ¢as na své konicky a je pro n¢ dulezité vytvorit si tzv.

work-life balance.

Pokud jim organizace ve svych pozadavcich vyjde vstiic, ziskavaji loajalniho
pracovnika, ktery chce sorganizaci dlouhodobou spolupraci (Blaha, 2013). Vyse

zminénym faktorim pouziva Horvathova (2011) pojem atraktivni zaméstnavatel.

Tegze (2019) uvadi, jak zaujmout soucasné mladé na trhu prace. Kategorie

Generace Y zaujima az 1/3 stavajici pracovni sily v organizaci a bude jen narustat.
a) daraz na firemni kulturu a zna¢ku zaméstnavatele

Mladi chtéji do organizace s dobrou reputaci a chtéji kulturu, kam zapadnou a kde
nebudou jen ,dalsim ¢islem do poctu“. Pied reakci na inzerci si dikladné prostuduji

socialni sit¢ a firemni ucty, aby ziskali detailnéjsi informace ke svému rozhodnuti. Prace

v organizaci s dobrym brandem je dobrou vizitkou i pro samotného pracovnika.

b) vyzkouSeni stazi

s~ J4

Staze jsou zdrojem pro ziskani novych talenti. Absolventi stazi své zkuSenosti §ifi

dale mezi znamé, mohou tak byt tzv. externimi recruitery.
C) nové postupy
Zavedeni novych lakavych technologii, které budou pii praci vyuzivat.

Co se tyce talent managementu ,, organizacim lze doporucit jasné nastaveni planii
rozvoje, zavest nabidku rozvojovych programu ¢i vzdeéldavacich aktivit, kariérni planovani,
stanovit podminky zarazeni do talent programii a uverejnéni podpory poskytované talentii
(Urbancova, Vnouckova, Smolova, 2016, s. 199). Pokud se pracovnici nemaji kam

posouvat, budou pietazeni do jinych organizaci.
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3.3.7 Ocekavani organizaci od studentia

Jako zakladni oc¢ekavani organizace od student ¢i absolventu lze shrnout udaje
z kapitoly 3.4.1 Piedpoklad jedince, a to zamé&stnatelnost, dospélost a zralost a pét slozek,
kterymi jsou — odborna pripravenost, pracovni zdatnost, osobnostni profil, ekonomicky

a spolecensky profil a osobni a pracovni zaméfenost.

Pro uspé$ny start mladych lidi na pracovnim trhu je dle Sterna, Kotikové,

Stastnové a Skalkové (2018) rozhodujici kombinace nasledujicich faktora:

a) uroven vzdélani aschopnost pedagogt piipravit studenty na uplatnéni na

pracovnim trhu, podpora jejich kompetenci a znalosti apod.,

b) ochota zaméstnavateli investovat ¢as do jejich zapracovani, mentoringu

a dalsiho vzdélavani,

¢) ochota mladych lidi k flexibilité¢, mobilité, doskoleni a celozivotnimu vzdélavani.

Pro organizace jsou velmi dulezit¢é kompetence, které jsou piedpokladem pro
zastavanou pracovni ¢innost. ,,Z kompetenci ziskanych béhem vysokoskolského studia jsou
nejvyse hodnoceny odborné teoretické a metodologické znalosti, ddle pak dovednost
pracovat s informacemi a schopnost vzdeéldvat se a organizovat si uceni. Naopak nejhiire je
hodnocena kompetence podnikavost, mit ,,cich* pro nové prilezitosti, jazykové dovednosti
V cizim jazyce a matematické dovednosti“ (Stern, Kotikova, Stastnova, Skalkové, 2018, s.
v blizké budoucnosti, jsou: , komplexni reseni problémai, kritické mysleni, kreativni
pristup, schopnost Fidit lidi, schopnost spolupracovat, schopnost se rozhodovat,
komunikacni dovednosti, flexibilita a otevienost k uceni, emocni inteligence, podpiirny

a vstricny pristup k lidem * (Stern, Kotikova, Stastnova, Skalkova, 2018, s. 34).
Veteska (2017) oznacuje jako zakladni kompetence z oblasti soft skills:

e dovednost komunikace s lidmi a vyjednavani,
e dovednost identifikace a feSeni problémd,

e schopnost nést odpoveédnost,

e dovednost samostatného rozhodovani,

e smysl pro iniciativu a podnikavost,
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e kompetence K uceni,
e kulturni povédomi a vyjadfovani myslenek, zazitka a emoci,

e dovednost tvotivého a flexibilniho mysleni a jednani.

V oblasti hard skills uvadi kompetence:
e komunikace v matetském a cizim jazyce,
e kompetence v matematice a v oblasti védy a technologii,

e kompetence v digitalnich technologiich.

Blaha (2013) dopliiuje schopnosti jako je empatie, sebekritika ¢i sebereflexe,

schopnost nadchnout se pro spole¢ny cil ¢i schopnost prosadit se.

3.4 Vyznam praxe V oboru p¥i studiu vysoké skoly

Nabizi se zde velmi dilezita otazka, jak velkou roli hraje vlastné pro studenta ¢i

absolventa VS praxe pfi studiu.

Uz vroce 1998 Shepherd uvedl ve své studii, ze pouze praxe mize Studenty
pripravit na ,,svét prace”. Praxe ma mnozstvi vyhod ve smyslu, ze co se student nauci
teoreticky ve Skole, ma pfilezitost vyzkouset v praxi. V pribéhu let studia si diky praci
mize student najit konkrétni, pro sebe vhodnou pracovni oblast, navazovat v ni kontakty,
které mu po ukonceni studia mohou pomoci k ziskani zamé&stnani a soucasné mu piipadné
ptijmy z ni mohou pomoci jako podpora k dalsimu studiu. Shepherd, jako lektor studentd,
uvadi a doporucuje dalsim lektorim, aby pii ziskavani zkuSenosti Studenti nabyvali
i povédomi 0 vyhodach, které mohou tyto formy praxe piinést univerzitnimu kampusu. Na
druhou stranu tika, ze pfinos zaméstnavateld nema byt zcela pfecefiovan a jejich iniciativa
vuci studentskym nabidkam stazi nemusi byt vzdy ten vychovné nejlepsi pristup. Nékteré,
pracovnim ¢innostem podobné aktivity, mohou byt provadény i v ramci akademické pudy,
jedna se napi. o studentské seminafe, skupinové projekty ¢i piiprava bakalarské,

diplomové ¢i disertacni prace.

Hoy (2011) ve své studii fesila otazku, zda mohou staze ¢i dalsi podobné pracovni
zkusenosti pomoci studentim do budouciho pracovniho zivota. Vysledkem se ukazalo, ze

jak placené, tak neplacené formy stazi mohou tvofit u¢inna spojeni mezi teorii na skolach
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arealitou pracovniho trhu. Vyhody mohou pfinést studentim, pedagogum a také
zamé&stnavatelim. Zaméstnavatelé mohou podobné programy vyuzivat také jako jeden ze
zdroju ziskavani potencialnich zaméstnanct. Studentim mohou pfinést staze zakladni
pracovni navyky a také urcité pracovni sebevédomi. Pedagogum mohou dat staze zpétnou

vazbu ve smyslu, jak vyukou pfispéli K tspésnosti jedincii na trhu prace.

Studie Hovdhaugenové (2013) zjistila, ze je V soucasnosti bézné, Ze studenti pracuji
uz béhem studia. V procentualnim vyjadieni, 60-70 % studentd pracuje na c¢aste¢ny
uvazek, 10 % zvlada pracovat na ivazek hlavni. Udava, ze studenti, kteti pracuji na plny
uvazek jsou zranitelngjsi v oblasti uspésnosti v dokonceni studii oproti tém, kdo pracuji jen
na uvazek polovi¢ni, nejedna se vSak 0 vysokou miru neuspésnosti. Tento trend je podobny
v ramci celé Evropské unie. Dodava, ze vétSina pracuje, protoze chce a jen mensina proto,
aby se uzivila. Cilem je tedy hlavné to, aby ziskali pracovni zkuSenosti a aby zlepsili svou

budoucnost v ramci zamé&stnatelnosti.

Rajeev (2014) ve svém védeckém clanku potvrzuje, Ze pramérny student univerzity
uritym zptasobem pracuje. Zminuje, ze prace pii $kole ma efekt na budouci finanéni
ohodnoceni po absolvovani vysoké skoly, pomaha k ziskavani pracovnich navyku, zlepSuje
mekké dovednosti a pomaha v oblasti time managementu, komunikaénich dovednostech,
schopnosti fesit problémy a zvySuje také osobni odpovédnost jedince. Pfipousti, Zze prace
mize snizovat mnozstvi ¢asu, ktery by mél student vénovat prednostné studiu ¢i jinym
akademicky obohacujicim ¢innostem, neni to viak zakonité. Cas ke studiu nemusi byt

vytésiovan a stejné tak nemusi mit vliv na studijni vysledky studenta.
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4 Vlastni prace

Prakticka cast prace se vénuje dvéma pohledim na ziskdvani praxe studentl
vysokych skol. Prvnim je pohled personalistt, kteti urcité formy programii pro studenty
organizaci zajiSt'uji a nabizeji studentim, druhym je pohled studenti viéi ziskavani praxe
pii studiu a piisuzovani jeji vahy a relevantnosti pro svou budoucnost. V ramci vlastniho
vyzkumu je zhodnocen soucasny stav postoji personalisti vybranych organizaci
nabizejicich praxe studentim pfi studiu vysoké Skoly formou ¢astecné fizenych rozhovort
a dotaznikové Setfeni se studenty vysokych Skol. Nésledné jsou vysledky obou pohledii
shrnuty.

4.1 Casteéné Fizené rozhovory se zastupci personalistii

Prvni metodou vyuzitou V praktické ¢asti prace jsou ¢asteéné fizené rozhovory se
zastupci personalistli organizaci. Metodika zpracovani ¢astecné fizenych rozhovord je
uvedena v kapitole metodika prace vcetné deskripce jednotlivych zastupcti dotazovanych.
Pro ucely Setfeni jsou personalisté oznaceni zastupce A., zastupce B a zastupce C. Podklad,
ze kterého byly Cerpany otazky k vedeni ¢asteéné fizenych rozhovort, je uveden v ptiloze

¢ 1.
|. Kategorie: Skola jako zdklad pracovniho %ivota

Otdzka 1: Pripravuje vysokd Skola dle Vaseho ndzoru studenty dostatecné na trh prace?
Jsou dostatecné teoreticky a prakticky pripraveni? Staci pro studentovu praxi
jen par tydnii povinné praxe (na CZU 120 hodin/3 tydny) v ramci jednoho stupné
studia, aby byl dostatecné prakticky pripraven pro vykon potencidlni pracovni
cinnosti? \ cem spatiujete mezery nebo co by se mélo zmeénit ve Skolské
priprave?

Zastupce A: Zda vysoka Skola dostatecné piipravuje studenty na trh prace nelze fici
jednoznaéné. Jsou Skoly, které studenty ptipravuji 1épe ihutfe alisi se to iod obord.
Vétsinu teoretickych a technickych znalosti obecné Skola studenty naucit dokaze, ale pro
analytické uvazovani, ty by skola méla také ucit, ale pravé v nich vnimame jisté rezervy -
to plati hlavné u ¢eského Skolstvi. U zahrani¢nich studentl je znat, Ze Vv pribéhu studia
pracuji na vice projektech nez U nas a mivaji vétsi prostor k diskusim o danych tématech.
U délky praxi mame zkuSenost takovou, ze 1-2 tydny vibec trva, aby se student

aklimatizoval do tymu, pochopil, co je jeho naplni prace a porozumél fungovani a kontextu
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¢innosti v ramci organizace. Po asi 3-4 tydnech se zaCind novacek citit vice komfortné
a pracovat samostatnéji. Mame tak aktualn¢ nastaveno, ze minimalni délka praxe U nas ve
spole¢nosti je 6 tydni, idealni délka je vSak 9 az 12 tydnt. Aktualné vnimam, Ze se situace
ohledné postojii 8kol k praxim zlepSuje. Skoly maji snahu se vice propojovat s businessem
a se zaméstnavateli, stejné tak naSe spoleCnost je Vtomto sméru iniciativni. Idealnim
propojenim je pak zapojeni spole¢nosti V ramci vyuk na vysokych skolach, kdy diive tyto
¢innosti byly piedevsim ve spravé uréitych vysokoskolskych spolkd. Jako idealni vnimam

i to, aby Skola poskytla studentovi prostor pro to, aby mohl praxi ¢i staz nav§tévovat.

Zastupce B: Otazku piipravenosti studentti vysokych skol na trh prace vnimam ve dvou
rovinach. Prvni rovina je ta, ze skoly mivaji vztah K praxim lepsi nez dfive, jelikoz jsou
zavedeny povinné praxe Vramci studia, bohuzel je vSak studenti berou spiSe jako
povinnost nez moznost se néco naucit. UrCité je lepsi, kdyz urcité formy praxe nabizeji
konkrétni firmy a studenti jich vyuzivaji. Casovéa dotace povinnych praxi v ramci nékolika
malo tydnti nevnimdm jako dostatecnou, ale nevnimam to jako problém konkrétnich
vysokych $kol, ale obecné nastavenym vzdélavacim systémem. Pozitivné vSak vnimam to,
ze se Skoly stale Castéji snazi propojovat s firmami a nase spole¢nost ma moznost vyuky
vlastniho pfredmétu na vysoké skole, ataké porada workshopy a prednasky. Pozitivné
vnimam urcité rizné studentské organizace, Které mohou urcitou formu praxe suplovat.
Druha rovina se tyka piimo studenta a jeho postoje k ziskavani praxe. Je vhodné, aby

myslel trochu do budoucna a mél k ziskavani praxe vnitini motivaci.

Zastupce C: Urcité zde zalezi, kde student studuje. Spousta vysokych skol, které jsou
soukromé, jsou v tomto napied a studenti jsou Iépe piipraveni na to, jak si ptipravit CV,
jak se odprezentovat a sbiraji v pribéhu studia vice zkuSenosti, protoze je tomu jejich
rozvrh vice uzpisobeny. Na statnich skolach se to urcité lisi obor od oboru, ale setkavam
se s tim, Zze nékteré Skoly nemaji zadna kariérni centra nebo nejsou takova centra aktivni.
Rozdil urcité citim také u zahrani¢nich studentti, ktefi jsou V piipravé na trh prace 0 hodné
dal. Povinna Skolni praxe Vv ramci napt. 3 tydnd je malo, pokud student jinde zkusenosti
neziskaval. Idealni by v takovém ptipad¢ bylo, aby se vénoval brigadam nebo jinym
formam ziskavani zkuSenosti 0 letnich prazdnindch. To uz vnimam jako vice dostacujici.
Mezery vnimam Vv nedostatku kontaktu Skoly azaméstnavateld ve formé ruznych
prednasek, které by nebyly vedeny jen vyucujicimi z fada akademikd, ale i lidmi z praxe,

protoze pro studenty je Casto obtizné si predstavit, jaka je realita uceného teoretického
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zakladu. Dalsi mezerou je, ze Skola neni v kontaktu s firmami, kde by si studenti mohli
najit praxe, coz byva u nékterych oborti naro¢né (napt. u psychologickych praxi). Nekteré

Skoly nebo obory nenabizi také vibec dalkovou formu studia.

Otazka 2: Je pro Vas vzdelani studentit na prvnim misteé? Je pro vas dulezité, aby méli
studenti ¢as na skolu a aktivné se ji veénovali? Myslite si, zZe je vysoka skola
motivacni prostredi a je zarucenou vyhodou pro budoucnost absolventa?

Zastupce A: Idealné chceme, aby tloha Skoly aprace byla vybalancovana. My sami
Castokrat potiebujeme, aby studenti dosahli urcité vyse kvalifikace. Typicky je to naptiklad
u danovych poradct ¢i pravnik, kde je vzdélani, certifikace ¢i zkouSka nutna
k vykonavani profese. Z toho diivodu nabizime staze ¢i part-time spolupraci, aby mohlo
dochazet pravé k dokonceni studii ¢i kurzi. Chceme, aby student chodil do prace rad a za
ucelem se néco naucit arozvijet se. Co Se tyce prostiedi a motivace Skoly K praxim
studentti, zde zalezi Skola od Skoly. Nékteré nabizeji velké moznosti raznorodych
programi (napiiklad skoly ekonomického zaméteni), jsou vSak naopak Skoly, které je
nepodporuji viibec a student byva ve skole kazdy den (naptiklad technické $koly). U téchto
typu skol je ¢asto velmi naro¢né, z divodu Casové narocnosti studia, praxi skloubit kvuli
urcité neflexibilité rozvrhu a tim znemoznéni dochazet na praxe alespon néktery cely den
Vv tydnu. Vysokoskolské vzdelani k nam do poradenské spole¢nosti neni podminkou, jsou
vsak pozice, kde se bez ni neobejdete. Zalezi spiSe na tom, co ¢loveék realné umi nez na

tom, zda ma ¢i nema vysokou skolu.

Zastupce B: Vysoka Skola je aktualné uréitym standardem, a pokud nas pracovnik studuje,
je pro nas prioritou, aby studium dokon¢il. Student za praci dostava urCitou penézni
protihodnotu a soucasné ho miize vice napliovat, ¢imz muze dochazet k mensi motivaci ke
studiu. Nespornou vyhodou praxe pii studiu je také to, ze ma student Sir$i vhled do
studované problematiky. Aktualn€ mam obecné pocit, Ze vysoka Skola studenty Vv praxich
moc nepodporuje a predevsim chce, aby se student vénoval jen studiu. To neni Spatné, ale
bylo by vhodné, aby vyuka zahrnovala vice komplexnéjsich projektt, nez je tomu aktualné
a mohly by mit roli suplujici ziskavani praxe. Nemyslim si, Ze je vysoka Skola pro studenta
jasnou vyhodou, protoze zde velmi zalezi na kompetencich konkrétniho jedince, zajmech,

postojich a individualnim pftistupu, coz je pro nas stézejni.
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Zastupce C: Mit vysokou Skolu je za mé pozitivni bez ohledu na zaméfeni a nasledné
pracovni uplatnéni, protoze se tam student uci tymové praci, organizovat si ¢as nebo se
musi V kratkém case rychle néco naucit. Zda ¢loveék studoval vysokou Skolu nebo ne je
v téchto ohledech obcas znat. Ve studiu je samoziejmé podporujeme. Motiva¢nim
prostiedim $kola byt jisté muze, urCité je v§ak ovlivnéno pfistupem jak vedeni skoly, tak
jednotlivych vyucujicich. Nekteré skoly nabizeji velké mnozstvi mimoskolnich aktivit,
zahranic¢nich programu ¢i skolnich projektt, jiné naopak moc moznosti nenabizi, a tak je
iniciativa v ramci ziskavani praxi pfedev§im na jednotlivych studentech, ale to pouze
v ptipadé, ze maji moznost si sami alespon cCastecné sestavovat rozvrhy. Zarucenou
vyhodou vysoka skola pro absolventa spi§ neni, sama se v CV na vysokou $kolu moc
nedivam. Resim hlavné to, zda dokaZe uchaze¢ spravné premyslet a ma vhodné schopnosti
na pozici, kterou obsazuji. Samoziejmosti vSak je vysoka skola u pozic, kde je nutna pro
vykon prace, jakou jsou tfeba pravnici. Jako zarucenou vyhodou muize byt vysoka Skola
vnimana U pozic ve statni spraveé, kde se dle vzdélani zafazuji pracovnici do platovych

tabulek.

Otdzka 3: Ucastnite se 'y nebo vase organizace setkdvdni se studenty na veletrzich,
poradate dny otevrenych dveri, vyhlasujete soutéze apod.? Proc¢ ano, pro¢ ne?

Jaky mate ke studentium pristup?

Zastupce A: Aktivity pro studenty rozd€lujeme na ty, které poradame sami unas aty
pofadané mimo spolecnost. Tradi¢né se mezi aktivity mimo spole¢nost jedna o vyuku ve
Skolach a o veletrhy. U nés to jsou pfedev§im studentské akce, kde se vénujeme rozvoji
mékkych dovednosti, které jsou velmi potiebné. Dale se jedna 0 workshopy, kde si student
vyzkousi byt tieba na den ¢lenem urcitého tymu a také poradame vikendové akce, které
byvaji urcitou soutézi acilem je pracovat dle zadani. Méame tak velmi prostudentsky

pfistup.

Zastupce B: Nase spolecnost se ucastni spousty akci a prileZitosti pro setkavani se
studenty. Jsou to jiz zmifnované piednasky, moznosti spolupraci na bakalaiskych
a diplomovych pracich, G¢astnéni se riznorodych veletrhi apod. Vzhledem vsak k tomu,
ze jsme vyhledavanym zameéstnavatelem ajsme aktivni na vysokych Skolach, tak nas
studenti ¢asto sami vyhledavaji aoslovuji. Nas piistup ke studentim je tedy velmi

pozitivni.
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Zastupce C: Ucastnili jsme se veletrhd v ramci vysokych $kol, nicméné jsme z nich
neziskavali nase relevantni kandidaty na juniorni pozice. Lépe se nam vyplaci poradat na
vysokych Skolach piednasky a také mame vlastni predmét na jedné z vysokych skol, ktery

se nam osveédéil.

I1. Kategorie: Praxe p¥i studiu vysoké Skoly

Otazka 1: Je dle Vaseho ndzoru dilezité pro studenta ziskavat praxi jiz pri studiu vysoké
Skoly? Jakou roli by praxe / prace mela hrat? Miize praxe ovliviiovat jejich
studijni vysledky? Myslite si, Ze je jiz prdce pri studiu V soucasnosti bézna?

Zastupce A: Ano, vnimam, ze je to dulezité, ale nemyslim si striktné, ze pokud student
praxi neziskaval, tak nema moznost se po studiu pracovné realizovat. Studenti mohou
pracovni zkuSenosti vybalancovat projekty, ucasti ve spolcich ¢i dobrovolnickymi
aktivitami. | tyto aktivity ukazuji urcitou pracovni moralku, navyky ¢&i zodpovédnost.
V ramci roku jsou obdobi, kdy je Skola na prvni misté — v pfipadé zkouskovych obdobi
a obdobi, kdy je naopak prace na prvni misté. SnaZime se vSak vychazet maximalné vstfic,
nikoho do prace nenutime. Na pozice do nasi spole¢nosti se vétSinou hlasi studenti, ktefi uz
urcitou predchozi praxi maji, i Kdyz to neni vzdy praxe v oboru. Nicméné i to je dilezité,
protoze maji zkuSenost pracovat vV tymu a jiZ nesli za néco odpovédnost. Je tak spiSe
vyjimkou, ze by se k nam hlasil nékdo zcela bez praxe. Mohu proto Fici, Ze prace pfi studiu
je pomérné dost bézna.

Zastupce B: Myslim si, ze ziskavat praxi uz pii studiu je dalezité. Student si timto
formuje, co by chtél do budoucna délat, rozviji se a ziskava urc¢ité pracovni navyky. Jako
idealni formu vidim Trainee programy ¢i part-time juniorni pozice, které uz jsou zaméfené
ur¢itym smeérem. Studenti, ktefi se hlasi k ndm do spolecnosti, tak z asi 90 % jiz maji
néjakou praxi alesponi okrajové v oboru. Obecné vSak nedokazu fici, zda je prace pfi studiu

bézna. Vysledky studenta ovlivnit praxe, z dvodu tieba ¢asové naro¢nosti, mize.

Zastupce C: Myslim si, ze by ziskavani praxe pii studiu mélo byt bézné, ale chapu, ze to
u nékterych obortt mize byt obtizné. Jako formu praxe vnimam i tteba specifikovatelné
naro¢néjsi projekty v ramci Skoly, které studentovi zabirali spoustu ¢asu. Jako minimum
vSak vnimam letni brigddy nebo staz. Moznosti, kde praxi ziskavat, je aktualné velké
mnozstvi, at’ uz se jedna 0 praci pro urc¢itou spole¢nost nebo dobrovolnictvi, které vnimam

jako ekvivalent praxe. Dulezité je také se divat do budoucna a uvédomit si, ze pokud praxi
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ziskavat pii studiu nebudu, tak budu ve vyssim véku zacinat zcela od nuly vramci
budovani kariéry, coz se poji 1 S finan¢nim ohodnocenim, které byva u pozic, kde neni
nutna predchozi praxe, nizSi. Zalezi zde hlavné na ambicich studenta. Prace muze
ovliviiovat studijni vysledky, protoze ubira studentovi ¢as ke studiu, stejné tak vSak ubira
studium ¢as na praci. Ovlivnény jsou tedy ob¢ dvé strany a je na studentovi, jak si aktivity

zvlada naplanovat.

Otdzka 2: Jak vnimate studenta / absolventa bez praxe? Jak se od téch s praxi odlisuji? Co
Jjiného Vis na takovém studentovi bez praxe miize zaujmout?

Zastupce A: Dost vysokoskolskych studenti ma skolu na prvnim misté, vénovali se po
dobu studia pouze ni améli diky tomu vynikajici studijni vysledky. Takové studenty
nevnimam nijak negativné. Bylo by vSak vtomto ptipadé vhodné, aby méli né&jaké
vysvétleni, pro¢ se vénovali pravé jen skole, naptiklad vrcholovy sport, reprezentace skoly
v projektech, spousta dobrovolnickych aktivit apod. Opét to organizaci miaze napoveédét

néco 0 tymové praci, zodpoveédnosti ¢i osobnosti studenta.

Zastupce B: Pokud student nema zadnou piedchozi praxi, ptam se, pro¢ tomu tak je — zda
bylo studium velmi naro¢né, zda mél student spousta mimoskolnich aktivit ¢i néco jiného.
I to mi muze o studentovi dost napovédét. Mize mé na ném poté zaujmout jeho zajem

0 obor, vzdélavani se vV ramci oboru, nad$eni ¢i chut’ se ucit.

Zastupce C: Pokud praxi nema, zajimam se 0 to, jakou skolu a obor studoval, protoze
u n¢kterych oboru je to pochopitelné. Mimo skolu se ptam na to, co délal ve své volné ¢ase
nebo zda byl ¢lenem né&jakého klubu. Ina téchto aktivitich se néfemu student uéi.
Zaujmout m¢ muze také, pokud je ve Skole zapojeny do né&jakych organizaci, pomaha

s projekty nebo se spolupodili na zlepSovani prostiedi vysoké skoly.

Otazka 3. Jaké formy praxi pro studenty nabizite? (trainee programy, povinné praxe,
staze, dobrovolnictvi, ...) Pro¢ prave tyto? Planujete v jejich nabidce néjaké
zmeny? Kolik hodin v primeru tydné studenti organizaci navstevuji?

Zastupce A: Forem ziskdvani praxe nabizime hned nékolik. Jsou to letni staze,
internshipy, které probihaji v ramci jednotlivych tymu Spolecnosti ¢i staze, které jsou ve
spolupraci se Skolami. Osvéd¢ily se nam. Spousta studentd vSak také pracuje na dohodu o

provedeni prace, na dohodou o pracovni ¢innosti nebo na poloviéni avazky. Trainee

58



programy jako takové nenabizime, ale pfipravujeme jiné typy programi, kde studenti
ziskat moznost dlouhodobéjsi spoluprace. Tydenni priamér odpracovanych hodin nelze
jednoznacéné fict. Béhem semestru se ¢astokrat jedna o poloviéni uvazky, naopak v ramci

letnich stazi neni neobvyklé mit na 6 tydnd studenta na casovou dotaci plného uvazku.

Zastupce B: Nabizime jak Trainee programy ¢i zkracené uvazky, tak i staze, které jsou
neplacené. BéZné se nam stava, ze se na nas studenti také obraceji z ditvodu povinné skolni
praxe, kde jim v par dnech ¢i hodinach ukazeme, jak pracujeme. Nejvice studentti u nas
mame na Trainee programy, téch mame hned nékolik typt. Velké zmény Vv jejich nabidce
neplanujeme, protoze se nam doposud osvédcily. Samoziejmosti je vSak jejich aktualizace
a neustalé vylepSovani. Co se tyce ¢asovych naro¢nosti dlouhodobéjsich spolupraci, tak

Vv pruméru U nas studenti na dohody konané mimo pracovni pomér pracuji na pul uvazek.

Zastupce C: Nabizime U nas Trainee programy, moznosti piivydélki na dohody konané
mimo pracovni pomér a také neplacené staze, kde kooperujeme s konkrétnimi vysokymi
Skolami. Studenti jsou pro nas obecné rychly a pomérné levny zptsob pomoci tam, kde to
potiebujeme a soucasné je nauéime anasmérujeme tim sSMérem, kterym potiebujeme.
Aktudlné planujeme spiSe vyvoj aktudlnich poziCc nez vyrazng€j$i zmeény. Co se tyce
priamérnych odpracovanych hodin, tak je u nas spousta studentd na polovi¢ni tivazek, ale
jsou vykyvy napf. v dobé zkouSkového obdobi, kdy studenti dochazeji na méné hodin.
Nekteré Trainee programy jsou poté uz koncipovany jako plné uvazky, ale to uz spise pro

absolventy.

Otazka 4: ,, Vychovavate“ si studenty? Chcete je mit jako jeden ze zdrojii potencidalnich
zaméstnancu? Jak velky pro vas jako organizaci maji vyznam?

Zastupce A: Urcité ano. Pravé proto mame rizné moZznosti stazi, internshipti a zkracenych
uvazku. Studenti na poloviéni tvazky jsou pro nas vyraznou posilou tymu a je bézné, ze po
studiu prechazeji na hlavni pracovni pomér. Jako spolecnost jsme velmi orientovani na
vzdélavani a rozvoj, proto jsou pro nas i tyto moznosti vzdélavani a rozvoje pro potencialni

zaméstnance dllezité a maji pro nas velky vyznam.

Zastupce B: Studenty nabirame proto, abychom si je vychovali a méli je jako jeden ze
zdrojii potencialnich pracovniki. Po dokonceni studia se tak mohou ptesunout na HPP,

pokud se nam osvéd¢i z dosavadni spoluprace. Jsou pro nas duleziti, jelikoz se prostiedi
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firmy i jejiho okoli rychle méni a mladi lidé do tymu pfinaseji nové napady, které dale

vyuzivame V praxi.

Zastupce C: Ano, do jist¢é miry si studenty vychovavame ajsou jednim ze zdroju
potencialnich zaméstnanct, ale prace Snimi zacina jesté pied jejich nastupem K nam
V ramci jiz zminovanych prednasek nebo vyuky na vysokych skolach, ze kterych se nam
nasledn¢ do konkrétnich programi hlasi. Vznikaji nyni také zcela nové pozice a naplné
prace, které diive vibec neexistovaly, z toho divodu neexistuji ani pracovnici v daném
oboru atimto zpusobem je nejvhodnéjsi najit nékoho, kdo by mél o dany obor zajem
a naucit ho to. Duraz tak na studenty klademe, navic o konkrétnich pozicich ¢i firmach,
kde by se mohli uplatnit, spole¢né studenti mluvi mezi sebou a ¢asto se k nam hlasi nékdo

na zakladé referenci.

Otazka 5: Odkud se Vam studenti nejvice hldasi? Kde jim doporucujete hledat?

Zastupce A: Nejvice kandidati mame aktualné obecné pies kariérni stranky, u studentl se
jedna o kariérni stranky a jiz zmifiované eventy. Doporucujeme jim tak hledat pravé na

kariérnich strankach, pokud né&jakou praxi nebo praci u nas hledaji.

Zastupce B: Nejvice studenti se nam hlasi pres kariérni stranky. Na inzertnich portalech
sami pozice pro studenty viibec neinzerujeme, protoze nam sta¢i vyvesit inzerce pravé na
kariérnich strankach. Spousta studentii se nam ozyva i po poradanych prednaskach, ato
bud’ reakci na néjakou inzerci, pies LinkedIn ¢i pfimo e-mailem. Doporucuji tedy hledat

ptes kariérni stranky firem, kde jsou vzdy o pozicich nejvice aktualni informace.

Zastupce C: Nejvice prvni setkani mezi nasi firmou a studentem vznikne bud’ off-line
formou nebo pies socialni sité jako je LinkedIn nebo Facebook. Co se tyka kontaktovani
nasi firmy ohledné konkrétni pozice, tak to probiha vétsinou pres kariérni stranky. Jako
vhodny nastroj pro hledani prace aktualné¢ vnimam profesni weby jako tieba Welcome to

the Jungle, kde se nabizi juniornéjsi pozice nebo klasické pracovni portaly jako jobs.cz.

Otazka 6: Jaké jsou nejvétsi prinosy praxe pro budoucnost studenta? Jaké jsou pro
studenzy dle Vas nejdiilezitejsi parametry?

Zastupce A: Domnivam se, ze divodem, pro¢ chodi studenti na praxe, jsou predevSim

vvvvvv

odmeény, protoze k nam casto chodi studenti i na bezplatné staze. Jako stézejni parametr,
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ktery studenti u praxe hledaji, je casova flexibilita, aby zvladli skloubit praxi se skolou.
Z toho divodu i my nabizime moznost home office a flexibilni pracovni dobu. S tim se
vaze také skloubeni osobniho Zivota, zajmt a volného Casu. Jako dalsi duleZity parametr

vnimam propojeni naucené teorie a reality oboru, a také setkavani se s experty v oboru.

Zastupce B: Urcité to bude rozvoj, posun a relativné rychle ziskané zkusenosti. Diky tomu
vznika vétsi potencial ke kompletnimu profesnimu rustu. Studenti budou u praxe urcité
hledat flexibilitu, aby zvladli skloubit praxi se $kolou ataké to, aby se ¢innosti tykaly
oboru, kterému by se chtéli do budoucna vénovat. Bude to dale ur¢ité i chut’ se posouvat
a tfeba se pfesunout V radmci spolecnosti na hlavni pracovni pomér. Penize mohou mit svou

roli, ale nebudou stézejni.

Zastupce C: Nejvétsi piinos pro studenta vnimam ve stietu s realitou, ktera se ¢asto
S teorii nepotkava aje to urcité ziskavani kontaktl, které¢ studentovi davaji moznost
poznavat konkrétni obor nebo Se posunout nékam dal. Dulezitou soucasti je
v ramci komunikace schopnost naucit se komunikovat s témi, se kterymi nejsme uplné
zadobte, protoze ve Skole se takovym situacim student vyhnout muze, ale v praci ne.
Urcité je nutné, aby mél student vnitini odpovédnost za to, co v ramci svych pracovnich
¢innosti déla, protoze mohou mit zna¢né dusledky. Dle mého nazoru i vyzkumii chtéji mit
lidé obecné work-life balance, mit moznost se vyjadiit, smysluplnou praci a ¢asovou
flexibilitu. Ve vztahu ke konkrétni firmé je pro né pak dulezité, aby méli podobné hodnoty
ataké to, aby jim vysli vsttic v dobé zkouskového obdobi. Nekteti maji nastavené
mantinely v takové mife, ze chtéji mit volné tieba vecery nebo vikendy, naopak jsou vsak
taci, ktefi se vénuji v této dob¢& praci ve velké mife. Tam je vSak potieba, aby mél dany

¢loveék moznost rychle kariérné rist.

I11. Aspekty praxe tykajici se jednotlivce

Otazka 1: Co pro vas predstavuje akdo je pro vds talent? Je mozné predpovédet ci
odhadnout potencial studenta uz na pohovoru? Co potencial znamend, vV ¢em ho
spatrujete?

Zastupce A: Vétime, ze kazdy ¢loveék ma urcity talent. Pokud u nas neuspéje, znamena to,

Ze ma jen talent na néco jiného, nez aktualné potfebujeme. Myslim si, Ze je mozné urcité

znaky talentovaného clovéka rozpoznat uz na pohovoru, ale urcité se jedna i 0 jeho

dlouhodobé pozorovani. Potencial spatiujeme obecné V ¢lovéku, ktery ma drive, zajem
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0 dany obor achut se ucit. Spoleén¢ s kritickym a analytickym myslenim, schopnosti
adaptovat se a otevienosti k novym vécem, budou tyto schopnosti v budoucnu rist na

vyznamu.

Zastupce B: Domnivam se, ze lze potencial ¢i talent predpovédét v ramcei hard-skills
prostiednictvim toho, ze uchaze¢im zadavame rizné druhy testli Vramci predvybéru
a soucasn¢ uz ¢aste¢n¢ na pohovoru formou logickych tuloh ¢i pocetnich piikladd. Zde
vidime, jak dany uchaze¢ uvazuje a jaky ma prehled. Caste¢né tak 1ze udélat n&jaky odhad,

ten se vsak dale formuje.

Zastupce C: To je tézka otazka, protoze Clovek, ktery jesté nikde nepracoval sam nemiize
uplné védét, co ho bavi a v ¢em by mohly byt jeho silné stranky. V tom piipadé ani neni
mozné odhadnout jeho potencial na pohovoru. U téch, co uz maji n&jaké zkuSenosti za
sebou, to rozeznat alespon do ur¢ité miry Ize. Obecné rozeznat talentovaného ¢lovéka je
vsak tézké. V ramci nasi spole¢nosti vnimam jako talentovaného ¢loveka toho, kdo dokaze
premyslet v souvislostech, s kritickym myslenim a dokaze klast dobré otazky. Vétsinou

mivaji velkou vnitini motivaci pro konkrétni véc.

Otdzka 2: Jsou pro vds studenti plnohodnotnou soucdsti tymu? Predavdte jim odpovednost
za ukoly plnohodnotné ¢i plni spise vikoly, Které podporuji ¢innost tymu?

Zastupce A: Studenti jsou u nas uréité plnohodnotnou souéasti tymu. VSichni si tykame
amame neformdlni prostiedi, které tomu napomaha. | studenti mohou ziskavat
plnohodnotné ukoly, je vSak tieba si nejdiive ovéfit jejich zodpoveédnost a schopnosti na

podpurnych tkolech. Vyuzivame u toho navic zpétnych vazeb od ¢lent tymu.

Zastupce B: Ano, studenti unas jsou plnohodnotnou soucasti tymu. Ukoly jsou
plnohodnotné, ale samoziejmé jsou piizpisobené Urovni jejich schopnosti a také casové

dotaci, kterou u néas travi.

Zastupce C: Pokud se jedna o studenty, Ktefi s nami spolupracuji delsi dobu tfeba formou
zkraceného tvazku, tak je urcit¢ bereme jako plnohodnotnou soucasti tymu, predavame
jim ukoly, které jsou plnohodnotné a funguji srovnatelné s pracovniky na hlavni pracovni
pomér. Myslim si, Ze by jim nemély byt zadavany jenom podpurné ukoly, protoze muze

dojit ke zklamani na obou stranach. Pokud se jedna o stazisty, ti vétsinou délaji z logickych
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divodt podpurné Cinnosti a také jim obc¢as byva pod 18 let, pokud se jedna tieba 0 praxe

V ramci stfednich $kol.

Otazka 3: Umi studenti sami sebe motivovat? Jsou schopni a ochotni na sebe prebirat
zodpovednost? Vzdelavaji se Vramci své cinnosti dostatecné 1 mimo skolu
a praci?
Zastupce A: Samoziejmé zalezi student od studenta. Spousta studentt vykonava praci
v dobré kvalité, studuji s dobrymi vysledky a vzdélavaji se navic i ve volném case. Jsou
vsak jisté itakovi, kteti potiebuji uréitou miru vnéj$i motivace ve formé feedbacku ¢i
odmény. Obecné hledame takové pracovniky, ktefi budou do prace zapaleni, bude je bavit.
Stejné je to U piebirani odpovédnosti, kde preferujeme ty, kteti jsou zodpovédni a budou si
stat za vysledky svych ¢innosti. Domnivam se vSak, ze motivace i zodpovédnost se da do
urcité miry naucit ¢i navyknout. Vzdélani je u nas velmi dulezité a byva to jeden z divodd,

pro¢ jsme atraktivnim zamé&stnavatelem.

Zastupce B: Urcité zalezi student od studenta, ale obecné mohu fici, Ze u nas jsou studenti,
kteti dokazi sami sebe vnitiné motivovat a piebirat na sebe odpovédnost. Zde ¢asto dokaze
pomoci ijeho buddy nebo nadfizeny, jelikoZ si studenti Casto plné nevéii a obavaji se
chyb, coz je logické, pokud s danou ¢innosti nemaji zadnou piedchozi zkusenost. Studenti
Jsou u nas z velké ¢asti aktivni, vzdélavaji se i ve svém volném ¢ase a orientuji se v oboru
¢innosti.

Zastupce C: Jak vnitini motivace, tak zodpovédnost zalezi na individualnich prioritach
Clovéka a také na jeho vyzralosti. Kolem sebe se vSak setkavam piedevsim s lidmi, ktefi
vnitini motivaci i odpovédnost za sebe i svéfené ukoly maji. Co se tyCe vzdélavani, tak
v nékterych oborech je vzdélavani opravdu nutnost a neni mozné bez n¢ho dlouhodobé
fungovat. Obecné si myslim, ze pokud se nékdo prubézné vzdélava a je proaktivni, tak je

to pro ného jen pozitivni.

Otazka 4: Jaké jsou klicové kompetence, schopnosti, dovednosti ¢i viastnosti, které by
idedlné studenti, kteri K vam chtéji jit pracovat, meli mit? Myslite si, Zze maji
schopnost sebereflexe a umi sprdavné urcit své silné a slabé stranky? Jaké to

vvvvvv

mohou byt? Co je pro Vas z nich nejdulezitejsi?
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Zastupce A: Jako klicové kompetence vnimam kritické uvazovani a analytické mysleni,
samostatnost i praci v tymu, otevienost K rozvoji a uceni, flexibilitu a adaptabilitu. Neni to
vsak plny vycet. Co se tyc¢e schopnosti fidit lidi, tak se spousta studenti do takové pozice
Vv piedchozich praxich pfi studiu nedostane. Spousta z nich si mylné mysli, ze pokud fidili
néjaky Skolni projekt nebo ¢innost V piedchozi praxi, maji kompetenci fidit lidi, tak to vSak
nebyva. Je to schopnost rostouci Vv c¢ase diky zkuSenostem ase zapojenim emocni
inteligence. Setkavam se také stim, ze se studenti Castokrat ptaji, kdo po nich bude
kontrolovat odvedenou praci, coz se dotyka samostatnosti. Co se tyc¢e kreativity, ta u nas
nebyva stézejni kompetenci, ale neni to jednozna¢né u vsech pozic. Schopnost sebereflexe

neni samoziejmosti, ale ta se netyka pouze studenta.

Zastupce B: Mezi klicové kompetence, které by si student mél odnést ze Skoly, jsou
obecné znalosti oboru — pokud se napt. jedna o pozici v businessu, mél by znat, jak se
pocitaji prirazky, marze, DPH apod. Dulezité z oblasti soft-skills jsou pro nas poté
komunikaéni schopnosti ve smyslu asertivity, ostrych lokt, schopnost se spravné
vyjadiovat, byt proaktivni, fesit nesrovnalosti a nebat se fesit problematické situace. Co se
ty¢e osobnich schopnosti, tak to bude dale time management a schopnost si stanovovat
priority, kde mtze byt dobrou pripravou pravé skloubeni Skoly a prace jiz pii studiu. Co je
pro nas dale velmi dalezité, tak aby student zapadl do tymu, coz uz sledujeme v prub&hu
samostné¢ho vybérového fizeni. Sebereflexi vnimam tak, ze ji maji studenti jen do urcité
miry. Je to vSak dané tim, Ze se se spoustou véci do urcité doby nesetkali a proto nedokazi
stanovit své silné a slabé stranky, logicky tak maji omezen¢jsi rozhled. Obecné si myslim,
7ze mezi silngjsi stranky studentt bude patfit prace v tymu, otevienost k rozvoji a uceni,
ptistup ke kariérnimu ristu. Mezi slabsi stranky fadim ¢aste¢né samostatnost ¢i schopnost
fidit lidi.

Zastupce C: Jako aktualni klicové kompetence vnimam proaktivitu, schopnost se
prekonavat, Kritické uvazovani, pozitivni pohled a otevienost k novym vécem, schopnost
pfijmout adavat zpétnou vazbu, umét naslouchat a vyjadfovat se, mit kladny vztah
k technologiim a ke zménam a zodpovédnost jak za sebe sama, tak za vystupy svoji prace.
Neni nutné¢ potieba, aby bylo vse stoprocentni, ale mely by byt zastoupeny alespon Vv urcité
mife. Myslim si, Ze lidé kolem mé maji schopnost sebereflexe, ale ¢asto maji problém

specifikovat svoje silné a slabé stranky. Silné a slabé stranky vnimam tak, ze se li§i v ramci
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stejného Cloveéka obor od oboru, kde by mohl pusobit, tedy ze vV n¢jaké ¢innosti mtize byt

silna stranka slabou a naopak.

Otazka 5: DO prdce se historicky chodi kvili penéziim. Jak je to podle Vis u praxi / praci
Studentii? Chodi studenti do praxe | prace predevsim kviili penéziim nebo spise
za zkuSenostmi, pripadné za ¢im jinym? Mely by byt staze ¢i jiné formy praxe
studentii zdarma? Jak je to u Vas? Lisi se hodinova sazba U studentii @ hodinova
sazba na hlavni pracovni pomér u absolventa?

Zastupce A: Vnimam to tak, Zze pokud studenti vykonavaji ¢innost, ktera se nevztahuje
k potencialnimu oboru budouci pracovni ¢innosti, je vhodné, aby odménu dostavali a ¢asto
takové pracovni ¢innosti navstévuji pravé z toho divodu. Pokud se vsak jedna o ¢innosti,
které uz jsou oborové zaméiené, Castokrat jsou ochotni pracovat bezplatné¢ vyménou za
ziskani zkuSenosti. Pokud potiebujeme skuteénou posilu do tymu tieba na part-time,
odména zde obvykle byva, primérn¢ je vSak niZz8i, nez je to pii hlavnim pracovnim
poméru. Domnivame se, Ze tak, jak je to nastaveno, je to oboustranné fér. Maji navic

moznost Gc¢astnit se riznorodych $koleni, vzdélavani a firemnich akci.

Zastupce B: Penize jsou nedilnou soucasti naseho zivota, na druhou stranu studenti byvaji
stale alespont do urcité miry zajiSténi od rodi€¢l a mivaji tak ,,brigady* jako ptivydélek pro
osobni tc¢ely. Nebyva to tak primarni tcel, ale chodi predevsim za zkusenostmi. Co se tyce
odmén vyménou za ziskani zkuSenosti, tak cCastokrat alesponn mala odména byva
standardem. Neni to vSak Vv ptipadé povinnych praxi nebo stazi na krat$i omezenou dobu,
které si studenti zafizuji pro $kolni ucely. Rozdil mezi hodinovou sazbou, kterou u nas
dostavaji studenti na dohody mimo pracovni pomér se pak vyrazné nelisi od sazeb, které
dostavaji na hlavni pracovni pomér. Myslim si, ze nase hodinové sazby jsou lehce nad

prumérem vuci konkurenci.

Zastupce C: Osobné¢ si myslim, ze studenti pracuji pfi studiu predné kvili zkuSenostem
astejné to vnimam i u pracovnikt na hlavni pracovni pomér. Pokud by do prace lidé
chodili hlavné kvili penéztm, tak by nékterou praci nikdo nedélal. Obecné plati, ze chce
pracovnik v pracovnich ¢innostech vidét smysl a chce, aby ho bavily. Nemyslim si, ze by
¢lovek dlouho v praci setraval jen kvili vysoké mzde, kde by ostatni faktory jako kolektiv
¢i napln prace byla mimo jeho piedstavy. Myslim si, ze u Studenti je smysleni ohledné
praxe pfi studiu takové, ze se chtéji mit brzy po Skole dobfe, mit zkuSenosti, posouvat se,

rast a byt pracovné uspésni. Staze jiz v soucasnosti ¢asto byvaji placené a dlouhodobéjsi,
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protoZze organizace pocitaji S tim, Ze pokud do studenta investuji usili a ¢as, tak se jim po
studiu muze presunout na hlavni pracovni pomér, coz pied par lety nebylo bézné. Vyhodou
u placenych praxi oproti neplacenym je to, Ze ma organizace vétsi schopnost studenta
celkov¢ fidit. Pokud nékdo pracuje bezplatn¢, musi mit opravdu silnou vniténi motivaci.
Hodinova sazba se u studentti od pracovnik na hlavni pracovni pomér V pfepoctu na

hodinu 1isi, je vyssi a maji i vétsi nabidku benefitt.

IV. Kategorie: Ocekdvdni od potencidlniho zaméstnavatele

Otazka 1: Co dela vase organizace pro to, aby prildkala studenty / absolventy a aby byla
atraktivni i pro jiné uchazece 0 zaméstnani? Jste na socialnich sitich? Vyuzivate
LinkedIn osobné ama ho aktivai iorganizace? Doporucujete si ho zaloZit
| studentiim?

Zastupce A: Jedna se piredné 0 vztahy s univerzitami ¢i socialni sité. V ramci socialnich
sitich jsme aktivni na LinkedInu, Facebooku a Instagramu a skolime i naSe zaméstnance,
aby na téchto platformach byli aktivni aradime, jak na to. Studentim doporucuji si

LinkedIn zalozit.

Zastupce B: Nasi atraktivitu zpusobuje urcité jméno abrand spolecnosti a soucasné
porfadané eventy pro studenty ve formé prednasek, workshopi ¢i nabidky Trainee
programu. Na socialnich sitich aktivni spole¢nost je. Sama osobné LinkedIn vyuzivam,
avSak mén¢, nez to bylo dfive, protoze se nam spousta uchaze¢t hlasi bez toho, abych
musela byt na platformé& aktivni. Studentim vsak urcit€¢ doporucuji na LinkedInu byt, je to

JiZ uritym standardem.

Zastupce C: Pro studenty pofadime na vysokych Skolach riznorodné programy,
prednasky ¢i workshopy. Jako stézejni vnimam zacilit na studenty tak, ze v ptipad¢, kdy
budou uvazovat 0 praxi ¢i zmené praxe, tak si mohou vzpomenout praveé na nasi spole¢nost
a prihlasit se k nam do vybérového fizeni na nékterou z pozic. Na socialnich sitich jsem
aktivni a stejné tak je tam aktivni ifirma. Jedna se pfedevsim o Facebook a LinkedIn,
pficemz LinkedIn doporucuji zalozit i studentim. Neni to sit’ jen pro hledani prace, ale
také pro ziskdvani inspirace pro pracovni zivot a moznost nahlédnout do fungovani

konkrétnich firem.
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Otazka 2: Co V soucasné chvili nabizite studentiim za benefity nebo co vnimdate jako plusy
Vaseho pracovniho prostredi? Jaké benefity nabizite a pro¢ prdve je? Jsou
stejné u dohod konanych mimo pracovni pomér a u hlavniho pracovniho
poméru? Proc ano, proc¢ ne?

Zastupce A: Studentim na dohodody konané mimo pracovni pomér nabizime kariérni
rust, rozvoj hard-skills i soft-skills, prispévek na pojisténi a PC, pravidelné hodnoceni,
pifijemné pracovni prostiedi a dobry kolektiv, moznost sebevyjadieni a seberealizace,
smysluplnou praci, moznost flexibilni pracovni doby, work-life balance, jistotu zaméstnani
do budoucna imoznost pfechodu na hlavni pracovni pomér, mezinarodni prostiedi,
spole¢enskou odpovédnost organizace ivyuzivani modernich technologii i inovaci.
Nabizime tedy velké mnozstvi benefitd, ¢astokrat jsou znacnou motivaci pro pracovniky
Kk setrvani v organizaci. U hlavniho pracovniho poméru mame navic také mobilni telefon,

cafeterii a tyden dovolené navic.

Zastupce B: Studentim nabizime kariérni rust, rozvoj hard-skills i soft-skills, moznost
vzdé€lavani v ramci organizace, pracovni telefon a pocita¢, pravidelné hodnoceni, moznost
vyuziti pracovniho auta na schuzky, dobry kolektiv a organiza¢ni kulturu, moznost
sebevyjadieni a seberealizace, smysluplnost prace, work-life balance, moznost flexibilni
pracovni doby a home office, spolecenskou odpovédnost, moderni technologie a inovace,
a pokud se nam student osvédc¢i a jsme s nim spokojeni, tak moznost prechodu na hlavni

pracovni pomér.

Zastupce C: Benefity studentim nabizime pfedevs$im nefinan¢niho charakteru jako jsou
moznosti interniho vzdélavani, pracovni pocita¢ a telefon ¢i zaméstnanecké slevy, coz se
tyka predevsim studentt na dohody konané mimo pracovni pomér. Pokud u nas jsou
studenti dlouhodou dobu, maji moznost po dohodé navstévovat i jazykovou vyuku. Dale je
to pravidelné hodnoceni, dobry kolektiv a organizacni kultura, moznost se seberealizovat
amit své slovo, smysluplna pracovni napli,, moznost flexibilni pracovni doby ahome
office, work-life balance, moderni technologie, praci pod zastitou firmy nesouci
spolecenskou odpovédnost ¢i mozny piechod na hlavni pracovni pomér, pokud se nam za

dobu spoluprace osveédci.

Otazka 3: Co si myslite, Ze by si naopak studenti prali?
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Zastupce A: Jediné, co mé napada je Multisport karta zdarma, u ni aktualné financné
participuji.
Zastupce B: Navic by si asi prali Multisport kartu, jazykovou vyuku ¢&i zvySovani

hodinové¢ sazby.

Zastupce C: Studentim nenabizime stravenky, Multisport karty ¢i jiné pfispévKky napft. na
pojisténi ¢i dalsi externi vzdelavaci aktivity, ale obecné by si je ptali. Mohla bych zde
zatadit i dovolenou, ktera vsak ze zakona neni U dohod konanych mimo pracovni pomér

mozna.

Otdazka 4: Jak se poté benefity lisi pri prechodu na hlavni pracovni pomer? Co lidé
nejcastéji pozaduji a co jim nabizite?

Zastupce A: Nabidka benefitt je Sir$i. Navic je zde dovolena, ktera je i standardné

u hlavniho pracovniho poméru ze zakona, navic davame jesté jeden tyden nadstandardniho

volna. Dale jsou to stravenky a cafeterie.

Zastupce B: Pii pfechodu na hlavni pracovni pomér navic ziskavaji piispévek na sport ¢i
kulturu, pfispévek na pojisténi, piispévky na vzdélavani, jazykovou vyuku, zakonnou

dovolenou a souc¢asné par dni dovolené nad zakonnou lhiitu navic.

Zastupce C: U pracovnich pomért nabizime stravenky, Multisport karty a dalsi financ¢ni
ptispévky. Samoziejmosti je také standardni dovolena stanovena zakonem a navic par dni

dovolené nadstandardni.

Otazka 5: Jaka firemni kultura u Vas previada? Pratelskad/formalni, tykame si/vykdame si,
neformalni oblékani/dresscode, mladsi kolektiv/starsi kolektiv. Proc je firemni
kultura takova, jaka je?

Zastupce A: Nase firemni kultura je predev§im pratelska, vsichni si tykame, nas styl
oblékani je tzv. business casual, coz znamend, ze jsme nékde na pomezi formalniho
a neformalniho oblékani a mame jak star$i, tak mladsi ¢leny tyma. Zvoleno je to takto
proto, ze chceme, aby byla kultura oteviena a byla mistem pro sdileni a diskusi a lidé se

dobre citili v jednotlivych tymech.
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Zastupce B: Prevlada unas pratelskd neformalni kultura, kde si tykame, nemame
dresscode a jsme spise mladsi kolektiv. Jsme spole¢nost, kde jsme k sobé otevieni. Proto je

kultura nastavena tak, jak je.

Zastupce C: Je U nas nastavena neformalni firemni kultura, vSichni si tykame, nemame
dresscode a mame spise mladsi az smiseny Kolektiv. Myslim Si, Ze je to forma firemni

kultury, kterou ted’ celkove lidé uptednostiiuji.

V. Kategorie: Stav nabidky praxi a pracovniho trhu pro studenty a absolventy
vysokych Skol

Otdazka 1: Proc néjaké juniory viibec prijimat? Vyplati se Vam je zaméstndavat? Cim mohou
byt prinosem? Maji néjaké rysy, které mohou byt vice pozitivni u mladsich nez
u seniornejsich pracovniku? Pripadné jaké aspekty jsou unich naopak
negativni?

Zastupce A: Vidime smysl vtom investovat do mladych lidi. Mame pro né piimo
nastavené pozice. To, ze jsou nékteré staZze neplacené neznamena, Ze nas nic stazisté
nestoji. Stoji ¢as lidi, ktefi se studentim vénuji. Tim, ze se jim vénujeme, mame kandidaty
jak z jejich tad, tak z fad jejich znamych a vlozené sili se nam tim vraci. Davaji nam na
oplatku zpétnou vazbu ve smyslu, co je potieba zlepsit, co by mohlo fungovat 1épe nebo
jinak ataké nastavuji odlisné pohledy na urcité véci. Jako pfinos u nich vnimam chut’ se
ucit, pozitivni vztah k technologiim, otevienost k novym vécem, lepsi kritické mysleni
amozna 1 vetsi Kreativita. Jako nevyhodu naopak vnimam V nedostatku pracovnich
navyku, nezvyklost k dodrzovani termint, spoléhani se na kontrolu zadanych ukolu a také

nékdy snahy o inovativnost, kde neni potieba.

Zastupce B: Studenti v sob¢é maji velkou energii, smysl pro technologie a inovace, nové
pohledy a ptistupy k vécem, coZz nam stale pomaha se posouvat dal. Naopak je vSak
novackam tieba vénovat spoustu ¢asu a energie, nez se do ¢innosti zau¢i. SeniornéjSim
pracovnikim mohou né€které pozitivni vlastnosti mladych lidi schazet, samoziejmé vSak

naopak maji bohaté zkusenosti a know-how.

Zastupce C: Juniorni pracovniky se vyplati piijimat, ale vtom smyslu, Ze mam jako
personalista vizi, jak snimi do budoucna nalozim. Tedy smé&fuji je k tomu, ze se do
budoucna budou moci pfesunout na hlavni pracovni pomér ataky zvazuji, jak Casto

potiebuji, aby do organizace dochazeli, aby to bylo efektivni pro obé strany a nebyla to
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spiSe prace navic. Jako vyhodu vnimam u mladsich lidi s méné zkuSenostmi to, Ze si je
muzu ,,naformovat” tak, jak potfebuji atim pro nas mohou byt levnéjsi nez ti, kdo jiz
prichazeji s n¢jakou zkusenosti z jiné spolecnosti. Jako kladny rys u mladych vnimam to,
ze se méné boji, chtéji se vic ucit, pfinaseji nové pohledy, napady a dynamiku. Naopak
jako zaporng€jsi oproti seniornéjSim pracovniklim vnimam to, ze jsou méné¢ loajalni,

nehledaji stalého zaméstnavatele a Casto je stiidaji.

Otdazka 2: Je dle Vaseho ndzoru na trhu prdce dostatek prilezitosti pro studenty /
absolventy? Vnimadte studenty jako znevyhodnénou skupinu na trhu prace? Maji
néjaké vyrazné limity?

Zastupce A: Myslim si, ze jak pro studenty, tak pro absolventy je na trhu dostatek

pracovnich pfilezitosti. Nemusi to vSak byt vzdy ,,vysnéné“ pracovni ptileZitosti. Jako

znevyhodnénou skupinu je nevnimam, jelikoz i mnozstvi part-time pozic se zvysila. Pokud

zada o takovou pozici student nebo kdokoli jiny, nebyva velky rozdil.

Zastupce B: Myslim si, Ze pro studenty je dostatek pracovnich piilezitosti, stejné tak i pro
absolventy. Co se ty¢e moznosti pro studenty, tak jen nemusi byt pfimo inzerovany, coz
muize pohled na jejich mnozstvi zkreslovat. Jako znevyhodnénou skupinu studenty urcité

Nevnimam.

Zastupce C: Osobné si myslim, Ze na trhu prace neni uplné dostatek moznosti pro
studenty nebo absolventy v ramci zkracenych ivazkii a vnimam, ze jich je stale méng,
protoze ani pro spolecnosti nejsou uplné vyhodné Vv porovnani Shlavnim pracovnim
pomérem. Studenty do ur¢ité miry vnimam jako znevyhodnénou skupinu, kde rozumim
tomu, Ze je obcCas t€zké skloubit Skolu, praci, stale se posouvat, zakomponovat i osobni
aktivity a balancovat mezi tim. Panuje presvédceni, ze nestaci délat jednu véc, neni kladné
pfijato, ze pouze vystudovat vysokou skolu staci, studenti maji velké mnozstvi moznosti
a je pro né t€zké se mezi nimi ,,spravné“ rozhodovat a jsou na n¢ kladena velka oc¢ekavani.
Velky vliv maji i socialni sité, kde se lidé Casto porovnavaji S ostatnimi a vidi, kolik véci
ostatni Vv pribéhu dne stihaji. Co se tyCe juniornich pozic pro absolventy na hlavni
pracovni pomeér, tak téch je celkove dost. Nicméné to nemusi byt vzdy pozice, kterou by si

student pial na prvnim misté a byvaji to ¢asto asistentské pozice.
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Otazka 3: Nabizi dle Vaseho ndzoru vase organizace dostatek prilezitosti pro studenty /
absolventy? Jaké jsou vase plany do budoucna, kde vidite prilezitosti ¢i prostor
pro zlepseni?

Zastupce A: Ano, nabizime dostatek prilezitosti pro studenty iabsolventy. Kazdy rok
nabirame spoustu studentt i absolventd a do budoucna mame urcité dalsi plany tykajici se

dalsich moznosti letnich praxi. Snazime se stale rozvijet nase moznosti.

Zastupce B: Nase spole¢nost nabizi dostatek prilezitosti pro studenty i absolventy. Jak jiz
bylo zminéno, nabizime rizné formy ziskavani zkusenosti. Planujeme piedevsim rozvoj jiz

aktudlnich programi, neplanujeme Vv nich velké zmény.

Zastupce C: Z mé¢ho pohledu mame dostatek pozic pro studenty, ale asi ne ve vSech
castech firmy. Dokazu si piedstavit, ze bychom pfijimali jesté vice juniornich lidi, ale na
druhou stranu, pokud dokazu najit za stejnou cenu jiz né¢koho se zkuSenostmi, tak se to
firm¢ logicky vyplati. Ke kooperaci se studenty je potieba iedukace manazert

a prizptsobeni se tomu, ze dany ¢lovek neni K zastizeni kazdy den.

Otazka 4: Jak vnimatre svou roli jako HR v organizaci? Jak se pripravujete na ndstup
Generace Z na trh prace a jaka od ni mate ocekavani?

Zastupce A: Svou roli vnimam jako klicovou, protoze nastavuji obraz toho, jak bude nase
spole¢nost vnimana kandidaty a soucasné obsazuji nové tvaie do soucasnych fungujicich
tymi. Na nastup Generace Z jsme piipraveni, S mladymi lidmi jsme v neustalém kontaktu

a snazime se vice zapojovat technologie do nasi prace.

Zastupce B: Svou roli vnimam ve smyslu najit kvalitniho uchazece, ktery bude vhodnou
posilou do konkrétniho tymu a naplni jeho potieby. Déle se staram ve spolupraci s buddym
a nadfizenym, aby Se novafek zaucil, proSel adaptaci a dale se rozvijel. Na piichod
Generace Z se zvlast’ nepfipravuji, ale pocitam s tim, ze budou do nasi prace jesté vice
zapojeny technologie.

Zastupce C: Jako HR hledam kompromisy mezi pozadavky spole¢nosti a kandidata. Jsem
rada, ze jako firma nemusime slevovat z nasich pozadavki na kvalitu kandidatt, protoze se

nam jich stale hlasi spousta. Snazime se vymyslet nové moznosti, jak se zlepSit V ramci

moznosti Skoleni, flexibility Gvazka ¢i moznostech pracovat ze zahranici. Je tieba si vice
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uvédomit, ze trh neni nekone¢ny a bude nutné se zadit vice propojovat s lidmi, kteti nejsou

Cesi nebo rodili mluvéi ¢estiny, a tim bude dochazet k vétsi multikulturalité.

Otdazka 5: Myslite si, ze pokud clovék neziskava praxi pri studiu, miize mit problém po
skole najit pracovni uplatnéni? Proc¢ ano, proc¢ ne?

Zastupce A: Muze to jisté sehrat urcitou roli. Velka ¢ast studentd jiz urcitou praxi pii

studiu ziskava, ac¢ to neni vzdy praxe v oboru. Na to je dobré nezapominat. V prib&hu

magisterského studia je vhodné se jiz po né&jaké praxi podivat.

Zastupce B: Pokud praxi pfi $kole student neziskaval, mize byt znevyhodnény oproti tém,
co ji ziskavali. Soucasné poté¢ bude muset pocitat S tim, ze bude déle trvat jeho kariérni

i finan¢ni posun.

Zastupce C: Je mozné, ze studenti mohou mit problém s nalezenim uplatnéni po Skole bez
praxe. Z mého pohledu personalisty na pozici pfijmu radéji nékoho, kdo uz urcitou praxi
v oboru ma. Na druhou stranu si myslim, Ze posuzovat uchazeée jen podle praxe je
neobjektivni, a proto jsou Soucasti naSich vyb&rovych fizeni rGzné tukoly, kterymi
ovétujeme to, jakym zpusobem je uchaze¢ schopen zadani plnit a reflektuje to, jakou napln

prace by pozice obsahovala.

Otazka 6: Mate nejakeé poselstvi ¢i néjaké doporuceni na zaver?

Zastupce A: Nenechte se jako student presvédCit 0 tom, ze musite délat vsechno — od
praxi, pfes socialni sité, po Erasmus, protoze tlaky z okoli jsou velké. ZkousSejte, co vas
bavi, kazda zkusSenost je cenna. Je vhodné si n¢které svoje aktivity rozvrhnout v ¢ase, aby

byl ¢lovek schopny si je splnit V rozumné mite a védél, co mu mohou ptinést do budoucna.

Zastupce B: Doporucila bych, aby se studenti pii studiu do brigad, spolki c¢i
dobrovolnictvi alespon ¢aste¢né zapojili. Rozumim, tomu, ze to mize byt Casto naro¢né,

ale do budoucna se jim to mize velmi vyplatit.

Zastupce C: Myslim si, ze téma ziskavani praxe pii studiu je o tom, ze ¢lovek premysli
dopiedu, planuje, nespoléha se jen na to, ze dostuduje vysokou skolu atitul mu sam
pomuze K ziskani prace, kterou by si student piedstavoval. Urcité bych nepodcenovala
schopnost vytvofit si Zivotopis a motivaéni dopis, protoze se bohuzel v praxi casto
setkavam s tim, Ze to studenti neumi abohuzel je to jeden z divodu, pro¢ je unich

vybérové fizeni ukonc¢eno hned ze zacatku.
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4.2 Dotaznikové Setieni se studenty a absolventy vysokych §kol

Druhou pouzitou metodou vyzkumného Setieni je Setieni dotaznikové, kterého se
zacastnili studenti vysokych skol. Struktura a zptsob provedeni dotaznikového Setfeni je
popsana V kapitole Metodika prace. Dotaznik je sestaven ze 35 otazek, kde maji
dotazovani vzdy na vybér z n¢kolika moznosti a ukolem je oznacit takovou, se kterou se
nejvice ztotoziuji nebo ktera se co nejvice priblizuje jejich dosavadnim zkuSenostem se
ziskavanim praxe. Vzor dotaznikového Setfeni je uloZen V piiloze ¢. 2. Vysledek
dotaznikového Setieni Slouzi ke zhodnoceni soucasné situace studenti vysokych skol, ktefi
pii studiu ziskavaji praktické zkusenosti v organizacich a navrhy vuci studentim, skolam
a organizacim, které by mohly napomoci pro jejich efektivnéjsi propojeni. Pro pehledngjsi

zobrazeni vysledki jednotlivych otazek dotazniku je vyuzito piehlednych grafi.

4.2.1 Charakteristika respondenti

1. Struktura respondentu

Graf zobrazuje udaje o0 struktufe respondentt, kteti se zucastnili dotaznikového
Setfeni. Celkové dotaznik vyplnilo 538 studentd vysokych $kol, z nichz 247 bylo muzi (tj.
45,9 %) a 291 bylo Zen (tj. 54,1 %). Struktura respondentu je tak pomérné vyvazena.

Graf 1: Struktura respondenti

10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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2. Vékova struktura respondentu

Vékova struktura respondentti se rozprostira piedevs§im mezi roky narozeni 2001
a1992. Nejvice zastoupenou skupinou jsou respondenti narozeni v letech 1997 (19,1 %,
tj. 103 resp.), 1998 (17,5 %, tj. 94 resp.), 1996 (16,9 %, tj. 91 resp.) a 1999 (15,1 %,
tj. 81 resp.). Dale jsou to v nizsich mirach roky 1995 (8,7 %, tj. 47 resp.), 2000 (8,4 %,
tj. 45 resp.), 1994 (6,7 %, tj. 36 resp.), pod 4 % jsou to roky 1993 (3,3 %, tj. 18 resp.), 2001
(1,7 %, 9 resp.), 1992 (1,1 %, resp. 6) a ostatni (1,9 %, resp. 10).

Graf 2: Vékova struktura respondenti

2001 . 1,7%
2000 I 3 4%
1999 I 15, 1%
1998 I |7, 5%
1997 e 19, 1%
1996 I 16,9%,
1995 T 3 7%
1994 EEEEE—————— (7%
1993 m——— 3 3%
1992 mm 1,1%
ostatni . 1,9%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
3. Stuperi studia

Nejvice dotazovanych bylo studenty 3. roéniku bakalaiského stupné studia ato
30,1 % (tj. 162 resp.), dale to je 2. ro¢nik magisterského stupné studia s procentualnim
zastoupeni 24,7 % (tj. 133 resp.), 1. roénik magisterského stupné studia s19,1 %
(tj. 103 resp.), 2. ro¢nik bakalafského stupné studia s 16,9 % (tj. 91 resp.), 1. ro¢nik
bakalaiského studia s 8,7 % (tj. 47 resp.) a s 0,4 % (tj. 2 resp.) to byli studenti doktorského

stupné studia.
Graf 3: Stupeii studia

1.rocnik Bc. NG S,7%
2.ro¢nik Bc. NN 16,9%
3.rocnik Bc. | 30,1%
1.rocnik Mgr. I 19,1%
2. roénik Mgr. IR ) A, T %
doktorské studium 01 0,4%
0,0% 50%  10,0%  150%  20,0%  250%  30,0%  350%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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4. Forma studia
Respondenti navstévuji z 93,5 % (tj. 503 resp.) prezen¢ni formu studia, pouze
6,5 % (tj. 53 resp.) navstévuje kombinovanou formu studia. Znamena to tedy, Ze vétSina

respondentti navstévuje vyuku nékolikrat v pracovnim tydnu dle stanoveného rozvrhu.

Graf 4: Forma studia

prezencni |, o: 5
kombinované [l 6,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 500% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

5. Obor studia

Nejveétsi zastoupenou skupinou respondenti jsou studenti ekonomickych obort
v zastoupeni 56,7 % (tj. 305 resp.), druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou studenti
technicky fakult s24,5 % (tj. 132 resp.) adale je to obor piirodovédecky $9,9 %
(tj. 53 resp.), humanitni obory s 5,9 % (tj. 32 resp.) a ostatni obory s 2,6 % (tj. 14 resp.).

Graf 5: Obor studia

ekonomicky | I 56,7 %
technicky NG 24,5%
humanitni I 5,9%
piirodovédecky NN 9, 9%
ostatni M 2,6%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

4.2.2 Analyza ziskanych udaji

I. Kategorie: Skola jako zdklad pracovniho %ivota
Otazka ¢. 1: Studium a jeho dokonceni je u mé prioritou.
Otazku pohledu na studium ajeho dokonceni jako prioritu oznacilo

520 respondentt (tj. 96,7 %), z nichz urcité¢ ano oznacilo 328 resp. (tj. 61 %), moznost

spise ne 16 resp. (tj. 3 %) a moznost urcité ne jen 2 resp. (tj. 0,4 %).
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Graf 6: Studium a jeho dokonéeni je U mé prioritou

urcité ano [ NNEGEGEEEEE 61,0%
spige ano NG 35,7%
spisene M 3,0%
urtité ne | 0,4%
00%  10,0%  20,0%  30,0% 40,0% 50,0%  60,0%  70,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 2: Vysoka skola mé dostatecné teoreticky pripravuje k vykonu mé potencialni
pracovni ¢innosti.

Otazku vnimané teoretické pfipravenosti z vysoké skoly K vykonu potencialni
pracovni ¢innosti zodpovédélo kladné 357 resp. (tj. 66,3 %), z nichz moznost ur€ité ano
zvolilo 47 resp. (tj. 8,7 %). Negativné se Kk této otazce postavilo 181 resp. (tj. 33,7 %),

moznost ur€ité ne zvolilo 22 resp. (tj. 4,1 %) z nich.

Graf 7: Vysoka $kola mé dostateéné teoreticky pripravuje k vykonu mé potencialni pracovni ¢innosti

urtitt ano [ 8,7%
spise ano [ 57.6%
spize ne NG 2o,6%
urtitt ne [ 4,1%
0,0%  100%  20,0% 30,0%  40,0% 50,0% 60,0%  70,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 3: Vysoka skola avyucujici mé motivuji K ziskani praxe, pomahaji mi
srozvojem aumoznuji mi dostate¢n¢ nahlédnout do praxe napi. formou prednasek
externisti ¢i projektu.

V otazce se nadpolovic¢ni vétsina respondenti priklonila k negativnimu hodnoceni.
Celkove se jednalo o 281 resp. (tj. 52,3 %), z nichz moznost spise ne zvolilo 235 resp.
(tj. 43,7 %) a moznost urcité ne 8,6 % dotazovanych. Kladnou odpoveéd’ zvolilo 257 resp.

(tj. 47,7 %), z nichz 10,0 % zvolilo moznost urc¢ité ano.
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Graf 8: Vysoka §kola a vyuéujici mé motivuji k ziskani praxe, pomahaji mi s rozvojem a umoziiuji mi
dostate¢né nahlédnout do praxe napt. formou prednasek externisti ¢i projekta

urtité ano [ NNNEGEGEE 10,0%

spise ano [ 37,7%

spise ne [ 43, 7%
urtité ne | NNENEGGGE 3.6%

0,0% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0% 450% 50,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 4: Vyuzil/a jsem moznost kariérniho poradenstvi na své vysoké skole.
Z grafu je ziejmé, ze 509 resp. (tj. 94,5 %) nevyuzilo sluzeb kariérniho poradenstvi
na vysoké skole. Naopak moznost vyuzilo pouze 29 resp. (tj. 5,5 %).

Graf 9: VyuzZil/a jsem moZnost kariérniho poradenstvi na své vysoké §kole

ANO [ 5.5%
Ne |  94,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 500% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka ¢. 5: Povinna Skolni praxe je v dostatecné délce, aby mi zprostiedkovatel praxe
predal dostatek poznatkt z praxe pro Gspéch na trhu prace.

Pouze 35 % respondentu (tj. 153 resp.) se domniva, ze délka povinné Skolni praxe
je dostate¢na. Podobné procentualni zastoupeni ma odpovéd’ ,,nemam povinnou praxi®,
jedna se konkrétné o 155 resp. (tj. 35,4 %). Negativné se Kk otazce postavilo 130 resp.

(tj. 29,7 %), z nichz moznost urcité ne zvolilo 7,3 % dotazovanych.

Graf 10: Povinna $kolni praxe je v dostate¢né délce, aby mi zprostiredkovatel praxe predal dostatek
poznatki z praxe pro uspéch na trhu prace

ur¢ité ano I 7,8%

spie ano I 27,2%

spife ne NN 22 4%
urtité ne NN 7,3%
nemam povinnou praxi NG 35,4 %
00% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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11. Kategorie: Praxe pii studiu vysoké skoly

Otazka ¢. 6: Ziskavani praxe pii Studiu shledavam jako dulezité.
Celkem 523 resp. (tj. 96,8 %) zvolilo kladnou moznost odpovédi, z niz moznost
urc¢ité ano zvolilo 69,7 %. Negativni postoj K otazce zaujaly pouze 15 resp. (tj. 3 %),

z nichz moznost urcité ne zvolilo pouze 0,4 % z nich.
Graf 11: Ziskavani praxe p¥i studiu shledavam jako dileZité

urcité ano I 69,7 %
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka €. 7: Ziskavate praxi pii studiu?
VEtsi cast dotazovanych pii studiu jiz praxi ziskdva, procentudlné se jedna

0 458 resp. (tj. 85,2 %). Naopak pii studiu aktualn¢ neziskava praxi 80 resp. (tj. 14,8 %).

Graf 12: Ziskavate praxi p¥i studiu

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 7.1 : Ano, ziskavam praxi pii studiu. - Pro¢ ji ziskavate?

Celkem 311 resp. (tj. 67,9 %), ktefi pti studiu praxi ziskavaji, zvolilo v otazce, pro¢
praxi pifi studiu ziskavaji, moznost kombinace penéz a zkusenosti. Na druhé pozici se
objevila s 17,1 % (tj. 78 resp.) moznost penéz, na tieti poté moznost ziskavani zkusenosti
s11,6 % (tj. 53 resp.). Vmalém procentualnim zastoupeni se vyskytly moznosti
v zastoupeni 1,1 % smysluplné vyplnéni volného casu a ziskavani novych kontaktd,

s 0,7 % se objevila moznost povinné praxe ve skole as 0,5 %, Ze je to zabava ¢i konicek.
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Graf 13: Pro¢ ziskavate praxi

penize — 17,1%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka €. 7.2 : Ne, neziskavam praxi pfi studiu. - Proc ji neziskavate?

Z dotazovanych, ktefi praxi dosud pii studiu neziskavaji, odpovédélo 55 resp.
(tj. 60,5 %), ze je divodem dostatek Casu na Skolu, dale 10 resp. (tj. 13,2 %) vybralo
moznost volny ¢as, 6,5 % rodinné duvody, 5,3 % nemohu nic najit, 5,2 % sportovni
reprezentace a4 % zdravotni divody. Méné nez 1,5 % jsou poté zastoupeny moznosti
lenost (1,4 %), praxe neni potieba (1,3 %), nemohu skloubit s rozvrhem (1,3 %) a planuji

ve vyss§im ro¢niku (1,3 %).

Graf 14: Pro¢ praxi neziskavate
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazky ¢. 8-16 jsou urceny pro respondenty, kteri pri studiu ziskdvaji praxi.

Otazka ¢. 8: Ziskavam praxi v oboru, ktery studuji.
Pomérné vyrovnany vysledek je v otazce praxe v oboru studia. Kladné se v ni
vyjadtilo 242 resp. (tj. 52,7 %), negativn¢ 216 resp. (tj. 47,3 %).
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Graf 15: Ziskavam praxi v oboru, ktery studuji

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 9: Ziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat.
Otazku, zda respondenti ziskavaji praxi v oboru, kterym se chtéji dale ubirat zvolilo
kladnou odpovéd” 301 resp. (tj. 55,9 %) z nich, negativni 237 resp. (tj. 44,1 %). Je tak

zfejmé, ze ¢ast z dotazovanych se jiz snazi svou praxi profilovat ur¢itym smérem.

Graf 16: Ziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka €. 9.1: Ano, ziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat. - Kdy jste zacal/a
se ziskavanim takové praxe?

Nejvétsi zastoupeni ziskala odpoveéd ,pied VS“, kterou oznaGilo 97 resp.
(tj. 32,3 %) Druhou nejvice zastoupenou skupinou je 2. ro¢nik bakalaiského stupné studia
se 73 resp. (tj. 24,3 %), nasleduje 1. ro¢nik bakalarského stupné studia se 70 resp.
(tj. 23,1 %), dale 3. ro¢nik bakalafského stupné studia s12,9 %, poté 1. rocnik
magisterského stupné studia s 6,0 % a naposledy 2. ro¢nik magisterského stupné studia
s 1,5 %. Lze tedy fici, ze vzorek studentt se ziskavanim praxe zacal pomérné v ranné dob¢

a postupné ma trend klesajici tendenci s drobnou nuanci.
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Graf 17: Kdy jste zac¢al/a se ziskavanim takové praxe
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 9. 2: Ne, neziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat. - O ktery jiny

obor se jedna?

Nejcastéji zastoupenymi pracemi mimo obor, kterym by se dotazovani dale nechtéli
ubirat, jsou na prvni misté pohostinstvi s52 resp. (fj. 22,1) %, na druhém prodej
v maloobchodé¢ ¢i velkoobchodé s 34 resp. (tj. 14,3 %), na tietim drobna administrativa
s 33 resp. (tj. 13,9 %) a na ¢tvrtém manualni prace s 25 resp. (tj. 10,5 %). Pod 6 % jsou
dale zastoupeny moznosti recepce $5,5 %, trenérstvi $5,5 %, call centrum 4,6 %,
doucovani, sezonni prace a promotérstvi s 3,8 %, kategorie ostatni s 3,8 %. Pod 3 % se
vyskytlo hlidani déti (2,5 %), film areklama (1,3 %), uklid (0,8 %) arodinny podnik

(0,8 %).

Graf 18: O ktery jiny obor se jedna

pohostinstvi

tklid

sezdnni price
hlidani déti
doucovani

trenérstvi

prodej v MO/VO
manudlni prace
rodinny podnik

kuryr

propagace, promotér
drobné& administrativa
recepce

film a reklama

call centrum

ostatni

35,0%

I )2, 1%

m 0,8%

e 3, 8%

) 5%

e 3, 8%

Ee——— 5 5%
— | 4 3%
EE— ] (),5%

= (0,8%

e 3 0%

3 3%
I ] 3,9%
I G 5

= 1 3%

e 4 6%

——— 3 8%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka €. 10: Kolik hodin v priméru tydné ziskavate praxi?

Nejvice =zastoupenou odpovédi se 45,6 % (tj. 209 resp.) je moznost
10-20 odpracovanych hodin tydné, nasleduje 20-30 hodin s 26,4 % (tj. 121 resp.), na tietim
misté je moznost méné nez 10 hodin s 14,4 % (tj. 66 resp.), dale 30-40 hodin s 37 resp.
(. 8,1 %) aposledni je moznost vice nez 40 odpracovanych hodin tydné s25 resp.
(tj. 5,5 %). Pocet odpracovanych hodin mize byt ¢aste¢né ovlivnény dalkovou formou

studia nékterych respondenti.
Graf 19: Kolik hodin v priiméru tydné ziskavate praxi
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka €. 11: Respektuje Vas zprostiedkovatel praxe / nadiizeny Vase studijni
povinnosti?

Otazka ma velmi kladny vysledek. Zprostfedkovatelé praxe ¢€i nadfizeni dle
dotaznikového Setfeni respektuji studijni povinnosti dotazovanych z 94,7 % (tj. 434 resp.),
z nichz moznost urcit¢ ano zvolilo 65,2 % (298 resp.) a moznost spise ano 29,5 %
(tj. 135 resp.). K negativnimu hodnoceni se ptiklonilo pouze 5,3 % (tj. 24 resp.), kde

moznost urcité ne zvolilo pouze 0,4 %.

Graf 20: Respektuje Vas zprostiedkovatel praxe / nadiizeny Vase studijni povinnosti

urtité ano I 65,2%
spise ano NG 00,5%

spisene [ 4,9%

urtité ne | 0,4%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka ¢. 12: Ziskavani praxe / prace ovliviiuje mé studijni vysledky.

Negativné se vici otazce postavilo 60 % respondenti (tj. 275 resp.), z nichz
moznost urcit¢ ne zvolilo 12,4 % dotazovanych. Moznost, Ze vysledky jsou ¢i mohou
ziskavanim praxe ¢i praci byt ovlivnény zvolilo celkem 40 % dotazovanych (tj. 183 resp.)

Z nichZ moznost urcité ano oznacilo 14,5 %.
Graf 21: Ziskavani praxe / prace ovliviiuje mé studijni vysledky

urcité ano NG 14.5%

spiseano [N 05,5%

spise ne (I 17,6%
urcité ne NG 12,4%

0,0% 50% 100% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0% 450% 50,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka €. 13: Mou posledni praxi / praci jsem nasel/a:

V 39,3 % ptipada (tj. 180 resp.) ziskali dotazovani pozici na praxi ¢i praci na
doporuceni znamého, v 27,3 % (tj. 125 resp.) ji objevili na pracovnim portalu, v 11,4 %
(tj. 52 resp.) ptimo oslovili zaméstnavatele, 7 % (tj. 32 resp.) z nich pracuje v rodinném
podniku a 5,5 % (tj. 25 resp.) reagovalo piimo na kariérni stranky organizace. Pod tGrovni
5 % se objevily moznosti socialni sité (3,5 %), osloveni zamé&stnavatelem (1,7 %), agentura
prace (1,3 %), kariérni centrum VS (0,9 %) a LinkedIn (0,5 %). S0,4 % se objevily
moznosti vlastni podnikani, pracovni veletrhy a inzerce v tisku ¢i rozhlase, s 0,2 % poté

interni pfesun U jedné organizace a inzerce na vetejnych mistech.

Graf 22: Mou posledni praxi / praci jsem nasel/a

Linkedin 1 0,5%
doporuceni zndmého T 3T 3%
piimé osloveni zaméstnavatele —— ——————  11,4%
rodinny podnik =— 7 0%
kariérni stranky — 5 5%
agenturaprace mm 1,3%
pracovni portaly 27,3%
inzerce v tisku ¢i rozhlase 1 0,4%
inzerce na vefejnych mistech 1 0,2%
pracovniveletrhy 1 0,4%
kariérni centrum V5 ® 0,9%
sociadlni sité mmmm 3 5%
osloveni zaméstnavatelem mm 1,7%
interni pfesun 1 0,2%
vlastni podnikani 1 0,4%

0,0% 50% 10,0% 150% 20,0% 250% 30,0% 350% 40,0% 450%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka ¢. 14: Praxe / Prace byla prezentovana jako:

Pozice v misté soucasného ziskavani praxe byla nejcastéji inzerovana jako brigadni
vypomoC na dohody mimo pracovni pomér, jednalo se 0 nadpolovi¢ni vétSinu
dotazovanych, konkrétn¢ 0 66,6 % (tj. 305 resp.). Dal§imi vice zastoupenymi moznostmi je
zkraceny uvazek s11,8 % (tj. 54 resp.), plny uvazek $6,3 % (tj. 29 resp.) aprace
v rodinném podniku 4,1 % (tj. 19 resp.). Pod 3 % volenych moznosti se objevily moznosti
staz (2,8 %), s2,2 % povinna $kolni praxe a trainee program a s 2,0 % dobrovolnictvi.
Dale se vyskytly vmensi mife moznosti u¢ast na projektu na VS s1,1 %, 0,7 %

respondentit samostatné podnikd a 0,2 % respondenti ziskava praxi diky soutézim

organizace.

Graf 23: Praxe / Prace byla prezentovana jako

vlastni podnikani 1 0,7%
povinna Skolni praxe =@ 2 2%
souté’e organizaci | 0,2%
dobrovolnictvi = 2,0%
(€ast na projektunaVs m 1,1%
bri gdla DP P,/ DIP s — 66,6%
trainee program = 2 2%
sta7 mm 2,8%
rodinny podnik w4 1%
piny Gvazek e G 3%

zkraceny Uvazek o 11 8%
0,0%  10,0% 20,0% 30,0% 400% 50,0% 60,0% 70,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 15: Jaké jsou dle Vaseho nazoru nejvétsi piinosy ziskavani praxe pti studiu?
(vyberte max. 3 odpovédi)

V této otazce méli dotazovani vybrat maximalné 3 moznosti, se kterymi se nejvice
ztotoziuji. Za nejvétsi piinosy ziskavani praxe jiz pii studiu vnimaji respondenti
Vv moznosti, ze po dokonceni studia nezacinaji ,,0d nuly“ jako absolventi vysoké Skoly
s 17,2% zastoupenim. Na druhé pficce se objevila moznost ujasnéni si smérovani v kariéie
s14,6 % ana treti moznost rozSifeni obzort s 14,4 %. Déle sestupné zastoupenymi
moznostmi se objevilo ziskavani kontaktt (10,0 %), moznost piechodu na hlavni pracovni
pomér po skonceni studia (9,9 %), zvySovani pracovniho sebevédomi (7,4 %),
seberealizace (7,3 %), rychlejsi rust kariéry (6,9 %), uplathovani poznatkd z praxi pfti

studiu (6,5 %) a moznost si v budoucnu vice vybirat z uvazovanych pozic (5,6 %).
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Graf 24: Jaké jsou dle VaSeho nazoru nejvétsi piinosy ziskavani praxe pri studiu

zvysovani pracovniho sebevédomi I — ———— [ 1%
uplatiuji poznatky z praxe v ramci studia - ———————— 0, 5%
nezacinam "od nuly” jako absolvent  E— — ————————— |7 0%
rychlej$i rist karigry o ———— 0%
moznost si v budoucnu "vybirat"  EE—————— 5 (%
moznost pfechodu na HPP po studiu S  — ——— 0 %)
ziskdni kontaktl S — ————————— 10 0%
ujasnéni si smérovani v kariéie I ] 4 6%
seberealizace T ————— 7, 3%

rozsifeni obzorl I ] 4, 4%
00% 2,0% 40% 60% 80% 10,0% 12,0% 14,0% 16,0% 18,0% 20,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
(vyberte max. 2 odpovédi)

V dané otazce méli respondenti moznost vybrat az dvé odpovédi. Nejcastéji
volenym parametrem byla ¢asova flexibilita z divodu Skolniho rozvrhu se zastoupenim
21,5 %. Na druhé pficce se objevila moznost ziskavani relevantnich zkusenosti se 17,9 %,
na tieti uspokojiva vyse odmény s 16,7 % a na ¢tvrté pricce s 14,2 % respektovani skolnich
povinnosti a rozvrhu zaméstnavatelem ¢&i zprostfedkovatelem praxe. Pod 10 % se poté
jednalo 0 moznosti dostatek ¢asu na studium (9,9 %), moznost planovani smén (8,6 %),
volny Cas acas na zabavu ablizké (6,9 %) a moznost chodit domu ,,s ¢istou hlavou*

(4,3 %).

vvvvvv

uspokojiva vyie odmény I 16, 7%
ziskani relevantnich zkudenosti GG |7 9%
Casova flexibilita  ——— N [ 1 5%
respektovdni Skoly zamé&stnavatelem I 4 0%
chodit domti s "Cistou hlavou"  ne— 4 3%
¢as na konitky, rodinu & pfatele mE————— ( 9%
dostatek Casuna Skolu  IEEE—GEEEEEE——— O 07

moZnost planovani smén  mEEE———————— S (7
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

I11. Kategorie: Aspekty praxe tykajici se jednotlivce

Otazka ¢. 17: Jsem schopen/a sam/a sebe vnitiné motivovat v oblasti prace, vnitini
motivace je pro me dilezit€jsi nez vnéjsi stimuly.
Celkem 80,3 % dotazovanych (tj. 432 resp.) zvolilo v otazce motivace moznost

ano, znichz ur¢it¢ ano 21,7 % dotazovanych (tj. 117 resp.). Negativné se K otdzce
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postavilo celkem 19,7 % respondentt (tj. 106 resp.), z nichz 1,5 % zvolilo moznost urcité

ne.

Graf 26: Jsem schopen/a sam/a sebe vnitiné motivovat v oblasti prace, vnitni motivace je pro mé

uuuuuu

urgité ano NG 2 1,7%

spiseano [N 53,6%
spise ne NN 13,2%

urcité ne Wl 1,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka €. 18: Jsem schopen/a a ochoten/a na sebe piebirat zodpovédnost za plnéni
(pracovnich) tkolu.
Kladné otazku ptebirani zodpovédnosti zodpovédélo celkem 96,1 % dotazovanych
(tj. 517 resp.), z nichz nadpolovi¢ni vétsina s 51,4 % (tj. 277 resp.) zvolila moznost uréité

ano. Moznost spise ne zvolilo 3,4 % a moznost urcité ne 0,5 % respondentd.

Graf 27: Jsem schopen/a a ochoten/a na sebe piebirat zodpovédnost za plnéni (pracovnich) ukold

urité ano | 51,4%
spide ano I, 24,7 %

spisene M 3,4%

urtiténe | 0,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 19: Jsem schopen/a sebereflexe, znam své silné a slabé stranky.
Celkem 93,3 % respondentd (tj. 502 resp.) oznacilo, ze jsou schopni sebereflexe
a znaji své prednosti a mezery, z nichz moznost uréit¢ ano zvolilo 37 % (tj. 199 resp.)

z nich. Negativni moznost spise ne zvolilo 6,2 % a moznost urcité ne 0,5 % dotazovanych.
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Graf 28: Jsem schopen/a sebereflexe, znam své silné a slabé stranky

urcité ano  [INNIIEGEGGNGNEN 37,0%

spise ano |, 56,3%

spicene I 6,2%

ur¢itt ne | 0,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka ¢. 20: Které silné stranky vnimate, ze jako student mate?
(vyberte max. 3 odpovédi)

V dané otazce byla moznost vybrat az tfi moznosti odpovédi. Nejvice
zastoupenymi moznostmi V otazce silnych stranek studenta byla schopnost spoluprace
s 15,0 %, samostatnost s 14,9 % a komunika¢ni schopnosti s 10,5 %. Pod hranici 10 % se
poté objevily moznosti otevienost krozvoji auceni (9,7 %), schopnost kritického
uvazovani (8,3 %), flexibilita (7,6 %), analytické mysleni (7,0 %), komplexni feSeni
problému (5,9 %), emo¢ni inteligence (5,8 %), kreativni piistup (5,6 %), schopnost fidit
lidi (5,1 %) a schopnost se spravné rozhodovat (3,3 %). V oteviené moznosti jiné se také

objevila moznost time management v mite 1,3 %.

Graf 29: Které silné stranky vnimate, Ze jako student mate

komunikaéni schopnosti 10,5%
7,6%
otevienost k rozvoji a uceni 9,7%
5,8%
analytické mysleni 7,0%
8,3%
komplexni feSeni problému 5,9%
5,6%
schopnost fidit lidi 5,1%
15,0%
samostatnost 14,9%

— 3 3%
time-management = ] 39

00% 2,0% 40% 60% 80% 100% 12,0% 140% 16,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 21: Které slabé stranky vnimate, ze jako student mate?
(vyberte max. 3 odpovédi)

Jako v predchozi otazce bylo mozno zatrhnout tfi odpovédi. Nejvice zastoupenymi
moznostmi byla schopnost fidit lidi s 15,4 %, komunikaéni schopnosti s 14,3 % a kreativni
pristup 13,7 %. Pod 10 % byly dale zastoupeny moznosti analytické mysleni (9,9 %),

schopnost spravné se rozhodovat (8,7 %), emocni inteligence (7,8 %), komplexni feSeni
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problémi (6,9 %), schopnost kritického uvazovani (6,3 %), flexibilita (4,7 %), schopnosti
spoluprace (3,9 %), otevienost k rozvoji a uéeni (3,5 %), samostatnost (3,4 %). Pod 1 % se
poté objevily odpovédi zapsany do volné moznosti jiné a jsou jimi lenost a mala motivace
se prekonavat s 0,7 %, mensi peclivost s 0,5 %, nizké sebevédomi 0,2 % a Spatné zvladani

stresovych situaci s 0,1 %.

Graf 30: Které slabé stranky vnimate, Ze jako student mate

komunikaéni schopnosti 14,3%
flexibilita  — ——— 4,7%
otevienost k rozvoji a uéeni  n—————— 3 5%

emocni inteligence 7,8%
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schopnost kritického uvaiovani S ———— (3%
komplexni feseni probléma 6,9%

kreativni pfistup  ———————— |3, 7%
schopnost fidit lidi  —  —————————— |5 /%
schopnost spoluprace 3 9%
samostatnost E———— 3 4%
schopnost se spravné rozhodovat S ————— 3 7%
nizké sebevédomi 1 0,2%
lenost, nechut se piekondvat mm 0,7%
Spatné zvladani stresu 1 0,1%
mensi peclivost m 0,5%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 22: Rad/a se vzdélavam i mimo $kolu.

Kladné postaveni ke vzdélavani mimo Skolu ma celkem 82,8 % dotazovanych
(tj. 445 resp.), z nichZ moznost ur¢ité ano zvolilo 33,3 % (tj. 179 resp.). Opacné se ke
vzdélavani stavi 17,1 % respondenti (tj. 93 resp.), z nichz moznost urcité ne zvolilo 2,5 %

Z nich.

Graf 31: Rad/a se vzdélavam i mimo $kolu

urtité ano NG 33,3%

COLCELLE FCESA
spise ne NG 11,7%

urCittne [l 2,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka ¢. 23: Jsem ochoten/a pracovat za protihodnotu ve formé¢ ziskani praxe ibez
odmeény.

Zgrafu je zfejmé, ze je vysledek pomérné vyrovhany, ale veétsi skupina
respondenttt s celkovym procentualnim zastoupenim 53 % (tj. 285 resp.) se ptiklani
k negativni moznosti, tedy ze ve 42 % spiSe neni ochotna pracovat bez protihodnoty
odmeéna, moznost urcité ne zvolilo 11 % dotazovanych. Kladné se vyjadtilo celkem 47 %

dotazovanych (tj. 253 resp.), z nichZ moznost urcité ano zvolilo 12,6 % z nich.
Graf 32: Jsem ochoten/a pracovat za protihodnotu ve formé ziskani praxe i bez odmény

urcité ano NG 12,6%
spise ano I 34,4%
spise ne I 42,0%
urCité ne NN 11,0%
00% 50% 100% 150% 20,0% 250% 300% 350% 400%  450%
Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka ¢. 24: Penize pro me v dobé¢ studia maji hlavni vyznam:

(vyberte max. 3 odpovédi)

V této otazce bylo mozno zvolit az 3 moznosti odpovédi soucasné. Nejvice volenou
moznosti je odpoveéd chcei si Setfit S 21 %, nezavislost na rodicich s 18,2 %, penize jsou
prostfedkem pro obzivu s 16,8 %, jsou pro mé prosttedkem pro lepsi traveni volného Casu
s 15,2 % aumoziuji mi mit svobodu s 11,3 % vyskyta. Méné zastoupenymi moznostmi
s hranici pod 10 % jsou to dale odpovédi umoznuji mi Zzit v pronajmu S 8,9 %, chci
v budoucnu investovat 5,8 % a Setfeni do podnikani s 2,7 %. Do oteviené odpovédi ,,jiné*

byla také vepsana moznost tihrada Skolného, ktera nebyla soucasti hlavni nabidky.

Graf 33: Penize pro mé v dobé studia maji hlavni vyznam

umoZiuji mi Zit vprondjmu mEEEE—— 3 0%,
jsou prostfedkem pro obZivu S ———— ] 8%
lepdi traveni volného dasu  E  —— S 15 )%
chciinvestovat E———— 5 3%
chei si Setfit T — — S ) 1,0%
chci startovni kapital do podnikani e 2 7%
umoZiuji mi mit svobodu  m————— {1 3%
nezavislost na rodicich S —— ——————— |3 2%
thrada skolného 1 0,1%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka ¢. 25: Ziskavam penézni prostiedky (i) od rodict:
V otazce financi pii studiu je z grafu ziejmé, ze vétSina, tj. 82 % dotazovanych
(tj. 441 resp.) pti studiu stale ziskavala penézni prostiedky od rodi¢a. Finanéni pomoc

nemélo 18 % respondentu (tj. 97 resp.).

Graf 34: Ziskavam penézni prostiedky (i) od rodi¢a

ANO . 32,0%
NE | 18,0%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka €. 26: Myslim si, ze na hlavni pracovni pomér bude ma mzda v prepoctu na hodinu
oproti soucasnému stavu: vyssi / pramérné stejna / nizsi.

Nejvice zastoupena skupina s 80,7 % respondentt se domniva, ze jejich primérna
hodinova odména bude vyss$i, nez je soucasna. Druhou skupinou je poté skupina

S odpovédi ,,primérné stejna“ s 15,7 % a nasleduje moznost ,,nizsi“ s 3,6 %.

Graf 35: Myslim si, Ze na hlavni pracovni pomér bude ma mzda v piepo¢tu na hodinu oproti
soucasnému stavu

wisi I 30,7%
primémé stejnd NG 15,7%
nizéi Ml 3,6%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

IV. Kategorie: Oéekdvani od potencidlniho zaméstnavatele

Otazka €. 27: Co Vas U potencialniho zaméstnavatele zaujme nejvice?
(vyberte max. 3 odpoveédi)

U dané otazky méli dotazovani moznost vybrat az 3 varianty odpovédi. Nejvice
zastoupenymi odpovéd'mi je moznost kariérni rust s 16,0 %. Podobné zastoupenymi
odpovéd'mi bylo nadstandardni finan¢ni ohodnoceni (12,3 %), nabizené benefity (11,8 %),
lokalita a perspektivni obor ¢innosti (obé 11,3 %) a jméno, povést a brand organizace
(10,4 %). Mén¢ zastoupenymi moznostmi je poté nabidka kvalitniho produktu (5,3 %),
stejné hodnoty s organizaci (4,6 %), spoleCenska odpovédnost (4,1 %) a ocenéni
v zebticcich (1,7 %).
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Graf 36: Co Vais u potencialniho zaméstnavatele zaujme nejvice

jméno, povést a brand organizace IEEEEEEEEEEGEGEGGGGGGGGGGGG  10,4%
perspektivni obor ¢innosti I 11,3%
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lokalita I 11,3%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 28 a 29 je urcena pro ty, kdo praxi pri studiu ziskavaji.

Otazka €. 28: Co mi nabizi soucasna spoluprace s organizaci:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

V dané otazce méli respondenti moznost zaskrtnout jakékoli mnozstvi odpovédi dle
jejich aktualni realné spoluprace s organizaci. Dvéma nejvice zastoupenymi variantami je
flexibilni doba a home office (11,8 %) a dobry kolektiv a organiza¢ni kultura (11,4 %).
Dale mély pomémné vysoky vyskyt moznosti pfijemné pracovni prostiedi (8,7 %), rozvoj
soft-skills (7,3 %) a smysluplna prace (6,9 %). Mezi 3-6 % nejvice zastoupenych odpovédi
se objevilo se stejnym zastoupenim 5,3 % varianty pravidelné hodnoceni, jistota
zaméstnani do budoucna, rozvoj hard-skills a pracovni telefon apocita¢, a dale také
moznosti sebevyjadieni a seberealizace s4,6 %, mezinarodni prostfedi a komunikace
v anglickém jazyce s 3,8 % a piispévek na sport, kulturu, pojisténi a stravu s 3,5 %. Mén¢
néz 3% zastoupeni bylo u odpovédi nadstandardni finan¢ni ohodnoceni (2,9 %), prispévek
na vzdélani ¢i ticast na Skolenich (2,7 %), work-life balance (2,6 %), moderni technologie
a inovace (2,3 %), nadstandardni dovolena (2,3 %), spolecenska odpovédnost organizace

(2,1 %) a moznost vyuzivani pracovniho auta (1,3 %).
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Graf 37: Co mi nabizi souc¢asna spoluprace s organizaci

pravidelné hodnoceni S ———— 5 3%
nadstandardni finanéni ohodnoceni  ———— 2 9%
pracovni telefon a PC  me—— 5 3%
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pfispévek na sport, kulturu, pojisténi &i stravu = —— 3 5%
rozvoj hard-skills  n—  —— 5 39
rozvoj soft-skills  n— — ——— 7 3%
moderni technologie ainovace m— 2 3%
spoledenskd odpov&dnost organizace e 1%
kariérni rast =————————— 1 6%
mezindrodni prostfedi a komunikace v Al  n——————— 3 8%
jistota zaméstnani do budoucna S ——— 5 3%
work-life balance —— 2 6%
flexibilni pracovni doba a home office T T T T T——————— ]1,8%
smysluplnd priace —— s—— 0%
sebevyjadfeni a seberealizace m——————— 41, 6%
pfijemné pracovni prostiedi 8,7%
dobry kolektiv a organizaéni kultura 11,4%
moZnost vyuZivani pracovniho auta memm 1, 3%
nadstandardni dovolend o 2 3%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka €. 29: Co bych si pial/a, aby mi v soucasnosti organizace nabizela:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

V otazce méli respondenti moznost zaskrtnout jakékoli mnozstvi odpovédi dle
jejich aktudlni realné Spoluprace S organizaci jako V otazce predchazejici. Nejvice
zastoupenou moznosti, jak je znatelné ve grafickém znazornéni, je moznost kariérni rast
$12,1% zastoupenim. Na druhé pficce se poté nachdzi moznost prispévek na sport,
kulturu, pojisténi ¢i stravu s 8,3 % a piispévek na vzdélani ¢i Gcast na Skolenich s 7,3 %.
Dalsi procentualni zastoupeni jiz bylo pomérné vyrovnané. Sestupné se jednalo o varianty
$5,4 % jistota zaméstnani do budoucna, s 5,2 % pracovni telefon a pocitac, smysluplna
prace, dobry kolektiv a organizacni kultura, s 5,1 % flexibilni pracovni doba a home office,
s 4,6 % ptijemné pracovni prostiedi, s 4,5 % nadstandardni finan¢ni ohodnoceni, s 4,4 %
moznost vyuzivani pracovniho auta, $4,2 % mezinarodni prostfedi akomunikace
v anglickém jazyce, s3,9 % nadstandardni dovolena a sebevyjadieni a seberealizace,
s 3,8 % moderni technologie a inovace, rozvoj hard-skills a pravidelné hodnoceni, s 3,6 %
work-life balance, s3,4 % rozvoj soft-skills a s mirnym poklesem poté spolecenska

odpovédnost organizace s 2,3 %.
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Graf 38: Co bych si pral/a, aby mi v sou¢asnosti organizace nabizela

pravidelné hodnoceni ————— 3 2%
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spolecenska odpovédnost organizace m—— 7 3%
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sebevyjadfeni a seberealizace T —— . 3 9%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 30: Co budu pozadovat, aby mi organizace do budoucna poskytla v piipadé
dlouhodobé spoluprace na hlavni pracovni pomér:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

V této otazce méli respondenti moznost zaskrtnout opét neomezené mnozstvi
odpovédi dle svého aktualniho nazoru. Nejvétsi zastoupeni ziskaly odpovédi nadstandardni
dovolena s10,2 %, dobry kolektiv a organizac¢ni kultura s 8,6 %, smysluplnost prace
s 8,6 % a pracovni telefon a pocita¢ s 7,2 %. Mezi hranici 7-5 % se poté objevily moznosti
flexibilni pracovni doba a home office (6,6 %), pfijemné pracovni prostifedi (6,3 %),
sebevyjadreni a seberealizace a rozvoj hard-skills (5,4 %) a ptispévek na sport, kulturu,
pojisténi astravu (5,1 %). Pod hranici 5 % se objevily sestupné moznosti jistota
zaméstnani do budoucna (4,9 %), ptispévek na vzdélani aucast na Skolenich (4,5 %),
work-life balance (3,8 %), spoleenska odpovédnost, rozvoj soft-skills a pravidelné
hodnoceni (3,7 %), moznost vyuzivani pracovniho auta (3,4 %), moderni technologie
ainovace (3,1 %), mezinarodni prostfedi a komunikace v anglickém jazyce (2,6 %),

kariérni rtst a nadstandardni finanéni ohodnoceni (2,1 %).

93



Graf 39: Co budu pozadovat, aby mi organizace do budoucna poskytla v pripadé dlouhodobé
spoluprace na hlavni pracovni pomér

pravidelné hodnoceni = —— 3, 7%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 31: Uptednostiiuji vV ramci organizaéni kultury:

V otazce organizacni kultury se obecné respondenti ptiklanéli spise ke kultuie
pratelské (79,7 %) a k moznosti tykani si (65,3 %). V otazce formalniho a neformalniho
oblékani se obecné piiklanéli respondenti spise k neformalnimu oblékani (hodnota 1 a 2
souhrnné 48,9 %), ale nejvice z nich zvolilo stfedovou hodnotu (29,0 %). Stejny vysledek
byl i u otazky mladsiho a starsiho kolektivu, kde se vice odpovédi soustiedilo u kolektivu
mladsiho (za hodnotu 1 a2 souhrnné¢ 50,9 %), ale nejvice z dotazovanych zaskrtlo
sttedovou hodnotu (39,5 %). Dale také u otazky ¢eské a mezinarodni organizace, kdy
prevazovala moznost ¢eska organizace (hodnota 1 a2 souhrnné 39,1 %), ale na stfedové
hodnoté se soustfedilo odpovédi nejvice (38,8 %). U otazky startup ¢i korporat bylo opét
nejvice odpovédi soustiedénych ve stiedové hodnoté (47,5 %), vice dotazovanych se vSak

priklonilo k moznosti korporat (29,5 %).
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Tabulka 2: Upfednostnéni v ramci organiza¢ni kultury
1 2 3 4 5

pratelska kultura | 38,1% | 41,6% | 14,6% | 4,6% 1,1% | formalni kultura

tykani|30,8% | 345% | 21,0% | 11,6% | 2,1% |vykani
neformalni oblékani | 22,4% | 26,5% | 29,0% | 18,5% | 3,7% |dresscode

mladsi kolektiv |11,6% | 39,3% | 39,5% | 8,0% 1,6% | starsi kolektiv

Ceska organizace | 15,1% | 24,0% | 38,8% | 16,4% 5,7% | mezinarodni organizace
startup | 4,8% | 18,3% | 47,5% | 22,4% 7,1% | korporat

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
V. Kategorie: Stav nabidky praxi a pracovniho trhu pro studenty a absolventy vysokych $kol

Otazka ¢. 32: Nabidka praxi pro studenty pfi studiu je dle mého nazoru na trhu dostatec¢na.

Z celkového poctu 538 respondentti zhodnotilo otazku dostatku nabidky praxi pro
studenty 53,9 % (tj. 290 resp.), coz je lehce nadpoloviéni vétSina. Zbylych 46,1 %
respondenta (tj. 248 resp.) vnima nabidku praxi spiSe jako nedostatecnou, jako zcela

nedostatecnou ji oznadilo 6,2 % respondentd.
Graf 40: Nabidka praxi pro studenty p¥i studiu je dle mého nazoru na trhu dostateéna

urtité ano NG °,8%

spise ano I 44, 1%
spise ne I 39,9%
urité ne I 6,2%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020

Otazka ¢. 33: Nabidka prace pro absolventy je dle mého nazoru dostatecna.

O trochu lepsi vysledek vznikl v ptipadé praci pro absolventy, kde otazku kladné
zodpovédélo 56,6 % z celkového poétu respondentt (tj. 305 resp.). Negativnich odpovédi
bylo 43,4 % (tj. 233 resp.), z nichz odpovéd’ urcité ne zvolilo pouze 5,5 % dotazovanych.

Graf 41: Nabidka prace pro absolventy je dle mého nazoru dostate¢na

urCité ano NN 7,1%
spise ano I 19, 5%,
spise ne I 37 9%
ur¢itét ne N 5,5%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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Otazka ¢. 34: Myslim si, ze mladi lidé jsou na pracovnim trhu znevyhodnénou skupinou.

Celkem 61,4 % respondentt (tj. 330 resp.) z fad studentt si mysli, ze jsou mladi
lidé na pracovnim trhu znevyhodnéni, z nich 17,6 % (tj. 95 resp.) oznacilo moznost urcité
ano. Moznost ur¢ité ne naopak oznacilo 5,3 % z celkové 33,3 % negativné zvolenych
odpovédi.

Graf 42: Myslim si, Ze mladi lidé jsou na pracovnim trhu znevyhodnénou skupinou

urtité ano  [NNNENGNGNGEGEEEEEEEEEEEEE 17,6%
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spise ne I 33,3%
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
Otazka ¢. 35: Myslim si, ze pokud student neziskaval praxi jiz pifi studiu, mize mit
problém najit pracovni uplatnéni.

Vyrazna ¢ast studentl se vyjadiila v zavérené otazce, zda muze mit student bez
ziskané praxe pii studiu problém se ziskanim pracovniho uplatnéni, kladné. Celkové se
vyjadiilo pro moznost ano 83,3 % respondentu (tj. 448 resp.), z nichz 34,0 % (tj. 183 resp.)
oznacilo moznost ur€ité ano a moznost spise ano 49,3 % (tj. 265 resp.). Negativni moznost
zvolilo 16,7 % respondenta (tj. 90 resp.), z nichz 2,3 % (tj. 12 resp.) zvolilo moznost urcité
ne, moznost spise ne 14,4 % (tj. 77 resp.). Z vysledku otazky je zfejmé, ze pro studenty je
ziskavani praxe v dob¢ studia v pfevazné vétsiné vnimano jako velmi dulezité.

Graf 43: Myslim si, Ze pokud student neziskaval praxi jiz p¥i studiu, miZe mit problém najit pracovni
uplatnéni

urgité ano I 34,0%
spise ano I 49,3%
spise ne NG 14,4%
urcité ne Ml 2,3%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyzkumného setieni, 2020
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5  Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Komparace pohledi personalisti a studenti

Na zaklad¢ zjisténych vysledkii vyzkumného Setieni je ziejmé, ze existuji mezi
pohledy na aktualni situaci praxi nazory jak podobné, tak odlisné. Pro ucely ptehledného
zhodnoceni vysledkt casteéné ftizenych rozhovorG s vedoucimi pracovniky a zaroven

dotaznikového Setfeni s dotazovanymi kmenovymi pracovniky je ¢ast zhodnoceni opét

rozdelena do péti kategorii a dochazi zde ke komparaci jejich nazoru.

|. Kategorie: Skola jako zdklad pracovniho %ivota

Z vyzkumného Setieni bylo zjisténo, ze studium je pro studenty v 96,7 % prioritou
a prevlada nazor, Ze vysoka Skola ptipravuje studenty na trh prace dostate¢né. Z pohledu
personalistl poté zalezi na konkrétni Skole a studovaném oboru, celkové vSak vnimaji
mezery v obecné nastaveném Skolském systému naptiklad v porovnani se zahrani¢im, kde
je do vyuky zakomponovano vice praktickych tikoli ¢i projekti. Zminuji vSak také fakt, ze
jsou Skoly vice naklonény propojeni S organizacemi formami raznych piednasek di
zapojeni pifimo do vyuky studovanych pfedmétli, nezZ tomu bylo dfive, coz vnimaji velmi
pozitivng. Studenti z vyse nez poloviny nevnimaji vysokoskolské prostiedi jako motivujici
a rozvojové vuci ziskavani praktickych poznatkd, cemuz mohou pravé napomoci zvysené
spoluprace s organizacemi. Povinné praxe ajejich délku zhodnotili z vétsi ¢asti jako
dostateCnou nez nedostateCnou, ale vice nez tfetina z celkového poctu respondentl
zodpovédéla, ze Zadnou povinnou praxi viibec nemaji. Personalisté naopak zodpovédéli, ze
pokud student neziskava praxi ijinym zptusobem, tak povinné praxe pouze v fadech
jednotek tydnd jako dostate¢nou nevnimaji. Ani organizaci nepiinasi pfijeti studenta na
praxi za vétsi pridanou hodnotu, pokud se jedna o tak kratkou dobu. Dodavaji také, ze je
pro n¢ dulezité¢ a nekde i nezbytné, aby student studium dokoncil. Pfiznavaji, ze praxe pii
studiu mtize mit uréity vliv na studijni vysledky, ale to i studium na samotnou praxi, coz se
naopak dotyka jich. Uvitali by lepsi pfijeti vnimani praxe vysokymi $kolami a moznost
propojeni rozvrhu apraxe v prib¢hu semestru. Zapojovat do vyuky se snazi formami
prednasek, kooperaci na vyuce, spolupraci na bakalaiskych ¢i diplomovych pracich, ucasti
na veletrzich ¢i pofadani vlastniho programu pro studenty. Jako jasnou vyhodu personalisté
obecné vysokou $kolu nevnimaji, ale na nékterych pracovnich pozicich je nezbytna. Casto

je to predevsim o celkovych schopnostech vii¢i konkrétni pozici.
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Il. Kategorie: Praxe pii studiu vyseké skoly

Ziskavani praxe pii studiu vnima 96,8 % dotazovanych studentt jako dulezité,
stejné tak i personalisté, ale maji pochopeni, ze ne vzdy je to mozné ve Vétsi mife z dtivodu
studijnich povinnosti. Vice nez 4/5 dotazovanych studentt jiz praxi pfi studiu ziskavaji a je
to predevsim z divodu ziskavani zkusSenosti ataké financnich prostfedkd. Ti, co praxi
neziskavaji, chtéji predevS§im c¢as na intenzivni studium a svij volny ¢as. Personalisté
obecné nevnimaji studenty, ktefi praxi neziskavaji, jen negativng, ale v ptipad¢ uchazeni se
0 zaméstnani chtéji znat divody, pro¢ tomu tak bylo. Dopliiuji, ze jako praxi vnimaji
I ucast na projektech ve Skole, zapojeni se do $kolnich organizaci ¢i vzdélavani ve volném
Case Vv oboru, ve kterém se 0 pozici uchazeji. Praxi jiz v oboru dotazovani studenti
ziskavaji z 55,9 %, nejvice z nich ji zagalo ziskavat jiz pted VS ajiz v niz8ich stupnich
bakalaiského stupné studia. Mimo obor se poté jedna o praci piedev$im Vv pohostinstvi,
drobné administrative, prodeji ¢i manualni praci. Celkové na praxi ¢i V praci travi studenti
Vv nejveétsi mife 10-20 hodin. Personalisté uvadi nejcastéjsi pramér 20 hodin, navzajem se
vsak snazi dohodnout anebyva to problematické. Ob¢ strany ptipoustéji, ze urcity vliv
praxe ¢i prace na studijni vysledky mit muze, ale viibec nemusi, takto se vyjadiilo 60 %
dotazovanych. Nejvice praxi dotazovani studenti nalezli na zakladé¢ doporuceni znamého
a pies pracovni portaly. Vybrani personalisté vSak odkazuji spiSe na kariérni stranky, kde
je v8e nejvice aktualni, ¢i na riizné zpusoby setkavani se zastupci organizaci. Nejvice praxi
¢i praci bylo nabizeno na dohody konané mimo pracovni pomér a nasledné na zkraceny
uvazek. Ve vybranych organizacich se nejvice nabizeji zkracené uvazky, dohody konané
mimo pracovni pomér, staze, které byvaji neplacené a trainee programy. Zminéné formy
praxi se organizacim nejvice Vyplaceji a mohou byt zpisobem, jak si studenty vychovat
amit je jako zdroj potencialnich pracovniki. Jako nejvétsi ptinosy praxe pii studiu pro
svou budoucnost vnimaji studenti to, ze jiz maji po absolvovani studia vibec néjaké
praktické zkusenosti, maji vice ujasnény smér Vv kariéie, ktery si po dobu studia mohli sami
formovat a rozsifuji Si celkové své obzory. Z pohledu zastupcti personalistii jsou to poté
jisté praktické zkusenosti, ziskavani kontaktl, chut’ se posouvat a také se po absolvovani
ob¢ skupiny dotazovanych ¢asovou flexibilitu a ziskavani relevantnich zkusenosti. Studenti
doplnili také uspokojivou vysi odmény na tieti piicce, z ¢ehoz je patrné, Ze i tento parametr

je pro dany vzorek studentd dulezity.
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I11. Kategorie: Aspekty praxe tykajici se jednotlivce

Personalisté se shoduji, ze potencial vnimaji u studenta, ktery ma drive, chut’ se
ucit, ma zajem 0 dany obor, coz ¢asteéné lze odhadnout uz na prvnim setkani. Studenti
zhodnotili, ze jsou schopni se vnitiné¢ motivovat, prebirat na sebe odpovédnost, vzdélavaji
se ve volném cCase a jsou schopni sebereflexe v oblasti svych silnych a slabych stranek.
Schopnost piebirani odpovédnosti je pro organizace klicova, proto si tuto schopnost
individualné ovéfuji nejdiive zadavanim podpurnych ukold, poté jsou studentim jiz
svéfovany ukoly plnohodnotné, pokud se jedna o dlouhodobé&jsi spolupraci. Vnitini
motivaci hodnoti jako potiebnou, jeji mira U jednotlivet je pak individualni a vzdélavani
ve svém volném cCase je brana jako jeden z piedpokladt pro dostateéné vykonavani svéiené
¢innosti. V otazce silnych aslabych stranek byly z dotaznikového Setfeni nejcastéjsi
odpovédi u silnych stranek schopnost spoluprace, samostatnost, komunika¢ni schopnosti,
otevienost K rozvoji a uceni a schopnost kritického uvazovani. U slabych stranek se poté
jednalo nejcast&ji o0 schopnost fidit lidi, komunikaéni schopnosti, kreativni piistup,
analytické mysleni a schopnost se spravné rozhodovat. Z pohledu personalistd spoéivaji
silné stranky Vv teoretické znalosti oboru. U téch, co pracuji, to byva time management.
prace Vtymu, otevienost K rozvoji auceni a piistup ke kariérnimu rdstu. Naopak jako
slab$i vnimaji samostatnost, kde se vSak pochopiteln¢ studenti casto obraceji na tym ¢i
nadtizeného s dotazy. Casto také zjist'uji, zda a kdo po nich praci bude kontrolovat. Mezi
slabsi stranky se fadi i fizeni lidi, které v pojeti pouze vedeni $kolnich projekti daného
pfedmétu tuto kompetenci nenapliiuje. V otazce odmény se studenti z 53 % piiklonili
k moznosti, Ze by spiSe nebyli ochotni pracovat pouze za protihodnotu ziskani zkuSenosti.
Jako divody uvedli, ze si chtéji Setfit finanéni prostiedky do budoucna, chtéji byt nezavisli
na rodicich, finance jsou jejich prostiedkem pro obzivu a také diky nim mohou Iépe travit
svij volny ¢as. V dob¢ studia i ptesto ziskava 82 % dotazovanych finance iod rodi¢u.
V piipadé hlavniho pracovniho poméru poté 80,2 % z nich ocekava zvySeni pramérné
hodinové sazby za svou praci oproti soucasnému stavu. Personalisté vnimaji otazku financi
Vv lehce odlisné roviné — Cas jsou penize. | v ptipadé neplacenych stazi stoji stazista
organizaci Cas pracovniku, ktefi se stazistovi vénuji. Jsou pro to, aby nékteré formy stazi
byly zcela bezplatné. Vnimaji vSak také fakt, ze spousta dalSich forem praxi je jiz
Vv soucasnosti standardné alespoil za néjakou odménu. V ptipad¢ plnohodnotnych tukoli

a pti dlouhodobé spolupraci, je jiz odména standardem. | pfesto nevnimaji odménu jako
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hlavni motivaci k vykonavani dané ¢innosti a zduiraznuji, ze se jedna piedné 0 ziskavani
praktickych zkusSenosti a ¢innosti musi piedevsim daného jednotlivce bavit a davat mu
smyslu. Hodinova sazba se poté lisi, je vyssi, ale nebyva to rozdil obrovsky, soucasti je

i v&t$i nabidka benefitd.

IV. Kategorie: Ocekdvani od potencidlniho zaméstnavatele

Studenty u spole¢nosti nejvice zaujme moznost kariérniho rtstu, nadstandardni
finanéni ohodnoceni, nabizené benefity, lokalita, perspektivni obor ¢innosti, moznost
vzdélavani ajméno organizace. Personalist¢ se naopak snazi zaujmout a komunikovat
zejména  prostfednictvim  off-line  setkavani, aktivitami na socialnich sitich
a ptrizpusobovanou nabidkou pozic. V ramci socialnich sitich jsou aktivni nejvice na
Facebooku a LinkedInu, ktery studentim doporucuji zalozit. V otazce aktualné nabizenych
a ptijimanych benefiti ¢i vyhod pracovniho prostiedi obé skupiny vyzdvihovaly predev§im
flexibilni pracovni dobu a home office, dobry kolektiv a organiza¢ni kulturu, piijjemné
prostiedi zdzemi a kancelafi, moznost rozvoje hard-skills i soft-skills ¢i smysluplnost
pracovni naplné. V otazce, co by si studenti naopak pfali mit nad ramec aktualniho stavu,
se objevila predevsim moznost Kariérniho rustu, pfispévek na sport, kulturu, pojisténi
a stravu, pracovni telefon a pocita¢. Personalisté sami zmifiovali a potvrzovali piispévek na
stravu a sport ve form& Multisport karty ¢i dalsi ptispévky na vzdélavani ¢i pojisténi.
Otazka, ktera se tyka zmény pozadovanych benefiti po piechodu na hlavni pracovni
pomér, se poté odpovéd’'mi nejvice dotykala nadstandardni dovolené, dobrého kolektivu
a organizac¢ni kultury, smysluplnosti prace, pracovniho telefonu a pocitace, flexibilni
pracovni doby, moznosti home office a piijemného prosttedi organizace. Personalisté
uvedli také moznost delsi dovolené, ale v odpovédich uvadéli predev§im dalsi formy
finan¢nich benefitl, které se jiz tolik neobjevovaly Vv piipadé dotaznikového Setieni. Jedna
se oruzné formy pfiplatki na sport, Kulturu ¢i pojisténi, ptispévky na vzdélavani
a jazykovou vyuku ¢i stravenky. Je tedy ziejmé, ze Klasické finanéni benefity mohou mit
v kone¢ném dusledku nizsi vahu nez tfeba pravé smysluplnost prace ¢i dobry kolektiv
a pracovni prostiedi. V otazce organizacni kultury se studenti nejvice ptiklanéli k pratelské
kultute, kde si pracovnici tykaji, maji neformalni styl oblékani a kolektiv je celkové
mladsi. Nejasny a nerozhodny vysledek se objevil uotazek ceské ¢i mezinarodni
organizace ¢i Startupové ¢i korporatni formé organizace. Takovou kulturu maji

I organizace oslovengé, které potvrzuji nékteré z vysledki dané otazky.
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V. Kategorie: Stav nabidky praxi a pracovniho trhu pro studenty a absolventy vysokych kol

Spolec¢nosti vidi smysl v tom, aby byli mladi lidé, at’ uz studenti ¢i poté absolventi,
do organizaci pfijimani. Vnimaji je jako urcitou novou energii a mohou si je pomérné
dobie formovat dle svym potieb a piedstav. Na druhou stranu je tieba jim vénovat spoustu
péce acasu, aby se do ¢innosti zaucili. V otazce, zda je dostatek mist pro studenty
a absolventy na trhu prace, se dva ztad personalisti vyjadiili kladné a jeden zaporné
v piipadé studentskych mist, vSichni poté kladné Vv otazce pracovnich mist pro absolventy
vysokych skol. Z dotaznikového Setieni v obou pripadech kladné zodpovédéla tuto otazku
nadpoloviéni vétsina v piipadé studentskych pozic 53,9 %, v piipad¢ absolventskych pozic
56,6 %. Neni zde tak jasny soulad mezi nazory vybranych personalistii a dotazovanych
studentd. Jako znevyhodnénou skupinu studenty dva ze tii personalisti nevnimaji, tieti
Caste¢né ano vzhledem Kk tomu, Ze maji urcité limity tieba z hlediska casové flexibility
a naroc¢nosti skloubeni vice aktivit soucasné. Studenti se naopak z 61,4 % spiSe vnimaji
jako znevyhodnénou skupinu. Personalisté se domnivaji, ze nabizeji dostatek ptileZitosti
pro studenty i absolventy, jen to nemusi byt vzdy takova prilezitost, kterou by si student
ihned sam vybral. Svou roli v organizaci vnimaji jako velmi dtlezitou, protoze jsou prvnim
¢lovékem, se kterym lidé v komunikaci s firmou prichazeji do styku. Nastavuji tim urcity
obraz organizace jako celku asnazi se svou praci neustale zdokonalovat. V otazce, zda
muze byt pro studenta po vysoké skole bez praxe naro¢né najit pracovni uplatnéni, se
vybrani personalisté shodli, Zze je to mozné. Dodavaji, ze je pro firmu celkové vyhodné;si
prijmout mladého cloveka s jiz n&jakou praxi, aktualné je jiz takovych mladych lidi po
vystudovani velka fada. Je tedy vhodné myslet i na tento aspekt. Podobny nazor na tuto
otazku maji i studenti, kteti z 83,3 % zvolili odpovéd’, ze se domnivaji, ze by problém
s uplatnénim mohli mit. Z tohoto celku 34 % z nich vnima jako ur¢ité mozny problém.
Personalisté nakonec dodavaji, ze je vhodné, aby se studenti v dobé svého studia do
alespon né¢jakych forem praxi zapojili, neni vsak potieba délat ,,vse, jak se obcas muze

zdat.

V ramci vyzkumného Setfeni bylo souhrnné zjisténo, ze ziskavani praxe studenttl
pii studiu vysoké Skoly je dilezité jak pro studenty, tak i pro organizace. V soucasnosti je
jiz praxe pii studiu pomérné bézna a pro studenta vyhodou jak pii studiu, tak poté po

absolvovani studia. Vysledek Setieni se shoduje snazory avyzkumy Shepherda, Hoy,
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Hovdhaugenové a Rajeev, které byly uvedeny v teoretické casti prace v kapitole 2.4.

Vyznam praxe V oboru pfi studiu vysoké skoly.

V dalsi kapitole jsou popsany navrhy pro zlepSeni spoluprace mezi studenty
a organizacemi, které povedou k moznostem lepsiho uplatnéni studentti na trhu prace po
absolvovani vysoké Skoly. Soucasti jsou také navrhy pro organizace, které zlepsi jejich

informovanost o potiebach studentti vysokych skol v oblasti ziskavani praxe.

5.2 Navrhy ke zlepSeni spoluprace mezi studenty a organizacemi

Z vysledki vyzkumného Setfeni 1ze dovodit, ze v ramci spoluprace mezi studenty
a organizacemi jsou oblasti, ve kterych dochazi k postupnému zlepSovani, ale jsou i oblasti
slabsi, kde vsak mohou byt i jiné pfi¢iny a Cinitelé, nez které mohou piimo ovlivnit pravé
studenti a organizace. Takovym ¢initelem muze byt napiiklad nizka flexibilita nastaveného

Skolského systému ¢i nizka ochota k angazovanosti konkrétnich vysokych skol.

Navrhy pro studenty vysokych $kol

1. Studium jako prilezitost nahlédnou do praxe

V soucasnosti jsou vice nez diive do vyuky zapojeny ptednasky, workshopy ¢i
dalsi formy setkavani studentd aorganizaci na akademické puadé. Spousta predméth
vyuziva demonstrovani probirané vyuky na konkrétnich ptikladech redlnych podniki a
v ramci konkrétnich probiranych témat jsou piednasky vedeny odborniky z praxe. Je tedy
vhodné pravé témto aktivitam, Které jsou pofadané i mimo studované piedméty, vénovat

pozornost, aktivné se jich Gcastnit a byt iniciativni vi¢i moznym zlepSenim.
2. Ziskavani praxe jiz v prubéhu studia vysoké skoly

Je vhodné, aby studenti pii studiu jiz n&jaké zkuSenosti z praxe ziskavali
i vzhledem k vysledkiim dotaznikového Setfeni, kde se objevily urcité obavy, ze pokud
student ziskavat praxi pii studiu nebude, tak muze mit problém s nalezenim pracovniho
uplatnéni po absolvovani vysoké skoly. Najit si praxi nemusi znamenat pouze dochazet na
spoustu hodin tydné do konkrétni jedné organizace atim zakonité mit méné Casu na
studium. V zakladu postaci najit si praxi alespon 0 letnich prazdninach nebo vyuzit praxe

kratkodobé a prilezitostné v prub&éhu roku. V dotaznikovém Setfeni se ukazalo, ze malo
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z respondentt ziskava praxi ve form¢ dobrovolnictvi, ti€asti na Skolnich projektech nebo
Vv univerzitnich studentskych organizaci. Jednim z pohledd, pro¢ tomu tak je, muze byt
nizka informovanost a komunikace téchto Cinnosti vaci studentim. Druhym Zz pohledu
muze byt, Ze studenti tyto Cinnosti nepovazuji za relevantni formu ziskavani praxe.
Vzhledem vsak k odpovédim v ramci ¢aste¢né fizenych rozhovort s personalisty se mize
jednat o vahové srovnatelné alternativy formy praxi vici tém v organizacich, samoziejmé
v zavislosti na konkrétnich vykonavanych ¢innostech a mife ucasti jednotlived na nich.
Dané ¢innosti minimalné ukazuji chut’ studenta se posouvat, pracovat na sobé, osvojovat Si
pracovni navyky a souvisi také se schopnosti do Skolnich povinnosti zakomponovat i dalsi
mimoskolni aktivity. V odpovédich dotaznikového Setfeni se také objevilo, ze studenti
Zadnou praxi nemohou najit. V téchto pfipadech je vhodné se piimo podivat na kariérni
stranky Kkonkrétnich spole¢nosti nebo iniciativné organizaci oslovit. Ne vSechny pozice
jsou inzerovany, a tak mohou studenti nabyt pocitu, Ze je forem praxi pro studenty malé

mnoZzstvi.
3. Schopnost sepsani Zivotopisu a motivaéniho dopisu, ktery zaujme

Jak jiz bylo zminéno i v ramci ¢aste¢né fizenych rozhovord, neni dobré podcenovat
piipravu zivotopisu a motivacniho dopisu. Je to prvni dokument a zminka o kandidatovi,
kterou personalista vidi a jiz muze rozhodovat o tom, zda kandidat bude zamitnut v ramci
preselekce uchazeci na danou pozici. Zasady toho, co oba dokumenty formalné obsahuji
a jak by mély byt ¢lenény z vizualniho hlediska, by se mély stat soucasti vyuky nékterého
pfedmétu jak na stfedni, tak vysoké $kole, bohuzel tomu vsak tak neni. Proto je dulezité
jesté pred tim, nez se student hlasi na né&jakou formu staze, kde je zivotopis ¢i motivacni
dopis vyzadovan, si formalni naleZitosti piipomenout a piipadné také dat Zivotopis

k nahlédnuti dalsi osob¢ a ziskat od ni zpétnou vazbu.
4. Budovani sité profesnich kontakti

Kontakty v profesni oblasti mohou byt neocenitelné pravé v dobé, kdy si student
hleda néjakou praxi nebo jako absolvent hleda pracovni uplatnéni. Jak bylo zjisténo i
v dotaznikovém Setfeni, spoustu piilezitosti pro ziskani praxe respondenti ziskavaji formou
doporuceni, soucasné diky kontaktim muze uchaze¢ odkazovat ina reference. Profesni

kontakty lze ziskavat naptiklad ucasti na off-line eventech, ale ion-line tieba ptes
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LinkedIn ucet. Diky profesnim kontaktim muze také student ziskat hlubsi vhledy do

konkrétnich problematik, a tim si také vice ujasnit mozné budouci profesni smérovani.
5. LinkedIn profil

LinkedIn je bezplatné vyuzitelna profesni socialni sit’" sdruzujici lidi za ucelem
setkavani a diskuse o profesnich zajmech on-line formou a podet uzivateld jak v CR, tak
celosvétoveé, ma stale stoupajici tendenci. Jak jiz bylo zminéno V pifedchozim bodg,
LinkedIn maze byt prostfedkem ziskavani profesnich kontakt. Dal§imi ilohami pak muze
byt naptiklad nahrada profilu za bézny zivotopis, jedna se 0 misto inzerce volnych
pracovnich pozic, ziskavani informaci 0 novinkach a know-how z rtiznorodych oblasti.
Dava moznost tvorby vlastniho obsahu formou ptispévka nebo komentait, dalsi moznosti
vzdélavani, ataké sledovani konkrétnich firem ¢i jejich zastupcu, Které by mohly byt

v potencialnim hledac¢ku k zadosti 0 praxi studenta nebo nasledné praci absolventa.
6. Vzdélavani se ve volném ¢ase v oboru potencialniho profesniho sméfovani

Vzdélavani achut se ucit je VsoucCasnosti jedna ze stézejnich hledanych
kompetenci vzhledem kturbulentné se ménicimu prostfedi technologii a inovaci.
Vzdélavani ve volném Case muze Studentovi pfinést spoustu pozitiv a mize probihat
napiiklad ucasti na kurzech, Skolenich ¢i eventech, ¢tenim knih, odbornych casopisi ¢i

¢lanki, sledovanim videi ¢i poslechem podcastt z oblasti, které jsou v jeho oblasti zajmu.

V dalsim zkoumani by bylo vhodné se zamé&fit na individualni charakteristiky
a kvality student, formovani aujasnovani si Svého profesniho sméfovani, motivaci

k ziskavani praxe v oboru apod.

Navrhy pro organizace

1. Studenti jako prileZitost

Jak jiz bylo feceno 1 v ramci ¢astecné fizenych rozhovord, studenti se stavaji
v organizacich plnohodnotnou soucasti tymu. Do organizaci piinaseji nové pohledy,
perspektivy, napady. Naopak je potfeba jim vénovat dostatek Casu a pozornosti v ramci

zaucovani. Pro organizaci vsak poté mohou byt jednim ze zdroju potencialnich pracovnikd,
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kteti v konec¢ném dusledku pro organizaci mohou byt levnéjsi, nez jak by tomu bylo

Vv ptipadé vyberoveého fizeni na seniornéjsi pracovniky.
2. Vlastni iniciativa vi¢i praxim studenti vysokych $kol

Idealnim scénafem by byla vétsi angaZovanost a iniciativa organizaci vaci vysokym
skolam. Konkrétnimi formami jsou prednasky, ucast na veletrzich pracovnich prilezitosti,
soucinnost S Kariérnimi centry ataké mozna spoluucast na edukaci skol o smyslu
a vyznamnosti praxi pro vSechny strany — stat, vysoké skoly jako alma mater, studenty

a samotné organizace.
3. Mit pFipraveny program pro praxi studenta

V piipadé, ze se organizace rozhodne spolupracovat se studenty vramci jejich
praxi nebo zaméstnavani, je vhodné, aby mé¢la predem nastavené tkoly, které by studenti
za dany casovy usek nebo s danou ¢asovou dotaci mohli vykonavat do takové miry, aby
mély vysledky ¢innosti pozitivni efekt jak pro studenta, tak pro organizaci. Bohuzel se
stava, ze spousta praxi, predevsim téch povinnych, si studenti spise ,,0dsedi” misto toho,

aby se néco skute¢né naudili.
4. Komunikace vuéi studentim na socialnich sitich

V soucasnosti maji socialni sité velky vyznam i v oblasti trhu prace. Pro organizace
je v tomto ohledu potiebné, aby se staly v o¢ich mladych lidi atraktivni a m&li chut’ se stat
jejich ¢leny. Aktualné nejvice vyuzivanymi socidlnimi sit€émi jsou Facebook, Instagram
a LinkedIn. Je vhodné, aby na nich byly organizace aktivni a stejné tak i jejich

zastupci sdileli prostedi a aktuality z organizace.
5. ZlepSeni komunikace volnych pozic pro studenty a absolventy

V dotaznikovém Setfeni se ukazalo, Ze téméf polovina dotazovanych studentii nema
pocit, ze je dostatek pracovnich mist jak pro studenty, tak jesté ve vétsi mife pro
absolventy. Z toho divodu je tfeba se zaméfit na lep$i komunikaci takovych mist ve formeé
stazi, zkracenych uvazka, trainee programt apod. Dalsim navrhem muze byt vytvoreni

vlastni sekce pouze pro studenty na kariérnich strankach organizace.
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V dalsim zkoumani by bylo vhodné se zaméfit na konkrétni aspekty programu
tvofenych pro studenty, na hlubsi porozuméni potieb studentd, piipadné ijednani vici

Skolam v souvislosti s délkami praxi apod.

Zavérem lze fici, ze je potfeba oboustranné vzajemné komunikovat, sledovat

a pribézné se prizpusobovat v§em potiebam, novinkdm a zménam na trhu prace.

Rozsiteni tohoto tématu a komunikace oném by byla vhodna viaci kariérnim

centrim, fadim prace ¢i akademické obci.
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6 Zavér

Diplomova prace se vénuje aktualnimu tématu tykajicimu se ziskavani praxe
studentt pii studiu vysoké skoly. V soucasné dobé¢ jiz Castokrat nestaci, aby student v dobé
pusobeni na vysoké skole pouze studoval. Oc¢ekava se, ze nastudovany teoreticky zaklad
bude schopen nasledné uplatnit v praxi, coz vsak neni vzdy jednoduché. Jednou z cest,
ktera mize K propojeni téchto dvou rovin pomoci, je pravé ziskavani praxe jiz v prub&hu
studia. Na mladé lidi obecn¢ je v soucasnosti kladen pomérné velky tlak, aby se vénovali
nékolika aktivitam soucasné, coz muze byt nékdy kontraproduktivni. Je tak jisté potieba,
aby si kazdy z nich nastavil své vlastni priority arozvrhl si své aktivity tak, aby nedoslo
k zanedbavani jak Skoly, tak poté ptijatych zavazkd. Ziskavani praxe pii studiu vysoké
skoly je vsak jiz aktualn¢ brano jako soucast tydenni naplné¢ mnoha studentd. Jsou si
védomi toho, ze Cas straveny ziskavanim praxe pii studiu se jim do budoucna vyplati.
Organizace jsou naopak rady za ptiliv novych napada, myslenek a nové energie. Studenty
vnimaji jako soucast svych tymu, které mohou po ukonceni studia uvést do svych tad jako
zaméstnance. Pro ob¢ strany je tak tato spoluprace vyhodna. Vyhodna je vSak i pro tieti
stranu, a to je samotna vysoka Skola, ze které studenti ptichazeji. Diky tomu, Ze studenti jiz
pti studiu ziskavaji praxi, se snizuje mnozstvi absolventd, kteti jsou v evidenci na uradech
prace ¢i délaji méné kvalifikované pracovni ¢innosti, nez by odpovidaly jejich kvalifikaci,

coz je urcité 1 jednou z vizitek vysoké skoly.

Prvni casti diplomové prace byla teoreticka vychodiska, ktera poskytla zakladni
vhled do celkové problematiky personalniho fizeni organizace, osobnosti a potencialu
jednotlivet. Cilem prace bylo navrhnout doporuceni pro zlepSeni Spoluprace mezi
organizacemi a studenty vysokych skol, ktera povedou k moznostem lepsiho uplatnéni
studenti na trhu prace po absolvovani vysoké skoly. Dil¢im cilem bylo zlepsit
informovanost organizaci 0 potiebach studentt vysokych skol v oblasti ziskavani praxe.
Splnéni daného cile byla vénovana prakticka cast prace, ktera nejdiive identifikovala
soucasny pohled organizaci a studenti na vzajemnou spolupraci. Nasledovalo celkové
zhodnoceni vysledkd. Nakonec byly organizacim i studentim piedlozeny navrhy, které by
mohly pomoci docilit lepsi vzajemné spoluprace v oblasti ziskavani a poskytovani praxe
k oboustranné spokojenosti. Téchto vysledkt bylo dosazeno formou vyzkumného Setieni

formou caste¢né fizenych rozhovort se zastupci personalisti organizaci a dotaznikového
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Setfeni se studenty vysokych skol. Ob¢ vyzkumné skupiny se shodly v tom, Ze ziskavat
praxi pfi studiu je jednou z cest K lepsimu startu na trhu prace po absolvovani vysoké
Skoly. Soucasné to potvrzuji i studie zminované v ramci teoretické Casti prace. Oblasti,
které nebyly oboustrann¢ hodnoceny srovnateln¢, by mohly byt pfedmétem zpracovani
dalsiho vyzkumu. Moznym rozsifenim tohoto tématu by byla komunikace vi¢i kariérnim

centriim, fadim prace ¢i akademické obci.
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Piiloha &. 1 — Caste¢né fizené rozhovory se zastupci personalisti vybranych organizaci

Ziskavani praxe studentt vysokych $kol

Casteéné Fizené rozhovory se zastupci personalistii vybranych organizaci

I. Kategorie: Skola jako zdklad pracovniho fivota

1. Pripravuje vysoka skola dle Vaseho nazoru studenty dostatecné na trh prace? Jsou

dostate¢né teoreticky a prakticky piipraveni? Sta¢i pro studentovu praxi jen par

tydnd povinné praxe (na CZU 120 hodin/3 tydny) v ramci jednoho stupné studia,

aby byl dostate¢né prakticky pfipraven pro vykon potencialni pracovni ¢innosti?

V Cem spatiujete mezery nebo co by se mélo zménit ve Skolské piiprave?

2. Je pro Vas vzdélani studentl na prvnim misté? Je pro vas dulezité, aby méli

studenti ¢as na Skolu aaktivné se ji vénovali? Myslite si, ze je vysoka Skola

motivaéni prostredi a je zaru¢enou vyhodou pro budoucnost absolventa?

3. Utastnite se Vy nebo vase organizace setkavani se studenty na veletrzich, poradate

dny otevienych dvefi, vyhlasujete soutéze apod.? Pro¢ ano, pro¢ ne? Jaky mate ke

studenttim ptistup?

Il. Kategorie: Praxe pii studiu vysoké Skoly

1.

Je dle Vaseho nazoru dulezité pro studenta ziskavat praxi jiz pfi studiu vysoké
Skoly? Jakou roli by praxe / prace méla hrat? Myslite si, ze je jiz prace pfi
studiu v soucasnosti bézna? Muze praxe ovliviiovat jejich studijni vysledky?
Jak vnimate studenta / absolventa bez praxe? Jak se od téch s praxi odlisuji? Co
jiného Vas na takovém studentovi bez praxe mize zaujmout?

Jaké formy praxi pro studenty nabizite? Pro¢ pravé tyto? Planujete v jejich
nabidce n¢jaké zmény? Kolik hodin v priméru tydné studenti organizaci
navstévuji?

,,Vychovavate“ si studenty? Chcete je mit jako jeden ze zdroji potencialnich
zamé&stnancu? Jak velky pro vas jako organizaci maji vyznam?

Odkud se Vam studenti nejvice hlasi? Kde jim doporucujete hledat?

Jaké jsou nejvéetsi piinosy praxe pro budoucnost studenta? Jaké jsou pro

vvvvvv
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111. Aspekty praxe tykajici se jednotlivce

1.

Co pro vas piedstavuje akdo je pro vas talent? Je mozné piedpovédét ¢i
odhadnout potencial studenta uz na pohovoru? Co potencial znamena, v ¢em ho
spatfujete?

Jsou pro vas studenti plnohodnotnou soucasti tymu? Piedavate jim odpovédnost
za ukoly plnohodnotné ¢i plni spiSe tkoly, které podporuji ¢innost tymu?

Umi studenti sami sebe motivovat? Jsou schopni a ochotni na sebe piebirat
zodpovédnost? Vzdélavaji se vramci své Cinnosti dostate¢né i mimo Skolu
a praxi?

Jaké jsou Klicové kompetence, schopnosti, dovednosti ¢i vlastnosti, které by
idealn¢ studenti, kteti k vam chtéji jit pracovat, méli mit? Myslite si, Ze maji
schopnost sebereflexe a umi spravné uréit své silné a slabé stranky? Jaké to
mohou byt? Co je pro Vas z nich nejdulezité;jsi?

Do prace se historicky chodi kviili penézim. Jak je to podle Vés u praxi / praci
studentd? Chodi studenti do praxe / prace piedevsim kvuli penéziim nebo spise
za zkuSenostmi, piipadné za ¢im jinym? MéEly by byt staze ¢i jiné formy praxe
studentt zdarma? Jak je to u Vas? Lisi se hodinova sazba u studentt a hodinova

sazba na hlavni pracovni pomér u absolventa?

IV. Kategorie: Ocekdvani od potencidlniho zaméstnavatele

1.

Co d¢la vase organizace pro to, aby piilakala studenty / absolventy a aby byla
atraktivni i pro jiné uchazeCe 0 zamé&stnani? Jste na socialnich sitich? Vyuzivate
LinkedIn osobné¢ ama ho aktivni iorganizace? Doporucujete si ho zalozit
I studentim?

Co v soucasné chvili nabizite studentim za benefity nebo co vnimate jako plusy
Vaseho pracovniho prostiedi? Jaké benefity nabizite a pro¢ pravé je? Jsou
stejné u dohod konanych mimo pracovni pomér a u hlavniho pracovniho
poméru? Pro¢ ano, proc¢ ne?

Co si myslite, ze by si naopak studenti piali?

Jak se poté benefity 1isi pti pifechodu na hlavni pracovni pomér? Co lidé
nejcastéji pozaduji a co jim nabizite?

Jaka firemni kultura u Vas prevlada? Pro¢ je firemni kultura takova, jaka je?
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V. Kategorie: Stav nabidky praxi a pracovriho trhu pro studenty a absolventy vysokych $kol

1.

Pro¢ né&jaké juniory vibec pfijimat? Vyplati se Vam je zaméstnavat? Cim
mohou byt ptinosem? Maji né&jaké rysy, které mohou byt vice pozitivni
u mladsich nez u seniornéjsich pracovnikt? Ptipadné jaké aspekty jsou u nich
naopak negativni?

Je dle Vaseho nazoru na trhu prace dostatek piilezitosti pro studenty /
absolventy? Vnimate studenty jako znevyhodnénou skupinu na trhu prace?
Maji n¢jaké vyrazné limity?

Nabizi dle Vaseho nazoru vase organizace dostatek piilezitosti pro studenty /
absolventy? Jaké jsou vase plany do budoucna, kde vidite pfilezitosti ¢i prostor
pro zlepseni?

Jak vnimate svou roli jako HR v organizaci? Jak se pfipravujete na nastup
Generace Z na trh prace a jaka od ni mate o¢ekavani?

Myslite si, ze pokud ¢loveék neziskava praxi pii studiu, mize mit problém po
Skole najit pracovni uplatnéni? Pro¢ ano, pro¢ ne?

Mate né&jaké poselstvi ¢i né¢jaké doporuceni na zaveér?
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Ptiloha ¢. 2 — Dotaznik k ziskavani praxe studentt vysokych skol

Dotaznik k ziskavani praxe studenti vysokych $kol pii studiu
Vézeni kolegové,

dékuji, Ze vénujete nékolik minut svého ¢asu vyplnénim nasledujiciho dotazniku.
Zakladni informace

1. Struktura respondenti

a) muz

b) Zena

2. Ro¢nik narozeni:

3. Ro¢nik a stupen studia

a) 1. ro¢nik bakalaiského stupné studia
b) 2. ro¢nik bakalarského stupné studia
¢) 3. ro¢nik bakalaiského stupné studia
d) 1. ro¢nik magisterského stupné studia
e) 2. ro¢nik magisterského stupné studia
f) doktorské studium

4. Forma studia
a) prezenéni
b) kombinovana

5. Obor studia

a) ekonomicky

b) technicky

) humanitni

d) prirodovédecky
e) jiné

Nasledujici dotaznik se sklada z 5 Kkategorii: piipravenost studenti z vysokych skol na
pracovni zivot, ziskavani praxe pti studiu vysoké skoly, aspektl praxe tykajici se
jednotlivci, oc¢ekavani od potencialniho zaméstnavatele a aktualniho stavu nabidky praxi
pro studenty a absolventy vysokych $kol. Oznacte prosim vZdy odpovédi na jednotlivé
otazky, se kterymi se nejvice ztotoziujete nebo se nejvice priblizuji Vasi situaci.

116



I. Kategorie: Skola jako zdklad pracovniho %ivota

1. Studium a jeho dokonceni je u mé prioritou.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

2. Vysoka skola mé dostatecné teoreticky pripravuje k vykonu mé potencialni
pracovni ¢innosti.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

3. Vysoka skola a vyucujici mé motivuji K ziskani praxe, pomahaji mi s rozvojem
a umoznuji mi dostate¢né nahlédnout do praxe napf. formou prednasek externistl ¢i
projekt.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne

4. Vyuzil/a jsem moznost kariérniho poradenstvi na své vysoké skole.
ano ne

5. Povinna skolni praxe je v dostatecné délce, aby mi zprostiedkovatel praxe piedal
dostatek poznatki z praxe pro tspéch na trhu prace.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

Il. Kategorie: Praxe pii studiu vysoké skoly

6. Ziskavani praxe pfi studiu shleddvam jako dulezité.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

7. Ziskavate praxi pfi studiu?
ano ne

7.1. Ano, ziskavam praxi pii studiu. — Pro¢ ji ziskavate?

praxe

ziskavani zkuSenosti

kombinace penéz a zkusenosti
smysluplné vyplnéni volného ¢asu
ziskavani kontaktl

povinna praxe ve skole

zabava, konicek

jiné:
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7.2. Ne, neziskavam praxi pii studiu. — Pro¢ ji neziskavate?

praxe neni potieba

¢as na skolu

volny ¢as

rodinné dtvody

zdravotni divody
sportovni reprezentace
nemohu skloubit s rozvrhem
lenost

planuji ve vyssim roéniku
nemohu nic najit

jiné:

Otazky ¢. 8-16 jsou urceny pro respondenty, Keeii pri studiu ziskdvaji praxi.

8. Ziskavam praxi v oboru, ktery studuji.
ano ne

9. Ziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat.
ano ne

9.1 Ano, ziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat. - Kdy jste zacal/a se
ziskavanim takové praxe?

fed VS

. ro¢nik Be.

. ro¢nik Be.

. ro¢nik Bc.

. ro¢nik Mgr.
. ro¢nik Mgr.

NP WN R T

9.2. Ne, neziskavam praxi v oboru, kterym se chci dale ubirat. - O ktery jiny obor se
jedna?

pohostinstvi uklid

sezonni prace hlidani déti
doucovani trenérstvi

prodej v MO/VO manualni prace
rodinny podnik kuryr

propagace, promotér drobna administrativa
recepce film a reklama

call centrum jiné:
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10. Kolik hodin v priméru tydn¢ ziskavate praxi?

méné nez 10 hodin
10-20 hodin

20-30 hodin

30-40 hodin

nad 40 hodin

11. Respektuje Vas zprostiredkovatel praxe / nadiizeny Vase studijni povinnosti?
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

12. Ziskavani praxe / prace ovlivituje mé studijni vysledky.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

13. Mou posledni praxi / praci jsem nasel/a:

LinkedIn doporuceni znamého

rodinny podnik piimé osloveni zaméstnavatele
kariérni stranky agentura prace

pracovni portaly inzerce v tisku ¢i rozhlase
pracovni veletrhy inzerce na veifejnych mistech
kariérni centrum VS osloveni zaméstnavatelem
socialni sité interni presun

vlastni podnikani jiné:

14. Praxe / Prace byla prezentovana jako:

vlastni podnikani povinnd Skolni praxe
soutéze organizaci Gi¢ast na projektu na VS
dobrovolnictvi brigada DPP/DPC
trainee program staz

rodinny podnik plny uvazek

zkraceny uvazek jiné:

15. Jaké jsou dle Vaseho nazoru nejvétsi prinosy ziskavani praxe pii studiu?
(vyberte max. 3 odpovédi)

zvySovani pracovniho sebevédomi
uplatiiuji poznatky z praxe v ramci studia
nezac¢inam ,,0d nuly* jako absolvent
rychlejsi rast kariéry

Moznost si vybirat pozice

moznost prechodu na HPP po studiu
ziskani kontakt

ujasnéni a smérovani v kariéte
seberealizace

rozsifeni obzori

jing:
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vvvvv

(vyberte max. 2 odpovédi)

uspokojiva vyse odmeény ziskani relevantnich zkuSenosti
casova flexibilita respektovani skoly zameéstnavatelem
chodit domu s ,,¢istou hlavou* ¢as na konicky, rodinu a ptatele
dostatek Casu na Skolu moznost planovani smén

jiné:

I11. Kategorie: Aspekty praxe tykajici se jednotlivce

17. Jsem schopen/a sam/a sebe vnitiné motivovat v oblasti prace, vnitini motivace

vvvvvv

urcité ano spise ano spise ne urcité ne
18. Jsem schopen/a a ochoten/a na sebe piebirat zodpovédnost za plnéni
(pracovnich) tkold.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne

19. Jsem schopen/a sebereflexe, znam své silné a slabé stranky.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

20. Kter¢ silné stranky vnimate, ze jako student mate?
(vyberte max. 3 odpoveédi)

komunikacni schopnosti  otevienost k rozvoji a uéeni

flexibilita emocni inteligence

analytické mysleni schopnost kritického uvazovani
kreativni pfistup komplexni feseni problému
schopnost fidit lidi schopnost spoluprace
samostatnost schopnost se spravné rozhodovat
jiné:

21. Které slabé stranky vnimate, Ze jako student mate?
(vyberte max. 3 odpoveédi)

komunikac¢ni schopnosti  otevienost K rozvoji a uceni

flexibilita emocni inteligence

analytické mysleni schopnost kritického uvazovani
kreativni ptistup komplexni feseni problému
schopnost Fidit lidi schopnost spoluprace
samostatnost schopnost se spravné rozhodovat
jiné:
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22. Rad/a se vzdélavam i mimo Skolu.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

23. Jsem ochoten/a pracovat za protihodnotu ve form¢ ziskani praxe i bez odmény.
urcité ano spise ano spise ne urcité ne

24. Penize pro mé v dob¢ studia maji hlavni vyznam:
(vyberte max. 3 odpovédi)

umoziuji mi zit v prondjmu chci investovat

jsou prostredkem pro obzivu chci si Setfit

lepsi traveni volného casu umoznuji mi mit svobodu
nezavislost na rodi¢ich startovni kapital do podnikani
uhrada skolného jiné:

25. Ziskavam penézni prostiedky (i) od rodic¢u:
ano ne

26. Myslim si, ze na HPP bude mzda v pfepoc¢tu na hodinu oproti sou¢asnému
stavu:
vySssi priamérné stejna nizsi

IVV. Kategorie: Oéekdvdni od potencidlniho zaméstnavatele

27. Co Vas u potencialniho zaméstnavatele zaujme nejvice?
(vyberte max. 3 odpovédi)

%

jméno, povést a brand organizace  ocenéni v zebticcich

perspektivni obor ¢innosti stejné hodnoty

nabidka kvalitniho produktu nabizené benefity

spolecenska odpovédnost nadstandardni finanéni ohodnoceni
moznost kariérniho riistu Moznost vzdélavani

lokalita
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Otazka ¢. 28 a 29 je urcena pro ty, kdo praxi pri studiu ziskdavaji.

28. Co mi nabizi soucasna spoluprace s organizaci:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

kariérni riist

rozvoj soft-skills

rozvoj hard-skills

ptispévek na sport. kulturu, pojisténi ¢i zdravotni péci, stravenky, gastro passy
piispévek na vzdélani nebo moznosti Géasti na skolenich, rozvoj a vzdélavani
pracovni telefon nebo PC

nadstandardni dovolena

nadprimérné finanéni ohodnoceni

pravidelné hodnoceni

moznost vyuzivani pracovniho auta

dobry kolektiv a organizaéni kulturu

ptijemné pracovni prostiedi (kancelaie)

moznost sebevyjadreni a seberealizace

smysluplnost prace

moznost flexibilni pracovni doby ¢i home office

work-life balance

jistota zamé&stnani do budoucna (piechod na HPP)

mezinarodni prostiedi a komunikace v AJ

spolecenska odpovédnost

moderni technologie a inovace

29. Co bych si ptal/a, aby mi v soucasnosti organizace nabizela:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

— moznosti viz. predchozi seznam
30. Co budu pozadovat, aby mi organizace do budoucna poskytla v ptipadé
dlouhodobé spoluprace na hlavni pracovni pomér:
(vyberte jednu ¢i vice moznosti)

— moznosti viz. predchozi seznam

31. Uptednostiuji:

12345
ptatelska kultura XXX XX  formalni kultura
tykani XX XXX  vykani

neformalni oblékani X X X X X  dresscode

mladsi kolektiv XX XXX starsi kolektiv
¢eska firma XXX XX mezinarodni firma
startup XXX XX  korporat
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V. Kategorie: Stav nabidky praxi a pracovniho trhu pro studenty a absolventy vysokych skol

32. Nabidka praxi pro studenty pii studiu je dle mého nazoru na trhu dostate¢na.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne

33. Nabidka prace pro absolventy je dle mého nazoru dostatecna.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne

34. Myslim si, Ze mladi lidé jsou na pracovnim trhu znevyhodnénou skupinou.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne
35. Myslim si, ze pokud student neziskaval praxi jiz pii studiu, mize mit problém

najit pracovni uplatnéni.

urcité ano spise ano spise ne urcité ne
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