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Anotace

Cilem této diplomové prace je rozbor soucasného stavu ziskavani a zaméstnavani
absolventii vysokych Skol ve firm¢ EWM HIGHTEC WELDING s.r.0., jejich vedeni
a motivace za ucelem nalezeni feSeni pro zlepSeni situace firmy v této oblasti. Teoreticka
¢ast je vénovana teoretickym vychodiskiim a ivodu do problematiky generace Y, vedeni
a motivace absolventd. V dal§i ¢asti nasleduje analyza soucasného stavu v oblasti
zaméstnavani absolventll ve vybrané spolecnosti a porovnani vysledki dotaznikového
Setfeni provedeného Ekonomickou fakultou TUL s potfebami a zaméry firmy. Cilem je
zjistit, co absolventi preferuji pii vybéru zaméstnavatele a které¢ aspekty jsou pro né
V zaméstnani podstatné. V posledni ¢asti jsou podany mozné navrhy na zleps$eni v oblasti

ziskavani a vedeni absolventil ve vybrané spolecnosti.
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Annotation

The aim of this thesis is to analyse the current state of acquisition and employment of
graduates at EWM HIGHTEC WELDING s.r.0., their management and motivation with
the objective to find a solution for improving the company’s situation in this area. The
theoretical section is devoted to the theoretical basis and introduction to the problem of
Generation Y; the management and motivation of graduates. The next section follows the
analysis of the current state of employment of graduates in the selected company and
comparison of the results of a survey conducted by the TUL Faculty of Economics with the
needs and intentions of the company. The goal is to assess what graduates prefer when
choosing an employer and which aspects are significant to them in matters of employment.
In the final section, possible ideas for improvement in obtaining and managing graduates in

the selected company are presented.
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UPLATNENI ABSOLVENTU V PODNIKU

Uvod

Firma EWM HIGHTEC WELDING s.r.o. se potykd stejné¢ jako mnoho jinych firem
s nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil, zejména vysokoskolsky vzdélanych. Pfitom
nedostatek odborné znalosti u zaméstnanci muze pro firmu znamenat mj. stagnaci
v oblasti rozvoje a inovaci, a tim zputsobit ztratu konkurenéni vyhody. Jednou z moznosti,

jak tesit tento problém, je zaméstnavani absolventi vysokych skol.

Tato prace si klade za cil po zanalyzovani soucasného stavu ve firm¢, navrhnout vhodna
feSeni pro uspésnéjsi nabor absolventl a dale také pro zlepsSeni péce o né. Firma je ¢inna ve
Sluknovském vybézku, kde je sice nadprimérnd mira nezaméstnanosti oproti
celorepublikovému primeéru, ovSem tento region je pro mladé lidi velmi neatraktivni a je

tieba vyvinout zvysené Usili pfi jejich naboru.

Prace je rozdélena do Ctyt hlavnich ¢asti. Prvni z nich je teoretickd cast, ktera slouzi uvodu
do problematiky zaméstnavani, vedeni a motivace zaméstnancu se zvlastnim zamétenim na

mladé pracovniky.

Prakticka c¢ast slouzi k analyze soucasného stavu ve firmé¢ EWM HIGHTEC WELDING

S.r.0. v oblasti ziskdvani a zaméstnavani absolventu.

Tteti kapitola je vénovana porovnani vysledli dotaznikového Setfeni provedeného EF TUL
mezi absolventy magisterského studia z roku 2015 s potfebami vybrané spole¢nosti. Cilem
bylo zjistit hlavni faktory ovliviiujici vybér potencidlniho zaméstnavatele a aspekty, které

absolventi povazuji pfi vykonu zaméstnani za dulezité.

Posledni ¢tvrtad ¢ast dava nékolik navrhii na zlepSeni situace v oblasti ziskani a udrzeni
absolventi ve firmé¢ véetné finan¢niho a ¢asového zhodnoceni téchto opatfeni a v nastinu

moznych ptinosi, které by firmé mohli tito novi zameéstnanci pfinést.
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1 Teoreticka vychodiska pii zaméstnavani absolventii

Zamgéstnavani absolventli je specifickou oblasti fizeni lidskych zdrojii. Tato prace se
zam¢fuje nejen na zpusoby ziskavani absolventil, ale také na jejich vedeni a motivaci.
Obecné je chapan pojem absolvent jako Clovek, jenz pravé uspésné dokoncil studium.
Zakon 262/2006 Sb. (zakonik prace) opravnéné pojem absolvent rozsifuje. Rika, Ze
»absolventem se rozumi zaméstnanec vstupujici do zaméstnani na praci odpovidajici jeho
kvalifikaci, jestlize celkova doba jeho odborné praxe nedosihla po fadném (uspesném)
ukonceni studia (piipravy) 2 let, pfi¢emz se do této doby nezapocitava doba matetské nebo
rodi¢ovské dovolené (zékonik prace, 2006). Teoretickd vychodiska popisuji jednotlivé

kroky v fizeni lidskych zdroju s akcentem na zaméstnavani mladych lidi — absolventu $kol.

1.1 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroju je pro kazdou spolecnost zalezitost vysoké dulezitosti. Firmy
jeho prostiednictvim zajist'uji Svou schopnost dostat pozadavkim, které na né klade trh,
potazmo zdkaznici. Lze rozliSovat mezi tvrdym a mékkym pldnovanim lidskych zdroja.
(Armstrong, 2009) Tvrdé planovani se uskute¢iiuje pouze na zaklad¢ kvantitativni analyzy,
aby bylo zajiSténo, ze v ptipad¢ potieby bude k dispozici dostatecny pocet lidi. Mékke
planovani je pak vice zaméfeno na vytvareni kultury organizace, aby doslo k souladu mezi

podnikovymi cili a hodnotami, pfesvéd¢enim a chovanim zaméstnancd.
Ukolem planovéni je, aby firma méla k dispozici v budoucnosti pracovniky:

e V potiebném mnozstvi — kvantité,

e s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi — kvalitg,
e s vhodnymi osobnimi vlastnostmi,

e spravn¢ motivované,

e se zadoucim postojem K praci,

e flexibilni a pfipravené na zmény,

e Optimaln¢ rozmisténé na pracovni mista

e Ve spravny cas,

e s piiméfenymi naklady (Koubek, 2011).
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Armstrong rozlisuje tyto aktivity planovani lidskych zdroja:

e Planovaci scénaf — odhad budoucich faktorti prostfedi a jejich pravdépodobny
dopad na planovani lidskych zdrojt.

e Odhad poptavky — ptedpoveéd budouci potieby lidi s urcitymi schopnostmi tak, aby
byla v souladu s firemnimi strategiemi.

e (Odhad nabidky — ptedpovéd budouci situace v oblasti nabidky pracovnich sil
v souladu s analyzou soucasného stavu a budouci dostupnosti lidskych zdroju.
Prognodza by méla také zohlediiovat soucasné demografické trendy a situaci na trhu
prace.

e Odhad budoucich pozadavkl — analyza poptavky a nabidky ke zjiSténi budoucich
deficitii ¢i prebytkil v oblasti lidskych zdroj.

e Vytvofeni plani - pfiprava plant pro zvladnuti budoucich deficiti obsazenim
Z internich zdrojt, doSkolenim zaméstnancii nebo externim naborem. V piipadé
nutnosti plany pro nutné zeStihlovani, aby se pokud mozno zabranilo propousténi
zaméstnancl. Dale je to tvorba udrzovacich a flexibilnich strategii (Armstrong,

2009).

1.1.1 Vymezeni jednotlivych generaci pracovniki
Kazda generace maji jiné predstavy o svém pracovnim a soukromém zivoté, o jejich
vzajemné rovnovaze, vyznavaji rtizné Zivotni hodnoty a maji rozdilné priority. V literatuie

byvaji rozliSovany tyto vyrazné generace zameéstnancui:

Babyboomers jsou lidé narozeni v letech 1946-1964. Jsou to lidé, ktefi vyrustali
V povalecné dobé, jsou zvykli vazit si svych hmotnych statkii. Funkcionalismus je pro né
podstatnéjs$i hodnota nez emoce a estetika. Vyznacuji se silny kolektivnim myslenim, maji
snahu se navenek vzdy chovat ,,rozumné®. Prace byla a je pro né povinnosti vici roding
a spolecnosti, jsou ochotni ji hodné¢ ze svého osobniho Zivota obétovat. Stejné tak tato
generace byla vychovana k tomu nedé€lat dluhy a na své potieby si nejprve vydélat

(Parment, 2013).

Generace X - sem patii lidé narozeni v obdobi 1965-1975 (v nékterych pramenech je
uvadéno narozeni az do roku 1981 nebo 1982). Na rozdil od generace Y neni pro generaci

X osobni zivot nejvyssi prioritou, pro generaci X jsou stale jesté penize hodnotou, nema
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tendenci se zadluzovat. V zaméstnani je pro né dulezité udrzet si své pracovni misto

a pracovat v nekonfliktnim prostiedi (Kocianova, 2012).

Generace Y je tvoiena lidmi narozenymi po roce 1975 (v nékterych pramenech je uvadéno
od roku 1980). Tato generace se od dvou predchazejicich vyrazné odliSuje. Prace pro né
neni jiz jednoznacnou prioritou, ale kladou velky diraz na rovnovdhu mezi soukromym
zivotem a praci. Vyrustali v dostatku a vzdy s moznosti vybéru. Vyuzivaji vSechny formy
elektronické komunikace, uméji vyuzivat nejmodernéjsi technologie. Vyzkumy prokazaly
rozdil napt. v délce pouzivani internetu mezi piisluSniky generace X a Y. Pfislusnici
generace Y 1épe hodnoti a vice vyuzivaji elektronické bankovnictvi, davaji ptednost
ziskavani informaci z internetu pied novinami a televiznimi zpravami (Pricha, 2014). Maji
vysoké sebevédomi a jsou piesvédceni o svych schopnostech. Nemaji zajem se dlouhodobé
vazat k jedné firmé, chtéji poznavat a vzdélavat se. Nestoji vzdy jen o klasicky vzestup na
kariérnim zebticku smérem nahoru, jako tomu je u generaci babyboomers a generace X.
Radi zméni zamé&stnavatele, aby si rozsifili své obzory, nemusi jit nutné o vyssi post, ale
spiSe se snaZzi nasbirat co nejvice zkusSenosti. Nemaji problémy ani v osobni komunikaci,
jsou pfimi. Pravé komunikace se muze jevit jako velky problém pii spolupraci
s ptislusniky vySe jmenovanych generaci, ktefi nejsou na takovou otevienost ve svém
zaméstnani zvykli. Pozadavky, které si kladou pftislusnici generace Y, mohou piipadat
nekterym starS§im nadiizenym jako pftili§ smélé. Na druhou stranu tito mladi lidé ocekavaji
V zamé&stnani stejnou otevienost a zpeétnou vazbu od svych starSich kolegii a nadtizenych
a téch se jim velmi Casto nedostava. V nékterych organizacich je problémem zajistit byt
jen ro¢ni pravidelny pohovor nadfizen¢ho s podiizenym. Takovéd komunikace je pro

piislusniky generace Y naprosto nedostacujici (Parment, 2013).

Generace Z jsou lidé narozeni 1995 az 2010, zpravidla se jedna o potomky piislusniki
generace X. Jedna se zatim o nejriznorod¢€jsi generaci. Opét vyristali s internetem, jsou
multikulturdlni, ale jsou poznamendni finanéni krizi, ¢asto rozpadem rodiny, ztratou
veskerych jistot. Obraceji se sami k sob¢€, jsou to individualisté. Jsou piesvédceni sami
0 sobé¢ a budou pravdépodobné hledat sva vlastni originalni feSeni a nebudou se citit
svazani s tradicemi. VSe cht&ji zazit na vlastni kizi, na druhou stranu Ziji ve virtudlnim
pocitacovém svété, coz bude zéklad dvojité podstaty budouciho lidstva (Soucasné generace

X, Y a Z - kratké sezndmeni, 2013).
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Spole¢nost Universum, kterd patii mezi piedni svétové vyzkumné a poradenské firmy
provedla rozsahlou studii mezi 50 000 mladymi lidmi narozenymi v obdobi mezi 1996
a 2000 ze 46 zemi. Predmétem dotazovani bylo planovani budouci kariéry, obavy
Z pracovniho Zivota a postoji k vysokoskolskému studiu. Vyzkumy generace Z ukazaly, ze
nic nepokladaji za nemozné a 65 % z nich svou budoucnost vidi velmi optimisticky. 4 z 10
maji obavy, Ze nenajdou zaméstnani odpovidajici jejich osobnosti. Jen 15 % si umi
pfedstavit, ze by vibec nepotiebovali vysokou Skolu, ale plnych 47 9% respondentil
uvazovalo, Ze by mozna misto na vysokou Skolu vstoupili rovnou do pracovniho zivota.
Z toho lze dovodit, ze budouci zaméstnavatelé budou muset vice jak doposud investovat do
vzdélani a Skoleni svych zaméstnanct. Plnych 55 % z nich by si rado zalozilo vlastni firmu
(Neue Studie von Universum beleuchtet Einstellungen der Generation Z zum Thema

zukiinftige Karriere, 2015).

1.1.2 Work life balance

V poslednich letech je pravé v souvislosti s generaci Y stale ¢astéji zminovan pojem work
life balance. Ptekladd se jako ,,rovnovaha mezi praci a soukromym Zzivotem®. Pravé
generace Y klade velky dlraz na uritou harmonii mezi svym pracovnim a osobnim

Zivotem.

Vyraz work life balance se zacal pouzivat v Sedesatych a sedmdesatych letech minulého
stoleti v USA, ovSem vyznam byl trochu odli$ny, jednalo se o zaméstnaneckou politiku
zaméfenou vyhradné na zaméstnané matky. Postupné se rozsifil tento pojem o opatfeni,
Ktera se tykala vSech zaméstnanct. Zhruba od devadesatych let zacinaji zaméstnanci pfi
vybéru zaméstnavatele zohlednovat 1 tuto politiku. NejvyznamnéjSim, ale ne jedinym
tématem jsou flexibilni pracovni uvazky — zkracené uvazky, pruznéa pracovni doba, prace
z domova nebo studijni volna. Firmy poskytuji svym zaméstnanciim nckteré dalsi benefity
jako napt. poukazky na sportovni a kulturni akce, pofadaji ozdravné pobyty, vylety
zakladaji firemni Skolky. Pfedstava o rovnovaze mezi praci a soukromym Zivotem se
pfipad od piipadu lisi. Z tohoto divodu je nezbytné nutné, aby firmy pfistupovaly
k pracovnikiim individualné. Dilezité je samoziejme piesvédéeni vedoucich pracovniki

0 vyznamu a navratnosti téchto opatfeni (Dvotakova, 2012).
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1.2 Ziskavani absolventii

Cinnosti spojené se ziskdvanim absolventll se ukazuji jako velmi dilezité a mnohdy
Vv praxi 1 dosti naro¢né. Ziskavani absolventli Skol ma nékteré rysy stejné jako nabor
zamé&stnancu, ktefi pusobi na trhu prace jiz déle, nékteré aktivity jsou vSak specifické. S
pfichodem generace Y na trh prace se stale vice uplatiiuji i nové zplisoby vyhledavani

absolventil, zejména se zintenziviiuje vliv elektronické komunikace, socialnich siti apod.

Jak bylo zminéno v kapitole 4.1, pfisluSnici generace Y nemaji problém vznaset na
potencidlniho zaméstnavatele své pozadavky. Jsou zvykli mit mozZnost volby a svého
zameéstnavatele si vybiraji stejné jako tfeba zbozi nebo sluzbu. Proto je pro firmy dulezité
ptizptsobit své zplsoby vyhledavéani absolventl novym zménénym pozadavkim a také
vytvofit si svou zaméstnavatelskou image, kterd by pfiznivé pisobila na potencidlni

uchazecée o zaméstnani.

V soucasnosti je stale vétsi poptavka po kvalifikovanych zaméstnancich predevsim
Vv oblastech strojirenstvi, elektrotechniky, pfirodnich véd a informatiky. Divodem je
skutecnost, Ze v téchto oborech je absolventl pfili§ méalo a mnoho pracovnich mist ziistane
neobsazeno. Napiiklad v Némecku dle studie spolkového ministerstva hospodatstvi stoji
nedostatek kvalifikovanych pracovniki ve firmadch 20 miliard euro ro¢né. Dle
demografickych prizkumt bude v roce 2017 58 % vSech zaméstnanct starSich 40 let.

(Ludwig, 2008)

1.2.1 Znacka zaméstnavatele

Zdivodi vySe popsanych, kdy konkurence mezi zaméstnavateli pii ziskavani
kvalifikovanych absolventt je stale vétsi, doslo k tomu, Zze firmy pouzivaji marketingovych
technik k ziskavani absolventi. Vytvaieji znacku zaméstnavatele (employer branding), aby

se na trhu prace profilovali.

»Znacka zaméstnavatele je soubor znakl a znalosti — Casto nepopsatelnych — které délaji
organizaci jedinecnou, slibuji unikéatni pracovni pfilezitosti a oslovuji lidi, kterym se
zamlouva kultura organizace a ktefi jsou ochotni vydavat ze sebe to nejlepsi® (Armstrong,

2015).
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Zakladem pro aktivity employer branding je popis employer value proposition (nabidka
zaméstnavatelskych hodnot), kterd je zékladnim stavebnim kamenem pfi budovani znacky
zaméstnavatele. K vérohodnému a pravdivému popisu firmy je zapotiebi provést analyzu
firmy a znacky, image zaméstnavatele, jeho konkurence a cilovych skupin, na které ma byt
kampan zamétena. Dulezitym prvkem je perspektiva zaméstnancti, kteii se aktivné podili
na téchto procesech ve firm¢. ,,Protoze jen to, s ¢im se zaméstnanci ztotozni a akceptuyji to,
budou pozdéji jako vyslanci zaméstnavatelské znacky piedavat dal navenek* (Ludwig,
2008).

Jak uvadi Parment, investice do znaCky zameéstnavatele se vyplati i v dobach recese.
Existuji studie, které dokazuji, ze firmy, které neustale investujici do své zaméstnavatelské
znacky, dosahuji vysSich vynosti a zaznamenavaji vEtsi narlst zisku nez firmy, které do
znacky zaméstnavatele neinvestuji nebo v dob¢é hospodaiského utlumu investice do ni

ukonci.

Pravé generace Y pfinasi s sebou zvySené pozadavky, coz vyvoldva zvySenou nutnost
budovat zaméstnavatelskou image, aby se firma na trhu prace profilovala a zaujala
spravnou pozici. ZnaCka zaméstnavatele je Casto také spojovana se znackou produktu,
pokud uchaze¢ firmu jako takovou neznd, spojuje si ji Casto také se znaCkou vyrobku.
Z téchto diivoda hraje velkou roli i corporate identity (firemni identita), jejiz soucasti je

i firemni kultura (Parment,2013).
Pfi vytvafeni znacky je nutné zohlednit tyto body:

e Zjistit pozadavky téch nejlepSich uchazeci (zaméstnancll) a snazit se
implementovat tyto prvky do svych nabidek pracovnich pfilezitosti.

e Prezentovat zdkladni hodnoty firmy, ale mélo se jednat o hodnoty, které jsou ve
firmé skute¢né uplatiiovany, nemélo by se jednat jen o slogany.

e Definovat jako rysy znacky vSechny aspekty, které pozitivné plisobi na uchazece,
pokud se ve firmé skute¢né praktikuji.

e Porovnavat se s nejlepSimi zaméstnavateli a Cerpat zde inspiraci.

¢ Firmy by mély uvadét pravdivé a realné informace (Armstrong, 2015).
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Employer branding se déli na vnitini a vn&jsi. Uspéch je vysledkem vsech aktivit
spojenych se znaCkou zaméstnavatele. Nutné je, abychom uvadét pravdu a své sliby
zaméstnavatele dodrzet. Protoze cilem neni jen zvysit zajem potencidlnich uchazect, ale
docilit toho, ze do firmy skute¢né nastoupi a také v ni zlstanou. Employer branding
znamend dat slib, uvniti stdvajicim zaméstnancim i navenek potencidlnim uchazecim
a tyto sliby také dodrzet. Nasledujici schéma na obr. 1 zachycuje jednotlivé cile pfi
vytvafeni znacky zamé&stnavatele. Leva ¢ast oznacuje aktivity, ve kterych firmy dava sliby,
V pravé casti schématu jsou aktivity, u kterych je nutné dané sliby dodrzovat. Levy horni
kvadrant oznacuje vnéjsi komunikaci (PR, reklama), kde cilem je dosdhnout u vefejnosti
pozitivniho postoje, levy dolni kvadrant znazoriiuje motivaci, kterou ovliviiujeme vnitini
komunikaci, cilem je ovlivnit chovani stalych zaméstnancti, nebot’ oni jsou nejlepSim
objektem pro otestovani aktivit sméfujicich k vtvoreni dobré znacky zaméstnavatele. Pravy
horni kvadrant zobrazuje ¢innosti v procesu ziskavani uchazeci, jejich Gcelem je dosazeni
profesionality na tomto useku. Posledni ¢ast tvofi pravy dolni kvadrant s body mimo
proces piijiméani uchazeci — socialni média, diskuze atd. Cilem je dosazeni diivéryhodnosti

zaméstnavatele (Nagel, 2011).

Komunikace Dnikazy béhem naboroveho
procesu

1
Pozitivni
postoje

By,
o,
S =
=t
aﬁda - dy
-ﬂé’&
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Profesionalita

Cil: Chovini (1H
Divérvhodnost

Motivace Dhikazy mimo nahorovy proces

Obrazek 1: Model vytvdieni znacky zaméstnavatele (NAGEL, Katja. 2011, s. 18)
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1.2.2 Vztahy s vysokymi Skolami

Vztah firem k vysokym Skolam (university relations) je soucasti public relations firmy
a souvisi s budovanim corporate identity a vzdalen¢ i se zna¢kou zaméstnavatele. Firmy
obvykle, pokud se chtéji rozvijet, potebuji spolupracovat s vysokymi skolami. Ty jsou pro
né¢ zdrojem védeckého potencidlu a navic produkuji budouci zaméstnance firem.
V soucasné dobé se klade vysoky diraz na inovace a zpravidla firmy, které nejsou schopny

inovovat, v konkurenci neobstoji. University relations dokaze v téchto piipadech pomoci.

K obvyklym praktikdm university relations patfi sponzorovani Skol, zadavani Skoldm
pozadavkll na vyzkum, ndpomoc pii vyuce studentil a dals$i formy hmotné i nehmotné

podpory (Svoboda, 2009).

1.2.3 Vybér zaméstnavatele

Nejen zaméstnavatelé, ale i zaméstnanci maji pfi hledani sva kritéria vybéru. Mezi
zakladni body pfi tomto rozhodovani patii: jméno a pozice zaméstnavatele na trhu prace,
vyse mzdy a moznost jejiho nasledného zvySovani, nabizené benefity (dovolend navic,
prémie, penzijni pfipojiSténi, zivotni pojiSténi, piispévky na rekreaci, pfispévek na
stravovani, poukazky, odmény k Zivotnim jubileim, moznosti pouZivani sluzebniho vozu
nebo mobilniho telefonu k soukromym ucelim a mnoho dalSich), vyuziti specifickych
znalosti, naplil prace a jeji rlznorodost, rozvrzeni pracovni doby a moZnosti prace

z domova, firemni kultura.

Je rovnéz velkym rozdilem, zda se budouci zaméstnanec rozhodné jit pracovat do malé
a stfedni firmy nebo do firmy velké. Mensi firmy maji voln&jsi organizacni strukturu, na
zamestnance jsou kladeny vétsi naroky na flexibilitu a Sitku zabéru. Zaméstnanci musi byt
schopni se vzdjemné zastupovat. V menSich firmédch nemaji lidé takové moznosti
specializace a kariérniho postupu. Ve velkych firmach je organizacni struktura i napln
prace na jednotlivych pozicich pfesné danid. Zaméstnanci jsou vice specializovani, ale
zpravidla nemaji pfehled o celkovém fungovani firmy. Zaméstnanec nemusi mit takovy
rozhled a nemusi byt tolik flexibilni jako v mensi firm&. Ve velkych firmach je vétsi
moznost kariérniho postupu. Zpravidla je ve velkych firmach lepSi pracovni zazemi

(Svobodova, 2015).
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1.2.4 Vybér zaméstnancu

V soucasné dob¢ se projevuje veétsi snaha, aby se v obsahu a zaméfeni vysokoskolského
studia vice odrazely potifeby zaméstnavatelli 1 budoucich absolventl, které jsou vyvolany
ekonomickymi a socidlnimi zménami ve spolecnosti. Za timto uCelem jsou ve svété
i v Ceské republice provadény &etné politické opatieni a vyzkumné projekty za Gcelem
vétsiho propojeni vysokého skolstvi a praxe. Reforma vysokého Skolstvi zacala jako reakce
na zpravu OECD Country Note — Thematic Review of Tertiary Education z roku 2005, jejiz
podstatou bylo kritika malého propojeni vysokého skolstvi s praxi, nadmérné zaméteni na
akademické programy, nizké zapojeni odbornikli z praxe do vyuky, nedostatecna pozornost
vénovana praktické casti studia, nizka pfipravenost absolventii pro vstup do profesniho

zivota (Pricha, 2014).

Zameéstnavatel¢ pozaduji po absolventech vysokych Skol nejen dostatené odborné
vzdélani, ale také jistou alespon ¢astecnou praxi v oboru. V posledni dob¢ je stale vétsi tlak
1 na tzv. m&kké znalosti (soft skills) jako komunika¢ni schopnosti, vedeni lidi, schopnost
sebekritiky a prosazeni se. Pro budouci absolventy je vhodné, aby v dobé studii vykonavali
alespon jistou formu praxe, formou staZi nebo brigad, pfi kterych maji moZnost ziskat
schopnost prace v kolektivu a komunikaéni dovednosti ve vztahu ke kolegiim
a nadfizenym. Dle agentur profesniho poradenstvi dé€laji mladi absolventi vysokych §kol
Casto pii hledani uplatnéni nékolik stejnych chyb. Neumi se prezentovat, jsou nesméli,
neupiimni. Plsobi nejistym dojmem. Z hlediska zaméstnavatelli neprojevuji dostatecny
zajem o nabizenou praci, maji prehnané ambice a mzdové néaroky. Maji nedostatecné
znalosti o oboru pusobeni zaméstnavatele. Pro mladé zameéstnance, ktefi misto ziskaji,
existuji jistd doporuceni, kterymi by se méli po vstupu do praxe fidit. V prvé fad€ by se
zamé&stnanci mé¢li dobfe orientovat ve svych pracovnich povinnostech, naslouchat svym
sluzebné star§im koleglim, zaclenit se do pracovniho kolektivu, dale se vzdélavat ve svém
oboru, informovat pravidelné svého nadtizeného, ujasnit si své cile, kterych chtéji ve firmé
dosdhnout, schopnost pfijimat kritiku a byt asertivni. Byt vstficny a v pfipad¢é konfliktu

netrvat za kazdou cenu na svém nazoru (Svobodova, 2015).

1.2.5 Adaptace novych pracovniku
Pfijetim nového pracovnika by nemél koncit proces ndboru. Zvlast¢ u mladych

zaméstnanct je dilezité pomoci jim pii adaptaci a integraci v nové firmé. Proces adaptace
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novych pracovniki je nejen v kompetenci pracovnikli personalniho ttvaru, ale i vedoucich

pracovnikl a budoucich kolegli nového zaméstnance.

»Rizena adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zamestnance, prip. 1 externiho spolupracovnika, do kulturniho, socidlniho a pracovniho

systému organizace.* (Dvotakova, 2012)

Adaptace novych pracovniki je velmi dilezita, protoze mezi novymi zaméstnanci je veétsi
fluktuace, zaméstnanci se musi zaclenit do pro né¢ nové podnikové kultury, vybudovat si
socialni vztahy na pracovisti a ne vzdy se tato skute¢nost podafi, zejména ve firmach, kde
neni vytvofen zadny systém fizené adaptace, ¢asto novi zameéstnanci odchazi, protoze se
nedokazi zaclenit a to samoziejme navysuje naklady firmy. I pokud novy pracovnik vytrva,
musi projit procesem zau€eni na svou novou praci a nemiize podéavat stejné vykony jako
zkuSeny zaméstnanec. Pfesto pokud je jeho adaptaci vénovana dostate¢na pozornost, je
mozné snizeni produktivity omezit na minimum. Pokud se vzajemné prolinajici pracovni

a socialni adaptace podaii, vede to i k vétsi spokojenosti nového zaméstnance.

Adaptace zahrnuje jednak rdmcovou orientaci urenou vS§em novym zaméstnanciim a dale
orientaci specifickou pro riizné skupiny zaméstnancli. Orientaci by méla probihat ve
spolupraci vedoucich zaméstnancti a persondlniho utvaru, ktery pieddva predevSim
vSeobecné informace a piipadné pieda vstupni podklady pro zaméstnance jako pracovni
fdd nebo pfirucku s obecnymi informacemi tykajicimi se pravidel ve spolecnosti,
dochézku, zplsoby odménovani. Po uvedeni na pracovist¢ by mél nadiizeny seznamit
nového zaméstnance s naplni jeho prace, jeho pravy a povinnostmi, proskoli ho v oblasti
bezpecnosti prace a seznami ho se zvyklostmi a normami dodrzovanymi na pracovisti

(Dvotéakova, 2012).
Pokud je adaptace dobfe realizovana, mé¢la by splnit téchto nekolik funkci:
Pro zaméstnance:

e Motivacni (zaméstnanec pocituje zajem ze strany firmy o svou osobu, coz piizniveé

pusobi na jeho motivovanost).
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e Informacni (zaméstnanec diky spravnému procesu adaptace ziskéa veskeré potiebné
informace ohledné svého nového zaméstnadni, at’ uz se jednd o vécnou cast jako
napln préace, nebo o organizacni zalezitosti).

e Socialni (dochazi k lepsi integraci nového zaméstnance a k rychlejSimu navéazani
kontaktd na pracovisti).

e Kontrolni (novy zaméstnanec pocituje vétsi tlak na vykonnost, pokud je mu
vénovana patiicna pozornost).

e Psychohygienicka (zaméstnanec nema pocit, Ze je na zapracovani sam, je zbaven
obav z nového zaméstnani).

e Rozvojova (zaméstnanec se u¢i novym vécem, dochazi u néj k rastu sebevédomi).

e Sebereflexni (novy zaméstnanec dojde rychleji K poznani, zda na novou praci staci
nebo nikoliv).

e Rekapitulacni (zaméstnanec se rychleji véleni do nového kolektivu a szije se

s firemni kulturou, rychleji zjisti, zda mu tyto vyhovuji).
Pro firmy:

e Rychlejsi zapracovani (pokud je zaméstnanec spravné veden a vénuje se mu kolega
¢1 nadfizeny, zducni doba se mlize vyrazné zkrétit).

e Zpétna vazba k procesiim naboru a vybéru zaméstnanct (pokud vybér neprobiha
optimalné¢ a nejsou vybirdni zaméstnanci s odpovidajicimi schopnostmi, tato
skutecnost se béhem fizené adaptace mnohem rychleji zjisti).

e Rozvoj vykonnosti nového zamé&stnance (jak jiZ bylo zminéno vySe, zamé&stnanec
se mnohem rychleji zau¢i a dosadhne cilové vykonnosti, nez pokud by nebyl
systematicky veden).

e ZlepSeni image firmy (pokud jsou novi zamé&stnanci fadné¢ integrovani a proskoleni,
je jim vénovana dostate¢na péce, povést firmy to ovlivni v pozitivnim smyslu,
organizace, ve kterych neni novym zaméstnancim vénovéna dostatecnd pozornost
a kde jsou odkéazani sami na sebe, nemaji mezi potenciadlnimi uchazeci dobré
jméno).

e Argumenty pro eventualni rozlouceni se s pracovnikem a efektivni vyuziti zkuSebni

doby (ve firmach byva zpravidla uzavirdna zkuSebni doba v délce tii az Sesti
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mesicl, podle toho, zda se jedna o vedouciho pracovnika ¢i nikoliv, béhem které
Ize zjistit, zda se dany ¢lovek na urcitou pozici hodi).

e ZlepsSeni komunikace a spoluprace v tymu (lepsi a snazsi zaclenéni nového kolegy,
lep$i komunikacni navyky od pocatku, kdy zaméstnanec je nckym veden
a podnécovan k vymeéné informaci).

e Zjisténi moznych chyb a nedostatki v podnikovych procesech (novi zaméstnanci
vidi skute¢nosti jinyma o¢ima, procesy jsou pro né nové, neni v nich rutina, tedy si
kladou otdzku, zda jsou optimalni a logické, jedna se vlastné o pohled zvenci, ktery
muze s sebou ptinést fadu zlepseni. Je tedy dobré novym zaméstnancim naslouchat
a podnécovat jejich vlastni iniciativu a ndzor na firemni procesy, firmy tak mohou

ziskat cenné a piinosné nazory na své postupy) (Vajner, 2007).

1.2.6 Koucink a mentoring

Pro nové zaméstnance a predevsim pro absolventy neni dtlezitd pouze jen adaptace. Velky
vyznam ma jesté nasledna péce o néj, jeho dalsi vzdélavani. Vzdélavat lze pracovnika
mimo pracovisté nebo mimo né&j. Rozhodujicim faktorem p#i vybéru zpisobu dalsiho
vzdélavani zaméstnance je cil, kterého by mélo byt dosaZeno, jaka je cilova skupina

zameéstnancll a posouzeni jejich schopnosti vsttebavat nové informace.

Koucink a mentoring patii mezi individualni metody vzdélavani na pracovisti zaméstnance

béhem plnéni pracovnich tkold.

Instruktaz pri vykonu prace — jednd se o metodu vhodnou pfedev§im pro manudlni

pracovniky, ktery se u¢i pozorovanim a napodobovani zkuSen¢ho zaméstnance — skolitele.

Asistovani — novy zaméstnanec vybaveny potfebnymi znalostmi asistuje pii vykonu prace

zkuSenému Skoliteli a tim si osvojuje znalosti pro samostatny vykon dané prace.

Povéreni tikolem — je zplsob, jak naucit nového zaméstnance samostatnosti, muize

navazovat na asistovani.

v 4

Rotace prace — zaméstnanec je docasné pridélovan na jina pracovisté za ucelem rozsiteni
kvalifikace. Pro firmu je tento zpiisob vyhodny zejména pro vysokou miru flexibility

pozdéjsiho nasazeni téchto zaméstnancu.
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Mentoring — novacek je pod vedenim mentora (patrona), kterym je zpravidla dobry,
zkuSeny zaméstnanec s dobrymi komunikacnimi schopnostmi, ktery predava své znalosti

a zkugenosti novému pracovnikovi (Sikyt, 2014).

Mentoring (mentorovani) klade velké naroky na osobnost patrona, ktery nejen ze musi
vynikat ve daném oboru, ve kterém ma nového zaméstnance zaucit, ale musi mit on osobné
dobré pracovni navyky a komunikacni schopnosti. Patron piedstavuje urcity kladny vzor,
proto je velmi vhodny pro zahajeni profesni kariéry, tedy pro absolventy Skol. Mentor
muze rozvijet talent nového pracovnika tim, Ze mu zadava nové zajimavé a narocné tkoly,
ale zaroven mu poskytuje urcitou ochranu pii chybach. To ovS§em muize mit negativni vliv
na budouci vyvoj nového zaméstnance, ktery si nezvykne prfevzit za svou praci
zodpovédnost. Dal$im rizikem je, Ze miize novacek od svého mentora prevzit i nezddouci
pracovni navyky, proto by mély na jeho osobnost byt kladeny vysoké naroky. Pokud je
mentoring uspesny, vede k mnohem rychlejSimu zauceni a dosdhnout vykond, kterych by
bez mentorovani dosahl az v dlouhém ¢asovém horizontu (Svobodova, 2015). Dochazi zde
k mezigenera¢nimu uceni stejné jako napt. vrodinach. Na pracovisti nedochazi jen
K informalnimu  (bezdé¢nému, nezamérnému) uceni, ale 1 K mezigeneranimu
neformalnimu uceni pravé zejména pii mentoringu. Star§i pracovnici a nemusi byt pouze
V pozici mentorl, ale 1 jako koucové, Skolitelé, lektofi pomahaji v osobnim rozvoji

mlads$im pracovnikdm (Prucha, 2014).

Koucovani (coaching) je vhodny pro lidi, ktefi maji zdjem na sob¢€ pracovat a chtéji néco
zmeénit. Pfi koucovani je nutna ochota kou¢ovaného zaméstnance zménit stereotypy, snazit
se o hledani novych cest. V minulosti bylo kouovani vnimano jako nastroj pro zvySovani
vykonu a efektivity klicovych manazeri. Dnes je mozné nabidnout kouCovani prakticky
vSem zaméstnancim firem, ale je nezbytné, aby sami méli o kouCovani zajem a silnou
vnitini motivaci néco zménit. Pokud je firmou koucovani nafizeno a zaméstnanec je
k nému donucen, ztraci na vyznamu. Kou¢ nemusi nutné mit znalosti z oboru, ve kterém
pracuje kouCovany zaméstnanec. Pfinosem je zlepSeni osobnosti, zlepSeni motivace,
zvySeni vykonu, zlepSeni komunikace a atmosféry na pracovisti, v lepsi rovnovaze mezi

pracovnim a osobnim zivotem (Svobodova, 2015).
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1.3 Vedeni zaméstnanct
Firma, potazmo jeji manazefi se snazi o dosazeni svych cili. Téchto cili dosahuji ale
prostiednictvim zaméstnanctl. Uéelem vedeni je tedy snaha o to vést zaméstnance k tomu,

aby odvedli dobrou préaci, kvalitni vykon v pozadovaném case (Plaminek, 2011).

Jak uvadi von Comelli, vedeni vznika vlastné tam, kde ¢lovék toho musi zvladnout vic, nez
na co sam sta¢i. Vedouci, ktery toto pochopil, vi, ze nema dobie naprogramované roboty
ale spolupracovniky. Potiebuje své podiizené k tomu, aby zvladl penzum prace, kterd mu
byla zaddna. Z tohoto divodu je Spatnou vizitkou nadfizeného, pokud se jeho zplsob
vedeni lidi omezuje na ptikazy, zdkazy a vyhrizky. Dobry vedouci se vyznacuje tim, jak
své zaméstnance motivuje, aby bylo dosazeno jeho cill, kterych o sam neni schopen
dosdhnout. Vedouci vlastné chce pfesvédcit své zaméstnance o tom, aby mu pomohli stat
se uspésnym. Toto ovSem zadny ¢loveék neudéla bez néjakého protiplnéni. Tuto skutecnost
by si méli vSichni védouci alesponi obcas uvédomit. A protiplnénim zde neni jen myslena
mzda, maze tim byt i to, Ze zaméstnance podporuje a zastupuje jeho zdjmy u vyssiho
vedeni a zZe se stara o naplnéni jeho potfeb. Pokud toto nerespektuje, musi pocitat s niz§im
vykonem pracovnikt, popf. s jejich odchodem (Von Gerhard Comelli und Lutz von
Rosenstiel, 2014).

1.3.1 Jak se stat preferovanym zaméstnavatelem

Velkym problémem manaZerii soucasnych firem je po ekonomickych problémech
zpusobenych vnéj§imi okolnostmi problematika vyhleddvéani, ziskdvani a udrzeni
kvalifikovanych pracovnich sil. Mnoho spolecnosti vénuje spoustu Casu a penéz stale
intenzivnéjS§imu vyhledavani novych vzdélanych pracovnika a uz podstatné méné energie
vénuji snaze o udrzeni a spokojenost stavajicich pracovnikli. Pokud se manazefi
spolecnosti zacnou zabyvat problematikou udrzeni talentdl, snazi se zpravidla okopirovat
feSeni, které nabizeji jiné firmy pro své zaméstnance. Ne vzdy se jedna o feSeni vhodné,
protoze to, co je vyhodné pro jednu firmu, nemusi byt vhodné pro firmu druhou. Dalsi
pomérn¢ Castou chybou je, ze se soustfedi predev§im na zalezitosti mezd
a zaméstnaneckych vyhod (benefitl) a nezajimaji se o nehmotné aspekty, které se tykaji

manazerského stylu, firemni kultury atd.

28



Existuji Ctyfi strategické kvadranty opatfeni k tomu, jak se stat preferovanym

zaméstnavatelem — viz obr. 2. Existuji vyzkumy mezi manazery (napf. studie spolecnosti

Gallup provedenou mezi 80 000 manazery), které prokazuji, ze nejucinnéjSimi faktory

ovlivitujicimi pozitivné zaméstnance jsou faktory dlouhodobé a nehmatatelné, tedy

pfedevsim atmosféra na pracovisti, chovani nadtizeného a duvéra ve vedeni.

Hmatatelné

Nehmatatelné « 2pl

Kratkodobé Diouhodobé

« zapopeni nowé phijatych

) piifirmani pracovniki J‘ * chova

Obrazek 2: Strategické kvadranty faktorit ovliviiujicich zaméstnance (BRANHAM, Leigh. 2009,

5. 211)

wev

Mezi nejdilezitéjs$i opatieni pro moznost stat se preferovanym zameéstnavatelem patfi:

Sladéni ocekavani zaméstnanci se skutecnosti. Je vhodné kazdému uchazeci
poskytnout realny pohled na nabizenou pracovni pozici. Pohovory by méli mit
moznost vést budouci spolupracovnici daného uchazece. Pokud to je mozné,
nabizet praci na zkousku.

Obsazovat pracovni mista co nejvhodnéjsimi kandidaty. Za timto ucelem je nutné
mit ve firm¢ fungujici planovani lidskych zdroji. Vhodné je vytvofeni Siroké
naborové sit¢ a monitorovani Uspésnosti ptijatych novych zaméstnanct.
Poskytovani zpétné vazby, kouCovani novych zaméstnanci, zavedeni systému
pravidelné zpétné vazby, Skoleni manazZerti, kteti jsou za koucovani zodpovédni,
podpora partnerského prostfedi na pracovisti pred autoritativnim systémem fizeni.
Podporovani moznosti dalSiho kariérnitho rlstu, poskytovani dostate¢nych
informaci o moznostech kariérniho postupu v ramci firmy, sezndmeni zaméstnancti
se strategii firmy a plany potfeb talentd. Upfednostiiovani obsazovani volnych
pozic uchazeci z internich zdroji. Podporovani mentoringu, fizeni naslednictvi.
Spravedlivé ocenéni zaméstnanci konkurenceschopnou mzdou, vykonnostni

odmény, diskuze se zaméstnanci ohledné¢ systému odmeénovani, naslouchani
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zamé&stnanciim, zdjem o jejich nazor, pracovni prostiedi v atmosféfe vzajemné
daveéry.

e Snaha o sniZzeni stresu z pfepracovanosti pfizpisobenim firemnich vyhod
pozadavkiim zaméstnancti, podpora pratelskych vztahli na pracovisti, organizovani

spole¢nych firemnich akci (Branham, 2009).

1.3.2 Talent management

Po roce 2000 se dostava do popiedi zdjmu firem proces fizeni talentl neboli talent
management. Bylo by chybou domnivat se, Ze talent management je jen hledani zptsobd,
jak najit a pfitahnout talentované osoby. Nejedna se jen o aktivity odehravajici se na tseku
vnéjsiho trhu prace, ale zejména a predevsim ¢innosti uvnitf organizace. ,,Firmy by si mély
uvédomovat, Ze uspéSnost na poli fizeni talentd nespociva jen v tom, kolik a jaké talenty
ziskaji v soutézi s jinymi firmami, ale i v tom, jak s talenty budou hospodafit, jak je bude
motivovat a rozvijet, jak o né¢ budou pecovat a vazit si jich a do jaké miry si je udrzi.*

(Koubek, 2011)

Skutecnost, ze ziskavani a udrzeni talenti je kliCovym problémem pro mnoho firem,

ukazuje i studie provedeny firmou Delloite v roce 2006 v 60 zemich svéta mezi 1400
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persondlni problémy ve firméach. Jak Ize vidét na obrazku €. 3, nejvétsim problémem pro

firmy je ziskdvani talentovanych zaméstnancu (84 %) a jejich udrzeni (58 %).

30



USRI ST < =~ 4 4%
. 40%
EEaES——

QT o e e
W Svéq
W {R/SR
¢ IR T AR I 6a% N
o L U s e —arare Sz MR

e = —— —

69%

R I S T S

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90%

Soucasné nejvétsi problémy organizaci
A Stale naléhavéjsi pozadavek na rovnovahu pracownine a osobniho Zivota
B Nedostateéné dovednost piijimanych pracovnik{l
C UdrZeni kliovych talentd
D Ziskavani novych talentl

Obrdzek 3: Soucasné nejvétsi problémy organizaci (HORVATHOVA, Petra. 2011, s. 28)

Dalsi vystupy ukazuji, Ze si firmy uvédomuji nutnost investic do svych pracovniki, jedna

se predevsim o tyto oblasti:

o vzdélavani a rozvoj (70 %),

interni komunikace (67 %),
e zmény v celkovém odménovani (62 %),
e vedeni a zaskoleni na pracovisti — mentoring a koucink (57 %)

e ziskavani zkusenych pracovniki (50 %). (Horvathova, 2011)
Rizeni talentdi ma nékolik slozek, mezi néZ patii:

e Strategie zabezpeCovani a ziskavani talenti — vychazi z personalniho planu firmy,
uzce souvisi se znackou zaméstnavatele, jde o zpisob, jak pfitdhnout talenty nejen
z vnéjSich zdrojt, ale také identifikaci talentovanych lidi uvnitf firmy, jejich
rozvijeni a povySovani.

e Politika ziskani a udrZeni talentli, kterd obsahuje programy, jak talenty ziskat

a predevsim jak je ve firmé udrzet.
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e Audit talentt slouzi k identifikaci lidi s talentem nebo pro sledovani ptiznaka, ze by
firma mohla nadané zaméstnance z jakychkoliv divodii ztratit.

e Definovani vhodnych pracovnich mist, které jsou pro zameéstnance s urcitym
potencidlem vyzvou a umoziuji jejich osobni rozvoj, motivuji je k velké
angazovanosti a vedou k tomu, ze se tito pracovnici plné ztotozni s cili firmy.

e Management vztahti a pracovniho zivota spocivd ve vytvafeni piiznivého
a podnétného pracovniho prostiedi a pozitivnich vztahi mezi lidmi ve firmé.

e Rizeni pracovniho vykonu obnasi rozpoznani talentu, jeho rozvoj, planovani
vzdélavacich aktivit, zvySovani motivace pomoci pozitivni zpétné vazby.

e Strategiec odménovani obndsi penézni 1 nepenézni odmény poskytované
zaméstnancim jako vyraz uznani jejich vykonu. Musi byt spravedlivé,
konkurenceschopné a transparentni.

e Rizeni kariéry a naslednictvi ve funkcich — zaméstnanci by méli védét, ze maji ve
firm& moznost jistého postupu a védi, ¢eho lze v ramci firmy dosahnout (Koubek,

2011).

Existuji dva zékladni pfistupy k fizeni talentd, jedna se o tradi¢ni linedrni model a o model

Develop — Deploy — Connect (rozvoj — rozmisténi — propojenti).

1.3.3 Tradi¢ni linearni model

Neékdy se firmy s nedostatkem talentovanych lidi zamétuji pouze na dva Clanky celého
fetézce talent managementu, a sice na ziskavani a udrzeni talenti. Toto je ovSem
problematické, protoze po ziskéani talentovaného pracovnika mu jiz neni v€novana patfi¢na
pozornost. Chybi zde moZnost pfefazeni na jinou pozici nebo koncepce osobniho rozvoje
pracovnika — model je strnuly a neflexibilni. Casto ignoruje strategické cile firmy
a zaméstnanci jsou vyuzivani neefektivné, skute€ny piinos zaméstnance pro organizaci

neni vubec sledovan.

1.3.4 Model Develop — Deploy — Connect

Tento model je zaméfen na podstatu talent managementu, tedy na sledovani vykonu. Jedna
se o nalezeni rovnovdhy mezi tim, co chtéji zaméstnanci mezi tim, co je dilezité pro
organizaci pro splnéni jejich cild. Na rozdil od tradi¢niho pfistupu je pozornost zamétena

na tyto oblasti:

32



Rozvoj (development) — nejde zde jen o klasické vzdélavaci aktivity jako kurzy a $koleni,
ale predev$im o uceni v praxi pfi plnéni pracovnich ukolt. Novi zaméstnanci se uci i od
svych mentor, koleg a nadfizenych. Tento zpiisob vyuzivd socidlnich vazeb na

pracovisti, talent ziskava zpétnou vazbu a tim se 1épe ztotozni s organizaci.

Rozmisténi (deployment) — optimalni umisténi pracovnika tak, aby co nejlépe mohl

vyuzivat a rozvijet své schopnosti, znalosti a dovednosti.

Propojeni (connection) — pomoci talentim vybudovat si sit’ vztahii v organizaci, které

zlepsi jeho vykonnost, komunikaci a interakci s ostatnimi.

r~r

Tento model s sebou pfinasi n¢kolik pfinosnych prvki. Prvnim je vytvofeni organizac¢ni
zpusobilosti, kterd je vytvorena tim, Ze dochazi ke spolupraci velmi schopnych jedinci,
dal$im piinosem je sladéni — mysleno soulad mezi talentem dané¢ho ¢lovéka a obsahem
vykonavané prace. Dale pak je to ztotoznéni, ke kterému dojde, pokud zaméstnanci mohou

délat praci, ktera je bavi, maji pro ni schopnosti a talent (Horvathova, 2011).

1.4 Motivace zaméstnancii

Dtlezitou soucasti vedeni lidi je jejich motivovani k zddoucimu chovéni, tak aby
dosahovali optimalnich vykoni a byli co nejvétSsim piinosem pro firmu, ¢ehoz je mozné
dosahnout pouze za predpokladu, Ze budou splnéna jejich osobni ocekavani a uspokojeny

jejich potieby.

,»Osobni motivace ¢lov€ka v pracovnim procesu (motivaci pracovniho jednani) mizeme
vyjadtit jako urcity soubor zasad (zpravidla na zdkladé empiricky zjiSténych zavislosti)
mezi podnéty a lidskym chovanim, pfi¢emz pro praktické pouziti v procesu ovliviiovani
jsou dulezité okolnosti, které urcuji smér, silu a trvalost vysledného chovani jako disledek

pusobeni podnéti“ (Dvotakova, 2012).

Ve vykonnostné orientovaném podniku je od pracovniki pozadované Uroven pracovniho

vykonu, ktery je zarukou konkurenceschopnosti podniku v trznim prostiedi.

Kvalita a intenzita pracovniho tsili je ovlivnéna dvéma zplsoby regulace lidského
chovani. Je tim soucasné pisobeni vnitinich podnétd (vnitini motivatory) a vnéjSich

pobidek (stimulil). Tyto dva druhy podnétii mohou ptisobit v souladu nebo proti sobé.
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»Zmeéna pracovniho jednani zddoucim smérem z hlediska potieb organizace je mozna
vytvofenim algoritmu chovani soustavou ndstroju fizeni, které jsou cilové orientovany
a respektuji pozitivni prvky individudlni motivace, popt. tlumi negativni prvky v chovani
a postoji jednotlivell 1 pracovnich skupin. Vysledna efekt pracovni ¢innosti neni vSak
zavisly pouze na pracovnim Usili jednotlivce nebo skupiny. Usilim, tj. intenzitou snahy
o efekt, je mozno realizovat pouze existujici potencidl vykonnosti zaméstnancl
(zjednodusené feSeno, je mozno motivovat pracovnika pouze do urovné jeho znalosti
a schopnosti, nanejvyse je mozno motivovat pracovniki na jejich zvySeni)* (Dvoiakova,

2012).

V dnesni dobé dochézi k explozivnimu nartstu znalosti, jednoduché Cinnosti ve firmach
jsou jen ziidka vykonavéany lidmi, technika vytlacuje zaméstnance. V narocnéjSich
pracovnich oblastech ovSem je mnozstvi informaci tak veliké, Ze neni zpravidla v silach
jednotlivce obsahnout veskeré védéni, ale je nutnd spoluprace jednotlivych specialisti.
Tato spoluprace je koordinovana nadfizenym pracovnikem, pticemz jeho tkolem na rozdil
od minulosti neni davat pfesné pokyny a navody kdo ma co jak d¢€lat. V soucasné dobé¢ se
stava ¢im dal Cast€jSim jevem, ze nadiizeny pracovnik nema v ur¢itém oboru tak hluboké
znalosti jako jeho podiizeny. Z hlediska jednotlivého pracovnika to znamena, Ze vné&jsi
stimuly od nadfizeného ptichazeji pouze z Casti, zbytek ptichdzi pfimo od pracovnika
samotného. Tim je pravé motivace. Motivacni vedeni zamé&stnancii nabyva stale vétsiho

vyznamu (Von Gerhard Comelli und Lutz von Rosenstiel, 2014).

1.4.1 Druhy motivace

RozliSujeme dva druhy motivace — motivace vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivace miize vzniknout pisobenim vlastnich vnitinich faktorii, které ovliviiuji
chovani lidi, neni vytvofena plisobenim Zadnych vnégjSich vlivli. Prace samotnd se mulize
stat motivacnim faktorem, jestlize ma jedinec pocit, Ze jeho prace je dilezita, zajimava
a narocna a poskytuje jim pfiméfenou miru svobody. Zaméstnanci pfi ni maji moznost

vyuzivat a dale rozvijet své dovednosti a schopnosti.

Vnéjs$i motivace vznika plisobenim vnéjSich faktort s cilem lidi motivovat. Patii sem napf.
odmény, zvySeni platu, povyseni, pochvaly ¢i tresty. Vnéjsi motivace ma okamzity a silny

ucinek, ktery ovSem nemusi dlouho trvat. Vnitini motivatory, které se soustfed’uji na
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kvalitu pracovniho zivota, budou mit hlubsi a dlouhodobéjsi efekt protoze tkvi

Vv jednotlivcich a jejich praci (Armstrong, 2009).

Pro vysvétleni prabéhu motivace vzniklo nékolik teorii, které se zabyvaji otazkou, jak

probiha proces motivace pracovnika.

1.4.2 Teorie expectance (Viktor Vroom)
Teorie expectance (o¢ekavani) vychéazi z toho, Ze stupen usili a motivace lze pro urcéitou

situaci vypocitat.
Zakladnimi terminy jsou:

e Vykon (vystup prvniho fadu) — vysledek uGsili pracovnika.

e Expectance — ocekavani pracovnika o vysledku jeho snahy. Ma charakter
pravdépodobnosti a nabyva hodnot 0 - 1. V ptipad¢€, ze vynalozené Usili mé velky
vliv na vysledek, je hodnota ofekavani blizkd hodnoté 1, pokud vynaloZené usili
nema vliv na ocekavany vysledek, je hodnota blizka 0.

e Odmeéna (vystup druhého tadu) — finan¢ni odména, pochvala, uznani nadtfizené¢ho
a kolegil, bonusy, nefinan¢ni odmény atd.

e Instrumentalita — vtah mezi vysledkem a odménou dle pracovnika. Pokud
zam¢stnance vi, Ze jeho vykon nebude mit velky vliv na odménu (napt. je
odménovan podle odpracovanych let), je instrumentalista pomérné nizka. Mize
rovnéZ nabyvat hodnot od 0,1 — 1.

e Valence — subjektivni vyznam odmény dle vnimani pracovnika. Nabyva hodnot od
-10 do + 10. Cim vyssi hodnota, tim vice pracovnik o danou odménu stoji, pfi
nulové hodnoté je mu lhostejna, zapornych hodnot dosahuje, pokud je zamySlena
hodnota pro pracovnika nezadouci.

’

e Usili Ize tedy vypocitat nasledovné dle vzorce (1):
U=E.3X,(Vily) = E(Vil1 + V2l + ... Vily) 1)

kde U oznacuje Usili,

E je expektance,
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V; valnce i-té¢ odmény,

li oznacuje instrumentalitu pro i-tou odménu (Bé€lohlavek, 2001).

1.4.3 Modifikace organiza¢niho chovani (B.F. Skinner)

Teorie B.F. Skinnera a behavioristi vychazi z pfedpokladu, Ze firma muze ovliviiovat
chovani zaméstnancti Zddoucim smérem, protoze chovani je dle jejich nazoru zavislé od
dasledkd, které vyvola. Tedy spravné nastavené odmény mohou pozitivn€ ovlivnit chovani

a vykonnost pracovnik.
Teorie uziva tyto zakladni pojmy:

e Operacni podminovani — pokud je chovani ¢lovéka spojeno s pozitivni odménou,
bude se snazit takové chovani opakovat. Pokud nésleduje trest, snazi se
zameéstnanec takovému jednéani vyhnout.

e Reakce je kazda Cinnost, aktivita pracovnika, kterou mizeme ovlivnit — teorie
pouzivd specidlni termin zpeviiovat. Skinner rozliSuje pozitivni a negativni
zpevnéni podle toho, zda je dané chovani tfeba podpofit nebo potlacit. Oboji tzv.
posiluje chovani.

e Trestani je prezentace nepiijemného nebo sebrani ¢ehosi pozitivniho. Trestani
oslabuje chovani.

e Opomijeni je piehlizeni urc¢itého chovani. Pokud neni pracovnik za dobré vysledky

chvdlen, jeho snaha polevi. Opomijeni rovnéz oslabuje chovani.
Mezi chovanim a odménou existuji urcité vztahy, teorie rozliSuje ¢tyti druhy vztaht:

e Pevny interval — zaméstnanec je odménovan v pevnych casovych odstupech.

e Pevny pomér — odména je zdvisld na podaném vykonu, napi. provize
z prodaného zbozi, uzavienych kontrakti apod.

e Proménlivy interval — zaméstnance odmény dostava, ale nejsou v pravidelnych
Casovych tusecich.

e Proménlivy pomér — funguje obdobné jako provize, ovSem neni staly vztah
mezi kvantitou odvedené prace a vysi odmény, ale odména je podle mnozstvi
progresivni, tzn., ¢im vice toho zaméstnanec ud¢€ld, tim vyssi je 1 jeho odména

z kazdé vykonané jednotky prace.
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Tuto teorii Ize Iépe uplatnit v métitelnych odvétvich, jako je manudlni ¢innost nebo prode;.

Praxe ukazala, ze pomérové systémy jsou efektivnéjsi nez intervalové (Belohlavek, 2001).

1.4.4 Teorie spravedlnosti (J. Stacy Adams)
Tato teorie fiika, Ze spravedlnost v odménovani zaméstnance motivuje, naopak
nespravedlnost jej demotivuje. Spravedlnost je méfena srovnavanim vlastnich vstupti do

prace a mnozstvi vystupl se vstupy a vystupy jiného pracovnika.
Spravedlnost potom lze vyjadiit vzorcem (2)
Oy/ ly=0q/ lg )

kde

Oy je vlastni vystup,

Iy je vlastni vstup,

Oqje vystup druhého pracovnika,

l4 je vstup druhého pracovnika.

Mezi vstupy mlze patiit: cas, vzd€lani, zkusenosti, praxe, snaha, osobni vlastnosti. Mezi
vystupy patii: vydélek, odmény, ptiplatky, povyseni, moZznost dale se rozvijet, moznost

rozhodovat.

Pokud dojde k nerovnovaze ve vzorci (2), znamena to nespravedlnost. Ta mize byt
pozitivni (mame vyhodu oproti druhému), nas pomér vstupi k vystupim je vétsi nez
u druhého zaméstnance. Negativni nespravedlnost je, pokud pomér vlastnich vstupi

a vystupil je mensi neZ u druhého zaméstnance. Vznika demotivace (Bélohlavek, 2001).

1.45 Kauzalni atribuce I. (Fritz Heider)

Na rozdil od ptedchozich teorii, které vychazely z toho, ze ¢lovék je raciondlné a jeho
jednani se fidi pouze rozumem, tato teorie vychazi z predpokladu, ze jedndni a chovani
¢lovéka fidi 1 nevédomé motivy. Kauzélni atribuce vychazi z toho, vlastnimu i cizimu

jednani ptipisuji lidé rizné pficiny.
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Tabulka 1: Vysvétleni pracovnich vysledkii dle teorie kauzalni atribuce

: PRACOVNIK -
VYSLEDEK | PRIPISUJE VEDOUCI PRIPISUJE
uspéch svym aktivitam situaci
neuspéch situaci kvalitim pracovnika

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantidek. 2001, s. 148

Jak ukazuje tabulka €. 1, jinak vidi své pfipadné uspéchy ¢i neuspéchy pracovnik, jiné
pti¢iny vidi jeho okoli. Zatimco Clovék sam si vysvétluje svou motivaci uslechtilymi
motivy, ostatni zpravidla maji tendenci si chovani druhych vysvétlovat motivy ziStnymi

(Bélohlavek, 2001).

1.4.6 Kauzalni atribuce I1. (Harold H. Kelley)

Podle této teorie lidé zohlednuji tii dimenze chovani:

e Konsensus — srovnava chovani ¢lovéka s chovanim ostatnich. Pokud se ¢lovék
chova obdobné, jako ostatni, je konsensus vysoky.

e (Odlisnost — rlizny pfistup k riznym tkolim. Pokud clovék pfistupuje ke kazdému
ukolu jinak, je vysoka.

e Konzistence — ptedpoklada obdobné chovani pti plnéni obdobnych tkoli.

Lidé si vykladaji chovani ¢lovéka s vysokym konsensem, vysokou odlisnosti a nizkou
konzistenci zpravidla vnéj$imi pfi¢inami. Jednani konformni osobnosti byva druhymi
zpravidla vysvétlovano externimi vlivy. Naopak u osobnosti s nizkym konsensem, nizkou
odliSnosti a vysokou konzistenci ma okoli snahu jeji chovani vysvétlit vnitinimi pfi¢inami.

Piehledné tento mechanismus zobrazuje tabulka €. 2 (B€lohlavek, 2001).

Tabulka 2: Pitehled p¥icin chovani dle kauzdlni atribuce podle Kelleyho

KONSENSUS vysoky nizky

ODLISNOST vysoka nizka
KONZISTENCE |nizka vysoka

PRICINA v situaci v 0sobé pracovnika

Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek. 2001, s. 149
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1.4.7 Motivacni vedeni zaméstnancu dle Comelliho
Vedeni zaméstnanci mtze plnit n€kolik funkci jako je koordinace, rozdélovani ukoll
a zdrojii, poskytovani informaci, ale i jednou z velmi podstatnych Cinnosti je motivovani

zameéstnancu.

Jednim dulezitym aspektem, jak zaméstnance motivovat je stanoveni cilti. Cile plni pfi
vedeni zaméstnancti hned nckolik funkci. Zaméstnanec je informovan, ¢eho mé byt
dosazeno. Zaméstnanec je motivovan, protoze cile pro néj predstavuji vyzvu. Cile
umoznuji zaméstnanci zazivat uspeéch. Pti dosahovani cile se zvySuje sebevédomi a rostou

znalosti zaméstnance, coz ma velky vliv na budouci chovani zaméstnance.
Existuje ov§em né¢kolik podminek pro stanoveni cili:

e Cile musi byt precizné€ a jednozna¢né¢ formulovany. Pokud je to mozné, mély by
byt kvantifikovany a mél by byt stanoven ¢asovy ramec, do kdy ma byt cil (ikol)
splnén. Pro leps$i porozuméni by me¢l byt veden rozhovor mezi zadavatelem
a vykonavatelem, poptipad€¢ by mél byt cil definovéan pisemné.

e Cile by mély byt mé&fitelné. Sebelépe formulovany cil ztraci na vyznamu, pokud
neni mozné pozdéji zméfit, zda bylo cile dosaZzeno. Nadiizeny by nemél zadavat
ukoly, jejichZ splnéni neni schopen zkontrolovat.

e Cile by mély byt dilezité. Casto se v praxi stava, Ze ze zvyku jsou plnény tkoly,
které¢ nejsou pfrili§ podstatné — napft. statistiky nebo pisemné zpravy, které nikdo
nepostradd, pokud vyplnény nejsou. Pracovni energie by méla byt vynakladdna
pouze na podstatné a diilezité Cinnosti.

e C(Cile by si nemély protife€it. CoZ se rovnéZ v praxi stavd — V konstrukci ma byt
navrzeno inovativni co nejmodernéjsi feSeni, pokud mozno s co nejniz§imi naklady.
Tyto cile si protife¢i a zaméstnanci jsou nuceni sami nachazet kompromis. LepSim
feSenim je stanovit priority tak, aby zameéstnanci védéli, kterému ze vzajemné si
protifecicich atributi dat v ptipad¢ konfliktu prednost.

e (ile by mély byt reprezentativni pro celkovou ulohu, ¢imz je minéno, ze kol musi
pokryt vSe, co je nutné zafidit. Znamena to, ze pokud se zaméstnanci soustfedi

pouze na splnéni hlavniho tkolu, jako napf. dosazeni urc¢itého obratu, a pokud je

39



takovyto cil jesté navic spojen s uréitou odménou pro zameéstnance, snazi se tito
o splnéni tokového tkolu bez ohledu na plnéni dalSich povinnosti

e Cile maji byt obtizné, ale splnitelné. Zaméstnanci by mél byt piedlozen cil, ktery
sice bude vyzadovat urcité nasazeni, ale bude realné jeho splnéni. Jak pfili§ snadny
ukol, tak ukol, ktery neni realné¢ mozné splnit, vedou u zaméstnance k frustraci.

e Cile musi byt uvéfitelné. Casto se z taktickych diivodil zejména navenek stanovuji
piili§ vysoké nebo piili§ nizké cile. Casto se néco podobného vyuziva v konstrukci
novych produktl, kdy se stanovuji cile, které nejsou realné a jak zaméstnanci tak
jeho nadfizenému je piedem jasné, ze tento cil je nesplnitelny. Cile by mély byt
zavazné a pfi jejich zadavani musi byt obé€ strany k sob€ upfimné.

e C(Cile jsou akceptovatelné. Idedlnim piipadem je, pokud mezi nadfizenym
a zaméstnancem dojde k dohod¢ o cili. To znamend, Ze cil je obéma stranami
akceptovany a obé strany ho povazuji za pfiméfeny. Takova dohoda neni vzdy
mozna, protoze cil je uren na zaklad¢ piislibu zakaznikovi, dodavateli, jedna se
o piimé nafizeni nadfizenych organt. Pfesto by se mél fidici pracovnik snazit o to,
aby zaméstnanec akceptoval jim dany kol a aby mél moZnost se ke svému tkolu
vyjadfit a v ptipadé€ potieby poskytnout zaméstnanci podporu nutnou pro splnéni
ukolu.

o C(Cile by nemély byt piili§ detailni. Je opravnéné stanovit pii splnéni narocného
dlouhodobého cile jednotlivé milniky, kterych by mélo byt pfi plnéni cile dosazeno.
Neni ovSem dobré stanovit kazdy krok pfedem, protoZe tak je zaméstnanci upien

veskery prostor pro vlastni kreativitu a iniciativu.

Cile by mély byt spojeny se zpétnou vazbou. Zameéstnanec by se mel dozveédét, zda cile
dosahl. Nadfizeny pracovnik by mél uspéch ¢i netspéch se zaméstnancem duasledné

projednat. (Von Gerhard Comelli und Lutz von Rosenstiel, 2014).

1.4.8 Zpétna vazba

Zda bylo pozadovaného cile dosaZeno ¢i nikoliv by méla byt zékladni informace, kterou
zaméstnanec od svého nadiizeného obdrzi. Byt se to zda byt samoziejmé, vyzkumy mezi
zaméstnanci ukazuji, ze se tak velmi Casto ned€je a zaméstnancim naprosto chybi zpétna

vazba. Vyjadfeni kritiky nebo uzndni je nezbytnym ptedpokladem pro Zadouci korekci
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chovani zaméstnance. Sebelepsi popis pracovniho mista a ukoll, které méa zaméstnanec

plnit, nemiZze nahradit zpétnou vazbu od nadiizeného.

Psychologie uc¢eni v mnoha experimentech prokazala, ze na chovani a objekty lze navazat
emoce. Pokud tedy je zaméstnanci v souvislosti s urcitymi ¢innostmi vyjadieno uznani,
v budoucnu tyto ukoly bude provadét jest¢ angazovanéji a s vétsi radosti. Z pohledu
vedoucich pracovnikii je vysloveni uznani podceniovéno, zaméstnanec bud nedostane
zaddnou zpétnou vazbu, nebo jen v piipadé, ze néco udéla Spatn€. Dobré vykony jsou
zejména v nékterych oblastech jako napf. vyroba nebo sprava spolecnosti brany jako

samoziejmost.

Nadtizeny pracovnik, ktery svému podfizenému dava najevo, jak je s jeho praci spokojen
¢i nikoliv, ho jisté bude vice motivovat nez ten nadfizeny, ktery se radéji vénuje jinym

¢innostem.

Jak kritika, tak pochvala by mély byt pfimefené, protoze na jejich zaklad€ si zaméstnanec
tvofi sviyj vlastni obraz. Tedy by nemélo dochézet k pfehnané pochvale pii sebemensim
naznaku snahy, stejné¢ jako by nemélo dochazet ke kritizovani zaméstnance za kazdou

malickost.

Vyjadieni kritiky je mnohem obtiznéjSi neZz u chvaly. Empiricky vyzkum ukazuje, Ze
zaméstnanci se Casto po Kkritice ze strany nadfizen¢ho citi urazeni nebo pocituji
nespravedlnost. Proto je nezbytné nutné se jako vedouci pracovnik na kritiku dikladné
pfipravit. Pfesné vymezit formulace, tak aby se zaméstnanec necitil osobn& dotcen.
Rozhovor by se mél odehravat mezi ¢tyfma o¢ima v klidné atmosféte. Zamé&stnanec by mél
mit vzdy moznost se nejprve k dané véci vyjadiit. Takovy pohovor by mél koncit
konstruktivné spole¢nou dohodou o tom, co se v budoucnu zméni, aby zaméstnanec plnil

své ukoly Iépe a efektivnéji.

Kromé téchto vazeb pii zvlastnich pfilezitostech by v pravidelnych intervalech, ale
nejméné jednou roné mély probihat klasické hodnotici pohovory. Existuji dvé varianty
hodnoticich pohovori, které sleduji rizné cile. V prvnim piipadé se jedna o selektivni cile,
ve druhém o komunikaéni cile. U selektivnich cili je sestaveno hodnoceni zamé&stnanct

jejich nadfizenymi a pieddno na personalni oddéleni, které tato hodnoceni provéii
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a porovna. Nasledn¢ vyhodnoti, kdo na zdkladé téchto posouzeni dostane zvySeni mzdy,
bude prefazen na jiné pracovisté nebo povySen. Tento postup ovSem neni prili§
doporucovan, nebot’ se Casto porovnava neporovnatelné. Hodnoceni zameéstnanci maji
rozdilné ukoly a stejn¢ tak jejich nadfizeni mohou mit rozdilné piistupy k hodnoceni svych
podiizenych. Jako vhodnéjsi ptistup je doporucovan rozhovor mezi Ctyfma oCima mezi
pfimym nadfizenym a hodnocenym pracovnikem. Rozhovor by mél byt detailni,
soustiedény na jednak na vécné pracovni cile 1 na cile osobniho rozvoje pracovnika.
Splnéni téchto cili by meélo byt tématem nasledného hodnoticiho pohovoru.
K objektivnimu ohodnoceni slouzi posuzovaci formuléf, ktery by mél byt postaveny na
jednoznaénych faktech, nemély by byt posuzovany napf. osobni vlastnosti pracovnika,
nebot’ tyto jsou vétSinou nejednoznacné (Von Gerhard Comelli und Lutz von Rosenstiel,
2014).

Novym a vposledni dobé popularnim piistupem k hodnoceni pracovniki je
tiristaSedesatistupniova zpétna vazba (také jako tfistaSedesatistupnové vicekriterialni
hodnoceni vykonnosti). Je navrzena tak, aby poskytovala celkovy pohled na pracovnika.
Hodnotitelem muize byt nadfizeny, kolegové, zakaznici i podfizeni pracovnici. V ramci

hodnoceni je provadéno i vlastni sebehodnoceni pracovnikem samym — viz obr. 4.

Skupina nadfizenych (piimych i nepfimych)

Sebehodm

Obrizek 4: Typy hodnoceni podle zdroje (WAGNEROVA, Irena a kol. 2011, s. 87)

Zakaznici

Kolegové

Hodnotici stfedisko
Skupina expertt
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K hodnoceni jsou pouzivany strukturované dotazniky. Obsah otazek je postaven tak, aby
spiSe dochazelo k popisu chovéani nez k jeho hodnoceni. Hodnoceni je anonymni a musi
byt naprosto divérné. Hodnotitelé by méli byt vybirani tak, aby byli schopni pracovni
vykon hodnoceného posoudit. Ptistup k hodnoceni musi byt opatrny, protoze zde existuje
velké riziko neobjektivity ze strany hodnotitell. MlUze dochéazet k vyfizovani osobnich
uctl, nebo naopak mohou svou roli sehrat pratelské vztahy ¢i snaha nékomu neublizit
V postupu nebo pfi zvySovani mezd. Piinos hodnoceni nadfizenych je presto velmi sporny,
nebot’ spiSe nez vykonnost je ze strany podiizenych hodnocena spiSe oblibenost dané¢ho
vedouciho pracovnika. Pfitom oblibenost mezi podiizenymi a piinos pro firmu jako
takovou nekdy jsou v ptimém rozporu. Oproti tradi¢nimu piistupu hodnoceni vykonnosti,
kde hodnoceny hraje pouze pasivni roli, je tfistaSedesatistupiiovd zpétnd vazba méné
hierarchicky orientovand. Neni vhodnd pro stanoveni mezd nebo jako podklad
k rozhodnuti o pfipadném povySeni pracovnika. Vysledky by mély spise slouzit ke
zlepseni firemni komunikace, snizeni nespokojenosti pracovnikil, a tim ke zlepSeni jejich

motivace.

Piinosem tfistasedesatistupiového hodnoceni skuteCnost, Ze v zaméstnancich vzbuzuje
davéru a dava jim jasnou perspektivu. Motivuje k dalsSim vykontim, poskytuje nejvyssimu
vedeni kvalitn€jsi informace o schopnostech a potiebach zaméstnanci a pomaha

vybudovat podnikovou kulturu (Wagnerova, 2011).

1.4.9 Souvislost mezi spokojenosti zaméstnance a jeho motivaci
Pracovni motivace je velmi zavisla na spokojenosti zaméstnance se zaméstnanim.
Samoziejmé, Ze tato spokojenost (€1 nespokojenost) s praci je zavisla na mnoha firemnich

aspektech, jako naptiklad:

e firma jako celek,

e napln préace,

e pracovni prostiedi,

e nadfizeni,

e Kolegové,

e Vvnitropodnikova komunikace,

e Organizace,
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e finan¢ni ohodnoceni,

e Dbezpecnost prace,

e moznosti dal$iho vzdélavani,

e moznost dalsiho kariérniho postupu,

e feSeni pracovni doby.

Tento vycet nemusi byt kompletni, spokojenost zaméstnance se skuteéné sklada z mnoha
jednotlivych prvka. Jak vyzkum ukazal, zaméstnanci v ramci hodnoceni své celkové
spokojenosti ptili§ nerozliSuji mezi vySe zminénymi jednotlivymi aspekty. Proto lze fici, ze
pokud jsou zaméstnanci spokojeni (¢i nespokojeni) s hlavnimi aspekty své prace, jsou i ve
vétsSing pripadi spokojeni (nespokojeni) s témi ostatnimi, méné dillezitymi aspekty. Pokud
je napiiklad zaméstnanec velmi spokojen se svymi kolegy, ma tendenci i svého
nadiizeného vidét pozitivné a naopak. (Von Gerhard Comelli und Lutz von Rosenstiel,
2014).

V praxi existuji ¢tyfi kombinace moznosti spokojenosti zaméstnance a jeho vykonu, ze
kterych Ize odvodit, ze spokojenost zameéstnance velmi vyznamné ovliviiuje jeho
vykonnost. Kombinace vysokd mira spokojenosti a vysokd vykonnost a nizkd mira
spokojenosti a nizka vykonnost jsou Castéjsi nez zbyvajici dvé nizkd mira spokojenosti

a vysoky vykon nebo vysoka mira spokojenosti a nizky vykon.

1.4.10 Motivaéni program firmy

V kazdém podniku by kromé celkové strategie a dalSich dil¢ich strategii nemé&la chybét
V ramci persondlni strategie 1 motivacni strategie podniku. Motivacni program organizace
je soubor opatteni, které maji za cil pozitivné ovlivnit vykon pracovnika a jeho postoj
k organizaci. Aby proces motivace byl uspésny, je nutné vnéjsi podnéty spojit s vnitinimi
potiebami a motivy zaméstnance. Je nutny individudlni pfistup k pracovnikovi, nebot’ pro

spravnou motivaci je nutné znat jeho vnitini potieby a charakteristiku jeho osobnosti.

1.4.11 Zvlastnosti pii vedeni a motivovani zaméstnanci z generace Y

V mysleni a chovani mladych zaméstnancii se vyskytuji nékteré zvlastnosti, které mohou
manazery zaskocit, protoze se s takovymi jevy u starSich generaci nesetkali. Lidé generace
Y se vyznacuji mensi loajalitou vii¢i firmé&. Protoze jsou vedeni od mala k tomu, Ze maji ve

své spotiebé moznost volby, uplatiuji tyto principy konzumu i ve svém zaméstnani.
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Nemaji zdjem setrvavat v jedné firm¢ dlouhou dobu. Vzdy jsou si védomi moznosti volby,
maji o sobé vysoké minéni, a tedy nevéhaji, pokud se jim to hodi, zaméstnani ménit.
Béhem svého studia ziskaji dojem, ze v pribéhu prvnich deseti let svého pracovniho Zivota
by méli vyzkouset n¢kolik zaméstnavatelt na vice pracovnich pozicich, aby ziskali hodné

pracovnich zkusenosti a nebyli na trhu pracovnich sil hodnoceni jako neflexibilni.

Diky této generaci dojde postupné také k vétSimu vyrovnani sil mezi zaméstnavateli
a zaméstnanci. Dosud byli zaméstnavatelé v ur¢ité vyhodé a zaméstnanci byli ti, ktefi se
podfizovali, svd prava a pozadavky uplatiiovali vétSinou zprostiedkované pomoci
odborové organizace, zaméstnanecké rady apod. Pfislusnici generace Y nemaji problém
vyjadtit pfimo své pozadavky a svou nespokojenost. Jsou mnohem piiméjsi vici svym
nadfizenym, pozadavky a naroky na zaméstnavatele se zvySuji. Tento vyvoj je ovSem
1 pozitivni, protoze takto se vedeni spolecnosti v€as dozvi, ze mlady zaméstnanec napiiklad
planuje v prub&hu pfistich tii let zalozit svou vlastni firmu. Nebo pokud napiiklad neni
spokojen s pracovnimi podminkami, svému zaméstnavateli to fekne pfimo a ten ma
moznost na jeho nespokojenost reagovat. Jestlize je mlady zaméstnanec hrubé nespokojen
a nevidi v rdmci firmy moznost vyfeSeni svého problému, firmu rychleji opusti, coz je
svym zpusobem také pozitivni, nebot’ demotivovani a frustrovani zaméstnanci nepisobi

pfiznivé na celkové pracovni klima.

Zamgéstnanci z generace Y maji také velké pozadavky na seberealizaci, ktera je pro né
velkym faktorem uspéchu. Pokud to firma takto nevidi, ale jeji konkurence ano, pak ztraci

na své zaméstnavatelské atraktivité.

Stejné¢ tak vyzaduji pfimou komunikaci 1 pifi své kazdodenni préci a zpétnd vazba je pro né
velmi dblezita. Pravé zpétnd vazba se casto stdva kamenem urazu pii komunikaci
manazera s mladym zaméstnancem. Vedeni téchto zaméstnanch by mélo byt velmi
individualni, s ohledem na jiz vySe zminénou nizsi loajalitu vici firmé a touhu po
seberealizaci je nutné pifi vedeni téchto zaméstnanct oslovit i emocionalni uroven jako

napiiklad osobni hodnoty, potieby a normy zaméstnance (Anders Parment., 2013).
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2 Zaméstnavani absolventi vysokych skol ve vybrané spolecnosti

Tato kapitola si klade za cil jist¢é zmapovéani soucCasné situace v oblasti ziskavani
a zaméstnavani absolventti skol ve firmé EWM HIGHTEC WELDING s.r.o. (dale jen
EWM) s dirazem na zaméstnavani absolventii vysokych $kol. Analyza soucasného stavu
by meéla slouzit kidentifikaci slabych mist vtomto procesu a ke zjiSténi pficin
eventudlniho neuspéchu tak, aby nasledn¢ mohlo byt navrzeno fieSeni, které zlepsi

soucasnou situaci.

2.1 Obecna charakteristika spolecnosti

Firma EWM HIGHTEC WELDING s.r.o. byla zalozena v roce 1994 jako sesterska,
pozdéji dcefina spolecnost némecké firmy EWM AG z Miindersbachu, kterd existuje jiz od
roku 1957. Hlavnim pfedmétem podnikani je vyroba svatfovacich pfistroji pro priimyslové
vyuziti v automobilkach, lodénicich, pii stavbach potrubi apod. V Ceské republice je
realizovana pievazna ¢ast vyroby EWM — skupiny (vice nez 90% veskeré produkce
pochazi z Cech). Hloubka vyroby saha od samotnych svafovacich stroji k jejich
jednotlivym komponentlim, zejména pak transformatortim, tiSténym obvodim
a kabelovym svazkim. V soucasné dobé se snazi na trh uvést novou fadu vyrobki, které
budou urceny z diivodu své jednoduchosti a niz§i ceny pro malé Zivnostniky ¢i domaéci

kutily.

Celosvétoveé skupina EWM zaméstnava vice nez 600 zaméstnancli, ma pobocky v CR,

Ciné, Rakousku, Velké Britanii.

Ceska spolecnost ma sidlo v Jitikov€ ve Sluknovském vybé&zku, dals$i vyrobni zdvod se
nachdzi v asi 5 km vzdaleném Rumburku. Zaméstnava 235 pracovnikd. V soucasné dobé
ma firma dva jednatele, ktefi maji rozdélen¢ kompetence, jednd se o vyrobniho

a finan¢niho feditele.

2.2 Prinosy absolventi pro firmu

V této kapitole je zhodnocen ptinos absolventii §kol pro firmu, a to absolventii vysokych
1 stfednich Skol. Ve spolecnosti EWM HIGHTEC WELDING s.r.0. je v soucasné dobé
zaméstnano 235 zaméstnanct, ztoho je 110 zaméstnancti bez kvalifikace — zpravidla
dé€lnické profese, kde zaméstnanci jsou bud’ zcela bez stiedniho vzdélani nebo se stiedni

Skolou ¢i vyucenim zcela mimo vykonavany obor. Zbyvajicich 125 zaméstnanct je
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kvalifikovanych, tedy se vzdélanim ve vykondvaném oboru. Z toho plnych 55
zaméstnanct, tedy 44 % veskerych kvalifikovanych pracovnikli do firmy nastoupilo jako
absolventi Skol. Pfestoze obecny trend fik4, Ze mladi zaméstnanci generace Y nemaji
problém meénit zaméstnani, dosud plati, ze vétSina absolventii Skol ve firm¢ zlstava
dlouhodobé. Jednim z moznych divodi je dobré platové ohodnoceni, které¢ je
u technickych a administrativnich pracovnikll v rdmci regionu nadstandardni, dale jsou to
motivaéni aktivity zmifiované v Kapitole 2.8 a zcela jisté také moznost kariérniho postupu
v ramci firmy. Jak ukazuje soucasny organigram spole¢nosti EWM HIGHTEC WELDING
s.r.0., kde jsou zapsany vSechny vedouci pozice od niz§itho managementu na Grovni mistra
odd¢leni, pfes stfedni management po nejvyssi posty jednateltl, velka ¢ast téchto vedoucich

pracovnikil ve spolec¢nosti zacinala jako Cerstvy absolvent skol viz obrazek €. 5.

ORGANIGRAM — EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.

Jednatel
wyrobni Feditel

Jednatel
financni Feditel

Vedouci oddéleni Vedouci zavodu Vedouci zivodu Hlavni logistik Vedouci oddéleni pfipravy
kontroly kvality Elektronika Montaz vyroby a konstrukce
Zistupee vedouciho Zastupee vedoueiho
[
<stupce vedonciho | 5 T
Fstupes vedoneihe Zévod 1 Fertigung W2 Jirikov L Zestupce pro oddelent
vedouc:ik:.ontml}:na Mistr odd&leni at Mistr oddé&leni (g) Oddéleni prodeje pripravy vyroby
zavods 1 o Mistr oddé&leni (g) Mistr oddéleni (k) Zastupce pro odd&leni
Mistr oddéleni (er) Mistr oddé&leni (Tg) konstrukce
Mistr oddéleni (k1)
Mistr oddéleni m) Vedouci oddéleni
Mistr oddéleni i) m nakupu
Mistr oddé&leni s)
Zku3ebni software Mistr oddé&leni )
L Vedouci oddéleni

Vedouci skladu a
expedice
Zistupcee pro vedend
skladu
Zastupce pro vedend

Vedouci uéetniho expedice

— oddéleni Mistr oddéleni baleni Vedouci oddé&leni IT

Facility manager

Vedouci personalniho

oddéleni

Obrazek 5: Organigram spole¢nosti EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materialt EWM HIGHTEC WELDING s.r.0.
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Vsechny pozice, které jsou v obrazku oznaceny Cervené, jsou obsazeny zaméstnanci, ktefi
do spolecnosti nastoupili jako absolventi $kol. Z 34 vedoucich pracovnikti jich 16 zac¢inalo

jako absolventi, tedy 47 %.

Mladi zaméstnanci sice Casto nastupuji s minimdlnimi praktickymi zkuSenostmi, ale
pfinasi s sebou fadu odbornych znalosti a dovednosti, jsou flexibilni a lépe se ptizptisobuji
specifickému prostiedi némecké spolecnosti nez zaméstnanci, kteti ptichdzeji z jinych
firem, kde panuji jina pravidla a zvyklosti. Rovnéz je nutné zminit, ze spolecnost EWM
HIGHTEC WELDING s.r.0. vZdy vyuZivala nejmoderngj$i informacni technologie, nejen
ERP systém (ERP — Enterprise Resource Planning — planovani podnikovych zdroju), ale
1 naptiklad komunikace v ramci firmy a celé skupiny EWM je fizena aplikaci Microsoft

SharePoint. S témito technologiemi se 1épe pracuje mladé generaci zaméstnanct, tedy i to

muze byt divodem velkého podilu absolventli mezi vedoucimi pracovniky.

2.3 Zaméstnavani absolventt stiednich Skol

Ve spolecnosti EWM HIGHTEC WELDING s.r.o. existuje uz systém spoluprace se
sttednimi Skolami. Zejména se jednd o spolupraci s Vyssi odbornou Skolou a Stiedni
Skolou Varnsdorf, ptispévkovou organizaci. Jiz n€kolik let zajistuje spolenost pro tuto
Skolu moznost praktického vyucovani pro jejich studenty a ucné, zejména pak v uc¢ebnim
oboru Elektrikat, popf. pii splnéni povinné praxe pro studenty oboru Elektronické
pocitaCové systémy. Navdzani prvotniho kontaktu se studenty, ktefi maji moZzZnost si
v praxi vyzkouset, jaké je to byt zameéstnany a za svou praci dostanou svou prvni mzdu, je
velmi dulezity. Jiz béhem praktického vycviku se zpravidla u studenta projevi jeho
intelekt, pile, postoj k praci. Ve vétsSing piipadii se absolventi, kteti méli praktickou vyuku
ve spolecnosti, stavaji ithned po ukonceni studia jejimi zaméstnanci. Kromé smluv
o zajisténi praktického vyucovani, které se vzdy vztahuji ke konkrétnimu studentovi ¢i
studentim a na urcité Casové obdobi, mé& spolecnost podepsanou s vySe jmenovanou

$kolou Smlouvu o vzajemné spolupraci. Skola se zde zavazuje mj.:

e kpodpofe informovanosti zakli o nabidkach firmy k uskutecnéné odborného
vycviku,
e vytvofeni prostoru pro setkani zakl se zastupci firmy,

e poskytnuti prostoru pro umisténi propagacnich a reklamnich materiali spole¢nosti.
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Firma se zavazuje, ze:

e umozni exkurzi zaktim vybranych studijnich obort,

e dle vlastniho zajmu a potieb uskutecni realizaci praktického vyucovani,
e ma moznost spolupracovat na upraveé skolnich vzdélavacich programii,
e dle moznosti podpoii vyuku vybavenim Skoly pfistroji a technologiemi,

e podpoti odborné soutéze pro studenty Skoly.

Vzéjemna spoluprace je urcité pro oba subjekty piinosnd, do budoucna spolecnost uvazuje

o rozsifeni spolupréce o 1 jinou stfedni Skolu technického sméru.

2.4 Zaméstnavani absolventi vysokych skol

Spole¢nost samotnd prosla v oblasti zaméstndvani absolventd vysokych Skol jistym
vyvojem. Ve svych pocatcich nebylo zaméstnavani vysokoskolsky vzdé&lanych lidi viibec
nutné, protoze se jednalo o malou vyrobni pobocku, zcela centralné fizenou z némecké
matefské spolecnosti, bez vlastntho vyzkumu a vyvoje, jen snutnou minimalni
administrativou, niz§im managementem na Grovni mistr s jednim némeckym jednatelem.

Ucetnictvi a danové poradenstvi bylo zajistovano externi specializovanou firmou.

S dalsim rozvojem spole¢nosti a neustalym rozsifovanim vyrobniho portfolia v prib&éhu
prvnich deseti let ptsobeni v Ceské republice vyvstala nutnost zaméstnavat dalsi
kvalifikované zaméstnance, nejprve pro vedeni vyroby. Majitelé spolecnosti se rozhodli
vybudovat ze své Ceské pobocky moderni samostatnou spole¢nost, pro kterou bylo nutné
pfijmout dalsi kvalifikované pracovniky. Bylo vytvofeno oddéleni ptipravy vyroby
a konstrukce, pozdéji se razantné rozsifila oblast spravy spolec¢nosti, zejména oddéleni pak

nakupu, ucetni a personalni odd¢€leni.

Spole¢nost nemd pro zaméstnavani absolventi vysokych Skol na rozdil od absolvent
stfednich skol vypracovany zadny systém spoluprace s vysokymi $kolami. Zaméstnanci —
absolventi VS jsou ziskavani standardnimi cestami jako ostatni pracovni sily. V dtsledku
toho se spolecnost potykd s nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil, zejména
Vv technickych oborech, nebot’ praveé o absolventy technickych obort je na trhu prace velky

zajem a je jich velky nedostatek.
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2.5 Ziskavani absolventii vysokych skol

Bohuzel se v pribehu let pii vyhledavani a ziskdvani vysokoskolskych absolventii ukazalo,
ze rozhodnuti zalozit vyrobni spoleCnost ve Sluknovském vyb&ézku bylo mozna
Z logistického pohledu vyhodné, nebot’ firma lezi na hranicich se Spolkovou republikou
Némecko, ovSem z hlediska ziskavani kvalifikovanych zaméstnanc je umisténi firmy
Vv této lokalité velmi nevyhodné. Jak ukazuje tabulka €. 3, kterd zpracovava udaje zjisténé
Ceskym statistickym tGfadem pfi s¢itani lidu v roce 2011, podil vysokoskolsky vzdélanych
lidi v okrese D&Cin se nachazi pod celorepublikovym primérem, ve Sluknovském vybézku
nachdzi sidlo spolecnosti, je pouhych 3,35 % (Obyvatelstvo dle nejvyssiho dosazené¢ho

vzdélani, b.r.).

Tabulka 3: Obyvatelstvo s nejvyssim dosazenym vzdélanim

CR okres Décin | Jifikov Rumburk

Obyvatelstvo ve véku 15 a vice let 8947 632 108 824 3168 9 062
bez vzdélani 42 384 1123 81 67
zdkladni véetng 1571602 24 477 917 1834
neukoncéeného

z toho stiedni v¢. vyuceni (bez

podlev maturity) 2952112 39771 1215 3 057

itzu(fgigni tplné stredni (s maturitou) | 2 425 064 26 702 560 2 472
nastavbové studium 247 937 2536 57 259
vys§i odborné vzdélani 117 111 908 16 107
vysokoskolské 1114731 6719 106 657

Podil vysokoskolsky vzdélanych

obyvatel 12,46% 6,17% 3,35% 7,25%

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU, Vefejna databaze, Profily tizemi

Bohuzel ani na druhé strané¢ hranic v némeckém Sasku neni situace vyrazné€ lepsi,

pracovnici s vys$§im vzdélanim bud’ opoustéji piihrani¢éni mésta natrvalo, nebo alespoil

------

2.5.1 Spoluprace s vysokymi §kolami

Jak jiz bylo zminéno vyse, spolecnost EWM HIGHTEC WELDING s.r.0. zatim nevyviji
zadnou formu dlouhodobé spoluprace v oblasti zaméstnavani absolventd S zaddnou vysokou
Skolou. Pfitom jak je uvedeno jiz v kapitole 1.2.2, je spoluprace s vysokymi Skolami

dilezita pro budovani zna¢ky zaméstnavatele. Jedinou formou kooperace je smluvni vztah
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s Technickou univerzitou v Drazd’anech v oblasti technické podpory pajeciho procesu.
V ramci této spoluprace ale nedochazi k zadnému piimému kontaktu mezi spolecnosti

a studenty, technickou podporu poskytuji vyucujici univerzity.

Pii vyhledavani vysokoskolsky vzd€lanych zaméstnancii se spolecnost piesto snazi
inzerovat na portalech vysokych $kol, zejména Skol technického sméru. V soucasné dobé
(fijen/listopad 2015) je vypsdna volna pozice elektrotechnického konstruktéra, ktery by
mél byt zodpovédny za vyrobu a konstrukci transformatord. Pozadavkem je znalost
alespoil jednoho ciziho jazyka, protoze je nutné zauceni v némecké spole¢nosti. Praxe je
vitana, ale rozhodn¢ neni nutné. Z toho diivodu spolecnost nechala zvefejnit svilj inzerat na
internetovych strankach Fakulty mechatroniky Technické univerzity v Liberci. Bohuzel jiz
pfi zadavani inzerce bylo patrné, Ze poptavka po absolventech bude pravdépodobné vyssi
nez nabidka, nebot’ podobnych pozic na obsazeni volného pracovniho mista absolventem
této Skoly bylo vypsdno na strankach fakulty vice. Dalsi inzerce na stejnou pozici byla
uvefejnéna na portale Fachhochschule v Zitavé v Némecku. Inzerce byla zvefejnéna jak
v ¢eském, tak némeckém jazyce, nebot’ na této Skole studuje i fada ceskych studentd.
Piesto zatim tato forma zvefejnéni pozice nepfinesla Zadné vysledky. Pfi¢inou miize byt
pravdépodobné 1 Spatné nafasovani inzerce na zaCatek semestru, kdy nekon¢i zadni novi
absolventi. Divodem tohoto $patného nacasovani je i nedostate¢né planovani v oblasti
lidskych zdroji ve spolecnosti EWM HIGHTEC WEDLING s.r.o. Praxe je takova, ze ve
firm¢ existuje maximalné tvrdé planovani pracovnich sil, které se soustiedi pfevazné na
kvantitativni zaji$téni pracovnich sil pro pozadavky vyroby, bez ohledu na to, o jakou
pozici se jedna. Pozadavek je pfedan na personalni oddéleni az ve chvili, kdy je misto
nutné co nejrychleji obsadit. Vedouci pracovnici oddéleni, ktera chtéji obsadit nové
pracovni pozice ¢i nekteré zaméestnance nahradit jinym, ¢asto nedokazou vhodné definovat
pozadavky na uchazece a na druhou stranu ocekavaji témét okamzitou odezvu pfi vypsani
volné pozice. Samoziejmé ¢im jsou pozadavky na to které misto vyssi, tim déle trva najit

vhodného kandidata ¢i kandidaty.

Pro firmu EWM by bylo vhodné, aby se vedeni spolecnosti vice zamétilo 1 na mekkeé
planovani lidskych zdroji s ohledem nejen na pocet potiebnych zaméstnancti, ale i na
schopnosti a znalosti, které by tito budouci zaméstnanci méli mit. Jak je uvedeno v kapitole

1.1, je nutné odhadnout nejen budouci poptdvku po potiebé lidi, ale i budouci nabidku
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pracovnich sil, kde zejména v oblasti trhu prace kvalifikovanych pracovnikii poptavka

prevysSuje nabidku.

2.5.2 Poskytovani stipendia

Firma nabizi 1 moznost dochazkového stipendia — zatim se jednalo pouze o studenty
stiedni Skoly, 1 kdyZ lze obdobnou smlouvu aplikovat i na studenta vysoké skoly. Firma se
ve Smlouvé o poskytnuti stipendia a o uzavieni budouci pracovni smlouvy zavazuje, ze
bude Vvposlednim a predposlednim roce studia platit studentovi castku
2000 K¢ mésiéné a nasledné po jeho fadném ukonceni bude s absolventem uzaviena
pracovni smlouva na dobu jednoho az dvou let. Student se smlouvou zavazuje, Ze bude
fadné plnit své studijni povinnosti, informovat poskytovatele stipendia o prubéhu studia,
zejména o jeho piipadném ukonceni. Nasledné je povinen uzavfit s poskytovatelem
pracovni smlouvu a setrvat v pracovnim poméru u tohoto zaméstnavatele nejméné po dobu
dvou let. Pokud tak neucini nebo pracovni pomér z jeho zavinéni skonci diive, je povinen

alikvotni ¢ast stipendia vratit poskytovateli.

2.5.3 Inzerce v médiich

Dalsi moZnost, jak se dostat do povédomi potencidlnich novych zaméstnanct, predstavuji
média a inzerce. Pokud spolecnost inzeruje v tisku, jedna se nejcastéji o mistni a regiondlni
deniky, jako napt. Rumburské noviny nebo Décinsky denik. Inzerce v tisku je oproti
internetu nékladné&jsi, ovSem odezva, zejména pak od mladych lidi — absolventd skol, je
niz8i. Na druhou stranu se jedna o moznost dostat se do povédomi vétsiho poctu lidi, kteti
sice v danou chvili zaméstnani nehledaji nebo hledaji misto na jinou pozici, ale o firmé

tieba vibec nevédi, ze existuje. Takovy inzerat tedy jako vedlejsi produkt puisobi jako

public relations pro firmu.

Castgjsim a pravdépodobné také efektivngj$im zpisobem, alespoii podle poétu
piihlasenych uchazect, je pro spolecnost inzerce na internetu. Spolecnost ma smlouvu se
firmou LMC s.r.0., ktera provozuje internetovou stranku my.teamio.com, ktera umoznuje
inzerovat na n€kolika portalech soucasn¢ — pro délnické profese se jedna o Prace.cz, pro
vyssi pozice se zpravidla jedna o portaly Jobs.cz nebo v Ceské republice zatim méné
vyuzivany Monster.cz. Pro vyhleddvani absolventll je internet asi nejucinné€j$i néstroj,

nebot’ pfisluSnici generace Y jsou zvykli pouzivat internet ke studiu, zabavé
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I k pfipadnému vyhledavani pracovni pozice. Jeding tento zpisob vyhledavani absolventt

vysokych skol 1ze oznacit jako alesponi ¢aste¢né ucinny.

V soucasné dobé se spolecnost pokousela pro pozici elektrokonstruktéra inzerovat na
internetovych portalech v Némecku. Tato inzerce byla zprostiedkovana denikem Sachsiche
Zeitung, bohuzel bez kladného vysledku. Divodi miize byt nékolik — od nezajmu
némeckych odbornikd jit pracovat do zahrani¢ni nebo jiz zminovany odliv kvalifikovanych
pracovnich sil smérem na zapad z divodu vétStho mnozstvi volnych pracovnich mist
a rovnéZ kvili vys§im vydélkim ve starych spolkovych zemich. Je mozné, Ze inzerce
nebyla spravné formulovana, nebot’ ptrestoze se jednalo o zaméstnani u ceské firmy, byly
nabizeny mzdové podminky jako v Némecku. Tato skutecnost ovSem nebyla vyslovné
uvedena, coz mohlo vést ke Spatnému pochopeni pracovni nabidky a k nezajmu ze strany

potencialnich uchazeci.

2.5.4 Vyhledavani absolventi pres urad prace

Vyhledédvani odbornikli s vysokoSkolskym vzdélanim pres ufad prace je témer
bezpfedmétna zalezitost. Jak jiz bylo zminéno vyse, v oblasti, kde firmy podnika, je ve
srovnani s primérem v ramci republiky nedostatek vysokoskolsky vzdélanych lidi. Stejné
tak poCet nezaméstnanych absolvent vysokych skol, je bud’ nulovy, nebo velmi nizky —

viz tabulka ¢. 4.

Tabulka 4: Pocet nezaméstnanych absolventii VS v okrese Décin k 30.06.15

Poéet nezaméstnanych absolventii VS v okrese D&in k 30.06.15
Nézev skupiny obori bakalaiské obory | magisterské obory
Fyzikalni obory 0 1
Interdisciplinarni technické obory 0 1
Filologie 0 1
Geografické obory 1 0
Ekologie a Zivotni prostiedi 2 0
Doprava a spoje 2 1
Ekonomie 5 6
Politologie 3 0
Historie 1 1
Pedagogika a ucitelstvi 4 0
Celkem 18 11

Zdroj: vlastni zpracovani dle Portal MPSV, Kvalifikacni struktura absolventt
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V tabulce jsou uvedeny pouze obory, ve kterych byl v evidenci Gfadu prace alespon jeden
uchaze¢ o zaméstnani. Ostatni obory uvedeny nejsou. Pro spole¢nost EWM HIGHTEC
WELDING s.r.0. by z hlediska vyuziti byli zajimavi pouze uchazeci se vzdélanim v oblasti
ekonomie, ptipadné fyzikalni obor. Z oblasti strojirenstvi nebo elektrotechniky neni

Vv evidenci uchazect o zaméstnani ani jeden absolvent.

2.5.5 Executive search (headhunting)

Executive search neboli headhunting nebo také Cesky piimé vyhledavani je moznost
obsazeni manaZerskych pozic za pomoci agentury, ktera ptimo oslovuje vhodné kandidaty
na danou pozici. Jedna se o velmi nakladné feSeni na hranici etiky. Pro vyhledavani
absolventl tato metoda vhodna neni, nebot’ tyto agentury vyhledavaji zkuSené zaméstnance
Zjinych firem. V uplynulych letech firma EWM timto zplUsobem piijala nékolik
pracovniki, z nichZ v jednom pfipadé se skute¢né jednalo o absolventa vysoké skoly, ktery

byl v zaméstnani u predchoziho zaméstnavatele pouze nékolik mésica.

2.5.6 Pasivni pFistupy pri ziskdvani novych zaméstnanci

V minulych letech se firma EWM vyrazné spoléhala na pasivni pfistup pii ziskavani
novych pracovnikli. Jedna se pfedev§sim a nekvalifikované pracovniky a o absolventy
sttednich Skol nebo ucilis§t. V podstaté existuji dvé cesty pasivniho naboru, které firma
praktikuje. Prvnim pfipadem je aktivni ,,pfihlaska“ uchazece o zaméstnani, ktery se nehlasi
na Zadnou aktudlné volnou pracovni pozici, ale vyplnénim kratkého dotazniku nebo
zaslanim svého Zivotopisu je zafazen do databaze uchazecl, ze které je nejprve cerpano,
pokud je potiecba obsadit nékteré volné pracovni mist. Druhym zpisobem je forma
osobniho doporu€eni nékterym ze zaméstnancui, ktefi maji zdjem o zaméstnani svych
piibuznych ¢i zndmych. Oba tyto zplUsoby souvisi sbudovanim dobrého jména
zaméstnavatele, kdy pokud ma zamé&stnavatel dobrou povést v misté svého plsobisté, neni
problém najit potiebné pracovniky, protoze tito se hlasi o praci sami. Prestoze
V uplynulych letech byla tato metoda pomérné uspe€snd, s postupujicim nedostatkem
kvalitnich pracovnich sil, se jeji vyznam postupné sniZuje a je nutné se vice soustfedit na

aktivni pfistup k vyhledavani novych zamé&stnancu.

2.5.7 Soucasné naklady na vyhleddvani zaméstnanci
Naklady na vyhledavani zaméstnancu jsou velmi rozdilné a stejné tak vykazuji jednotlivé

zpusoby vyhledavani zaméstnanct rozdilnou miru aspésnosti. V tabulce ¢. 5 jsou uvedeny
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jednotlivé zplisoby kontaktovani uchazect a k nim jsou ptifazené naklady. Nejlevnéjsi jsou
pozadavky na ufadé prace a inzerce na vysokych Skolach, které jsou zdarma. Zejména
pozadavky na ufad¢ prace vSak maji pii vyhledavani absolventl vysokych Skol takika
nulovy efekt. Tisténé inzeraty se rovnéz nesetkavaji s velkym ohlasem u mladé generace.
prostiedkem, protoze je v zdjmu agentury, aby vhodného kandidata nasla, zpravidla se
ovSem nejednd o absolventa. Naklady, které¢ si agentura uctuje, se 1isi dle pozice, kterd ma

byt obsazena. V tabulce ¢. 5 je uvedena cena za vyhledani konstruktéra.

Tabulka 5: Ndklady na kontaktovini uchazecit — pozice konstruktér

Zpisob kontaktovani uchazece Naklady Casova naroénost

Inzerce na VS 0 K& Jednorazova aktivita
Pozadavek na afadu prace 0 K¢ Jednorazova aktivita
Inzerce Rumburské noviny 1450 K¢&/1 zvetejnéni Jednorazova aktivita
Inzerce Dé&Cinsky denik 4500 K&/1 zvefejnéni Jednorazova aktivita
Inzerce Liberecky denik 5000 K¢&/1 zvetejnéni Jednorazova aktivita
Inzerce portéal Jobs.cz 7900 K¢&/1 mésic Jednorazova aktivita

830 EUR/22410 CZK/1 |Jednorazova aktivita
Inzerce SZ-jobs (Séchsische Zeitung) | mésic

Stipendium studenta SS 20000 K¢&/roéné 1 rok

Praxe uéné/ studenta SS 28000 K&/rocné 1-2 roky

Rozhlasova kampan Hitradio FM 32480 K¢&/1 kampait/10 | Jednorazova aktivita
Crystal dni

Executive search 140000 CZK/1 pozice 1-3 mésice

Zdroj: interni materialy spole¢nosti EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.

2.5.8 Statistika prijatych a odchazejicich absolventii kol
Tabulka ¢. 6 znazoriuje pocty ptijatych novych zaméstnanct firmy v letech 2011-2015.

Dale je zde mozné najit absolutni a relativni podily absolventii na téchto celkovych ¢islech.
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Tabulka 6: Pocty pFijatych absolventii v letech 2011-2015

;o podil . o
celkovy pocet . , « podil absolventu
nové z toho pocet kvallﬁkovavn yeh p(v).c.et . na celk. po¢tu

rok e o . , o |na celk. po¢tu |prijatych . ,
prijatych kvalifikovanych « e o . |kvalifikovanych
« o nové prijatych [absolventu
zaméstnanci v procentech
v procentech
2011 42 18 42,86% 10 55,56%
2012 41 22 53,66% 10 45,45%
2013 25 15 60,00% 12 80,00%
2014 33 20 60,61% 15 75,00%
2015 64 26 40,63% 16 61,54%
Celkem 205 101 49,27% 63 62,38%

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.

V letech 2013 a 2014 je mozné vidét pomérné vysoké procento nastoupivsich absolvent
Skol, zatimco v letech 2011-2012 a v roce 2015, piestoze se jednalo o rok s nejvyssim
nartistem pracovnikii, byl podil absolventd Skol vyrazné nizsi. Tato skutenost by se dala
vysvétlit odliSnym slozenim pfijatych pracovnikt. Zatimco v letech 2013-2014 byli
pfijimani novi pracovnici na oddéleni kvality, spravu spolecnosti, pfipravu vyroby,
nakupni a prodejni oddéleni. V roce 2015 byli pfijimani pracovnici pfevazné na délnické
pozice, kde na vétsinu téchto pracovist’ neni potieba zadného odborného vzdélani, staci
pouze zauceni zkuSenymi kolegy. I na tato pracoviSté jsou piijimani Cerstvi absolventi
Skol, ktefi ovSem nepracuji ve svém oboru, tedy nejsou ve statistickém Setfeni jako
absolventi vedeni. V posledni dob& i ptibyvaji mladi uchazedi o zaméstnani bez
dokon¢ené¢ho vzdélani nebo s oborem, ve kterém nemohou najit uplatnéni. Tato
disproporce by méla byt rovnéz feSena, protoze zejména stiedné Skoly chrli mnoZstvi
absolventl takovych profesi, po kterych neni ze strany zamé&stnavatelti Zadna poptavka.
Tak se tedy stava, Ze ve vyrob¢ pracuji mladi lidé jako dé€lnici, ktefi maji vyucni list jako
kuchati, kadefnice, kosmeticky nebo dokonce absolventi stfednich S§kol hotelnictvi

a turismu nebo vefejnospravni ¢innosti.
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Tabulka 7: Pocty odchazejicich absolventii

podil odil absolventi
celkovy pocet . kvalifikovanych |z toho poci ventt
R z toho pocet . N na celk. poctu
rok odchazejicich . . na celk. poétu | pocet . ,
« . | kvalifikovanych (i, . | kvalifikovanych
zaméstnanci odchazejicich absolventi
v procentech
v procentech
2011 29 9 31,03% 3 33,33%
2012 28 10 35,71% 5 50,00%
2013 25 14 56,00% 5 35,71%
2014 23 11 47,83% 7 63,64%
2015 44 16 36,36% 8 50,00%
Celkem 149 60 40,27% 28 46,67%

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.

Ztabulky 7 lze vyc€ist poCty zameéstnancl, ktefi v poslednich letech firmu opustili.
V porovnani s tabulkou 6 je mozné vidét, Ze podily kvalifikovanych pracovniki u piijatych
zameéstnancl jsou vy$$i nez u odchdzejicich. Z toho vyplyva, Zze ve firmé roste podil
kvalifikovanych pracovnikti. Posledni sloupec tabulky ¢. 7 ukazuje podil absolventt, ktefi
z firmy odchéazeji. Nejedna se ovSem o zaméstnance, ktefi jsou v okamziku ukonceni
pracovniho poméru ve firm¢ jesté absolventy, ale o zaméstnance, kteti do firmy EWM jako
absolventi nastupovali. I tento podil je nizsi, tedy lze ptredpokladat, Ze fluktuace

u absolventl je niz8i, nez u ostatnich skupin zaméstnanci.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.5.1, ve firmé EWM neni propracovany systém
persondlniho planovani. Pfesto lze z historickych Udaji firmy zjistit, Ze primérna ro¢ni
potieba kvalifikovanych pracovnikli s vysokoskolskym vzdélanim je 2 - 3 pracovnici

s technickym zaméfenim (pfevazné v oborech elektrotechnika, informatika,

popf.
strojirenstvi) a 1 — 2 pracovnici sekonomickym zaméfenim. Z diivodu nedostatku
kvalifikovanych pracovnich sil na trhu prace, jsou tyto pozice mnohdy obsazeny
zaméstnanci, ktefi k vykonu funkce nemaji optimalni vzdélani. Vzhledem k planovanému
rozvoji oddéleni piipravy a konstrukce je pravdépodobné, ze v nejblizSich letech firma

bude mit oproti minulosti zvySenou potfebu zaméstnancti s technickym vzdélanim.
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2.5.9 Uspé&nost jednotlivych nastrojii p¥i vyhledavani absolventi

Firma EWM pouziva nékolik zptisobli pro vyhledavéani absolventd, uspésnost jednotlivych

nastroju je zobrazena v tabulce 8.

Tabulka 8: UspéSnost jednotlivych zpiisobii vyhleddvini absolventii

celk. pocet | praxe/brigada pasivni
prijatych |v pribéhu kontakt |osobni uirad
rok absolventi | studia internet | (dotaznik) | doporuceni |prace |headhunter
2011 10 2 1 2 3 2 0
2012 10 0 1 4 3 1 1
2013 12 4 0 3 3 1 1
2014 15 3 2 4 1 5 0
2015 16 3 0 4 4 5 0
Celkem 63 12 4 17 14 14 2
Podil v
% 19,05 6,35 26,98 22,22 22,22 3,17

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.

Pomérné velkym piekvapenim je vysokd uspéSnost pasivniho zplsobu ziskavani novych
zamé&stnancl, kdy dokonce nejvy$S§i hodnoty dosahuje zplsob ziskani zaméstnance
zinterni databaze uchazecli o zaméstndni. Druhymi v pofadi je osobni doporuceni
stdvajicim zaméstnancem a zprostfedkovani Gradem prace. Ze zdznamil firmy EWM ale
vyplyva, ze vSechny tyto zplsoby se tykaji predevsim absolventl ucilist’ a stfednich skol.
Jak jiz bylo zminéno v Kapitole 3.5.4, nema uiad prace v evidenci témét zadné absolventy
vysokych $kol, stejné jako se tito nevyskytuji ani v interni databazi uchazect, kterou si
vede firma EWM. V piipadé absolventti vysokoskolakt je nutné tyto aktivné vyhledavat.
Z hlediska pfijimani absolventl se jako naprosto neucinna ukazala byt inzerce v tisténé
nebo rozhlasové podobé. Tyto dva zpisoby lze uplatnit maximalné pro vyhledavani

star§ich zkuSenéjSich pracovnik.

2.6 Prijimani a orientace zaméstnanci ve firmé EWM

V této kapitole je popsan zplsob pifijimani absolventl a jejich adaptace (orientace) v dané
spolecnosti. Proces vybéru zde neni detailné¢ analyzovan, protoze absolutni nedostatek
absolventii vysokych Skol vede k tomu, Ze spolecnost nema moznost provadét rozsahla
vybérova tizeni pro nékteré vysoce kvalifikované pozice. V mnohych ptipadech je na dané

misto pouze jeden uchaze¢ a v piipadé, Ze je pfi pfijimacim pohovoru, kterého se zpravidla

58




zucastni jednatelé a jeho budouci pfimy nadfizeny, shledan alesponi ¢aste¢né vhodnym

kandidatem, je pfijat.

2.6.1 Prijimani zaméstnanci

Ve spolecnosti neni z hlediska pfijimani novych zaméstnancii do pracovniho poméru ¢inén
velky rozdil mezi zaméstnanci pfijimanymi pro délnické profese a zaméstnanci pro
administrativni, popf. technické ¢innosti. Pracovni smlouva je vzdy uzaviena s tfimesicni
zkusebni dobou a ve vétsing piipadii je prvni smlouva uzaviena na dobu urcitou, zpravidla
na dobu jednoho roku. Jen v nékterych vyjimeénych piipadech pii obsazovani

manazerskych pozic je okamzité poskytnuta smlouva na dobu neurcitou.

V uplynulych letech bylo pfijato do spole¢nosti EWM HIGHTEC WELDING s.r.o.
nékolik absolventii vysokych Skol. Jednalo se o tyto Skoly a obory:

e Ceské vysoké uceni technické, Fakulta jadernd a fyzikalng inzenyrskd, obor Jaderné
inzenyrstvi, magisterské studium,

e Technicka  univerzita v Liberci, Fakulta  mechatroniky, informatiky
a mezioborovych studii, obor Mechatronika, magisterské studium,

e Univerzita Karlova, Matematicko-fyzikalni fakulta, obor Softwarové systémy,
magisterské studium,

e Univerzita Jana Evangelisty Purkyné, Fakulta vyrobnich technologii
a managementu, obor Strojirenské technologie, bakalaiské studium,

e Vysoka Skola finan¢ni a spravni, obor Marketingova komunikace, magisterské
studium,

e Technicka univerzita ve Zvolené, obor Management a financovani lesnich podnikd,
magisterské studium,

e Technicka univerzita v Liberci, Ekonomicka fakulta, obor Podnikova ekonomika,
bakalarské studium,

e Technicka univerzita v Liberci, Ekonomicka fakulta, obor Podnikova ekonomika,

magisterské studium.
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2.6.2 Orientace novych zaméstnancu
Absolventi technickych oborl se uplatni ve spole¢nosti zejména o oblasti piipravy vyroby
a konstrukce, v oddéleni IT, absolventi ekonomickych vysokych §kol najdou uplatnéni

predevsim v oblasti ndkupu, prodeje, ucetnictvi a controllingu.

Absolventi $kol pfi pfijeti nemaji bud’ zddné, nebo minimdlni zkusenosti s praxi. Pfi piijeti
jsou personalnim oddélenim seznameni s nékterymi zakladnimi zasadami nebo zvyklostmi,

které plati ve firmé¢, jako napiiklad:

e rozlozeni pracovni doby,

e prestavky Vv préci,

e zplsoby kontaktu s personalnim oddélenim,
e vstupni Skoleni v oblasti bezpecnosti prace,

e piesné zpusoby vypoctu odmény za pracovni vykon.

Novy zaméstnanec je po uvedeni na pracovisté predstaven kolegim a je mu piidélen
mentor (ve spolecnosti ovSem neni tento pojem pouzivan), ktery by mu mél ukdzat jeho
konkrétni pracovni napln a ktery by mél v dostate¢né mife novému zameéstnanci vysvétlit
jeho praci a zaucit ho. Ne vzdy se vSak takovy zaméstnanec — mentor svého ukolu zhosti
dobfe. Asi nejcastéjSim problémem je, ze takovy zaméstnanec, ktery mé zaucit nového
absolventa Casto sdm nema ¢asovy prostor na to, aby se mu mohl intenzivné vénovat. Praci
s absolventem déla nad ramec svych pracovnich ukoll, a proto neziidka se tito novi
zamé&stnanci citi byt odkdzani sami na sebe. Pfi¢iny pro selhani mentora mohou byt

nasledujici:

e Casova zaneprazdnénost,

e nizké uroven odbornych znalosti,

e konkuren¢ni mysleni — v novém zaméstnanci vidi svého soupete,
e nedostate¢né didaktické a/nebo komunikaéni schopnosti,

e rozdilnost osobnosti nového zaméstnance a mentora,

e Qeneracni rozdily.

Ptitom, jak je uvedeno v kapitole 1.2.5, dobfe realizovanéd adaptace nového pracovnika je

velmi pfinosna nejen pro nového pracovnika, ale 1 pro firmu. Pracovnik sam je lépe

60



informovan a motivovan, rychleji se zapracuje a diive dosadhne cilové vykonnosti. V tomto

ohledu adaptace novych pracovniki ve spolecnosti EWM neprobiha optimalné.

Mimo tuto skute¢nost probiha samoziejmé neformalni orientace, kdy tieba i ostatni
kolegové z tymu vysvétli novému pracovnikovi zvyklosti panujici ve spolecnosti. Ze
zkuSenosti 1ze fici, ze v priabéhu této neformalni adaptace je velmi rozhodujici, kym je
novy mlady zaméstnanec nejvice ovlivnén. V kazdé spolecnosti pracuji lidé nejen s riznou
urovni znalosti a schopnosti, ale téz s riznou mirou flexibility, loajality, pile nebo smyslem
pro férové jednani. V disledku tohoto plsobeni milze byt pozdéjsi vykon a celkové
chovani absolventa velmi vyrazn€ ovlivnéno pozitivnim i negativnim smérem. NejvetSimi
uskalimi se stala zejména oblast komunikace. Je nutné ovSem podotknout, ze tyto
problémy v komunikaci nejsou jen na stran€ mladych zaméstnanc. Pro mladé lidi
generace Y je vyznamna okamzita zpétna vazba, je pro né€ dulezity zajem a uznani, ne vzdy
se jim vSak toho dostane, nebot” vedouci pracovnici i kolegové jsou casoveé vytiZeni
a mnohdy ani nechapou zvySenou potfebu komunikace zpétné vazby u mladych

pracovniki.

Pfes vSechny tyto nedostatky vSichni tito novi zaméstnanci absolventi vysokych $kol se
S vétsimi ¢i mensimi pocateCnimi problémy vclenili do svych pracovnich tymt (ve
spole€nosti spiSe nazyvanych jako oddéleni) a stali se jejich pravoplatnymi Cleny. Nékteti

z nich se dokonce stali v pomérn¢ kratké dobé vedoucimi na svych usecich.

2.7 Vedenizaméstnancu

Ve spolecnosti doslo v uplynulych letech k velmi zdsadnim zméndm ve vedeni. V roce
2014 odesel dlouholety jednatel do diichodu a byl nahrazen novymi manazery. Po n¢kolika
meésicich ovSem majitelé spole€nosti — zastupci matetské firmy zjistili, Ze novi manaZeti
nepracuji tak, jak od nich o¢ekavaji jak oni, tak stfedni i niz§1 management, z jejichz fad se
ozyvali stiznosti, Ze jim nejvyssi vedeni nepomahd, na vSechno jsou sami a nikdo neudava
smér, kterym se ma spole¢nosti v budoucnu ubirat. Proto v roce 2015 doslo opét k velmi
vyraznym zménam na nejvySSich postech spolecnosti. Tyto zmény byly sice vice nez
prospesné, ale protoze to byla jiz druha vyrazna vymeéna vedeni béhem jednoho roku, vedla

nejprve mezi zaméstnanci k velké nejistoté a obavam.
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Pivodni némecky jednatel, ktery byl ve funkci v letech 1997-2014, byl typickym
predstavitelem generace baby boomers, tedy povalecné generace, pro néz prace byla
smyslem Zivota, a v zaméstnani travil vétSinu svého cCasu. Styl vedeni byl pomérné
autoritativni a siln¢ orientovany na vykonnost. Piestoze vysledky firmy byly veskrze
pozitivni a firma se v letech jeho ptisobeni rozvijela, autokraticky styl vedeni se neslucoval
S pohledem ostatnich pracovnikli z fad managementu, ktefi jsou pfevazné z generace X.
Jak je zminéno v kapitole 1.1.1 pro piislusniky generace X je kromé udrzeni zaméstnani

velmi podstatné nekonfliktni prostiedi, které postradali.

Primérny vék zaméstnanci spolecnosti je totiz 37,28 roku. Celych 48 % zaméstnancii je
¢leny generace X, 40 % jsou pfislusnici generace Y a pouze 12 % vsech zaméstnanct jsou
baby boomers, ktefi svou praci povazuji za povinnost vuci rodiné a spole¢nosti a jsou ji
ochotni vSe obé&tovat. Ve vedeni spolecnosti pfevazuji v soucasné dobé lidé z generace X,
kteti byvaji v teorii nazyvani jakymsi pfemosténim mezi generaci baby boomers a generaci
Y. Je pravdou, ze néco podobného existuje i v praxi. Jejich zptisob vedeni neni jiz tak
autoritativni, snazi se vice komunikovat a naslouchat svym kolegiim a podfizenym. Sviij
smysl Zivota jiz nevidi pouze v zaméstnani, netravi tedy ve spolecnosti tolik casu. Pfesto
jsou ochotni ale své profesi ledacos obétovat, velka vétSina znich je ve spole€nosti
zameéstnana jiz fadu let, zazili éru ptivodniho jednatele, ktera jejich ptistup k praci jisté do
ur¢ité miry ovlivnila, jejich loajalita vii¢i spolecnosti je pomérné velkd. Mladi absolventi
naproti tomu jsou Casto velmi sebejisti ve svém vystupovani, s firmou se neciti nijak spjati,
neciti zodpovédnost za fungovani firmy, jak to Casto ovSem je u jejich starSich kolegt.
Work life balance je pro né velmi dulezita. Jsou vice kreativni, ochotni vice riskovat,
rychle se u¢i novym vécem, neradi ovSem pracuji déle, nez jim pracovni doba nezbytné
ukladéa a ne vzdy plni své pracovni tkoly s Zadoucim nasazenim a koncentraci. To ovSem
muze souviset 1 stim, Ze jejich ndpli price pro né¢ neni dostate¢né zajimava

a nepiredstavuje pro n¢ Zadouci vyzvu.

2.8 Motivace zaméstnancu

Ve spolecnosti funguje systém motivace zaméstnanct, ktery je ovSem dosud zaméfen
pfedev§im na materidlni aspekty. Divodem je pravdépodobné skutecnost, Zze se jedna
o vyrobni firmu, kterd v minulosti zaméstndvala ptredev§im manudlni pracovniky, ktefi

jsou zaméfeni predevSim na otdzku odmeénovani. Je zde zaveden jednotny prémiovy
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systém, ktery zaméstnancim umoziuje ziskat ke své zdkladni Casové mzd¢ prémii ve
standardni vysi 25 % zakladni mzdy. Tato prémie je zavisla na skute¢né odpracované dobé
a na dennim osobnim ohodnoceni pracovnika, ktery ziskava tzv. denni faktor od svého
nadfizeného dle toho, jakym zptisobem vidi vedouci pracovnik vykon svého podiizeného.
Tento faktor se muze pohybovat v rozmezi 0-1,99, tedy 0 az 1,99 nasobek standardni
prémie 25 %. PfiCemz za bézné fadné plnéni pracovnich povinnosti zaméstnanci nalezi
faktor 1, nad tento faktor uz musi prokdzat iniciativu, napf. navrh na zlepSeni procesu,
odhaleni mozného zdroje chyb apod. Dalsi zpisoby motivace, které¢ jednotné plati pro

celou firmu, jsou nasledujici benefity:

e pravidelné odmény pied dovolenymi a vanocemi ve vysi 25 % zékladni mzdy,

e zvlastni odmény pii Zivotnich a pracovnich jubileich,

e poukazky na nadkupy v hodnoté¢ 5 000 K¢ pii uzavieni snatku nebo narozeni ditéte,
e dovolena v délce 5 tydnu,

e prispévky na penzijni piipojisteéni,

e sleva na firemni vyrobky,

e firemni spolecenské akce minimalné€ 2 x ro¢né.

Mimo tyto vyhody existuji 1 dal§i moZnosti, jak motivovat zaméstnance, které ovSem nelze
uplatnit pro délnické profese a vztahuji se na administrativni pracovniky nebo dokonce

pouze na fidici pracovniky:

e 0sobni automobil pro sluzebni i soukromé ucely,
e mobilni telefon,
e notebook,

e placené jazykové kurzy.

Spolecnost se snazi nabidnout i jiné moznosti motivace, které jdou smérem osobniho
rozvoje pracovnika. D4 se fici, ze nejveétsi zdjem o vzdelavaci aktivity maji mladsi
a vzdelangj$i zaméstnanci, 1 kdyZ jen nekteti. V soucasné dobé se zastupci spolecnosti

snazi nabidnout jesté dalsi zplisoby motivace:

e zahrani¢ni pracovni cesty,

e podpora dalsiho vzdélavani a osobniho rozvoje pracovnikii,
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e moznost obCasné prace z domova.

Zamgéstnancum Ize tyto posledné¢ jmenované vyhody, které jsou atraktivni pravé mladé
pracovniky, nabidnout bohuzel v souasné dobé jen v omezené mite. VéEtsina profesi, kde
pusobi absolventi, je svazéna s vyrobou, proto ptitomnost vedoucich pracovniki je
nezbytné nutnd a nelze proto nabidnout velké moznosti prace z domova nebo dlouhé
pracovni cesty. Pfesto v budoucnu bude nutné néktera striktni pravidla ohledné¢ dodrzovani
pracovni doby, kterd v souc¢asné dobé neni viibec flexibilni, upravit tak, aby se spole¢nost
stala atraktivn&j$i pro mladé uchazefe o zaméstnani. Co se tyka pracovnich cest, zejména
pro nové pracovniky vétSinou byva nutnd del$i stdz v matefské spolecnosti v Némecku
a 1 pozd¢ji jsou nutné obcasné pracovni cesty tamtéz. Dal$i moznosti jsou naptiklad
navstévy veletrhi a obchodnich partnerti. Ne vzdy jsou ovSem pracovni cesty motivaci,
v piipad€, ze naptiklad zaméstnanec Cerstvé zalozil rodinu, ptsobi dlouhodobé pracovni
cesty praveé opacné a pracovnikovi vadi a spiSe ho demotivuji. Z tohoto diivodu je nezbytné
nutné znat dobie zaméstnance a jeho priority, aby bylo mozné spravné zvolit motivacni

aktivity.

Dalsi motivaci pro mladé pracovniky je samoziejmé mozZnost kariérniho postupu v ramci
spolecnosti. V kapitole 2.2 obrazek 5 ukazuje organigram firmy, ze kterého je patrné, Ze
témeét polovina veskerych vedoucich pracovnikii ve firmé zacinala jako absolventi Skol.
Zejména absolventi §kol technického sméru se na vedouci pozici dostanou velmi rychle,
v fadu jednoho az dvou let od nastupu do zaméstnani. V minulosti v nékolika piipadech
spolecnost dosadila do vedouci pozice absolventy vysokych Skol okamzité po nastupu.
Tento postup nebyl nasledné manazery hodnocen jako vhodny, protoZe byt se jednalo o po
odborné strance o velmi schopné zaméstnance, chybély zkuSenosti a socidlni kompetence
pro vedeni lidi, kdy nezkuSenost s vedenim lidi vedla k mnohym konfliktim, kterym by se

zkuSeni vedouci pracovnici dokézali vyhnout.

Spolecnost EWM se dosud zamétuje predevSim na vnéjSi motivaci pomoci stimulli ve
form¢ benefiti apod. Ale pro zaméstnance nejsou podstatné jen tyto vnéjs$i faktory,
dulezité jsou i vnitini motivatory. Jak je uvedeno v kapitole 1.4.7, dilezitym aspektem
V motivaci zaméstnancil je stanoveni cild, které pro pracovniky ptfedstavuji vyzvu a jejichz
prostfednictvim mohou zazivat tispéch. Osobni nebo tymové pracovni cile by mély byt

provazany na celopodnikové cile, o kterych ovS§em nejsou zaméstnanci vzdy v dostate¢né
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mife informovani. Cile musi byt spojeny se zpétnou vazbou, kterd také neni vzdy déana.
Pravé piislusnici generaci X a Y vyzaduji okamzitou zpétnou vazbu, a pokud jim
neni poskytnuta, mize u nich dojit az k demotivaci. V tomto ohledu by bylo vhodné ve

spolecnosti EWM vytvotit lepsi vnitini komunikacéni systém.
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3 Vysledky dotaznikového Setreni mezi absolventy EF TUL

v kontextu s potirebami firmy EWM

Dulezitym podkladem pro zhodnoceni situace a vychozi névrhy pro firmu se staly
vysledky dotaznikového Setieni mezi absolventy EF TUL, které bylo provedeno na zacatku
roku 2016 mezi absolventy magisterského studia zroku 2015. Dotazovani prob¢&hlo

emailem, dotaznik byl rozdélen do Ctyi ¢asti:

Oblast I: zékladni charakteristiky respondenta

Oblast II: vybér zaméstnavatele

Oblast III: soucasnd pracovni pozice u zaméstnavatele
Oblast IV: vyznam fakulty pro kariéru absolventl

Pro ucely této prace byla ze strany fakulty poskytnuta data tykajici se otazek relevantnich

pro tuto praci.

3.1 Velikost podnikii zaméstnavajici absolventy
Absolventi méli odpovédét na dotaz: ,,Pokud pracujete, uvedte prosim velikost

spolec¢nosti, ve které pracujete. Vysledky jejich odpoveédi jsou zobrazeny v tabulce €. 9.

Tabulka 9: Velikost podniku zaméstndvajici absolventa

Pocet Procentni

Velikost podniku respondenti | podil

OSVC 1 1 2,50%
Mikropodniky (2 - 9) 2 5,00%
Malé podniky (10 - 49) 6 15,00%
Stredni podniky (50 - 250) 5 12,50%
Velké podniky (nad 250) 26 65,00%
Celkem 40 100,00%

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setteni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Jak je nadzorn¢ vidét, téméi dve tretiny absolventl (65 %) nastoupily do velké spolecnosti

s vice jak 250 zaméstnanci. Naopak pouze jeden z respondentli pracuje u podnikatele —
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fyzické osoby a jen dva nastoupili do mikropodniku s méné nez deseti zaméstnanci. Mira

mutability je 55 %, tedy neni pfili§ vysoka.

Firma EWM velikosti patii mezi stfedni podniky, do kterych nastoupilo pouze 12,5 %
absolventii. Velké spolecnosti maji propracovangjsi strategie, jak absolventy ziskat, svou

roli zde hraje i znacka zaméstnavatele, absolventi upfednostiiuji jim znamé firmy.

3.2 Kraj sidla firem zaméstnavajicich absolventy

Respondenti méli zodpovédét dotaz na kraj, ve kterém se nachazi sidlo firmy, kde jsou
aktualnd zaméstnani. UCelem bylo zjiiténi, jaké je geografické rozloZeni puisobist
absolventi. Tabulka ¢. 10 zobrazuje kraje, ve kterych absolventi plsobi a jejich

procentualni i absolutni zastoupeni.

Tabulka 10: Kraje, ve kterych se nachazi sidlo firmy zaméstndvajici absolventa

Pocet Procentni
Kraj respondentii | podil
Hlavni mésto Praha 12 32,43%
Stredocesky kraj 7 18,92%
Liberecky kraj 14 37,84%
Kralovehradecky
kraj 3 8,11%
Ustecky kraj 1 2,70%
Celkem 37 100,00%

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Jak 1ze vidét z tabulky, nejvice absolventl zustava v Libereckém kraji (38,84 %), pfipadné
odchazi do hlavniho mésta (32,43 %) nebo do Stiedoceského kraje (18,92 %). Pouze jeden
absolvent je zaméstnan v Usteckém kraji. Kraje, které nejsou v tabulce uvedeny, nebyly
viubec zastoupeny. Mira mutability ¢ini 72,66 %, tedy je pomérné vysoka. Znamena, ze

72,66 % dvojic absolventl pracuje v rozdilném kraji.

Jak ukazuje tabulka 1 v kapitole 2.5 podil vysokoskolsky vzdélanych lidi je v okrese Décin
niz§i nez celorepublikovy primér. Ustecky kraj jako takovy, je pro absolventy skol

evidentné& neatraktivni, coz dokazuji 1 vysledky prizkumu EF TUL.
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Pro firmu EWM se jednd o potvrzeni praktickych zkuSenostni z nabort, kdy se
v poslednich letech ukazuje, ze Ustecky kraj a Sluknovsky vyb&zek zejména jsou velmi
neatraktivni oblasti pro mladé lidi a vétSina studentd, ktefi pochazi z tohoto regionu, se do
n¢j po ukonleni studia nevraci. Prildkat uchazeCe do této oblasti se stava ¢im dal
jesté k veétSimu zaostavani oproti jinym oblastem republiky a neatraktivita regionu se jesté

zhorsuje.

3.3 Doba hledani zaméstnani
Dalsi otazkou, na kterou méli respondenti odpovédét, bylo ,,Jak dlouho trvalo, nez jste si
nasel/nasla svou soucasnou praci?* Absolventi méli na vybér ze sedmi moznosti. Vysledky

Setfeni je mozno vidét na obrdzku ¢. 6.

Jak je ztabulky patrné, nejvice respondentt — celych 40 % si naslo prace jesté pied
ukonc¢enim studia, 12,5 % si praci naslo ihned po ukonceni studia a 35 % mélo praci do
dvou mésict po ukonceni studia. Jen minimum absolventti (celkem 12,5 %) hledalo praci

déle nez dva mésice, popf. praci nehleda vibec.

To znamend, ze pokud firmy jako EWM fesi nedostatek absolventd vysokych skol, je
nezbytné, aby kontakt s potencialnim zaméstnancem navézaly jeSt¢ béhem studia, at’ uz
prostiednictvim partnerského programu ve spolupraci se Skolou, prostiednictvim
poskytovani stipendii, nebo ptimo kontaktovanim studentt. Jednou z moznosti rovnéz jsou
veletrhy pracovnich pfilezitosti, které Skoly pravidelné potadaji. Optimalni ovSem je,
pokud student ma moznost poznat firmu v jesté prubéhu studia i z praktického hlediska,
prostfednictvim zpracovavani zaveérecnych praci, pii povinné praxi nebo alesponn formou

brigad.
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Délka doby hledani zaméstnani
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Obrazek 6: Graf délky hleddani zaméstndani po ukonceni studia

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

3.4 Zpisob nalezeni prace
Dalsi dotaz smétoval ke zpiisobu nalezeni prace. Zda absolvent hledal prostfednictvim
inzeratli v novinach, ufadu prace, pomoci personalni agentury, prostiednictvim internetu

nebo zda sami oslovili zaméstnavatele nebo jim osloveni byli.

Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 11.
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Tabulka 11: Zpiisob nalezeni zaméstnani

Procelztm' Potet

Zpusob nalezeni prace po ukonceni studia pomer
prostiednictvim inzeratu v novinach 0,0% 0
prostfednictvim uradu prace 2,6% 1
prostfednictvim persondlni agentury 5,3% 2
prostiednictvim internetu 39,5% 15
sam/sama jsem kontaktoval/a zamé&stnavatele 10,5% 4
byl/a jsem osloven/a zaméstnavatelem 13,2% 5
diky pracovni stazi/praxi béhem studia 15,8% 6
s pomoci ptatel, zndmych nebo rodin 13,2% 5
zacal/a jsem samostatné podnikat 0,0% 0

38

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Jak je z grafu na obr. 7 ziejmé, zptsob, jak studenti nalezli zaméstnani, je vice. Mutabilita
je vysoka 79,02 %. Nejvice studentli naslo praci prostfednictvim internetu — 39,5 %, coz je
typickym znakem pravé pro generaci Y, pro kterou je internet zdkladnim zdrojem
komunikace a informaci a shoduje se se zkuSenostmi personalniho oddéleni firmy, Ze pro
ziskani absolventi VS je nejlepsi inzerce internet. Druhou nejvyssi hodnotou je 15,8 %
u studentli, ktefi si naSli zaméstnani diky pracovni stdzi/praxi béhem studia. Pomérné
nezanedbatelna Cast studentt (10,5 %) ziskala préci tim, Ze sama oslovila zaméstnavatele

nebo jim byl zamé&stnavatel doporucen nékym z okruhu rodiny nebo pratel (13,2 %).
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Jak jste si naSel/nasla praci? (prosim vyberte JEDNU odpovéd’) | @ prostfednictvim inzeratu v
novinach

B prostfednictvim Ufadu prace

Oprostfednictvim personalni
agentury

Oprostiednictvim internetu

B sam/sama jsem kontaktoval/a
zameéstnavatele

Bbyl/a jsem osloven/a
zaméstnavatelem

Bdiky pracovni stazi/praxi béhem
studia

Os pomoci pratel, znamych nebo
rodin

Wzacal/a jsem samostatné
podnikat

Obrazek 1: Vysecovy graf zobrazujici zpiisoby nalezeni zaméstnani
Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

NejcastéjSim zplisobem nalezeni prace je internet. Pro firmu EWM to znamen4, Ze se musi
vice prezentovat na internetu, zac¢it pfi naboru vyuZivat socidlni sit¢ a aktivné budovat
znacku zaméstnavatele — viz kapitola 1.2.1. Dal$im argumentem pro vytvafeni silné
zamé&stnavatelské znacky jsou udaje o studentech, ktefi sami zaméstnavatele oslovili nebo
kterym byl zaméstnavatelem doporucen z okruhu rodiny nebo znamych. V minulosti se
firma EWM pomérné Casto spoléhala na tento pasivni nabor, v soucasnosti jiZ neni tento
zpiisob tak uspéSny, presto jak vysledky dotaznikového Setieni ukazuji, stile jesSte je
aktualni. Nezbytné ovSem je, aby firma byla zndma a méla ve svém okoli dobrou povést.
Témét 16 % absolventli naSlo praci u firmy, kterou znali jiz diky pracovni staZi/praxi
behem studia. To je velmi vyznamnym argumentem pro firmu EWM zacit intenzivnéji

spolupracovat s vysokymi skolami.

3.5 Faktory vyznamné pri vybéru zaméstnani absolventii
Dotazovanym absolventim bylo nabidnuto 12 faktort, u kazdého méli vybrat podle
dilezitosti ¢islo jedna az Sest na $kale, kde 1 znamena nejvyznamnéjsi faktor, 6 znamena

pro né nevyznamny faktor. To znamena, ze faktor, ktery mél nejnizsi celkové skore (soucet
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naopak faktor s vysokym skore je dle absolventli méné podstatny — viz tabulka ¢. 12.

Tabulka 12: Faktory vybéru soucasného zaméstndni absolventa dle vyznamnosti

Faktory vybéru

souc?sne’htt 1 5 3 4 5 6 Cellfove Prurr}erne

zamestnani skore skore

absolventa aspektu | aspektu
naplii prace 14 18 4 1 0 0 66 1,78
lokalita zaméstnani 14 14 6 2 1 1 79 2,08
vySe vydélku 10 17 9 2 0 0 79 2,08
FOREIAINE 12 16| 5| 4| 0 1 81 213
kariérniho rastu
jistota zamé&stnani 12 14 8 3 1 0 81 2,13
455 mncime 117115 | 6 | 4 | 2 | o 85 2,24
zameéstnavatele
vyuditi Vaseho o g9 | 7 | g | 1 | g 89 2,34
dosazeného vzdélani
pracovni doba 4 15 14 3 1 0 93 2,51
nabidka benefita 4 15 12 3 2 1 98 2,65
B 7 Ol 3 6 | 15 | 4 | 5 5 131 345
(napt. od rodici)
mozno's:trzamestnam \% 3 5 13 5 5 7 139 366
zahranici
el o o | 6 | 12| 9| 7|5 146 3,84
zamestnavatele

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Vysledky jsou v tabulce 12 i v grafu na obr. 8 sestaveny dle vyznamnosti sestupné, tzn., ze
vysledkem dotazovani je, ze ndpln prace, lokalita a vySe vydélku jsou faktory
nejdulezitéjSimi. Lokalita a vySe vydélku jsou pro absolventy na stejné urovni diilezitosti,
coz se shoduje se zjisténim z kapitoly 3.2 o kraji sidla firmy zaméstnavajici absolventa,
kdy jedna tfetina z nich odesla do Prahy a dalSich skoro 20 % pracuje ve Stfedoceském
kraji. Tato skuteCnost potvrzuje, ze pro mladé lidi hraje velkou roli, kde se firma —
potencialni zaméstnavatel nachéazi. Piekvapiveé na piredposlednim misté dle vyznamnosti se
umistila moznost zaméstnani v zahrani¢i. Tato skutecnost je pravdépodobné zpiisobena
tim, Ze cestovani a navstévy cizich zemi jsou pro pfislusniky generace Y samoziejmosti
a neni pro n¢ podstatné, zda toto mohou realizovat prostfednictvim zaméstnani ¢i nikoliv.

Na poslednim misté je velikost zaméstnavatele. Pfitom dle dotazu ohledné velikosti
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zameéstnavatele, odpovédélo 65 % absolventil, Ze pracuje ve velké spolecnosti. Toto ovSem
neni ziejme jejich zamérem, ale je to zplisobeno tim, Ze velké spole¢nosti vice spolupracuji
se Skolami, nabizeji trainee programy a jsou celkové vice pfipravené pro nabor

a zamé&stnani absolventl vysokych Skol.

Jak vyznamné byly pro Vas pfi vybéru Vaseho soucasného zaméstnani tyto
faktory: (Oznacte, prosim, Cislo na skale od 1 do 6; kde 1 znamena

vewvs

nejvyznamnéjsi, 6 je nevyznamny. Pfipadné doplrite dalsi faktor.)

velikost zaméstnavatele

moznost zaméstnani v zahranici
reference z okoli (napf. od rodict)
nabidka benefitd

pracovni doba

vyuZiti Vaseho dosazeného vzdélani
dobré jméno zaméstnavatele
jistota zaméstnani

perspektiva kariérniho ristu

vyse vydélku

lokalita zaméstnani

napln prace

0,00 050 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Obrazek 8: Graf vyznamnosti faktorii pro vybér zaméstndni

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Pro firmu EWM tato zjisténi jsou potvrzenim zkuSenosti, které pfi ndboru absolventl
ziskali personalisté firmy. Lokalita je pro firmu velkym problémem, protoze firma sidli ve
velmi neatraktivnim regionu. PfestoZze ostatni parametry mohou byt pro absolventy
atraktivni, nechtéji pracovat v takové lokalit¢ a zpravidla hledaji zaméstnani ve vétSich
méstech. Tento deficit bude muset firma EWM pravdépodobné vyrovnat ostatnimi, pro
absolventy dilezitymi aspekty, jako je vySe vydélku, perspektiva kariérniho rastu nebo

napln prace, i kdyz tu nelze vzhledem k pfedmétu podnikani firmy zcela ovlivnit.
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3.6 Vzdalenost dojiZdéni do zaméstnani

------

Cilem bylo ziskat informaci pro firmu EWM, zda existuje ochota absolventi do
zamé&stnani dojizdét =z jinych lokalit, nebot vhledem K zivotnim podminkam ve
Sluknovském vybézku, je mald pravdépodobnost, ze by absolvent byl ochoten se kvuli

zaméstnani prestéhovat.
Respondenti méli na vybér ze ¢tyi moznosti, vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 13.

Tabulka 13: Vzddlenost dojizdéni do zaméstnani

Vzdalenost do zaméstnani Procenta
0-10 km 33,3%
11-20 km 16,7%
21-30 km 16,7%
vice jak 30 33,3%

Zdroj: Marsikova, K., Myslivcova, S., dotaznikové Setfeni EF TUL 2016, vlastni

zpracovani

Primérna vzdalenost dojizdéni je 20 km, jedna tfetina absolventli pracuje velmi blizko
svého bydlisté, naopak jedna tfetina jezdi do zamé&stnani vice jak 30 km, tedy je ziejmé
ochotna dojizdét na vétsi vzdalenosti. To je pozitivnim zjiSténim pro firmu EWM, kdy
alesponn néktefi z absolventll jsou ochotni do zaméstnani dojizdét. Znamena to, ze lze
oslovovat i pracovniky pochéazejici z Dé&¢ina, Ceské Lipy nebo dalsich oblasti

nachazejicich se ve vétsi vzdalenosti od Sluknovského vybézku.

3.7 Mira dilezitosti vybranych aspektii soucasné pracovni pozice
absolventi

Poslednim ze zde analyzovanych vysledkli dotaznikového Setfeni je mira daleZitosti

urcitych aspektil soucasné pracovni pozice absolventl. Cilem je zjistit, které faktory jsou

pro tyto mladé zamé&stnance podstatné. Aspekty soucasnych pracovnich pozic absolventl

jsou uvedeny v tabulce ¢. 14 dle vyznamnosti sestupné.
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Tabulka 14: Aspekty soucasné pracovni pozice absolventa dle vyznamnosti

Aspekty soucasné Celkové | Primérné
pracovni pozice 1 2 3 4 5 6 Pocet skore skore
absolventa odpovédi | aspektu | aspektu

pratelské vztahy mezi
kolegy 20 | 13 | 4 0 0 0 37 58 1,57
pracovni prostredi 16 | 15 | 6 0 0 0 37 64 1,73
vztahy s nadfizenymi | 13 | 19 | 5 0 0 0 37 66 1,78
napln prace 14 | 18 | 4 1 0 0 37 66 1,78
zvySovani kvalifikace | 13 | 15 7 1 1 0 37 73 1,97
vyse platu 8 122 | 6 1 0 0 37 74 2,00
jistota pracovni
pozice 16 | 11 | 6 3 0 1 37 7 2,00
seberealizace 8 |20 8 | 0] 0|0 36 72 2,00
dobré jméno firmy 13 | 13 | 9 2 0 0 37 74 2,00
rozmanitost prace 4 23 4 0 0 0 37 74 2,00
moznosti postupu 8 [19 | 8 2 0 0 37 78 2,11
efektivnost vedeni
organizace W s | A e Y Y el 78 2,11
moznosti uplatnit
vlastni iniciativu v 2 ¢ ¢ St 79 2,14
kariérovy rust 10 | 17 | 7 1 2 0 37 79 2,14
zameéstnanecké
B 6 | 21| 8 2 0 0 37 80 216
mnoZstvi prace 3 24 9 0 1 0 37 83 2,24
spole€enska prestiz
pracovni pozice goods e 2 1 ¢ St 88 2,38
pracovni doba 4 119 |10 | 3 1 0 37 89 2,41

Zdroj: Marsikova, K.,

zpracovani

Myslivcova, S., dotaznikové

Setteni EF TUL 2016, vlastni

Velmi prekvapivé zjisténi je, Ze pracovni doba je pro absolventy nejméné dllezity faktor

ze vSech zminovanych. Pokud jsou odpovédi na dotaznik pravdivé, znamena to, ze

rozlozeni pracovni doby a jeji délka je pro tyto mladé zaméstnance druhotnou zaleZzitosti.

To je vyhodou pro firmu EWM, nebot’ se jedné o firmu vyrobni a proto nelze na nékterych

usecich poskytnout napf. flexibilni pracovni dobu nebo moznost prace z domova. Zejména

pro fidici pracovniky vyroby je nutnd pfitomnost na pracovisti.

Mnozstvi prace, prestiz a zaméstnanecké vyhody rovnéz nejsou pro absolventy podstatné.

Zde pravdépodobné hraje i svou roli vek absolventl, kteti, vétSinou jest¢ bez rodin,

nekladou tak velky diiraz na hmotné odmény a benefity.
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aspekty soucasnych pracovnich pozic absolventl. Tato zjisténi koresponduji s poznatky
odbornikli zabyvajicimi se generaci Y, kdy jak jiz bylo zminéno V teoretické casti,
komunikace a atmosféra na pracovisti maji zdsadni vliv na spokojenost mladého
pracovnika. Stejné tak je pro absolventa velmi dulezité mit tvofivou praci, ktera je pro néj

zajimava a podnétna.

Pro firmu EWM z toho vyplyva, Ze je nutné intenzivné pracovat na zlep$eni vnitini firemni
komunikace, zajistit, aby zaméstnanci dostavali zpétnou vazbu od svych nadfizenych
a zéaroven meéli moznost i oni vyjadfit svou spokojenost, piipadné podavat namitky
a navrhy na zlepsSeni, které by mély byt vzdy objektivné posouzeny a zaroven vnimany
konstruktivné. Nemély by byt chidpany jako nemistné kritika ze strany zaméstnance. Dale
je nutné zlepSit proces adaptace novych pracovnikii, ktery neni systematicky a na

nékterych oddélenich firmy témét nefunguje.

Pratelska atmosféra na pracovisti je pro dobrou motivaci zaméstnancti velmi dilezita a tuto
skutecnost si vedeni firmy uvédomuje a snaZi se o jeji dosazeni na vSech pracovistich,
1 kdyZz je zfejmé, Ze ji nelze uméle vytvofit. Ve firm€ jsou nejméné dvakrat rocné
potfadany neformalni akce pro zaméstnance, které vedou k posileni pratelskych vztaha.
Dale firma naptiklad pfispiva na spolené mimopracovni aktivity zaméstnanct. Péce
o pracovni prostiedi zaméstnanci byla ve firmé vzdy v poptedi zajmu vedeni spole¢nosti,

ale i v této oblasti je mozné néco neustale zlepSovat.
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4 Navrhovana ieSeni pro spolecnost EWM

Zameéstnavani absolventl bylo a je 1 nadéle pro spole¢nost EWM pomérné ¢astou variantou
pii ziskavani kvalifikovanych pracovnikii. OvSem zejména v poslednich mésicich je na
trhu stale vétsi poptavka po kvalifikovanych pracovnich silach, kterych je nedostatek,
zéklad¢ analyzy soucasného stavu ve firm¢ ohledn¢ problematiky zaméstnavani absolventa
a sekundarnich dat trhu prace prezentovanych v dotaznikovém Setieni EF TUL, jsou pro

firmu navrzena tato feSenti:

4.1 KIA - studium

Prvnim navrhovanym feSenim je podpora a zaméstndvani studenta, ktery absolvuje KIA —

studium na vysoké Skole v Gorlitz v Némecku.

Vysoka Skola Zittau-Gorlitz z Némecka se nachézi nedaleko ¢eskych a polskych hranic
a tedy je pomérné Casto vyuzivana i ¢eskymi a polskymi studenty. V soucasné dobé zde
studuje asi 3500 studentt. Tato $kola patii mezi nejlepsi némecké skoly a snazi se 0 velkou
pfipravenost studentl pro jejich pracovni Zivot. Teoretické studium je zde velmi intenzivné
propojeno s praxi, zejména pak v tzv. dualnim studiu, kdy student je od pocatku studia
zamestndn ve firm¢ a zaroven studuje. Tento model je v Némecku pomérné Casty a je
1 vyuzivan matefskou spolec¢nosti v Miindersbachu, kde napt. v sou¢asné dob& rovnéz
nabizeji moznosti dudlniho studia uchazecim, kteti by méli zijem o studium

elektrotechniky nebo podnikové ekonomiky.

Forma duélniho studia se intern€ na vysoké skole Zittau-Gorlitz nazyva KIA, coz znamena
zkratku Kooperatives Studium mit entegrierter Ausbildung, tedy v piekladu kooperativni
studium s integrovanym vycvikem. V tomto piipadé je minén vycvik ve firmach,
v Némecku obecnd je v systému vzdélavani mnohem vétsi podil praxe nez v Ceské

republice.

Duélni studium je tedy néco mezi kombinovanym a dennim studiem, studenti jsou zaroven
zaméstnanci firmy, pobiraji mzdu, ¢imz jsou finan¢n€ nezavisli na rodi¢ich a nedostavaji
se tolik do existen¢nich problémil, maji spojeni s praxi a zpravidla ve firmé, kde pracuji,
zustavaji i po ukonceni studia. Bakalafské studium je ukonceno po 4 - 4,5 letech (dle

oboru), 5 let trva inzenyrské studium, coz je star$i forma studia, kdy student nevystuduje
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nejprve bakalaiské studium, ale po uspésném ukonceni studia ziskava rovnou titul ing.
Zahranicni studenti museji slozit povinn¢ zkousku z némciny, hlasit na Skolu se mohou az
srocnim piedstthem u své budouci firmy, ve které budou chtit byt béhem studia
zamestnani. Tato firma musi mit se Skolou uzavienou smlouvu o spolupréaci a pracovni
smlouvu se studentem. Tabulka ¢. 15 zobrazuje ¢asovy harmonogram bakalaiského studia
v oborech elektrotechnik a energetik. Tabulka ¢. 16 zobrazuje harmonogram studia

stejnych obora v inZzenyrském studiu.

Jak je z ¢asovych harmonogrami mozné vidét, zvlasté bakalarské studium je spojeno
s velkou ¢asti praxe. Jak jiz bylo zminéno vyse, zaméstnanec pobird mzdu, krom¢ toho mu
firma muze hradit semestralni poplatky, které ¢ini 83 EUR za semestr. Vyhodou je tedy
ziskani praxe jiz béhem studia, déle potom zajiSténi financnich zdroji pro samotné
studium, moznost dal§ich dodate¢nych kurzii béhem studia, vy$§i motivace studentt,
protoze pii kontaktu s praxi 1épe pochopi vSechny souvislosti nez pii pouhém teoretickém
studiu. Velkym plusem je také ziskani vynikajicich jazykovych schopnosti, protoze
studium je vedeno v némeckém jazyce, a tedy absolventi tento jazyk ovladaji velmi dobie,
coz je ve firm& s némeckymi vlastniky velkou vyhodou. Déle je pro studenty i firmy
ptinosem vzajemny kontakt jiz béhem studia, kdy je velka pravdépodobnost, Ze studenti po
absolutoriu ve firm¢ zastanou. Diky vedeni semestralnich a zavérecnych praci, maji firmy
moznost vyuzit i odborné znalosti vyucujicich pfi feSeni svych problémt v daném oboru.
Nemalym pifinosem je rovnéZz pro mladé absolventy ziskani socidlnich kompetenci

a pracovnich navyka.

K tomu, aby firma EWM nalezla vhodného kandidata na KIA - studium bude nutné se
prezentovat na stfednich Skolach, zejména pak gymndziich, kde je pomérn€ kvalitni
jazykova vyuka. Uchazeci o studium musi absolvovat pfislusné jazykové zkousky DSH-1
z némeckého jazyka. Nalezeni vhodného kandidata je v kompetenci firmy, do tohoto
procesu Skola nijak nezasahuje. Kandidat jen musi spliovat kritéria pro piijeti na tuto
vysokou Skolu. Dal§i moznosti je vyslat k tomuto studiu jiz stdvajictho zaméstnance, ale
Vv soucasné dob¢é neni mnoho vhodnych pracovniki, ktefi by byli schopni nebo by mohli

z ditvodu velkého pracovniho vytiZeni takové studium absolvovat.

Po nalezeni takového kandidata bude nutné uzaviit smlouvu jednak S potencidlnim

pracovnikem, jednak se Skolou, nebot 1 firma musi garantovat, ze student bude mit
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moznost pracovat na takovych ukolech, které odpovidaji studijnimu programu. Kromé

stalé mzdy mtze byt studentovi hrazen semestralni poplatek, studijni materidly a poskytnut

notebook po celou dobu studia. Na oplatku se zaméstnanec — student zavaze, ze ve firmé

zustane 1 urcitou dobu po absolutoriu, v pfipadé¢ KIA — studia by se jednalo o dobu 4 — 5

let.

Tabulka 15: Harmonogram bakaldiského studia

kal. tyden 36| 37 38‘ 39| 40‘ 41| 42| 43| 44| 45| 46| 47| 48| 49| 50| 51| 52 1] 2| 3 4 5| 6| 7| 8
1.semestr PH
o s e s e |
1.ro¢nik ‘ |
2.2 semestr PH
s I s e |
2.ro¢nik ‘
3.2 semestr PH AP2
3.roénik
5. semestr
4. ro¢nik
7.semestr
5. roénik
Letni semestr
kal. tyden 9| 10 11‘ 12| 13’ 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30[31[32|33|34]35
2.1 semestr PH
S S S
1.ro¢nik
AP1 3.1 semestr PH
S
2.ro¢nik ‘
4. semestr PH
e o] s
3.roénik ‘ | ‘ ‘
6. semestr PH
e s sl e ]
4. ro¢nik
5. roénik
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prakticka prace v podniku PH | zkouskové obdobi
S | studium na vysoké skole AP | praktické zkousky
praxe v podniku obsahujici inzenyrské ¢innosti
V | piipravné kurzy na VS (4gast doporudena)
planovaci rezerva
Zdroj: vlastni zpracovani dle www kia-studium.de
Tabulka 16: Harmonogram inZenyrského studia
Zimni semestr
kal. tyden | 36| 3738 | 39 ‘ 40 l 4142 |43| 44|45|46 |47 48|49 |50 | 51(52| 1| 2| 3| 4|5 l 6] 7|8
1. semestr PH
o s " - e ]
1. roénik | |
2.2 semestr PH
s [ S e
2.ro¢nik ‘
3.2 semestr PH AP2
3.ro¢nik
5. semestr
4. roénik
7.semestr PH
S S
5. roeni HEEEEEEEN [ L] ][]
Letni semestr
kal. tyden 9| 0|1 | 12 ‘ 13 ‘ 14 |15|16| 17|18|19| 20|21 |22 |23 | 24|25| 26|27 ‘ 28| 29(30|31| 32(33|34]35
2.1 semestr PH
s 5 -
1.ro¢nik
AP1 3.1 semestr PH
S S
2.ro¢nik ‘
4. semestr PH
o[, 5
3.roénik | ‘ ‘ ‘
6. semestr PH
4. ro¢nik - S

80



Letni semestr

kal'tyden 9 10)11]12 13|14 (15(16| 17 (1819|120 (21|22 |23 | 24|25 26 | 27 | 28 29 13031 3233|3435

5. ro¢nik

prakticka prace v podniku PH | zkouskové obdobi
studium na vysoké skole AP | praktické zkousky

Zdroj: vlastni zpracovani dle www.kia-studium.de

Tabulka ¢. 17 ukazuje, ze tato forma spoluprace se $kolou je finan¢né naro¢na. Je ovSem
tieba zohlednit, ze studenti v prib¢hu studia maji mnohem vice praxe, nez jak je tomu

u kol v Ceské republice, tedy pfinaseji firmé hodnoty jesté v prabéhu studia.

Tabulka 17: Finanéni ndaroénost podpory KIA - studia

Kia - studium bakala¥/inZenyr Ro¢ni naklad

Mzda zaméstnance - studenta 241 200,00 K¢
Semestralni poplatky 4 482,00 K¢
Dalsi néklady (pfispévek na materialy, dojiZdéni) 12 000,00 K¢
Celkem 257 682,00 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Partnersky program Fakulty mechatroniky, informatiky

a mezioborovych studii TUL
V soucasné dobé jsou vedena jednani ohledné zamysleného nového partnerského
programu, ktery chce uvést do praxe vedeni Fakulty mechatroniky, informatiky

a mezioborovych studii na Technické univerzité v Liberci (déle jen Fakulta mechatroniky).

Cilem je vétsi zapojeni firem od vyuky a zprostiedkovani kontaktu firem se studenty.
Fakulta ma z4jem o dlouhodobou spolupraci s firmami, které chtéji pracovat se studenty
jesté v prabéhu studia a odsunout do pozadi ty firmy, které chtéji pouze hotové absolventy,

aniz by studenty ¢i skolu jakkoliv podpofily.

V ramci partnerského programu se bude moci firma sama prezentovat v prostorach Skoly

a aktivné nabizet pracovni mista nebo moznosti placené praxe ¢i stipendii. Studenti musi
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v prib¢hu studia, pokud se jedna napf. o magisterské studium, napsat 4 prace -
2 ro¢nikové prace (2. a 4. ro¢nik), bakaldfskou praci a diplomovou praci. Tyto by mohli
psat ve firmé a fesit tak aktudlni zadani dle prani firmy, ktera by si tato zadani nechala
predem na Fakult¢ mechatroniky schvalit. Zastupcem d¢kana byla doporucena metoda
vypsani cilové odmény 20-25 tisic K¢ pro studenta, ktery dle nazoru firmy a vyucujiciho,

ktery studentovu praci vede, uspésné splni zadani.

Fakulta ma v umyslu pofadat pro studenty stmelovaci akce, protoZze na rozdil od dob
vybudovan pocit sounalezitosti se Skolou a ostatnimi kolegy. Téchto neformalnich setkani
se studenty se budou ucastnit nejen pedagogové, ale predev§sim firmy, které zde mohou
sponzorovat obcerstveni a prezentovat se. Jedna zmySlenek je 1 na téchto akcich
pofadanych Skolou uspotadat burzu zavérecnych praci, kde by firmy mély moZnost

oslovovat se svymi tématy studenty pifimo a néco konkrétniho jim k zadani fict.

Partnersky program bude zpoplatnén, vySe poplatku zatim neni definitivné stanovena, ale

bude takové, aby byla v moznostech i menSich a stfednich firem.

Finance budou vyuzity opét do vzdélavani studentd, budou jimi hrazeny napt. dalsi kurzy
nad ramec vyuky. Fakulta mé své statistiky ohledné ubytku studenti po prvnim ro¢niku,
ktery je v soucasné dobé kolem 50 %. Proto budou penize investovany mj. 1 do urcitych
»douCovacich® aktivit matematiky nebo fyziky, coz jsou predméty, které studentim
V prvnim ro¢niku ¢ini nejvétsi problémy. Dal§i moZnosti je vyuZiti financi pro poradani
jazykovych kurzl, coZ ma pro firmy jako budouci zamé&stnavatele absolventi této Skoly
také znacny piinos. Zejména pokud se jedna o firmy se zahrani¢nim kapitalem, jako je to
v ptipadé¢ EWM. Zamérem také je vozit studenty na exkurze do podnikli se zaméfenim

odpovidajicim oboru vyuky, tedy také do partnerskych firem.

Hlavnim pfinosem zde pro firmu je nejen moznost prezentace, ale aktivni spoluprace se
studenty. ProtoZze je velkou pravdépodobnosti, ze si budouci absolvent vybere pro své
pusobisté po ukonceni studia firmu, kterou zna, mé zde uz urcité socialni kontakty a kde uz
pracoval na své zavéreCné praci nebo zde absolvoval brigddu ¢i povinnou praxi, nez aby
hledal firmu pro néj zcela novou a neznamou. Dle statistik Skoly nastupuje do prvniho

rocniku 10-12 studentli ze Sluknovského vybézku a i kdyz pravdépodobné ne vSem se
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podaii studium fadn¢ dokoncit, je zde velka Sance pro firmu EWM ziskat aspon nékteré¢ho
z téchto studentd pro sebe jako budouciho pracovnika. Tabulka ¢. 18 ukazuje finan¢ni

naro¢nost partnerského programu.

Tabulka 18: Finandéni ndaroénost partnerského programu

Spoluprice s fakultou mechatroniky Ro¢ni naklad
odhadovana ¢astka

Partnersky program 100 000,00 K¢*

Cilova odména za zavérecnou praci (1 student) 25 000,00 K¢

Ostatni - propagacni materialy, akce poradané

Skolou 50 000,00 K¢

Celkem 175 000,00 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

* néklady na partnersky program jsou pouze odhadované na zaklad¢ analyzy sekundarnich
dat, nebot’ vedeni fakulty teprve pfipravuje novy partnersky program a presna ¢astka jesté

neni znama.

4.3 T - forum - veletrh pracovnich prileZitosti

T- forum veletrh pracovnich pfileZitosti na TUL pofadd kazdorocn€ lokdlni centrum
IAESTE Liberec. IAESTE (The International Association for the Exchange of Students for
Technical Experience - Mezinarodni organizace pro vyménu studentd za Gc¢elem ziskani
technické praxe) je nezavisla studentska organizace, jejiz hlavni naplni je mezinirodni
vyménny program pro studenty vysokych Skol, mimo tuto hlavni ¢innost také potadaji pro

studenty Veletrhy pracovnich pfileZitosti nebo sestavuji Katalog pracovnich pfilezitosti.

V lofiském roce se v aredlu Technické univerzity konal jiz 20. rocnik Veletrhu pracovnich
piilezitosti T — féorum. V ramci jednodenniho veletrhu mohou firmy na svych stancich
prezentovat své technologie a vyrobky, rozddvat informaéni materidly a vyhledéavat
kontakty se studenty obort, které poptavaji. Dale je mozné mit v ramci tohoto veletrhu
svou vlastni prednasku - prezentaci firmy. Posledniho ro¢niku se zucastnilo 59 firem, které
hledaji absolventy Skol. V rdmci veletrhu je vydavan katalog, ve kterém maji firmy své
inzeraty a jednoduchy piehled, ve kterém je vyznaCeno absolventy kterych fakult
jednotlivé firmy hledaji. V ramci veletrhu firmy nenabizeji jen pracovni mista po ukonceni
studia, ale vramci studia i moznost brigad, stazi nebo moznosti zpracovavat ve firmé

zavereCné prace.
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Cena za stanek je 15 000 K¢ na den. K tomu je nutné pficist vybaveni, které zpravidla
firmy maji znavstév prodejnich veletrhi, ale dale potom také materidly a reklamni

predméty, které je nutné mit k dispozici pro navstévniky veletrhu.

Tabulka 19: Poéet firem dle zdajmu o absolventy pFislusné fakulty TUL

Fakulta | Fakulta Fakulta Fakulta |Ekonomicka | Fakulta Ustav
strojni | textilni | mechatroniky | pedagogicka fakulta |architektury | zdrav.studii
Pocet
firem 52 18 50 6 22 4 3

Zdroj: Vlastni zpracovani dle katalogu T — forum 2015

Jak je mozné vidét z tabulky €. 19, nejvétsi zajem je o studenty Fakulty strojni a Fakulty
mechatroniky, informatiky a mezioborovych studii. Naopak nejmensimu zajmu u firem se
tési absolventi Fakulty pfirodovédné — humanitni a pedagogické, Fakulty uméni
a architektury a Ustavu zdravotnickych studii, protoZe jejich budoucimi zaméstnavateli az

na vyjimky zpravidla nebudou pramyslové firmy (Veletrh T - forum, 2015).

Tento rozdilny z4jem o absolventy rlznych fakult, kde zdjem o technické sméry je
mnohem vys§i nez o ostatni absolventy, dokazuje 1 priizkum, ktery provedl v roce 2015
Cesky rozhlas. Snahou bylo porovnat jednotlivé vysoké skoly v CR dle uspésnosti jejich
absolventl. Kritériem bylo procento absolventii evidované trady prace ke konci roku 2014
(Kde studovat, abyste neskonCili na dlazb&: Vysoké Skoly podle poctu absolventd
registrovanych na ufadu prace, 2015). Graf na obr. ¢. 9 ukazuje miru nezaméstnanosti

absolventd jednotlivych fakult TUL k 31.12.2014.
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Technicka univerzita v Liberci - 5%
Fakulta strojni - 3%

Fakulta pfirodovédné-
I s

humanitni a pedagogicka
Fakulta mechatroniky,

informatiky a mezioborovych [ 5 %

atiidii

Ekonomicka fakulta — 5%
Falkulta umeéni a architektury _ 6%
Fakulta textiini [ NG 7 =

Obrazek 9: Mira nezaméstnanosti absolventii jednotlivych fakult TUL k 31.12.2014
Zdroj: Cesky rozhlas, 2015

4.4 Portal Praxipolis

Portal Praxipolis vytvoteny Ekonomickou fakultou TUL mohou pouzivat studenti i firmy
pro vzajemnou komunikaci. Jedna se o platformu, kterd se snazi zprosttedkovat kontakty
mezi firmami a studenty. Ob& strany maji mozZnost se zde zaregistrovat a vytvofit si svilj
profil. Studenti mohou vyplnit, jaky obor studuji, zda v bakalafském ¢i magisterském
studiu, jaké maji jazykové znalosti. Také firmy maji moznost vytvoieni svého profilu,
véetné kontaktnich tidajl, loga a informaci, z jakého kraje studenty hledaji. Maji moznost
nabizet vSechny druhy pracovnich pomérh, brigddy, staze, zdvére¢né prace ¢i feSeni
urcitych konkrétnich projektl. Tento projekt je urcité velmi piinosny pro ob¢ strany, neni
ale jesté natolik vyuZzivan a znam mezi firmami i studenty. Studujici Ekonomické fakulty

tento projekt znaji, studenty ostatnich fakult neni tento projekt dostate¢né vyuzivan.

4.5 Stipendia studentiim vysokych a stirednich Skol
V minulosti firmy EWM jiz nabizela a nabizi stipendia studentim stfednich skol - viz
kapitola 2.5.2. Jedna se mé&si¢éni finan¢ni ptispévek ve vysi 2000 K&. Piispévek nalezi

studentim tfetiho ro¢niku uc¢ebnich oboru a tfetiho a ¢tvrtého ro¢niku maturitnich oboru.

Stejny konstrukt lze pouzit i pro studenty vysokych Skol, kde ptispévek, ktery by firma

nabizela, by byl ve vysi 5000 K¢ mési¢né plus vydaje na ptipadné Skolné, ubytovani

85



a dopravu dle skute¢nych nakladi maximalné do celkové vyse 10000 K¢ mési¢n€. Jednalo
by se o studenty magisterskych obort, které by byly pravé poptavané firmou. Podminkou
by bylo sepsani smlouvy o stipendiu, kde se student zavazuje, ze bude fadné studovat
a o svych studijnich vysledcich bude pravidelné¢ informovat zaméstnavatele a po fadném
ukonceni studia uzavie s firmou EWM pracovni pomér minimalné¢ na dobu jednoho az
dvou let, podle toho, jak dlouho podpora ze strany firmy trvala. Firma se zde zavazuje, Ze
studentovi bude stipendium pravidelné poskytovat a po skonceni studia ho skutecné

zamestna.

Problémem je, jak se k potencidlnim pfijemcim stipendia viibec dostat. Firmy podobna
sd¢leni uvetejiiuji na svych webovych strankach, ale tento pasivni zplisob zfejmé nema
dostatecnou U¢innost. Samoziejmé& moznosti, jak informovat studenty je n€kolik, véetné jiz
zminovanych v pfedeslych kapitolach at’ uz se jedna o veletrh pracovnich pftilezitosti nebo

portal Praxipolis, inzerce na strankach skol, popft. v kariérovém centru univerzity.

Dalsi moznosti je vyuziti socidlnich siti pro nabizeni stipendii, praxi a brigdd mladym

lidem a 1 8irsi vyuZiti pro hledani novych pracovnikt viibec.

4.6 Vyuziti internetovych socialnich siti
Firma EWM doposud zddnym zplisobem nevyuziva socialni sité¢ pro komunikaci se svymi
zaméstnanci popiipadé suchazefi o zaméstnani. Pfitom tento zplsob je v mnohych

firmach béZzny a jde o velky potencidl pro zkontaktovani zejména mladych lidi.

4.6.1 Facebook

Zalozeni Uc¢tu na Facebooku by mohlo pfinést firmé uzitek v moZnosti vlastni reklamy
zdarma. Je zde moznost komunikace se zaméstnanci, ale hlavné vytvorfeni vlastni skupiny,
kde bude moci firma nabizet volnd pracovni mista nebo pravé i1 zde nabizet praxe
a brigady, popt. moznost stipendii studentim Skol. Na internetu je mozné informace sdilet,

tedy dojde k jejich velmi rychlému Sifeni.

Tento portal by zaroven bylo mozné vyuzivat 1 pro neformalnéjsi komunikaci personalniho
oddéleni se zaméstnanci firmy, ktefi by zde mohli formulovat své pfipominky a dotazy

tykajici se jejich pracovnich podminek, firemnich organiza¢nich zélezitosti apod.
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To samoziejm¢ bude znamenat nutnost spravy toho ucétu ze strany persondlniho utvaru.
Odhadovana doba této Cinnosti je v priméru 0,5 hodiny denné, tedy mzdovy naklad

3 153 K¢ mésicné.

4.6.2 LinkedIn

Dalsi moznost vyuziti socialnich siti pfedstavuje portal LinkedIn. Tato profesni socidlni sit’
je urCena nejen personalistim firem ale také jednotlivym zaméstnanciim a absolventim
Skol, ktefi si zde mohou vytvofit svlj pracovni profil. Nejen zaméstnavatelé
a 1 zaméstnanci so tak mohou budovat svou znacku. Zejména mezi mladymi lidmi je

LinkedIn velmi oblibeny, tedy je i vhodnym nastrojem, jak vyhledavat absolventy.

Kromé tohoto uzitku mohou personalisté firem tvofit fora a vyméenovat si své zkusenosti
a nazory v odbornych diskuzich. Lze zde zalozit i firemni profil spolecnosti a prezentovat
se tak jako zaméstnavatel. Existuje 1 placeny ucet LinkedIn Recruiter, ke kterému je mozné

i absolvovat Skoleni. Pro tcely firmy je ov§em zatim postacujici bézny neplaceny ucet.

Ptesto vzniknou urcité naklady na spravu uctu, které budou v obdobné vysi jako sprava

facebookového uctu ve vysi 3.153 K¢ mésicné.

4.7 Zavedeni mentoringu ve firmé
Vsechna vyse uvedend opatieni by méla zlepsit situaci se ziskavanim absolventi do firmy.
Ale nastupem do zaméstnani by péce o tyto pracovniky neméla skoncit, protoze doba po

nastupu je kriticka a ve vSech firmach je spojena s vyssi fluktuaci.

Jak je popsano v kapitole 2.2.5, mentoring ma velky vyznam pro zauceni novych
pracovnikii firmy, zejména pak mladych lidi, ktefi nemaji témét Zadné pracovni
zkuSenosti. Pomaha jim rychleji dosahnout cilového vykonu a vybudovat si socialni
kontakty. Ve firmé¢ EWM uz jisty zpusob mentorovani funguje, ale je provozovan
nedusledné a nesystematicky. To znamena, Ze na nékterych pracovnich pozicich je novému
zaméstnanci poskytnuta pomoc zkusenéjsiho kolegy, jen na rizné dlouhou dobu, zpravidla
se ovSem jednd o zkuSebni dobu v délce tfi mésicti. Ve vyrobnich oddélenich se jedna
nejCastéji  spiSe o instruktdz pii  vykonu prace. V oddé€lenich technickych
a administrativnich se uz da hovofit o mentorovani, ale opét s rliznou intenzitou a délkou

podpory ze strany zkuSenéjsiho pracovnika.
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Pro podporu mladych absolventt a jejich rychlejsi zapracovani by jisté bylo velmi vhodné
zajistit jim aspon zpocatku jejich profesni drahy jistou podporu ze strany zaméstnavatele.
Nastup do zaméstnani pro fadu z nich znamena velky Zivotni pifelom, musi se ucit novym
vécem, protoze jen teoretické znalosti ze Skoly zpravidla nestaci, musi se naucit pracovnim
navykiim a zaclenit se do kolektivu lidi, kde se nemusi nutné¢ setkat jen se svymi

vrstevniky ale 1 se star§imi kolegy.

Z tohoto ditvodu by bylo vhodné poskytnout absolventiim vysokych Skol patrona, ktery by
se jim vénoval alesponl po dobu jednoho roku od nastupu. Spravné by mélo byt mozZné, aby
si nove prichozi absolvent vybral svého mentora sam. Otazkou ziistava, na zaklad¢ jakych
kritérii by se mél novacek mentora vybrat, jestlize na pracovisti nikoho nezna. Moznosti je
nového zaméstnance uvést na pracovisté, v prvotni orientaci miize zaméstnanci pomoci
nadfizeny pracovnik a teprve po urcité kratké dobé si novacek bude moci vybrat ze svého
pracovi$té mentora, ktery samoziejmé musi s touto podporou nového pracovnika souhlasit
a byt pfesvédcen o smyslu tohoto postupu. Pridélovani patronli ze strany zaméstnavatele
neni optimalnim feSenim, zejména z hlediska nedostatecné motivace ze strany mentora.
Vhodné by bylo, aby potencialni mentofi prosli alespont zdkladnim Skolenim komunikace
a mentoringu. Na trhu je nabizeno mnoho Skoleni zabyvajicich se timto tématem.
V pocatku zavadéni mentorovani zékladni seminafe mentoringu, které se pohybuji kolem
3.500 K¢ bez DPH. Ptredpokladem je, ze by se mentorovani novych zaméstnanci vénovalo
5 zkuSenych pracovnikil. Pfedpokladana doba mentorovani by byla alesponi rok a mentor
by se vramci své pracovni doby mél vénovat novému zameéstnanci intenzivné alespon
hodinu denné. Pii primérné hodinové mzd¢ zkusenych vedoucich pracovnikt 275 K¢ plus
odvody zdravotniho a socidlniho pojisténi by toto opatifeni mésicné u jednoho zaméstnance

stalo 7 739 K¢&.

4.8 Financ¢ni a ¢asova narocnost a prinosy navrhovanych opatieni
Tabulka ¢. 20 ukazuje, jak jsou jednotliva opatfeni finan¢né a Casové naro¢na. Naklady

uvadéné v tabulce se vzdy vztahuji na jednoho studenta.
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Tabulka 20: Finanéni a ¢asova narocnost navrhovanych opatieni - porovndni

Casova

Druh opatreni naroc¢nost Roc¢ni niklady | Celkové naklady
Kia studium bakalaft 4,5 roku 257 682,00 K¢ 1 159 569,00 K&
Kia studium inzenyr 5 let 257 682,00 K¢ 1 288 410,00 K¢
Spoluprace s Fakultou mechatroniky

TUL 1 -4 roky 175 000,00 K¢ | 175 000 - 700 000 K¢
Stipendia studentim vysokych Skol |2 roky 100 000,00 K¢ 200 000,00 K¢
Zavedeni mentoringu ve firmé 1 rok 92 868,00 K¢ 92 868,00 K¢

T - forum veletrh pracovnich

prilezitosti 1 krat rocné 30 000,00 K¢ -
Portal Praxipolis trvalé opatieni 0,00 K¢ -
Facebook trvalé opatfeni | 37 836,00 K¢ -
LinkedIn trvalé opateni | 37 836,00 K¢ -

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsechna navrhovana opatfeni by meéla vést k tomu, aby firma ziskala kvalifikované
pracovniky — absolventy vysokych Skol, kterych je v soucasné dob&é na trhu prace
nedostatek. Nejveétsi zdjem je o absolventy technickych obori, pfedev§im potom

elektrotechnického sméru.

Piimy finan¢ni piinos vzhledem k predpokladanym nakladim a casové néarocnosti
nékterych opatieni je minimalni. Vzhledem k sou¢asnym nakladim na ziskavani
absolventl — viz tabulka 5, kde nejvyssi polozkou je odména headhuntingové spole¢nosti
ve vysi 140 000 K¢ za jedno obsazené pracovni misto konstruktéra, jsou niklady na
uvedené v tabulce ¢. 20 vysoké. Ale je tieba zohlednit, ze zadné z téchto opatieni nebylo
usp&sné v obsazeni pracovnich pozic vhodnymi kandidaty s vysokoskolskym vzdélanim.
Firma ma z4jem o spolupraci s vysokymi Skolami, nebot’ timto zpiisobem miiZze jednak
ziskat nové pracovniky, ktefi, jak ukdzal historicky vyvoj firmy, jsou potencidlnimi
budoucimi manaZery spolecnosti EWM, jednak maji také moZnost spolupracovat
s akademickymi pracovniky s enormnimi znalostmi v daném oboru. Navic vSechna
navrhovana opatfeni pfinasi firm¢ jesté dalsi vyhody, nejen moznost ziskani absolventa.

Prehled ptinosi ukazuje tabulka 21.
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Tabulka 21: Pfinosy navrhovanych opatieni

Partnersky
program Fakulta Zavedeni
Kia - Studium mechatroniky Stipendia mentoringu
Ziskavani Ziskavani
absolventi Ziskavani absolventl | absolventt Udrzeni absolventt
Ptidana hodnota pii

Béhem studia vykonavani povinné | Absolvent se
p studenti pracuji pro | praxe a zpracovavani | zavaze k nastupu do | ZlepSeni firemni
n firmu zavéreénych praci firmy komunikace

Pridana hodnota pfi

= vykonavani

7z povinng praxe a
“= | zpracovavani Budovani znacky Budovani znacky
g~ zaveéreCnych praci | zaméstnavatele zaméestnavatele Snizeni fluktuace

=7

Dosazitelnost Rychlejsi dosazeni
Budovani znacky | odbornych znalosti cilové vykonnosti
zameéstnavatele vyucujicich zameéstnance
Dosazitelnost
odbornych znalosti
vyucujicich
Veletrh T -
féorum Portal Praxipolis Facebook LinkedIn
ps Ziskavani Ziskavani Ziskavani

7 absolventil Ziskavani absolventi | absolventli absolventi

=)

Z. |Budovani znacky | Budovani znatky Budovani znacky | Budovani znacky
\m= | zaméstnavatele zaméstnavatele zameéstnavatele zameéstnavatele
=

o ZlepSeni firemni Diskuzni fora

komunikace personalisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro firmu jako takovou je podstatny piinos, kterym budou kvalifikovani pracovnici, ktefi
vyrazn¢ pomohou vyteSit nékteré technické nebo organizacni problémy, se kterymi se
potyka. Vedeni spolenosti ma nékolik projektii, které by vedly ke zlepSeni vyrobki, ¢i
Kk uspofe nakladd, avsak v soucasné dobé ve firmé nejsou volné pracovni kapacity pro

uskute¢néni téchto tkola.

Tyto tkoly by mohli plnit absolventi vysokych Skol, pokud by se je podafilo firm¢ ziskat
do pracovniho poméru, popt. by tyto projekty mohly byt feSeny studenty jesté¢ v pribéhu
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studia vramci povinné praxe (napt. KIA- studium) nebo Vvramci zpracovavani

zavéreénych praci. Priklady téchto projektt jsou popsany v nasledujici kapitole.

4.8.1 Prinosy odbornych pracovniku

Jak jiz bylo zminéno vyse, ve firmé¢ EWM existuje n¢kolik potencidlnich projektt, které
V soucasnosti nelze z divodu casového vytizeni kvalifikovanych odbornikl realizovat.
V ptipadé projektu zmény v konstrukci svarovacich pfistroji — pfechod na pouzivani
vykonngjSich a mensich toroidnich transformatorti, firma EWM po odchodu byvalého
jednatele do diichodu, nemé odbornika na tuto problematiku. Dal§im ptikladem je analyza
a prehodnoceni logistického feSeni zavodu v Jifikove, ktery se nachazi v rekonstruovaném
arealu byvalé pianovky Petrof a vsoucasné dobé se ukazuje plvodni rozmisténi
jednotlivych oddéleni jako ne zcela vyhovujici. Jako dalSi pfipad lze uvést nutnost
optimalizace osazovacich automattli, které jsou pouzivany ve vyrobé¢ tiSt€nych spoji tak,
aby se omezili prostoje pro sefizovani strojii na minimum. Vedeni spole¢nosti ma hrubé
kalkulace tspor, kterych Ize po realizaci téchto projektt dosahnout - viz tabulka 22. Jejich
celkova odhadovana vyse je 4 234 204 K¢.

Tabulka 22: Celkové rocéni uspory z planovanych projektii

Roc¢ni uspora po
Projekt dokonceni projektu
Toroidni transformatory 2764 632,00 K¢
Optimalizace automati 206 808,00 K¢
Logistické feSeni zavodu 2 1 262 764,00 K&
Celkem 4 234 204,00 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Existuje jist¢ mnoho dalSich problémi, které v soucasné dob¢ ani nemusi byt znamy, které

by tito odbornici — absolventi, popf. jeste studenti Skol mohli vyfesit.

V kazdém piipad€ jsou kvalifikovani zaméstnanci dobrym piedpokladem pro uspéSnost
firmy, kterd si timto zpisobem muze zajistit 1 nadale vysokou technickou troven svych
vyrobkd a vynikajici kvalitu vyrobkd i sluzeb. Jednou z cest, jak toho mulzZe firma

dosdhnout, je zaméstnavani absolventi vysokych skol.
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Zavér

Firmy v pusobici v Ceské republice obecnd a zejména pak firmy pasobici
v problematickych lokalitach, mezi které zcela jistd Sluknovsky vybézek patii, budou mit
V budoucnu stale vétsi problémy ziskat kvalifikované pracovni sily, zvlasté pak absolventy

vysokych skol.

Cilem prace bylo po analyze sou¢asného stavu nalézt mozna feSeni, jak situaci ve firmé

EWM HIGHTEC WELDING s.r.0. v oblasti zaméstnavani absolventu zlepsit.

roow7r

Teoreticka Cast prace se zabyva problematikou ziskavani, adaptace, vedeni a motivace
zamé&stnancl s durazem na specifické potieby prislusniki generace Y, ze které soucasni
absolventi Skol pochazi. Velkd pozornost je rovnéz veénovana budovani znacky

zameéstnavatele a fizeni talentq.

Nésledna analyza soucasného stavu v oblasti zaméstnavani absolventi ve vybrané
spoleCnosti je zaméfena na zpusoby ziskdvani absolventii, jejich financni a casovou
narocnost a efektivitu jednotlivych dosud pouzivanych nastroji. Popisuje proces adaptace

a vedeni zaméstnanct a nastroje pouzivané k jejich motivaci.

V dalsi cCasti jsou porovnany vysledky dotaznikového Setieni provedeného EF TUL mezi
absolventy magisterského studia s moznostmi a potfebami firmy EWM HIGHTEC
WELDING s.r.o. Cilem bylo najit moZna teSeni pro zlepSeni aktudlni situace ve firmé

Vv oblasti ziskavani absolventd, ale 1 identifikovat bariéry, které tomuto zlepSeni brani.

Pro firmu bylo navrZeno nékolik feSeni pro zlepSeni situace v oblasti ziskavani absolventd.

Jedna se o tato opatieni:

e KIA — studium na Fachhochschule v Goérlitz — zaméstndni studenta/ii této Skoly,
jedna se o mezistupent mezi kombinovanym a dennim studiem,

e partnersky program s Fakultou mechatroniky a mezioborovych studii,

e stipendia poskytovana studentiim VS,

e prezentace na veletrhu pracovnich pfilezitosti T - forum, na portale Praxipolis,

e vyuzivani socialnich siti (Facebook, LinkedIn).
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Dalsi nutnd zména je zavedeni mentoringu pro nové zaméstnance, protoze v soucasné dobé
je jim po nastupu do firmy vénovana nedostate¢na pozornost. Prave cerstvi absolventi $kol
potfebuji vice Casu pfi adaptacnim procesu, ktery je pro né jesté t€zsi nez pro pracovnika
s praxi. Navic pfisluSnici generace Y ocekavaji okamzitou zpétnou vazbu a komunikace je

pro n¢ stézejni zalezitosti.

Nalezena feSeni jsou z velké vétSiny financné a casové narocnd, ale bez spoluprace
s vysokymi Skolami a studenty jesté v prubéhu studia nebude mozné stav v této oblasti
zménit. Jak ukazuji praktické zkuSenosti persondlniho oddé¢leni firmy a jak i1 néasledné
potvrdilo dotaznikové Setieni EF TUL, absolventi kladou velky diraz pii vybéru
zaméstnani na lokalitu. Tedy firma, ktera je ¢innd v neatraktivnim regionu, musi vyvinout

zvySené usili pro ziskani a udrZeni absolvent.

Opatfeni tykajici se partnerskych programi jsou dlouhodoba, v fadech i Ctyf az péti let.
Z tohoto divodu je nezbytné, aby ve firmé bylo zlepSeno planovani lidskych zdroji
a aby potieba odbornikti nebyla feSena vzdy jen operativné. To je dulezité také pro sladéni
potieb firmy a pfani absolventa ohledné¢ néapln€ prace, protoZze budou oslovovani
a zaméstnavani pouze ti studenti, ktefi maji o danou problematiku opravdu zajem

a jejichz nasledné pracovni zatazeni pln¢ odpovida jejich odbornému zameéieni.

Pokud se podati vSechna navrhovana opatteni prosadit, 1ze do budoucna ocekévat zlepSeni
situace Vv oblasti zaméstnavani odbornikl, ktefi zacinaji firmé chybét. Jestlize bude
disponovat kvalitnimi a vzdélanymi pracovniky, mé Sanci udrZet nebo jesté zlepSit svou
trzni pozici vyrobce svafovacich pfistroji ve Spickové kvalit¢ vybavenymi
nejmodernéjSimi technologiemi. Naklady vlozené do téchto pracovnikd jsou dobrou

investici pro uspeSnou budoucnost firmy EWM.
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