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UVOD

V soucasnych obtiznych podminkach konkurence, kterda nabyva globalniho
charakteru, v podminkach rostoucich tlakti globalizace podnikatelského
finan¢ni prostfedky, moderni a vykonna technika a technologie ¢i kvalitni

strategie, ale lid¢, efektivni zaméstnanci jsou hlavni konkurencni V}'/hodou.1

Nejen tedy v zahrani¢nich spoleCnostech, ale i v ¢eském podnikatelském
prostiedi, si jiz vétSina zaméstnavatelii dobfe uvédomuje, Ze jsou to pravé
jejich zaméstnanci, ktefi firm¢ piinaseji zisky a celkové zvysuji firemni
konkurenceschopnost na trhu.

Spolecnosti, jez si kvalitu svych lidi uvédomuji, maji v ramci své personalni
politiky disledné vypracované rozvojové a benefitni programy za ucelem nejen
udrZeni téchto talentli, ale také k zajiSténi rlstu jejich motivace. Stejné tak

kladou dliraz na prestiz a prezentovani spole¢nosti navenek

Nasi souCasnost tedy charakterizuje piedev§im nekompromisni rust
konkurence, koncentrace a relativné vysoky podil mezindrodnich obchodnich
fetézcl na prodeji a zisku. Podnikatelské prostiedi se méni v dlouhodobou a
stale tvrdsi sout&z nejsilngjsich subjekti v boji o trhy.?

Bez kvalifikované a zkuSené pracovni sily neni moZna existence zadné
organizace, jeji fizeni se stava zdkladni sloZkou efektivniho fungovéni
organizace. Konkurence v oblasti zdroji, globalizace, existence neustalé a
rychlé inovace, to vSe nuti organizace ziskavat, fidit, rozvijet a motivovat své

zamé&stnance.’

Jak jsem jiz zminila v pfedchozich odstavcich, najit a udrzet si kvalitni
zaméstnance vyzaduje kvalitni podporu persondlniho oddé€leni, a to nejen

V procesu naboru ale také v péci o zaméstnance a jejich vzdélavani.

'HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011.
Str. 9

’BARTAK, J. Quo vadis, personalistiko?. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010.
Str. 31

SHORVATHOVA, P. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011.
Str. 21



Ve své praci se zaméeiim na spolecnost ELKO EP, s.r.o, v Holesové (dale jen
ELKO EP). Spole¢nost by rada zvysila svou zaméstnavatelskou atraktivitu, a to
predevSim mezi studenty. Pravé z fad studentli a absolventl by si nasledné
manazeti a personalisté ,,vychovali“ budouci kvalitni pracovni silu. Mym cilem
je tedy navrhnout spolecnosti doporuceni, jak nejlépe ptilakat studenty a

absolventy a zvysit jejich zajem o praci v tomto podniku.

V prvni ¢asti své prace jsem se zaméfila na teoretickou charakteristiku oblasti
lidskych zdrojii. Ve strucnosti bych ptredstavila ukol useku Lidskych zdroji a
nasledné bych se vice vénovala také oblasti personalniho marketingu. Praveé
tato oblast lidskych zdroji odpovida za povést a image podniku navenek.
Jméno a povést spolecnosti navenek je totiz zasluhou odrazem nejen ziskl ale
predevsim spokojenosti jejich zaméstnanct. Z hlediska cile mé prace se dale
vice vénuji moznostem spolupridce firem se studenty. Pravé piedstaveni
jednotlivych druhl spoluprace a nasledna jejich implementace by méla zvysit
atraktivnost a povédomi o podniku, pro né¢jz je urcena praktickad ¢ast mé prace.
Pro inspiraci také predstavim vysledky vyzkumu, jez informuji o tom, ktery
podnik patii zhlediska studentt mezi nejvyhledavanéjsiho, respektive
nejzadanéjSiho zaméstnavatele roku. V neposledni fad€ povazuji za dalezité
vénovat se Talent managementu, jako té casti Lidskych zdroja, ktera se
soustfedi na rozvoj a udrzeni zaméstnancti ve spole¢nosti. Mnohdy mtize byt
ziskani kvalitnich pracovniki snadné, avSak jejich udrzeni a rist motivace
vyzaduje propracovanou koncepci zaméfenou kazdému zaméstnanci ,, na
miru“. A pravé u studentii ¢i absolventli, ktefi nastupuji do svého prvniho
zameéstnani, je podpora jejich rozvoje dulezitou soucasti jejich profesniho
ristu. Ten se samoziejmé odrazi v kvalité vykonané prace a bezpochyby tak i
v zisku spole€nosti.

V praktické ¢asti své prace jsem se zaméfila jiZ na zminénou spolecnost Elko
EP. Zde jsem byla pozadana, abych spolecnosti pomohla navrhnout moZnosti
spoluprace — konkrétni program ¢i stdz, jez by pfrildkala vice studentl
technickych obort. Snazi se tak stit se atraktivnéjSim zaméstnavatelem pro

studenty, a to pravé prostfednictvim nabidky konkrétni spoluprice. HR
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Specialistka, jez ma cely naborovy proces na starost, by také rada védéla, kde
tuto konkrétni nabidku prezentovat, jaké moznosti inzerce, reklamy vyuzit, aby
bylo osloveno co nejvice vhodnych studentt.

Jelikoz se jedna o firmu stiedni velikosti, je samoziejmée obtizné srovnavat jeji
soucasnou nastavenou spolupraci se studenty s velkymi nadnarodnimi firmami.
[ proto pfi nastavovani forem spoluprace vychazim piredevsim z oblasti
podnikani spolecnosti s ohledem na jeji organizacni strukturu. Jak jsem jiz
zminila vySe, pro spoleCnost jsou atraktivni pracovnici s kvalitnimi
technickymi znalostmi. Nejen HR Specialistka, ale i odbornici v jinych
oddélenich si uvédomuji nedostatek takto profilovanych lidi, a proto spolecnost
zaméfuje svou persondlni politiku tim smérem, ktery povede k ziskani

talentovanych kandidati.

Mezi hlavni strategie spolec¢nosti v oblasti HR patii vyhledavani talentovanych
absolventu a studentii a také jejich zaméstnani ve firmé jesté po dobu jejich
studia. Cilem je si tak vychovat odborniky, ktefi by po ukonceni studia méli
zajem nastoupit do této spolecnosti. Veskeré potiebné udaje a informace jsem
ziskala na zakladé¢ konzultaci s HR Specialistkou a dale jsem cerpala

Z internetovych stranek spolecnosti.



1. Lidské zdroje v organizaci

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi
V organizaci pracuji a ktefi individudlné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cila
organizace.*

Stale vice spole¢nosti si uvédomuje kritické spojeni mezi investovanim
do lidi a vykonem organizace. Mnohé si vSak nevédi rady, jak ucinit
zaméstnance centrem svych podnikatelskych zdméra v horizontu planovani
dlouhodobého strategického uspéchu. Hledaji netradi¢ni odpovédi na to, jak
ménit praci s lidmi v rozvoji lidskych zdroji.”

Trvaly uspéch firmy, podniku ¢i hospodarské organizace tedy zavisi
do zna¢né miry na té casti jejiho ,kapitalu“, ktera ptfedstavuje schopnosti,
znalosti, dovednosti, pracovni ochotu a nasazeni lidi, ktefi v ni pracuji. V této
souvislosti vystupuje do poptedi troven téchto personalnich ¢innosti, které jsou
spojeny se snahou vzbudit zdjem vhodnych kandidatl o praci v dané firmé
a vybrat mezi nimi ty, ktefi nejlépe odpovidaji jejim pozadavkiim.®

Pravé vySe zminéné odstavce jen dokladaji, jak je pro spole¢nost
dilezité mit kvalitni persondlni oddéleni. To by mélo byt odpovédné nejen za

nabor vhodnych kandidatl, ale také za jejich rozvoj a motivaci.

1.1. Ukoly a aktivity Fizeni lidskych zdroji

V nejobecnéjSim vyznamu je tkolem fizeni lidskych zdroju slouzit
tomu, aby organizace byla vykonna a aby se jeji vykon neustile zlepSoval.
Zajistit splnéni tohoto ukolu lze jen neustalym zlepSovanim vyuziti vSech
zdroji, kterymi organizace disponuje tj. materialnich, finan¢nich, informaénich
a lidskych. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je pak snaha o neustalé

zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroja,

* AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada,
2007, Str. 27.

® STYBLO, J. Moderni personalistika — trendy, inspirace, vyzvy. Praha: Grada, 1998. Str. 99

® BEDRNOVA, E. - NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press,
2002. Str. 324



zprostiedkované tedy snaha o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicich zdroja
organizace.’

Pod vlivem modernich technologii a zdsadnich zmén ve zplsobu
podnikani se utvary fizeni lidskych zdroju, tak jak je zname, vytraceji. Jiz
nenajdeme skupinu pracovniki, ktera by védéla vSechno o zaméstnaneckych
vyhodach, mzdovych programech ¢i moznostech kariérového ristu v podniku.
Dnesni moderni organizace jsou z hlediska svych produkti, sluzeb a globalni
pusobnosti natolik rozmanité a rozsahlé, ze ke svému fungovani potiebuji vic
nez jen béznou sadu lokalné uskute¢novanych personalnich programti, které

jim stagily v minulosti.®

Specializace v oblasti fizeni lidskych zdroji shrnuje Styblo do naslednych
jedenacti boda.’

1. Formovani pracovni sily: pfedbézny vybér uchazect, vedeni rozhovora,
nabor, formovani pracovni sily, povySovani a piemistovani
zaméstnancu atd.

2. Péce o zameéstnance: poradenstvi, hodnoceni pracovniki, fluktuace,
ochrana zdravi, zaméstnanecké vyhody a sluzby.

3. Pracovni vztahy: vztahy k pracovnim skupindm, k odborové
organizovanym zameéstnancim, vyjednavani, realizace kolektivnich
smluv, stiznosti.

4. Skoleni, vycvik a rozvoj: pracovni zacvik a vycvik, rozvoj
managementu, vstupni Skoleni, specializované Skoleni, rekvalifikace.

5. Stimulace a motivace: bézné ptehledy mezd a platl, stimula¢ni mzdové
programy, podily na zisku.

6. Komunikace: prizkumy, analyza zpétnych vazeb, naslouchani.

7. Organizace: navrhy organizacni struktury, planovani a hodnoceni,
restrukturalizace,

8. Vykonna funkce: poradenstvi a spoluprace pfi zavadéni zmen atd.

"HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. Str. 14

8 WALKER, A. a kol. Moderni persondini management — nejnovéjsi trendy a technologie.
Praha: Grada, 2003. Str. 16

¥ STYBLO, J. Moderni personalistika — trendy, inspirace, vyzvy. Praha: Grada, 1998.
Str. 119-120



9. Programy a planovani v persondlni oblasti: ur€ovani cilti organizacnich
¢lankd, prognoza budoucich potfeb lidskych  zdroji, volba
alternativnich personalnich postupt.

10. Analyza, audit, vyzkum: zaznamy o pribéhu program, hodnoceni
postupti, modelovych situaci, rozbor naklada a ptinosu.

11. Personalni informace a informatika: fizeni a zabezpecCovani systému
personalnich informaci pro fizeni, uchovavani udaji a vystupnich
funket.

J& se ve své praci zaméefim na nadborovy proces, jehoZ nedilnou soucasti je
personalni marketing. Na tyto procesy se soustiedim v souvislosti s ptilakanim
a vybérem vhodnych student ¢i absolventli. VyuZiji jej také pfi ndvrhu trainee
programu (jako jedné z moznosti spoluprace spolecnosti se studenty) a s tim
souvisejici adaptaci ptijatého absolventa. Prave tyto oblasti lidskych zdroja pro

wev

mne budou z hlediska cile mé prace nejdulezitéjsimi.

Obecné utvar lidskych zdroja odpovida za:

e Zlepseni kvality pracovniho Zivota

e Zvyseni produktivity

e Zvyseni spokojenosti pracovniktl

e ZlepSeni rozvoje pracovnikil jako jedinct i kolektivu

e ZvySeni pfipravenosti na zmény10

Organizace, které chtéji v rostouci konkurenci pfezit a rast, predstihnout
svou soucasnou konkurenci a podstatné zvySovat pfidanou hodnotu, realizovat
konkurenéni vyhodu, musi pfildkat, péstovat a udrZet si talentované
zam¢stnance. ProtoZze se vSak jedna o relativné malou a kone¢nou skupinu
nejtalentovanéjSich potencidlnich zaméstnancli, snaha organizaci o ziskani
téchto jednotlivcl zna¢né narlsta. Pro organizace z toho jednoznacné vyplyva,
ze v zajmu vlastni konkurenceschopnosti musi organizace tyto omezené zdroje
talentovanych lidi za pouziti co nejucinnéjSich néstrojii nalézat, efektivné je

. . TSR |
pak rozvijet, vyuzivat a v organizaci udrZet.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — ziklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 19
" HORVATHOVA, P. Talent Management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. Str. 9
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Kazda firma si musi vymezit, koho bude povazovat za talent. V soucasnosti
pfevazuje minéni, ze talent neni limitovan vékem, ale vykonnost a respekt je
kritériem talentu. Talent se taktéz vyznacCuje perspektivou. Ma v dané chvili
nejen vysokou vykonnost, ale i perspektivu tuto vykonnost jesté ZV}'léit.l2

Jak Styblo, tak Hronik vySe poukazuji na skutecnost, ze talentovaného
zamé&stnance vnima kazda spolecnost jinak, a pravé proto je nutné si ve
spolecnosti vyjasnit, jaky druh talentu, kompetenci je pro spole¢nost dulezity.
V soucasné konkurenci musi podnik nabidnout pracovnikovi takové podminky,
které zvysi jeho zajem o praci v dané firmé. Je proto dulezité sledovat trendy
na pracovnim trhu a neustale se pfizpiisobovat. Musime dale myslet na to, Ze je
potieba, aby se vSechny tyto inovace dostaly k uchaze¢im o praci, tedy zajistit
dostate¢nou informovanost. VSechny zminéné vyhody a programy, které

spole¢nost pro zaméestnance nabizi, se odrazi také v jeji povésti.

12 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Str. 109
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2. Personalni marketing

Usili o dobrou zaméstnavatelskou povést a bezproblémové formovani
personalu organizace zalind mit v posledni dobé koncepéni charakter
a vyustuje do aktivity, které se fika persondlni marketing. Persondlni
marketing predstavuje pouziti marketingového pfistupu v personalni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzeni potifebné pracovni sily organizace, ktera
se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace a vyzkum trhu
prace. Jednd se tak o upoutdni pozornosti na zaméstnavatelské kvality
organizace.’®

Vyse zminény odstavec jen poukazuje na to, pro¢ jsem se rozhodla
vénovat této kapitole podrobngji. Oblast persondlniho marketingu povazuji
za klicovou pii prezentaci nabidky prace a vibec pii celkové prezentaci
podniku na pracovnim trhu.

Kvalitni personalni marketing se zaméfuje do budoucnosti a snazi se
odhadnout redlnou potiebu pracovnich zdrojl v ptedstihu. Bere pfitom v ivahu
podnikatelské zadméry a strategie firmy tykajici se ptfedev§im vyrobniho
a inovaéniho programu. Podniky se silnym personalnim marketingem jsou ve
zjevné vyhodé zejména z hlediska pfipravenosti reagovat na konkurenci
a vyvoj trhu.**

Zatim se u nds stale vyplaci pouZzivat pfi ziskdvani pracovnikli nabidky
vy$§i mzdy C¢i platu, mnohé pracovniky pfildkd 1 nabidka nékterych
zamestnaneckych vyhod.

Je vSak otazkou, zda tato opatieni jsou stejn¢ efektivnim nastrojem
stabilizace pracovnikll v organizaci, jako se zdaji byt efektivni pii ziskavani
pracovniki. Mnohé organizace evidentné precenuji vyznam pencz
a materidlnich vyhod a podcenuji ostatni faktory spokojenosti pracovnikd,
faktory, které vyznamné spoluutvareji povest organizace jako zaméstnavatele
a pfitahuji pracovniky. Stale vice vyspélych zemi se soustfed’uje na zlepSovani
kvality pracovniho Zivota, zvySovani spokojenosti pracovnikil ¢i zlepSovani

rozvoje a vzdelavani pracovnikti. Nemuzeme si také nev§imnout akcentovani

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — ziklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 160
¥ STYBLO, J. Persondlni management. Praha: Grada, 1993. Str. 45
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pée o pracovniky, intenzivni snahy o zvySovani uspokojeni pracovnikl
s vykonavanou  praci, zlepSovani  vztahu mezi  zaméstnancem
a zam¢stnavatelem, zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztaht na pracovisti
a vytvareni jasné perspektivy personalniho a socialniho rozvoje pracovnikﬁ.15
Vytvareni skvélého pracovisté zacind vytvarenim povésti organizace,
aby byla uznavana jako organizace, ktera dosahuje vysledkt, kdo dava kvalitni
vyrobky a sluzby, chova se eticky a nabizi svym zaméstnancim dobré
podminky. Organizace s jasnou vizi a se souborem propojenych a fungujicich

hodnot se jevi lidem jako organizace, ve kterych stoji za to pracovat.'®

Jaka dalsi opatfeni jsou tedy pro zvvseni pracovni atraktivity podniku vhodna?

Nabidka vys§i mzdy ¢i platu, popripadé nabidka nékterych
zaméstnaneckych vyhod.

V posledni dobé se stale Castéji objevuje i nabidka poskytnuti podnikového
osobniho automobilu, mobilniho telefonu apod. Mnohé podniky evidentné
pfecenuji vyznam penéz a materialnich vyhod a podcenuji ostatni faktory
spokojenosti zaméstnancl. Vysokd odména mnohdy nedokéze kompenzovat
nedostatky v pé¢i o pracovniky a jejich pracovni podminky. *’

Zde bych rada zminila Herzbergovou teorie dvou skupin faktori
motivace K praci, jez patii mezi nejznaméjsi teorie motivace. Poukazuje také
na dopad pfi Spatné nastavenych pracovnich podminkach a celého pracovniho
prostfedi. Herzbergova teorie déli motivaci na dv€ skupiny s rozdilnym
postavenim a funkci v procesu motivace.

Prvnimi jsou faktory hygieny, do nichz Herzberg zahrnuje penize,
politiku a fizeni organizace, persondlni fizeni, fyzikalni pracovni podminky.
Jejich negativni stav nebo absence v pracovnim procesu vede k nespokojenosti
zameéstnancl. Druhymi faktory, jsou motivatory vnitinich pracovnich potieb —
tvofi je vykon, uznani, obsah, prace, odpovédnost — moznost rozvoje. Vedle

pracovni spokojenosti, kterou ovliviwgji také, vedou vsak pfimo ke zvySeni

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — ziklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 157

8 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 331

" KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
Str. 100 - 102
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pracovniho vykonu zameéstnance, jsou tedy v systému podnéti ,,odpoveédné*
za vykon.'®

Veskeré vyse zminéné faktory by mél mit zaméstnavatel na paméti,
jako dulezité atributy ovliviiujici nejen atraktivitu podniku, ale také piimo

vykon pracovnika.

Nalezita péce o pracovni podminky19
ekonomické, technické a technologické podminky, pracovni doba a pracovni
rezim, pracovni prostfedi, bezpecnost prace, socialni podminky prace, péce o
pracovniky. Mnohé z podminek prace jsou uzdkonéné, a to podminky tykajici
se pracovni doby a doby odpocinku, bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci,
piekaze v préci ¢i péce o zameéstnance.
Péce o personalni rozvoj pracovnikﬁ20

Je dalS$im nastrojem zvySovani pracovni atraktivity podniku, zejména
pak pro takové kategorie pracovnikl, jakymi jsou vysokoskolsky vzdé€lani
odbornici. Je pochopitelné, ze kazdého potencialniho uchazece o praci zajima,
jaké jsou jeho pracovni perspektivy, moznosti kariérniho postupu ¢i co podnik
udéla pro jeho personélni rozvoj. Malé podniky neposkytuji ptili§ piileZitosti
pro rozvoj kariéry Vv tradicnim pojeti, tj. postupovat po zebiicku pracovnich
funkci. O to vétSi pozornost museji vénovat dalSim moznostem personalniho
rozvoje svych pracovnikil, museji usilovat o to, aby prace v nich byla zajimava,
rozmanitd a podnétnd, aby pracovnici méli dostatek piileZitosti obohacovat
svoje odborné znalosti a dovednosti.
Péte o vzdélavani pracovniki?!

Nabidka zaskoleni ¢i doskoleni novych pracovnikli ¢i moZnosti
pteskolovani  stavajicich  pracovnikii jsou ve vyspélych  zemich

nejpouzivanéjSim ndstrojem zvySujicim pracovni atraktivitu podniku, a tedy

18 DVOR’AKOV’A, Z. akol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2012. Str. 228 - 229
¥ KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni price. Praha: Grada, 2010.
Str. 178
% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
Str. 100 - 102
2! Tamtéz, KOUBEK (2007), Str. 100 - 102
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uspésnost ziskdvani pracovnikii. Tim, ze podnik ddva na védomi moznost
zaSkoleni ¢i doskoleni novych zaméstnancti a ze k pokryti zménéné potieby
pracovnich sil vyuziva 1 pieSkolovani stavajicich pracovniki na jedné strané
povzbuzuje nedostatecné¢ odborné piipravené potencidlni uchazece, aby
reagovali na nabidku zaméstndni, na druhé strané signalizuje, ze svym
zamé&stnanciim nabizi perspektivu i v pfipadé, ze jejich stavajici kvalifikaci jiz
nebude potfebovat. Dava tim zaroven na védomi, Ze si svych zaméstnancii
vazi, ze se jich nezbavuje v ptipad¢, kdy pro né€ jiz nenachdzi vyuziti, ale nabizi
Jim moznost pfizptisobit se novym pozadavkim prace v podniku. Je to signal
urcité socidlni jistoty, ktery samoziejmé hraje pfi rozhodovani potencidlnich

uchazecu urcitou roli.

Vyznam podniku, jeho isp&nosti a perspektivy?

Je pochopitelné, ze 1idé nechtéji riskovat své spojeni s nepfilis
uspéSnym a Spatné fizenym podnikem, jehoz budoucnost je nejasnd. Takovy
podnik nezarucuje dlouhodobégjs$i zaméestnani ani bezproblémové odménovani.
I maly podnik by mél vyuzit kazdé pftilezitosti k propagaci své UspéSnosti,
usilovat o zviditelnéni a zarazeni se mezi podniky, které jsou v daném regionu

povazovany za uspésné.

Seriéznost ve vztahu k zdkaznikim a etika podnikani

Povést podniku a jeho pracovni atraktivitu ovliviiuji nejen vztahy
k pracovnikim, ale i serioznost ve vztahu K zakaznikim a eticka stranka
podnikani viibec. Spatna povést vtomto sméru samoziejmé ovliviiuje
rozhodovani potencialnich uchazegli reagovat na nabidku zaméstnani. Rada lidi
si totiz uvédomuje, Ze zaméstnani v takovém podniku je do jist¢ miry

diskvalifikuje v piipadg, Ze se budou pozdé&ji uchézet o prace ndkde jinde. %

Organizace musi byt diivéryhodna nejen pro zdkazniky, ale pravé také
pro vlastni zaméstnance. Teprve kdyz oteviené¢ komunikujeme o déni ve firm¢e
a o jeji situaci na trhu, poskytujeme nezkreslené informace, mizeme divéru

ziskavat. NaSe doporuceni, pozadavky, nabidky, pfilezitosti museji byt

22 Tamtéz, KOUBEK (2007), Str. 100 - 102
2 Tamtéz, KOUBEK (2007), Str. 100 - 102
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opravdové, dostupné vétSiné zaméstnancl a také pro né pfijatelné. Zde hraji
vyznamnou Ulohu komunikace — komunika¢ni technologie vcetné internetové
site. >

Je tedy tfeba si uv€domit, Zze pracovni atraktivitu a dobrou povést
podniku nevytvati pouze odmeéna, ale je mnoho dalSich atributd, které vysledny
image ovliviiuji. VéEtSinu z vySe zminénych atributii si miize uchaze¢ sam zjistit
at’ jiz prostiednictvim internetu, pratel ¢i soucasnych zaméstnancti podniku.
Spolecnost by vSak méla specifikovat jednotlivé benefity ¢i motivacni faktory
ke kazdé nabizené¢ pozici zvIlast. Obvykle tak pii pracovnim pohovoru
personalista specifikuje veskeré vyhody, poptipadé také nevyhody vazici se
k dané pozici. Cilem je pfipravit budouciho zaméstnance na to co vSechno
muze od prace ve spole¢nosti ocekavat.

Obecné pak plati, ze pro pracovniky v ranych fazich kariéry — ve véku
do ticeti let a mén¢ je vyznamny postup v kariéte. Pro pracovniky ve stiednich
fazich kariéry 31-50 je dulezita schopnost fidit své kariéry a nalézt uspokojeni
V praci. Pracovnici v pozdnich fazich kariéry se zajimaji o jistotu. Je také
bézné, ze mladsi pracovni sily méni své zaméstnani a svého zaméstnavatele
Castéji nez star§i pracovni sily a pracovnici na CasteCny uvazek jsou méné
stabilni, neZ jsou ti na plny uvazek.”

Je tedy je dulezité také zjistit oéekavani ze strany uchazece, abychom
veédéli, zda jsme schopni jeho pozadavky naplnit a redlné na né reagovat.
V piipad¢ neuspokojeni ¢i pozménéni napln¢ prace nebo odmeénovani z nasi
strany muze vést nespokojenost zaméstnance az k odchodu. Pro nas to pak
znamena dal$i finanéni ndklady a Casovou narocnost pii ziskavani nového
zamestnance.

Psychologickd smlouva v podstaté vyjadiuje kombinaci ¢i jakési
spojeni viry jedince a jeho zaméstnavatele, tykajici se toho, co jeden
od druhého ocekava. Lze ji charakterizovat jako fadu recipro€nich, ale
nepsanych ocCekavani, ktera existuji mezi jednotlivymi pracovniky a jejich
zam¢stnavateli. Idedlni pracovni smlouva by méla uvadét podrobné ocekavani

jak zamé&stnance, tak zaméstnavatele. Typické smlouvy jsou vSak neulplné

?* STYBLO, J. Moderni personalistika — trendy, inspirace, vyzvy. Praha: Grada, 1998. Str. 99
2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 333
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z divodll omezené racionality, kterd limituje hledani individualnich informaci,
a také zdivodu meénicitho se podnikového prostredi, které znemoziuje
specifikovat vSechny podminky pfedem. Jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel si

ponechavaji moznost vypliiovat bila mista.?

% AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 201
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3. Ziskavani zaméstnancu

Popsani ndborového procesu a predstaveni jednotlivych forem
ziskavani zaméstnancti uvadim ve své prace proto, ze vyuziti spoluprace
s vysokymi Skolami je jednou z metod ziskavani zaméstnanct. Spole¢nost vSak
muze oslovit studenty a absolventy i prostfednictvim jinych metod, které pravé
uvadim a které mohou dopomoci k ziskéni talentovanych pracovniki.
protoze do zna¢né miry rozhoduje o tom, kolik a jaké pracovniky bude mit
podnik k dispozici. Jeho tikolem je zajistit, aby volné pracovni misto v podniku
prilakalo dostate¢né mnozstvi vhodnych uchazeci, a to s pfiméfenymi naklady
a véas. Neméné dilezitym ukolem je ziskdni pfiméfenych informaci
o jednotlivych uchazecich, aby bylo mozné pozdé&ji na jejich zaklad¢ relativné
spolehlivé vybrat toho nejvhodngjsiho z nich.?’

Postaveni podniku a jeho reputace ma zcela pfirozené na nabor
podstatny vliv. Nékteré podniky maji jako zaméstnavatelé naptiklad tak dobrou
povést, ze se viubec nemuseji uchylovat k inzerci. VSechna stavajici i
potencialni volna mista jsou schopni obsadit zajemci, ktefi se na né sami
obraceji. Takovouto reputaci je nutno peclivé stiezit.?®

Prilakani uchazecl je v prvni fad¢ zalezitosti rozpoznani, vyhodnoceni
a vyuziti nejvhodnéjsich zdroji potencialnich uchazeci. Nicméné v piipadech,
kdy se setkavame s obtizemi ptilakani nebo udrzeni z4jmu uchazect nebo je
predvidame, je tfeba vypracovat piedbéznou studii faktord, které mohou
piispét k prilakani nebo odrazeni uchazecl, tedy silnych a slabych stranek

organizace jako zamé&stnavatele.?®

Ke zvvseni efektivnosti ziskdvani pracovnikd muze pfispét?’o:

e Nalezita péce o pracovni podminky

2" KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
Str. 68 - 69

% LUDLOW, R. — FERGUS, P. Zisady tispésného vybéru pracovnikii. Praha: Grada, 1995.
Str. 55 - 56

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 347

% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii — ziklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 158 — 159
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e Nalezita péce o socialn¢ hygienické podminky prace

e Péce o socidlni rozvoj pracovnikil

e ZlepSovani mezilidskych vztahi a socidlniho klimatu

Vv organizaci

e Péce o personalni rozvoj pracovnikl

e Péce o vzdélavani pracovnikl

e Vyznam organizace, jeji uspésnost a perspektivy

e Serioznost ve vztahu k zakaznikim a etika podnikani
Pro cil mé prace se budu soustfedit predev§im na persondlni marketing. Ostatni
moznosti ovlivitujici efektivnost ziskavani zaméstnanct jsem predstavila vyse,
avsak zabyvat se jimi ve své praci nebudu.

Vyhledavani novych pracovnikli se déje prostiednictvim néboru. Cilem
naboru je ziskat vhodné pracovniky na konkrétni pracovni mista. Nabor
vychazi z identifikace konkrétnich potfeb jednotlivych pracovist.® Tyto
potfeby je dualezité si specifikovat ve spolupraci s persondlnim Utvarem
a Smanazery fidicimi obsazované pozice. Je nutné si vyjasnit pocet
pfijimanych zaméstnanct, jejich dovednost a uroven zkusenosti. Nezbytnou
soucasti, je také stanoveni casového ramce, dokdy maji byt potieby lidskych

zdrojl na jednotlivych pozicich pokry‘[y.32

Pokud ve firmé vyvstane potfeba nového pracovnika, odd€leni lidskych
zdrojii ma dvé hlavni moznosti, jak nového zaméstnance ziskat. Mlize vyuzit
stavajicich internich zdroji. Pokud vSak interni pracovnici nemaji dostate¢nou
kvalifikaci ¢i pozadované schopnosti, podnik vyuziva k ziskavani novych

zameéstnancu externi zdroje.

3.1. Metody ziskavani zaméstnancu

Vybér metody pii ziskdvani nového pracovnika je vzdy zavislé na
povaze obsazované pozice. Pokud je naSim cilem oslovit co nejvice lidi
na délnickou pozici vyuZijeme jiné metody neZ pii ziskdvani zaméstnancl

do vedoucich ¢i manazerskych pozic. Metoda ziskdvani je tak pfimo zéavisla

S BARTAK, J. Quo vadis, personalistiko?. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010. Str. 70
%2 CASCIO, W .F. Managing Human Resources — productivity, quality of work life, profits.
USA: McGraw Hill Book Company, 1986. Str. 201
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na popisech a specifikacich pracovnich mist, které by mél mit kazdy podnik
zpracovane.

Nekteré spolecnosti vyuzivaji kombinaci vice metod za ucelem zvySeni
efektivnosti, avSak zde je tfeba vzit v ivahu vynalozené financni naklady.
Vzdy je nutné proces naboru pfizpusobit obsazované pozici.

Podnik by mél proto mit zpracovany nejen vySe zminéné zakladni
charakteristiky vSech pracovnich Cinnosti ve form¢ popistt pracovnich mist,
které zahrnuji obsahovou napli a podstatné tkoly ¢i vazby na ostatni pracovni
mista, ale i zakladni naroky a pozadavky na pracovniky.*

Jak jsem jiz zminila vySe, také Armstrong upozoriiuje na vzajemné
sdéleni si oc¢ekavani. Pravé ze specifikace pracovniho mista, jez je zminéno
V inzeratu ¢i v nabidce prace, by mél kandidat rozpoznat, zda méa dostatecnou
kvalifikaci pro nabizenou pozici. Kvalitni specifikaci mista, se podnik vyhne

navalu nekompetentnich kandidatt nebo naopak ptekvalifikovanych uchazeca.

3.1.1. Interni zdroje:

Nejlevnéjsi metodou jak pokryt vzniklou potiebu zaméstnancl je
vyuziti internich zdrojii. Zasada vyuzivéni vnitinich zdroji sméfuje k tomu,
aby volna pracovni pfilezitost byla vzdy v prvni fadé nabidnuta soucasnym
zamé&stnancim. Diky této zasadé ma kazdy zaméstnanec kromé pracovni jistoty
zajisSténou 1 moznost pracovniho postupu. Tato metoda také piispiva
ke zlepSeni moralky pracovniktl a pro budoucnost ma vyznam tom, Ze ptitahuje

zajemce o praci a pomaha organizace udrZet soucasné zam&stnance.*

Vvhody a nevvhody internich zdroiﬁ:35
VYHODY

» Kandidati jsou orientovani do organizace a znaji ji
» Firma ma spolehlivé informace o kandidatech
» Cena néboru je nizsi

» Je umoznéna mobilita zaméstnancl po pracovnich mistech

¥ BEDRNOVA, E. - NOVY, 1. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press,
2002. Str. 324-325

% WERTHER, W. — DAVIS, K. Lidsky faktor a persondlni Management. Praha: Victoria
Publishing,1992. Str. 127

% VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Str. 16
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NEVYHODY
» Interni kandidati pfinaseji mén¢ novych napada
» Dosti Casto je nutné nakladné skoleni a vycvik

» Je naruSena kandidatova soucasna prace

» Vybér je ovlivnén politikou spole¢nosti

3.1.2. Externi zdroje:

Pokud nejsou vhodni kandidati mezi stavajicimi zaméstnanci, pak je
tteba soustiedit se na ziskavani uchazect z vnéjsich zdroju.
Vyznamnym piispévkem pracovnikl prichazejicich ,,zvenku* je mimo jiné to,
ze s sebou pfinaseji neotfely pohled na podnikové problémy, nejsou zasazeni
tim, co byva charakterizovano jako ,,provozni slepota®, jez se projevuje
v neschopnosti zménit uhel pohledu na prostiedi vlastniho pracovi§ts.*

Vvhody a nevvhody externich zdroiﬁ:37
VYHODY

» Kandidati jsou potencialnim zdrojem novych myslenek
» Kandidati se mohou dobfte znat s konkurenci
» Kandidati mohou mit Sirsi zkusenosti
» Kandidati mohou mit nové dovednosti
NEVYHODY
» Pravdépodobnost chyby vybéru je vyssi, protoze jsou k dispozici méné
spolehlivé informace
» Je potieba dlouha doba na zorientovani a zapracovani nového ¢loveka
» Proces vybéru mize byt drahy a dlouhy

Externi zdroje:

e Kontakty s ufady prace

e Spoluprace s persondlnimi agenturami

e Vytipovani zcela konkrétnich odbornikt z jinych podniki —
headhunting

e Inzerce ve sd¢lovacich prostfedcich

e Spoluprace s vysokymi Skolami, sttednimi Skolami a ucilisti

% BEDRNOVA, E. - NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press,
2002. Str. 325
" VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Str. 16
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Spoluprace s ufady prace

Spolupraci s ufady je vhodné vyuzit v piipadé obsazovani pracovnich
mist, které nevyzaduji vysokou kvalifikaci, jelikoz lidé registrovani na ufadu
prace maji obvykle nizsi vzdélani.

Jednd se vSak o levnou metodu, jelikoz ufady préace zprostiedkovavaji
zaméstnani naprosto bezplatné jak pro uchazeée, tak pro podnik. Utady samy
zajist'uji potiebni informace o uchazeci a samy mohou zajistit jakysi predbézny
vybér, poskytnout materialy uchaze¢e apod. V nékterych pfipadech pak muze
podnik ziskat i pfispévek na zaméstnavani uréitého pracovnika (jedna se

v w7 Y ’ ~ 38
predevs§im o osoby se zméneénou pracovni schopnosti).

Spoluprace s personalnimi agenturami

Pfi vybéru agentury nesmime dat pouze na znacku poradenské firmy
a reference. Mnoho manazerti a personalisti tvrdi, ze stéZejni je zkuSenost
a dovednost konzultanta, ktery je na va$ projekt pfidélen. Dalsim bodem je
zpusob spoluprace. Mlizeme se domluvit jen na dil¢i spolupraci, jako je prvni
preselekce kandidati, &i zrealizovéni assessment centra atd.*

Vétsina agentur se zamétuje na ziskavani pracovnikli pro sekretarskou
a administrativni praci. Jsou obvykle rychlé a efektivni, ale dosti drahé. Proto
mize byt levnéjsi inzerovat, zejména, je-li nabidka pracovnich sil vétsi nez
poptavka po nich. Agentury by mély byt peclivé informovany o tom, co se
od nich ogekava. Cas od &asu nabizeji nevyhovujici uchazede, ale toto riziko

lze snizit, jestliZe se jim jasné sd¢li naSe poiadavky.40

Headhunting
Headhuntingové spolecnosti poskytuji sluzby, které jsou na nejvyssi

urovni v této branzi podnikani. Profesionalni headhunter postupuje podle
zakotvenych pravidel a respektuje etické zadsady svého femesla. Je najiman pii
obsazovani seniorskych a vrcholovych pozic. Pii hledani vhodného kandidata
musi byt diskrétni a neinzerovat. Seznam osob sestavuje na zéklad¢ databazi

nebo se spoléha na svou sit’ kontaktd a doporugeni.**

%8 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada, 2007. Str. 85

¥ VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Str. 22

0 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 355

* DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK, 2012. Str. 148
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, . . , Y 1 142
Vlastni inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Jedna se o nejobvyklejsi metodu ptilakani uchazect. Cilem inzerovani by mélo
byt:
e Upoutat pozornost
e Vytvéfet a udrzovat zéjem — informaci o pracovnim miste, podniku
a pozadované kvalifikaci musi inzerat sdélovat atraktivnim a
zajimavym zpusobem
e Stimulovat akci — poselstvi inzeratu musi byt sdéleno zptisobem, ktery
upoutd nejen oci, ale také piiméje lidi precist inzerat az do konce a bude
mit za nasledek dostate¢ny pocet odpovédi od vhodnych uchazeci.
Veskeré tyto faktory musime vzit v uvahu a na jejich zaklad¢ také rozhodnout,
které médiu vyuzijeme k prezentovani naSeho inzeratu. Mezi nejvyuzivangjsi

patfi tisk a internet.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Jedna se tedy o spolupréci firem s univerzitami, Skolami, ucilisti apod.
Mnohé spole€nosti, které organizuji pro studenty ,,dny otevienych dveti“
a Ucastni se riznych akei, si timto zpsobem ziskévaji pracovniky s potfebnym
profesnim zaméfenim a vyhleddvaji si talenty. Tyto organizace nabizeji
studentlim a absolventim staze, které byvaji v podstaté ,,zkusebnim obdobim*®.
Organizace, které provozuji Skoly ¢&i uciliste, si tak pfipravuji i vlastni

P
pracovniky. 3

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 348
¥ KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdace. Praha: 2010. Str. 87
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4, Spoluprace firem se studenty

Vzhledem k cili mé prace, se spolupraci firem se studenty budu vénovat
podrobnéji, jelikoz z této teoretické ¢asti budu piimo vychazet pti navrhovani
spoluprace u spolecnosti ELKO EP.

Siroce pouzivanou metodou ziskavani pracovnikil je piimé spojeni
organizace se vzdélavacimi institucemi. Rada organizaci provozuje nebo se
podili na provozu instituci piipravujicich mlédez na d€lnickd povolani,
a zajiStuje si tak pfisun mladych manualnich pracovniki. Spoluprace se
sttednimi a vysokymi Skolami zase usnadiiuje ziskavani mladych odbornikt
piislusného vzdélani. Existuji moznosti, jak si do ur¢ité miry zavazat
vyhlédnutého studenta — rtizné smluvné dohodnuté formy podpory studenta
béhem studii, které mohou obsahovat i pozadavek zadouciho profilovani
studenta, napf. pomoci vhodného vybéru volitelnych ptredmétl, tématu
diplomové prace aj. Pii nékterych forméach spoluprace ma organizace takeé
moznost vyhlédnutého studenta diikladnéji poznat, ma o ném vice informaci
nez o jiném b&Zném uchaze&i o zam&stnani.**

K 30. 9. 2012 bylo evidovéano skoro 35 000 absolventli Skol a
mladistvych. Jejich pocet vzrostl ve srovnani s pfedchozim mésicem o bezmala
10 000 osob. Na celkové nezaméstnanosti se podileli 7 %. Zaméstnavatelé
nemaji zdjem o Cerstvé absolventy stiedniho 1 vyS$$iho vzdélavani z nékolika
divodii. Chybi jim praxe, ¢asto se neuméji spravné prezentovat, rozhodovat se
¢1 pracovat v tymu. Mladi lidé se tak snadno mohou ocitnout v zacarovaném

kruhu. T tato skute¢nost doklada, jak diilezité je, aby studenti ziskavali praxi jiz

v priibshu studia. *°

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 138 - 139

*® http://www.novinky.cz/kariera/281017-bez-praxe-nenajdou-praci-bez-prace-neziskaji-
praxi.html
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Vvhody a nevvhody spoluprace firem se studenty

Vy hody:46

Metoda je vhodna pro ziskavani Cerstvych absolventii skol ¢i pro ziskévani
studentli na docasnou praci €i Castecny uvazek. Obvykle je potfeba mit
informace o obsahu vzdélavani na jednotlivych Skolach, a tedy o profilu
absolventa ¢i studenta.

Bezpochyby se jedna o levnou metodu. Skola ¢asto sama déla jakysi piedvybér
a mize doporucit vhodného studenta ¢i absolventa. Existuje i moznost
dohodnout se se studentem na jeho profilaci pomoci volitelnych piedméti ¢i
diplomové prace. Podnik ma také moznost dikladnéji poznat vytipovaného
studenta, ma o ném vice informaci nez o jiném béZném uchazeci o zaméstnani.
Organizace je informovana o profilu studia a vi, jaka je zhruba paleta znalosti a
dovednosti absolventa ptislusné skoly.

Tato forma spolupréce je vyhodna i pro ziskdvani doCasnych pracovniki (napf.

pro praci o prazdninach) nebo pracovnikil na zkraceny tivazek.

Nevyhody:*’

Studenti ¢i absolventi Skol zpravidla nemivaji Zadné pracovni zkuSenosti, je
tteba jim vénovat vice pozornosti pii jejich adaptaci a zacviku na préci
v podniku. Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventti do zaméstnani a tedy
nemoznost operativné obsazovat pracovni mista absolventy Skol v prabéhu
celého roku. Nékdy se to fesi tak, Ze uvolnéna mista jsou obsazena docasné do
doby, nez bude moci nastoupit absolvent ¢i student Skoly nebo v piipadech,
kdy je znamo, Ze se v dohledné budoucnosti misto uvolni, zafazuje se student
Skoly do rtznych forem vzdélavani pracovnikl organizace. Pfitom se velmi

¢asto pouziva rotace prace.

*® KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada, 2007. Str. 84-85
" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. Praha: Management
Press, 2007. Str. 138
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PouZiti:
Pro pokryti doCasné potieby prace (o prazdninach) nebo pro poryti zkraceného
uvazku (b&hem Skolniho roku), pro hledani Cerstvého absolventa, nevadi-li

podniku nedostatek jeho praktickych zkusenosti.*®

4. 1. Druhy spoluprace:

V zahrani¢i jsou velmi rozsifené pracovni programy, kde studenti
mohou byt zatazeni na part-time job a part-time school. Jedna se o delsi
obdobi, kdy student mésic navstévuje Skolu a dalsi mésic vykonava praxi ve
firm¢. Tento program je pro studenty velmi atraktivni, jelikoz jim umoziuje
nejen ziskani praxe, ale zaroven také moznost formdlniho vzdélavani. Byva
také Casté, ze po dokonceni vysoké Skoly, je studentovi nabidnuta prace v této
spolecnosti na hlavni pracovni pomér.49

Od klasické praxe, ktera je u nas obvykle realizovana prostiednictvim
prace na zkraceny pracovni pomér ¢i dochazeni studenta do firmy na 2—-3dny
vV tydnu, mé& pak tento program vyhodu pifedevsim v delSim jednordzovém
plsobeni studenta ve firmé. Firma pak miiZze studentovi zadat 1 delSi projekt,
ktery neni omezen na vypracovani béhem nckolika dntli, ¢i jej vyslat na

pracovni cestu jako doprovod vedoucich pracovniki. Typ praxe v CR ale

samoziejmé vychazi z toho, jak je Casov€ nastavené studium na vysoké skole.

Veletrhy prace
V poslednich letech jsou firmami také velmi vyhledavany veletrhy
prace.
Jsou to zaméstnavateli sponzorovand shroméazdéni, na kterd si mohou studenti
pfijit promluvit o moZnostech budouciho zaméstnani se zastupci jedné nebo
vice spoleénosti.50
Vyhodou pro firmu je, ze mize uskute¢nit prvni kontakt s Sirokou skupinou

budoucich absolventi a provést prvni pfredvybeér, ktery mtize probihat formou:

*® KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007. Str. 85
* BYARS, L. — RUE,L. Human Resource Management. Boston: IRWIN, 1991. Str. 141- 142
* MILKOVICH, G. — BOUDREAU, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 1993. Str. 266
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e V Gvodni prezentaci zastupce firmy oslovuje Siroké plénum tcastnikti —
charakterizuje postaveni spolecnosti, dava nahlédnout
do podnikatelskych zdméri a nastiniuje strategii lidskych zdroju,

e Zajemci o nabidku mohou byt pozvani na druhy den k hodinovému
setkani ve skupiné az o 15 ucastnicich, ze skupinové diskuze mize
vykrystalizovat, Ze u jedné az dvou o0sob existuji piedpoklady
k zaméstnani, a proto jsou pozvany k dal§imu setkani mimo
akademickou padu.”

Zde je vSak nutné zvazit naklady, které jsou s touto akci spojeny. A to se tyka
nejen relativné vysokého poplatku za GCast — resp. moznost prezentovani své
firmy na trhu, ale také jizdného, prospektti a viibec ¢asu vynaloZzeného na tuto
akci. Veletrhy se obvykle konaji v hlavnim mésté¢ ¢i v méstech se silnym
vysokoskolskym zdzemim. Pro mensi spolecnosti tak mohou vynalozené
naklady pfesahovat nad samotnou efektivitou celého procesu.

V Ceské republice patii mezi nejvyhleddvangjsi pracovni veletrh Career
Days. Career Days predstavuji unikatni piilezitost k setkdni studentl
s predstaviteli vyznamnych spole¢nosti. Jsou jedine¢nou moznosti, jak ziskat
prehled na trhu préce a pfirozenym krokem k uspésné kariéte.

Career Days jsou urceny vSem studentiim vysokych skol, ktefi necekaji,
az si je zamé&stnavatel najde, ale aktivné se zajimaji o moZnosti svého
budouciho uplatnéni.

»Firma zblizka* je stéZzejnim prvkem Career Days. Tato setkani se zastupci
spole¢nosti probihaji v konferen¢nich mistnostech v 30 ¢i 60 minutovych
intervalech. Program setkani maji plné¢ v kompetenci zacastnéné spolecnosti,
oblibenymi formami jsou prezentace doplnény prostorem pro dotazy, osobni
konzultace ¢i pohovory jeden na jednoho. Vyhodou je moZnost registrace
doptedu prostiednictvim internetovych stranek — diky tomu si aktivni studenti

zajisti mista u preferovanych spolec“:nosti.52

Dale se zam¢&fim na moznosti zaméstnavani student pii Skole, student

neni zaméstnancem spolecnosti na hlavni pracovni pomér, ale niZze zminéné

S KLEIBL, J. - DVORAKOVA, Z. - SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK,
2001. Str. 31
>2 http://www.careerdays.cz/?page_id=8
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formy spoluprace vykonava pii studiu. Proto jsou niZze zminéné moznosti

vhodné jak pro studenty vysokych skol, tak i pro stfedoskolaky.

Campus recruiting™

V zahrani¢i je campus recruiting castym prostfedkem spoluprace
organizaci se studenty. Tuto moznost vyuzivaji jak privatni tak 1 statni
organizace. Tato akce je obvykle koordinovana universitou nebo vysokou
Skolou, kterd zajisti podminky k tomu, aby studenti méli moznost setkat se se
zastupci organizaci. Obvykle organizace vySlou jednoho nebo vice naborait,
aby si vytipovali vhodné studenty a popiipad¢ s nimi jiz provedli pfijimaci
pohovory. Nejvice slibni kandidaty jsou poté pozvani k navstéveé spolecnosti,
aby se také oni sami mohli pfesvédcit, zda jim prace ve spolec¢nosti bude

vyhovovat.

Studentské soutéze

Muze se jednat o projekt, vyzkum, zpracovani zaveéreénych praci apod.,
kdy spolecnost nejlepsi a nejtalentovangjsi studenty odméni. Odmény mohou
byt jak finan¢ni tak také ve formé nabidek dlouhodobéjsi spoluprace ¢i pfimo

nabidnuti konkrétniho mista ve firmé.

Spoluprace se studentskymi organizacemi>*

Studentské organizace jsou dalSim prostfedkem, jak firma muze ziskat
talentované studenty nejen z Ceského vysokoSkolského prostredi, ale také ze
zahrani¢i. Jednotlivé organizace se zaméfuji na rizné druhy spoluprace
od prezentovani firmy mezi studenty aZz po vyhledani vhodného studenta c¢i
absolventa pro obsazovanou pozici ve firmé.

IAESTE je studentska organizace, ktera kromé vydavani zajiStovani
zahraniCnich stazi studentim, potfada projekty, kde zprostiedkovava kontakt
mezi studenty a jejich budoucimi zaméstnavateli. Jsou to Katalog iKariéra,
Veletrhy pracovnich pfilezitosti a server iKariera.cz.

Velice znamou je také organizace AIESEC, kde hlavni ¢innosti je rozvoj ¢lent
a realizace zahrani¢nich odbornych stazi. A to jak na stran¢ ¢eskych studenti,

ktefi odjizd¢€ji na staze do celého svéta, tak na stran¢ studentl ptijizdé€jicich do

> BYARS, L. - RUE, L. Human Resource Management. Boston: IRWIN, 1991. Str. 141- 142
> http://www.zcu.cz/study/student-organizations
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Ceské republiky. V Ceské republice AIESEC organizuje riizné tréninky,
prednasky a workshopy. Clenové se mohou zalastnit narodnich &i

nadnérodnich konferenci a diky tomu ziskat vétsi uplatnéni na trhu prace.

Stinovani manazZeru

ManagerShadowing je program zaméiujici se na spolupraci organizaci
s vysokymi Skolami. Principem programu je kratkodoba stdz vysokoskolskych
studenti v piihlaSenych spolecnostech. Vysokoskolsti studenti budou mit
ptilezitost pomoci ,,stinovani“ manazeri se zapojit do pracovniho procesu,
sezndmit se s manazerskou praci v praxi a ziskdvat mnoZzstvi zajimavych
informaci a zkuSenosti, které pak mohou porovnat se svymi teoretickymi
znalostmi. A manazefi se na druhou stranu maji moznost setkat s novym
pohledem na svou praci, s novymi talenty a potencialnimi zaméstnanci nebo
pracovnimi partnery v zamé&stnéani. *°

Pfi stinovani je jednotlivci umoznéno sledovat jiného cloveéka pfi
vykonavani jeho prace. Muze se napiiklad jednat o situaci, kdy jednotlivec
travi den po boku manazera, coz napoméha vét§imu pochopeni ¢innosti, které
s sebou role manazera piinasi, nebo o dlouhodoby pobyt v kancelati clovek,
ktery je stinovan, kdy stinujici osoba sice vykondva specifikou roli, ale je
Vv dostatecné blizkosti, aby mohla stinovanou osobu pozorovat pii plrélci.t_’6
Béhem programu je dualezité nejen ,,stinovat™ je potfeba vytvofit prostor pro

s oy vr , .. 7
reflexi, rimovani a dal§i podobné aktwlty.5

Spoluprace pri psani BP a DP

Jedna se o velmi castou formu spoluprace, kterd je vyuZzivana
predevsim velkymi spolecnostmi, které vypisuji témata, jejichz zpracovani ma
pro firmu prakticky vystup. Studenti ale si mohou vybrat nejen jiz
z nabizenych témat, kterd obvykle naleznou na internetovych strankach firem,
ale mohou také pozadat o spolupraci a konzultaci k préci, jejiZ téma si vybrali

sami, ale které se vztahuje k ¢innosti dané spolec¢nosti.

% http://www.csr-online.cz/NewsDetail.aspx?p=3&id=892
* HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: Wolters Kluwer CR, 2011. Str. 80
> HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Str. 106
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Staz™

Cilem je rozsifit a prohloubit praktické znalosti a dovednosti ucastnika,
rozsifit jeho odbornou kvalifikaci na jiném pracovisti, naptiklad i zahrani¢nim.
Uceni se akci, ackoli mozna riskantni je nejlepSim zplusobem osvojeni si
skutecné prace. Jednotlivce ziska Sir$i zkuSenosti s danou praci, roste jeho

zajem a motivace ucit se novym vécem

Nize popsané¢ formy spoluprace jsou jiz specifické vtom, ze vyzaduji
kazdodenni pfitomnost studenta — jedna se tedy o praci na hlavni pracovni

pomeér.

Trainee programy®

Jsou uréeny pro absolventy §kol. Ugastnici programu se obvykle stavaji
zameéstnanci organizace po dobu kondni programu. Po kazdého ucastnika je
vytvofen rozvojovy plan, ktery miize mit riznorodou podobu. Obvykla délka
programu je pul roku az jeden rok. Po jeho skonceni je uspé$nym absolventim
nabidnuta moznost dale pracovat v organizaci. Organizace si vyhledavani
talentovanych jedinci vétSinou nezajistuji vlastnimi silami, obvykle
spolupracuji s externimi agenturami ¢i poradenskymi firmami, které se

na identifikaci talentovanych studentl zamé&iuji.

Povéieni tikolem®

Talentovany zaméstnanec je povéfen, vétSinou piimym nadfizenym,
vykonat urc¢ity tkol. Ke splnéni tkolu jsou mu vytvofeny vSechny potifebné
podminky a je vybaven ptisluSnymi pravomocemi. Pfi plnéni ukolu je peclivé
sledovan. Smyslem je naucit talentovaného jedince rozhodovat se a tesit ukoly
samostatné a tvir¢im zpiisobem a motivovat ho.
Tuto formu spoluprdce bych firmé doporucila realizovat v ramci stdze ¢i

stinovani manazera.

® HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: WoltersKluwer CR, 2011. Str. 81
> Tamtéz, HORVATHOVA (2011), Str. 80
% Tamtéz, HORVATHOVA (2011), Str. 80
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Rotace prace (jobrotation)

Rotaci rozumime docasny pobyt zaméstnance v riznych castech
organizace, kdy do planu rotaci muzeme zahrnout i staZze. Rotace vede
Kk rozsifovani zkuSenosti a schopnosti zaméstnance poznavani pracovnich
postuptl a ukoll celé organizace. Béhem rotace dochazi k radé ,kiizovych*
efektt, kdy se rotujici seznamuje s praci docasného pracovniho mista,
pracovist¢ C¢i Useku, to se naopak seznamuje s praxi puvodniho mista,
pracovisté €1 useku rotujiciho zaméstnance. Rozviji se flexibilita pracovnika,
schopnost vidét problémy organizace komplexnéji a ve vzijemné
provazanosti.®!

Casto v sobé& nosime predpoklad, Ze rotace jsou vhodny nastroj na pocatku
kariéry, aby se dany clovék dobie zorientoval. OvSem daleko vétsi efekt
mohou pfinést pracovnikovi a organizaci, jestlize prob¢hnou ve fazi plné

rozvinuté kariéry.®?

Prace na projektech

V ramci prace na projektech uvnitt organizace dochazi k akénimu uceni
talentovaného zameéstnance, k rozvoji tymové prace, k moznosti ucastnit se
skupinovych aktivit, k rozvoji schopnosti vést. Jednotlivec je stimulovan
novym naro¢nymi tkoly, vedouci manaZer ho mizZe sledovat v situacich, které
pro n&j nejsou bézné. Talentovany zaméstnanec se stava soucasti socialnich
vazeb, které v organizaci funguji, ziskava zpétnou vazbu od vSech ostatnich
a miZe se lépe s organizaci ztotoznit.%
Opét jedna z forem spoluprace, jez by dle mého nazoru méla byt ve firme

soucasti dlouhodobé&jsiho programu — staZe, trainee program.

Ugastnit se CareerDays a ¢ekat na studenty, ktefi projevi zajem o psani
diplomové prace z firmy, nabizet stize a moznost zatazeni do programu
trainee, to uz nestaci. Silné firmy jdou dal. Protoze mnohdy nejsou spokojeny
s profilem absolventa, ktery neni pfipraven pro praxi, snazi se ovlivnit obsah

a zaméteni studia. Sponzoring podmifiujici zfizenim urcitého oboru, pfedmétu.

. HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: WoltersKluwer CR, 2011. Str. 81
%2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Str. 104
% HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: WoltersKluwer CR, 2011. Str. 81
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Prednasejicimi jsou experti z firmy, ktefi mohou sledovat studenty minimalné

po dobu jednoho semestru, vybizet je k psani diplomovych praci.®*

4. 2. Atraktivni zaméstnavatelé pro studenty

Vramci této podkapitoly bych rada poskytla struény piehled
spolecnosti, jez mezi Studenty patii mezi nejzadanéjsi. V ramci vyzkumu jsou
totiz piedstaveny nejen nejzadanéjSich firmy, ale také preference toho, co
studenty pii vyhledavani zamé&stnavatele nejvice ovliviiuje. Pravé tyto vysledky
ukazuji na to, jak nastavit formu spoluprace se studenty a hlavné co studentiim
¢i absolventiim nabizet, aby m¢li o nasi spolecnost zajem. Vzdy je samoziejmé
dualezité ptizplsobit aplikaci téchto poznatkii velikosti a struktuie podniku.

Nejzadanéjsi firmou je pro studenty Google. Letosni ro¢nik prizkumu
Nejzadangjsi firma (The Most Desired Company), mapujici piedstavy
vysokoskolskych studentli o budoucim zaméstnani, vynesl na prvni misto
spole¢nost Google, ktera pieskoéila predchoziho dvojnasobného vitéze CEZ.
Na dal3ich mistech si p¥ehodili pofadi bankovni zastupci — tieti CSOB a Gtvrta
Komer¢ni banka. Ke kazdoro¢ni stalici Coca — Cole se dostali skokani
letosniho roku KPMG, Skoda auto a Ernst&Young.

Vyzkum, uskute¢nény studentskou organizaci AIESEC, vyzkumnou agenturou
Ipsos Tambor a Klubem zaméstnavatell, se zaméfil na zjisténi preferenci
predevsim mezi studenty ekonomickych, technickych a humanitnich oborti, coz
se projevilo 1 ve vysledném poctu bodid. U studentl vedou silné znacky.
Piedstava mezi studenty je jasnd, preferuji silné znacky s kvalitnim zdzemim a
perspektivou kariérniho rdstu, coZ naznacila desitka nejzadanéjSich
spole¢nosti. Findlni potadi odrdzi také fakt, Ze studenti reflektuji neklidnou

dobu na trhu prace a poohlizeji se po jistoté a prosperi‘[é65

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Str. 111
% http://www.novinky.cz/kariera/271234-nejzadanejsi-firmou-je-pro-studenty-google.html
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5. Talent management

Oblasti talent managementu jsem se ¢aste¢né zabyvala i v pfedchozich
kapitolach. Jednotlivé moznosti spoluprace, které jsem zminila, mohou byt
pravé vramci talent managementu nastaveny jako oblasti rozvoje pro
talentované zaméstnance.

Talent je ptirozena schopnost, dispozice vykonavat ur¢ité ¢innosti,
respektive fteSit konkrétni problémy na Spickové turovni. Talent je také
oznacovan jako projevené nadani.®

Identifikace talenti a jejich nasledné zafazeni do programu je pro
organizaci nejen dulezité, ale i citlivé. Vybrani talenti nejsou pro druhé
nezndmymi. Vybér musi byt vniman jako spravedlivy. Proto se do identifikace
talentll ¢asto zahrnuji spolupracovnici. Déje se to ve formé navrha ¢i diskuzi
nad nominaci a jejim potvrzenim. Dilezité je, aby nominace do programu m¢la
co nejSirsi podporu a nebyla jen rozhodnutim pfimého nadtizené¢ho. Taktéz
nominovany s Sirokou podporou s velkou pravdépodobnosti bude mit silng;si
zavazek nez pifi nominaci persondlnim oddélenim. Samotny proces nominace
jiz stoji na pomezi identifikace a ziskavani. *’

Jelikoz se ve své praci soustfedim predevsim na talentované studenty a
absolventy, poukédzala bych na vysledky vyzkumu zminéného vySe, kde mezi
jejich hlavni preference ovlivilujici vybér zaméstnani, patfi moZnosti
kariérniho ristu. Nastaveni kariéry a jejich jednotlivych krokli je nedilnou
soucasti talent managementu.

Zde opét nesmime zapominat jiZ na vySe zminénou psychologickou
smlouvu.

Psychologicky kontrakt vSak musi byt vyvazeny. Firmy si davaji zélezet
na jasné formulaci kontraktu a o¢ekavani. Soucasti kontraktu je imluva o tom,
Ze ucast v programu neznamena jakékoli tlevy v praci samotné a neni ani
zarukou kariéry. Tou mohou byt jen vysledky. Navic ucast také mize
znamenat pocatecni zpomaleni kariéry. Ti, ktefi nevstoupi do talent
managementu, mohou mit zpocatku rychlejsi kariérovy postup, pozdéji je vSak

Htalenti mohou, ale nemusi pfedbéhnout. Talent management je pfilezitosti,

® PALAN Z. Vykladovy slovnik — Lidské zdroje. Praha: ACADEMIA, 2002. Str. 210
" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Str. 113
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kterd zvysuje pravdépodobnost uplatnéni se ve firmé v cenéné pozici. Je tieba

jasné a vyvazen& formulovat, co od vybraného talentu poZadujeme a chceme.®

Vlastni rozvojovy program talent managementu v organizaci by mél sestavat
£:69

1. Zajisténi podpory a zajmu vrcholového vedeni organizace investovat
do talent managementu. Jedna se nejen 0 vymezeni zakladniho rozpoctu
na talent management ale uvazovani moznosti vynakladani i
dodatecnych nutnych financnich prostiedkd.

2. Zhodnoceni soucasné¢ho vykonu a budouciho potencidlu zaméstnanct a
identifikace talentu kritického pro souéasnou vykonnost a budouci
rozvoj organizace. Nemélo by dojit k situaci, Ze Se organizace pfili$
koncentruje na kompetence vyzadované pro souc¢asnou praci

3. Naplanovani aktivit programu tak, aby doslo k rozvoji kompetenci.
Vytvofenim aktivit pfindSejicich pfidanou hodnotu, které odlisuji
organizaci od konkurenti a kladou daraz na osobitost kultury
organizace, miizeme prispét k posileni uceni se a udrzeni talenta.

4. Stanoveni délky programu. V nékterych piipadech se bude jednat
0 kontinualni proces. Pokud ale existuji specifické nedostatky
V planovani néstupnictvi, miZe byt vhodnéjsi program piesné casoveé
definovat, coz néasledné vede k ukaznénosti pii stanovovani konecného
cile a definovaného vystupu. Rovnéz by méla byt zajiSténa logicka
posloupnost rozvoje jednotlivé kompetence tak, aby kazdy jeji
nasledujici dil¢i rozvoj stavél na piedchéazejici zkuSenosti. Pokud dil¢i
rozvojové kroky neprobihaji v nejefektivnéjSim pofadi, sniZzuje se
celkova efektivita rozvojového programu.

Zde bych se opét vratila k personalnimu marketingu — jako diillezitému
komunika¢nimu kandlu mezi spolecnosti a uchaze¢i o praci. Stézejni body
talent managementu — které je vzdy nutné zdlraznit s ohledem na cilenou
skupinu, je rozhodné dilezité predstavit a hlavné vyzdvihnout pii prezentaci
spolecnosti navenek. V piipad¢ absolventl je dilezité tyto informace uvést

vramci prezentace absolventského programu, ¢i jiné nabizené formy

% Tamtéz, HRONIK (2007), str. 113
® HORVATHOVA, P. Talent management. Praha: WoltersKluwer CR, 2011. Str. 79-80
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spoluprace. Podnik musi ukdzat, jak mu na zaméstnancich zalezi a jak si jich
vazi. To, mohou nové¢ pfichozi zaméstnanci pozorovat hned béhem prvnich
dnii svého plsobeni ve spolecnosti. Prvni dny by mély zaméstnance utvrdit

V tom, Ze jeho volba, nas jako zamé&stnavatele, byla spravna.

5.1. Adaptacni proces

Vzhledem k tomu, ze ve své praktické ¢asti budu spole¢nosti ELKO
EP navrhovat zavedeni trainee programu, rada bych se zaméfila také
na adaptaéni proces. Cilem spolecnosti je, aby studenti ¢i absolventi
po uplynuti praxe nadale zlstali ve spolecnosti. Aby toho bylo docileno,
musime si jich od zacatku vazit a peCovat o n€. Prvni moznosti, kde s kvalitni
péci mizeme zacit je dobie pfipraveny adaptacni proces.

Adaptace pomahd tvofit v myslich novych zaméstnanc piijemny
image organizace a je proto také hodnotnou cinnosti vefejnych vztaht.
V ptipadé, kdy se novy zaméstnanec citi hned zpocatku Spatné, miiZe se stat, ze
se druhy den do prace nevrati. To by mohlo byt velmi nakladnym plytvanim
zdroji, které by se m&l snazit manazer lidskych zdroji eliminovat.”

Adaptace novych pracovnikli probihd ve velké mife na zakladé
pfedavani informaci o jednotlivych oblastech podnikové kultury a tréninku
takovych socialnich dovednosti, které umoZiiuji nové ptichozim zaméstnancim
prizptisobit se — kromé¢ vécné stranky adapta¢niho procesu — i novému
socialnimu prostfedi.71

Hlavni cile fizeni adaptacniho procesu z hlediska pracovnika spocivaji
Vv dosaZeni toho, aby pracovnik:
e co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni pozadavky na néj kladené
e ziskal perspektivu svého dalSiho odborného riistu a pracovni kariéry
e piiméfené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahii v pracovni
skuping a do socidlniho systému podniku.72
Proces pracovni a socidlni adaptace na novém pracovisti, zvlasté
Vv pfipadé, Ze jde o mladého pracovnika, ktery nastupuje do svého prvniho

zamestnani — ma mnohdy az zasadni vyznam pro dal$i utvafeni jeho osobnosti:

" FOOT, M. — HOOK, C. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. Str. 211

"' BEDRNOVA, E. - NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press,
2002. Str. 322

"2 Tamtéz, BEDRNOVA, E. —NOVY, 1. (2002), Str. 342
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jak z hlediska ptipadného dalsiho rozvoje jeho schopnosti, tak z hlediska jeho

motivace ¢i z hlediska jeho postoji k praci a K lidem. Navic adaptaéni proces

nového pracovnika dava prvni prilezitost k jeho pracovnimu hodnoceni

a Vv navaznosti pak ke konkretizaci jeho kariérového plému.7

3

Zakladni funkce dobfe realizované integrace a adaptace jsou napiiklad tyto:74

Pro zaméstnance:

Motivaéni (firma ma o zaméstnance zajem)

Informacni (zaméstnanec se dostdva systematicky k dilezitym
informacim)

Socialni (zaméstnaneC Se seznamuje s ostatnimi zaméstnanci ve firm¢ -
zapracovava se do tymu)

Kontrolni (zaméstnanec citi tlak na svoji vykonnost a aktivitu)
Psychohygienické (zaméstnanec se zbavuje uzkosti, Zze néco nezvladne)
Rozvojova (zaméstnanec se uéi nové véci, a to posiluje jeho
sebevédomi)

Sebereflexni (zaméstnanec rychle zajistuje, zda na novou pozici staci)
Rekapitulaéni (zaméstnanec se integruje do firemni kultury a miize se

rychleji rozhodnout, zda mu vyhovuje)

Pro organizaci:

Rychlé zapracovani

Zpétna vazba k procesu naboru a vybéru

Rozvinuti vykonnosti zaméstnance

ZlepSeni image firmy

Argumentace pro mozné rozlouceni se se zamé&stnancem
USetieni naklad pfi rozlouceni se

Efektivni vyuZiti zkuSebni doby

ZlepSeni komunikace a tymové spoluprace

Registrace moznych chyb v podnikovych procesech

"® STYBLO, J. Moderni personalistika — trendy, inspirace, vyzvy. Praha: Grada, 1998. Str. 376
" VAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada, 2007. Str. 93
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Orientace (adaptace) pracovniki se zaméruje na 3 oblasti’:

Celopodnikova Orientace v atvarové Orientace na
orientace jednotce konKkrétni pracovni
misto
Informace obecného Detaily a specifika, Obsahove
razu, spolecné pro kterymi se utvar diferencované udaje
vSechny pracovniky vyznacuje, spole¢né podle charakteru a
podniku informace pro pracovni obsahu prace na
mista v Utvaru konkrétnim
pracovnim misté

Adaptovanost posuzuje piimy nadtizeny, popi. vedouci Gtvaru, nebo
kolegové. Jejich vypovéd muze byt doplnéna o vyjadieni nového zaméstnance,
jak hodnoti proces adaptace ze svého uhlu pohledu. Vypovida o spokojenosti
S praci a socializaci ve skupin€ a organizaci. Poskytuje tak persondlnimu ttvaru
informace pouzitelné k zdokonalovani orienta¢niho proglramu.76

Je dulezité, aby v celém procesu adaptace mél novy zaméstnanec svého
mentora, tim muze byt bud’ jeho piimy nadfizeny, nebo jiny povéfeny
pracovnik.

Mentoring lze definovat jako metodu pomahdni lidem pii uceni
na rozdil od koucovani, které je pomérné direktivnim nastrojem zvySovani
schopnosti lidi. Jde o vzdélavani pfi vykonu prace, které samoziejmé je tim
nejlep§im zpiisobem osvojovani si konkrétnich dovednosti a znalosti, které
drzitel pracovniho mista nebo role potfebuje. Neexistuji Zadné standardni
procedury mentoringu, i kdyz je dulezité si vybrat mentory, ktefi ziejmé
uplatiuji spravnou nedirektivni, ale uZziteCnou pomoc osob&é nebo osobam,
Snimiz jednaji. V kazdém piipadé museji byt mentofi pro svou roli dobie
informovani a progkoleni. "’

Nastavit kvalitné¢ adaptacni proces je pravé u novych zaméstnanci

velice dulezité, protoze jejich situace prevySuje fluktuaci ostatnich skupin

" PALAN Z. Vykladovy slovnik — Lidské zdroje. Praha: ACADEMIA, 2002. Str. 8

"® KLEIBL, J. — DVORAKOVA, Z. — SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK,
2001. Str. 51

" AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada, 2007.
Str. 469
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zaméstnancl. Novy zaméstnanec se musi pfizpisobit pozadavkim prace,
socialnim vztahim na pracovisti a kultufe zaméstnavatele. Diraz je
Vv poslednich letech kladen i na poznéani organiza¢ni kultury, a proto program
vysvétluje hodnoty a normy organizace s cilem vytvofit silnou identifikaci
zameéstnance a podnitit jeho angazovanost — slouzi k vyslovnému sdéleni, jak
ma kulturni ptizplisobeni zaméstnance fungovat. Vysledkem procesu adaptace
je predevsim zaClenéni do socialnich vztaht, tzn. jak aktivné a Casto novy

zamé&stnanec spolupracoval s kolegy na pracoviéti.78

" DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii Praha: C. H. BECK, 2012. Str. 162 - 164
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6. Profil spole¢nosti

Jiz ptes 18 let spolecnost Elko EP, s.r.o. vyviji a vyrdbi modulové
elektronické pfistroje. Spole¢nost proSla dynamickym vyvojem: z pivodné
rodinné manufaktury vznikl velky podnik se 180 zaméstnanci, vlastnim
vyvojovym zdzemim a modernimi vyrobnimi technologiemi. Diky této tradici a
bohatym zkuSenostem podnik zacal vyrabét i vlastni systém inteligentni
elektroinstalace INELS a bezdratové ovladani RF Control.

Zakaznikiim je nabizeno komplexni feSeni, technicka podpora a pomoc,
poradenska sluzba, kvalitni vyrobky a optimalni cena. Hlavni ¢ast prodeje
spole¢nosti ELKO EP, s.r.o.tvofi elektronické pristroje, jejichz cilem je
rozsifeni zakladni elektroinstalace o moznosti a funkce, které piinasi uzivateli

vyssi uzitek a komfort.

Nazev: Elko EP, s.r.o.
Pravni norma: s.r. o
ZaloZeno: roku. 1993

Sidlo: Holesov — Vietuly, Ceska republika

Produkty RELE Elektronické modulové pfistroje
INELS Inteligentni elektroinstalace
RF Systém bezdratového ovladani

LOGUS90  Domovni vypinace a zasuvky
INSTAL Ptistroje pro jisténi a spinani
ETI Jistic¢e, chranice, pojistky

Pocet zaméstnancti: 160
- organizacni strukturu spole€nosti piikladam v ptiloze €. 1

Spolecnost, aby byla schopna existence, musi mit pfedevsim kvalitni lidské
zdroje, coz je nejvetsi podil uspéchu kazdé organizace. Na lidskych zdrojich
"stoji a padd" 1 cela spolecnost. Primérny vék zaméstnancti se pohybuje okolo

32 let, ¢imz se také odliSujeme od jinych spolecnosti.

39


http://www.elkoep.cz/
http://www.inels.cz/
http://www.rfcontrol.cz/
http://www.logus90.cz/
http://www.elkoep.cz/
http://www.eti.cz/

Nase spolecnost sama zabezpecuje veskery chod firmy od vyvoje az po prodej
vyrobki, proto poskytuje Sirokou oblast moznosti uplatnéni jak zkuSenym
specialistim, tak 1 absolventim ¢i studenttim.«"®

Jsme spolecnosti, ktera si vyviji, vyrabi a prodava své vlastni vyrobky. Diky
tomuto Sirokému spektru jsme schopni poskytnout uchaze¢lim o zaméstnani,
absolventiim ¢i studentiim Sirokou oblast moZznosti jejich uplatnéni praveé v nasi
spolecnosti. Nase motto je ,,vZdy néco navic” a to se tyka samoziejme i sféry
fizeni lidskych zdroji. V duchu tohoto motta se snazime podporovat nase
zamé&stnance a motivovat je k tomu, abychom diky jejich know-how byli vzdy

krok pied nasi konkurenci.®

6. 1. Lidské zdroje v organizaci

Utvar lidskych zdrojii spoleGnosti tvoii HR manazerka, jez je
odpovédna za celou persondlni politiku spole¢nosti véetné naboru zaméstnanci
a jejich rozvoje.

Rok od roku zaznamenava HR specialistka zvySenou poptavku po kvalitni
pracovni sile u elektrikarskych a technickych obord. Jako vyrobni firma je
spole¢nost vystavena nemalému usili své partnery zaskolit. Spole¢nost sama
zabezpecuje veskery chod firmy od vyvoje az po prodej vyrobkl, proto
poskytuje Sirokou oblast moZnosti uplatnéni jak zkuSenym specialistim, tak i
absolventiim & studentiim.®

Cilem spoleCnosti je zvySit zdjem studentl o praci zde, zvysit také zdjem
pokracujicich studentli po ukonceni Skoly. Nalézt tak urcité inovace v ramci

spoluprace se studenty a programi jim urcenych.

6. 2. Personalni marketing

V soucasné¢ dobé je nejvice rozSifenou a vyuzivanou metodou
K osloveni potencialnich uchazec¢t online recruitment. VyuZzivani tisku ¢i
jinych médii ztratilo na popularité. Je opravdu vzacné, pokud uchazeci o praci

nevyuzivaji internetovou nabidku. Jsou to pravé webové stranky, jez jsou

" http://www.elkoep.cz/kariera/pracovni-prilezitosti/
8 http://www.elkoep.cz/kariera/co-nabizime/
8 http://www.elkoep.cz/kariera/pracovni-prilezitosti/
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hlavnim zdrojem nabidky pro uchazece o préci, ale stejné tak webové stranky

v . g ©, 401 e e . 82
spole¢nosti disponuji diilezitymi informacemi.

které dobrou povést zaméstnavatele vytvaieji. Vyznamny vliv ma prezentace
organizace na trhu prace, jez zahrnuje sponzoring, medidlni politiku, zplisoby
ziskavani pracovniki, tj. pfedev§im inzerce, spoluprace se Skolami, i uroven
vybéru pracovniki, zejména zpisob jednani s uchazedi.® Kde tedy

prezentovat?

6.2.1. Kariérni portaly

Jak je uvedeno v pifedchozim odstavci, je to pravé internet, jeZ je
hlavnim zdrojem informaci pro uchazece o praci.
Aby studenti méli zajem o praci ve spolecnosti ELKO EP, je potieba, aby se
podnik prezentoval na vhodnych webovych strankach pro studenty. Zde mayji
podniky nejen mozZnost ptedstavit svou spolecnost, ale také umistit pfimo
nabidky préace.
Uvadim zde 3 portaly, kdy u kazdého specifikuji, ¢im je pro spolecnost
uzitecny.
UNIjobs

Portdl UNIjobs.cz je novinkou mezi kariérnimi portidly na ceském
internetu. Vznikl v bfeznu 2012 na zakladé spoluprace firem Vergilio a
Studenta Media. Cilem je studentim pfinést kvalifikovanou praci — pocatek
skutecné kariéry, ne docasnou brigadu.
Vice nez 65 procent absolventii vysokych $kol nepracuje v oboru, ktery
vystudovali. Portal UNIjobs.cz se snazi pomoci tento problém fesit.
Predni Ceské spoleCnosti umistuji na portdlu nabidky volnych pracovnich
pozic, stazi nebo jiného druhu spoluprace z uzemi celé Ceské republiky, které
jsou uréeny pro studenty VS, absolventy a mladé profesionaly. Zaméstnavatelé

dale oslovuji napifimo vhodné kandidaty na své pozice na zaklad¢ jejich

82 BANFIELD, P. — KAY, R. Introduction to human ressource management. New York:
Oxford University Press INc., 2012. Str. 111

8 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. Praha: Grada, 2010.
Str. 89
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vyplnéného CV. Mladi lidé tak mizou 1épe najit praci v oboru, ktery si sami
zvolili a vystudovali.®*

Spolecnost si miize sama pifimo vybirat vhodné studenty, diky jejich
profilim umistnénym na strankach portalu. Portal sice neni zaméfen piimo
na technické obory, ale na druhou stranu zde spole¢nost mize najit profil, ktery

by se jim hodil i na jina odd¢lent.

iKariera
Portal iKariera je zaméien na studenty vysokych Skol, piedevSim

technického a ekonomického sméru. Portal obsahuje spoustu prestiznich firem
a jejich profily, které si mohou studenti prohlédnout a zjistit informace daleko
rychleji a efektivnéji. Studenti si zde mohou vyhledévat brigady, mohou si zde
domluvit zadani bakalafské, ¢i diplomové prace, a v prvé fade je zde aktudlni
nabidka volnych pracovnich pozic, jez si muze student, ¢i absolvent tidit
a porovnavat v kosiku. Nesporné nejvétsi vyhodou pro studenty je moznost
vloZeni Zivotopisu®

Tento portal uvadim prave kvili jeho zaméfeni na studenty technickych
obortl. Navic spole¢nost zde nemusi umistovat pouze nabidky prace, ale 1 dalsi
formy spoluprace jako jsou témata pro zavérecné prace.

Tvoje kariéra®®

Tvoje kariéra.cz je jedinecny portél, ktery vznikl jako spole¢ny projekt
studentské organizace AIESEC CR a AIESEC Slovensko. Umoziuje efektivné
a adresné komunikovat s desitkami tisic registrovanych studentii vysokych skol
z celé Ceské a Slovenské republiky.

Tvojekariera.cz spolecnosti umozni:
o pfistup k ceskym a slovenskym talentim — registrovanych je vice
nez 27.000 vysokoskolskych studentti
e zobrazeni profild jednotlivych studentli a osloveni cilové skupiny
na zaklad¢ Vami vybranych kritérii
o inteligentni prezentaci spolecnosti — Vase nabidky a reklama se

zobrazuji pouze tém, pro které jsou ureny

8 http://www.unijobs.cz/o-unijobs
8 http://www.ikariera.cz/about/about
8 http://praha.aiesec.cz/produkty/employer-branding/tvojekariera-cz/
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e moznost ziskdni cennych informaci pro vase HR strategie z
diskusnich for a vyzkumi

Tento portdl ma vyhodu v tom, Ze firma si zde mlze piiplatit za to, aby vSem
registrovanym studentiim byla rozeslana informace o registraci této spole¢nosti
na portale. Dale také v pfipad€ vlozeni nabidky prace na portal, bude opét
vSem registrovanym odeslan email s touto informaci. V kratkém case bude tedy
s nabidkou oslovena velké skupina studentti. Nevyhodou vsak je, Ze se nabidka
prace odesila vSem registrovanym ucastnikiim bez ohledu na ro¢nik studia ¢i
zaméteni. K tomu vsak jiz slouzi obsah emailu, ktery informuje o pozadavcich
na studenta a popisu prace. Opét je nutno brat v potaz, ze sluzba je zpoplatnéna

— a zasilani nabidek prace studentim do emailu je taktéz ptiplaceno.

Mezi dal$i moznosti, kde se mize firma v ocich studentil zviditelnit, patii

studentské ¢asopisy.
6.2.2. Studentské Casopisy

Casopis Studenta®’

Casopis Studenta je nejvétsi magazin pro vysokoskolské studenty u nas.
Studenta vychazi 6krat ro¢né€, vzdy zacatkem fijna, listopadu, prosince, biezna,
dubna a kvétna. Vytisky jsou distribuovany po vysokych skolach po celé ceské
republice. Spole¢nost mutze do Casopisu umistit jak zakladni informace
o podniku, tak samoziejmé také nabidky spoluprace.

V neposledni fadé bych upozornila na fakt, Ze spole¢nost ELKO EP,
vyhréala 1. misto ve Zlinském Kraji v soutézi Firma roku, kterou kazdoro¢né
vyhlasuje denik Hospodarské noviny. Pravé toto ocenéni, by méla v souvislosti
se svou prezentaci v ¢asopisech ¢i na internetovych portalech, uvadeét.

Jak jsem zminovala ve své teoretické Casti, je to pravé poveést podniku, ktera

muZe pozitivné ovlivnit a zvysit zdjem uchazeci o praci ve spolecnosti.

87 http://www.studenta.cz/casopis-studenta
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7. Spoluprace se studenty

Spole¢nost spolupracuje s témito vzdélavacimi institucemi:

88

VUT Brno, Fakulta elektrotechniky a komunikacnich technologii
VUT Brno, Fakulta informac¢nich technologii

CVUT Praha, Fakulta elektrotechnicka

Stiedni Skola elektrotechnicka Frenstat pod Radhostém

Integrovana stfedni Skola - Centrum odborné piipravy Valasské
Centrum odborné ptipravy technické Krométiz

Stfedni primyslova Skola Uhersky Brod

Stfedni odborné ucilisté stavebni Kyjov

Stfedny prumyslova Skola polytechnicka — centrum odborné ptipravy
Zlin

Stfedni primyslova Skola Bruntal

Stfedni odborna $kola a Stfedni odborné uciliste strojirenské a
elektrotechnické Brno, Trnkova

Sttedni §kola informatiky a spojit Brno, Cichnova

Stfedni primyslova Skola elektrotechniky a informacnich technologii,
Dobruska

Stiedni Skola spoji a informatiky Tabor

Tato sekce je urcena spiSe Skolam, zastupci Skol zde najdou informace o

moznostech spoluprace, pomiicky pro vyuku, které jim firma mize nabidnout.

V soucasné dobé spole¢nost nabizi na svych webovych strankach tuto formu

spolupréce se studenty:89

Moznost zpracovani zaveérecnych praci:

- bakalarské prace,

- diplomov¢ prace,

8 http://www.elkoep.cz/kariera/spoluprace-se-skolami/
8 http://www.elkoep.cz/nabidka-pro-studenty-2/
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- ro¢nikové prace.

Dalsi moznosti spolupréce je realizace:
- staze,

- praxe,

- vyménné pobyty.

Part time job - praxe

Jelikoz se spole¢nost nachazi v HoleSovée, je moznost vyuziti této formy
spoluprace pouze u studentil, jez maji moznost dojizdéni. V uvahu tak ptipadaji
studenti technologické fakulty Univerzity TomaSe ve Zlin¢ (dale jen UTB). Pro

dojizd¢jici studenty je mozné zaméfit se na praxi dlouhodobéjsi.

Veletrhy prace

Pracovnich veletrhli nejen pro studenty ale i ostatni uchazece
o zamé&stnani je v prib&hu roku v nasi republice spousty. Ja& jsem se snazila
vybrat ty veletrhy, jez by pro spole¢nost byly atraktivni z hlediska vzdalenosti,
zaméteni oboru studentd a byly tak s ohledem na vynalozené néklady stéle
ziskové.
Nize jsem se tedy rozhodla struéné piedstavit veletrhy, kde by spolecnost

mohla pfildkat potencidlni vhodné studenty ¢i absolventy o praci.

Job Challenge — veletrh préce pro studenty a absolventy VS

Masarykova univerzita ve spolupraci s Mendelovou univerzitou
v Brné a Vysokym ucenim technickym v Brné potadaji pro studenty a
absolventy brnénskych vysokych Skol setkani se zastupci vyznamnych
spolecnosti.
Veletrh poskytuje vystavujicim firmdm moznost pfedstavit nabizené pracovni
ptilezitosti a uplatnéni atraktivni skupin€ mladych lidi, kteti disponuji
kvalitnim vysokogkolskym vzdé&lanim.*
Pro firmu je veletrh vhodny nejen z hlediska mista pofadani, ale predev§im

diky vysoké ucasti studentti z VUT, jejichz profily absolventd a studentl jsou

pro spolecnost velice zajimavé.

% http://www.jobchallenge.muni.cz/
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U tohoto veletrhu se mi bohuzel nepodafilo dohledat cenik, ktery by
informoval o nédkladech spojenych s prezentaci spolecnosti pfimo na veletrhu

nebo prostiednictvim letakda.

Job Fair
Jedna se o strojirensky veletrh v Brné, jez je nejvétsi akei zaméfenou na
nabidku pracovnich pfilezitosti ve strojirenstvi, energetice a dalSich ptibuznych
technickych oborech v Ceské republice. Tradi¢ni Mezinarodni strojirensky
veletrh v Brng je nejvyznamngjsi udalosti ve strojirenstvi ve stiedni Evrop&.®*
CENIK:*
Vystavovatelé (firmy) se budou moci prezentovat v ,.kéjich®. Jedna koje bude
stait na cely den 15.000,-- + DPH = celkova fakturovand castka bude za
standardni koji 18.000,--.
v cené budou:
e 2 vystavovatelské prikazy,
e vjezd pro montdZ a demontdz (neplati pro parkovani v prabéhu
veletrhu)
e XY vstupenek pro partnery, atd.
e samoziejmosti je propagace spolecnosti, a jejich nabidek prace, stazi,
atd. na promo kanalech (web, FB, web MSV, tiskové zpravy, atd.)
e v koji mize mit spolecnost plakaty a celkovou ,,vyzdobu* dle dohody

e je zde moZnost mit zdarma kratkou pfednaSku pro ucastniky JobFairu.

Kariéra PLUS®
Jde o nejvétsi veletrh pracovnich nabidek v Moravskoslezském kraji.

Firmy nabizeji studentim a absolventim vysokych Skol praci a samy zde
mohou ziskat mladé a perspektivni zaméstnance. Veletrhu se mohou zucastnit
v§ichni studenti a absolventi vysokych $kol z Ceské republiky.
Prezentace firem probiha:

e Prezentace na stancich - spocivaji v mozZnosti celodenni konzultace

zastupctl firem se studenty a absolventy VS.

% http://www.jobfairmsv.cz/
% http://www.jobfairmsv.cz/vystavovatelee/
% http://www.vsb.cz/karieraplus/cs/okruhy/veletrh-pracovnich-prilezitosti/o-co-jde/
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e Individualni setkdni — se konaji dopoledne a odpoledne v mistnosti pro
40 nebo 88 osob. Firmy se pfedstavuji navstévnikiim veletrhu pomoci
prezentaci. Délka setkani je 15 minut.

o Katalog inzerati - v katalogu se nachdzeji nabidky firem na zaméstnani
pro absolventy VS. Katalog je v den veletrhu distribuovan v taskach
mezi navstévniky veletrhu. Zbylé katalogy se rozdavaji studentim
ostravskych VS v priibéhu roku.

e Letaky do tasek- letdky jsou firemni tiSt€éné materidly, které se
distribuuji v taSkach v den veletrhu navstévnikam veletrhu.

e Osobni pohovory - v piedem urcené mistnosti se konaji osobni
pohovory s uchazeCem o zamé&stnani. Studenti se organizatorovi
ptihlasuji pfedem on-line.

Cenik ptikladam v ptiloze €. 2.

Campus recruiting

Ptimou obdobu této formy spolupréce, jezZ uvadim v teoretické Casti své
prace, bych spole¢nosti nedoporucovala. Jedna se o Casové narocny zpisob
naboru studentll vyzadujici pfitomnost jak HR Specialisty tak urcité i liniového
manazera. Finan¢ni naro¢nost se odviji od vzdalenosti daného vzdélavaciho
zafizeni.
Z hlediska jiz zavedené spoluprace spolecnosti se Skolami, bych zde zaradila
formu - prednasek na VS, v ramci niz miizou prednasejici vytipovat vhodného
studenta. Proto pozitivné hodnotim pravidelné pfednasky studentim napf. na
VUT v Brné¢, kde piednasejici seznamuji studenty se systémy spolecnosti.
Cilem je také informovat studenty o mozné spolupraci na vyvojovych
projektech, které spole¢nost nabizi — od diplomové prace po trvaly pracovni

pomér.94

Studentské soutéze
Tyto soutéze vyhlasuji obvykle velké spolecnosti, jez si mohou dovolit
nabidnout vitéznym studentiim finan¢ni odménu. JelikoZ tuto formu odmény

spolecnost uplatituje pfi napsani kvalitni diplomové ¢i bakalaiské prace, je

% http://www.elkoep.cz/o-nas/aktuality/detail-aktuality/prednaska-studentum/
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mozno tyto dvé koncepce propojit a vyhlasit tak soutéz o nejlepsi zdvérecnou

préci.

Studentské organizace

Spolecnost Elko EP jiz jednou uzaviela spolupraci se studentskou
organizaci AIESEC. Organizace zprostfedkovava staze pro zahranicni studenty
&i absolventy ve firmach v Ceské republice. I spole¢nosti Elko EP na jeden rok
piijel zahrani¢ni student, ktery byl u nich zaméstnan na hlavni pracovni pomér.
Jednalo se o placenou stdz. Spolupraci si velice pochvalovali, nicméné je to
relativné nakladna zaleZitost. Jednalo se o studenta z Ciny, ktery po dobu své
staze nastavil spolupréci spole¢nosti s Cinou. Tento student ve spoleénosti nyni
pusobi déle, jako zamé&stnanec na hlavni pracovni pomér.
Tady se musi brat v ivahu, Ze spolecnost navic jesté zaplati ¢astku za uzavieni
smlouvy s organizaci. Je proto velice dulezité, aby si spole¢nost vybrala
vhodného studenta, ktery maximalné splni jejich pozadavky. Vybér vhodného
studenta =zajiStuje sama organizace — spoleCnosti piedstavi nasledné
nejvhodnéjsi profily, a ta si vybere. Spolecnosti to tak Setfi Cas, ktery by
vénovala inzerci a potfadani vybérovych fizeni. Pro ELKO EP je velkou
vyhodou, Ze na staze u nas v Ceské republice se hlasi predevsim studenti
technickych oborii, a to z Ciny a Indie.
Je ovSem nutné pocitat minimalné s péti mesi¢ni asovou rezervou — zahrnujici
vyfizeni viz a dalSich potfebnych naleZitosti.

Podobnou studentskou organizaci je organizace IAESTE.

Stinovani

Spolecnost prozatim v Zzadné formé stinovani manazerti nepraktikovala.
V uvahu by pro studenty ptichazelo stinovani pracovnikii v oblasti vyvoje
a technického rozvoje. Spoluprace by byla nastavena tak, aby student ziskal
konkrétni a maximalni pfedstavu o tom, co prace na dané pozici a V celém
oddéleni obnasi.
Zde bych se pozastavila u kompetenci pracovnika, ktery by mél studenta
béhem stinovani na starost — tedy pracovnika, manazer, jeZ by byl studentem

stinovan.
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Je jednim ztkolG personalniho utvaru zabezpecovat kvalifikovanou
priipravu a znalosti postupt pii fizeni lidi pro vS§echny manazery. Pfedpoklada
se to, ze vSichni fidici pracovnici 1 nékteii fadovi jsou Skoleni ve znalostech
metod vedeni a motivace lidi, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovnika a feSeni vétSiny personalnich problémt vznikajicich v jejich
&innosti.”

Jediné diky kvalitnimu tréninku a vzdélavani mize manazer odhadnout nejen
studentovi schopnosti, ale 1 schopnost tymové spoluprace ¢i dalsi faktory

ovlivityjici jeho pracovni pozici.

Spoluprace pri psani BP a DP

Spolec¢nost v soucasné¢ dobé nabizi moznost aktivni spoluprace ve
Spickoveé vybaveném vyvojovym centru v HoleSové a tymem jejich vyvojait.
Za kvalitn¢ zpracovany projekt nabizi finanéni odmeénu a moznost spoluprace
na dalSich vyvojovych projektech. Projekt je obvykle pojiman pravé jako
bakalafska ¢i diplomova prace. Momentalné spolecnost spolupracuje s péti

studenty. Studenti ziskavaji potiebné informace prostrednictvim staze ve firm¢.

V teoretické Casti zmifluji jeSté dalSi mozZnosti spoluprace - jako je konkrétni
povéreni ukolem, prace na projektech ¢i Job Rotation. Pravé Job Rotation je
néco, na co by se HR Specialistka u stavajicich nebo novych zaméstnanci rada
zaméfila. Dal$i dvé zminéné moznosti jsou zahrnuty ve spolupréci se studenty

pfi psani BP a DP.

7. 1. Trainee program

Trainee program zminuji pifedevSim proto, Ze jej povazuji za jednu
z nejefektivnéjSich forem spoluprace firem se studenty. Pravé z této spoluprace
absolventi obvykle ve firm¢ zlstavaji po uplynuti programu dale, jako
plnopravni zaméstnanci. Je to také program, ktery by svym konceptem mél
zaujmout studenty natolik, aby zvysil jejich zajem o préaci ve spole¢nosti

ELKO EP.

% KLEIBL, J. - DVORAKOVA, Z. - SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. BECK,
2001. Str. 25
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HR specialistka spolecnosti uvedla, Ze Trainee program ve
spole¢nosti nikdy zavedeny nem¢li, ale urcité¢ se tomu do budoucna nebrani.
Odvolavaji se na to, ze nemohou studentliim poskytnout tak propracovany
program a tolik pracovnich ptilezitosti, jako maji velké nadnarodni spole¢nosti,

praveé diky poctu zaméstnancti a celé organizacni struktuie.

7.1. Adaptacni proces

Ve spolecnosti maji misto adaptacniho procesu nastaven proces
»~lmplementace* (jez ma stejny cil jako bézny adaptacni proces). Jeho soucasti
je seznameni novych zaméstnancii s prostfedim spolecnosti, ale predev§im
s produktovym portfoliem. HR Specialistka ale poukazuje na skute¢nost, ze
implementace neni stanovena konkrétné pro kazdou pozici zvlasté, ale ma
uréity obecny charakter. V podstaté se tak jednd o implementaci pro obchodni
zastupce, kdy tento proces je opravdu rychly a probihd formou zékladniho
pfedstaveni spoleCnosti, vcetné organizacni struktury. Nasledné jsou vSak
obchodni zastupci jiz vyslani do terénu, kde se seznamuji se svou pozici
,»Za pochodu®. Druha, lehce odlisna forma implementace je u manazerskych
pozic. Tam je pocatecni zaskoleni dlouhodobéjsi, trvajici i nékolik mésict (cca
Sest mésici), za asistence HR Specialistky a pfimého nadfizeného. Celkoveé
vSak procesu implementace chybi podrobnéji rozpracovany cely proces

a predevsim jakykoliv vystup.
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8. Doporuceni

V ramci ptredchozi kapitoly jsem ucelené¢ zhodnotila spolupraci spole¢nosti
ELKO EP se studenty a absolventy. Nyni bych rada navrhla ur¢ita doporuceni
pro zvySeni atraktivity spolecnosti, vCetné ndvrhu realizace konkrétnich

moznosti spoluprace.

Vzhledem Kk tomu, ze v celé spolecnosti je pouze jedna HR Specialistka, tak
jakékoliv zmény samoziejmé vyzaduji vice Casu a je nutno je planovat
S dostatecnym predstihem. Implementace jednotlivych navrha se tak muze
promitnout v del$Sim ¢asovém horizontu, nicméné jedna se o doporuceni, kterd
by méla spolecnosti pfinést zadouci zajem ze strany studentli a absolventd

0 praci v ni.

Personalni marketing

Nejdiive bych se zaméfila na personalni marketing spolecnosti, a to na jeji
prezentaci pred studenty stiednich a vysokych Skol. V prvé tadé bych
ke zvySeni nejen atraktivnosti spole¢nosti, ale také celkovému povédomi o ni,
doporucila vyuzivani vySe zminénych kariérnich portali, a to konkrétné portalu
Ikariéra.cz, jeZ je zamé&fen na studenty technickych obord. Zde je dulezité, aby
u prezentace spolecnosti byla uvedena jednotlivd ocenéni, pfispivajici k jeji
prestizi, viz. Firma roku Zlinské kraje. Dalsi cestu k pfilakani studenti bych
vidéla v internetovych strankach spole€nosti. V sekci kariéra, kde jsou
nabizeny moznosti spoluprace, nejsou s vyjimkou bakalarskych a diplomovych
praci, uvedena specifika jednotlivych nabizenych moznosti. Student tak
nemuze na webovych strankdch najit konkrétni podminky stazi a praxi.
Jednoznaén€ povazuji za dilezité uvést a jednotlivé konkretizovat nabidku —
tedy dobu trvani praxe, Utvar, kde by staz, stinovani probihalo a dalsi potfebné
nalezitosti, jez by studentim poskytly potiebné informace. Urcité je dulezité
zminit, pro jaké studenty jsou programy urCeny — tedy obory studia, jez jsou
pro spole¢nost atraktivnimi. Uvedenim téchto informaci se pfedejde zdjmu

studentii s nevhodnymi profily.
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Co bych naopak rada vyzdvihla, je na strankédch umistény kontaktni formular,
kde studenti mohou doplnit udaje o sob&, vcetné pracovnich zkuSenosti,
teoretickych znalosti a samoziejmé oboru studia. V ptipad¢€, ze by jejich profil

HR specialistku zaujal, byl by student osloven.

Jednoznaén€ bych také spolecnosti doporucila ucast na pracovnich veletrzich
pro studenty. Vyuzila bych to jako prostiedek personalniho marketingu, ktery
muze poslouzit K piedstaveni jak celé spole¢nosti, tak konkrétn¢ volné pozice
¢i jednotlivé nabidky praxe. Zde ptipadaji v ivahu veletrhy potadané v Brng,
se zaméfenim na technické obory. Je vhodné, aby se zucastnila nejen HR
Specialistka, ale také pracovnici z riznych oddéleni. Tuto piilezitost setkani
spoleCnosti se studenty je dilezité také vyuzit k naldkadni studentd
prostfednictvim toho, ze pracovnici vyzdvihnou firemni benefity a zdlrazni
kariérni moznosti. Jak uvadi vyzkum, v podkapitole 4. 2., kariérni rdst patii
mezi hlavni preference u studentl, ovliviujici jejich vybér zaméstnavatele. Jak
pojmout celou Ucast na veletrhu, mize byt samostatnym projektem, ¢i témat

na bakalatskou praci.

Spoluprice se studenty

Pokud bych se jiz méla zaméfit na jednotlivé moZnosti spoluprace, jako
nejvhodnéjsi forma pro studenty stfednich ¢i vysokych Skol se nabizi klasicka
praxe. U praxi pro vysokoskolaky bych spolecnosti doporucila konzultovat
moznou spolupraci s Univerzitou Tomase Bati ve Zlin€. Vhodné by bylo, aby
praxe ve spolecnosti byla sou€asti povinné praxe, jez musi student v pribéhu
studia splnit, a ktera je ohodnocena kredity. K inzerci praxe by se mohly
nasledné vyuzit jak webové stranky univerzity, tak vyvésky na jednotlivych
fakultach. Vkusné zpracované letdky informujici o moZnosti praxe zarucuji
zvySeni zajmu studentll o spole¢nost. Opravdu zde vidim velky prostor, pro
prezentaci spolecnosti, nevyzadujici velké finan¢ni naklady. V této formé
praxe by studentiim byla hrazena pouze cesta, popi. stravné. Kreditované praxe
byvaji nabizeny bez financni odmény. Jednotlivé fakulty maji stanovenou
povinnou dobu praxe. Student ji mlze absolvovat bud’ celou v kuse, a to
Vv letnich ¢i zimnich zkouskovych mésicich nebo postupné pies cely rok pii

dochazeni do firmy. V ptipad¢ souhrnné praxe, je moznost osloveni studentt i
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z Masarykovy Univerzity, ktefi by méli moznost dojizdéni. U studenti
poslednich ro¢nikli by mohla spoluprace vyustit ve spolupraci pii diplomové
praci. SpoleCnost tak s vynaloZzenim minimalnich nakladi ziskd praktické
a uzitetné vystupy, které bude moci v budoucnu realn¢ vyuzit. Tato forma
praxe se nevztahuje pouze na studenty vysokych skol, ale také
na stiedoSkoldky, ktefi maji také povinnost absolvovat urcity pocet hodin

praxe.

Stale vice je mezi studenty vyhleddvana moznost stinovani vrcholovych ¢i
liniovych manazert. I ze strany spole¢nosti, konkrétné HR Specialistky ptipada
stinovani jako vhodnd moznost spoluprace se studenty slouzici k ptilakani
studentl a poptipadé jejich ndslednému zaméstnani.

V ptipad¢ spolecnosti ELKO EP bych délku stinovani doporucila na 14 dni.
V ramci svého zaméteni by byl student doporuc¢en do konkrétniho oddé€lent,
kde by naptiklad v oddéleni vyvoje stinoval vedouciho manazera vyvoje.
Soucasti stinovani mtize byt i spoluprace s pracovnikem HW (hardwaru) nebo
SW (softwaru), popiipad¢ programatorem. Zajimavé by mohlo byt predevsim
pro studenty stiednich Skol, stinovani obchodnich zastupct, kde pozadavky
na kvalifikaci nejsou tak vysoké ve srovnani s oddélenim vyvoje.

Vzdy bych doporucovala, aby soucasti stinovani bylo také zadani ukolu
studentovi, jehoz vypracovani by slouzilo také jako vystup jeho stinovani.
Navic také studentovo plnéni ukolu mize slouzit manazerovi k poznani toho,
zda je student talentovany a popiipadé vhodny pro dal§i i delsi formu
spoluprace. Vystupem muze byt konkrétni piipadova studie ¢i navrhy
na zlepSeni procesu ¢i projektu, jehoZ byl student soucasti. Pro uplnost bych

rada doplnila, Ze se jedna o neplacenou formu spolupréace.

Dale bych se zamétila na spolupraci pri psani Bakalarskych a Diplomovych
praci. Zde bych nechala spolupréaci nastavenou tak, jak je v soucasnosti. Na
internetovych strankach spolecnosti jsou vypsand témata, vCetné nabizenych
podkapitol. Jelikoz vSak spolecnost vypisuje témata pouze v ramci technické
oblasti, musi také pocitat s omezenym zajmem studentt — jejich spektrem.

Vzhledem ke struktuie spolecnosti bych doporucila vypsat, navrhnout

konkrétni témata 1 zjinych oblasti. Samozieymé zalezi na potiebach
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spolecnosti, ale i mén¢ dllezité téma mlze piinést dulezité zavéry a mize vést
k objeveni talentovaného studenta. Atraktivnimi oblastmi pro studenty by mohl

byt Marketing ¢i také oblast Lidskych zdrojt.

8. 1. Trainee program

Mensi podnik ma i ponekud vétsi problémy s vytvarenim pracovnich ukola
na jednotlivych pracovnich mistech i pro jednotlivé konkrétni pracovniky.
Potieba pruznosti se pfi mensSim poctu pracovnikii promita i do ¢astéjSich zmén
pracovnich tkold na jednotlivych pracovnich mistech i do castéjSich zmén
podnikové struktury pracovnich mist ve firm¢. Je tedy tieba pocitat s mensi
stabilitou popisit a specifikaci pracovnich mist a pfihlizet k tomu, jak pfi
ziskavani a vybéru pracovnikl, tak i pii formulovani pracovnich smluv.%®
Praveé zde bych odkazala na Talent management, jako dilezitou soucast celého
trainee programu. Vzhledem K velikosti spole¢nosti, ale také geografické
poloze jejiho sidla, je dilezité nabidnout studentim ,vice“ nez velké
konkurenéni spolecnosti sidlici v hlavnim mésté. To ,vice* mlze byt
Vv individualnim pfistupu ke studentovi, V nastaveni Job Rotation a v moznosti
participace na projektech dle studentova rozhodnuti. Urcité by spolecnost méla
nabidnout na miru nastaveny rozvojovy plan, jehoz soucésti by byla Skoleni
a dalsi vzdélavaci aktivity. Tim, Ze se jedna o stfedné velkou spole¢nost, si
muzeme dovolit nabidnout to, co u velkych firem, kde je student ,jeden

z mnoha“, nedostane.

S ohledem na ukonceni studia, obvykle absolventi do trainee programu
1 vicekrat rocné, napiiklad v tnoru, po zimnich statnich zkouskach. Je vhodné
inzerovat trainee program s dostateCnym piedstihem, aby studenti méli
moznost se piihlésit a projit vybérovym fizeni jesté¢ pred ukoncenim studia,
nejlépe pred zédveéreCnymi zkouSkami. Program bych vSak neomezovala pouze
na cerstvé absolventy, ale nabizela bych jej absolventim do dvou let

od ukonéenti studia.

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007.
Str.30-31
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Realizaci Trainee programu doporucuji na dobu 12-ti mésicu. Je to dostatecné
dlouh4d doba na poznani studentovych kvalit. Taktéz dostatecnd doba pro
studenta, kuvédoméni si, zda chce u spolenosti dale pokracovat
a hlavné¢ zda jej prace bavi a napliuje. Jediné spokojeny a motivovany
zaméstnanec je pro spolecnost pfinosem.

Vramci celé koncepce trainee programu se podrobnéji zaméfim
na vybérové fizeni. Vysoka kvalita vybérového fizeni — tedy piitomnost
manazerd a narocné ukoly dodaji vybérovému procesu jak na zminéné prestizi
tak soucasn¢ i zvysi zajem absolventd o praci v této spolecnosti. Je to také
jedna z mala moznosti, kde ma student moznost poznat danou spolecnost.
Pokud bude nelspé$ny pii vybérovém fizeni a bude mu poskytnuta zpétna
vazba odlvodilujici jeho netspéch, vzbudi to ve studentovi dojem férového

jednani. Neni tak vylouceno, Ze se do programu zkusi piihlasit i pfisté.

Vybérové fizeni:

Vzhledem k tomu, ze ve spolecnosti je pouze jedna HR Specialistka,
tak bych doporucila 2 — 3 kolové vyberové fizeni.
1. kolo
Po obdrzeni Zzivotopisi od uchazec¢i do trainee programu a preselekci
jednotlivych profilG, dle =zakladnich parametri (ukoncené vzdélani
pozadovaného oboru), navrhuji s vybranymi kandidaty provést videopohovor.
Na strankach www.video-recruit.com mize personalita nahrat ,vzkaz*
studentim vcetné otdzek, které student musi vramci videopohovoru
odpovédét. Studentovi je zasldn odkaz na stranky, kde je pro n& pohovor
pfipraven a on mize dle svych vyhovujicich ¢asovych moZnosti otazky
zodpoveédeét.
Je to metoda Setfici nejen cCas, ale diky elektronické podobé, mulze toto
interview shlédnout vice pracovniki, ktefi jsou soucasti vybérového fizeni. Je
to tedy urcity zplisob preselekce, kterou firma muize vyuzit. Opét je vSak
nutnost zvazit vynaloZené finanéni ndklady. Alternativou mulZe byt pro
na organizovani, ale uSetfi nasledny cas, ktery bychom travili s nevhodnymi

kandidaty na osobnim pohovoru.
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V ramci videokonference, bychom méli zjistit vice o studentové motivaci pro
praci u nas ve spolecnosti.
Névrh na podobu videopohovoru:

Student:

- predstaveni studenta — (1min)
- proc¢ se povazuje za nejvhodnéjsiho kandidata do Trainee programu, 5
prednosti odliSujicich ho od ostatnich uchazeci (1min)

- pro¢ ho zaujala pravé nase spole¢nost (1min)
Pokud by se jednalo o konferen¢ni hovor (dialog), mize za spolecnost HR
Specialistka stru¢né predstavit pribéh trainee programu.
2. kolo
Vétsina velkych spolecnosti vyuzivd metodu Assessment centra pro vybér
absolventd do trainee programu. Tato metoda je ale naro¢na co do poctu
ucastnicich se pracovniki, tak i svou pfipravou.

Hlavnim obsahem je feSeni simulovanych pracovnich uloh
a problémi, na které navazuje feSeni konkrétnich fidicich a pracovnich situaci.
Redeni je sledovano vedoucimi pracovniky firmy i ostatnimi participujicimi
hodnoticiho centra. Primarnim ukolem hodnoceni je postihnout silné a slabé
stranky ve vztahu pracovni narokéim.”’
Pravé z diivodu finan¢ni narocnosti (pfi vyuziti externi agentury) a pozadavku
na ucast vétsitho poctu zaméstnancii, navrhuji zafadit misto Assessment centra
osobni strukturovany pohovor spojeny s testem ¢i konkrétnim pracovnim
ukolem. Uchazeci by byli testovani postupné, kazdy zvlast. Pohovor by vedla
HR Specialistka, spole¢né s pfimym nadiizenym budouciho pracovnika. Ten
by také zadaval ¢i pfimo asistoval pii zadaném pracovnim tkolu.

Pohovor je nejpouzivangjs$i a nejlepsi metodou vybéru pracovnikii.
Dobte piipraveny pohovor piinasi fadu vyhod, které nemohou pfinést jiné
metody vybéru. Strukturovany pohovor je povazovan za efektivngjsi,
spolehlivéjsi a piesnéjsi, protoze sniZzuje pravdépodobnost opomenuti
nékterych pro posouzeni uchazece nezbytnych skute¢nosti a zaroven snizuje

rozdily vyhodnoceni uchazeCe u riznych posuzovatell, zvySuje

pravdépodobnost, Ze stejn¢ vhodni uchaze¢i budou hodnoceni stejné

S PALAN Z. Vykladovy slovnik — Lidské zdroje. Praha: ACADEMIA, 2002. Str. 74
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bez ohledu na to, kdo a kdy je hodnoti. Redukuje tak moznost subjektivniho
ptistupu k uchazeclim, dava jim také stejné¢ moznosti a umoznuje tedy jejich
srovnatelnost.*®

Prubéh pohovoru:

- predstaveni studenta (navazujici na online rozhovor)

- ptedstava o hledané praci, uplatnéni

- predstaveni spolec¢nosti HR Specialistou

- popis pracovniho mista pfimym nadfizenym (hlavni napln préace,
odpovédnost, pfipadné job rotation napfi¢ spolecnosti)

- pracovni podminky, benefity

- informace o dal$im pribéhu vybérového fizeni

Na zékladé osobnich pohovort je jiz na HR specialistce, aby vyhodnotila, zda

je potieba realizovat jeste dalsi kolo, ¢i zda vhodného kandidata jiz nasli.

Realizace:

Na zékladé doporuceni HR Specialistky bych program koncipovala bud’ do
odd¢leni Vyvoje ¢i odd€leni iNELS. (viz. organiza¢ni struktura v ptiloze).
Absolvent by v ramci trainee programu mél také absolvovat job rotation napfic¢
spole¢nosti. Tato rotace by méla probehnout nejdiive po 3mésicich absolventa
ve spole¢nosti. Jednotlivé Casti rotace na sebe musi logicky navazovat a mély
by pfispét nejen k obohaceni trainee, ale také k odd¢€leni, kam trainee ptichézi.
Job rotation musi byt dopodrobna provazana, a to naptiklad pomoci prace
na projektu. Za jednotlivé ¢asti projektu jsou odpovédna jednotliva oddéleni, a

pravé jednotlivé kroky projektu by korespondovaly s celou job rotation.

8. 2. Adaptaéni proces

Snazila jsem se podrobnéji rozpracovat proces tak, aby se skladal
z jednotlivych, na sebe navazujicich krokii a ¢innosti a obsahoval vystup, jez
by slouzil nejen k hodnoceni samotného procesu, ale i k motivaci pracovnika
do budoucna. Doporucuji tedy zavést nize uvedeny adaptacni plan, kde jsou

jednotlivé ¢innosti rozepsany.

% KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada, 2007. Str. 113
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U nové pfichozich studenti na praxi ¢i absolventli do trainee
programu, bych navrhla adaptacni program, ktery bude zahrnovat:
1. Orientation days
2. Adaptacni plan

3. Seznamovaci cesta

1. Orientation days:

Jedna se o dvoudenni vstupni a intenzivni adaptacni proces, kdy

povéreny pracovnik (pracovnici) seznami studenta, nového pracovnika

s produkty, organizacni strukturou spolecnosti, firemni kulturou a dalsimi

podstatnymi procesy ve spolecnosti.

1. Den Odpovédna osoba
9:00 - Seznameni s organizac¢ni strukturou
11:30 spole¢nosti a s tlohou jednotlivych HR Specialista
utvart
11:30 - | Orientace v ttvarové jednotce, kde bude o
) _ HR Specialista, Pfimy
12:30 pracovnik ptisobit — hlavni ¢innost
' ' nadfizeny
utvaru a jednotlivych kolegl
12:30 -
Obed

13:30
13:30 - ‘
15:00 Portfolio produktl a zdkaznika Produktovy manazer
15:15 - Povinna skoleni - Skoleni bezpecnosti o

o HR Specialista
16:45 prace, fidi¢t apod.

2. Den Odpovédna osoba
9:00 - Seznameni s pracovnim mistem,
Ptimy nadfizeny
12:00 seznameni s tkoly, projekty, na kterych
Mentor
bude zaméstnanec pracovat
13:00 - Predstaveni procesu hodnoceni a také
17:00 nastaveni vzéjemného ocekdvani. Uréeni Ptimy nadiizeny
odpovédnosti zamé&stnance za konkrétni Mentor
procesy.
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2. Adaptacni plan

Po absolvovéani zakladniho uvitaciho Skoleni by trainee obdrzel
potfebné materialy, které mu poslouzi ke snazsi orientaci ve spolecnosti. Jedna
se predevSim o kontakt na kolegy zjinych utvar, vcetné jejich funkce,
certifikaty ze Skoleni (BOZP, skoleni fidi¢ti) apod. Dulezitou soucésti teéchto
materidll je adaptacni plan, ktery seznami pracovnika s konkrétnim priab&hem
adaptace. Rozpis bude ve stejné forme jak u Orientation days, avSak je velice
dualezité navrhnout konkrétni plan ke kazdé pozici.

Do formulafe jsou v pribéhu adaptace k uvedenym napldnovanym
aktivitdm s uréenou odpovédnosti osob za tyto aktivity terminy jejich splnéni a
podpisy odpovédnych osob. HR Specialistka poznamenala, Ze postradaji
jakoukoliv formu vystupu ze zaveden¢ho adaptacniho programu —
Implementace a nemaji z n¢j zpétnou vazbu ani od nového zaméstnance ani

od pracovnika odpovédného za tento proces.

3. Seznamovaci cesty
Jelikoz ma spole¢nost vice pobocek, bylo by vhodné, aby v prib&hu
prvnich mésici mél pracovnik moznost poznat i dal$i mista krome centraly.

Tuto formu pracovnich cest je také dilezité zahrnout do adaptacniho planu.

Odpovédnost za pribéh adaptace nesou sam novy pracovnik, jeho
piimy nadfizeny, HR Specialistka a pracovnici, kterych se milze proces
adaptace pracovnikil tykat vzhledem k charakteru adaptacnich aktivit.

Od néstupu do prace by dale mél mit novy zaméstnanec svého mentora (tim
muze byt také pfimy nadfizeny pracovnika). Délka adaptace se véaze ke
konkrétni pozici. U pozice trainee, kterd nepatii mezi manaZerské, bych

navrhovala adaptacni proces na tfi mésice.

Co se tyCe vystupu z adaptace, tak bych po absolvovani Orientation
days, nastavila novému trainee konkrétni cile vztahujici se k jeho pozici. Tyto
cile, by nastavoval sdm trainee (novy zameéstnanec) Ve spolupraci se svym
mentorem.

Spolecné by tedy uvedly napi. tfi hlavni cile, jejichz splnéni by mélo byt

realizovano v horizontu tii mésici. Soucasti by byly také kroky, procesy
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vedouci ke splnéni cilt. Po uplynuti tfi mé&sicti by mentor zhodnotil, z kolika
procent zaméstnanec cile naplnil a spolecné by prodiskutovali prabéh
pfedchoziho ¢tvrt roku.  Zde by trainee uvedl, jak se mu doposud
ve spolecnosti libi, jak a pro¢ se mu dafi/nedaii plnit stanovené cile
a samoziejm¢ by mél prostor k prezentovani navrhii na zlepseni, a to jak
adaptacniho procesu tak celkové trainee programu. Také mentor by mél
moznost zhodnotit praci zaméstnance béhem piedchozich tii mésict

a navrhnout mozna doporuceni ke zlepSeni.

Nasledné by se opét nastavily dalsi cile, které by jiz mohly mit horizont
na dalSiho pulroku. Cile by mély byt nastaveny tak, aby jejich splnéni bylo
realné, ale aby zarovenl pisobily motivacné a donutily zaméstnance k aktivité
a dal§i seberealizaci. Opét se nesmi zapomenout na prostiedky vedouci
ke splnéni cili. Zde pravé je jiz prostor pro to, aby se trainee ucastnil
potfebnych skoleni, prednéasek, konzultaci a jinych rozvojovych programi.
Nastaveni cili musi také obsahovat navrhy na kariérni postup ¢i rozSiteni

kompetenci, v ptipadé 100% plnéni cili.

Jak jsem jiz zminovala diive ve své praci, jediné spokojeny a motivovany
pracovnik je pro spolecnost piinosem.

Spole¢nost ELKO EP muize takového zaméstnance z fad student( a absolventl
ziskat, pokud se vice zaméti na kvalitné sméfovany personalni marketing

a dasledné propracovanou nabidku spoluprace.
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ZAVER:

vvvvvv

V organizaci. Snazila jsem se poukédzat na to, jak je dilezit¢ mit kvalitné
nastaveny procesy vedouci nejen k ziskani talentovanych pracovniki, ale také

K jejimu udrzeni.

Mezi tyto procesy jsem zaradila ziskavani zamé&stnanct, personalni marketing a
talent management, jehoz nedilnou soucasti je adaptacni proces. Déle jsem se
Vv teoretické Casti soustfedila na moznosti spoluprace firem se studenty, jako

jednou z oblasti, kde spole¢nost miize nalézt budouci talentované zaméstnance.

Cilem mé prace bylo zvysit zaméstnavatelskou atraktivitu spolecnosti ELKO
EP predev§im mezi studenty a absolventy, a to prostiednictvim navrhu
konkrétnich doporuceni.

Pro zvySeni atraktivity spolecnosti, jsem vychédzela znastaveni konkrétni
spoluprace podniku se studenty. Nejdiive jsem zhodnotila soucasny stav

spoluprace spole¢nosti a studentti a nasledné jsem navrhla urcitd doporuceni.

V prvni fadg€, jsem se soustfedila na prezentaci spole¢nosti mezi studenty, a to
pravé prostfednictvim cilené zaméteného persondlni marketingu. Zminila jsem
nejen kde, ale také jak by se méla spole¢nost prezentovat, aby byla pro

studenty atraktivni a zajimava.

Dale jsem se zamé&fila na moZnosti spoluprace spole¢nosti se studenty. Pravé
vV nabidce konkrétni praxe ¢i absolventského programu vidim velky potencial
ke zvySeni zdymu studentlii o spolecnost. U névrhu jednotlivych forem
spoluprace jsem vychazela jak z teoretickych vychodisek, vysledk vyzkumu
studentské organizace, tak také samoziejm¢ zorganizani struktury

spolecnosti.

Jelikoz spole¢nost z velké c¢asti spolupraci se studenty neméla podrobnéji

rozpracovanou, tak myslim, ze mohu fici, Ze se mi cil mé prace poved| naplnit.
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V kapitole 8 jsem navrhla nejedno doporuceni, na to, kde by se méla
spolecnost prezentovat a také jak studenty prostfednictvim nabidky konkrétni

spoluprace zaujmout.
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Ve své diplomové praci se zaméfuji na zvySeni atraktivity podniku jako
zaméstnavatele, a to predevSim u studentii a absolventt stfednich a vysokych
Skol. V prvni ¢asti své prace vychazim z teoretickych vychodisek odborné
literatury, zamétuji se na oblast lidskych zdroji, a to pfedev$im na personalni
marketing a nasledné na jednotlivé moznosti spoluprace firem se studenty.

V praktické Casti své praci se soustiedim na spolecnost ELKO EP. Popisu
a zhodnotim dosavadni prezentaci podniku navenek, vcetn€ spoluprace se
studenty.

Cilem mé prace je nasledn¢ navrhnout konkrétni doporuceni, jeZ spolecnosti

zajisti zvyseni jeji zameéstnavatelské atraktivity a zdjmu ze strany studenttl.
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Priloha ¢. 2.
Cenik sluZeb na veletrhu Kariéra PLUS.*

POLOZKA

CENA v K¢ bez
Maly stanek (2x1 m) 17 000
Standard stanek (3x2 m) 22 000
Rohovy stanek (3x2 m + prostor pro umisténi 26 000
IOdpoledn\i individualni setkdni pro 80 osob (15 minut) 9 000
Odpoledni individualni setkani pro 40 osob (15 minut) 7 000
Dopoledni individualni setkdni pro 80 osob (15 minut) 11 000
Dopoledni individualni setkani pro 40 osob (15 minut) 9 000
Katalog firem (2 x A4) 20 000
Katalog firem (1 x A4) 15 000
Katalog firem (72 x A4) 10 000
Letaky do tasek 6 000
Osobni pohovory 15000
Ucast 4. a kazdé dalsi osoby z firmy na veletrhu 500
Objednani sluzeb do urcitého data 15 % sleva

% http://www.vsb.cz/karieraplus/cs/okruhy/veletrh-pracovnich-prilezitosti/Cenik/
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