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UvoD

V soucasné dobé se na trhu prace hovoii o Cerstvych absolventech vysokych Skol jako
o problematické skupiné potencidlnich zaméstnanct. Zastupci z podnikli se velmi Casto pfi
naborech potykaji snespoétem deficiti kompetenci této skupiny. Studenti, ktefi pravé
dokongili sva studia jsou okamZitd postaveni pied volbu svého budouciho povolani. Cerstvé
diplomovani absolventi vysokych ekonomickych skol jsou plni teoretickych poznatka
z riznych oblasti, jako napt. ekonomie, ekonomiky, marketingu, u€etnictvi apod. Jsou to ale
pouze teoretické poznatky, které v praxi funguji vétSinou uplné jinak. Praktické zkuSenosti
jsou nesporné¢ nejveétSim nedostatkem vSech mladych absolventl, ktefi se uchazeji
o zamé&stnani. Spolu s praxi jdou ruku v ruce i nékteré mékké znalosti (tzv. soft-skills), které
jsou v 21. stoleti velmi oblibenymi a personalisty vyhledavanymi dovednostmi pii naboru
novych pracovniki. Mnoh¢ z téchto znalosti jsou dany charakterem a osobnosti ¢lovéka, jiné
je nutné se naucit, a to v ramci studii, ¢i béhem profesniho Zivota jedince. O dulezitosti
vybranych mekkych i tvrdych znalosti pfi ndboru absolventli ekonomickych vysokych skol

pojednévé autorka v této diplomové préci.

Cilem diplomové prace je pomoci dotaznikového Setieni ve dvanacti vybranych podnicich,
zjistit, jaké mekké a tvrdé kompetence vyzaduji z&stupci podniki, jez nabiraji absolventy
ekonomickych vysokych $kol do zaméstnani. Autorka bude analyzovat dotaznikové Setfeni,
a tim zjist'ovat, co je pro respondenty pii naboru stéZejni, pro¢ absolventy najimat a pro¢
naopak nikoli. Vysledky vyzkumu budou nasledné porovnany s tuzemskymi i zahrani¢nimi

aktualnimi trendy, ¢i odbornymi ¢lanky.

Vzhledem ke stanovenému cili bude prace logicky rozd€lena do tfi hlavnich teoretickych
kapitol a nasledné do dvou praktickych. Prace nejprve bude pojednadvat o kapitole fizeni
lidskych zdroji. Autorka se bude vénovat pojmim z managementu, manazerskym funkcim,
personalistice a konkrétnim persondlnim ¢innostem. Neustalé provadéni manaZerskych funkci
je nesmirn¢ dulezité pro spravny chod organizace. Na téchto funkcich jsou zéavislé ¢innosti
ostatnich oddéleni, mezi nimiz je 1 oddé€leni zabyvajici se nadborem zaméstnanci, tedy
personalni. Pro autorku prace je stézejni pochopeni smyslu personalniho pldnovani, tedy
planovani toho, kolik zaméstnanct, na, které pozice a pro¢ vedeni podniku chce najmout.
Nejen manazefi, ale i personalisté maji své zab&hlé funkce a Cinnosti, které musi neustéle
provadét, aby podnik ziskal ten nejcennéjsi kapital — lidsky kapital. Ve druhé kapitole se

autorka bude rozepisovat 0 pojmu kompetence, jeho pojeti a mozném ¢lenéni. Existuje dlouha
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fada riznych kompetenci, vlastnosti a znalosti, které si lze rizné vykladat a je mozné je rizné
Clenit. Autorka bude provadét reserSe z dostupné knizni a internetové literatury, porovna tak
nazory ¢eskych i zahrani¢nich autor. Smyslem je pochopit vyznam kompetenci pro trh prace
a nastinit, které mekké a tvrdé znalosti jsou dilezité pii naboru zaméstnancii. Druhé kapitole
prace bude piedchazet také popis pracovniho mista, coz je jisté jedna z dulezitych Cinnosti
personalistii. Pfed samotnym inzerovanim volného mista v ramci ndboru je nesmirné dilezité
urCit, jaké pracovni misto podnik nabizi a jaké vSechny ukoly, kompetence, prava
a povinnosti s nim budou spojeny. Ve tieti kapitole vénované reSerS8im se bude autorka
zabyvat problematikou samotného ndboru zaméstnanct. Cely proces bude podrobné popsan
tak, jak byva bézn¢ uskutecnovan, tedy chronologicky od inzerce volného pracovniho mista,
ptes piihlaSovani zajemcd, jejich pfedvybér az po nasledny vybér. Pii vybéru jsou vyfiltrovani
uchazeci pozvani na pohovor a posléze vybrani jako vitézni uchazeci. Cely tento proces je
pomérné naroény pro vSechny aktéry, a to nejen pro zastupce podniku, ale i pro samotné
uchazece. Pro absolventy je velmi dilezité umét si spravné sestavit svlj zivotopis, napsat
motivacéni dopis a pfipravit se na osobni pohovor. Na tuto nezbytnou situaci, kterd potka
Vv podstaté kazdého absolventa Skoly (at’ uz vysoke, ¢i stiedni) malokdy pfipravi studium ve

Skole. Je tedy nutné tomu z vlastni iniciativy ob&tovat samostudium.

Prakticka ¢ast diplomové prace nejprve zacne teoretickou reSerSi metodiky vyzkumu.
Autorka se bude vé€novat pojmu vyzkumu ve spoleCenskych védach. Z dostupné literatury
udéla vycet zakladniho ¢lenéni vyzkumu a jeho konkrétnich metodik a nastroji. V souvislosti
Scilem prace se autorka zaméfi na metodu dotaznikového Setieni s prvky pohovoru.
Dotaznikové Setfeni bude predmétem praktické analyzy prace. Pomoci néj autorka zanalyzuje
dillezitosti vybranych kompetenci v podnicich z tercidlniho i sekundarniho sektoru. Setieni
bude vyhodnoceno pomoci statistického softwaru a vysledky graficky znazornény

a porovnany mezi sebou i s odbornymi ¢lanky.
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1 PLANOVANI A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Prvni kapitola teoretické Casti prace osvétluje pojmy jako manazerské funkce, fizeni
lidskych zdroji, personalistika nebo personalni ¢innosti. Pro potieby dotaznikového Setieni
v praktické casti je pro autorku stézejni pochopeni problematiky konkrétné personalistiky
a zejména fizeni lidskych zdroji. Pravé oddéleni vyhrazena pro fizeni lidskych zdroji se
V podniku zabyvaji pfijimédnim novych uchazeci, a to nejen Cerstvych absolventt, o kterych

pojednava diplomova prace.

Pied vysvétlenim samotnych termini z oblasti personalistiky je tfeba nejprve uvést, co této
problematice ptfedchdzi. Persondlni oddéleni a jeho <cinnosti jsou uzce propojené
s managementem podniku. Kazdy manazer musi vykonavat zakladni postupné, ale také

pribézné manazerské funkce.

1.1 Manazerské funkce

Manazerské funkce popisuji a klasifikuji praci, kterou by méli manazefi odvadét. Klasické
pojeti managementu podle Koontze a Weihricha (1998, s. 31-32) vy¢lefiuje manazerské
funkce jako planovani, organizovani, dale vybirani a rozmistovani pracovnikd, vedeni
(leadership) a kontrolni ¢innosti. Jedna se o funkce postupné, jinym slovem také sekvenéni,
jelikoz se vykonavaji za sebou postupné, vétSinou v daném potadi. Henri Fayol definoval
manazerské funkce obdobné. Také umistil na prvni pozice planovani a organizovani, ale dale

uvadi pfikazovani a koordinaci. (Cuthbert)

Alternaci mizZe byt napf. 1 klasifikace od autorit Gulicka a Urwicka. Hovofi se o tzv.
POSDCORB manazerskych funkcich. Jde o akronym z anglickych slov planning, organizing,
staffing, directing, coordination, reporting a budgeting, coz v ¢estiné znamena planovani,
organizovani, nabor lidskych zdrojl, ptikazovéni, koordinace, kontrola a rozpocetnictvi.

(Gulick, Urwick)

Kdyz se srovnaji nazory téchto autord, je mozné vyvodit zavér, ze kazdy manaZer by mél
spliiovat minimalné funkce tykajici se planovani prace, ukolu, a jejich nasledné organizace.
Dale je urcité potfeba zahrnout urcitou formu kontroly nad provaddénymi ¢innostmi a nad
lidskym kapitdlem jako takovym. Do cinnosti tykajicich se lidského kapitalu se obvykle

zahrnuje napf. rozmist'ovani pracovnikl, nabor. (Mulder, 2018)
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Zde jsou osvétleny ty nejzakladnéjsi z manazerskych funkci.

Planovani je ¢innosti, ktera vyzaduje urcitou formu intelektu. Diky planovani management
dopfedu urcuje, jakych cilt bude dosahovat v budoucnu a jakym zptsobem k tomu bude
pristupovat. Vysledkem této ¢innosti je plan, ktery musi obsahovat uré¢ité nalezitosti. Jde tedy
o aktivitu cilenou na budouci vyvoj spolecnosti, ktery urcuje jak a ¢eho se ma dosahnout.
Jednd se o popis toho, co se ma udat nikoli reakce na to, co se skute¢né udalo. (Brodsky,

2010, s. 9; Veber, 2014, s. 100)

Organizovani spole¢nosti umoziiuje jistou synergii. Jde o vytvoifeni struktury a pravidel
ur¢itého celku. Z pojmu organizovani vychazi také organizaéni struktury, stéZejni pro chod
podniku. (Veber, 2014, s. 118)

Vedeni lidi ve smyslu manazerskych funkci znamena podnécovani a piesvédCovani
pracovnikl jejich nadtizenymi tak, aby dosahovali cili stanovenych vedenim spole¢nosti.
(Veber, 2014, s. 124) John Kotter (2000, s. 33) uvedl: ,, Vedeni definuje, jak by méla vypadat
budoucnost, spojuje lidi ve jménu budouci vize a inspiruje je k jejimu dosazeni navzdory vsem
prekazkam.

Kontrolu a kontrolni ¢innosti vyuZzivaji manazefi na vSech trovnich managementu. Jde
o urc¢itou formu zpétné vazby pro podnik. Podstatou je kriticky vyhodnotit, do jaké miry plan
souhlasi s realnymi vysledky spole¢nosti. Kontrola mize probihat na Grovni vnitini, tzn., Ze je
iniciovana pfimo podnikem a vykondvana pfevazné¢ manazery. Nebo muze byt na urovni

vnéjsi, a to vétSinou na popud smluvnich ¢i zékonnych pozadavka. (Veber, 2014, s. 134-136)

Jednou manazerskou funkci, kterou musi manazeti vykonavat neustale, kazdy den a za
kazdé¢ situace je bezpochyby rozhodovani. Tato ¢innost doprovazi vSechny ostatni jiz zminéné
sekven¢ni funkce. Nejvice se vSak poji s ¢innosti planovani. Rozhodovani je paralelni
(prubéznd) funkce vyjadiujici proces, kdy je manazer postaven pied nutnost volby mezi min.
dvéma rliznymi scéndfi a je nucen se pro n¢jaky rozhodnout. Nelze se spoléhat jen na védecky
ptistup, nékdy je nutno zapojit i intuici pfi rozhodovacim procesu. Jinymi paralelnimi
funkcemi, tedy takovymi, co doprovazi funkce sekvenc¢ni, jsou napf. analyza, pfedchazejici

rozhodovani, a dale realizace (implementace) a to véetné koordinace. (Veber, 2014, s. 80-81)
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1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je kliova oblast &innosti pro kazdy podnik. Autorka se v ramci
problematiky fizeni lidskych zdroji vyhrafiuje zejména na téma zpiisobu néaboru

sméfovany otazky dotaznikového Setfeni v praktické Casti.

Armstrong (2015, s. 47) definuje pojem fizeni lidskych zdroju jako: ,,(...) strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

V organizacich.

Livian a Prazska (1997, s. 11) o tomto pojmu uvadi: , Jednd se o souhrn metodologii
a rozhodovani, jejichz cilem je ridit a rozvijet lidsky potencial ve vyrobnich a ostatnich

organizacich. “

Na dulezitost lidského kapitalu poukazuje i vyrok byvalého vykonného feditele ICI, pana J.
H. Jonese: ,,4ni s nejvetsi wviili na svete a nejlepsi dozorci radou na svété a s nejlepsim
strategickym Fizenim na sveté se nic nestane, dokud i na té nejnizsi urovni zaméstnanci
nepochopi, o co usiluji a nevydaji ze sebe to nejlepsi.* Vyrok se snazi zduraznit, ze 1idé jsou
velmi schopné bytosti, které mohou podniku ptinést prosperitu, ale je potieba je umét spravné

fidit, sdélovat jim mise a vize podniku a celkové s nimi komunikovat. (Martin, 2007, s. 296)

Po komparaci definic pojmu fizeni lidskych zdroji je mozné usuzovat, Ze se tedy jedna
o urcity strategicky postup, pii némz se klade vyrazny diraz na dlouhodobé vztahy s lidskym
kapitdlem v podniku. Zaméstnanci podniku jsou povaZzovani za ten nejintelektualnéjsi
chodu spolegnosti. Rizeni lidskych zdrojii je pojem $irsi a komplexngjsi nez personalistika.
Vychazi ze strategického planu. Personalistika oproti tomu popisuje jen postupy, jak
vynakladat s lidskym kapitalem pomoci personélnich ¢innosti (viz podkapitola o personalnich
¢innostech). Dal$im sporem o shodnosti ¢i rozdilnosti pojmt je fizeni lidskych zdroji vs.
pojem personalni fizeni. Torrington (2009) tvrdi, Ze fizenim lidskych zdrojti neni mys$leno nic
prelomového a revolu¢niho. Naopak napt. Hendry a Pettigrew (1990) upozornuji na zasadni
rozdily. Rozdily jsou patrné zejména v Uhlu pohledu, v dirazu a pfistupu k témto dvéma
pojmam. Primarni metodou fizeni lidskych zdroji je tedy schopnost organizace uspéSné

napliiovat svoje cile pomoci lidi. (Armstrong, 2015, s. 48-49; Torrington, 2009)

V podniku se rozliSuji ¢tyfi zékladni zdroje. Jednd se o zdroje materialni (potiebné pro

produkci zejména, jako jsou stroje, material, energie), finan¢ni (cizi, vlastni kapital),
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informacni potfebné k fungovani a posledni jsou zdroje lidské. Pravé lidsky kapitél se

vvvvvv

podniku. VSechny &tyfi typy zdroju se vzajemné ovliviuji a nedokazi bez sebe fungovat.
(Koubek, 2015, s. 13)

Zakladnimi ucastniky fizeni lidského kapitalu je vétSina tvarG v podniku. Zalezi na
konkrétnich vazbach a vztazich mezi za¢astnénymi. Casto se tedy na chodu spole¢nosti podili
pfimo top management, stiedni management, fadovi zaméstnanci, odbory zamé&stnanci a dale
samotny utvar, ktery se zabyva fizenim lidskych zdroji. V malych a stiednich podnicich toto
¢lenéni neni tak patrné. Zde totiz vétsinou nefiguruje konkrétni oddéleni (utvar) pro fizeni
lidského kapitalu. Bud’ se funkce deleguje na jednoho vy¢lenéného pracovnika (velmi Casto
jde o personalistu nebo napt. ucetni) nebo se funkce preryvaji do ¢innosti managementu, resp.

top managementu. (Brodsky, 2010, s. 11)
Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Uplné obecné lze tvrdit, Ze tkolem fizeni lidskych zdrojt je sméfovat podnik k tomu, aby
byl vykonny, a aby se vykon vice zlepSoval, a to s vyuzitim vSech vySe uvedenych zdrojt.

Koubek (2015, s. 16-17) tkoly rozdé€luje do péti zakladnich kroku, tedy:

e nejprve je nutné vytvorit dostateCny pocet mist pro potencialni zaméestnance, aby
byly v souladu se strukturou zaméstnancti a podnikovymi cili;

e druhym krokem je optimalni vyuZivani lidskych zdroji na konkrétni pozice
a ukoly;

e dale je nutné vytvaret a udrzovat pracovni kolektiv s pozitivnimi mezilidskymi
vztahy;

e Vv neposledni fad¢ jde o péci a socidlni rozvijeni zaméstnanci, konkrétné tedy jde
napf. o Skoleni, kurzy, rekreace, ale také ptiznivé podminky pro praci;

e poslednim krokem je naprosty soulad se Zakonikem préce, Zdkonem o kolektivnim

vyjednavani apod.

Cile Fizeni lidskych zdroji

Kazdy podnikovy cil je vzdy iniciovan a ovliviiovan cilem nejvys$sim, tedy tzn., Ze musi
vychédzet ze samé podstaty podniku, z mise a primarnich cili spole¢nosti. Vliv maji

1 technologickeé cile, komeréné-financni aj.
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Samotné cile lze délit do ¢ty zakladnich skupin, a to: (Brodsky, 2010, s. 14)

e spolecenské cile, tedy takove, které vedou k dodrZovani legislativ jak uvnitt, tak
vn¢ spolecnosti;

e organizacni cile, u kterych se jedna o efektivné naplanované pracovni vytiZzenosti,
zaSkolovani a vycvik zaméstnancti, pracovni vykon apod.;

e cile osobni, které zajistuji koherenci kariérniho rtistu pracovnika a potieb podniku

a

e funk¢ni cile, majici za podstatu vytvareni takového prostiedi, které efektivné

vyuziva veskeré zdroje, vcetné lidskych.

1.3 Personalistika, personalni ¢innosti

Je nutné pro potiebu diplomové prace uvadét 1 pojem personalistika, jelikoz tizce souvisi

s fizenim lidskych zdrojut, jak bylo zminéno jiz v kapitole 1.2.

Personalistika jako manazerska funkce je podle Koontze a Weihricha (1998, s. 342)
definovana takto: ,, Personalistikou se rozumi obsazovdni pozic v Organizacni struktuie
a udrzovani jejich obsazeni. Tato funkce je realizovana pomoci identifikace pozZadavkii
na pracovni silu, inventarizaci disponibilnich lidi, vybirdanim, prijimanim, umistovanim,

hodnocenim, povysovanim a skolenim (zvySovani kvalifikace a rekvalifikace).

Portal Management Mania (2016) uvadi definici: ,, Personalistika a lidské zdroje, nékdy téz
human resource management je oblast procesit v organizaci, kterd se zabyvd Fizenim
a rozvojem lidskych zdrojii. Zahrnuje celou Fadu postupii a riuznych metod rizeni pro Fizeni
lidskych zdrojit a pro praci s lidmi v organizaci — od ziskavani pracovnikii, uzaviceni pracovni

smlouvy az po vypldaceni mezd.

Jinymi slovy, lze tvrdit, Ze se jedna o obor, ktery se zaméfuje na ziskani lidského kapitalu,
na préaci slidmi a snahu udrzet si soucasné zaméstnance. Dale sem patii jejich motivovani
a osobnostni rozvoj. Vedeni lidi pak, na rozdil od personalistiky popisuje vztahy nadfizenosti
a podiizenosti. Personalistika se zabyva spiSe metodikami a postupy, které samotnému vedeni

ptredchazi. (Brodsky, 2010, s. 14)

V personalistice se rozliSuje pét zdkladnich principt, kterych by mél kazdy podnik
dosahovat. Prvnim principem jsou cile personalistiky. Jde o to dosahnout cile a jistoty, Ze
veSkerd pracovni mista jsou obsazena vhodnymi kvalifikovanymi pracovniky, kteti ke své
praci ptistupuji zodpovédné a ochotné. Pied samotnym plnénim cile je nutné mit ptedem
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nadefinované konkrétni pozadavky a ulohy na pracovni pozice. Dale rozliSujeme principy
definovani prace a pracovniho hodnoceni. Aby byl pracovnik vykonny a management ho
mohl pozd&ji hodnotit, je nutné mu pfedem jasnd stanovit jeho prava a povinnosti. Cim
presnéji budou nadefinovany pozadavky na praci (napt. platové ohodnoceni, moznosti riistu
a dosazeni uspéchu), tim lépe mlze podnik zaméstnance motivovat. Princip otevienych
konkurenci zajist'uje kvalitn€jsi prostfedi a zejména top management spolecnosti. Aby byli na
své¢ funkce jmenovani ti nejkvalifikovanéj$i a nejperspektivnéjsi pracovnici, musi dojit
k oteviené rivalit¢ v podob¢é konkurence kandidati. Posledni z péti principi se tyka
vzd€lavani a neustalého rozvoje managementu ¢i pracovnich tymut. Chce-li podnik usilovat
o dosahovani Spickové vykonnosti manazeri a zaméstnancl, musi jim poskytnout praxi

Vv podob¢ rozvoje a skoleni. (Buchta, 2007, s, 70-71)

Podobné vytvoril Fombrun (1990) jakysi cyklus lidskych zdroju (tzv. model shody), ktery
popisuje, ze struktura lidského kapitdlu a struktura podniku by se mély fidit takovym
zpusobem, aby vSe bylo v souladu s podnikovou strategii. Dle modelu jsou odvozeny kroky
provadéné v podnicich. Jedna se o vybér lidskych zdroji (tedy propojovani kapitalu
S pracovnimi misty), hodnoceni vykonu pracovniki, jejich adekvatni odménovani a rozvoj

kvalitnich zaméstnancu. (viz obr. ¢. 1) (Armstrong, 2015, s. 52; Devanna, Fombrun, 1990)

f> Odménovani L@

s Rizeni pracovniho
Vyker ’:> vykonu Pracovni vykon

Obréazek 1: Model shody

Zdroj: upraveno podle (Devanna, Fombrun, 1990)
1.3.1 Personalni ¢innosti

Nejprve je vtéto podkapitole nutné osvétlit pojmy personalni planovani a personalni
strategie. Personalni planovani se podle Dvotakové et al. (2007, s. 25) zabyva usilovanim
o predikci budoucich pozadavkll na spolecnost. Snazi se zjistit, které lidské zdroje, co do

struktury a poctu jsou schopny tyto pozadavky bez problému naplnit.
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Planovani vychazi ze strategickych cilii podniku. Vzdy na tyto cile musi dbat. Personalni
strategie pak podle Armstronga (2015, s. 57) ukazuji na zaméry podniku z oblasti
personalniho fizeni, které musi byt v souladu se vSemi cili. Dvorakova et al. (2007, s. 26)
definuje tento pojem taktéz jako zdméry organizace, co musi udélat ¢i zménit, aby dosahovala
cili ve vazbé na celopodnikovou strategii. Personalni strategie musi postihnout komplexni,
dlouhodobé cile organizace, a to v oblasti potieb lidskych zdroji a jeho vyuzivani. Nazory
jsou tedy velmi obdobné. Nedilnou soucasti strategie jsou predstavy o moznostech
a metodikach, jak cili dosahovat. V ramci strategie je potieba si v podniku pokladat otazky
typu: Odkud nas podnik prichazi? Kde se soucasné nachazime? Kde se vidime za nekolik let?

(Armstrong, 2015, s. 57-61)

Armstrong (2015, s. 60-61) dale definuje strategické tizeni lidskych zdroju jako: ,,(...)
jakym zpiisobem bude dosahovdno strategickych cilu organizace prostrednictvim lidi
v souladu s vytvorenymi a uplatinovanymi strategiemi, politikami a postupy v rizeni lidskych
zdrojii.

Personalni ¢innosti

Veskeré persondlni c¢innosti vychdzi z vySe uvedenych ukold fizeni lidskych zdrojii
a piedstavuji vykonnou slozku prace personalistt (¢i personalniho oddéleni). Literatura uvadi
rizné Clenéni téchto Cinnosti, nejcastéji je vSak mozné se setkat s nasledujicim: (Koubek,

2015, s. 20-23)

a) Vytvofeni a analyza mist pro pracovniky, coz znamena definovat ukoly, prava ¢i
pravomoci s tim spojené apod.,

b) personalni planovani, kterym je mysleno naplanovani potfeb zaméstnancu (viz
kapitola 1.4),

c) vybirani, ziskdvani a najimani zaméstnanct, tedy vcetné piiprav, uvetejiiovani
inzerce, predvybéru atd.,

d) hodnoceni vykont pracovnikid véetné vSech formulait a piiprav,

e) rozmistovani na konkrétni pracovni pozice,

f) odmeény a motivovani, poskytovani riznych typt vyhod,

g) vzdélavani zaméstnanct, a pozdeji i nasledné vyhodnocovani efektivity vzdélavani,

h) udrzovani pracovnich vztaht, jednani s odbory, feSeni piestupku, stiznosti apod.,

i) pecovani o zamé&stnance, zajisStovani BOZP, véetné otazek stravovani, socialnich

a hygienickych podminek atd.,
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J) Vvytvareni databazi pomoci personalniho systému, kam se zadavaji veskeré

informace o zaméstnancich. (Koubek, 2015, s. 20-23)

Néktera literatura jeSté samostatné vycClefiuje Cinnosti jako pruzkum trhu s praci, aby se
odhalila potencialni nabidka a poptavka po praci nebo dale zdravotni pééi o zaméstnance.
Vétsina téchto Cinnosti je stézejni nejen pro personalni oddé€leni, ale i pro vSechny vedouci
pracovniky podniku. Jejich ukolem je napf. spoluvytvareni pracovnich pozic a popis téchto
pozic. Musi se dale vyjadrovat k personalni politice i strategii a jejich nazorum je potieba
davat zietel. Prizkum z devadesatych let v rdmci projektu European Human Resource
Management ukazuje, ze vétSina vyspélych zemi, a zejména severskych davd manazerim
v podnicich dokonce rozhodujici pravomoci z oblasti vybéru zaméstnanci, jejich hodnoceni
vykonu a vzdélavani. (Gunnigle, 2002; Koubek, 2015, s. 24-25)

Mimo zékladni cinnosti se persondlni Utvar muize vénovat jeSt€é napt. formulaci
a prosazovani persondlnich strategii, usmérilovani vedoucich pracovnikl pfi plnéni tkold
souvisejicich s personalni praci, vyjadfovani se k zamérum podniku apod. (Koubek, 2015,
s. 32)

1.4 Personalni planovani

vvvvvv

autorku je velmi podstatnou, jelikoz se prace zaobird mj. ziskdvanim a nabiranim novych

uchazeét o zaméstnani.

Na plan jako takovy je mozné nahlizet z riznych Ghli. At uz je fe€ o planech personalnich
¢i jakychkoli jinych podnikovych, vzdy se déli mj. z Casového hlediska na: (Brodsky, 2010,
s. 23; Koubek, 2015, s. 95)

o kratkodobé plany, trvajici zpravidla max. jeden rok, fadi se sem kuptikladu
ziskavani pracovnika (neboli plany operativni);

e stiednédobé plany, setrvavajici mezi jednim rokem az péti (plany taktickeé) a

e dlouhodobé plany, nad pét let, kam se fadi napt. odchody zaméstnancti do penze,

plany na rozvijeni kariéry, vzdélavani apod. (jedna se o plany strategické).

V personalistice se pak rozliSuji konkrétni druhy pland, jako napt. plan ziskavani
a vybirani pracovnikii ¢i rozmistovani pracovnikd v souladu s potfebami osobnimi

1 podnikovymi. Velmi komplexnim pldnem je vzdé€lavani zameéstnancii, hodnoceni,
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odménovani nebo penzionovani v piipadé odchodu pracovnikt. Personalni planovani pak
usiluje o to, aby mél podnik pracovni sily v pozadované kvalité i kvantité. RozliSuje se mezi
tvrdym a mékkym planovanim lidskych zdroji. Tvrdé znamena zajistit, aby v moment
potieby byl k dispozici spravny pocet pracovnikt. Oproti tomu mékké ma za ukol zajistit, aby

tito 1idé méli spravné postoje a motivaci. (Armstrong, 2015, s. 262-263; Koubek, 2015, s. 93)

Personalni planovani tedy znamena planovat konkrétni potfebu zaméstnancti v organizaci
a nasledny rozvoj. Jeho Ukolem je dosahnout rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou po
pracovni sile. Personalni planovani obsahuje zpravidla tyto kroky: (Brodsky, 2010, s. 24;
Koubek, 2015, 5.94-97)

e analyzu vngjsiho i vnitiniho prostiedi spole¢nosti,

e odhad poptavky i nabidky préace,

e identifikaci a komparaci pozadavka poptavky a nabidky prace,
e vytvofeni harmonogramu pro feSeni téchto disparit,

e implementaci vhodného feSeni a dozajista

e kontrolu, vyhodnoceni.

Podnik pfed samotnym planovanim musi ziskat maximum potiebnych informaci, a to jak
z vnitiniho, tak 1 vngj$iho okoli spole¢nosti. Z vnéjsiho okoli zpravidla zahrnuje legislativu
tykajici se problematiky zamé&stnanosti, z té zjiSt'uje napf. hodnotu minimalni mzdy pro dany
rok, c¢innosti urfadii prace, pocty zaméstnanych vs. nezaméstnanych v konkuren¢nich
podnicich aj. Je potieba sledovat i samotny demograficky vyvoj v dané lokalité, hranice
odchodli zaméstnancli do dichodu ¢i jiné specifické informace. Z hlediska vnitinich
informaci se dba pfedevSim na soucasny stav zaméstnanosti, mobilitu pracovnikd, ale také
podnikovou kulturu. Ta ma totiz silny vliv na vSechny potencialni zaméstnance. Z takovych
informaci by mél byt podnik schopen vytvoiit SWOT analyzu piilezitosti a hrozeb z okoli
podniku. (Koubek, 2015, s. 102-103)

Z této analyzy je pak podnik schopen odhadnout, jakym zplsobem rozvijeni podniku
ovlivni samotnou potiebu lidského kapitalu. K odhadiim se pouziva bud tzv. Delfska
metodal, kaskadova ¢i jiné kvalitativni (intuitivni) metody, a také spoustu kvantitativnich

jako tfeba linearni regrese a linearni extrapolace. K odhadu potieby pracovnikt se vyuziva

! Delfska metoda je expertni metoda spoéivajici v tom, Ze se tym expertit snazi dosahnout shodnych nazori
na vyvoj riznych faktori v budoucnu. (Koubek 2015, s. 97)
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taktéZ zejména intuitivnich metod. Zpravidla jde o bilan¢ni metody. (Koubek, 2015, s. 103-
108)

Komparaci nabidky a poptavky mohou nastat tii zakladni situace, a to: (Brodsky, 2010,
s. 27)

1. Na trhu je vétsi nabidka po praci, nez je poptavano, tzn., ze je piebytek potencidlnich
pracovnikd, které podniky nepotiebuji. V takovém ptipad¢€ pak casto dochazi
k ukon¢ovani pracovnich poméru, redukovani pres¢asovych hodin apod.

2. Nabidka se ptesné¢ rovna poptavce. Toto je idealni stav, kdy jsou vSichni zaméstnani.

Podnik jiz neshani nové pracovniky.

malo pracovnik, je potieba hledat nové ¢i rekvalifikovat stavajici. (Brodsky, 2010,
s. 28)

V zévislosti na vysledku, ktery z moznych tii modelovych situaci nastane, je potfeba na
tento podnét reagovat. Pokud je podnik nucen naplnit svd neobsazend mista, ma nékolik
moznosti, jak postupovat. Bud’ obsazuje z vnitinich zdrojii (rekvalifikace, mobilita) nebo
z vnéjSich (ndborem). Vzdy je nutné detailné nadefinovat pracovni misto. At uz se podnik
rozhodne jakkoli, vzdy je nutné personalni planovani podrobovat uréité formé kontroly. Casto
se vyuziva kritérii fluktuace, nakladi na ziskani novych pracovnik porovnané s ndklady na
rekvalifikovani ¢i kritérium vykonnosti pracovniku (vice v kapitole 2.1 Pracovni pozice).
(Brodsky, 2010, s. 28)

Shrnuti 1. kapitoly

Veskera Cinnost podniku je odvisld od manazerskych funkcich, které se bezpodminecné
skladaji z planovani, organizovani, kontroly ¢&i vybirani pracovniki. Pravé o vybirani
a celkovém fizeni pracovniki pojednava strategicky a uceleny piistup — fizeni lidskych
zdrojii. Rizeni lidskych zdrojii je pojem komplexn&j$i neZ personalistika. Ta fe$i konkrétni
personalni ¢innosti v podniku a jedna z nich je planovani lidi, tedy zjiStovani konkrétni

potieby zaméstnanci.
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2 PRACOVNI POZICE, PROFESNI KOMPETENCE

Nésledujici kapitola popisuje pracovni pozici, jeji analyzu a konkrétni naleZitosti potiebné
pro formulaci pracovniho mista. Aby mohl ¢tenai studovat o naboru zaméstnancd, musi

nejprve pochopit zakladni pojmy pravé z této problematiky.

Druhou a velmi podstatnou casti kapitoly je analyza kompetenci, kterymi by uchazeci,
konkrétn¢ absolventi ekonomickych vysokych skol méli disponovat pti uchézeni se o volné
pracovni pozice. Zejména na zaklad¢ této Casti kapitoly byl autorkou sestaven dotaznik pro

potieby praktické ¢asti prace.

2.1 Pracovni pozice

Analyza pracovni pozice (mista) nebo jinymi slovy analyza roli je zdkladnim procesem
v personalistice. Tato analyza poskytuje podniku dilezité informace, které budou vyuzity pii
vypracovani profilu role zaméstnance. Tohoto profilu se vyuziva zejména pii ziskavani
zaméstnanct, ale napf. i pfi hodnoceni, vzdélavani a dal$iho rozvoje pracovniki. Koubek
(2015, s. 43) definuje takto: ,, Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdace na pracovnim
misté, a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.
Jedna se tedy o proces, pfi kterém se zjiStuje, jaké ¢innosti, schopnosti a kompetence se
o¢ekavaji od zaméstnancii, aby dosahli své prace a pomohli tak podniku naplnit cile. Jeden
z davodu, pro¢ vubec k popisu pracovni pozice dochazi je ziskani souhlasu jak ze strany
zaméstnance, tak 1 zamé&stnavatele, a to mize vést k vzajemnému pochopeni pozadovanych

ukoli a kompetenci. Toto pochopeni pomahd zvysit objektivitu hodnoceni pracovnika

v budoucnu. (Armstrong, 2015, s. 679-680; Martin, 2007, s. 197)

Pfed samotnym popisem pracovniho mista je potfeba vydolovat potfebné informace
z riznych zdroji. Nejcastéji se tedy ziskavaji dokumenty z podniku, tedy napft. jiZ existujici
popisy pracovnich mist a roli, organiza¢ni struktura, pracovni postupy a ptirucky. Poté se
pozadaji manazeti, aby sdélili personalistim veskeré zdkladni informace o Gc¢elu pracovnich
roli, odbornych schopnostech a kompetencich, které od zaméstnancti o¢ekavaji. Pro naprosté
pochopeni role se jesté doporucuje uskutecnit rozhovor ¢i poskytnout dotaznik osobam, které
jiz na podobné ¢i stejné pozici pracuji. Tazou se otazky typu: ,,Komu se zodpovidate, kdo se
zodpovida naopak vam? “, ,, Jaky je hlavni ucel vasi pracovni role? “, ,, Jaké dovednosti musite
mit pro tento vykon?“. Spolu srozhovory a dotazniky se muze aplikovat i pozorovani

zaméstnance pii vykonu. Velmi oblibenou analyzou pracovnich roli je také workshop se
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zaméstnanci. Cilem je, aby se pracovnici zapojili do formulace strategie podniku a vytvofili
tak mezi sebou sit. Pro pochopeni pracovnich roli se také ziidka pouzivaji napf. ndzory
expertl, které jsou spise jen hrubym nastinem toho, jaké schopnosti pracovnik uchazejici se
o pracovni misto musi splilovat. Jde pouze o zevrubny, a ne moc specificky seznam, jehoz

tvorby se zpravidla neti¢astni liniovy manazefi. (Armstrong, 2015, s. 681-687)

Dessler (2003, s. 61-62) shrnuje analyzu pracovniho mista do Sesti zakladnich krokd:

1. Prvni krok se tyké rozhodnuti o tom, jakym zptisobem a odkud podnik nashromazdi
data potiebna pro popis pracovniho mista. Tzn. zda pracovniktim jiz pracujicim na
dané pozici rozdaji spise dotaznik, nebo s nimi uskutecni rozhovory (zminéno vyse).

2. Tento krok spoc¢iva v nahromadéni dat v podniku (organizacni struktury, star$i popisy
pracovnich mist).

3. Zdanych informaci je nutné vyselektovat pouze to, co je pro podnik a pro danou
hledanou pozici relevantni.

4. Dalsim krokem je konkrétni analyza pracovniho mista ve smyslu definovani
pozadovanych ukoll, schopnosti, kvalifikaci, podminek nutnych pro praci na tomto
miste.

5. Predposledni krok spoc¢iva v porovnani nadefinovanych pozadavka z kroku 4 se
skute¢nou praci soucasnych pracovniki pomoci zvolenych metod (dotaznik, rozhovor).

6. Poslednim krokem je kone¢né vytvoteni findlniho popisu pracovniho mista (funkce,
ucel, ukoly) a jeho specifikaci (pozadavky na pracovnika, ve smyslu schopnosti,
kvalifikaci).

Pfi popisu pracovniho mista je potfeba dodrZzovat pifinejmenSim tyto naleZitosti:

(Armstrong, 2015, s. 681-687; Brodsky, 2010, s. 28)

e nazev pracovniho mista — tedy o jakou profesi se piesné jedna, a to co mozna
nejkonkrétnéji;

e (tvar — tedy konkrétni pracovisté, kde se bude vétsina pracovniho vykonu provadét;

e podfizenost pracovniho mista — nutnost, aby si byl uchaze¢ doptedu jist svymi
profesnimi vztahy mezi podtizenymi, nadfizenymi navzajem; nemysli se tim
jmenovity seznam podfizenych/nadiizenych, ale jejich funkce (pozice);

e nazev téch mist, za které by potencidlni zaméstnanec zodpovidal (kdo se mu bude

podtizovat);
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e zastupnost a zastupitelnost;

e charakter prace — popis hlavnich tkolt, povinnosti, ucelu, ne piili§ detailné, jen
zakladni a z&sadni fakta;

e dovednosti a chovani — tedy kompetence, které piesné musi mit a ovladat, rozlisuji
se odborné schopnosti (,,tvrdé*), tedy odborna zpisobilost, kvalifikace a poté
schopnosti chovani (,,mékké*). (Armstrong, 2015, s. 681-687; Brodsky, 2010,

s. 28)

Analyza pracovniho mista feSi dvé zékladni oblasti problematiky. Prvni oblast je analyza
tykajici se pracovnich podminek a ukold. Druhd oblast se zabyva pfimo potencialnim
pracovnikem. Pracovni podminky a tukoly fesi otdzky vykonu funkce, tedy ndzev pozice,
misto vykonu ve smyslu utvaru, odd€leni apod. Dale je to otdzka analyzy konkrétnich ukolt
a operaci, povinnosti ale i odpovédnosti napf. za materiél, stroje. Resi se také, jak konkrétnd
se prace bude provadét, tedy jakou metodikou a pro¢ pravé timto zpasobem. S tim souvisi
i ¢asovy harmonogram, kdy pfesn¢ se vykon bude provadét a komu se pracovnik bude

zodpovidat. (Koubek, 2015, s. 171-172)

Ohledné pracovnika je potfeba nadefinovat nejprve fyzické pozadavky, tedy uvést, zda
vykon prace zahrnuje i praci s tézkymi pfedméty, nebo jde spiSe o sedavé zaméstnani apod.
Stim souvisi i duSevni stav pracovnika, zahrnuje se sem napf. inteligence clovéka,
dokazovana certifikaci, diplomem & jinym dokumentem. Resi se tedy konkrétni dosazené
vzdélani, kvalifikace, ale 1 praktické pracovni zkuSenosti. Analyzuji se schopnosti pracovnika
z riznych oblasti, takze napt. i intrapersonalni — schopnost pracovat v tymu, byt iniciativni
atd. (Koubek, 2015, s. 172-173)

Popis pracovniho mista je mozné shrnout do nasledujici sumarizace: (Koubek, 2015, s. 47)

e c0?—ukoly, jeZ se musi naplnit;

e kde? — kde se spole¢nost nachazi, utvar;

e kdy? — ¢as pInéni tkolu (pocet hodin, stfidani smén);

e pro¢? — proc tato pracovni pozice vubec vznikla, jak pfispiva k podnikovym
cilim;

e jak? — konkrétni metoda provadéni ukold;

kdo? — schopnosti a chovani pracovnika.
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Pti specifikaci volného pracovniho mista a jeho umistovani mezi potencidlni uchazece na
trh préce je mozné jesté navic uvést napi. pozadované pohlavi, ale to pouze, vyzaduje-li to
striktn¢ povaha prace. Tento pozadavek musi byt nalezité odivodnén. Jako stimul pro
potencialni zaméstnance néktefi zameéstnavatelé navic uvadéji kariérovou drdhu nebo
kvalifikacni rist, tedy popis toho, kam az se mlze zaméstnanec po zapracovani dostat.

(Martin, 2007, s. 264)

Specifikace konkrétnich pozadavkd na pracovni misto nahrazuji pojem schopnosti, které
jsou sté€zejni pro vykon role. (Koubek, 2015, s. 46) O schopnostech pojednava nasledujici

kapitola.

2.2 Profesni a kli¢ové kompetence

Kapitola nejpotiebnéjsi pro skladbu dotazniku v praktické casti nese nazev Profesni
a klicové kompetence. Nejprve budou vysvétleny zakladni teoretické poznatky, poté budou
nasledovat poznatky z konkrétnich vyzkumi a odbornych ¢lankt. U kazdého odstavce
shrnujiciho ur€itou ¢ast vyzkumu je vzdy uvedena odpovidajici otazka, kterd se bude
objevovat ve vysledném dotaznikovém Setfeni. Autorka cCerpala zvice tuzemskych

i zahrani¢nich zdroju.
Pojem kompetence

Spravna bilance mezi kvalifikaci a zkuSenostmi, které jsou vyzadovany zaméstnavateli, je
mozna k ziské&ni jen tehdy, vi-li podnik, na které kompetence se klade permanentné diraz.

(Martin, 2007, s. 259)

V cestiné je n€kdy nepiesné a zavadejici pouzivat termin kompetence, jelikoz tento pojem
evokuje spise pravomoci, nikoli kvalifikaci, odbornou zptsobilost (competence) ¢i schopnost
jako takovou (competency), jakoz je tomu v jazyce anglickém. Je tedy piesnéjsi pouzivat

termin oborna zpusobilost, schopnost nebo kvalifikace. (Horvathova, 2016, s. 231-232)

Armstrong (2015, s. 129) definuje schopnost nasledovné: ,, Pojem schopnost vyjadiuje
urcujici vlastnost cloveka, kterd vede k efektivnimu nebo vynikajicimu vykonu.” Velmi
obdobn¢ pojem definuje i Woodruffe (1990): ,, Kompetence je pristup chovani, ktery vede
k ocekdavanému vysledku. “ Podle Kubese et al. (2004, s. 26) se kompetence (nebo schopnost)
vyznacuje urcitym vzorcem chovani. Chovani je vSak komplikovany psychologicky proces,
vysledkem dynamiky osobnosti pracovnika. Existuje spousta faktort, které lidské chovéni

ovlivituje. Z tohoto diivodu se autofi nemohou ¢asto shodnout, co v§e do schopnosti zatadit.
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2.2.1  Clenéni kompetenci

Kazda kompetence ma pét zakladnich slozek, ze kterych se sklada. Jsou to: (Kubes et al.,
2004, s. 30-31)

e motivy, tedy to, co ¢loveka vnitin¢ pohani k urcité nejen pracovni aktivité;
e vnimani sebe, tedy celkova osobnost ¢loveka a s tim souvisejici

e rysy, zejména vrozené, ve smyslu temperamentu a emoci ¢i

e veédomosti, ziskané nashromazdéné poznatky a

e dovednosti, umoziujici pracovnikiim vykon (fyzicky ¢i dusevni).
Casto je mozné schopnosti &lenit do ti kategorii: (Armstrong, 2015, s. 129-136)

e Chovani potiebné k dosahovani urcitych cilt a vysledkt, vyuzitelné zejména pti
tymove préaci, komunikovani, rozhodovacich procesech;

e NVQ/SNVQ (National Vocational Qualification/Scottish National VVocational
Qualification), coz jsou kvalifikace splitujici minimalni pozadované standardy
a ukoly pfi pracovnim vykonu a

e odborné zplsobilosti, tedy to, co pracovnici musi bezpodmine¢né¢ znat.

Nésledujici teoretické poznatky ztuzemské i zahrani¢ni literatury jsou tematicky
roz€lenény do odstavcl. Kazdému odstavci (skupin€ odstavell) piislusi konkrétni otdzka,

ktera bude pouzita v dotaznikovém Setieni v praktické ¢asti prace.

a) Otézka z dotaznikového Set¥eni: Jsou pro Vis pri hodnoceni kompetenci absolventii

v

diilezitéjsi jejich ,, soft-skills “* ¢i ,, hard-skills “?

Podle vyzkumu The Economist Corporate Network se 72 % spole¢nosti zamétuje pti
vybéru zaméstnanct na tzv. soft-skills (mékké znalosti, ¢asto jde o chovani) nikoli klasické
znalosti odborné tzv. hard-skills (tvrdé). (Tomic, 2019) Znalosti ze studii a schopnost naudit
se s podnikovym programem ma totiz témet kazdy druhy, ale prave soft-skills jsou to, co
uchazece odliSuje. Na jejich vyznam a budovani se zamétuji kariérni centra kam si muze
kazdy student pfijit neformalné popovidat s kou¢i a mentory. Tito mentofi ¢i poradci jsou
schopni budoucim absolventim poradit, na kterou pozici se nejvice hodi a pro¢ ¢i jak na

svych mékkych schopnostech zapracovat. (Studenta, 2018, s. 57)
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Nasledujici tabulka ¢. 1 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni autorky na
otazku preference mékkych a tvrdych kompetenci. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

z odbornych ¢lanka, zminované v predeslém odstavci.

Tabulka 1: Hard-skills vs. soft-skills—odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Setieni

soft-skills, hard-skills, ani jedna oblast pro nas nepredstavuje dillezitost/neresime to, obé oblasti jsou

pro nas stejne dulezite

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki
soft-skills (72 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

Jiné ¢lenéni kompetenci vymezuje Horvathova (2016, s. 236-237), a to napi. podle Kritéria,
kdo vSechno se na kompetenci podili (zda jde o tym jedince, organizaci). RozliSuji se
kompetence Kkli¢ové, stéZejni pro vSechny zaméstnance, tymové pro skupiny, funkéni
(profesni) pro oddéleni marketingu ¢i financi a naposledy viidcovské a manazerské. Obdobné

1ze také délit na: (Horvathova, 2016, s. 236-237):

1. ManaZerské kompetence, zaméfené na vykon manazerd, ktery musi byt v souladu se
strategii podniku. Patii sem feSeni konfliktli, vybér zaméstnancil, jejich koucovani
a hodnoceni apod.

2. Technické kompetence, které se vztahuji ke konkrétnim funkcim a tukolim. Radi se
sem napf. znalosti z oblasti ucetnictvi a financi, programovani, data mining, feSeni
problémi apod.

3. Interpersonalni kompetence, dilezité pro spravnou komunikaci a udrzeni pozitivnich
vztah pfi kontaktu s lidmi na pracovisti. Patfi sem zpravidla vyjednavani, empatie,

kooperace, prezentovani dovednosti apod.

Mertens jiz v roce 1974 definoval klicové kompetence, a to konkrétné z hlediska dvou
ptistupti. Prvni pfistup, kognitivni chape povolani jako shluk jednani, kdy pracujici jedinec
musi piekypovat kognitivitou, tedy schopnosti myslet a fesit problémy. Kognici se tedy mysli
schopnost definovat problémy a udalosti, umét je uspofadat, nachadzet souvislosti,
prognozovat. Klicové kompetence jsou dulezité pro vSechny zaméstnance, prispivaji k firemni

kultufe a vykonu podniku. (Belz, Siegrist, 2011, s. 27; Kubes et al.,2004, s. 35)
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Seznam klicovych kompetenci pak zahrnuje Ctyfi zakladni oblasti: (Belz, Siegrist, 2011,
s. 28)

e zakladni kompetence — stézejni prvotni myslenkové pochody;
e horizontalni kompetence — analyza a syntéza informaci, nalézani jejich specifik;
e rozSifujici prvky —pocetni operace, méfeni a

e dobové faktory — nové poznatky a dopliiovani vzdélani.

Druhy ptistup dle Mertense, zaloZzeny na analyze ¢innosti se snazi propojovat kompetence
s profesi. Patfi sem napf. tymova kompetence a vesSkeré skupinové ¢Cinnosti, Systémova
kompetence, kam spadd organizovani préace, schopnost jednani nebo reflexivita. (Belz,
Siegrist, 2011, s. 27-29)

Kli¢ové kompetence skryvaji celou skalu kompetenci, které jsou nad hranici odbornosti.
Predstavuji schopnost jedince chovat se adekvatné v uréité situaci, jednat kompetentné.
Potencidl k tomu, aby pracovnik disponoval kompetencemi je individualni pfistup k jednéni.
Tento pfistup se vyviji ze soudrznosti socialnich kompetenci, kompetenci k vlastni osob¢
a v oblasti metod. Tyto tfi podskupiny zahrnuji zejmeéna nasledujici vycty kompetenci: (Belz,
Siegrist, 2011, s. 166-167)

Socialni kompetence — tedy takové, které vyzaduji praci a kontakt s lidmi, at’ uz kolegy nebo
zakazniky ¢i stakeholdery; patii sem napf. (Andrews, Higson, 2010; Belz, Siegrist, 2011,
s. 166-185)

o schopnost pracovat v tymu,

o kooperace,

o schopnost celit konfliktiim,

o komunikativnost — tato kompetence spolu s kooperaci je vyzadovana ve vice
nez 40 % podnicich pifi naborech, jde o jasné a srozumitelné vyjadfovani,
ale 1 umeéni naslouchat, rozliSovat podstatné od méné podstatného,

o inovace,

o pisemny projev,

o prezentovani se.
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Kompetence ve vztahu k osobé vlastni — tim se rozumi napt. (Andrews, Higson, 2010;
Belz, Siegrist, 2011, s. 166-231)

o

o

zachdzeni s vlastni hodnotou,
sebereflexe, byt vlastnim panem,
rozvijeni vlastnich hodnot,

posuzovani sebe sama apod.;

Kompetence z oblasti metodik — této oblasti se v praxi podniky zabyvaji nejvice, fadi se
sem napft. (Andrews, Higson, 2010; Belz, Siegrist, 2011, s. 166-231)

planovité analyzovani,

davani véci do kontextu,

porozumeéni textu,

argumentovani,

disciplina,

strukturovani a klasifikace informaci,

tvoriva reseni problémii a Kreativita —jsou vyZzadovany cca v 15-18
procentech zamé&stnani, jde o systematické postupy a originalité pii feSeni
problémii,

kritické mysleni,

flexibilita,

zvazovani rizik.

Nékdy se navic uvadi samostatnd kategorie odbornych zpusobilosti a Sni napft.:

(Andrews, Higson, 2010)

O

o

(@]

znalost jazykui,
znalost z oblasti marketingu, financi, obchodu,
strategicky management,

znalost IT.

Prvni dvé skupiny se fadi, pod jiz zminované soft-skills, dalsi dvé skupiny pro zménu pod

hard-skills. Dalsi kompetence jsou napi. vykonnost a samostatnost ¢i schopnost nést

odpovédnost. Dale také schopnost pfemyslet a uéit se, zdivodiovat a hodnotit. Naprosta

veétSina kompetenci sestdva z rtiznych schopnosti z odliSnych oblasti a ¢lovék je nabyva
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reflexivné. Nabyva jich postupné v pritbéhu celého zivota propojovanim znalosti a zkusenosti.
Jedna se o celozivotni proces slouzici k rozvoji osobnosti Cloveéka. (Belz, Siegrist, 2011,

5. 167-284)

Dulezitost je vénovana pili a vlastni vuli vzd¢lavat se v rdmci profese, a to jesté vice nez
danad profese vyzaduje. Studie podle Soobina Kima (2019) z americké Michigan State
University dosla k zavéru, ze studenty, soustavné se pfipravujici na budouci povolani lze
rozdélit do tfi skupin. Prvi skupina studenta tvrdi, Ze se hodla vzdélavat mén€, nez vyzaduje
jejich budouci zaméstnavatel. Druha skupina je ochotna vystudovat nutné minimum pro
pfijeti. Tteti skupina ma z4jem 0 nadstandartni kurzy a vzdélavani. Pravé tato skupina si
Vv priuméru vyjde na platové ohodnoceni o 11 % vys$i nez skupina prvni, tedy ta bez studijnich

ambici. (Kim, 2019; Mihulka, 2019, s. 34-35)

Této studii lehce rozporuje vyzkum, ktery uvedl Ondiej Macura pro iRozhlas.cz. Podle ngj
Kk naleznuti zaméstnani staci studenttim titul bakalaf. Ambice pro dal$i studium tdajné vétSina
zameéstnavatelll neoceni. Az 99 % absolventl si najde zaméstnani okamzité po studiu, a to
S primérnym nastupnim platem 30 tisic korun cCeskych. Nejvice zddanymi jsou studenti
z oblasti IT, zdravotnictvi a ucitelstvi. Nejvetsi problém pii nachézeni volného pracovniho

mista maji absolventi obort lesnickych a zeméd¢lskych. (Studenta, 2019, s. 12)

Podobn¢ studii pana Kima (2019) odporuje i zkuSenost spole¢nosti ExxonMobil, ktera
zaméstnava absolventy z riznych oborli a absolutné ji nezaleZi na specifikaci studia studentt.
Samotnd M. Elblova, dne$ni supervizorka personalniho oddéleni, zadinala na pozici
nakupéiho, ackoli jeji obor byl uplné rozlisny. Pro ExxonMobil je mnohem dilezité&jsi
schopnost absolventl FeSit zadany problém a jejich historie s podobnymi, jimi jiz feSenymi
situacemi a problémy a dale znalost jazyka. Tato informace zjistovana jiz na pohovorech
dava podniku ptedstavu o tom, zda by uchaze¢ zvladal stresové situace apod. (Studenta 2019,
s. 49) Uplné na stejném principu si zalozila spole¢nost OKIN koncept, podle kterého
umoznuje zaméstnancim presun jak vertikalni, tak horizontalni. Z toho plyne, Ze bez
predchozich zkuSenosti, studijnich ¢i praktickych si zaméstnanci mohou vyzkouSet rtzné
pozice na ruznych oddélenich, a to zpravidla po Sesti mésicich zapracovani na pozici

ptedchozi. Pii pohovorech si spole¢nost OKIN také zaklada na znalosti min. jednoho ciziho
jazyka. (Studenta, 2019, s. 52)
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2.2.2 ldealni zaméstnanec aneb Pro¢ najimat absolventy

Kazdy podnik se pti hledani nové pracovni sily zamétuje na riizné druhy kompetenci, které
po uchazecich vyzaduje. Kapitola 2.2.2 shrnuje piehled nejstézejnéjSich poznatkl ze studii jak
¢eskych, tak i zahrani¢nich podnikli najimajicich absolventy ekonomickych vysokych skol.
Opét jsou odstavce logicky ¢lenény Vv zavislosti na otdzkach, které budou pokladany pii

dotaznikovém Setfeni.

Kompetence stéZejni pro trh prace

b) Otazka z dotaznikového Setfeni: Bodové ohodnotte nasledujici kompetence na
stupnici 1-4 (1 — velmi diilezité/nezbytné, 2 — diilezité/vyhodné, 3 — témer nediilezité,

4 — nevyzadovano)

Evropskd studie podle Andrewse a Higsonové (2010) definovala dulezitost uréitych
interpersonalnich a technickych odbornych kompetenci na zakladé pohovora se studenty
a zaméstnavateli ekonomickych absolventti zriznych evropskych zemi. Pro potieby této
diplomové prace staci uvést cast studie tykajici se pohledu zaméstnavatelll. Byli zpovidani
personalisté a manazefi firem ekonomického zaméieni z Velké Britanie, Slovinska, Rakouska

a Rumunska.

Z hlediska tzv. ,hard skills* shledavaji velkou vyhodu u téch absolventd, ktefi jsou
schopni  kreativniho mysleni, argumentovani, maji disciplinu, umi analyzovat a resit
problémy. Slovinsti zaméstnavatelé zase sazeji na porozuméni komplexnéjsim textiim
a faktim. Dale ocekavaji, ze budou absolventi chtit prevzit zodpovédnost, mit snahu
obhajovat se, byt flexibilni. V globalu vSem zaméstnavatelim zaleZi na tom, aby budouci
zamg&stnavatelé byli schopni vyuzit své teoretické poznatky a aplikovat je v praxi a vzajemné
je propojovat. Z odbornych znalosti vyZzaduji alespon zakladni znalosti marketingu, financi,
strategického managementu. Pro Rakusany je napt. dulezita znalost IT a znalosti z oblasti
obchodu. (Andrew a Higson, 2010)

Z oblasti interpersonalnich znalosti, tzv. ,,soft skills“ je naprosto nezbytna spravna
komunikace a pisemny projev a obecné prezentovani sebe a svych vysledki a sebereflexe. Jak
rakousti, tak slovin§ti zaméstnavatelé velmi ocenuji schopnost pracovat vtymu a ptichazet

S inovativnimi myslenkami. (Andrew a Higson, 2010)

VSichni zaméstnavatel¢ se shoduji, ze pirevelikou vyhodou absolventl je jakakoli

predchozi zkuSenost s praci ve stejném ¢i podobném oboru, at’ uz se jednalo o brigadu ¢i staz.
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V ramci praxe mohou ziskat vyhodu v nasbirani znalosti z oblasti financi, obchodni etikety.
(Andrew a Higson, 2010)

Ceska studie dle Dolezalové (2014, s. 10-20) uvadi, Ze pro zaméstnavatele z tercialniho

vvvvvv

a zbé&hlost v cizich jazycich a analyticka schopnost ¢i prace s cisly. Nejméné dulezité je pro né
naopak byt schopny resit stresové situace ¢i prezentovat se.
Nasledujici tabulka ¢. 2 dava vy¢et moznych odpovédi z dotaznikového Seteni na otazku

dilezitosti jednotlivych druhti kompetenci. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

z odbornych ¢lankl v predchozich odstavcich.

Tabulka 2: Diilezitost kompetenci — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Seti‘eni

socialni kompetence

tymova prace, celit konfliktiim, komunikativnost,
inovativni mysleni, prezentovani své osoby,

empatie, uzndni argumentii, pokora

kompetence ve vztahu k viastni osobé

nakladani s vlastni hodnotou, byt svym vlastnim

manazerem,  sebereflexe,  time-management,

dochvilnost, drive, adaptibilita

kompetence v oblasti metod

analyza, kreativita, reseni problémi, davani veci

do kontextu, kriticke mysleni, argumentace,

porozuméni  textu, samostatnost, vykonnost,

odpovédnost, ucit se, flexibilita, snaseni zatéze

odborné kompetence

jazyky, IT znalosti, znalosti marketingu, financi,

Fidicsky pritkaz, odbornd praxe

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

socialni kompetence

tymova prace, komunikativnost a pisemny projev,

inovativni mysleni

kompetence ve vztahu k viastni osobé

Sebereflexe a posuzovani ¢i promysleni diisledki

kompetence v oblasti metod

analyza, kreativita, reseni problémii,

argumentace, porozumeni textu, odpovednost

a flexibilita

odborné kompetence

jazyky, IT znalosti, znalosti obchodu a odborna

praxe

Zdroj: vlastni zpracovani
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Deficit v oblasti kompetenci

c) Otézka z dotaznikového Setfeni: Se kterymi deficity kompetenci se u absolventii

setkavate nejcasteji (bez ohledu na to, zda jste dotycného jiz prijali ¢i nikoli)?

Mnozi absolventi Ceskych vysokych skol nejsou dostatecné ptipraveni pro trh prace. Ze
Skolnich lavic maji dostatek odbornych znalosti, ale neumi pracovat se soft-skills. Nejcastéji
jim schézeji schopnost prace sinformacemi a textem, propojovani souvislosti, kritické
mysleni. Spatné na tom jsou také co se ty¢e pracovani vtymu, a se zdravym sebevédomim.
(Tama, 2015)

Podobny nézor zastava ekonomka Markéta Sichtafova (2015). Studenti jsou navykli drtit
se kvanta poznatkt, ale chybi jim improvizace, iniciativa, nalézani alternativnich reseni,

kreativita.
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Nasledujici tabulka €. 3 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Seteni na otdzku

deficitu jednotlivych druhtt kompetenci. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

Z odbornych ¢lankt z ptedchozich odstavci.

Tabulka 3: Deficit kompetenci — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Setieni

socialni kompetence

tymova prace, celit konfliktiim, komunikativnost,
inovativni mySleni, prezentovani své osoby,

empatie, uzndani argumentii, pokora

kompetence ve vztahu k viastni osobé

nakladani s vlastni hodnotou, byt svym vlastnim

manazerem,  sebereflexe,  time-management,

dochvilnost, drive, adaptibilita

kompetence v oblasti metod

analyza, kreativita, reseni problémii, davani veci

do kontextu, kriticke mysleni, argumentace,

porozuméni  textu, samostatnost, VyKonnost,

odpovédnost, ucit se, flexibilita, snaseni zatéze

odborné kompetence

jazyky, IT znalosti, znalosti marketingu, financi,

Fidicsky pritkaz, odbornd praxe

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

socialni kompetence

tymova préace a kooperace

kompetence ve vztahu k viastni osobé

drive a iniciativa

kompetence v oblasti metod

kreativita, davani véci do kontextu, kriticke

myslent, porozumeni textu, cisliim

odborné kompetence

studie neuvadi Zadné odborné kompetence

Duvody deficitu v oblasti kompetenci

Zdroj: vlastni zpracovani

d) Otézka z dotaznikového Setfeni: Co je podle Vis nejvétsi pricinou téchto deficitii

kompetenci u absolventii?

Diavodem k nepfijeti Cerstvého absolventa kromé deficitu konkrétnich kompetenci mutize

byt nedostatecné vzdelani nebo nezajem ze strany absolventa o dané téma. Muze se také ale

jednat o pracovni misto vyloZzené nevhodné pro absolventy. Vétsina z uvedenych aspekti

mize byt zaroven divodem, pro¢ absolvent ma né&jaky deficit z oblasti kompetenci. Spolu

s tim obvykle figuruje nedostatecna praxe. (Cappelli, 2012)
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Sociolog a europoslanec Jan Keller (2015) dava vinu mj. systému ceského Skolstvi.
Domniva se, Ze navzdory reformam, které prob&hly v poslednich padesati letech se osnovy
stale jesté nepfiblizily trhu prace. Podobné nedostatky pry ale zazivaji i jiné evropské zem¢e
jako Francie, ¢ Spanélsko. Luka$ Stranak tvrdi, ze vysoké skoly davaji nedostatedny prostor
pro praxi. Velmi omezen¢ spolupracuji se skuteénymi firmami a studenti tak nemaji moznost

nasbirat zkuSenosti pro trh prace. (Sklarova, 2009)

Pokud skola a jeji ucitelsky sbor studenta dostatecné¢ nevybavi urcitym druhem
kompetence, miize se o tento deficit zajimat pfimo vedeni podniku a Cerstvého absolventa
zaucit samo. Velmi casto vyuzivané formy tzv. ,,vychovy® absolventa jsou rozsifovani
pracovni naplné, delegovani ukolii, rotace po pracovisti ¢i odborné staze a pobyty

V zahranici. (Kubes et al., 2004, s. 116-117)

V piipad¢, Ze nadfizeny shleda potencidl v absolventu, mél by mu dat prostor se vyjadiit.
Takovy prostor muze byt zprostiedkovan pomoci skupinovée orientovanych skoleni,

participovani, orientovani na vlastni rozvoj, podpory pri inovacich apod. (Kubes et al., 2004,

5. 117-118)

Naésledujici tabulka ¢. 4 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni na otdzku
pfi¢in deficiti jednotlivych druhi kompetenci. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

z odbornych ¢lanki z ptedchozich odstavci.

Tabulka 4: Pti¢iny deficitd kompetenci — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Setieni

nedostatecné vzdeélani, nedostatecnd studijni opora, nedostatecny zajem absolventa o kompetenci,

nedostatecna praxe a pracovni zkuSenosti

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

nedostatecna opora Skoly, nedostatecna praxe

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro¢ nenajimat absolventy

e) Otazka z dotaznikového Setieni: Co je pro Vas naprosto stézejnim ditvodem pro

neprijeti absolventa?

V predeslé studii (Capelli, 2012) byly zminény divody nedostatecného vzdelani ci

chybgjiciho zadjmu o danou kompetenci. Myslenku deficitu praxe a zkuSenosti potvrzuje
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I Chris Leitch (2017) z webu CareerAddict.com. Nedostatek zkuSenosti je skute¢né
problémem nejvétsim. Na druhém misté Casto byva piebyteény narcismus a pirehnané
sebevédomi, co se kompetenci tyce. VEtSinou studenti potiebuji vice casu na zauceni nez
zkuseng¢jsi zdjemci o pozici. Za dalsi maji obvykle neredlné predstavy o néplni prace, mzde¢ ¢i
pracovni dobé. Na patém misté Leitch hovoii o nedostatku oddanosti ke spole¢nosti ¢i praci
jako takové. Absolventi vétSinou pozici pfijmou pouze proto, aby si néco vyd¢lali a nasbirali

zkuSenosti ¢i praxi do budoucna, pro lepsi perspektivnéjsi povolani. (Leitch, 2017)

Nasledujici tabulka ¢. 5 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni na otazku
divodu nepfijeti absolventa do zaméstnani. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

z odbornych ¢lanki predchoziho odstavce.

Tabulka 5: Divody nepfijeti absolventa — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Setieni

nedostatecné vzdélani, nedostatecna praxe a pracovni zkuSenosti, nestalost absolventa, neredalné
predstavy o mzdé, pracovni dobé, dlouhd doba zauleni, nizka pracovni moralka, prehnané

sebevédomi, pozice vylozené nevhodna pro absolventy

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

nedostatek praxe, prehnané sebevédomi, potieba vice ¢asu na zauceni

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro¢ najimat absolventy

f) Otazka z dotaznikového Seti‘eni: V cem naopak shledavate nejvétsi vwhodu najmuti

absolventi, mimo kompetence jiz zminované v dotaznikovém Setieni?

Mladi lidé, kteti pravé vystudovali vysokou Skolu nebudou podnik stat velké penize.
JelikoZ nemaji jesté velkou, ¢i zadnou praxi, neméli by mit vysoké naroky, co se platu tyce.
Dalsi vyhodou je jejich znalost aktualnich teoretickych pozmatkii. Na rozdil od starSich
zku$engjSich roénikd maji ze Skolnich lavic zazité nejnovéjsi trendy v oblastech, které
vystudovali. Studie podle Leitche také hovoti o vétsi mire entusiasmu. Jedna se pievazné
o prvni povolani absolventti, takze vétSinou byvaji natéSeni a plni ocekavani, co jim trh prace
pfinese. Jinou vyhodou je moznost formovat je. Star§i zaméstnanci uz maji naucené urcité
navyky, ale s absolventy je mozné pracovat a ucit je véci délat podle predstav podniku.
V neposledni fadé je velkd vyhoda shledavana v jejich otevienych myslich a schopnosti

ptichazet s novymi, inovativnimi myslenkami. (Leitch, 2017)
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Podobné je uvadéno i na webu Online-diagnostika. Diivodem pro najimani absolventl
mize byt mlady vek a stim spojeny drive a schopnost se ucit, vysoké dosazené vzdélani,
nadseni pro praci apod. Mladi lidé také vétsinou 1épe ovladaji IT technologie, jsou inovativni

a kreativni. (Online-diagnostika)

Nasledujici tabulka ¢. 6 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni na otdzku
diuvodia pfijeti absolventa do zaméstnani. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

Z odbornych ¢lanki.

Tabulka 6: Dtivody piijeti absolventa — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Setieni

mlady vek, nizké mzdové ndklady, znalost aktudlnich trendii, vysokoSkolské vzdélani, entusiasmus,

lepsi vzdélavact navyky, lepsi formovani absolventa, kreativni duch

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

Znalost aktualnich trendil, kreativni duch, entusiasmus, nizké mzdové naklady

Zdroj: vlastni zpracovani
Idealni zaméstnanec

Tento termin piredstavuje potencidlniho pracovnika ztad absolventd, ktery spliuje
stanoven¢é idealni predpoklady pro pfijeti. Profil idealnitho zaméstnance byl sestaven pro
autoréino leps$i pochopeni problematiky kompetenci a také bude vyuzit pii Sestavovani
dotaznikového Setteni. Jednotlivé predpoklady (kompetence) byly stanoveny na zakladé vsech

piedeslych uvedenych studii a také pomoci vyzkumu dle M. Ulovce (2014).
Patii sem:

v" loajalita — zaméstnanec cti vize a mise podniku, dé€la dobré jméno celé spole¢nosti,

v"dochvilnost — zamé&stnanec dochazi v¢as do zaméstnani, na schiize a happeningy,

v' time — management — pracovnik si umi uspofadat praci logicky, nedostava se do
zbyte¢ného ¢asového presu, prokrastinace je mu cizi,

v' &asové flexibilita — zamé&stnanci nedéla problém piipadny pieséas, zaskakovani za
ostatni zaméstnance atp.,

v drive a touha po dalS§im rozvoji — zaméstnanec je zapaleny do své préce, rad se
aktivné podili na chodu firmy, je iniciativni, ochotny ucit se novym vécem,

v" spolehlivost a odpovédnost — pracovnik si je pIné védom své odpovédnosti (penézni,
majetku, odpovédnost za své Ciny), zaméstnavatel musi mit pocit, ze miZe

v

zamestnanci sveéfovat narocnéjsi ukoly, mize se na n¢j spolehnout,
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v' FeSeni problému a Krizovych situaci — zaméstnanec je schopen racionalné reagovat
na veskeré podnéty z okoli podniku, a to i negativni,

v' porozuméni instrukcim a umét se rozhodovat se — pracovnik je schopen
vyhodnocovat konkrétni situace samostatn¢, nemusi se neustale doptavat nadiizenych
na podrobnosti,

v'inovace — zaméstnanec je proaktivni, podili se na vyzkumu a vyvoji v podniku,

v" uméni zachazet s informacemi a s ¢isly — tato vlastnost vyzaduje praci s pocitacem,
se zdroji, zpracovavani udaju,

v tymova préace a adaptibilita — jde o schopnost delegovani tkoli na kolegy, sdileni
nazoru, vysledki, akceptovani nazor druhych ve spole¢nosti,

v" komunikaéni dovednosti a jednani s lidmi — podstatou je nebat se projevit, sdilet
poznatky, ale naopak i komunikovat problémy,

v' znalost sebe sama — je potfeba umét odhadnout své schopnosti a limity,

v odolnost vii¢i stresu — zaméstnanec umi konstruktivné fesit problémy, nepropadat

panice. (Ulovec, 2014)

Shrnuti 2. kapitoly

Popis pracovni pozice poméaha podniku vytvofit predstavu o tom, koho by méla konkrétné
najmout na danou pozici. Zjistuji se jednotlivé ¢innosti, schopnosti a kompetence, které
s danym nabizenym mistem Gzce souvisi. Ke spravnému popisu pracovniho mista je nutné,
aby si personalisté uvédomili a dikladné analyzovali jednotlivé kompetence s pozici spojené.
Je potieba se pifi najimani zaméstnanci zamétovat jak na tzv. hard-skills (ryze odborné

znalosti), tak na zaméstnancovo chovani, tedy tzv. soft-skills.
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3 NABOR A PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Jednou z velmi dualezitych personalni Cinnosti je pravé planovani lidskych zdroji, tedy
zjistovani, kolik zaméstnanct, na jaké pozice je potieba najmout. O planovéanich lidskych
zdroju se autorka rozepisovala jiz v kapitole 1.4 Personalni planovani. V kapitole tieti se
vénuje samotnému piijimani lidskych zdroji, tedy naboru, vybéru a pfijeti uchazect. Pravé
zpusob najimani zaméstnancu je podstatnou otazkou v dotaznikovem Setfeni praktické asti

prace.

Po zjistovani potieb lidského kapitalu, kdy v podniku vznikaji volna pracovni mista, je
potieba piejit k naboru. Naborem se rozumi proces, ktery nalaka vhodny pocet uchazect na
nabizené pracovni pozice. Nabor novych pracovnikt probiha obvykle dvéma zpisoby, a to:
(Buchta, 2007, s. 71; Martin, 2007, s. 265-266)

ez internich (vnitinich) zdroji — tedy tim, Ze podnik ptfemisti stdvajici pracovniky na
jinou pozici, povysi je apod., vyuziva se intranetu podniku, nastének ¢i elektronické
posty;

e 7 externich (vné&jsich) zdroji — kdy se vybird z uchazeci doposud nezaméstnanych,
jez se uchazeji o podnikem vypsanou pozici; tato metoda mize byt pouZzita na
zaklad¢é doporuceni sou¢asnych zaméstnancu ¢i pomoci inzerce na nasténkach,

internetu (viz déle).

Dessler (2003, s. 98-99) povazuje najimani z vnitinich zdroji za velmi efektivni
a vyhodné. Zejména je to vyhodné diky tomu, Ze sou€asné zaméstnance uZ management zna
a dokaze 1épe odhadnout jejich silné a slabé stranky, jejich schopnosti apod., nez u uchazec¢t
externich. Dal§i vyhodou stim souvisejici je to, Ze se nemusi tito zaméstnanci dlouze
zaucCovat. Zékladni povédomi o povaze prace a zejména o spolecnosti uz davno maji.
Nasleduje vybér zaméstnancii a samotné piijimani novych pracovnikt, kteti splnili veskeré

podminky pro piijeti. (Brodsky, 2010, s. 33)
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Cely proces obsazovani volnych pracovnich mist véetné nabord a vybéru je mozné shrnout

do nasledujiciho schématu: (Siky#, 2012, s. 69)

> g 4 & . A - , 3
G Planovani zaméstnancu F | Analyza pracovnich mist 0

Potieba obsadit volné 0 Popis a specifikace volného
pracovni misto pracovniho mista

Ziskavani zaméstnanct
Vhodni uchazeci O

Vybér zaméstnancu

Nejvhodnéjsi uchazec O

PFijimani zaméstnancd

Prijaty zaméstnanec O

Adapace zaméstnancu

Adaptovany zaméstnanec

Obrazek 2: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Zdroj: upraveno podle Sikyre (2012, s. 69)
3.1 Nabor

Prvnim krokem pfi ziskdvani novych zaméstnancii je nabor. Tato ¢innost piedchdzi vybéru
a jejim cilem je zajistit co moZna nejvétsi pocet uchazecl vhodnych pro proces vybéru.
Koubek (2015, s. 126-127) hovoti o naboru jako o: ,,(...) ziskdvani pracovnikii pro zdjmy
a cile organizace, pracovniku zaujatych a motivovanych, pracovnikii, jejichz individuadlni
zdjmy se co nejvice ztotoznuji se zajmy organizace.“ Potencialni uchazece je nutno vybirat
s ohledem na finan¢ni prostfedky podniku a zasady podnikové kultury. Pfi ziskdvani nesmi
dochazet k diskriminaci uchazecu co se véku, pohlavi, etniky apod. tyce. Ackoli si nékteré
pracovni pozice vylozené zadaji preferovani urcitého pohlavi a véku (napf. zvedani tézkych
véci), je nutné pfinejmensim toto odivodnéni do popisu pracovniho mista fadné uvést.

(Brodsky, 2010, s. 33-34)
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Néboru jako takovému pfedchazi pét zakladnich Cinnosti. Pfi ziskdvani zaméstnanct se
nejprve zjisti poteba pracovni sily a podrobné se analyzuje pracovni pozice, stanovi se
konkrétni pozadavky pro uchéazejici se zajemce. Sestavi se profil pracovnich roli (viz kapitola
2.1 Pracovni pozice). Spole¢nost soucasné analyzuje silné a slabé stranky najimani novych
zamg&stnancu. Poté se podnik musi rozhodnout, zda bude najimat interné, ¢i externé, od toho
se budou odvijet nasledujici kroky postupu. Pokud podnik ptistoupi k externimu ndboru, musi
vhodné uchazece informovat (zvefejnéni inzeratu na internetu, nabory ve $kolach apod.).
Spolu s formou informovani uchaze¢u si vedeni podniku voli také formu prezentace
kandidatt. Voli se dokumentace pozadovana od uchazeci a formuluje se nabidka zaméstnani,
Ktera se po zvoleni formy informovani také uvefejni. Nasleduje prostor pro prihlaSovani
kandidati o volné pozice a jejich piredvybér, kdy se na zakladé analyzy nashromazdénych
Zivotopist a motiva¢nich dopist roztfidi uchaze¢i na vhodné a nevhodné. Ti vhodnéjsi se
pozvou k vybérovym proceduram. (Armstrong, 2015, s. 272-282; Koubek, 2015, s. 131-156)

Cely proces ziskavani novych pracovnikll je proces, ktery se netyka jen strany uchazecu,
ktetfi se maji najmout, ale i strany podniku. Organizace o sobé& sdé€luje informace, o svych
cilech a podnikové kultufe. Spole¢nost se prezentuje na trhu prace v dobrém, ale predevsim
pravdivém svétle a snazi se tak zaujmout co nejvyssi pocet potencidlnich zameéstnanct.
Uchaze¢ zase poskytuje informace o svych schopnostech, vzdélani apod. (Brodsky, 2010,
s. 34)

3.1.1 Inzerce

Forma informovovani potencialnich uchazecti mtize probihat mnoha zptisoby. Nejznamé;jsi
je pravdépodobné inzerce, ale velmi typicka je také podpora Ufadii prace, nebo skrze
soucasné zaméstnance (doporuceni pratelim, znamym). Hojné se vyuZivaji i veletrhy prace,
a to zejména u vyrobnich podniki. Nékdy je mozné oslovit konkrétni uchazece, napf. i na
zaklad¢ doporuceni od predeslych zaméstnavatelli nebo uchazeci pfichazeji osobné, ptimo do
podniku. Jiz zminéna ¢asta forma informovani, inzerce, ma ruzné informacni kanaly. Muze se
vyuzivat novin, odbornych casopist ¢i rozhlasu (dnes jiz ziidka pouzivané) nebo televize.
Velmi casto se vyuziva vyvések a burzy prace. Pokud podnik hleda vylozen¢ absolventy skol,
Casto se spole¢nost vaze do spoluprace s vybranymi specializovanymi stfednimi, ¢i vysokymi
Skolami. Stejné¢ tak nckteré, pievazn€ vetsi podniky zanechavaji oblast recruitmentu

specializovanym agenturam. Diky outsourcovani (pfenechani) této Cinnosti agentuie Se
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nemusi viibec o cely proces ziskavani pracovnikt starat. (Brodsky, 2010, s. 35; Sikyt, 2012,
S. 75)

V 21. stoleti se naprosta vétSina spoleCnosti pii ziskavani spoléha mj. na silu internetu.
Jedna z moznosti je vyvésit inzerci pfimo na webové stranky organizace. Vhodné je spolu
s tim vyuzivat specializované portaly (pf. LinkedIn, Jobs.cz). Naprostd vétSina personalisti
podle Horvéthové (2016, s. 297-301) pracuje zejména s Facebookem (cca 1400 mld. mési¢né
aktivnich uzivateld) a Twitterem (cca 290 mil. mési¢né aktivnich uzivateld). Socialni sité se
vyuzivaji jak kidentifikaci uchazecli, tak i1 k nédslednému sdileni znalosti, vzdélavani

a podnikové komunikaci obecné. (Dessler, 2003, 112; Sikyf, 2012, 5. 75)

Vedouci pracovnik HR ve spole¢nost Electronic Arts, pan J. Martin kdysi vyvinul webovy
portal e-Recruiter, ktery napomaha komparovat zajmy a schopnosti uchazeét s aktualné
nabizenymi pozicemi. Pokud se s nékterou pozici sparuje, je kontaktovan jak uchazeé, tak
i vedeni konkrétniho podniku, pokud ne, je uchaze¢i nabidnuta moznost dostavat e-maily
Vv pripad¢ naleznuti jiné, pro n&j vhodné pozice. Tato webova aplikace pomohla najit povolani

jiz tisiciim uchaze¢t. (Dessler, 2003, 112; Siky#, 2012, s. 75)
Zpisob najimani uchazeci/absolventi
Otazka z dotaznikové Setieni: Jakym zpiisobem hleddte nové uchazece (absolventy VS)?

Dle vyzkumu Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2013) patii
K nejvice pouzivanym zdrojum inzerce pravé vyuziti vlastnich webovych stranek spole¢nosti
(62 % tazanych). Na druhém misté jsou naborové agentury (49 %) a tfeti pficku zabira
doporuc¢eni od zaméstnancl s 33 %. Naopak nejméné vyuZivanymi jsou socidlni sit€¢ ¢i
inzerce v novinach (pod 10 %). Jina studie provadéna napti¢ ICT firmami v Ceské republice
shledala jako nejcastéjsi formu inzerce taktéz pouziti webovych stranek podniku (52 %), a na
druhém misté je umisténo osloveni uchazece piimo, na zakladé osobniho doporuceni (23 %).
Tteti misto obsadila mozZnost prezentovani piimo ve $kolach (21 %). (Studenta, 2018, s. 41-
42)
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Nasledujici tabulka €. 7 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni na otdzku
zpusobu hledani uchazeCi o zaméstnani. V tabulce jsou shrnuty vysledky vyzkumu

z odbornych ¢lankt z ptfedchoziho odstavce.

Tabulka 7: Zptsob hledani uchaze¢t — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Seti‘eni

inzerce na internetovych portélech, inzerce na vlastnim firemnim webu, inzerce v papirové forme,
vyuziti regionalnich medii, veletrhy pracovnich prileZitosti, prezentace primo ve Skolach, vyuziti

Uradu prace, vyuziti naborovych agentur, osobni doporuceni kolegii a znamych

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

vlastni web, ndborové agentury, osobni doporuceni.

Zdroj: vlastni zpracovani
Efektivita jednotlivych zpisobu inzerce

Otézka z dotaznikového Setieni: Ktera z moznosti Vam prinesla nejvétsi uzitek? Neboli,
na zakladé, kterych Vami uvedenych zpusobii inzerce bylo prijato nejvice vhodnych

absolventi?

Jako nejefektivnéjsi forma inzerovani volnych pracovnich mist je povazovano vyuZiti
socialnich siti, tvrdi pan O. Tyle¢ek (2018) z agentury Fairy Tailors. Mysli se tim efektivnost
z hlediska vysokého poctu pfijatych pracovnikti na zakladé této inzerce. Naklady s tim
spojené jsou taktéz nejnizsi, v porovnani napf. s inzerci v novinach ¢i vyuzitim agentur, tudiz

je tato forma vyhodné z obou stézejnich kritérii. (Tyleéek, 2018)

Nasledujici tabulka ¢. 8 dava vycet moznych odpovédi z dotaznikového Setfeni na otazku
efektivnosti zptisobu hledani uchaze¢ti o zaméstnani. V tabulce jsou shrnuty vysledky

vyzkumu z odbornych ¢lanka z ptedchoziho odstavce.

Tabulka 8: Ptijeti vhodnych kandidatd — odborny vyzkum

Moznosti odpovédi z dotaznikového Seti‘eni

inzerce na internetovych portalech, inzerce na vlastnim firemnim webu, inzerce v papirové formé,
vyuziti regiondlnich médii, veletrhy pracovmnich prileZitosti, prezentace primo ve Skoldach, vyuzZiti

Uradu prace, vyuziti naborovych agentur, osobni doporuceni kolegii a znamych

Vysledky podle vyzkumu z odbornych ¢lanki

internet

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kazda inzerce by méla obsahovat alespon tyto zakladni informace (podrobné&ji popsano

v kapitole 2.1 o pracovni pozici): (Brodsky, 2010, s. 36; Buchta, 2007, s. 71)

a) nazev spole¢nosti a forma podnikani, adresa spole¢nosti (mésto);

b) nazev pracovni pozice;

c) zevrubna charakteristika pracovni pozice;

d) pozadavky, které by mél uchaze¢ spliiovat, Casto se tykaji stupné dosazeného
vzdélani, schopnosti, dovednosti, praxe;

e) podminky na pracovisti (platové ohodnoceni, pracovni doba, misto vykonu préce,
typ Uvazku);

f) organiza¢ni informace ohledné podminek pro uchazece (do jakého terminu zaslat

CV, kam zavolat apod.). (Brodsky, 2010, s. 36; Buchta, 2007, s. 71)

V ramci inzerce muize byt navic pozadovéna uritd dokumentace (kopie vysvédceni,
fidi¢ského priukazu, vypisu z trestniho rejstiiku). ZkuSenéjsi zaméstnavatelé se mohou pfii
sestavovani inzerce tidit formulaci AIDA. Tato zkratka pochazi z anglickych slov attention,
interest, desire, action, tedy cesky upozornéni, vytvofeni zdjmu, vytvoreni tuzby a akce.
Upozornénim se mysli to, Ze inzerat zaujme Ctenafe na prvni pohled. Je potifeba vhodné volit
barvu, pismo, velikost odstavcl, mezer apod. Vytvofeni zijmu souvisi se zajmem
o inzerovanou pracovni pozici. Casto se vyuziva frazi jako ,,Budete se podilej na zajimavych
projektech a vyzvach.” Vytvofeni tuzby spociva v zdiraziiovani zajimavych aspektii prace,
zmifluje napf. moznosti cestovani nebo naopak blizkost bydlisté aj. Nakonec vytvafenim akce
se mysli dovétky ,,Zavolejte pro vice informaci“ nebo ,,Ptihlaste se na konkurz jiz dnes.

(Buchta, 2007, s. 71, Dessler, 2003, s. 101-102)

3.1.2 PrihlaSovani a predvybér

Je potieba si pfed samotnym piihla§ovanim stanovit formu prezentovani kandidati. Casto
se do inzerce uvadi formy typu: zasilani zivotopisu (CV) s fotografii, anebo motiva¢niho
dopisu. Nekteré internetové portaly specializované na vybér zaméstnancli nabizi piimo
moznost vyplnéni online formulafe v€etné prostoru pro ptilohy pravé v podobé Zivotopisu ¢i
motivacniho dopisu. Online formulafe pomizou podniku snadno roztfidit kandidaty na
vhodné a mén¢ vhodné. Typicky se veskeré tyto formy kombinuji i s naslednym telefonickym
¢i osobnim pohovorem. (Brodsky, 2010, s. 36-37)
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Pfi tvorbé Zivotopisu by si méli uchaze¢i dévat pozor na nékteré véci. Doporucuje se
strukturovand forma, tedy takova, aby text nebyl pfili§ zdlouhavy, ale zaroven nebyly
vynechany podstatné milniky z profesniho zivota uchazece. Je vhodné uvadét napt. jen ty
zajmy a dovednosti, které pfimo souvisi s pozici, na kterou se uchaze¢ hlasi. PfiliSna
fluktuace nebo naopak chybé&jici Casové udaje v profesni kariéfe také nejsou dobrou vizitkou.

(Brodsky, 2010, s. 36-37)

Predvybérem se pak mysli moment, kdy podnik ze zaslanych formuléit, zivotopisu
a motivacnich dopist selektuje uchazefe podle vhodnosti. Armstrong (2015, s. 285)
doporucuje zadosti uchazecli Clenit podle kritérii na nezbytnd, velmi zadouci a zadouci
kritéria. Pokud uchaze¢ napf. nespliiuje jiz nezbytnd kritéria, nebude déale zvazovan jako
potencialné ptijaty. Nékterou skupinu lidi tak podnik rovnou vyfadi, jini se pozvou do dal§iho
kola vybéru. Uzsi skupina vhodnych kandidati se tedy piipadné pfizve na pohovor a na
zaklad¢ toho se jiz vybird vitézny jedinec. Doporucuje se zanechavat 5-10 uchaze¢i do uzsiho
vybéru. V ptipadé vedoucich pozic je toto Cislo zpravidla vyssi. (Armstrong, 2015, s. 285;
Buchta, 2007, s. 72)

3.2 Vybér

Na hranici pfedvybéru a vybéru stoji analyzovani Zivotopisu uchazec¢l. Vlastni vybér ma
v§ak mnoho podob a mysli se jim rozhodnuti, ktery z uchazec¢t nejlépe spliuje podminky pro
pfijeti na danou pozici. (Siky#, 2012, s. 83) Do metodiky posuzovéani uchazeét se fadi testy
znalosti a schopnosti (Casto test z uCetnictvi, jazyka), nebo testy osobnosti, které odhali
charakter uchazece, jeho chovani, schopnosti ¢elit napf. krizovym situacim apod. K velmi
Sirokospektrym Setfenim patii mimo testu osobnosti i test inteligence ¢i motorickych
a psychickych schopnosti. Naptiklad u policie ¢i vojska jsou velmi typické testy fyzické
zdatnosti a psychologické testy odhalujici psychickou odolnost jedince. Pravé u takovychto
typti povolani se vyuzivd assesment center. Sikyf (2012, s. 89) definuje metodiku jako:
,» ...metodu vybéru, hodnoceni i vzdélavani zaméstnancui, kdy umoziuje komplexné posoudit
pracovni vykon a rozvojovy potencidl zaméstnancii”. Tato centra maji za Ukol otestovat
uchazece v realnych, simulovanych situacich. Muze jit napf. o nacvik asertivity, hrani roli
apod. V centrech se hodnoti né€kolik uchaze¢ti najednou a hned nékolika pozorovateli
a hodnotiteli. Hodnoti se vykon zriznych hledisek, napf. vramci konkrétni urovné

managementu. Nejvétsi diraz se klade na chovani uchazec¢e. Dal$i metodou posuzovani je
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pohovor (at’ uz osobni, telefonicky, videohovorem). (Armstrong, 2015, s. 288-292; Dessler,
2003, 136-138)

3.2.1 Prijimaci pohovor

Pravé pohovor s charakterem strukturovaného pohovoru je velmi castou formou
posuzovani uchazece. Velkou vyhodou této formy posuzovani je moznost lepsiho zhodnoceni
vhodnosti jedince diky kladeni otdzek. Stejn¢ tak ma i1 uchaze¢ vétSi moznost pochopit
podrobnosti ohledné mista, o které se uchazi. Pracovnik, ktery rozhovor povede (typicky
personalista, ¢asto podpofeny vedoucim pracovnikem budouciho potencidlniho zaméstnance)
se musi na pohovor fadn¢ ptipravit. Vyzaduje se, aby si dopiedu procetl a rozebral Zivotopis
a motivaéni dopis uchazeCe a zjistil si veskeré detailni informace souvisejici s nabizenou
pozici. Zalezi vSak na tom, zda se vyuziva pohovoru strukturovaného, pii kterém jsou
uchazectim kladeny stejné, dopfedu znamé otazky, nebo se jedna o pohovor nestrukturovany,
ktery probiha spiSe formou diskuse s nahodilymi otdzkami. Podle Koubka (2012, s. 180)
existuje jeSté¢ varianta polostrukturovaného pohovoru. Koubek (2015, s. 179-180) dale
rozliSuje pohovory dle mnozstvi G¢astnikll. Jednd se napt. o pohovor 1+1, tedy rozhovor
pouze s vedoucim pracovnikem firmy, nebo pohovor pted panelem, tedy komisi cca 3-4 osob.
Déle existuje postupny pohovor, coz je obdoba 1+1, ale navic zde figuruji posuzovatelé ¢i
skupinovy pohovor, majici vice uchaze¢t najednou. Pracovnik personélniho Utvaru by se mél
vyvarovat Castym chybam pii pohovoru. Jednd se typicky o diskriminaéni otazky napf.
»Planujete mit v nejbliz§ich péti letech déti?*“. Velmi nevhodné je také vytvareni predsudkd,
neobjektivnost v hodnoceni pohovoru ¢i nekonkrétné podavané informace o pracovni pozici.
Klasicky pohovor ¢asto probiha v nasledujicich krocich: (Armstrong, 2015, s. 285-288;
Brodsky, 2010, s. 38-39)

1. pfivitani uchazece o praci;

2. stru¢né seznameni uchazece s prib&éhem pohovoru a s pracovni pozici jako takovou;

3. kladeni otazek uchazeci, tykajici se jeho schopnosti, dovednosti, cilem je zpravidla
zjistit slabé a silné stranky;

4. pokladani otdzek uchazece o pracovnim misté, podminkéch apod.;

5. ukonéeni rozhovoru.

Chyby pfi pohovorech vznikaji pochopitelné 1 na strané uchazecl. Doporucuje se
nepodévat zkreslené informace (napft. o urovni ovladanych jazyki, technologii) nebo nemluvit
negativné o svém ptredchozim pracovisti. Veskeré informace uvedené v Zivotopise si podnik
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muze samoziejmé ovéfit, proto je stéZejni neuvadét 1zivé informace. Je potieba chovat se
klidng, uvolnéné, nebyt arogantni ¢i snad agresivni pfi odpovidani. Je sice samoziejmosti
zeptat se na platové ohodnoceni, pokud nebylo zminéno, nemélo by vSak z pohovoru vyznit,

7e se uchaze¢ zajima pouze o tento benefit. (Brodsky, 2010, s. 40)

Pivovarnicka spole¢nost AB InBev sepsala pét zdkladnich rad pro uchazece, jak se
efektivné ptipravit na pohovor. V prvé fade je bezpodminecné nutné zjistit si alespon zékladni
informace o podniku a kratké povidani o tom, pro¢ praveé u této spolecnosti chce uchazec
pracovat. Dalsi podstatny bod je pro nékoho ne tak samoziejma dochvilnost. Jednak uchazec
pusobi vérohodnéji a schopnéji, kdyz ptijde vcas a jednak to pomulze i samotnému uchazeci,
aby se napf. vydychal, uklidnil a urovnal si mysSlenky. Neméné¢ dulezitym je i vzhled
uchazece. Nekterd spolecnost si potrpi na konkrétni dresscode, je vhodné si tyto informace
zjistit dopfedu a pokud zaddné konkrétni nedohled4, m¢l by se uchaze¢ obléknout formalné,
dle uvazeni. Velmi obtiznym, avSak dilezitym bodem je pfirozend, ale nikoli pfehnana
upifimnost. Predchozi literatura sice objastiovala, pro¢ by méli uchazeci fikat pravdu,
nepiikraslovat skutecnosti apod., ale nic se nesmi prehanét. Piikladem muize byt neuvadét
pravé duvody, pro¢ a jak se doty¢ny nepohodl s minulym zaméstnavatel ¢i vyjadiovat
nesympatie k tomu budoucimu. Posledni bod je naprosto ziejmy — ptat se. Pokud uchazeci

neni cokoli jasné, je lepsi se zeptat okamzité a vSe si ujasnit. (Studenta, 2018, s. 40-41)

Typickymi kritérii pro vybér zaméstnance mohou byt kupfikladu vzdé€lani, praxe,
komunikaéni a technické zdatnosti, psychicka odolnost ¢i uméni pracovat v tymu (vice viz

kapitola ¢. 2, Profesni kompetence). (Brodsky, 2010, s. 40)

3.3 Prijimani zaméstnancu

Nejlepsi kandidat spliujici veSkeré podminky vybéru byva osloven. Je pouze na uvazZeni
uchazece, zda pozici ptijme, ¢i nikoli. Pokud piijme, vznika mu pracovni pomér, a to ode dne
podepsani pracovni smlouvy. Smlouva ma zpravidla podobu pisemnou, ale postacuje i tstni.
Tato podoba je typickd u tvazkd neptesahujici dobu pracovniho vykonu jednoho meésice.
Pisemnd pracovni smlouva musi vyslovné obsahovat ndleZitosti jako druh prace, misto
vykonu prace a datum néstupu do prace. Castymi dodatky jsou jesté typ Gvazku (Sasteény,
plny), doba, po kterou se smlouva uzavird (urCitd, neurcitd), platové ohodnoceni C¢i
konkretizace povinnosti pracovnika. U naprosté vétsiny povolani se nejprve sjednava doba
zkuSebni (zpravidla tfi mésice), po kterou se pracovnik zaucuje, poznava podnik a svou

pozici. Béhem této doby je pracovnik pozorovan vedoucim ¢i jinym povérenym
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zaméstnancem a V této dobé miize byt pomér vypovézen z obou stran bez udani divodu. Pied
podepsanim smlouvy by mél zaméstnavatel seznamit zaméstnance s veskerymi pravy
a povinnostmi, které z povahy vykonavané prace vyplyvaji. (Brodsky, 2010, s. 42; Koubek,
2015, s. 189-191)

Pti pfijeti uchazece po podepsani smlouvy zpravidla pfichdzi Skoleni BOZP a zavadéni
pracovnika do systémy podniku (osobni karta, mzdovy ¢i evidenéni list). Pfed zapocetim
vykonu jsou zaméstnanci obvykle podrobeni lékaiské prohlidce. (Buchta, 2007, s. 72;
Koubek, 2015, s. 190)

Shrnuti 3. kapitoly

Kapitola pojednavala o kolobehu najiméni novych zaméstnancti. Nabor ma za cil zajistit co
nejveétsi pocet uchazeci o zaméstnani. Z téch se pozdéji vybira nejlepsi adept. Dullezitym
momentem naboru je inzerce pracovniho mista, zpravidla provadénd pomoci uvefejiiovani na
internetu. Kandidati se v ramci reakce na inzerat ptihlasuji a dochazi k pfedvybéru. V tomto

bod¢ personalisté selektuji zaslané Zivotopisy a motivacni dopisy uchazec.

Vybérem se uzavird cyklus najimani zaméstnanc. Nejvhodnéjsi skupina kandidata je
pfizvana na pohovor a ten, kdo splnil vSechny pozadavky a porotu nejvice zaujal, ziskava

nabizenou pozici.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI VE VYBRANYCH PODNICICH

Prakticka ¢ast diplomové prace je vénovana nejprve seznameni s pojmy marketingového
vyzkumu a metodiky vyzkumu. Autorka popisuje, kterou konkrétni metodologii vyuzivala pfi

svém vyzkumu pro potieby diplomové prace a jakym zptisobem.

Podstatnou c¢asti je samotné dotaznikové Setfeni, jeho analyza a vyhodnoceni. K sestaveni
dotazniku byl vyuzit vzhled Google formulafe. Sifeni probihalo pomoci osobni navitévy
personalisti  vybranych podnikd, ¢i zasilani online formulafe na e-maily pracovnika.

K vyhodnoceni vysledkl byl pouzit software Statistica a ke grafickému znazornéni MS Excel.

4.1 Vyzkum ve spolecenskych védach a metodika vyzkumu

Informace jsou velmi dilezitym a cennym objektem pro chod celé spole¢nosti. Analyzy

pro zpracovavani informaci jsou pak vyuzity v rozhodovacim procesu o strategickém fizeni.

Pojmem marketingovy vyzkum, nebo vyzkumem ve spolecenskych védach je pak tedy
mysleno dolovani informaci o podnikovém okoli (co se tyce napt. prilezitosti trhu,
konkurenceschopnosti, rizik, stakeholderi apod.). Tyto informace jsou zavratné pro hladky
chod a uspésné vedeni spolec¢nosti. Konkrétni vystupy vyzkumu jsou potom nedilnou soucasti
vytvafeni jak marketingové, tak i celopodnikové strategie. (Entrepreneur) Svobodova
s Mynarovou (2011, s. 13) uvadéji, ze: ,, Marketingovy vyzkum je cilevédomy proces, ktery

sméruje k opatieni konkrétnich informaci, které nelze ziskat jinak.

Definice se velmi podobaji. Lze tedy tvrdit, Ze podstatou marketingového vyzkumu je
skutecné¢ dolovani informaci za Ucelem jeho pozdéjSiho vyuziti pro uspéSné vedeni

spole¢nosti. (Mynarova, Svobodova, 2011, s. 13-15)

4.1.1 Vyzkum ve spolecenskych védach

Ke kompletovani, analyze a vyhodnoceni nasbiranych informaci slouzi tzv. marketingovy
informacni systém. Tento systém se na zakladé zkoumaného podnikového prostiedi jesté dale
déli na ¢tyti kategorie: (Kotler, 1992, s. 7)

e Systém vnitinich informaci — patii sem zakladni pehled o minulé prosperité,
vyvoji, informace se extrahuji ze zavérek, rozborl ¢innosti ekonomiky aj.;

e marketingovy systém vyzkumny — jde o identifikaci, sbirani, analyzovani
a vyhodnoceni informaci a zaroven vyvozovani zavérd, ziskavaji se tak primarni
informace;

50



e marketingovy systém zpravodajsky — pomoci téchto zdroju a postupt z vnéjsiho
okoli spole¢nosti (rozhovory ¢i normy, vyhlasky) se ziskdvaji informace
sekundarni;

e informacni systém podpurny — jde 0 nastroje a modely podporujici cely systém,

spadaji sem napft. softwary simulujici manazerské rozhodovani. (Kotler, 1992, s. 7)

Existuji rizné typy zdrojii informaci, ze kterych mohou vyzkumni pracovnici ¢i
marketéti Cerpat. Clenéni samotnych informaci je mozné napiiklad na zéklad¢ casového Ci

obsahového kritéria. Radi se sem: (Kotler, 1992, s. 7; MARKS marketing)

e zavislé vs. nezavislé informace, jez mohou fungovat bez ohledu na vnitini
vazby;

e tokové, které je potieba sbirat opakované vs. stavové, sesbirané k ur¢itému
okamziku;

e kvantitativni, které je mozné zméfit, spocitat vs. kvalitativni, zaloZené na
nepocitatelné proménné;

e o0bsahové zaloZend, napt. znalosti, stimuly, faktické udaje a v neposedni fadé

e primarni zdroje vs. sekundarni — primarni se sbiraji za uréitym jedine¢nym
zamérem kdezto sekundarni nikoli. (Kotler, 1992, s. 7; MARKS marketing)

V rdmci kvantitativnich vyzkumi se dotazuje velky pocet respondentii. Primarnim cilem
je pokryt co nejvyssi reprezentativni vzorek. Kvantitativni vyzkum je mozné ¢lenit na

metodiky experiment, pozorovani a vyzkum (viz kapitola 4.1.2).

Oproti tomu, kvalitativni vyzkum se zabyva pfi¢inami a nasledné davody chovani lidi.
Vzdy se zaméfi na konkrétni jevy u mensiho vzorku respondentii. Predmétem zkoumani
mohou byt postoje zakaznikli, ndzory a chovani spotiebitelil. Radi se sem rozhovory

hloubkovy, skupinovy, brainwritingy aj. (Marketing Mix; Matula, 2012)

Autorka kombinovala kvantitativni vyzkum, konkrétné pouziti dotaznikového Setteni

s prvky kvalitativniho vyzkumu pomoci rozhovoru.
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Féze vyzkumu ve spoleenskych védach

Proces sbirani a analyzovani informaci se ¢leni do dvou zakladnich fazi. Patii sem

piipravna a realizacni etapa.

V ramci pripravné faze je poticba nejprve nadefinovat samotny problém. Pti definovani
se musi stanovit primarni cil a hypotézy. Tyto hypotézy by mély byt jednoznacné, jasné
formulované, redln¢ vyjadritelné, poznatelné a co mozna nejjednodussi, aby je ¢tenafi, jimz
jsou urceny, bezprostfedn¢ identifikovali a pochopili. RozliSuji se deskriptivni (popisné)
a explanacni hypotézy. Lisi se ve zplsobu popisovani déje. DalSimi kroky definovani
problému je vyty€eni feSeni daného problému a ndvrh, kde se budou informace vyhledavat.

Zavéretny bod se poji s nalezenim alternativniho feseni. (Kozel, 2006)

Druhy mezikrok ptipravné faze vyzaduje provedeni tzv. orientacni situacni analyzy.
V ramci této analyzy se tym vyzkumnika snazi de facto ovéfit hypotézy, které si nadefinoval
v prvnim kroku. Pomoci takto extrahovanych dat pak mohou 1épe definovat problémy ¢i urcit,

jakeé jiné informace jsou potieba. (Kozel, 2006)

Vyvrcholenim etapy pfipravy je sestaveni planu vyzkumného projektu. Takovyto plan by
m¢l obsahovat odpovédi na otazky typu: Jaké tidaje potiebujeme? Jak pfesné budeme data

sbirat? Kdy tento vyzkum uskute¢nime? Kdo ho bude provadét? (Matula, 2012)

wevr

spolec¢nost zabyva sbérem udajti. Sbirani probiha podle pfedem stanovenych kritérii. Zalezi na
tom, jaky typ vyzkumu provadime, zda naptiklad chceme skutecnosti popisovat (deskriptivni
metoda) nebo hledame vzajemné vztahy a piic¢iny (kauzalni metoda) atd. (viz dale). (Kozel,
2006)

Zpracovani udaju, které nasleduje po sbéru se planuje jiz ve fazi ptipravy. Poté, co ma
podnik dostatek informaci a dat, musi dojit ke kontrole pfesnosti, pravdivosti a spolehlivosti.
Nasledn¢ je nutno data upravit, napf. o€istit o chyby, chybé&jici tdaje atp. Zpracovavani dat
s sebou nese 1 samotnou klasifikaci dat. Odpovida se mj. na otazky ,,Co potiebujeme zjistit? “

,,Jaké analyzy budeme s daty vykonavat? “.(Ptibovéa, 1996)

Tretim krokem je analyzovani a nasledné interpretovani vzniklych vysledkd. Pro analyzu
muze podnik (tazatel) pouZit nespocet softwart vypocetni techniky. K nejcastéj$im patii MS
Excel, MS Access, Statistica apod. Nékteré internetové formulafe pro tvorbu dotaznikovych
Setfeni nabizi automatickou konverzi vysledkii do podoby grafti a tabulek (pt. Google

formuléf). Pfi analyze je potfeba urcit tiidy a znaky, podle kterych budeme odpovédi
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respondentt rozdélovat. Tiidéni se pouziva uz pfi samotné tvorbé dotazniku, nejenom pti
vyhodnocovani. Typickym piikladem je tfeba rozdélovani moznosti odpovédi do intervali.
(pf. otazka: Jaky je vas veék? odpoveéd: 10-15 let, 16-20 let, 21-25 let, apod.)
U vyhodnocovani odpovédi se velmi hojné vyuziva klastrovani, tedy shlukova analyza, ktera

umozni tazatelim roz¢lenit odpovédi na zakladé podobnych znaki. (Kantorova, 2014, s. 13)

V momenté, kdy jsou data analyzovana, dochazi k interpretaci vysledkl. Interpretovat je
vhodné pomoci tabulek a grafii. Casto predstaveni vysledkt zahrnuje i konkrétni navrhy na

doporuceni, zlepSeni. (Matula, 2012)
Techniky a typy vyzkumu

Dle u€elu vyzkumu rozlisujeme metody nasledujici: (Vojtisek, 2012)

e monitorovaci — na zakladé pozorovani vnitiniho a vnéjsiho okoli spole¢nosti sbira
potiebné informace;

e deskriptivni — popisuje ruzné skutecnosti a realné jevy;

e explorativni — zkouma a vysvétluje neobjasnéné nebo $patné pochopitelné
skute¢nosti;

e kauzalni — zjist'uje pficiny a nasledné nasledky, u této metody se hojné vyuziva
metody dotazovani a experimentu;

e koncepcni — jedné se o komplexnéjsi metodu, kterd mimo sledovani pfic¢in naléza
informace 1 o celém chovani ekonomik, ¢asto vyuziva metody kreativniho mysleni
(pt. brainwriting, delfska metoda);

e prognostickd — odhaduje vyvoj situace do budoucna, nejcastéji Se opird o

matematické a statistické metody.

Tento vycet pochopitelné neni kone€nym, existuje jesté dlouha fada jinych, na podobném
principu stavénych metodik. Za zminku stoji naptf. metody analyzy a syntézy, abstrakce,

indukce. (Vojtisek, 2012)

Autorka ve své praktické casti vyuziva nejvice monitorovaci a deskriptivni vyzkum.
Pomoci dotazovani zjiStuje detailni informace o pozadavcich oddéleni na profesni

kompetence uchazecl. Popisuje vypozorované skutecnosti.

Vyzkum a jeho techniky lze délit napt. podle oblasti, o kterou se vyzkumny tym zajima.

Radi se sem napi. méfeni trznich charakteristik — potencialti, nasycenosti trhu nebo zjistovani
p p , Nasy 4
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o0 konkurentech, dodavatelich. Dalsi oblasti zajmi ¢asto byva marketingovy mix, pak je tedy

nutné analyzovat vyrobek, distribuci, cenu apod. (Vojtisek, 2012)

Neméné dulezitym kritériem clenéni technik vyzkumu je bezpochyby hledisko casu.
Pokud potiebujeme zjistit néco jednorazove, jen specificky problém, pouzijeme jednorazoveé
testy. V opaéném piipadé¢ pak testy a metodiky opakované, kontinudlni. Dale jsou jesté
rozliSovany pretesty vs. posttesty v zavislosti na dynamice vyzkumu. Pretesty ptedchazeji
hlavni ¢asti daného vyzkumu. Vyzkumnikim to pak pomuze osvétlit, zda pouzivaji vhodné
metody. Slouzi k v€asni detekci chyb a nedostatkd. Posttest zkouma kvalitu a spravnost

vyuziti metod aZz po samotné aplikaci. (Kantorova, 2014, s. 15; Vojtisek, 2012)

4.1.2 Metodika vyzkumu

Kvantitativni vyzkum zahrnuje tfi zdkladni konkrétni metodiky sbéru dat. Patii sem
pozorovani, dotaznikové Setieni a experiment. (Farese) Autorka se ve své praktické praci

vénuje vyhradn¢é dotaznikovému Setfeni.

Dotaznikové Setieni — jedna se o zamérn¢ kladené otazky respondentim. Odpovédi, které
tak tazatel ziska jsou pak zdroj pro primarni idaje. Velmi dileZity je pfedem peclivé zvoleny
vzorek respondentli a také forma dotazovani. Velmi béZnd je kombinace vice zminénych
(pisemné dotazovéani, telefonické, elektronické ¢&i osobni). Autorka prace vyuziva

elektronickou formu a osobni pohovor. (Farese)

Pfed samotnou tvorbou formulafe je potieba odpovédeét si na otazky: Na co chci tazat?
Jakou metodou chci dotaznik zpracovavat? Jaky zpiisob dotazovani chci pouZit (osobni,

telefonicky...)? (Farese)

Dotaznik ma Casto tii zakladni ¢asti: zahajovaci ¢ast, samotny pribeéh a zavér dotazniku.
Pti zahdjeni je potieba respondenta oslovit, struéné vysvétlit, co se po ném vyzaduje a proc.
Prib&éh znamena samotné dotazovani, a tedy i zodpovidani otdzek. V zavéru se tazatel
s respondentem rozlou¢i, pod€kuje za ochotu a cCas, popf. vyslechne zpétnou vazbu.

(Kantorova, 2014, s. 18-21)
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V ramci dodrzeni hladkého pribéhu dotazovéani je vhodné fidit se napt. t€émito pravidly

a doporu¢enimi: (Kantorova, 2014, s. 18-21)

oslovit respondenta a vysvétlit mu, pro€ prave on je pro tazatele vyznamny;
dat respondentovi najevo, ze se mize uvolnit a odpovidat spontanné, bez natlaku apod.;

dat respondentovi moznost neodpovidat na otazky, které mu napf. nejsou piijemné;

A e

dodrzet princip ¢asové unosnosti, tedy nezatézovat respondenta po zbyte¢ny dlouhy

%

cas.

Mimo dodrzovani zakladnich pravidel je také velmi dulezity vzhled dotaznikového
formuléafe (archu) a to jak po strance estetické, tak obsahové. Struktura archu mutize

vypadat nasledovné: (Kozel, 2006)

e nazev dotazniku;

e osloveni respondentt, stru¢né predstaveni vyzkumu — Géel, vyznam;

e otazky vtahujici do dé&je, tykajici se dané problematiky;

e otazky filtrujici respondenty na vhodné/nevhodné;

e otazky k tématu (doporucuje se zadit otazkami jednodussimi, struénymi a postupné
e otazky identifikujici respondenta (vék, pohlavi, vzdélani);

e podékovani, rozlouceni.

V dotaznikovém Setfeni pouzitém v této diplomové préci se pracuje s otazkami
uzavienymi (respondent vybird vyhradn€¢ jednu ¢i vice zadanych mozZnosti),
polouzavienymi (podobné jako uzaviena, jen doplnéna o moznost vlastniho vyjadieni

nazoru) a otevirenymi (volna odpovéd’). (Farese)

4.2 Dotaznikové Setieni ve vybranych podnicich

Autorka své dotaznikové Setieni aplikuje na 12 pfedem vybranych podniki, se kterymi
Ctenafe seznamuje v kapitole nésledujici. Dotazovani probihalo formou poskytnuti
dotaznikoveho formuléfe, jeho vysvétlenim a konzultovanim. Vétsina sbéru dat probihala
online formou, tedy vyplnénim online formulafe a naslednym konzultovanim po e-mailu ¢i
telefonu. Ne&ktefi zastupci spolecnosti pak souhlasili s osobnim pohovorem. Dotaznikoveé
Setfeni bylo tedy kombinované s formou fizené¢ho rozhovoru, tzn., Ze respondenti autorku

obohacovali 0 ndzory a poznatky, mnohdy i mimo otazky v dotaznikovém formulafi.
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Casovy harmonogram Setfeni byl stanoven nasledovné:

e zaii az listopad — ptipravna faze a sestavovani dotaznikového formulare;
e prosinec az Unor — sbér dat (dotaznikové Setieni ve spole¢nostech);

e Dbiezen a duben — zpracovavani a analyza nasbiranych udaju.

Z 18 oslovenych a pfedem vytipovanych respondentii se autorce vratilo 12 kladnych

odpovédi.

Dotaznikové Setfeni bylo vztaZzeno na vzorek dvanacti konkrétnich podniki, o kterych je
zndmo, Ze zarucené najimaji absolventy vysokych Skol ekonomického sméru. Jde totiz
o spolecnosti, jez dlouhodobé spolupracuji s Fakultou ekonomicko-spravni Univerzity
Pardubice skrze veletrh pracovnich prilezitosti Kontakt. Tento veletrh probiha kazdoro¢né na
jafe v prostorach univerzitni auly. Studenti jak Ekonomicko-spravni, tak Chemicko-
technologické fakulty si zde mohou vyzkouset pohovory naneCisto, dozvédét se néco
o spole¢nostech, o volnych pozicich nebo si rovnou domluvit staz, brigadu apod. Autorka
pracuje s relativné malym vzorkem respondentt, jelikoz je predpokladano, ze tato diplomova
prace bude déle rozvijena v budoucnu. Slouzi tedy jako podklad pro piipadnou disertaéni
praci.

Shrnuti 4. kapitoly

Kapitola o vyzkumu ve spoleCenskych védach zminuje ve svém uvodu definici
marketingového vyzkumu. Jednd se o proces dolovani informaci o podnikovém okoli, tedy
tykajici se napf. trhu, konkurenceschopnosti apod. Existuji rizné druhy vyzkumi a rizné
zdroje informaci, které se doluji. Podle toho se casto odliSuji pojmy kvalitativni
a kvantitativni vyzkum. Autorka ve své praktické ¢asti kombinuje prvky obou typt vyzkumu,
jelikoz sestavuje dotaznik, ale zaroven spolu s dotaznikem nad rdamec vede s respondenty

tizené rozhovory.

Z metod a technik vyzkumu autorka nejvice vyuziva monitorovaci techniky pro sbirani
informaci a dale deskriptivni techniky pro popisovani zjiSténych skutecnosti a jevl. Jako
nastroj vyzkumu byl pouzit zminovany dotaznikovy formulaf, ktery byl vyplnén dvanacti
vybranymi spole¢nostmi. Utastnily se spole¢nosti tercialniho i sekundarniho sektoru.

O vysledcich dotaznikového Setfeni se autorka rozepisuje v nasleduji, paté kapitole prace.
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5 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI,
DOPORUCENI

Dotaznik vytvofeny pro potieby této prace byl rozdélen do tii logickych asti. Prvni ¢ast
s ndzvem Zpiisob najimani absolventii teSila problematiku, jakym nejéastéj$im zptisobem
respondenti najimaji uchazece z fad absolventt, a ktery ze zptisobti jim pfinasi nejvetsi uzitek.
V druhé casti Setfeni respondenti bodové hodnotili jednotlivé kompetence uchazect
Z hlediska jejich vyznamnosti. Tteti a posledni kategorie otazek z dotazniku se pak zabyvala
deficitem v oblasti kompetenci. Respondenti se zamysSleli nad tim, s jakymi nedostatky
absolventdl uchdzejicich se o zaméstnani se Casto potykaji a ¢im by tyto deficity mohly byt
zpusobeny. V zavéru Setfeni odpovidaji na otazky ohledné toho, pro¢ by piijali ¢i naopak
nepiijali mladého uchazee, Cerstvého absolventa na rozdil od potencialni osoby bez

vysokoskolského vzdélani.

Dotaznikové Setifeni obsahovalo celkem 16 otazek, pfi¢emz 15 bylo povinnych. Posledni
Sestnacta otazka byla dobrovolna a tykala se vyjadfeni vlastniho nézoru, ¢i doplnéni poznatkt
respondentt. U deseti otdzek mohli respondenti zaskrtavat vice odpovédi, nejvice vsak ale
maximalng pét. Ctyfi otazky byly koncipovany jako bodova $kala na stupnici 1-4, kde
respondenti vyjadfovali své sympatie ke kompetencim. Jedna otdzka vyzadovala pouze

jedinou moZnou odpovéd'.

5.1 Seznameni s podniky

Autorkou bylo vybrano 6 podnikil z tercidlniho sektoru neboli sektoru sluZeb. Jedna se
o spolecnosti, jejichZ pfedmétem podnikani je poskytovani prace, sluzeb, znalosti a produktd,
pfedev§im z oblasti obchodu, finanénich sluzeb, poradenstvi, ¢i prava aj. Zafazeny byly
finan¢ni instituce A, a.s. (anonymni spole¢nost) a B, a.s. (taktéz anonymni), dale poradenské
spole¢nosti z oblasti financi Mazars s.r.o. a skupina Profireal Group a dale online
poskytovatel poradenstvi eBRANA s.r.o. ¢ dodavatel energetiky ExxonMobil Business
Support Center Czechia s.r.o., ktery je na pomezi sekundarniho a tercialniho sektoru.
(Univerzita Pardubice, 2019)

Déle bylo zvoleno 6 podnikti ze sekundarniho sektoru neboli sektoru vyroby a prumyslu.
Jde ptevazné o spoleénosti z dopravniho primyslu, chemického, tézebniho ¢i sklatského.
Vybrany byly spole¢nost C, a.s. (anonymni spolecnost) z chemického primyslu, D, s.r.o. z IT

oblasti, E, a.s. z leteckého primyslu ¢i F., s.r.o. z primyslu papirového. Taktéz se Setieni
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ucastnily spolecnosti Kayaku Safety Systems Europe a.s. a Faurecia. (Univerzita Pardubice,
2019)

Podniky tercialniho sektoru
A, as.

Spolecnost A, a.s. ma téméf 500 pobocek. Pobocka spolecnosti, ve které autorka provadéla
dotaznikové Setfeni sidli v administrativnim centru v Pardubicich. Tento podnik v soucasnosti
¢ita kolem 290 zaméstnancti na riiznych pozicich a svou plisobnosti je povazovana za banku

s dlouholetou tradici na ¢eském trhu. (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2020)

Banka svou c¢innost zaméfuje predevS§im na administrativu, finance, bankovnictvi
a pojistovnictvi. Zakladnimi produkty jsou tradi¢né ucty, platebni karty, uvéry ¢i moznosti

investovani. (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2020)
B, a.s.

Jedna se o spole¢nost, ktera poskytuje ICT sluzby a ma mnoho pobocek po celé republice,
jednu ma umisténou i na Pardubicku. Pravni forma podniku je akciovéd spole¢nost, svoji
pasobnost na ¢eském trhu ¢ita jiz téméef 15 let. V Uhrnu v této spole¢nost pracuje nad 5 000

zamé&stnancu. (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2020)
eBRANA s.r.0.

EBRANA s.r.o. je pardubicka digitdlni agentura o 108 zaméstnancich. Jeji zakladni
¢innosti je maloobchod, online marketing, poradenstvi se softwarem a hardwarem ¢i finan¢ni

a ekonomické poradenstvi. (Vefejny rejstiik a Sbirka listin, 2020)

Kromé tvorby marketingu spole¢nost potada riizna $koleni, napt. i v oblasti personalistiky
&i tvorby reklam. Podnik eBRANA podpotil nespocet projektd, mezi nimi napi. projekty
vystaveb sportovnich klubt pro déti, détské domovy apod. (Semerad, 2020)

ExxonMobil Business Support Center Czechia s.r.o.

Tato spolecnost sidli v Praze a ¢itd v pfepoctu témet 1500 zaméstnancl. Vznik se datuje

rokem 2004 a ptisobnost ExxonMobilu sahé az do 158 zemi svéta. (ExxonMobil, 2020)

Jeji hlavni ¢innosti je poskytovani energetiky, a to konkrétné plynu. Spolecnost se svou
pusobnosti dostava na pomezi sekundarniho a tercidlniho sektoru, kazda literatura tuto ¢innost
¢leni odlisné. Autorka podnik zafadila pro potieby Setfeni do sektoru tercialniho, jelikoz jeji

¢innost vnima spise jako poskytovani sluzeb. (Portal hlavniho mésta Prahy, 2020)
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Mazars s.r.o.

Spolecnost Mazars s.r.o. se zabyvd pfevazné¢ auditorskym, ucetnim a daflovym
poradenstvim. V Ceské republice ptisobi jiz 25 let. V soudasnosti je 7. nejvétsi spoleénosti
v CR poskytujici audit a zaméstnava na 250 odborniki. Ceska pobocka spole¢nosti Mazars

sidli v Praze a jeji paivodni sidlo je ve Velké Britanii. (Mazars, 2019)
Profireal Group

Profireal Group je mezinarodni finan¢ni skupina a na svétovém trhu pusobi uz pies 20 let.
Pod tuto skupinu spada divize Profi Credit. Pfedmétem podnikani Profi Creditu je
poskytovani ptredevs§im spotiebitelskych, podnikatelskych uvért. Déle existuje jesté divize

Profi Investment zabyvajici se rozvijenim investi¢nich pfileZitosti. (Profireal Group)

Pardubicka pobocka spolecnosti ma v soucasnosti kolem 300 zaméstnancii a sidli v budové

spolu i se skupinou Profi Credit. (Profireal Group)
Podniky sekundarniho sektoru
C, as.

Spolecnost C, a.s. si taktéz ptala zlistat v anonymité. Jednd se o stfedné veliky podnik
sidlici ve stfednich Cechach. Primarnim pfedmétem podnikdni je vyroba stavebni
a pramyslové chemie. Své produkty nabizi jak v tuzemsku, tak i v zahranici. Podnik ¢ita mezi

300-500 zaméstnanci. (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2020)
D, s.r.o.

Jedna se 0 anonymni spolecnost, ktera je svou plisobnosti znama i za hranicemi statu. Sva
tfi hlavni sidla ma ve StfedoCeském a Pardubickém kraji. V soucasnosti podnik ¢ita kolem
5 000 zaméstnanct z riznych obort, véetné¢ odbornikli z IT oblasti. Spole¢nost je znama jako

lidr v oblasti vyroby spotiebni elektroniky. (Vefejny rejstiik a sbirka listin, 2020)
E, as.

Jedna se o spolec¢nost z Pardubického kraje, ktera v soucasnosti zaméstnava kolem 400
pracovnikd. Hlavni naplni spole¢nosti je vyroba v oblasti letového provozu, a to pro jak

civilni, tak i vojenské ucely. (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2020)
F, s.r.o.

Anonymni spoleénost F, s.r.o. sidli v Olomouckém kraji. Jeji hlavni néplni je oblast

papirenského prumyslu, konkrétné vyroba tiskovych a cigaretovych papirt. Spolecnost piisobi
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na ¢eském trhu jiz od 90. let a v soucasné dob¢é zaméstnava témet 500 zameéstnanct. (Vefejny

rejstiik a sbirka listin, 2020)
KayakuSafety Systems Europe a.s.

Jedna se o spolecnost s dvaceti letou tradici, kterd je soucasti nadnarodni skupiny Nippon
Kayaku. Zabyva se pievazné¢ vyrobou pyrotechnickych iniciatori a generatorti plynu pro
moduly pasivni ochrany v automobilech, tedy pro pfedpinace bezpe¢nostnich past a airbagu.
VétSina jejich produkti je urena pro export svétovym automobilkam. (Vefejny rejstiik

a sbhirka listin, 2020)

Uplatnéni nachézeji také v primyslu pozarni ochrany, letectvi apod. V soucasnosti ma
spole¢nost cca 1000 zaméstnanc. Spolecnost sidli na Vsetinsku, ve Zlinském kraji.

(KayakuSafety Systems Europe)
Faurecia Interiors s.r.o.

Pardubicka pobocka spole¢nosti Faurecia se zaméfuje na vyrobu interiérti pro Skoda auto,
TPCA a GM, konkrétn¢ tedy na textilni a plastové dily. V soucasnosti zaméstnava cca 400
zaméstnancl. Spole¢nost se miize pySnit $pickovou technologii vstiikovani plasti. (Vetejny

rejstiik a sbirka listin, 2020)

V roce 2018 piisla Faurecia s novymi projekty, a to sice ziskanim prémiového zékaznika
BMW a projektem OPEL MOKKA. (Faurecia)

5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Naésledujici podkapitola rozebira otazku po otézce tak, jak respondenti autorce v ramci
vyzkumu odpovidali. Vzdy budou graficky znazornény celkové odpovédi vSech respondentil
a nasledné¢ budou u kazdé otazky mezi sebou porovnany sekundéarni a tercidlni sektor.
Odpovédi jsou dale srovnavany i s vysledky vyzkumu odbornych ¢lanku z teoretické Casti

préace (viz kapitola 2).
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Otazka 1: Jakym zpiisobem hledéte nové uchazeée (absolventy VS)?

Tato otazka nabizela 9 moznosti zptisobu hledani novych zajemcti o zaméstnani z fad
absolventl. Jednalo se konkrétné o inzerci na internetu, na vlastim webu, v papirové forme,
pomoci regionalnich médii, vyuzivani veletrhti pracovnik pfilezitosti, prezentovani ve
Skolach, vyuziti Ufadu prace, naborovych agentur a osobni doporuceni. Respondenti mohli
zaskrtnout max. 5 moznosti, ptipadné mohli uvést jiny, nezminény zplsob. Vysledky Setfeni
viz obr. €. 3 a ¢. 4 (pozn. Graf uvadi pouze 8 variant, jelikoz zadna ze spole¢nosti neuvazuje

moznost vyuziti mistniho rozhlasu jako alternativu inzerce.).

Jakym zplisobem respondenti hledaji absolventy VS -
celkem

prezentace ve $kole
papirova forma
Urad préace

naborové agentury

soby inzerce

osobni doporuceni
3 veletrhy pracovnich pfileZitosti
N e ’
vlastni firemni web

internetové portaly

o
N
H

6

(o]
=
o
=
N

Cetnosti

Obrazek 3: Jakym zptisobem respondenti hledaji absolventy VS — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu na obrazku ¢. 3 je mozné vypozorovat, ze vSichni respondenti (100 %) uvedli, Ze
nejvice vyuzivaji moznost uvetejfiovani inzerce na webovych portalech ¢i socialnich sitich,
jako je LinkedIn.com, skupiny na Facebook.com, Jobs.cz apod. Na druhém misté se pak
celkové umistila moznost vyuzivani vlastnich firemnich webt a intranett. Taktéz vétSina
vyuziva osobni doporuceni ¢i veletrhy pracovnich prilezitosti. Moznost veletrhii je
pochopitelnd a zjevna, vzhledem k tomu, Ze vSech 12 respondenti pravidelné navstévuje
veletrh Kontakt na UPCE. Nejméné vyuZzivané jsou pak prezentace ve Skole, vyveéSovani

papirovych letacktli a vyuziti mistnich rozhlasi (tato moZnost dostala 0 hlast).



Graf na obr. ¢. 4 ukazuje srovnani respondentu z tercidlniho a sekundérniho sektoru.

Jakym zplisobem respondenti hledaji absolventy VS -
srovnani sektoru

5
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internetové  vlastni veletrhy osobni naborové prezentace papirova Urad prace
portdly  firemni web pracovnich doporuceni agentury ve skole forma
prilezitosti

zpusoby inzerce

B TERCIALNIS. mSEKUNDARNI S.

Obréazek 4: Jakym zptisobem respondenti hledaji absolventy VS — srovnani sektorti

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotazovani obou dvou sektorti hodné spoléhé na vyuziti internetovych portald, vlastnich
firemnich webl nebo veletrhti pracovnich pfilezitosti. Stejné tak je pro 5 podniku z tercialniho
1 5 podniku ze sekundarniho sektoru dilezitd moznost osobniho doporuceni, at’ uz z fad
kolegu, pratel ¢i znamych. Zastupce spole¢nosti A, a.s. (podnikajici v pojistovnictvi) dokonce
uvadi, Ze jejich zaméstnanci maji moznost sdileni inzerati z portalu Jobs.cz na sveé socialni
sit¢ a z kazdého kvalitniho pfijatého uchazece, ktery se ozval na zaklad€ jeho pfispévku ze
socialnich siti, pak maji lakavé finan¢ni odmény. I jini zastupci spole¢nosti uvadi, ze portal
Jobs.cz Casto propojuji s vlastnim intranetem ¢i socialnimi sitémi spole¢nosti, aby ziskali co

nejvetsi rozsah piisobnosti inzerce.

Rozdily mezi sektory jsou patrné v otazce vyuziti Ufadi prace a prezentovani ve $kolach.
Zatimco polovina tazanych podniki ze sekundarniho sektoru Ufady prace vyuziva, tercialni
sektor tuto moznost zcela vypousti. Naopak prezentovani ve Skolach vyuzivaji podniky
ExxonMobile a B, s.r.o. (oblast telekomunikace). SnaZi se tim propagovat nejen volné pozice,

ale 1 napf. svoje produkty a inovace.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Podle vysledku z tuzemskych (Studenta, 2018, s. 41-

42) a zahrani¢nich (CIPD, 2013) vyzkumu se nejvice podnikt pfi naboru absolventl zaméfuje
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na vyuziti vlastnich webovych portali, ndborovych agentur a osobniho doporuceni kolegl
a znamych. Ve dvou ze tii uvedenych piipadt se autoréiny respondenti shoduji s odbornymi
¢lanky, a to v ptipadé vlastniho webu a osobniho doporuc¢eni. Moznost naborovych agentur
vyuziva jen 5 z 12 dotazovanych. Ti, co moznost nezvolili uvadéji jako argument, Ze tato

varianta inzerce je pfili$ nakladna.

Otazka 2: Kterd z moznosti Vam prinesla nejvétsi uzitek? Neboli, na zakladé, kterych

Vami uvedenych zpusobi inzerce bylo prijato nejvice vhodnych absolventii?

Cilem otazky bylo zjistit, ktery ze zpusobu inzerce hodnoti zastupci podniku jako nejvice
efektivni. Na zdkladé, kterého zpilisobu inzerce se ozve nejvice kvalifikovanych uchazecu.
Tato otazka obsahovala 9 naprosto stejnych odpovédich, jako otazka prvni. Opét mohli
respondenti zaSkrtnout maximalné 5 moznosti. Vysledky Setfeni zobrazuji nésledujici grafy,
obr. ¢. 5 a 6 (pozn. Graf uvadi pouze 7 variant, jelikoz zddnd ze spole¢nosti neuvazuje

moznost vyuziti mistniho rozhlasu a papirové formy jako efektivni alternativu inzerce.).

Jaky zpUsob inzerce prinesl respondentiim nejvétsi uzitek -

celkem
Ufad prace N

@ prezentace ve Skole I
g naborové agentury I
';. veletrhy pracovnich pfilezitosti I
°§ vlastni firemni web | S
R osobni doporuceni I

internetové portaly IS

cetnosti

Obrazek 5: Jaky zpisob inzerce pfinesl respondentim nejvétsi uzitek — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Devét z dvanacti dotazovych personalistit z podnikid vyhodnotilo jako nejefektivnéjsi
zpusob inzerce vyuziti internetovych portalit a osobniho doporuceni, jak ukazuje graf z obr.
¢. 5. V tésném zavésu s osmi hlasy je pak firemni web spole¢nosti. Za nejméné efektivni je
vyhodnocena papirova firma inzerce, které nedal hlas ani jediny respondent a Ufad prace
s jednim hlasem. Efektivnost internetovému portalu autorka odtvodnuje tak, Ze se jedna
uchaze¢i a mnoho z nich je pak vyhodnoceno jako kvalitni.
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Obrazek €. 6 srovnava odpovedi na otazku €. 2 sekundarniho a tercialniho sektoru.

Jaky zpUsob inzerce prinesl respondentiim nejvétsi uzitek -
srovnani sektor(
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internetové osobni vlastni firemni  veletrhy  prezentaceve ndaborové Urad prace
portaly doporuceni web pracovnich Skole agentury

prilezitosti

Cetnosti
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Obrazek 6: Jaky zptsob inzerce pfinesl respondentim nejvetsi uzitek- - srovnani sektort

Zdroj: vlastni zpracovani

V prvnich ¢tyfech odpovédich se zastupci sektorti shoduji. Obé podskupiny totiz hodnoti
jako nejvice efektivni internetové portaly, osobni doporuceni nebo napt. firemni weby
a veletrhy. Napt. pracovnice spolecnosti Profireal Group velmi kladné hodnoti osobni
doporuceni iniciovana od vyucujicich na Fakulté ekonomicko-spravni. Takto se spole¢nosti

podafilo ziskat vétSinu svych kvalitnich zaméstnancti na riznych pozicich.

Znacné rozdily mezi sektory vznikaji v otazce efektivnosti vyuzivani prezentaci ve Skolach
a Utadech préce. Podniky z tercidlniho sektoru, a to konkr. ExxonMobile a B, s.r.o. maji
bohaté zkuSenosti se ziskdvdnim pracovnikll pravé v reakci na pofddané prezentace na
vysokych $kolach. Ufad prace a jeho &innosti povazuje za dilezitou zastupce spoleénosti
F, s.r.o. (papirenska spole¢nost). V minulosti tato spole¢nost ziskala né€kolik velmi kvalitnich
absolventii diky inzerci Utadu prace. Vyhodnost ndborovych agentur zmifuji spole&nosti

ExxonMobile, F, s.r.o. a KaykuSafety Systems.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Podle vysledkii vyzkumu z odbornych ¢lanka dle
Tylecka (2018) se jevi jako nejefektivnéj$i zpusob inzerce vyuziti internetovych portalt. Tato
odpovéd’ naprosto souhlasi s vysledky vyzkumu autorky. Taktéz je u respondentll na prvni
misté internet (75 %). Jak jiz bylo zminéno, efektivita je ptikladana velké kvantité oslovenych

diky Siroké ptisobnosti média.
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Otazka 3: U kazdého Vami zvoleného zpiisobu inzerce vycislete priumérné mési¢ni
naklady s metodou spojené. Nejste-li si jisti ¢astkou, naznadte alespon, zda se jedna

o Fady desitek/stovek/tisici korun.

Tato otazka neni podlozena zddnym vysledkem Setfeni z odbornych ¢lankl, jedna se
o otazku navic, kterou respondenti nemuseli povinné zodpovidat. Respondenti dostali opét
9 zplsobu inzerce (zminované v otazce ¢. 1 a 2) a méli za ukol pfifadit naklady K tém
zpusobuim, které aktivné vyuzivaji (viz jejich odpovédi k prvni otdzce). Na vybér méli
moznosti zaskrtnuti nuly, desitky, stovky, tisice ¢i desetitisice korun ¢eskych za mésic. Jedna
spolecnost (A., a.s.) se rozhodla na tuto otazku viibec neodpovidat. Stru¢ny piehled odpovedi

uvadi tabulka ¢. 9.

Tabulka 9: Néklady respondentti na jednotlivé zplisoby inzerce

0 K¢ desitky K¢ stovky K¢ tisice K¢ desetitisice
K¢

1. misto vlastni osobni internetové internetové internetové

firemni web doporuceni portaly portaly portaly

2. misto osobni vlastni firemni veletrhy veletrhy naborové

doporuceni web prilezitosti ptilezitosti agentury

3. misto Ufad prace Ufad prace prezentace ve osobni veletrhy
Skolach doporuceni prilezitosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti utraceji nejméné pencz (tedy 0 korun mésicn€) pievazné za provoz vlastniho
firemniho webu (kdyz se pominou néklady na elektfinu apod., coZ podniky pii dotazovani
neuvazovaly), dale osobni doporuéeni nebo &innosti Utadu prace. Naopak nejdrazsi polozkou
(desetitisice korun) pfipadnou na provoz internetovych portal, veletrhy pracovnich

ptilezitosti nebo ndborové agentury.

Odpovédi se vyrazné lisi napfi¢ sektory. Napiiklad za osobni doporueni by zastupci
podnika z tercidlniho sektoru zaplatily od 0 do desitek korun, kdeZto u spole¢nosti ze
sekundarniho sektoru by se nebali odménovat az v fadech tisicti korun. Velmi piekvapiva byla
odpoveéd’ respondenta ze spolecnosti F, s.r.o. z papirenského prumyslu, ktery uvadi, ze za
¢innosti naborové agentury meésicné nezaplati ani korunu. Tato skutecnosti je v rozporu
S tvrzenim jinych spolec¢nosti, které ndborové agentury nevyuzivaji pravé z toho davodu, ze
jsou prili§ nakladné. Sektory a jejich zastupci se naopak shoduji v nékladovosti vlastniho
firemniho webu. Na ten vétSinou vynakladaji velmi nizké ¢astky, maximalné stovky korun

meésicné.
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Je obtizné udélat néjaky zavér ohledné nakladovosti jednotlivych typl inzerce, jelikoz
kazda spole¢nost k této problematice ptistupuje odlisné. Nektefi respondenti z podnikid napr.
pod pojmem internetové portadly chapou prevazné LinkedIn.com, ktery si za uvefejnéni
inzerce uctuje nemalé Castky. Jini zase vyuzivaji jako internetovy portal socialni sité, kde jsou
mé&sicni Castky vyrazné niz8i nez v piipadé LinkedInu. Stejné tak nékteti respondenti za
osobni doporuéeni neposkytuji zadné odmény, jini si zase kazdé cenné doporuceni radi
zaplati.

wewr

Otéazka 4: Jsou pro Vas pri hodnoceni kompetenci absolventu dilezitéjsi jejich ,,soft-

skills“ ¢i ,,hard-skills«?

Autorka se v této otadzce zajimala o to, zda personalisty pfi naboru uchaze¢t zifad
zaméstnancl zajimaji vice jejich znalosti nasbirané studiem a praxi (tedy hard-skills) nebo
jejich charakter a mékké znalosti (tedy soft-skills). Respondenti vybirali ze 4 moznosti, kdy
mohli zaskrtnout pouze jednu odpovéd. Mozné odpovédi tedy byly zamérovani se vice na
hard-skills, vice na soft-skills, zaméfeni na ob& moznosti ve stejné mife nebo posledni
moznost, kdy respondentim nesejde ani na jednom typu znalosti. Vysledky shrnuji
nasledujici grafy na obr. ¢. 7 a 8 (pozn. Graf uvadi pouze 3 varianty, jelikoz Zzadna ze
spoleCnosti nezvazuje moznost ,ani jedna oblast kompetenci pro nas nepiedstavuje

dilezitost™.).

Jsou pro respondenty dllezitéjsi hard-skills nebo soft-skills -
celkem

50%

obé stejné  m soft-skills m hard-skills

Zdroj: vlastni zpracovani

Polovina z dotazovanych respondentd, tedy 6 podnikt z 12 uvedla, Ze se zamé&fuje stejnou

vahou na mékké i1 tvrdé znalosti studenta. Preference mékkych znalosti ziskala stejny pocet
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hlast (25 %) jako preference tvrdych znalosti. Rozdily pak vznikaji napti¢ sektory (viz

nasledujici graf, obr. ¢. 8).

Tercidlni sektor Sekundarni sektor

67%

m soft-skills obéstejné w hard-skills obéstejné w hard-skills

vvvvvv

vvvvvv

uchazec, tedy jejich mékké znalosti. Ttetina uvadi, Ze je zajimaji ob& skupiny stejné, zbylych
17 % pak upiednostiuje tvrdé znalosti. Naprosto odlisny vysledek vykazuje sektor
sekundarni. VétSina respondentti ztohoto sektoru, tedy 67 %, nerozliSuje mezi
kompetencemi. Ttetina sazi na tvrdé vlastnosti a absolutné Zadny respondent se pii hledani

absolventli nezamétuje vyluéné na mékké (soft) znalosti.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Podle zahrani¢nich vyzkumu, jak uvadi Studenta
(2018, s. 57), se az 72 % zastupct podnikt pii naboru absolventli zamétuje vyhradné na soft-
skills uchazect. Tento vysledek se neslucuje s celkovym vysledkem autor¢ina Setfeni. Na
mekké znalosti se zaméfuji spiSe podniky z tercidlniho sektoru, ze sekundarniho pak nikoli.
Mohlo by to byt zptisobeno faktem, Ze zpovidani z&stupci podnikua z tercidlniho sektoru jsou
zejména z oblasti finanénich, danovych sluzeb, pojistovnictvi apod. Své zaméstnance tedy
hledaji v zasadé hlavné mezi absolventy ekonomickych $kol. O jejich tvrdych znalostech
z oblasti ekonomiky pak nemusi mit pochyb a mohou se soustiedit vice na jejich znalosti
mekké. U podnikii ze sekundarniho sektoru tomu tak neni. Jedna se o vyrobni spolecnosti,
které najimaji absolventy ekonomickych §kol jen na nékteré konkrétni pozice (nikoli vétSinu,
vzhledem K jejich zaméteni). Z tohoto diivodu se zaméfuji spiSe na teoretické a praktické

poznatky absolventi nasbirani studiem a praxi, nikoli na jejich m&kké (soft) znalosti.
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Otizka 5: Bodové ohodnot'te nasledujici SOCIALNI KOMPETENCE na stupnici 1-4

V této otazce se autorka zajimala o to, jaké kompetence z oblasti socialni (tedy prevazné se
jedna o mékké znalosti) jsou pro dotazované z podniki stézejni. Otazka obsahovala osm
pojmi, piipadné dvojic pojmu. Byly zde vyjmenovany kompetence jako tymova préce,
schopnost celit konfliktim, komunikace, inovativni mysleni, prezentovani, empatie, uznani
argumentl a pokora. Kazdy pojem bylo nutné ohodnotit na stupnici bodii 1 az 4. Bod
1 znamena, Ze je kompetence pro podnik a jeho vedeni naprosto nezbytna. Po absolventech,
ktefi se uchazeji o pozici, ji tedy personalisté nutné a bezpodmineéné vyzaduji. Bod 2 znaci
taktéz velkou dulezitost ¢i vyhodnou kompetenci absolventa, ale nikoli naprostou nutnost ji
vlastnit/ovladat. Bodové kritérium 3 znaci jen velmi malou dulezitost kompetence, tzn., Ze pro
podnik neni tato kompetence nijak vyrazné dilezitd. Ctvrty a posledni bod s ndzvem
»hevyzadovano* popisuje takové kompetence absolventl, které v Zadném ptipad¢ nejsou
predmétem jejich najiméni. Tedy jinymi slovy, pfi naboru je tato skupina vlastnosti zcela
irelevantni, protoze nijak nesouvisi s budouci ndplni prace potencidlnich uchazeci.
Respondenti museli povinné vyplnit kazdy fadek. Méli moZnost 1 vyjadfeni a zhodnoceni

vlastni, nezminéné kompetence. Vysledky Setfeni zobrazuji nasledujici grafy €. 9, 10, 11.

Bodové ohodnoceni socidlnich kompetenci - celkem

v .
: -
] 8
(7]
2
5 6
Q
4
2
0
tymova konflikty komunikace inovace prezentace empatie uznani pokora
prace argumentu

socialni kompetence

M nezbytné mdllezité mtémér nedllezité nevyzadovano

Obrézek 9: Bodové ochodnoceni socidlnich kompetenci — celkem
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf na obr. ¢. 9 vyobrazuje celkové shrnuti odpovédi na otazku €. 5, a to obou sektorti

dohromady. Modra barva piedstavuje bod 1, tedy nejvyssi diilezitost a nezbytnost, oranzova

bod 2 (dulezit¢é kompetence), Sedivd barva bod 3, jakozto témét nepodstatné kompetence
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a zlutou jsou zobrazeny nezddouci vlastnosti, tedy bod 4. Deset z 12 dotazovych podniki,
tedy 83,33 % respondentli oznacilo tymovou praci jako naprosto nezbytné nutnou vlastnost.
Jedna se tudiz o kompetenci, ktera ziskala nejvice bodi 1 (nejvyssi nutnosti). Jako nezbytné
nutné jsou dale Casto oznacovany kompetence schopnost Celit konfliktiim, komunikativnost,
v¢. pisemného projevu a pokora/loajalita. Naopak jako zbytecnou a nevyzadovanou
kompetenci (bod 4, zlutd barva) je oznaCena kompetence prezentovani, ve smyslu

prezentovani své vlastni osoby, popt. vysledkl své prace.

Graf na obr. ¢. 10 zobrazuje vysledky Setfeni z tercialniho sektoru.

Bodové ohodnoceni socidlnich kompetenci - tercidlni sektor
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Obrazek 10: Bodové ohodnoceni socialnich kompetenci — terciélni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Pét ze Sesti (83,33 %) dotazovanych respondentii z tercidlniho sektoru oznacilo jako
naprosto stéZejni kompetenci (bod 1) tymovou praci/kooperaci, jak ukazuje graf na obr. €. 10.
Polovina personalisti z podnikti tohoto sektoru povaZzuje za taktéz nezbytné kompetence
komunikativnost a pokoru. Jako naprosto nevyzadovanou bylo oznacovani prezentovani své
vlastni osoby. Tuto odpovéd uvedla respondentka z podniku eBRANA s.r.o. Stimto
zatazenim nesouhlasi pracovnice spole¢nosti Profireal Group, pro kterou je schopnost umét
prezentovat sebe, a predevSim své vlastni vysledky jako nezbytné nutnou. Profireal taktéz,
jako jedina z dotazovanych spole¢nosti tercialniho sektoru, nepovazuje tymovou praci za
nezbytné nutnou, nybrz pouze dilezitou (oranzova barva, bod 2). Personalistka to zdivodnuje
tim, Ze 1 Clovek, ktery je introvert, dokaze odvést vynikajici praci. Pfipadné nutné interakci

a kooperaci s ostatnimi lidmi je spole¢nost schopna své pracovniky naucit. Respondentka ze
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spole¢nosti A, a.s. z oblasti pojistovnictvi uvadi jako nejvice dilezité inovativni mysleni,
popt. prezentovani se. Respondentka dale dodala jako poznamku, Ze absolventi vysokych
ekonomickych $kol maji podle jejich zkuSenosti perfektni schopnost prezentovani. Uvadi

dale, ze se vSechny zminéné kompetence vyrazné 1isi v zavislosti na konkrétni pozici.

Graf na obr. ¢. 11 uvadi vysledky setfeni sekundarniho sektoru.

Bodové ohodnoceni socialnich kompetenci - sekundarni
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Obrazek 11: Bodové ohodnoceni socialnich kompetenci — sekundarni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi respondentti ze sekundarniho sektoru se az tak vyrazné nelisi od odpovédi
tercialniho sektoru, jak ukazuje graf. Opét 83,33 % respondentti zvolilo tymovou praci jako
naprosto nezbytnou vlastnost. Na druhém misté pak takto ohodnotili moznost celit
konfliktim. Pro tercidlni sektor byla tato varianta o néco mén¢ podstatna. Respondenti Zadnou
vlastnost neoznacili jako vylozen¢ nezadouci (zluta barva, bod 4), ale jako malo dulezité (bod
3) oznacduji pfevazné prezentovani, uznani argumenti a empatie. Toto je velmi odlisné od
vysledkt tercidlniho sektoru, kde tfetina respondentli oznacila empatii jako naprosto stéZejni
vlastnost a zbylé dvé tfetiny pak jako velmi dilezitou. V sekundarnim sektoru se tato
vlastnost pro nikoho nejevi bezpodmine¢né nutnou a nezbytnou pii naboru absolventd. Tento
fakt si autorka vysvétluje nasledovné. Zaméstnanci v tercidlnim sektoru maji mnohem vétsi
Sance se pii své praci setkat s lidmi, at’ uz na Grovni kolegt, ale pfedevs§im z fad zakaznikt
a klientli. Z tohoto diivodu je dulezité mit socidlni citéni, byt mily na své klienty a porozumeét

jim. Oproti tomu v sekundarnim sektoru je tento scénai méné pravdépodobny. VétSina
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absolventti vysokych ekonomickych $kol, ktera se uplatni v tomto sektoru, se nedostava do

ptimého kontaktu s klienty.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Podle ¢eské studie od Dolezalové (2014, s. 10-20) je
jako nejvice stéZejni kompetence ze socialni oblasti oznacena komunikativnost. Oba sektory
a jejich zastupci z vyzkumu autorky prace oznacili komunikativnost jako bud’ naprosto
stézejni nebo velmi duleZitou. Zadny z respondentd obou sektorti vsak tuto vlastnost
neposunul na prvni misto. S ¢eskou studii se tedy vysledky shoduji jen ¢aste¢né. Dale jako
vysledek vyzkumu ceské studie je uvedeno, Ze za nejméné dilezitou socidlni kompetenci je
povazovana schopnost prezentovani sebe a svych vysledkii. Tento vysledek se naprosto
shoduje s trendem v ramci vyzkumu autorky, jelikoz kromé spole¢nosti Profireal Group nikdo

neoznadil prezentovani jako nezbytné nutnou, spise naopak.

Evropska studie dle autord Andrew a Higson (2010) oznacuje jako dvé naprosto dulezité
a nezbytn¢ nutné vlastnosti z oblasti socialni tymovou praci a inovativni mysleni. S dilezitosti
tymové prace se shoduje i provadény vyzkum z diplomové préace. Vétsina respondenti (83,33
%) se s timto tvrzenim ztotoznilo. Se stéZejni dulezitosti inovativniho mysleni se ztotoziuje
pouze spolecnost C, a.s. z chemického primyslu a ¢astecné A, a.S. zZ pojiStovnictvi. Ostatni

respondenti tento trend nepotvrdili.

Otazka 6: Bodové ohodnot’te nasledujici KOMPETENCE VE VZTAHU K VLASTNI
OSOBE na stupnici 1-4

V této otdzce se autorka zajimala o to, jaké kompetence ve vztahu K vlastni osob¢ (tedy
prevazné se jedna o mékké znalosti) jsou pro dotazované z podnika stézejni pfi naboru.
Otazka obsahovala sedm pojmii, pfipadné dvojic pojmu. Jednalo se konkrétn¢ o kompetence
nakladani s vlastni hodnotou, byt svym vlastnim manazerem, sebereflexe, time-management,
dochvilnost, drive a adaptabilita. Kazdy pojem bylo opét nutné ohodnotit na stupnici bodi
1 az 4, jako v ptredeslé otazce. Bod 1 znamena, ze je kompetence pro respondenty z podniki
naprosto nezbytna. Po absolventech, ktefi se uchazeji o pozici, ji tedy nutné a bezpodminecné
vyzaduji. Bod 2 znaci taktéz velkou dilezitost ¢i vyhodnou kompetenci absolventa, ale nikoli
naprostou nutnost ji vlastnit/ovlddat. Bodové kritérium 3 znaci jen velmi malou dileZitost
kompetence, tzn., ze pro podnik neni tato kompetence nijak vyrazné dulezitd. Ctvrty
a posledni bod snazvem ,nevyzadovano“ popisuje takové kompetence absolventd, které

Vv Zzadném ptipad€é nejsou predmétem najimani absolventii. Respondenti museli povinné
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vyplnit kazdy fadek. M¢li moznost i vyjadfeni a zhodnoceni vlastni, nezminéné kompetence.

Vysledky Setfeni zobrazuji nésledujici grafy ¢. 12, 13 a 14.

Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé -
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Obrazek 12: Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 12 zobrazuje odpovédi na otazku €. 6 vSech dvanacti zpovidanych podnik.
V celkovém shrnuti zastupci podnikt hodnotili, jako nejvice stéZejni kompetence (bod 1,
modré barva), dochvilnost a drive (pfip. iniciativu). Tyto moznosti zvolilo 9 z 12 podnikt
(75 %). Bodovym kritériem 4 (nezadouci, zluta barva) neoznacil nikdo z respondentti zadnou
moznost. Tzn. ze vSechny nabizené kompetence piedstavuji pro respondenty alespon néjakou
dulezitost pii najimani absolventl. Kompetence, Kterd je tedy nejvice vyhodnocovéna jako
malo dutlezitd (bod 3, Seda barva), je vlastnost byt svym vlastnim manazerem, coz zvolili dva
respondenti. A dale takto oznaCovali napt. i nakladani svlastni hodnotou ¢i

time-management.
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Graf na obr. ¢. 13 znadi vysledky Setfeni pro tercialni sektor.

Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé -
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Obrazek 13: Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé& — tercialni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Sloupcovy graf zobrazuje, jak se k otazce ¢. 5 stavéli respondenti z tercialniho sektoru.
Vsech $est dotazovanych hodnotilo vybrané kompetence pouze bodovym kritériem 1 a 2, tedy
jako naprosto stézejni a hodné dilezité (modra a oranzova barva). VSichni dotazovani
(100 %) oznacili sebereflexi jako naprosto bezpodmine¢né nutnou. Jde o velmi dulezitou
mekkou kompetenci, kterd spocivd v pozndvani sebe samého, svych schopnosti a moznosti.
Respondentka z podniku A, a.s. (pojistovnictvi) tuto kompetenci hodnoti velmi kladné. Hojné
se s ni setkdva v ramci mésicnich porad s nadfizenymi, kdy vSichni zaméstnanci maji moznost
vyjadieni. Casto tam diskutuji o svych moznostech, limitech, o promysleni svych dusledkd
apod. Pét zdotazovanych podniki (83,33 %) oznadilo jako dal§i naprosto stézejni
kompetence dochvilnost a drive. Kompetenci drive zdtraziuje pracovnice podniku Profireal
Group. Na iniciativé a zapaleni zaméstnanci jsou dokonce postavené nékteré konkrétni
pozice Vv této spolecnosti. O dochvilnosti se personalistka Profireal Group zminuje
v souvislosti s ¢ipovacim systémem, ktery kontroluje zaméstnance, zda pfiSli v¢as, popf.
neodesli predCasné. Podobné systémy ma zavedené naprosta vétSina vSech dotazovanych

podniki.
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Graf na obr. €. 14 zobrazuje odpovéedi sekundarniho sektoru na danou otdzku.

Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé -
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Obréazek 14: Bodové ohodnoceni kompetenci ve vztahu k vlastni osobé — sekundarni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazné odli$nosti oproti odpovédim tercialniho sektoru spocivaji v tom, ze zastupci
podniki ze sekundarniho sektoru oznadili n€které kompetence jako témét nedulezité (Seda
barva). Jedna se pievazné o byt vlastnim manazerem, dale drive, time-managemnt a nakladani
s vlastni hodnotou. Jako dalsi velky rozdil je hodnoceni kompetence sebereflexe. V tercialnim
sektoru totiZ vSichni respondenti tuto vlastnost zhodnotili jako naprosto stéZejni. Pro
sekundarni sektor je sebereflexe stéZejni pouze u podniku E, a.s. (letecka spole¢nost). VSichni
ostatni respondenti ji oznacili jako pomérné diilezitou (oranzova barva). Spole¢ny trend je
mozné pozorovat u hodnoceni dochvilnosti a kompetence drive. Tyto dvé kompetence jsou
velmi dulezité pro oba dotazované sektory. Pro sekundarni sektor je navic pomérné diileZitou

zalezitosti schopnost adaptovat se do prostiedi, mezi kolegy apod.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Odborné zahrani¢ni ¢lanky (Andrew, Higson, 2010)
odpovéd’ se naprosto shoduje s vysledkem vyzkumu pro tercidlni sektor, jelikoz 100 %
dotazovanych oznacilo tuto kompetenci jako naprosto bezpodminecné nutnou. Rozchazi se to
vsak s hodnocenim podle respondentti sekundarniho sektoru. Pro né je sebereflexe sice
vyrazné dulezita, ale nikoli naprosto nutna vlastnost potencialniho uchazece z fad absolvent.

Autorka se domnivd, Ze by to mohlo byt zplsobeno tim, Ze absolventi vysokych
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ekonomickych Skol, kteti se uplatni v sekundarnim sektoru, budou mit podstatné méné
moznosti inovativniho mysleni a vytvareni vlastni inciativy v rdmci svého zaméstnani, nez
kdyby pracovali v sektoru tercidlnim. Z tohoto dtivodu se mozna nepozaduje po uchazecich,

aby byli nutné€ schopni promyslet své schopnosti ale 1 dasledky.

Otazka 7: Bodové ohodnot’te nasledujici KOMPETENCE V OBLASTI METOD na
stupnici 1-4

V otadzce ¢. 7 se autorka zajimala o to, jaké kompetence v oblasti metod (tedy pfevazné se
jedna o tvrdé znalosti), jsou pro dotazované z podniku dulezité pii naboru. Otazka obsahovala
tiinact pojmd, piipadné dvojic pojmu. Jednalo se konkrétn¢ o kompetence analyza, kreativita,
feSeni problémi, davani véci do kontextu, kritické mysleni, argumentace, porozumeéni textu,
samostatnost, vykonnost, odpovédnost, ucit se, flexibilita a snaseni stresu. Kazdy pojem bylo
opét nutné ohodnotit na stupnici bodti 1 az 4, jako v piedeslé otazce. Bod 1 znamena, ze je
kompetence pro respondenty naprosto nezbytna. Po absolventech, ktefi se uchazeji o pozici, ji
tedy nutné¢ a bezpodminecné vyzaduji. Bod 2 znaci taktéz velkou dilezitost ¢i vyhodnou
kompetenci absolventa, ale nikoli naprostou nutnost ji vlastnit/ovladat. Bodové kritérium 3
znaci jen velmi malou dulezitost kompetence, tzn., ze pro dotazované neni tato kompetence
nijak vyrazné dalezitd. Ctvrty a posledni bod snazvem ,nevyzadovano“ popisuje takové
kompetence absolventl, které v zadném piipadé nejsou piedmétem nadboru absolventu.
Respondenti museli povinné vyplnit kazdy fadek. M¢li moZnost i1 vyjadieni a zhodnoceni

vlastni, nezminéné kompetence. Vysledky Setfeni zobrazuji nasledujici grafy ¢. 15, 16 a 17.

75



Graf na obr. ¢. 15 znadi nejprve celkové bodové hodnoceni v oblasti metod, tedy shrnuti,

jak odpovidali vSichni respondenti na otazku €. 7.

Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod - celkem
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Obrazek 15: Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Ani jeden z respondentll neoznacil zadnou z odpovédi za vyloZzené nezadouci (bod 4, Zluta
barva). Nastalo vSak nékolik situaci, kdy byly kompetence vyhodnoceny jako témét
nedulezité (bod 3, Sed4 barva). Jedna se prevazné o vlastnost argumentovani. Oznacili ji takto
3 respondenti. Dale je to kritické mysleni, pfipadné kreativni myS$leni a sndSeni zatéze
a stresu. Jako naopak nejvice stéZejni a dulezita vlastnost (bod 1, modra barva) byla
vyhodnocena vykonnost s celkovym poétem deseti respondentt (83,33 %). Dale se jevi jako

naprosto nezbytna odpovédnost a schopnost uceni, ob&é kompetence s deviti hlasy.
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Sloupcovy graf z obr. ¢. 16 poukazuje nejprve odpovédi tercialniho sektoru na otazku

bodové preferenci jednotlivych kompetenci z oblasti metod.

Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod - tercialni
sektor
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Obrazek 16: Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod — tercialni sektor
Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

metod schopnost uceni, jak uvadi graf. Tato vlastnost ziskala 100 % hlast. Respondentka za
spolecnost A, a.s. (obor pojistovnictvi) uvadi, ze uceni se je naprosto nezbytna vlastnost,
jelikoz v tomto podniku se dé€ji kazdy den zmény a zaméstnanec se musi rychle zaucit
a adaptovat. Déle je pro respondenty dilezita uréité vykonnost, odpovédnost, flexibilita nebo
snaseni zatéze. Varianta snaseni zatéze a stresu je taktéZ jedinou odpovédi, ktera ziskala
ohodnoceni téméf nedilezité kompetence (Seda barva). Tak to ji vyhodnotil podnik eBRANA
S.r.0. Zastupkyn¢ spolecnosti si tuto volbu odpovédi obhajuje tim, Ze prace u nich ve
spolecnosti je velmi pfijemnd a poklidnd. Malokdy je zaméstnanec vystaven pfiliSnym
stresovym situacim. Z tohoto divodu je kompetence snaSeni stresu pii naboru absolventt

irelevantni.
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Sloupcovy graf na obr. ¢. 17 shrnuje vysledky z oblasti bodové preference socialnich

kompetenci u sekundarniho sektoru.

Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod -
sekundarni sektor
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Obréazek 17: Bodové ohodnoceni kompetenci v oblasti metod — sekundarni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi se Casto rizni od odpovédi tercidlniho sektoru. Naptiklad flexibilita, kterou
tercialni sektor a jeji zastupci hodnoti jako naprosto nutnou, je sekundarnim sektorem
oznacena jako pouze dilezitd kompetence. Obdobné schopnost uceni se, kterou jako
nezbytnou oznacila jen polovina respondenti sekundarniho sektoru. Nejméné dulezita je pro
respondenty schopnost argumentace a obhajeni se. Néktefi dotazovani totiz tuto vlastnost
chapou negativné. Domnivaji se, ze by zaméstnanec nemé&l byt v rozporu se svymi
nadfizenymi a ostatnimi zameéstnanci v podniku. Tohoto néazoru je napfiklad i zastupce za
spole¢nost KaykuSafety (automobilovy primysl). Dalsi kompetence, kterd je sektorem
vnimana spiSe jako nedilezitd je kreativni mysSleni. V sekunddrnim sektoru absolventi
ekonomickych Skol nedostavaji na svych potencidlnich postech dostatek prostoru pro
kreativitu ¢i improvizaci.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Ceska studie (Dolezalova, 2014, s. 10-20) vyhodnotila
problémil. Ani pro jeden sektor nejsou tyto dvé kompetence nijak zvlast nezbytné. Oznacuji

je spiSe za pouze dulezité, zastupci tercidlniho sektoru pak dulezitost pocit'uji o néco vice.
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Evropské studie dle autort Andrew a Higson (2010) se shoduji s ¢eskou studii v naprosté
dilezitosti feSeni problémi. Dale pak vysledky vyzkuma uvadéji kreativni mysleni,
argumentovani ¢i flexibilitu. Jak jiz bylo zminéno v pfedchozim odstavci, s dilezitosti
kreativity se nikterak neztotoziuji dotazovani sekundarniho sektoru, a neni tomu o nic lépe
v piipad¢ tercidlniho sektoru. Obdobné je tomu moznost argumentovani. Ani tu zadny
zastupce sektort nevyhodnocuje vyrazné dulezitou. Vysledky vyzkumu autorky se ale shoduji
s evropskym trendem, co se tyce flexibility. Ta je vnimana jako nezbytné nutnd piesné

polovinou respondenti.
Otazka 8: Bodové ohodnot’te nasledujici ODBORNE KOMPETENCE na stupnici 1-4

V otazce ¢. 8 se autorka taze, jaké odborné¢ kompetence (tedy hlavné se jedna o tvrdé
znalosti) jsou pro dotazované z podniki dilezité pii naboru absolvent. Otazka obsahovala
Sest pojmu, piipadné dvojic pojmu. Jednalo se o kompetence jazykova vybavenost,
IT znalosti, znalosti marketingu a financi, vlastnéni fidi¢ského priikazu a odborna praxe.
Kazdy pojem bylo opét nutné ohodnotit na stupnici bodt 1 az 4, jako v predeslych otazkach.
Bod 1 znamena, Ze je kompetence pro respondenty naprosto nezbytna. Po absolventech, kteti
se uchazeji o pozici, ji tedy nutné a bezpodmineéné vyzaduji. Bod 2 znaci taktéz velkou
dulezitost ¢i vyhodnou kompetenci absolventa, ale nikoli naprostou nutnost ji vlastnit/ovladat.
Bodové kritérium 3 znaci jen velmi malou dilezitost kompetence, tzn., Ze pro dotazované
neni tato kompetence nijak vyrazné dilezita. Ctvrty a posledni bod s ndzvem ,,nevyzadovano*
popisuje takové kompetence absolventll, které v zddném piipadé€ nejsou predmétem najimani
absolventii. Respondenti museli vyplnit kazdy fadek. Méli moznost 1 vyjadieni a zhodnoceni

vlastni, nezminéné kompetence.
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Vysledky setfeni zobrazuji nasledujici grafy ¢. 18, 19 a 20.
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Obréazek 18: Bodové ohodnoceni odbornych kompetenci — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 18 shrnuje celkové vysledky vSech dvanécti respondentt. Celkové je mozné
jako nejvice dulezitou vlastnost oznacit jazykovou vybavenost, tedy znalost minimalné
jednoho ciziho jazyka. Tuto variantu oznaéilo pét dotazovanych z podnikid jako nezbytnou.
Odpovedi, které naopak byly hodnoceny spise jako malo dilezité, ¢i nedulezité, jsou znalosti
marketingu ¢i obchodu a vlastnéni fidicského prikazu. Pravdépodobné nejvétsi rozpor
nastava pfi otazce nutnosti odborné praxe. Ctvrtina respondenti povaZuje praxi za nezbytnost,
dalsich 16,67 % jako velkou dulezitost. Ale dale 33,33 % v praxi neshledava téméi zadnou

dualezitost a 25 % dokonce praxi vylozené vibec nevyzaduje.
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Sloupcovy graf z obr. ¢. 19 poukazuje na odpovédi tercialniho sektoru ohledné preferenci

odbornych kompetenci.
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Obrazek 19: Bodové ohodnoceni odbornych kompetenci — tercialni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Zastupci tercialniho sektoru si jako nejvétsi nezbytnost zvolili jazykovou vybavenost a to
s 50 % hlast, jak uvadi graf. Je zajimavé, Ze pro spoleénost eBRANA s.r.0. je znalost jazyk
vylozené nezadouci. Absolventi sice béhem své prace mohou pfijit do styku s cizim jazykem,
ale pouze v malé mite, tudiz jeji predesla znalost neni nijak nutnd. Vedeni Spolecnosti
Profireal Group si naopak velmi potrpi na znalost anglického jazyka, a jesté vice oceni, pokud
absolvent ovlada alespon zaklady rustiny, polStiny nebo bulharStiny. S témito zemémi totiz
podnik vyrazné spolupracuje. Ttetina respondentil z podnikli oznacdila jako nezbytné nutnou
ptedchozi praktickou zkuSenost absolventa, at’ uz formou néjaké brigady ¢i staze apod. Napf.
spoleCnost A, a.s. (z oblasti pojisStovnictvi) sama nabizi absolventim moznost trainee
programu, at’ uZ pfi studiu tak i ihned po jeho ukonéeni. Zastupctim spoleénosti eBRANA
s.r.0. a Mazars s.r.o. neptijde pfedchozi pracovni zkuSenost jako nutnost. Oba respondenti

tuto kompetenci oznadili jako nevyZadovanou.
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Sloupcovy graf zobr. ¢ 20 dava shrnuti sekundarniho sektoru k otdzce preferenci

odbornych kompetenci napti¢ podniky.
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Obrazek 20: Bodové ohodnoceni odbornych kompetenci — sekundarni sektor

Zdroj: vlastni zpracovani

Zkoumany sektor se shoduje s tercialnim, co se ty¢e dilezitosti znalosti cizich jazykl. Na
rozdil od tercidlniho sektoru pak zastupci sekundarniho shledavaji nezbytnou vyhodu ve
znalosti z oblasti IT. Tietina dotazovanych z podniki oznadila schopnost prace s vybranymi
softwary jako nezbytn¢ nutnou, zbylych 75 % jako velmi dualezitou. Nejvétsi rozdilnosti
vznikaji opét v otazce praktickych zkusenosti, stejné jakoz tomu bylo u vyzkumu z tercialniho
sektoru. Spole¢nost D, s.r.o. (vyroba elektroniky) povaZuje odbornou praxi za naprosto
nutnou. Bez této kompetence nemutize byt uchaze¢ ptijat do spolecnosti. Naprosto odlisSné
hodnoti kompetenci zastupce spole¢nosti KayakuSafety (automobilovy primysl). Respondent
se domniva, Ze absolventi nemusi mit zadné pfedchozi zkusenosti. Ve potiebné v podniku
uchazeCe nauci. Rozdilnosti, které vznikaji napfi¢ obéma sektory ohledné otdzky praxe
mohou mit rtizné vysvétleni. Néktefi respondenti si vylozené nepieji, aby méli absolventi
pracovni zkuSenosti. Nadfizeni jsou radsi, kdyz mohou absolventa formovat, v§e ho ucit od
zakladu. Pak jsou zase jini dotazovani, kteti jsou radi, pokud ma absolvent alesponn né&jaké
navyky. Zastupkyné spolec¢nosti A., a.s. (z tercialniho sektoru) napt. uvadi, Ze uz jen obycejny
zvyk vstavat brzy rano z postele a dostavit se v¢as na pracovisté je pozitivnim navykem, proto
i sebemensi predchozi brigady a vypomoci, které student absolvoval, jsou pfinosem pro jeho

budouci profesni zZivot.
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Komparace sodbornymi ¢lanky: Ceska studie podle Dolezalové (2014) uvadi jako
nejvice podstatné kompetence jazykovou vybavenost a odbornou praxi. O odborné praxi
hovoii i evropska studia dle autord Andrew a Higson (2010), ktera navic uvadi dileZzitost
IT znalosti a znalosti obchodu ¢i marketingu. Oba sektory se shoduji se studii ohledn¢
jazykové vybavenosti. VétSina dotazovanych z podnikd tuto kompetenci zafadila také na
prvni mista. Otdzka praktickych zkuSenosti je velmi rozporuplnd u obou zkoumanych sektort.
Nelze tedy tvrdit, ze potvrzuje trend zminovanych Ceské i1 evropskych studii. Sekundarni
sektor se shoduje s evropskou studii v otazce vnimani dilezitosti IT znalosti. Tercialni sektor
tuto preferenci nijak nepotvrdil ani nevyvratil. Pouze personalistka spole¢nosti A, a.s.
(pojistovnictvi) jakozto zastupce tercidlniho sektoru oznacila znalost IT jako vyznamné

podstatnou.

Otazka 9: Se kterymi deficity SOCIALNICH KOMPETENCI se u absolventii

setkavate nejcastéji?

V této otdzce se autorka zajimala o to, s jakymi nedostatky z oblasti socialnich kompetenci
se dotazovani z podniku casto potykaji pti naboru absolventli ekonomickych vysokych skol.
Autorka v otazce nespecifikovala, zda se jedna o zkuSenost respodenti S deficitem jiz pfi
pohovoru s uchazeCem nebo az v momenté, kdy je doty¢ny u této spole¢nosti zamé&stnan.
Kazdy respondent si tedy mohl dané kompetence vyhodnotit po svém. Respondenti vybirali
ze stejnych osmi socialnich kompetenci, ptip. dvojic kompetenci, jaké byly jiz zminované
Vv otdzce €. 5 (dulezitost socidlnich kompetenci). Jednalo se napt. o kompetence tymova prace,
komunikace, inovativni mysleni apod. Ugastnici vyzkumu mohli zaskrtnout maximalng pét

mozZnosti, popt. mohli doplnit 1 vlastni, nezminénou kompetenci.

83



Vysledky vyzkumu zobrazuji grafy na obrazcich €. 21 a 22.
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Obrazek 21: Nej¢ast&jsi deficity socialnich kompetenci u absolventi — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 21 zobrazuje souhrnné odpovédi vSech dvanacti respondentt. Jednotlivé
socialni kompetence jsou sefazeny od nejméné zminované po nejvice oznacovanou jako
deficit. Kompetence, které absolventim vysokych ekonomickych kol vétsinou nechybi, jsou
umét pracovat vtymu a komunikativnost. Tuto moZnost totiz zvolila pouze Cctvrtina
respondentli. Co ale naopak absolventiim velmi Casto schazi je schopnost ¢elit konfliktim.
S timto vyrokem se ztotoznilo 75 % vSech dotazovanych z podnikd. Na dal§im misté je deficit

pokory a loajality s 66,66 % ziskanych hlas.
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Srovnani odpovédi sektorti na otazku nejcastéjsich deficith kompetenci z oblasti socialnich

kompetenci zobrazuje graf na obr. ¢. 22.
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Obrazek 22: Nejcéasté&jsi deficity socidlnich kompetenci u absolvent — srovnani sektort

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi jsou srovnany podle tercidlniho sektoru od nejvétSiho deficitu po nejmensi
(modra barva). Pro tercialni sektor je nejvétsi problém absence schopnosti ¢elit konfliktim
a absence pokory. Zastupkyné pro spoleénost A, a.s. (pojistovnictvi) vnima deficit uméni
celit konfliktim a ptipadné¢ komunikovat problémy jako naprosto nejvétsi problém. S ¢im se
naopak v tercialnim sektoru setkavaji velmi zfidka je deficit empatie. Tuto moznost zvolila

pouze personalistka podniku Profireal Group.

Respondenti ze sekundarniho sektoru vnimaji taktéz vypoiradavani se s konflikty a pokoru
jako castou absenci u absolventd. Dale ale uvadéji schopnost uznavani argumenti nebo
empatii. Deficit empatie vniméa polovina dotazovanych ze sekundarniho sektoru. Dotazovani
ze sekundarniho sektoru dale, na rozdil od tercialniho, neoznacili vibec kompetenci
komunikativnosti. S timto deficitem se tedy zadny zrespodentt nikdy nesetkal. Naopak
polovina respondentii z tercidlniho sektoru pocituje absenci komunikativnosti u absolventil
dost Casto. Zajimavosti je, ze spoleCnost ProfiReal Group se setkava jednak s deficitem
komunikativnich schopnosti u absolventl, ale mnohdy se personalisté musi na pohovorech
vypotadavat 1 s uchazeci, kteti mluvi naopak az moc, napt. pokladaji nevhodné otazky, jsou

sebestiedni apod.
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Komparace s odbornymi ¢lanky: Ceské studie (Tama, 2015; Sichtafova, 2015) uvadgji,
ze vétsina spolecnosti se musi Casto u absolventl potykat s chybé&jicim smyslem pro tymovou
praci a kooperaci, co se socialnich kompetenci tyce. Obecné vysledky studii poukazuji na to,
7e vétSina studentd ma spoustu teoretickych poznatku, které jsou schopné aplikovat v praxi,
ale chybi jim vétsinou mékké vlastnosti, které vytvaii charakter osobnosti. Studie je
v naprostém rozporu s vysledky Setfeni prace. Pouze dva respondenti z tercidlniho sektoru
a jeden ze sekundarniho se setkali s deficitem tymové prace u absolventi. Jedna se zejména
o spole¢nosti ExxonMobil a eBRANA, s.r.o., kde je tymovy druh bran jako naprosto stéZejni

pfi vykonu prace.

Otéazka 10: Se kterymi deficity KOMPETENCI VE VZTAHU K VLASTNI OSOBE

se u absolventii setkavate nejcastéji?

V této otadzce se autorka zajimala o to, s jakymi nedostatky z oblasti kompetenci ve vztahu
k vlastni osob& se zastupci podnika casto potykaji pii naboru absolventi ekonomickych
vysokych Skol. Autorka v otdzce nespecifikovala, zda se jednd o zkuSenost respondenti
S deficitem jiz pfi pohovoru s uchazeCem nebo az v momenté, kdy je doty¢ny u této
spole€nosti zaméstnan. Kazdy respondent si tedy mohl dané kompetence vyhodnotit tak, jak
uznal za vhodné. Dotazovani vybirali ze stejnych sedmi socialnich kompetenci, ptip. dvojic
kompetenci, jaké byly jiz zminované v otazce ¢. 6 (dilezitost kompetenci ve vztahu k vlastni
osob¢). Jednalo se napf. o kompetence sebereflexe, drive, adaptabilita, dochvilnost apod.
Ucastnici vyzkumu mohli zaskrtnout maximéalné pét moznosti, popt. mohli doplnit i vlastni,

nezminénou kompetenci.
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Vysledky vyzkumu zobrazuji grafy na obrazcich €. 23 a 24.
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Obrazek 23: Nejcastéjsi deficity kompetenci ve vztahu k vlastni osob& u absolventt — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 23 zobrazuje celkové shrnuti odpovédi vSech dvanacti respondenti k otazce
10. Odpovédi jsou sefazeny od nejméné postradané kompetence absolventli vysokych
ekonomickych skol, po nejvice deficitni vlastnosti. Pouze dva dotazovani z podnika uvadi
drive jak kompetenci, kterou absolventi ¢asto postradaji. Co naopak ziskalo nejvice hlasi od
respondentli je nepochybné sebereflexe. Témét 70 % dotazovanych oznacilo tuto odpoved.
Na druhém misté je jako velmi postradand umisténa kompetence nakladéani a rozvijeni vlastni

hodnoty s celkovym ziskem 58 % hlas.
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Srovnani odpovédi sektorti na otazku deficitu kompetenci ve vztahu k vlastni osobé

zobrazuje sloupcovy graf na obr. ¢. 24.
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Obrazek 24: Nejcastéjsi deficity kompetenci ve vztahu k vlastni osobé u absolventi — srovnani sektorti

Zdroj: vlastni zpracovani

Sloupce jsou srovnany podle tercidlniho sektoru (modré barva). Oba sektory se ztotoziuji
S tvrzenim, Ze nejvice vSem absolventliim chybi pfirozend sebereflexe a promysleni svych
¢ind. Dale je to pak rozvijeni vlastni hodnoty, které o néco vice postradaji dotazovani ze

sekundarniho sektoru, s celkovym poctem Etyi respondenti ze Sesti.

Rozdilnosti vznikaji pfevazné v otdzce deficitu vlastnosti byt svym vlastnim manazerem.
Zatimco pouze eBRANE s.r.0., jakoZto zastupci tercialniho sektoru tato kompetence schézi,
ze sekundarniho sektoru se s deficitem manazerstvi absolventi potykd piesné polovina
dotazovanych. Jinou odlisnosti je napf. vnimani chybé&jiciho nadSeni pro praci (tzv. drive).
Zatimco sekundarni sektor tuto vlastnost u uchaze¢i absolutné nepostrada, v tercialnim
sektoru se o absenci drive zminuji jak pracovnici ExxonMobil tak i Profireal Group. Dal§im
odlisné vnimanym deficitem je deficit adaptability. Polovina respondenti tercidlniho sektoru
si stézuje na Castou absenci absolventl umét se zaclenit do kolektivu. Ze sekundarniho

sektoru to stejné vnima pouze zastupce spolecnosti F, s.r.0. (papirensky prumysl).

Komparace s odbornymi ¢lanky: Ceska odborné studie (Ttma, 2015; Sichtafova, 2015)
oznaCila jako hlavni problém z oblasti intrapersonalnich kompetenci kompetenci drive
(iniciativa, zapaleni). Stimto vysledkem vyzkumu se ztotoziuji pouze dvé spole¢nosti

z vyzkumu, tedy 16,6 % respondentll. Jedna se o spole¢nosti ExxonMobil a ProfiReal Group.
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Ostatni dotazovani nepocit'uji vyrazny deficit u absolventti v oblasti zapéleni a iniciativniho
mysleni pfi préci.
Otazka 11: Se kterymi deficity KOMPETENCI V OBLASTI METOD se

u absolventi setkavate nejcastéji?

V otazce €. 11 se autorka zajimala o to, s jakymi nedostatky kompetenci v oblasti metod se
dotazovani z podnikt ¢asto potykaji pii naboru absolventt ekonomickych vysokych $kol.
Autorka v otazce nespecifikovala, zda se jedna o zkuSenost dotazovanych s deficitem jiz pii
pohovoru s uchazeGem nebo az v momenté, kdy je doty¢ny u této spole¢nosti zaméstnan.
Kazdy respondent si tedy mohl dané kompetence vyhodnotit po svém. Respondenti vybirali
ze stejnych tfinécti socidlnich kompetenci, ptip. dvojic kompetenci, jaké byly jiz zminované
Vv otazce ¢. 7 (dulezitost kompetenci v oblasti metod). Jednalo se napf. o kompetence analyza,
kritické myglent, ugit se, flexibilita apod. Ugastnici vyzkumu mohli zagkrtnout maximalné pét
moznosti, popf. mohli doplnit i vlastni, nezminénou kompetenci. Vysledky vyzkumu

zobrazuji grafy na obrazcich ¢. 25 a 26.
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Obrazek 25: Nej¢astéjsi deficity kompetenci v oblasti metod u absolventi — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 25 znaci celkové shrnuti odpovédi vSech respondentti na otazku ohledné
deficitu kompetenci v oblasti metod. Odpovédi jsou setazeny od nejméné deficitni po nejvice
postradanou kompetenci. Nejméné respondenti hlasovali pro deficit v oblasti kreativniho
mysleni, flexibility, u€eni se ¢i praci s textem nebo feSeni problémi. Naopak nejvice zastupci
podnikii u absolventl postradaji smysl pro davani véci do kontextu. Tuto odpovéd’ zvolilo
75 % vsech dotazovanych. Déle je to odpoveédnost za své Ciny, s 66,67 % hlast.
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Graf na obr. ¢. 26 ukazuje srovnani odpovedi na danou otdzku dvou zacastnénych sektora.
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Obrazek 26: Nejcast&jsi deficity kompetenci v oblasti metod u absolventii — srovnani sektort

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi jsou srovnany podle tercialniho sektoru (modra barva). Sektory se naprosto
shoduji v otazce deficitu odpovédnosti absolventl za své ¢iny. Tuto moznost zvolilo 66,67 %
z kazdého sektoru. Obdobné je vniman i deficit smyslu pro davani véci do kontextu. Z&stupci
sekundarniho sektoru tuto vlastnost u absolventti postradaji o néco vice, konkrétné 83,33 %

respondentt z tohoto sektoru tak hlasovalo.

Nejvétsi rozdil je patrny u otazky postradani smyslu pro snaseni zatéze a stresu. Zatimco
pouze dva podniky z tercialniho sektoru uvadéji tuto moznost, ze sekundarniho sektoru jsou
to uz podniky ¢tyfi. Pracovnice spolecnosti Profireal Group uvadi, ze stres a zatéz zazivany na
pracovisti je naprosto odliSny od stresu, kterému jsou absolventi vystavovani v bézném ¢i
studijnim zivoté. Z tohoto dtivodu vedeni spole¢nosti nikterak nepiihliZi na to, zda uchazec
danou kompetenci ovlada. Dotazovani z podnikt ze sekundarniho sektoru obecné uvadéli
podstatné méné deficiti, se kterymi se setkavaji nez respondenti z tercidlniho sektoru. Neni to
zpusobené ani tak tim, Ze by méli Iépe vybavené uchazeCe ziad absolventi danymi

vlastnostmi, ale spise tim, ze se o urcit¢ kompetence pii naboru viibec nezajimaji.

Komparace s odbornymi ¢&lanky: Vysledky Geského vyzkumu dle Tamy a Sichtatové
(2015) uvade;ji jako hlavni deficity v oblasti metodickych kompetenci napt. kreativitu, davani
véci do kontextu, kritické mysleni a porozuméni textu. Vysledky vyzkumu se vyrazné shoduji

pouze Vv otazce deficitu smyslu davani véci do kontextu. Tuto moznost zvolilo 75 % vSech
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dotazovanych z podnikd. Ohledné deficitu kreativity se zmiiuje pouze zastupce spoleénosti
KaykuSafety a o deficitu porozuméni textu pak pracovnice spolecnosti Profireal Group.
Ostatni respondenti tuto moznost neuvazovali, tudiz se autorky vyzkum v této zalezitosti

s ¢eskym vyzkumem neshoduje.

Otéazka 12: Se kterymi deficity ODBORNYCH KOMPETENCI se u absolventii

setkavate nejcastéji?

V ramci otazky ¢. 12 se autorka zajimala o to, s jakymi nedostatky z oblasti odbornych
kompetenci se respondenti ¢asto potykaji pfi naboru absolventi ekonomickych vysokych
Skol. Autorka v otazce nespecifikovala, zda se jedna o zkuSenost dotazovanych s deficitem jiz
pii pohovoru s uchazeCem nebo az v momenté, kdy je doty¢ny u této spole¢nosti zaméstnan.
Kazdy respondent si tedy mohl dané¢ kompetence vyhodnotit po svém. Respondenti vybirali
ze stejnych Sesti socialnich kompetenci, ptip. dvojic kompetenci, jaké byly jiz zmifiované
v otazce ¢. 8 (dulezitost odbornych kompetenci). Jednalo se napf. o kompetence jazykova
vybavenost, IT znalosti apod. Ugastnici vyzkumu mohli zaskrtnout maximalng pdt moZnosti,
popt. mohli doplnit i vlastni, nezminénou kompetenci. Vysledky vyzkumu zobrazuji grafy na

obrazcich ¢. 27 a 28.

Nejcastéjsi deficity odbornych kompetenci u absolvent( -

celkem
nizké teoretické poznatky
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Obréazek 27: Nejéast&jsi deficity odbornych kompetenci u absolventi — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 27 ukazuje grafické znazornéni odpovédi vSech respondentii na otdzku ¢. 12
ohledn¢ deficitu odbornych kompetenci u absolventii. Odpovédi jsou sefazeny od nejméné po
nejvice postradane kompetence. V otazce byla nabidnuta je$t€¢ moznost deficitu fidi¢ského
pritkazu. Zadny z dotazovanych tuto moznost neuvedl, jelikoz bud’ naprosta vétsina uchazeéi

91



fidi¢ské opravnéni vlastni, nebo tato kompetence nemé vliv na vykon prace potencidlnich
zamg&stnancl. Zastupkyné spole¢nosti Mazars s.r.o. doplnila vycet kompetenci o moznost
vSeobecné nizkych teoretickych poznatki. S timto problémem se uchazecii setkavaji velmi

Casto. Absolventi pry bud’ znalosti nemaji viibec, nebo je neumi spravné aplikovat.

Nejvice zminovanym deficitem je kompetence znalosti cizich jazykd. Piesné 50 %
dotazovanych se mnohokrét setkala se situaci, kdy absolvent bud’ neovladal potiebny cizi
jazyk viibec nebo v Zivotopise lhal o své skute¢né jazykové Urovni. Na tento jev upozoriiuje
napt. personalistka spolec¢nosti Profireal Group. Necelych 42 % respondenti se setkalo
u absolventi s hlubokou neznalosti marketingu a obchodu. Zejména podniky z tercialniho
sektoru uvad¢ji, ze jde o kompetenci, kterou nelze naucit ve skole, ale je nutné, aby ji mél
uchaze¢ ¢asteCné danou svoji povahou. MlZe se tedy jednat o kompetenci na hranici mezi

tvrdymi a mékkymi znalostmi.

Nejcastéjsi deficity odbornych kompetenci u absolventd -
srovnani sektord

jazyky marketing praxe finance nizké teoretické
poznatky

cetnosti

v

odborné kompetence

B TERCIALNI'S.  ® SEKUNDARNI S.

Obrézek 28: Nejcastéjsi deficity odbornych kompetenci u absolventt — srovnani sektort

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak znaéi graf na obr. ¢. 28, z&stupci obou sektori se naprosto shoduji v otazce deficitu
jazykové vybavenosti absolventt. Uvadi tak 50 % dotazovanych z kazdého sektoru. Zastupci
spole¢nosti B, s.r.o. (telekomunikace) a Profireal Group se setkavaji s absenci IT znalosti
u uchazedtl. Zadny z ostatnich respondentii takto neodpovédél.

Velky rozpor nastava ohledné znalosti z oblasti financi a Ucetnictvi. Zatimco pouze
spole¢nost A, a.s. (pojistovnictvi), jakozto zastupce z tercialniho sektoru se setkava s timto

deficitem, ze sektoru sekundarniho je to 50 % respondenti. Respondenti ze spole¢nosti Si
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stéZuji nejvice na to, ze absolventi nemaji Zadné zkuSenosti s i€etnimi softwary. Maji pouze
obecné znalosti ucCetnictvi, ale vétSinou tyto poznatky neumi automaticky aplikovat.
Ptekvapive pouze tii dotazovani uvadéji, ze se Casto potykaji s nedostatkem praxe absolventi.
Jedna se o spolecnost C, a.s. (chemicky prumysl) ze sekundarniho sektoru a spolec¢nosti
A, as. a Profireal Group z primyslu tercialniho. Personalistka spolecnosti Profireal Group
navic dodava, ze na nedostatek praxe absolventii pfimo navazuje i nedostatek vSech ostatnich
kompetenci. Bez moznosti praktickych zkuSenosti nemutze uchazeC¢ nabrat potifebné

kompetence, kterych ho studium na univerzité nevybavi.

Komparace sodbornymi &lanky: Vyzkumy z odbornych &lankd (Sichtafova, 2015;
Tama, 2015) uvadi, ze absolventim vysokych ekonomickych Skol chybi pfevazné mekké
kompetence. Z fad tvrdych kompetenci jsou to pouze deficity metodickych, jakoz rozebira
ptedchozi otazka (¢. 11). Odborné kompetence, probirané v této otdzce, jsou absolventy
vétsSinou velmi dobfe zvladnuty, jelikoz se jedna prevazné o znalosti ziskané studiem, a v tom
maji studenti vysokych skol Cerstvé a bohaté zkuSenosti. Jedinym problémem byva otazka
nedostatku odborné praxe. S timto tvrzenim se slucuje i ¢tvrtina dotazovanych respondentt

z vyzkumu autorky.
Otazka 13: Co je podle Vas nejvétsi pri¢inou téchto deficitii kompetenci?

V otazce ¢. 13 se autorka zajima o to, co si dotazovani mysli, Ze je pti¢inou nedostatki
zminovanych kompetenci u absolventii. Na vybér bylo ze ¢ty moZnosti, pfi¢emz respondenti
mohli uvést 1 dalSi, nezminénou pfi¢inu. Respondenti vybirali konkrétn€¢ z moZnosti
nedostatecné vzdélani, nedostate¢nd studijni opora, nedostateCny zijem absolventa
o kompetenci €1 absence odborné praxe. Zaskrtnou tak mohli maximalné pét moznosti, tedy

defacto vsechno z nabizeného.
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Vysledky Setfeni zobrazuji néasledujici obrazky ¢. 29 a 30.

Nejcastéjsi priciny deficitd kompetenci u absolvent( -
celkem

m chybi vzdélani = chybisylabus = chybi zdjem uchaze¢e = chybi praxe

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysecového grafu na obr. ¢. 29 je mozné sledovat celkovy souhrn odpovédi na otazku
¢. 13 obou sektorit dohromady. Téméf polovina vSech dotazovanych (44 %) se domniva, ze
nejveétsim divodem, pro¢ absolventi neovladaji nékteré kompetence je fakt, Ze nemayji
dostatecnou praktickou zkuSenost, at’ uz formou brigad, zkracenych tvazku ¢i neplacenych
stazi. Vice nez tietina dotazovanych (39 %) vidi nejvétsi problém v nezajmu absolventa.
Doty¢ni si podle nich casto neldmou hlavu s tim, ze nékterou kompetenci nevlastni, a to ani
Vv piipad¢, kdy je vyslovné vyzadovana jiz v inzerci pracovniho mista, o které se absolventi
uchéazeji. Jedenact procent dotazovanych se domniva, Ze chyba je na strané $koly, zbylych
9 % pak vyzaduje vys$i vzdélani, nez absolvent ma, tedy napf. situace, kdy absolvent
dokonCil  bakalarské studium, ale vedeni podniku hledd uchazece  spiSe

s magisterskym/inZenyrskym titulem.
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Obr. ¢. 30 odkryva dva vysecové grafy na otdzku pficin deficitu kompetenci. Vlevo jsou

odpovédi tercialniho sektoru a vpravo sekundarniho sektoru.

Tercialni sektor Sekundarni sektor

» chybi zijem uchazefe = chybi praxe  m chybi sylebus = chybi vzdéiani u chybi praxe  w chybi z5jem uchazece

Zdroj: vlastni zpracovani

Dvojice vyseCovych grafi na obrazku ¢. 30 porovnava odpovédi tercidlniho
a sekunddrniho sektoru na otdzku pficinu deficiti kompetenci u absolventd vysokych
ekonomickych $kol. Zatimco v sekundarnim sektoru davali respondenti vinu pouze samotnym
studentiim a jejich nedostate¢né praxi, u tercidlniho sektoru se nékteti dotazovani odkazovali
i na nedostate¢né sylaby univerzity ¢i nedostatecny stupen vysokoskolského vzdélani.
O nedostate¢nosti vzdélani hovoii zastupkyné za spoleénost MAZARS s.r.o., ktera se
vétSinou nespokoji pouze s bakalafskym titulem. Cili spiSe na magistry, inZenyry, popiipadé
absolventy stituly Ph.D. Personalistky ze spole¢nosti eBRANA sro. a A, as.
(pojistovnictvi) poukazuji na mozné mezery ve vzdélavacim systému vysokych skol.
Domnivaji se, Ze nejenom tvrdé, ale i mékké kompetence by se mély vice zatazovat do sylabii
pfedmét vyucovanych na Skolach.

Komparace s odbornymi ¢lanky: Ceské studie dle Sklafové (2009) oznaéily jako nejvétsi
pri¢inu deficiti kompetenci u absolventi chybé&jici praktické zkuSenosti. Autofi se domnivaji,
ze chyba je mj. na stran¢ Skol, které davaji studentlim jen minimélni a mnohdy dokonce zadny
prostor pro shirani praxe. S tim souvisi i $patné situované sylaby, které se zamétuji prevazné
na teoretické poznatky a nikoli na praktické ptiklady. V sylabech ¢asto chybi i aktudlni
trendy. S nedostatkem praxe se naprosto ztotoznuji i respondenti obou sektori z prizkumu

autorky, konkrétné 44 % vSech dotazovanych. Ohledné¢ mezerach v sylabech se zminuji jen

dvé respondentky z tercidlniho sektoru. (Capelli, 2012)
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Otazka 14: Co je pro Vas naprosto stéZejnim diivodem pro nepf¥ijeti absolventa?

V této otazce se autorka snazila respondentim nastinit situaci, kdy se jim do podniku na
zéaklad€ inzerce ozvou dva uchazedi. Jednim z uchaze¢l bude muz ¢i zena ve stiednim véku,
s n¢kolikaletou praxi v oboru. Druhym uchazeCem by byl Cerstvy absolvent vysoké Skoly
ekonomickeho zaméfeni. Bez ohledu na dalsi dukladnou analyzu Zivotopisti a ovétovani
kompetenci obou uchazeci, na zakladeé, ¢eho by respondenti ptijali spiSe ¢lovéka ve stiednim
veéku a nikoli Cerstvého absolventa? Jedna se vylozené o prvni dojem ¢i jednani, na zakladé
predchozich zkuSenosti personalisti v podobné situaci. Respondenti mohli vybirat z deviti
nabizenych moznosti, popt. mohli doplnit vlastni nazor. Odpovédi, ze kterych mohli vybirat
byly nedostatecné vzdélani, malo praxe, nestalost absolventa, nerealné predstavy o mzdé,
a pracovni dobé¢, dlouha doba zauceni, nizka pracovni moralka, pfehnané¢ sebevédomi ¢i
pozice vyloZzené nevhodna pro absolventy. Zaskrtnout vSak bylo mozné max. pét odpovédi.

Vysledky Setfeni vyobrazuji nasledujici dva grafy na obr. ¢. 31 a 32.

StéZejni dlivody pro neprijeti absolventa - celkem

chybi praxe

neredlné predstavy o prac. dobé
sebevédomi

nestalost absolventa

nizkd moralka

duvody k nepfijeti

nerealné predstavy o mzdé

pozice nevhodna

Cetnosti

Obrazek 31: Stézejni dtivody pro nepfijeti absolventa — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Sloupcovy graf na obr. ¢. 31 ukazuje celkovy souhrn odpovédi na otazku ¢. 14 vSech
respondentll. Odpovédi jsou sefazeny od nejméné Casto zvolené po nejvice odpovidanou.
V grafu viibec neni zahrnuta moznost odpovédi nedostatecné vzdélani absolventa, tedy napf.
situace, kdy je absolvent pouze bakalat a zastupce podniku vyzaduje magistersky titul. Dalsi
odpovéd’, kterou zadny zrespondentli neuvazoval, je nutnost dlouhé doby zaucovani
absolventl. Nikdo se s takovym problémem bud’ nepotyka, nebo to pro né neni relevantni

divod pro nepiijeti absolventa. Kupodivu pouze dva ze vSech respondenti (16,67 %) si
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zvolili jako jeden z hlavnich divodu nepfijeti absolventa jejich nedostatecnou praktickou
zkusenost. Nejvice zastupci spole¢nosti uvadéji jako divod to, ze pozice, kterou vypisuji,
vylozené neni vhodna pro absolventy, ale spi§ napt. pro juniory, ktefi na podobné pozici jiz
pracovali. Takto odpovédélo 83,33 % vSech respondentli. Druhym velmi €asto zmiflovanym
divodem je neredlna predstava o mzd¢, kterou absolventi velmi ¢asto maji. Tuto domnénku

sdili 66,67 % odpovidajicich z vyzkumu.

StézZejni dlivody pro nepfijeti absolventa - srovnani sektor(

cetnosti
N w N
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pozice nizka moralka  nestalost nerealné nerealné sebevédomi  chybi praxe
nevhodna absolventa  predstavyo  predstavy o
mzdé prac. dobé
divody k nepfijeti
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Obrézek 32: StéZejni diivody pro nepfijeti absolventa — srovnani sektorti

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obr. ¢. 32 porovnavd odpovédi obou sektorli na otdzku divodi nepfijeti
absolventa. Sloupce jsou srovnané podle odpovédi tercialniho sektoru (modra barva). Sektory
se shoduji ve vétsiné odpoveédi. Obé dvé skupiny, konkr. 83,33 % dotazovanych z kazdého
sektoru, oznadily jako Casty divod nepfijeti fakt, Ze nabizena pozice neni vhodna pro Cerstvé
absolventy vysokych Skol. Polovina dotazovanych z obou sektorti se také domniva, ze
dilezitym divodem pro nepfijeti absolventa miiZze byt jejich obecné nizka pracovni moralka
a oddanost. Stejné tak se domniva 50 % respondenti ze sekundarniho sektoru, Ze absolventi
byvaji Casto nestali, chtéji jen nasbirat praxi pro potfeby budovani kariéry a obecné jsou

vétSinou vice sebevédomi nez jini uchazeci.

Velké odliSnosti vznikaji v otdzce nepfijeti uchazece na zaklad¢ neredlnych piedstav
o mzdé. Z tercidlniho sektoru takto odpovidaly pouze zastupci podnikt Mazars s.r.o.
a B, s.r.o. (oblast ¢innosti komunikace). Oproti tomu by v sekundarnim sektoru naprosto

vsichni dotazovani nepiijali absolventa kviili jeho pfehnanym piedstavam ohledné finanéniho
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ohodnoceni. Miize to byt pravdépodobné zpiisobené tim, ze vedeni vyrobnich podnikia ze
sekundarniho sektoru nema ve zvyku davat uchaze¢im z fad ekonomti moznost rozhodovat
personalisté Casto uchazecu ptaji, jakou finanéni odmeénu by si piedstavovali. Je totiz pomérmné

dualezita vlastnost mit zdravé sebevédomi a umét se sam zhodnotit.

Komparace sodbornymi ¢&lanky: Ceské studie dle Leitche (2017) uvadgji jako
nejhlavnéjsi divod nepfijeti absolventa absenci praktickych zkuSenosti. Na druhém misté je
pak zminovany narcismus, tedy piili§ vysoké sebevédomi a dale dlouhda doba zauceni.
Vysledky vyzkumu autorky se velmi vyrazng lisi od ¢eské studie. Dlouhou dobu zauceni jako
dtvod nepfijeti nevnima ani jeden z dotazovanych. VétSina odpovidajicich pti vyzkumu
podotkla, Ze zau€eni je nutné u vSech najimanych zaméstnancli, nejenom u cCerstvych
absolventi vysokych $kol. Tudiz tento fakt neni vniman jako problém a rozhodné ne jako

padny divod k nepfijeti jedince.

Duvod, ktery uvadi ¢eska studie jako hlavni, tedy absence praxe, je vlastni pouze pro dva
dotazované z podniki z vyzkumu autorky. Jedna se o spole¢nosti Profireal Group a F, s.r.o.
(papirensky pramysl). O negativnim vnimani ptehnaného sebevédomi absolvent se zminuje
pet respondentd, tedy 41,57 % dotazovanych. Takze témér polovina respondentli se alespon

Vv této zalezitosti shoduje s vysledky ¢eského vyzkumu.

Otazka 15: V ¢em naopak shledavate nejvétsi vyhodu najmuti absolventa, mimo

kompetence zminované v piedeSlych otazkach?

Tato otdzka znaci v podstaté pravy opak piredchozi otazky. Autorka se opét snazila
respondentlim nastinit situaci, kdy se jim do podniku na zaklad¢ inzerce ozvou dva uchazeci.
Jednim z uchazec¢i bude muz ¢i Zena ve stfednim véku, s nékolikaletou praxi v oboru.
Druhym uchazecem by byl Cerstvy absolvent vysoké Skoly ekonomické zaméfeni. Bez ohledu
na dal8i dikladnou analyzu Zivotopisii a ovéfovani kompetenci obou uchazecii, na zéklade,
¢eho by personalisté z podnika prijali spiSe ¢erstvého absolventa a nikoli zkuSeného ¢lovéka
sttedniho veéku? Jedna se vyloZzené¢ o prvni dojem ¢i jednani na zakladé ptedchozich
zkusenosti personalisti v podobné situaci. Respondenti mohli vybirat z osmi nabizenych
moznosti, popt. mohli doplnit vlastni ndzor. Mozné odpovédi byly mlady vék, nizké mzdové
naklady, znalost aktudlnich trendl, vysokoSkolské vzdélani, entusiasmus, lepSi vzdelavaci
navyky, kreativni duch a mozZnost formovani absolventa. ZaSkrtnout vSak bylo mozné max.

pét odpovedi.
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Vysledky Setfeni vyobrazuji nasledujici dva grafy na obr. ¢. 33 a 34.

Vyhody v pfijeti absolventa do zaméstnani - celkem

VS vzdélani
vzdélavaci navyky
mlady vék
znalost trend
nizké naklady

entusiasmus

vyhodné vlastnosti

kreativni duch

formovani absolventa

0 2 4 6 8 10 12
Cetnosti

Obrazek 33: Vyhody v pfijeti absolventa do zamé&stnani — celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Sloupcovy graf na obr. ¢. 33 shrnuje vSechny odpovédi obou sektort na otazku divoda
pfijeti absolventa. Odpovédi jsou sefazeny od nejméné ¢asto volené po nejvice odpovidanou.
Pouze jedna respondentka oznacila vysokoskolsky titul jako jeden z hlavni divodu, proc¢
upiednostnit absolventa oproti jinym uchaze¢im. Pro ostatni podniky je vysokoskolsky titul
absolventa dulezity, ale neni hlavnim divodem jeho pfijeti. Néktefi dotazovani se dokonce
spokojuji pouze s maturitni zkouskou uchazece. VSech dvanact respondentt (100 %) uvedlo
jako jeden z hlavnich divoda preferovani absolventi moznost formovani. JelikoZz Cerstvy
absolvent nema jest¢ vybudované vyrazné ¢i mnohdy zadné navyky, je tak pro spolecnost

jednodussi ho uréitym potiebnym zvykim naudit.
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Sloupcovy graf na obr. €. srovnava odpovédi obou sektorti na posledni otazku ohledné

vyhod pfi najiméni absolventi do zaméstnani.

Vyhody v prijeti absolventa do zameéstnani - srovnani
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Obrazek 34: Vyhody v piijeti absolventa do zamé&stnani — srovnani sektort

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi jsou srovnané podle tercidlniho sektoru (modra barva). Jak jiz bylo zminéno
Vv pfedchozim odstavci, naprosto vSichni respondenti by piijali absolventa zejména na zakladé
moznosti jeho formovani. Dal$im dulezitym aspektem je kreativni duch, ktery je obecné
Castéji vnimany u mladsich generaci nez u lidi stfedniho v€ku. Tuto odpovéd’ zvolilo 83,33 %
respondentll z tercidlniho a 66,67 % ze sekundarniho sektoru. Tteti vlastnost, kterou
dotazovani z podnikd vnimaji jako velmi vyhodnou, a na zaklad¢ které by absolventa
preferovaly, je obecné nadSeni a entusiasmus, nejen s praci ve spolecnosti spojeny. Tento

nazor sdili 66,67 % respondentli z obou zkoumanych sektort.

Drobné neshody napii¢ sektory vznikaji napf. v otdzce vyhodnosti nizkych mzdovych
nakladi na absolventy. Tento faktor z tercialniho sektoru zaznamenava pouze spole¢nost
Profireal Group. Ze sekundarniho sektoru se k vyhodnosti finanénich uspor na absolventa

piiznava piesné polovina podnikti, mezi nimi napf. Faurecia Interiors, s.r.0.

Komparace s odbornymi &lanky: Ceska studie (Leitch, 2017) pfichazi s tvrzenim, Ze
nejhlavnéjsi divody pro preferenci Cerstvych absolventii pfi ndboru jsou neomylné nizké

mzdové naklady, znalost aktualnich trendd a pfirozeny entusiasmus. S diivodem nizkych
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mzdovych nakladt se ztotoznuje tietina respondentil, a to mj. i spolecnost Profireal Group.
Vétsi shoda vyzkumu s Ceskou studii nastava v otdzce dulezitosti pfirozeného entusiasmu.
Témét 70 % respondentli by upfednostnilo Cerstvého absolventa ptfed jinym uchazeCem na
zaklad¢ jeho nadSeni a entusiasmu. Ohledn¢ dulezitosti znalosti aktualnich trendt hovofi
25 % dotazovanych spoleCnosti. Patfi mezi né Faurecialnteriors, s.r.o., B, s.r.o.
(telekomunikace) a ExxonMobil. Ostatni odpovidajici nevidi nijak vyraznou dulezitost v tom,
7e by Cerstvy absolvent vysoké Skoly mél vétsi prehled o aktualitich z ekonomické sfeéry.
Personalistka spole¢nosti Profireal Group navic tvrdi, ze potfebné znalosti trendi jsou schopni

ziskat vSichni uchazeci, bez rozdilu vzdélani ¢i praktickych zkuSenosti.

5.3 Zavér Setfeni, doporuceni

Dotaznikové Setfeni obsahovalo 14 povinnych a 1 nepovinnou otazku. Otdzky se tykaly
mekkych a tvrdych kompetenci, které zastupci podnik ocekavaji od absolventii vysokych

ekonomickych $kol. Z vysledka Setfeni byly vyvozeny nasledujici poznatky.

Nejvice pouzivanymi ndstroji inzerce volnych pracovnich mist jsou podle respondentii
internetové portaly, webové stranky a intranety podnikd a veletrhy pracovnich pfileZitosti.
Zpovidani zastupci sektort se rozchazeji pouze v otazce pouziti Ufadu prace a prezentovani
ptimo ve skolach jako vhodného nastroje inzerce. Zatimco zastupci tercidlniho sektor se
ptiklani spiSe k variant€ prezentovani spolecnosti a volnych pozic pfimo mezi studenty
v ramci prednasek, respondenti ze sekundarniho sektoru tuto moznost zamitaji. Vysledky
odbornych ¢lankd zminuji jako Casto pouzivana média taktéz pouziti internetovych portald,
ale také osobni doporuceni ¢i naborové agentury. Z respondentii pouziva naborové agentury

jen malé procento, jelikoz je tato forma inzerce pomérné nakladna.

Za nejvice efektivni nastroj inzerce, tedy takovy, ktery pomohl podnikim ziskat kvalitni
nové zaméstnance, bylo vyhodnoceno pouziti internetového portalu ¢i osobniho doporuceni.

Tato skute¢nost souhlasi i s vysledky odbornych vyzkuma.

Respondenti z tercialniho sektoru oproti sekundarnimu jsou vice citlivi na meékké znalosti
z oblasti socialnich kompetenci byly vyhodnoceny schopnost pracovat v tymu, celit
konfliktim a komunikovani. Tercialni sektor a jeho zastupci jesté navic baziruji na empatii
absolventd, kterd je Casto vyZadovéna na pozicich tohoto sektoru. Stejné socidlni kompetence
vyhodnotily i odborné ¢eské i zahrani¢ni studie. Z intrapersonélnich kompetenci byly jako

vvvvv 4

nejdulezitéjsi pti naboru vyhodnoceny dochvilnost a drive. Tercialni sektor spolu s odbornymi
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¢lanky navic shledava obrovskou vyhodu v uméni sebereflexe a promysleni svych disledki
pfi praci.

Z tvrdych analytickych kompetenci jsou pro respondenty velmi nezbytné vykonnost
pracovnika a jeho pfirozena odpovédnost za praci a Ciny. Odborné studie navic uvadéji
kreativitu pracovnikl, se kterou se ztotoznuje zejména tercialni sektor. V tomto sektoru je
totiz vice prostoru pro vlastni inovativni pfinos pii praci nez v sektoru sekundarnim. Z oblasti
odbornych znalosti jsou pro personalisty obou sektori velmi dileZité znalosti min. jednoho
ciziho jazyka. Odborné studie navic uvadéji jako naprosto nutnou piedchozi praktickou
zkuSenosti absolventll. Respondenti z Setieni autorky se v této otazce velmi rozchazi. Nékteti
odpovidajici totiz praxi vylozené nevyzaduji, a to z toho divodu, Ze si pfeji absolventa sami
vypracovat a formovat podle potfeb podniku. Odnaucovani predeslych navykt z profesnich

zkuSenosti je pro né spiSe na obtiz.

Co se tyCe deficitd, se kterymi se personalisté u absolventi Casto potykaji, nejvice je
potieba vyzdvihnout nedostatek uméni fesit konflikty, byt pokorny, sebereflexe ¢i drive.
Odborné studie navic z mékkych kompetenci uvadi nedostatek smyslu pro tymovou praci.
S timto vyrokem respondenti siln¢ nesouhlasi. Z jejich praxe je zfejmé, ze Cerstvi absolventi

jsou zvykli ze Skoly pracovat ve skupinach, umi si dobie organizovat praci a rozdélovat role.

Z tvrdych kompetenci studentim casto chybi schopnost davat véci do kontextu a vytvaret
souvislosti, a byt odpovédny za své Ciny. Dale se respondenti setkdvaji suchazeci, ktefi
nemaji dostate¢né jazykové urovné, které by bylo potieba a neznaji zakladni problematiku
marketingu.

Tyto vSechny nedostatky jsou nejvice pfipisovany samotnym studentlim, jelikoz jim chybi
sektoru navic davaji vinu ptimo $kolam, které maji nevhodné situované sylaby. Vyucujici
déavaji studentim malo prostoru pro praxi a pro rozvoj kompetenci. Sylaby jsou postavené
vzdy prevazné na teoretické bazi, kterd& malokdy odpovidd skuteéné praxi. S tvrzenim

tercialniho sektoru se ztotozinuji 1 odborné studie.

Respondenti by pii naboru nepfijali uchazece z fad absolventli zejména z toho divodu, Ze
je o této skupiné€ obecné znamo, ze maji nerealné predstavy o mzdé. S timto problémem se
potyka zejmena sekundarni sektor, jehoz zastupci nedavaji svym zaméstnanciim moc prostoru
pro volbu své mzdy, na rozdil od tercialniho sektoru. Dalsim divodem nepfijeti je Casto

zminované piilisné sebevédomi mladych, Cerstvé diplomovanych absolventt.
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V ¢em ale respondenti naopak shleddvaji velkou vyhodu pfijeti mladého motivovaného

absolventa, je moznost formovani jedince a jejich obecné kreativni duch a pfistup k praci.
Doporuceni pro podniky

Z vysledku Setieni je patrny trend, kdy zastupci tercialniho sektoru se v naprosté vétSing
otézek shoduji s vysledky z odbornych ¢eskych i zahrani¢nich studii. Je tedy mozné tvrdit, ze
podniky zabyvajici se poskytovanim sluzeb maji vétsi zkuSenosti se sledovanim
a analyzovanim kompetenci pii naboru novych uchaze¢t nez podniky sekundarniho sektoru.
Z prubé¢hu Setfeni autorka vypozorovala, Ze respondenti tercidlniho sektoru byli pfi
rozhovorech mnohem otevienéjs$i, i ochotnéjsi a vice nad jednotlivymi kompetencemi
ptremysleli. Tyto podniky a jejich zaméstnanci mnohem hojnéji spolupracuji jak
S univerzitami, tak pfimo se studenty. Nabizeji vice prostoru pro trainee programy, brigady
a zkrdcené tUvazky pro studenty. Témto spole¢nostem autorka doporucuje pokracovat

v analyze jednotlivych kompetenci a také ve spolupraci se $kolou.

Respondenti ze sekundarniho sektoru méli mnohdy velmi odlisné odpovédi od respondentt
z tercialniho sektoru. Casto je to zplisobené tim, Ze se tyto spole¢nosti a jejich zastupci, diky
svému zaméfeni a oblasti pisobeni, zaméfuji vice na jiné profese nez na ekonomické. Z toho
divodu nevénuji tolik pozornosti rozboru kompetenci potiebnych pii ndboru novych
zaméstnanci na ekonomické pozice. Témto spolecnostem by autorka doporucila vice
koncentrace na analyzu jednotlivych pracovnich mist pted jejich inzerovanim. Bylo by
vhodné mit jasné stanovené, jaké tvrdé a mékké kompetence se vyzaduji po uchazecich
a pro¢. Dale by jim doporucila vice spolupracovat s univerzitami, a to nejen v ramci veletrh,
ale 1 formou piimé prezentace ve Skole. Velmi oblibenymi jsou v posledni dob¢ trainee
programy, které studentim pomohou nabrat potfebné zkuSenosti a praxi. Tyto programy maji
doposud zatfazeny spiSe podniky z tercidlniho sektoru, bylo by tedy pfinosné je zatradit i mezi

podniky vyrobni, tedy ze sekundarniho sektoru.

Apelem nejen pro vSechny respondenty, ale 1 pro vedeni vysokych skol, je tprava sylabli
pfedméti vyucovanych ve Skolach. Aby mohli studenti sbirat zkuSenosti a rozvijet své mekké
i tvrdé kompetence, je potieba jim dat vice prostoru. Zastupci z podniki by meéli
S vyucujicimi Castéji a detailnéji konzultovat o aktudlnich trendech a praktikach, které
vyuZzivaji. A tyto poznatky by bylo vhodné aplikovat pfimo do vyuky studenti, ve vétsi mite,

nez je tomu doposud. Stejn¢ tak by autorka doporuCovala zatadit do studia vice fizené
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odborné praxe. Deset dni praxe za pét let studia je dle nazoru autorky i dle ndzoru nékterych

respondentli velmi malo.
Doporuceni pro studenty

Studentim je doporuceno budovat a vice rozvijet své kompetence jiz pii studiu, napf.
pomoci kurzii. Jako nejvice stézejni a zaroven nejvice postradané kompetence, mezi podniky,
byly vyhodnoceny schopnost celit konfliktim, sebereflexe, odpovédnost za své Cciny

a jazykova vybava.

104



ZAVER

Cil, ktery si diplomové préace kladla, byla analyza toho, jaké jsou na trhu prace pozadavky
kompetenci pfi naboru absolventli ekonomickych vysokych Skol do zaméstnani. Dvanact
vybranych zastupct spole¢nosti z tercidlniho a sekundarniho sektoru odpovidalo v ramci
dotaznikového Setfeni na otdzky ohledné preferenci vybranych kompetenci u absolventt.
Byly jim pokladany otdzky ohledné dulezitosti jednotlivych kompetenci, ale také napf.
s jakymi deficity mékkych ¢i tvrdych znalosti se u Cerstvych absolventl casto potykaji.
Autorku analyzovala mj. ¢im by tyto nedostatky kompetenci u studentl vysokych $kol mohly
byt zptusobeny. Vysledky Setieni byly nésledné ve statistickém softwaru porovnany mezi
sebou navzajem a také s odbornymi tuzemskymi i zahraniénimi ¢lanky. Diky vysledkim

vyzkumu byly zjistény nasledujici zaleZitosti.

Nejcastéji pouzivanymi médii pfi inzerci volnych pracovnich mist jsou dle respondentil
internetové portdly, webové stranky ¢€i intranety podnikl a veletrhy pracovnich pftilezitosti.
Vysledky odbornych ¢lankd zmifiuji jako ¢asto pouzivana média taktéz pouziti internetovych
portalil, ale také osobni doporuceni ¢i ndborové agentury. Z respondentll pouziva naborové
agentury jen malé procento, jelikoz je tato forma inzerce pomérné nakladnd. Ohledné
nakladnosti jednotlivych médii se respondenti vSak vyrazné nazorové rozchazeji. Nekteti
zastupci spole¢nosti napf. za osobni doporuceni neutrati ani korunu, jiné si téchto cennych rad

kolegii a zndmych umi velmi hodnotné vazit.

Za nejvice efektivni médium, tedy takové, které pomohlo podnikiim ziskat kvalitni nové
zaméstnance, bylo vyhodnoceno pouZiti internetového portdlu ¢i osobniho doporuceni.
Skutec¢nost souhlasi i s vysledky odbornych vyzkumt.

Tézani respondenti z tercidlniho sektoru, oproti sekundarnimu, jsou vice v§imavi ohledné
znalosti, z oblasti socialnich kompetenci, byly vyhodnoceny schopnost pracovat v tymu, éelit
konfliktim a komunikovani. Tercialni sektor a jeho zastupci jesté navic baziruji na empatii
absolventil, ktera je ¢asto vyzadovéna na pozicich tohoto sektoru. Stejné socialni kompetence
vyhodnotily i odborné ¢eské i zahrani¢ni studie. Z intrapersonalnich kompetenci byly jako
sautory odbornych ¢lanka navic shledavaji obrovskou vyhodu v uméni sebereflexe

a promysleni svych dasledkt pti praci.
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Co se tycetvrdych analytickych kompetenci, jsou pro respondenty velmi nezbytné
vykonnost pracovnika a jeho pfirozena odpovédnost za praci a ¢iny. Odborné studie navic
uvadéji kreativitu pracovnikli, se kterou se ztotoznuje zejména tercidlni sektor. V tomto
sektoru je totiz daleko vice prostoru pro vlastni inovativni piinos pii praci nez v sektoru
sekundarnim. Z oblasti odbornych znalosti jsou pro oba sektory velmi dilezité znalosti min.
jednoho ciziho jazyka. Odborné studie navic uvadéji jako naprosto nutnou ptedchozi
praktickou zkuSenosti absolventi. Dotazovani z podniki z Setfeni autorky se v této otdzce
velmi rozchazi. Nékteti respondenti totiz praxi vyloZené nevyzaduji, a to z toho divodu, Ze si

pteji absolventa sami vypracovat a formovat podle potieb podniku.

Co se tyce deficitu, se kterymi se zastupci podnika u absolventu ¢asto potykaji, nejvice je
potfeba vyzdvihnout nedostatek uméni fesit konflikty, byt pokorny, sebereflexe ¢i drive.
Odborné studie navic z mékkych kompetenci uvadi nedostatek smyslu pro tymovou praci.
S timto vyrokem respondenti silné nesouhlasi. Z jejich praxe je ziejmé, ze Cerstvi absolventi

jsou zvykli ze Skoly pracovat ve skupinach, umi si dobie organizovat praci a rozdélovat role.

Z tvrdych kompetenci studentiim casto chybi schopnost davat véci do kontextu a vytvaret
souvislosti, a byt odpovédny za své Ciny. Dale se respondenti setkavaji s uchazeci, ktefi
nemaji dostate¢né jazykové urovné, které by bylo potfeba a neznaji zakladni problematiku

marketingu.

Vsechny zminované nedostatky jsou nejvice ddvany za vinu samotnym studentlim, protoze
tercidlniho sektoru navic davaji vinu pifimo $kolam, které maji nevhodné situované sylaby.
Vyucujici davaji studentim malo prostoru pro praxi a pro rozvoj kompetenci. Sylaby jsou
postavené vzdy pievazné na teoretické bazi, kterd malokdy odpovidd skutecné praxi.

S tvrzenim tercialniho sektoru se ztotoziuji i autofi odborné studie.

Respondenti by pfi naboru nepftijali uchazece z fad absolventl zejména z toho ditvodu, Ze
je o této skupin€ obecné znamo, ze maji nerealné predstavy o mzdé. S timto problémem se
potyka zejmeéna sekundarni sektor, kde vedouci pracovnici nedavaji svym zaméstnanciim moc
prostoru pro volbu své mzdy, na rozdil od tercialniho sektoru. Dal$im divodem nepfijeti je

Casto zmiflované prilisné sebevédomi mladych, Cerstvé diplomovanych absolvent.

V ¢em ale respondenti naopak shledavaji velkou vyhodu pfijeti mladého absolventa je

mozZnost jeho formovani a obecny kreativni duch pozorovany u skupiny mladych.
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Na zékladé zjisténych skutecnosti, se autorka rozhodla doporucit studentim na vysokych
Skoléch, aby se jiz pfi studiu aktivné vénovali analyze svych schopnosti a dovednosti. Bylo by
potieba zapracovat zejména v oblasti feseni konfliktnich situaci, sebereflexe, odpovédnosti za
své Ciny a jazykové vybavy. Tyto Ctyii kompetence byly vyzkumem vyhodnoceny jako
nejvice stézejni a zaroven nejCastéji postradané pii naborech absolventt. Studenti by se
nem¢li bat vystavovat nepiijemnym situacim vyZzadujicim konfrontaci nazorti. M¢li by byt
schopni umét svlij ndzor prosadit, ale zaroven s urcitou pokorou a pochopenim druhé¢ strany,
tedy umét zaroven vytvaret kompromisy. Je velmi dilezité mit moznost odpovédnosti
v nékterych zalezitostech, ale spolu s tim byt i schopny sebereflexe a uvédomovat si piipadné
nasledky plynouci z chyb, které mohou ze strany studenta nastat. VSechny tyto pievazné

mékké kompetence je mozné budovat napi. v ramci brigad a praci na zkracené uvazky, které

ey e

Zejména zastupcim sekundarniho sektoru, ktefi byli autorkou vyhodnoceny jako méné
citlivi na problematiku kompetenci absolventi vysokych skol, je doporuc¢eno vice pracovat
s analyzou mékkych a tvrdych kompetenci. Vedeni téchto podnikli by mélo byt aktivnéjsi,
spolupracovat s fakultami i studenty. Davat jim moznost brigdd a zkracenych uvazku
s flexibilnéjsi pracovni dobou, budovat trainee programy. Velkym problémem totiz Casto
byva nedostatek praktickych zkuSenosti ¢erstvych absolventii. Proto je potieba, aby podniky
vice interagovaly se Skolami a Skoly tak davaly prostor svym studentim pro budovani
praktickych zkuSenosti. Protoze s Casem stravenym ve skutecném profesnim Zivoté se nejlépe

buduji mekke 1 tvrdé kompetence.
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Ptiloha A: Dotaznikovy formulat PoZadavky na kompetence absolventii ekonomickych VS pri
ziskavani zaméstnanci®

Pozadavky na kompetence absolventu ekonomickych
VS pri ziskavani zaméstnancu
Dobry den,

Jmenuji se Sarka Bednarova a jsem studentkou 2. roéniku navazujiciho studia na Fakulté
ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Rada bych Vas touto formou poZadala o vypinéni
dotazniku, ktery poslouZi jako podklad pro napsani me diplomoveé prace, ktera nese nazev
PoZadavky na kompetence absolventl ekonomickych VS pfi ziskavani zaméstnancl.

Prace se zamé&fuje na analyzu jednotiivych profesnich kompetenci studentd ekonomickych VS. Mym
zajmem je zjistit, jaké ma Vase podnik poZadavky na zminéné kompetence pfi najimani cerstvych
absolventd do zaméstnani. Zanalyzovat, co je pro Vas stéZejni, co naopak postradate. Prot pravé
cerstvi absolventi jsou pro Vas dileZitéjsi neZ ostatni uchazeti apod. Vysledky Setfeni nasledné
budu porovnavat mezi sebou navzajem a s trendy z tuzemskych i zahrani¢énich vyzkumu.

\lypinéni dotazniku trva zpravidla 10-20 min., v pfipadé& jakychkoli dotaz se miZete obratit pfimo na
mé.(sarkaBednarova@seznam.cz, tel.: 721 645 888).

*Povinné pole

Zpusob najimani absolventu )
Tato sekce otazek fesi problematiku zplisobu najimani absolventt ekonomickych VS. U kaZdé z
otazek mizZete zaskrtnout max. 5 odpovédi.

1. Jakym zpusobem hledate nové uchazeée (absolventy VS§)? Je-li to mozné, naznacte v
procentech. Mizete zaskrtnout max. 5 moznosti. *

Zaskrtnéte vSechny platné mozZnosti.

E] inzerce na intemetovych portalech &i socialnich sitich (pf. Linkedin.com, jobs. cz)
D inzerce na viastnim firemnim webu/intranetu

|| inzerce v papirové formé (letaCky/vyvésky/noviny)

|| vyuiti regionlnich médii (TV/rozhlas/radio)

[:J veletrhy pracovnich prileZitosti (pf. Kontakt, JOBS EXPO)

prezentace pfimo ve Skolach

vyuziti Ufadu prace

| | vyuZiti ndborovych agentur

osobni doporuéeni kolegl/znamych

Jiné:

2 Vlastni zpracovani
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2. Kteraz momostl Vam prinesia ne;vétsn uzwek" Neboli, na zakladé ltteryeh Vami
uvedenych zpusobu inzerce bylo pfijato nejvice vhodnych absolventi? Mizete zaskrtnout
max. 5 moznosti. *

Zaskrinéte viechny platné mozZnosti.

[ ] inzerce na internetovych portalech & socidlnich sitich (pf. Linkedin.com, jobs. cz)
| | inzerce na viastnim firemnim webu/ntranetu

D inzerce v papirové formeé (letacky/vyvésky/noviny)

[ ] wyuZiti regionainich médii (TVirozhlas/radio)

[ ] veletrhy pracownich pfileZitosti (pf. Kontakt. JOBS EXPO)

D prezentace pfimo ve skolach

[] wniti Ufadu price

[] vyuZiti naborovych agentur

[ ] osobni doporudeni kolegi/znamych

[] Jine:

3. U kazdého Vami zvoleneho zpusobu inzerce vycaslete pmmeme meésicni naldady s
metodou spojené. Nejste-ll si jlsh castkou, naznacte alespon zda se jedna o rady
desitek/stovek/tisicl korun. Mizete zaskrtnout max. 5 moznosti.

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

desitky KE  stovky K& tisice KE  desetitisice K&
nzerce na intemetovych portalech —— rv— -
&i socialnich sitich (pr. ¢ ) -, =
Linkedin.com, jobs. ¢z)
nzerce na viastnim firemnim e
webu/intranetu | — - —
nzerce v paplrtwe forme =\ ™\ )
(\etacky-‘vyvesky'novmy) ./
vyuziti regaonalmch medii Y o) ' V=)
{TVirozhlasiradio) Nt st N? 2
veletrhy pracovnich prileZitosti (pr. = N e
Kontakt, JOBS EXPO) — ) N /
prezentace primo ve Skolach G ) { ) t: 3 =)
vyuziti Uradu price C ) ¢ -) C ) D,
vyuziti naborovych agentur ( ) ( ) C ) -
osobn doporudeni O O O O
kolegu."znamych S S N < ‘N
na odpoved.... C ) ¢ <) ) (&)

Kompetence absolventu ekonomickych V$

Nasledujici otaﬂy se zameru;l na konkretm pozadavky kompetenci po absolventech vysokych Skol
skonomickeého zaméreni. Za;vma me, kterym: konkr. schopnosti musi uchazedi nutné disponovat
Jtazky jsou rozdéleny do 4 sekci, tedy sekce socidlnich kompetenci, ve vztahu k viastni osobé, v

»olasti metod a odbomych kompetenci. Vypinte, prosim, kazdy radek.

4. Jsou pro Vas fi hodnoceni kompetenci absolventy dilezitéjsi jejich "soft-skills™ & “hard-
skills™? Mum zaskrtnout pouze jednu moznost. *

Oznacte jen jednu efipsu.
| soft-skills (fj. oblast chovani, interpersonalni dovednost dlovéka)
() hard-skills (§. schopnosti. které Ize naudit. pomémé dobfe méfitelné)
) ani jedna oblast pro nas nepfedstavuje dileZitost/nefesime to
") obé oblasti jsou pro nas stejné ddlezite
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5 Bodové ohodnotte naslechji:i SOCIALNI KOMPETENCE na stupnici 1-4 (1 - velmi
dilezité/nezbytné, 2 - dllezitéivyhodné, 3 - téméf nedllezité, 4 - nevyzadovano). *
Oznacte jen jednu efipsu na kazdém radku.

1 2 3 4
tymova prace, kooperace )Q X I X =)
schopnost celt konﬂ:ktum m /_) N\
komunikace pmblemu ( ) C
komunikativnost, pisemny projev () )( )
inovativni myslem A _ ( X 3( )( )
prezentovani své osoby. visledk' -‘ ) ()
empabe naslouchani ;3¢ /‘ )
uznani argumenty, vytvareni P
mpm;’,:ﬂu @t: -
pokora, loajalita, eticke N ~\
predpoklady -0 G G,

jiné socaini kompetence... C OO

&. Bodové ohodnot'te nasledujici KOMPETENCE VE VZTAHU KVLASTNIOSO&nastupnm
14(1- velmlduleiltélnezbymz dulezitéivyhodné, 3 - téméf nedulezité, 4 -
nevyzadovano). *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.
T2 3 4

nakladani. rozvijeni viastni
hodnoty, odpovédtost k viastni \_,( X. )(
osobé

byt svym viasmimmanazerem (3 X )}
sebereflexe, ani,

promylent cusiedki OOOO
dochwilnost CO)C X O)C )
drive. iniciativa C ¢ X X )
adapabita CX_X X
jmekompetencevztahupcusek )T
viastni osobé... \_,‘ — -/

7. Bodové ohodnotte naslechjici KOMPETENCE V OBLASTI METOD na supnm 1-4 {1 - velmi
dilezité/nezbytné, 2 - dilezitélvyhodné, 3 - téméf nedllezité, 4 - nevyzadovano). *
Oznacte jen jednu efipsu na kazdem radku.

analyza, klasfikace (

kreativita, improvzace ( )( }’ L=
fedeni problému G266 )
davani véci do kontextu, i X
zdivodfiovani, zvazovani Sancia (I C (D)

ey
kritické mysleni (X X X )
argumentace, obhgienise (0 X K3
porozuméni textu, prace s&isly () ) ()
samostatnost (X X X D
vykonnost (6 & X 2

odpovédnost, disciplina Ko N=)
uitse XXX
flexbita (K. K 2
snaseni zatézZe, stresu ¢ ) )

s 1

jiné kompetence v oblastimetod... ( )( ) ) )



8. Bodové ohodnotte nasledujici ODBORNE KOMPETENCE na stupnici 1-4 (1 - velmi
dulezité/nezbytné, 2 - dilezité/vyhodné, 3 - témér nedllezité, 4 - nevyzadovano). *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

jazykova vybavenost _'f-f'_ X 2
IT znalosti, prace s SW (Getni) () ) X}
znalosti marketingu/obchodu C X X

znalosti financifiéatnictvi E o 2 O

fidisky prikaz 0 0 X D
odboma praxe {brigady. zkraceneé
L‘jvazky) \ > B \ 3 -'.'¢.\7. -‘_‘ ‘_-—. J

jiné odbomeé kompetence.. C X

Deficit v oblasti kompetenci
Nasledujici sekce resi problematiku nedostatku nékterych kompetenci, ktery se objevuje u vétiiny
najimanych absolventd. V kaZdé otazce muzete zaskrinout max. 5 odpovédi.

9. Se kterymi deficity SOCIALNICH KOMPETENCI se u absolventli setkivate nejéastéji? (bez
ohledu na to, zda jste dotyéného jiz prijali ¢i nikoli) Mizete zaskrtnout max. 5 odpovédi. *
Zaskrinéte viechny platné mozZnosti.

D tymova prace, kooperace
| | schopnost Eelit konfliktim, komunikace problémd
komunikativnost, pisemny projev

inovativni mysleni

empatie, naslouchani
uznani argumentl, vytvareni kompromist

L]
[]
|| prezentovani své osoby. vysledkd
]
[]
L[]

pokora, loajalita, eticke pfedpoklady
D Jiné:

10. Se kterymi deficity KOMPETENCI VE VZTAHU K VLASTNI OSOBE se u absolvents
setkavate nejéastéji? (bez ohledu na to, zda jste dotyéného jiz pfijali &i nikoli) Mizete
zaskrtnout max. 5 odpovédi. *

Zaskrinéte viechny platné mozZnosti

nakladani, rozvijeni vlasini hodnoty, odpovédnost k viastni osobé

byt svym viastnim manaZerem

sebereflexe, posuzovani, promysleni disledkd

time-management

dochvilnost

drive, iniciativa

adaptabilita

Jine:

HiEiENInnn
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11. Se kterymi deficity KOMPETENCI V OBLASTI METOD se u absolventd setkavite
nejcastéji? (bez ohledu na to, zda jste dotyéného jiz prijali &i nikoli) Mzete zaskrtnout
max. 5 odpovédi. *

Zaskrinéte viechny platné moznosti.

analyza, klasifikace

kreativita, improvizace

fedeni problemd

davani véci do kontextu, zdlvodnovani, zvaZovani Sanci, rizik

kritickeé mysleni

argumentovani, obhajeni se

porozuméeni textu, prace s cisly

samostatnost

vykonnost

odpovédnost, disciplina

ucit se

flexibilita

snaseni zaze, stresu

Jiné:

O OOodooooooodo

12. Se kterymi deficity ODBORNYCH KOMPETENCI se u absolvent setkavite nejéastéji? (bez
ohledu na to, zda jste dotyéného jiz prijali &i nikoli) Mizete zaskrtnout max. 5 odpovédi. *
Zaskrinéte viechny plainé moznosti.

jazykova vybavenost

IT znalosti, prace s SW (4éatnim)

znalosti z oblasti marketingu/obchodu

znalosti z oblasti financi/Gcetnictvi

fidiésky prukaz

odborna praxe (brigada, zkraceny Uvazek)

Jiné:

Hinnninnin

13. Co je podle Vas nejvétsi pri¢inou téchto deficiti kompetenci u absolventi? Mizete
zaskrtnout max. 5 moznosti. *

Zaskrinéte viechny plainé mozZnost.

nedostatecne vzdélani

nedostatecna studijni opora (deficit v sylabech)
nedostateény zajem absolventa o kompetenci

nedostatecna praxe/pracovni zkusenosti

oo

Jiné:
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14. Co je pro Vas naprosto stéZejnim diivodem pro neprijeti absolventa? MiZete zaskrtnout
max. 5 moznosti. *
Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

O OOooobodonr

nedostatetné vzdélani

nedostatetna praxe/pracovni zkusenosti

nestalost absolventa (jen "shird” praxi)

nerealné predstavy o mzdé

nerealné predstavy o pracovni dobé

diouha doba zauceni

nizka pracovni moralka, nedostatek oddanosti

pfehnané sebevédomi

pozice vyloZené nevhodna pro absolventy (seniorska pozice)

Jiné:

15. V ¢em naopak shledavate nejvétsi vyhodu najmuti absolventa, mimo kompetence
zminované v predeslé sekci? Mizete zaskrtnout max. 5 odpovédi. *
Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

[l

HiNEEEn .

miady vék

nizké mzdové naklady

znalost aktualnich trendy
vysokoskolské vzdélani

drive, entusiasmus

lepsi vzdélavaci navyky
mozZnost formovani absolventa
kreativita, inovativni myskeni

Jiné:

16. Zde mate prostor pro vyjadreni ¢i dopinéni Vasich poznatkd.
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