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ABSTRAKT

Ptedmétem diplomové prace je pojednani o lidskych zdrojich, jejich vybéru, zaclenéni a
vice se zabyva otdzkou motivace. Teoreticka cast je zaméfend na definovani pojmil

souvisejicich s danou problematikou.

V praktické Casti prace je charakterizovana organizace, typ vyzkumu, jeho metody ,

analyza a interpretace dat. V zavéru jsou shrnuta stanoviska, postoje a vysledky zkoumani.

Kli¢ova slova: Lidské zdroje, fizeni lidskych zdrojti, motivace, motivovani, motiv, potieba,

motivace lidskych zdroja, chovéni, vybér lidskych zdrojt, zaclenéni lidskych zdrojt.

ABSTRACT

The main theme of the thesis is a dissertation on human sources, their selection, incorpora-
tion and analysis of the question of motivation in particular. The theoretic part is focused

on defining terms related to the existing questions.

The practical part describes organization, form of research, its methods, analysis and data
interpretation. At the end of the thesis there are views, attitudes and results of the research

resumed.

Keywords: Human sources, human sources management, motivation, motivation process,
motive, motivation of human sources, behaviour, selection of human sources,

incorporation of human sources.
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UvVOD

Pro svou diplomovou préci jsem si zvolila téma vybér, motivace a fizeni lidskych zdrojt.
Vénuji se v ni otazkdm jak vybrat nové vhodné pracovniky, jak je zaClenit do firmy a jak
nejlépe motivovat, aby prace byla vykondvana co nejefektivnéji pro organizaci a co nejpfi-
jemng&ji pro zaméstnance. Tyto otdzky se tykaji také moji soucasné¢ vykonavané pracovni
¢innosti.

Otazka vyznamu motivace pracovnikll ve firméach byva Casto stavénd jen na financnich
stimulech. V praxi se vSak mliZe stat stimulem v podstaté cokoliv. Proto povazuji za zaklad
uspésného motivovani pracovnikll znalost jejich potieb a hodnotovych orientaci. Prave
skutecnost, jak je dand organizace schopna motivovat své pracovniky a zvoleni spravné
volby prostiedkli, mize byt nejdilezitéjSim a rozhodujicim faktorem uspéSnosti jak
jednotlivelt v rdmci spolecnosti tak celé firmy vic¢i konkurentim v oblasti plisobnosti.
V disledku toho, ze pravé vedouci pracovnici rozhoduji o formach motivace, je dilezité,

aby znali a uméli odhalit, co pravé jejich zaméstnance motivuje.

Motivace patii mezi jedno z nejvice zpracovavanych témat v psychologii a také je stale
vice zdlraziiovana i pfimo v manazerské praxi na vSech trovnich. Motivovani pracovnikt

povazuji mezi zakladni manazerské ¢innosti a dovednosti v ramci fizeni lidskych zdroju.

V dnes$ni spolecnosti se méni pfistup lidi k zaméstnani. Roste fluktuace pracovniki.
Spolecnosti tak Casto stoji pred problémem, jak si udrZet stavajici zaméstnance, které si
zapracovaly a vySkolily. Kazda organizace se v dneSnim silné¢ konkurenénim trznim
prostiedi snazi co nejlépe uspét. Proto je dilezité, a pro preziti na trhu v podstaté nezbytné,
vypracovani kvalitniho motivaéniho programu, systematické zabyvani se motiva¢nimi
stimuly pracovnikli a v té souvislosti jejich pracovni spokojenosti a vykonnosti, véetné

kvality prace a dalSich souvisejicich faktort.

Je pfinosné, aby se firmy a organizace naucili tuto otazku neignorovat a pochopili
diilezitost soustfedit se na motivaci lidskych zdroji. Fakt, ze motivovani lidé dosahuji

kvalitn¢jSich pracovnich vysledkl nez lidé nemotivovani, neni jen klisé.

V diplomové praci se zamétuji na otazku vybéru, zaclenéni a motivovanosti pracovnikii ve
spole¢nosti, u niz pracuji na pozici oblastniho konzultanta. Mimo obchodni aktivity spada

do mych kompetenci ndbor a piijimani lidi a prace s nov¢ pfijatymi spolupracovniky. Do
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naboru a pfipravy novych pracovnikll jsou investovany velké casové fondy a tim také

finan¢ni prosttedky. Proto neni lehkym tkolem piijmout ¢loveka.

Rozhodujicim impulsem pro volbu tématu moji diplomové prace je skutenost, Ze téméer
denné stojim pfed ukolem vybrat z fad z4jemcii nové potencialni spolupracovniky, zajistit,
aby byli motivovani do naSi organizace vstoupit, udrzet stdvajici pracovniky a pfimét je k
co nejvyssim vykonim.

Diplomova prace je rozdelena do dvou Casti - teoretické a praktické.

V teoretické Casti se budu zabyvat teorii fizeni lidskych zdroji predevSim ve smyslu

motivace k pracovni ¢innosti, vybéru a zac¢lenéni zaméstnanct.

rowr r~r

V praktické Casti této prace piiblizim organizaci, podobu vyzkumu a jeho metod, budu se
zde vénovat analyze a interpretaci dat. V zavéru shrnu stanoviska k dané problematice a

vysledky mého zkoumani, ke kterym jsem dospéla pii zpracovani mé diplomové prace.

Nedilnou soucasti mé prace jsou ptilohy obsahujici dotazniky, tabulky a tiskopisy, které

s moji praci izce souvisi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE - MOTIVACE

Lidské zdroje miizeme povazovat za specifickou oblast v rdmci organizace, ktera se zabyva
fizenim lidského kapitalu, tedy veskerym fizenim vSech zamé&stnancii jako celku. Lisi se od
manazerského fizeni tim, ze fidi zaméstnance jako celek a poskytuje manazerim nastroje,

jakymi mohou pfimo i nepfimo pusobit na ristu a udrzeni produktivity prace.

Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, z diisledku neustalého konkurenc¢niho tlaku na
organizace a firmy, aby se dlouhodob¢ a strategicky vénovaly rozvoji svych zaméstnanci,
nebot’ si uvédomily, ze nahradit zaméstnance je velice slozit¢ a v mnohych firmach se

stavaji jedinou, nenahraditelnou a velice podstatnou konkurenc¢ni vyhodou (Styblo, 1992).

Kazdy pracovnik od svého zaméstnani néco ocekava, ma jisté¢ predstavy o tom, ¢eho chce
doséhnout, aby mohl byt spokojeny. Pro dosazeni téchto cilil je ochoten dobie a spolehlivé
pracovat. Zameéstnanci, kteti védi, ze spole¢nost ochotné nebo dokonce rada investuje Cas 1
penézni prosttedky do jejich rozvoje, dosahuji lepsiho pracovniho vykonu a jsou vice
motivovani nez ti, kterym spole¢nost rozvoj neumoznuje. Otazka motivace zaméstnanct
patii mezi klic¢ova témata psychologické a personalistické literatury poslednich nékolik
desitek let. Zaméstnavatelé se uz davno nemohou spolehnout na pouhé zadavani instruket,
pozadavkll a kratkodobych dil¢ich tukolt. Motivace zaméstnancii se stava klicovou
konkurenéni vyhodou, kritériem tspéchu na pracovnim trhu. Zaméstnanci naopak od svych
nadfizenych chtéji vice nez v minulosti. Nechtéji byt pouze anonymnimi jednotkami, ale za
svlj aktivni pfistup k organizaci pozaduji Sirsi spektrum motivacnich faktori, které maji
udrzet jejich zdjem o danou praci. Je nutné brat zietel také na to, ze kazdého clovéka
motivuje jiny stimul. Nékoho zajima nadprimémé platové ohodnoceni, jiného rychléa
moznost kariéry, spoleenské uznani, volna pracovni doba. V kazdém ptipadé vSak plati,
ze jen chtit a mit dobrou vili nestaci. Je nezbytné vytvortit takovy systém prace s lidskymi

zdroji, ktery je bude efektivné a G¢inné motivovat ke spravnym vykontiim (Styblo, 1992).

Lidské zdroje jsou v dneSni dobé povazovany za jednu z nejcennéjSich a zpravidla i
nejdrazSich slozek v dané organizaci. Takova pracovni sila, kterd je vzdélana, flexibilni,
kreativni, motivovana a loajalni vii¢i svému zaméstnavateli utvaii kvalitni a trvalé hodnoty
a rozhoduje o prosperité¢ a konkurenceschopnosti firmy. Aby toto vSak platilo, musi byt
v dané organizaci o lidské zdroje kvalitné a neustdle postardno. Persondlni prace

predstavuje zdsadni oblast veskerého fizeni organizace. (Koubek, 1995)


http://cs.wikipedia.org/wiki/Organizace
http://cs.wikipedia.org/wiki/Konkurence
http://cs.wikipedia.org/wiki/Personalistika
http://cs.wikipedia.org/wiki/Mana%C5%BEer
http://cs.wikipedia.org/wiki/Zam%C4%9Bstnanec
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Rizeni lidskych zdrojii miizeme povaZovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni lidi pracujicich v organizaci. K fizeni lidskych zdrojii miizeme pfistoupit jako
k filozofii, ukazujici jak by bylo dobré zachazet se zaméstnanci ku prospéchu organizace

(Armstrong, 2002).

1.1 Lidsky kapital

, Lidsky kapital je identifikovan jako klicovy faktor uspéchu, jeden z unikatnich zdroji.
Lidskym kapitdlem rozumime dlouhodobou schopnost firmy provadet efektivni ziskavani a
vyber pracovnikii, dlouhodobou schopnost zajistovat rozvoj lidi, dlouhodobou schopnost

vytvaret a podporovat efektivni motivacni systéemy *“ (Charvat, 2006, s.166).

S problematikou lidskych zdrojii souvisi pojem lidsky kapital. Lidsky kapital piedstavuje
ur¢ité propojeni inteligence, dovednosti a zkuSenosti, urCujicich charakter organizace. Za
lidské slozky organizace jsou povazovany slozky, které maji schopnost uceni se, inovace,
zmény a kreativni Usili, pokud je vSe dobie motivovano, je zde jakési zabezpeceni

dlouhodobého preziti organizace.

Pro zaméstnavatele jsou rozhodujici pro navratnost investic do lidského kapitalu vylepseni
vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz by se mélo projevovat
z rozsifeni kvalifikacni zakladny rostouci urovné znalosti a schopnosti. Jde také o
prilakéni, stabilizovani rozvoje, odménovani lidi, ze kterych vznika oddand, motivovana,

kvalifikovand pracovni sila.

Rozvoj lidského kapitdlu promySlenym procesem vedeny za timto ucCelem zfizenou
pracovni skupinou. V tomto procesu je mozné ziskat métitelného vysledku, tudiz je mozné

vyhodnoceni, kde je potieba persondlniho rozvoje pracovnikd. Nejdiulezitéjsi je

ptizplisobeni schopnosti k ménicim se pozadavkim (Armstronga, 2002).

1.2 Motivace lidskych zdroji

Hledéni motivace je velmi zdlouhavym procesem a to bez ohledu na organizaci nebo
kulturu, ve které se organizace nachazi. Kazda kultura ma své zvlastnosti a vyzaduje rizny
piistup k motivaénim impulzim. Stejné tak je tomu i v Ceské republice. Ceské republika,
stejn¢ jako ostatni postkomunistické zem¢, se musi vyrovnavat s transformaci organizaci

béhem 90. let 20. stoleti. Béhem této doby doslo k razantni zméné fungovani spole¢nosti a
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organizaci, kdy z centraln¢ planovaného systému, ve kterém méli zaméstnanci jasn€ zadané
ukoly bez nutnosti hlubSiho sdélovani souvislosti a informaci, se vyvinula organicka
podoba organizace, ve které je na zaméstnance vytvaren tlak na pochopeni fungovani

organizace a vétsi komplexnost pracovnikli (Armstrong, 2002).

Lidé jsou motivovani, pokud vi, Ze dané kroky je povedou k dosazeni daného cile a
odméné — takové, kterd uspokojuje jejich potteby. Efektivné motivovani lidé jsou lidé
s jasn¢ urcenymi cili, ktefi postupuji systematicky tak, aby doséhli svych vytéenych cila.
Takovi lidé jsou motivovani sami, a v pfipadé, Ze jdou spravnym smérem, aby dosahli toho
¢eho si dosahnout vytyCili, pak je to nejlepsi a nejefektivnéjsi forma motivace. VétSina
znas ale potfebuje byt ve vétSi nebo mensSi mife motivovana z vnéjSiho prostiedi.
Organizace jako celek nabizi prostfedi, v némz lze dosahnout vysoké miry motivace
pomoci stimuli a odmén, uspokojujici prace a ptileZitosti ke vzdélani a riistu. Motivace je
iniciovana védomym nebo nevédomym zjist€énim neuspokojenych potieb. Tyto potieby
vytvareji pfani dosahnout né€eho nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichZ vime,
7e uspokoji nase potfeby a prani, a voli se cesty a zptisoby chovani, od nichz se o¢ekava, ze
povedou k dosazeni stanovenych cila. Jestlize je stanoveného cile dosazeno, tato potieba je

uspokojena (Armstrong, 2002).

Motivaci ¢lovéka je myslen soubor €initelli urcujicich vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které
se podili na jeho jednani a prozivani. Takto se zavadi a organizuje celkova fyzicka a také
psychicka aktivita ¢loveka k jeho vytouzenému cily. Pokud neni jedinec k vykonu dobie a
dostate¢n¢ motivovan, miize se vysledek stat neuspokojivy, naproti tomu vSak dostate¢na
motivace sméfuje k danému cili. K motivaci je tieba popudu, motivu. Tim se stava kazda
vnitini pohnutka, kterd piisobi na jednani ¢loveéka. Jednani clovéka je vzdy urceno
komplexem motivii. Tim, ze zndme motivy ¢lovéka, mizeme pochopit jeho jednani a také
mame moznost ho ovliviiovat. K zakladnim zdrojim motivace patii potieby, navyky,

z4jmy, idedly a hodnoty.

Motivace pracovniho jednani znamena celkovy ptistup cloveéka k pracovnim tkoliim a jeho

pracovni angazovanost a ochotu, kterou stimuluji rizné prostredky.

Ekonomicky a ¢asto také spolecensky zakladnim prostiedkem je hmotnd, pen¢zni odména

Za praci.
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Mezi nehmotné prostfedky mizeme povazovat hodnoceni, porovnani vysledkti, pracovni
rezim aj.
Pro motivaci a fizeni v pracovnim procesu hraji vyznamnou ulohu fidici pracovnici, jejichz

vybér ma vliv jak na podfizené tak kvalitu vykonu.
Je nezbytné podporovat a motivovat kazdého pracovnika.
Diilezitym faktorem pro vykonnost ¢lovéka je jeho spokojenost.

Kazdy pracovnik od svého zaméstnani néco ofekava, ma své predstavy, ¢eho by chtél
dosahnout, ke své spokojenosti. Pro dosaZzeni téchto cili je ochotny dobie spolehlivé
pracovat. Kazdy mé jina oc¢ekavani, nékdo ofekavd nadprimérny plat, jiny zajimavou a
kreativni praci, moznost kariérniho ristu. Kazdopadné mulzeme fict, ze je s firmou

uzavirana jistd neformalni smlouva. To jak se napliiuje, ma na motivaci vyrazny vliv.

Nestaci ale mit jen dobrou villi, je nezbytné vytvofit takové systémy, které budou lidi

efektivné motivovat.

Chceme — li nékoho motivovat, je nezbytné nejprve dosdhnout shody nazorti a postoji. Je
nezbytné naucit a ovladnout uméni poznévat lidi. Je nutné rozeznat koho je tfeba vést a

koho motivovat.
To co lidi motivuje, neni vzdy opakem toho, co je nemotivuje.
Vyznamnym motiva¢nim &initelem je Gspéch. Uspéch byva spjat s uznanim.

Za stavebni zéklad dobré motivace miizeme povazovat cile. Je nezbytné spravné stanovit
cile, vypracovat redlny Casovy plan, projednat cile, schvalit, podpofit, ziskavat pribézné

informace, kontrolovat plnéni danych cilti, vyhodnocovat (Stybla, 1992).

Myslim si, Ze konstatovani, Ze bez motivace neni moznéa zddna spoluprace, je mozné brat

za pravdivé.

Motivace nikdy nevzniké nikterak ndhodné, ale je vZdy produktem a vysledkem spravného
fizeni.

V dneSni dobé je uméni vést lidi na zdkladé motivace povaZovano za nejdilezité)si
schopnost vedouci k uspéchu. K tomu, aby bylo mozné vést a motivovat, musime mit

lidské zdroje samoziejmé k dispozici.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 18

1.3 Motiv

Za zakladni pojem v problematice motivace miizeme povazovat motiv.

Motivy mlizeme vidét za pri¢inami nebo divody urcéitého chovani jedince. Motivaci je
mozné si predstavit jako vzajemné spoluplisobeni mnozstvi motivi. Motivace je
popisovana jako psychologicky proces, motiv je diivodem nebo pficinou tohoto procesu a
jeho tkolem je dosazeni urcitého cile — nasyceni. Plisobeni motivu trva po takovou dobu,
dokud neni dosaZeno cile. Je také mozné, aby byl ¢lovek v urcitou dobu ovliviiovan vice
motivy. Tyto motivy mohou byt orientovany stejnym nebo podobnym smérem, a tim se
vzajemné posiluji neboli séitaji, pokud vsak piisobi protikladné, jejich ti¢inek se oslabuje a
to mize mit za nasledek, ze nemusi byt dosazeno cile. Motivy se mohou liSit v riznych
kulturach, 1isi se u jednotlivych lidi, pokud se stane, Ze ¢lov€k nedosdhne daného cile,

stanovuje si novy, aby nastalo uspokojeni aktualniho motivu ( Dvoiakova, 2007).

1.3.1 Stimul
S pojmem motiv a motivace déale izce souvisi pojmy stimul a stimulace.

Stimulaci miZeme definovat jako vngj$i plsobeni na psychiku jednotlivce. Disledkem
jejiho pasobeni dochazi k povzbuzeni k aktivité, predevsim pravé také k jeho motivaci.

Za zékladni rozdil mezi stimulaci a motivaci miizeme povazovat skutecnost, Ze stimulace
jedince piisobi z vnéjsku, ¢asto Cinnosti jiného ¢lovéka. Mize mit nejriznéjsi podoby a
formy, avSak jde pfedev§im o zménu motivace. Nemusi se vzdy tykat jen védomého a
zémerného piisobeni. Je mozné, aby se stimulem stal jakykoliv podnét, ktery vyvola zmény

v motivaci jedince.
Se stimulem souvisi pojmy impuls a incentiv.

Impulsy povazujeme za vnitini podnéty, které nas mohou upozornit na jistou zménu v téle

nebo mysli jedince.
Incentivy povazujeme za vnéjsi podnéty vztahujici se k impulstim.

Impulsem nebo incentivem se muze, ale také nemusi stat cokoliv, avSak souvisi to s

motivacni strukturou daného ¢lovéka (Bedrnova, Novy, 2007).
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1.4 Zdroje motivace

Najit zcela pfesnou odpovéd’ na otdzku, co motivuje zaméstnance, je dost obtizné.
Motivace je jev velice individudlni. Kazdého clovéka motivuji riizné podnéty a z tohoto
davodu je pochopitelné jakakoliv generalizace velmi slozitd. Pokud chceme motivaci 1épe
pochopit, je nezbytné si uvédomit zdroje, ze kterych vznikd a z ¢eho prameni. Zdroje
motivace jsou skutecnosti, které motivaci utvateji, je jich velké mnozstvi, uvedu ty, které

se fadi k zdkladnim zdrojim motivace (Bedrnova, Novy, 2007).

1.4.1 Potieby

Potfebu muizeme charakterizovat jako prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho

subjektivné diilezitého pro zivot jedince. Potteby maji svlij zaklad v pudech.

Potfebu mizeme povazovat za zdkladni zdroj motivace lidské ¢innosti a ma subjektivni
charakter, je to urcité nutkéni, ptisobici na jedince v podob¢ tuzeb, prani, snah do doby,
dokud nedojde k urc¢itému uspokojeni. Potfeba se projevuje jako napéti, které je nutné

odstranit dosazenim cile, poté se dostavi pocit uspokojeni (Pauknerova, 2006).
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Potieby ¢lenime na primarni (biologické) a sekundarni (socialni).

Biologické potteby byvaji déale také oznaCovany jako fyziologické, viscerogenni a tyto
potieby souvisi s ¢innosti a funkcemi lidského téla jako biologického organismu. K
primarnim potfebam muzeme fadit spanek, kyslik, potravu, tekutiny, sex, vymé&Sovani

apod.

Skupinu potieb socialnich povazujeme za potieby spolecenské, psychogenni, jsou dany
socializaci ¢loveéka. Sem fadime pottebu lasky, seberealizace, uznani, moci, sounalezitosti,

respektu apod. (Mikulastik 2007).

Z dalsiho d¢€leni potfeb je mozné se zaméfit napi. na piedstavitele humanistické
psychologie - A. Maslowa, ktery cleni hierarchii potteb dle jejich vyznamnosti (jsou
potieby, které maji prioritu pied ostatnimi). Podle Maslowa, je nutné, aby byly nejdiive
uspokojeny zakladni fyziologické potifeby a teprve poté je mozné uspokojeni dalSich potieb
tzv. vyssich. Maslow také Clenil potfeby na primarni a sekundarni. K niz§im pottebam jsou
fazeny potteby fyziologické a potieba bezpeci, tzn. ze zajistuji fyziologické preziti jedince.
Za vyssi potteby povazoval lasku a uctu, zajistujici dusevni rovnovahu a mezi nejvyssi

z potieb fadil potieby ristu, zabezpecujici rozvoj osobnosti — tzv. sebeaktualizaci.

Potfeby maji strukturu jak hierarchickou, tak také dynamickou. Hierarchie potieb se
vyznacuje tim, Ze v pfipad¢ dostate¢ného uspokojeni potieb na nizSich urovnich, nejsou
uspokojeny ani vys$i potfeby. Dynamika potieb se projevuje tim, ze v piipad¢é dojde-li k
uspokojeni dané trovné potieb, tim padem se zacnou objevovat vyssi potieby (Nakonecny,

1995).

1.4.2 Navyky
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Navyk mazeme povazovat za ustaleny, opakovany, fixovany a zautomatizovany zplisob
¢innosti Cloveéka v jisté situaci. Je to v podstaté nauCeny vzorec chovani, pravidelné
pouzivany, ur¢ita tendence nebo tlak reagovat stejné¢ na konkrétni podnéty. Navykiim se
Cloveék v Zivoté neubrdni, nebot jsou Cinnosti, které vykonava castéji, pfestava o nich
piremyslet, reaguje podvédomée, automaticky. Ve vsech oblastech lidské Cinnosti se miize
navyk objevit, nejen jako vedlejsi a nezdmérny produkt opakované aktivity, ale jedinec
mize byt pfimo jejich védomym tvircem. Navyky mizeme charakterizovat jako vysledek
nejen vychovy, ale také sebevychovy daného jedince. Vyvine-li ¢lovek Usili, pak si mize
navyk cilen¢ a zdmérn¢ vytvoftit. Tohoto je efektivni vyuzit hlavn€ u vytvareni pracovnich
navyki Nezadouci ¢i dokonce Skodlivé navyky oznacujeme za tzv. zlozvyky. (Bedrnova,

Novy, 2007).

1.4.3 Zajmy

Zajem mizeme charakterizovat trvalej$i zaméfeni na urCitou aktivitu. Za zdjem muize byt
povazovana jakéakoliv aktivita, kterd bude jedince t&Sit, proto je mozné za zdjem povazovat
cokoliv. Zajmy mohou byt aktivni i1 pasivni, poznavaci, estetické, socidlni, pfirodni,
obchodni, technické, erotické, rukodélné, vytvarné, sportovni a dale na zajmy lingvistické,
ekonomické, jazykové, hudebni, védecké, sbératelské¢ atd. Charakterizovat osobnost
¢lovéka mizeme také podle toho kolik ma z4ym, jestli viibec néjaké ma, ceho se tykaji,
jak intenzivné se jim vénuje, jaka je hloubka jeho z4jm, $ite z4jma, zda jsou jednostranné,
mnohostranné nebo také stilost jeho zdjmové orientace. Na z4djmy ma vliv osobni

zkusenost, pohlavi, vychova, vek, kultura. (Mikulastik, 2007).

1.4.4 Hodnoty

Pro kazdého ¢loveka mize byt hodnotou néco jiného. Hodnotu miizeme charakterizovat
jako jev, ktery ovliviiuje chovani jedince, jeho jednani, je to pro ¢loveéka néco ¢eho si vazi
a co je pro n¢j dulezité. Za obecné hodnoty Ize povazovat napt. zdravi, rodinu, déti, praci,
pratelstvi, vzdélani, spolecenské postaveni, penize, uptimnost, lasku, pravdu, svobodu,

uspéch atd. (Pauknerova, 2006).
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Hodnoty nejsou pevné déany, ¢lovék se béhem Zzivota vyviji, ziskdvd mnozstvi zkuSenosti a
v této souvislosti se méni postaveni danych hodnot u ¢lovéka. Hodnoty jsou ve velké miie
také ovlivnény socidlnim prostfedim, ve kterém se Clovek vyskytuje a vyznamné ovliviuji
chovani clovéka. Za nesporné je mozné povazovat skute¢nost, ze jedinec bude spise
motivovan k ¢innostem, které jsou pro néj v ramci jeho hodnotové hierarchie na vyssi
pozici. Naopak ho budou méné¢ zajimat skuteCnosti, které se neslucuji s jeho hodnotovym

systému ba dokonce plisobi negativn¢ (Bedrnova, Novy, 2007).

1.4.5 Idealy

Za idedl mizeme povazovat urcity model nebo vzor, ktery se jedinec snazi napodobit a
znamena cil jeho snaZeni. Idedly mohou zndzorfiovat typ osobniho profilu, Zivotni cile,
mohou se tykat oblasti osobniho nebo pracovniho Zivota. Daji se povazovat za uréitou
predstavu Zivotniho stylu, nebo urcitého idealniho spolecenského usporadani. Na idealy ma
velky vliv plisobeni pfedevSim v rodiné a obecné plisobeni autorit. V idedlech se odrazi

tuzby clovéka (Pauknerova, 2006).

1.5 Typy motivace

RozliSujeme dva typy motivace: vnitini a vn€js$i motivaci.

1.5.1 Vnitifni motivace

Vnitini motivace jsou takové faktory, které lidi ovliviiuji a tyto faktory si lidé vytvareji
sami. Sméfuji je k ur€itému chovani, nebo vydani se ur¢itym smérem. Lidé motivuji sami

sebe. Tento typ motivace ma hlubsi a dlouhodobé;si t€inek. (Charvat, 2006).

Mezi faktory ovlivilujici vnitini motivaci patii napt. prilezitost k funkénimu postupu,
zajimava a podnétnd prace, odpovédnost, seberealizace, zvySovani kvalifikace, osobnostni

rust, radost z prace a potieba pracovat.
Vnitini motivace pievazuje u pracovnikit s vysokou kvalifikaci, ktefi vykonavaji
rozmanitou, pfimérené narocnou a zodpovédnou praci. Vnitini motivy podporuji u téchto

pracovnikd sebekontrolu a sebetizeni. (Armstrong, 2002).
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1.5.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci miizeme charakterizovat jako prostfedky, pro motivovani lidi z vnéjSku.
Vnéjsi motivace mize mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale je pravdépodobné, ze
nemusi pusobit dlouhodobé. Mezi nejsiln€jsi faktory ovliviiujici vnéj§i motivaci patii
hmotné odmény, zaméstnanecké vyhody, jistota spojend s pracovnim mistem, ale také
tresty typu disciplinarni fizeni, odepteni platu, kritika.

Motivovani lidi s pfevladajicim typem wvnéjSi motivace je obtiznéjSi nez motivovani
zamé&stnanci, ktefi jsou uspokojeni z vykonu své prace (Armstrong, 2002).

Za samoziejmé muzeme povazovat, Ze v praxi pusobi oba typy soucastné. Tézko by byl
¢lovek uspokojeny jen z toho, Ze miize vykonavat néjakou praci, pokud by za ni nedostal

zaplaceno, nebo odménu, nebo nebyl pochvalen atd.

1.6 Teorie motivace

1.6.1 Teorie motivace lidského chovani
Motivace patii v dnesni dob¢ k velmi frekventovanym tématim v psychologii. Seznameni
se sruznymi piistupy k otazkdm motivace mize byt ndpomocné k osvojeni si postupt

k efektivnimu motivovani lidského chovani.

K zakladnim modelim motivace lidského chovani uvadim tyto modely:

1.6.1.1 Homeostaticky model
V roce 1915 formuloval tuto teorii americky fyziolog Cannon.

Stane- li se, Ze je naruSena rovnovaha v organismu, vznika pocit napéti, potieba, je nutné
tento tlak odstranit a uspokojit potfebu. Toto uspokojeni posléze vede k obnoveni

rovnovahy.

Motivy majici zaklad v organickych potfebach nejvice odpovidaji tomuto motivu a
predpoklada pasivitu ¢lovéka. Neni mozné timto modelem vysvétlit motivaci veSkerého
lidského chovani. Clovék neni jen tvorem biologickym, ale je piedeviim bytosti

spolecenskou (Bedrnova, Novy, 2007).
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1.6.1.2 Hédonisticky model
Hédonismus piedstavuje filozoficky smér vysloveny uz v antice.

Klade diiraz na vyznam emoci v zivoté Clov€éka a ptredpoklad. Za cil povazuje to, ze

veskera lidska ¢innost smétuje k dosazeni slasti a vyhnuti se nelibosti.

Timto modelem také neni mozné vysvétlit lidskou motivaci Model postrada fakt, ze clovek
muze byt motivovan také k Cinnostem, které jsou spojeny spiSe jak s nadmahou tak
s komplikacemi a vidina libosti je spojena se znaénym ¢asovym odstupem a také neni vzdy

jista. (Bedrnova, Novy, 2007).

1.6.1.3 Aktivacéni (pobidkovy) model motivace

Pobidka z vnégjsiho prostfedi byva povazovana za zdkladni motivacni ¢initel u tohoto

modelu. Tento vnéjsi podnét zamétuje jedincovo chovani.

S touto teorii souvisi motivy emocionalni a socialni jako napft. agrese, strach, sdruzovani,

vykonnost, moc atd. (Bedrnova, Novy, 2007).

1.6.1.4 Kognitivni modely motivace
Tento model je zaloZzen na tom, Ze proces poznani ma motivaéni piisobeni.
K tomuto modelu existuje velké mnozstvi vice ¢i méné podobnych teorii.

Uvadim nejznamé;jsi teorii tj. teorie kognitivni disonance od amerického psychologa L.
Festingera (1957). Tato teorie vychazi z toho, Ze kazdy clovek béhem svého Zivota vnima,
poznava, hodnoti sebe, své jednani i své okoli. Mlze se stat, Ze se tyto jeho poznatky
dostanou do rozporu - kognitivni disonance, tento stav je pro ¢lovéka nepiijemny, proto

dochazi k aktualizaci potieby, tak aby nastal soulad - konsonance (Bedrnova, Novy, 2007).

1.6.1.5 Humanistické modely motivace

K humanistickému modelu uvadim Abrahama Maslowa, ktery je povazovan za jednoho ze

zakladateli humanistické psychologie.
A. Maslow fika, Ze ¢lovék ma v sobé dvé sily, jedny ho jakoby stahuji zpét, k regresi,
vychéazeji ze strachu o bezpeci, vyvolavaji strach podstoupit riziko a dal$si ho tdhnou

doptedu, k plné funkcnosti sil k Gplné divére k vnejSimu svétu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 25

Hierarchickd struktura potieb ptechdzi od fyziologickych potieb, k potfebé jistoty a

bezpeci, k socialnim potfebam k uznéni a seberealizaci.

Mulzeme fict, ze ne vzdy kazdy dosdhne az k nejvys$i urovni tzn. k potiebam

seberealizacnim.
Obecné plati, Ze po uspokojeni niz§ich potfeb se snazime o uspokojeni potieby vyssi.
(Bedrnova, Novy, 2007).

,Hierarchické schéma lidskych potieb podle Abrahama Maslowa*

seberealizace

potieba bezpefi

<http://cs.wikipedia.org/wiki/Soubor:Maslow-pyramida_potreb.gif>

Otazku motivace lidské ¢innosti povazuji za velice rozsdhlou a slozitou, myslim si, ze
porozuméni zékladnim faktim o motivaci lidského chovani, ndAm mize pomoci ovliviiovat

motivaci, takovym smérem, kterym je zddouci.

1.6.2 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorii motivace pracovniho jednani miZeme nalézt také velké mnoZstvi, uvedu zde ty,
které patii mezi nejcastéji uvadeéné teorie.

1.6.2.1 Dvoufaktorova teorie motivace

od Frederick Herzberg, 1967 patii vedle motivacni teorie A. Maslowa mezi druhou nejvice

citovanou motivacéni teorii.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 26

Byvéa také nazyvana jako motivacn€ hygienickd teorie a zakladd se na ptfedpokladu
existence hygienickych faktor a motivatori. Dle Herzbergra plisobi na pracovni motivaci
dvé skupiny faktora.

Vngjsi faktory neboli hygienické maji podobu pfiznivou nebo nepfiznivou. Maji — li
negativni podobu, mohou piisobit negativné na motivaci pracovniho jednani.

Vnitini faktory pokud se nachazi v nepfiznivém stavu, zplsobuji, Ze pracovnik neni
spokojen a neni ani motivovan k praci. Jsou-li ale ve stavu pfiznivém, projevuje se

pracovni spokojenost a také pfizniva pracovni motivace. Uspokojeni z prace tedy ovliviiuji,

jak motivatory, tak hygienické faktory (Charvat, 2006).

1.6.2.2 Teorie kompetence

Jejiz autorem je R. W. White, 1959 se zakladd na potiebé ovladnuti svého okoli,

projevujici se u déti tim, Ze se snazi v§e poznat, prozkoumat, rozlozit, slozit.

U dospélého ¢loveka se tato potteba projevuje prokazanim svych schopnosti, profesionélni
zpusobilosti, potfebou ziskat uznani, obdiv, respekt druhych.

Pro praxi to znamend, ze pracovnici by méli dostavat pfiméiené narocné ukoly, timto

padem miize dojit k navozeni zadouci pracovni motivace (Bedrnova, Novy, 2007).

1.6.2.3 Expektacni teorie

od V. H. Vrooma, 1964 ma za zéklad kognitivni motivacni teorie.

Zakladni tezi této teorie je, ze silu motivu k provadéni néjaké Cinnosti ovliviiuje velikost
o¢ekavani, pfitazlivost a hodnota tohoto cile. Cim je cil ptitazlivéjsi, hodnotngjsi nebo
atraktivnéjsi, tim intenzivnéjsi sili bude vynalozeno k jeho dosazeni. Tuto teorii mizeme

vyjadiit vztahem: motivace (usili) = expektance (ofekdvani) x valence (hodnota).

(Armstrong, 2002).

L. W. Porter a E. E. Lawler. Rozsifili model této teorie. Cim vétsi je vidina cile, tim vétsi

usili bude investovano.

Samotné usili ale nestaci, usili musi byt efektivni.
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Silu motivace miizeme porovnat velikosti o¢ekavaného cile s pravdépodobnym usilim a
riziky které vedou k jejimu dosazeni. Motivace mizi v ptipadé, pokud je odmeéna

nezajimava a nedostavi se, pokud je Gsili a riziko velké (Tureckiova, 2004).

1.6.2.4 Teorie spravedlnosti

Uvedu od J. S. Adamse je zaloZena na poctivosti a spravedlnosti jedndni vici jednotlivei
v porovndni s ostatnimi. Jde v podstaté o srovnavani pracovnikii na stejné pozici a tyka se

jejich vynaloZeného usili a ziskané odmény.

Vysledkem je subjektivni pocit spravedlnosti nebo nespravedlnosti, spokojenosti ¢i

nespokojenosti a dale pak motivovanosti ¢i demotivovanosti.

Jestlize je pocitovana nespravedlnost, mize se stat, Ze bude mit nepfiznivy vliv na

vykonnost a také se miize nepiimo odrazit ve vztazich na pracovisti.
Pocity ktivdy je tfeba vyjasnit objektivnim vykladem a doplnit faktickou argumentaci.

Lidé pocit'uji spravedlnost ¢i nespravedlivost a je to ovlivnéno tim, jak je zachazeno s nimi

oproti ostatnim (Dédina, Cajthamr, 2005).

1.6.2.5 TeorieXaY

od D. McGregora rozliSuje dvé pojeti pracovnika a jeho pracovniho chovéni, a na tomto

zéklad¢ rozliSuje dve kategorie pracovniki.

Typ X vyjadiuje nazor, ze €lovek je liny a je nutné jej k praci nutit, praci povazuje za nutné
zlo nezbytné souvisejici s existenci, zaobira se jen nezbytnymi ukoly, nevyviji iniciativu, je
nutné jej kontrolovat a pobizet k vykonu s vidinou odmény nebo trestu. Neni mozné od

n¢ho ocekavat zvySenou aktivitu nebo pfemysleni nad praci.

Typ Y povazuje praci za naprosto prirozeny jev, v praci nachazi svlij smysl a uplatnéni, je
aktivni, iniciativni, je ochoten pfijimat zodpovédnost, prace je povazovana za zajiSténi
obzivy, ale je i moznosti uplatnit vlastni schopnosti. Typ Y vyhledavé plnéni ukoli. Spatné
fizeni v ném vyvolava pasivitu. Motivovan je vnitiné, napf. osobnostnim ristem, moznosti
samostatné prace. Takového pracovnika je dobré ovliviiovat samostatnou praci, pozitivnhim
ocenénim a piileZitosti ristu. Stava se, Ze postoje jsou fixni a s lidmi je zachazeno podle
toho, ktery typ pievazuje, avSak zplisob vedeni lidi by mél byt posuzovan ke kazdému

jednotlivei, ne hromadné (Mikulastik, 2007).
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1.7 Motivace a penize

Mnozi lidé jsou piesvédceni, ze skutecnym a opravdovym zdkladem motivace lidi jsou

praveé penize* (Niermayer, Seyffert, 2005).

Penize miizeme povazovat za nejobvyklejsi a necastéjsi vnéjSi druh odmény. Penize

predstavuji to, co lidé vétSinou chtéji.

Utinnost pendz zpochybnil Herzberg , podle n& nedostatek penéz miZe vyvolat

nespokojenost, ale jejich dostatek také nemé za nésledek trvalou spokojenost.
U lidi s trvalym platem miize kratkodobé¢ euforicky pocit, napt. kdyz dostanou ptidéno.

Jsou lidé, ktefi budou penézi motivovani vice a jini méné. Neni mozné piedpokladat, ze
penize motivuji kazdého stejné. Bylo by tedy neprozietelné predpokladat, ze vidina penéz
zméni kazdého ve vysoce motivovaného jedince. Pravdou vSak zistavd, Ze penize
poskytuji prostfedky pro dosazeni rtznych cilti. Pokud ptichdzi pravidelné, uspokojuji

zakladni potfeby bezpeci a preziti.

Jsou schopny také uspokojit potiebu sebetcty. Mohou diferencovat uroven mezi
spolupracovniky a mohou dopomoci k ziskani urcité prestize. Penize uspokojuji stale

rozsifeny pud touhy po majetku a chamtivosti.

Penize nemusi mit Zzadny wvnitini vyznam, ale maji motivujici silu z hlediska

symbolizujiciho velké mnozstvi nehmotnych a nedefinovatelnych cilt.

Na otazku zda penize motivuji ¢lov€ka, mizeme fict, Ze ano v tom piipad¢e, Ze jsou lidé
silné motivovani penczi a ocekavani, ze dostanou financni odménu jsou velmi vysoka.
Muze se stat, ze u méné sebejistych lidi nebude tento stimul fungovat, nebot’ tito lidé
nejsou piesvédceni o tom, ze by dosdhli podminek pro splnéni daného penézniho stimulu.
Muzu také dodat, Ze lidé, ktefi pracuji jen pro penize, nebudou plnit své ukoly tak kvalitné

z diivodu toho, Ze jsou dané ukoly pro né¢ nedostatecné piijemné.

Muzeme tedy fict, ze penize mohou pfinést pozitivni motivaci, ale mohou také

nemotivovat, pokud vSe nefunguje jak ma (Armstronga, 2002).

1.8 Faktory zpiisobujici naruSeni motivace

Aby v organizaci fungovalo pozitivni motiva¢ni klima je nutné eliminovat konflikty,

frustrace a stresy a nevhodné styly fizeni. Nejriizngj$i lidské ciny, afekty, mySlenky,
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postoje, nazory, pristupy, obavy atd. se odrazi v konfliktech. Ne vSichni lidé tyto situace
zvladaji a prozivaji stejné. Vlivem konflikth miZze dojit k naruSeni vztahii spojené
s negativnimi vlivy. Dobré lidské vztahy jsou pro uspokojivé pracovni klima nezbytné.
Nedorozuméni a konflikty je dileZzité fesit, vedouci pracovnici by je neméli piehliZet, aby
se tyto stavy jesté vice nezhorSovaly a problémy se neprohlubovaly a nestupiiovaly. Shoda
mezi lidmi neni moZn4, ale rozdilné ndzory neznamenaji jest¢ konflikt. Takovéto rozdily
umoziuji rizné pfistupy k feSeni ukoli. Konflikty vznikaji vzdy z rGznych pficin a
podnéti, kterych mtize byt velké mnozstvi.

Diusledky konfliktnich situaci byvaji vétSinou velmi nepfiznivé. Maji vliv sniZeni
pracovniho vykonu, na nezadouci zvySeni psychické zatéze, k vytvafeni nepiiznivého
pracovniho a socidlniho klimatu atd.

Je nutné je tesit a zvladat. MliZe se stat, Ze jsou vyfeSeny 1 samovolné, ale takové ptipady
jsou spise vyjimecné.

S konfliktem také Gasto souvisi frustrace. Clovék se dostane do situace frustrace, pokud se

na cesté k cili se vyskytne piekdzka, ktera zabranuje jeho dosazeni. ,,Za zdroje frustrace je

mozné povazovat nedostatky v uspokojovani nékterych potieb a motivi,

ztrata néceho, co ma vysokou hodnotu, neuspéchy v plneni ukoli, socialnée technicke viivy,
fyzické i psychicke nedostatky jedince, nemoc, zhorseni zdravi atd. “ (Styblo, 1992, s. 62).
Z dlouhotrvajicich stavl frustraci se mohou zrodit stresy.

Jako zdroje stresu mizu uvést Ctyfi zakladni faktory: velké pracovni pfetizeni, mnoho
odpovédnosti, kterou neni pracovnik schopen zvladnout, mezilidské konflikty a
nedorozuméni na pracovisti a nejasnosti v pracovni roli. V soucastné dob¢ je mozné do

pricin stresu zaclenit i nizkou odpoveédnost a nedostatek prace.

Stres je obvykle povazovan pro ¢lovéka za Skodlivy, avSak miliZe se stat, Ze stresova situace
muze pracovnika podpofit v dosazeni pozitivnich a vysSich pracovnich vysledkt. V tomto

je mozné vidét stres jako ptinosny faktor (Styblo, 1992).
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2 VYBER LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Definovani pozadavki

Vybéru zaméstnanci vzdy predchazi, faze definovani pozadavkii a ziskavani
potenciondlnich zaméstnanci. Nezbytn¢ dulezity pro ziskani vhodnych uchazect v daném
Case je popis pracovniho mista a specifikovani pozadavkl a podminek pro dané pracovni

misto.

Popis pracovniho mista musi obsahovat podrobnosti o pracovnim misté, tim jsou mysleny
vztahy, cil prace, hlavni ¢innost, moznost Skoleni, vzdélavani, mzda, zaméstnanecké
vyhody a specifické pozadavky na pracovnika k nimz fadi pozadavek cestovani, pracovni

doby, praxe, vzdélani, schopnosti, vlastnosti apod. (Armstrong, 2002).

Ziskédvani a vybér pracovnikii vychazi z potieby pracovnikl. Je podstatné, aby byla
nastavend specifikace narokii na pracovni ¢innost a ziskédvani pracovnikli mélo v tomto
bod¢ sviyj jisty zédklad. Rozbor provadénych pracovnich Cinnosti a zdkladni charakteristiky
vSech pracovnich ¢innosti by mély mit firmy zpracovany ve formé popisu pracovnich mist,
obsahujici jak obsahovou naplii a podstatné ukoly ¢i vazby na jiné pracovni mista, tak 1

naroky a pozadavky na pracovniky (Bedrnovéa, Novy, 2007).

2.2 Ziskavani zaméstnancu

Jak ziskavani pracovnikd, tak i jejich vybér se obvykle podfizuje presné zpracovanému

postupu. Tento postup je vhodné pro zvySeni a maximalizaci efektivity dodrzovat.

Hlavnim ukolem tohoto procesu je zajisténi dostate¢ného mnozstvi uchazeci o pracovni
pozice, které se ve firmé¢ potfebujeme obsadit, za piedpokladu pokud mozno ptimétenych

investic a v daném terminu.

Tento proces v sobé zahrnuje rozpoznani a vyhledani vhodnych pracovnich zdrojt,
informovani o volnych pracovnich mistech, které se ve firmé naskytla, nabizeni téchto
mist, jednani s uchazeci, ziskavani pifiméfenych a podstatnych informaci o uchazecich,
které ndm poslouzi k vybéru téch nejvhodnéjsich pracovnikli a v neposledni fad¢ se nesmi

opomijet také organizacni a administrativni zaji$téni vSech téchto ¢innosti.

V procesu ziskdvani zaméstnanct jsou proti sob¢ dve strany. Na jedné strané je organizace,

ktera potencionalni zaméstnance hleda plus dalsi konkurujici si organizace, taktéZ hledajici
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novou pracovni silu a v jim protikladu jsou lidé, kteti hledaji praci a rozhoduji se v urc€itém
mnozstvi nabidek nebo zaméstnanci, kteii uvazuji o zméné pracovniho mista z diivodu
napi. nemoznosti kariérniho postupu, nevyhovujicitho pracovniho prostiedi, neocenéni,
neuspokojeni apod. V tomto procesu jde o to, zjistit nakolik by se jejich predstavy

shodovaly a zda by mohlo nastat souznéni nového pracovnika s firmou (Koubek, 1995).

2.2.1 Ziskavani pracovniki z vnitinich a vnéjSich zroju

Pojem ziskavani pracovnikli byl u nas zazity jako nabor pracovniki a jesté se Casto s timto
pojmem jak v literatufe tak v praxi muzeme setkat. Pojem nabor se od ziskavani
pracovnikd 1i8i v tom, ze nabor znamend ziskavani pracovnikli hlavné z vnéjsich zdroja.
Rozdil naboru pracovnikli od ziskdvani pracovnikii se diferencuje vtom smyslu, ze u
ziskavani pracovniki jde také o zisk ze stavajicich pracovniki ve firmé. K vyhodam zisku
pracovni sily ze stadvajicich zaméstnancii — tedy vnitinich zdroji mizu uvést vétSinou veétsi
motivaci, nebot’ nejc¢astéji se jedna o postup do vyssi a zodpovédnéjsi pozice, s ¢imz miize
mit pracovnik pocit, ze mu byla udélena divéra, ze svou praci vykonaval dobie a proto
chce pracovat jesté 1épe, k dalsim vyhodam patii fakt, ze takovy pracovnik uz zna chod

podniku, tento proces je mozné povazovat za rychlejsi a levnéj$i. Nevyhody je mozné

spatifovat v zatiZzeni stereotypem popft. v zohlednéni osobnich vztahti (Styblo, 1994).

U spolecnosti v niz pracuji se uplatituje jak ziskavani pracovnika z vnéjSich zdroja, tak

ziskavani z vnitinich zdroji spolecnosti .

Pracovnici jsou sledovéani, jejich vykony jsou kazdy mésic zaznamenavany,
vyhodnocovany, jsou vedené statistiky o podanych vykonech, komu vyhovuje ta ¢i jina

napln prace, proto neni problém, vyhodnotit, koho by bylo dobré na danou pozici umistit.

Pracovnici ziskani z vnéjsiho trhu prace jsou pracovnici z fad absolventl, Zeny vracejici se
z matetfské dovolené, uchazeci o zaméstnani vedeni v evidenci ufadl prace, obCané se
zdravotnim postiZzenim, cizi statni pfisluSnici, lidé v diichodu, zaméstnanci jinych firem,
ktefi chtéji zménit zaméstnavatele apod. Vyhodou téchto nové ptichozich pracovnika jsou
nové pohledy, nové talenty, nazory, zkusenosti. Z nevyhod povazuji za nezbytné uvést, ze
stali pracovnici organizace, ktefi se citili kvalifikovani ziskat dané misto se mohou citit
znevyhodnéni, zorientovat se ve firmé trvad zaméstnanciim z vnéjSich zdrojit déle a jejich

ziskavani, zaClenéni, vzdélavani je nakladnéjsi a zdlouhavéjsi (Dvotakova, 2007).
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2.2.1.1 Metody pro ziskavani pracovniku 7 vnéjSich zdroji

Zalezi na kazdé spolecnosti nebo firm¢ jaka je pro ni vhodna metoda pro ziskévani novych
lidi. Neni moZzné obecné stanovit, jakd metoda je ta nejefektivnéjsi. Uvedu nejCastéji

pouzivané metody.
Neformalni metody:

Lidé se hlasi o praci sami — organizace majici dobrou povést, nabizejici perspektivni,
dlouhodobou a zajimavé finanéné ohodnocenou praci, moznost kariérniho postupu, urcitou
prestiz spojenou s vykonem dané pozice, tato forma ma své klady ale také zapory. Z kladt
mizeme vyzvednout uSetfeni finan¢nich prostfedkii napt. za inzerci. K moznym zaporim
bych zatadila, Ze pfi této metod¢ neni mozné objektivné vybrat z velkého nebo vétsiho
mnozstvi uchazecu toho nejperspektivnéjsiho, avSak ¢lovek, ktery se sam piihlasi o danou
pozici ma o praci zajem, vétSinou o ni opravdu stoji a je zde vétsi pravdépodobnost
dlouhodobéjsi spoluprace. To samé je mozné definovat u metody doporuceni napf.
zaméstnancem, na zdklad¢ doporuceni pfichdazi do firmy osoba, ktera uz zna

z neformalniho kontaktu spole¢nost, jeji pozadavky, nabidky, fungovani atd.
Ve spole¢nosti v niz pracuji je ¢asto uzivanou metodou — ptimé osloveni jedince.
Formalni metody:

Personélni agentury bych nazvala urcitym sitem pii ziskdvani novych pracovnikii, na
zékladé¢ pozadavkl potencionalniho zaméstnavatele agentura vytiidi ty nejvhodnéjsi
pracovniky, které doporuci potenciondlnimu zaméstnavateli. V soucastné dob¢ je na trhu
velké mnozstvi konkurencnich persondlnich agentur. Agentury jsou placeny obecné dle
nastupniho platu doporuceného pracovnika. Dle mych zkuSenosti jsou pracovnici
v personalnich agenturach odménovani podle poctu zaméstnanych kandidatt o préci. Prace
persondlnich poradct spoCiva jak v ziskavani potenciondlnich zaméstnanct, tak

v ziskévani firem, které zaméstnance hledaji.
Veletrhy pracovnich pfilezitosti slouzi pfedevsim k prezentaci velkych spole¢nosti, jsou
nejcastéji organizovany pii vysokych Skolach a vznikaji zde prvni kontakty mezi

absolventy a moznym zaméstnavatelem, ktery si zde tipuje nové talenty.
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Inzerce v tisku, radiu, televizi, na internetu, prostfednictvim letakti vyhodou téchto metod
je ziskani velkého mnoZzstvi uchazecid, k nevyhodam patii finan¢ni ndklady spojené

s inzerci a velka ¢asova investice do vybéru uchazecu.

Zaméstnance je mozné dale ziskavat prostiednictvim tfadl prace ptipadné z fad ucastnika

rekvalifikacnich kurzii (Koubek, 1995).

2.3 Vybér nového zaméstnance

Pokud uz mame ziskané pracovniky pifechazime k fazi vybéru toho nejvhodnéjsiho
uchazece o pracovni misto, ktery bude svému zaméstnavateli pfinosem, jevi se jako nejvice

kvalifikovany. Je nutné rozhodnout, zda kandidat je pro danou pozici vhodny ¢i nevhodny.

., Vybérovy proces je sérii urcitych kroku, které odbornikiim pomahaji rozhodnout o tom,
ktery z uchazecu o praci by mél byt prijat. Tento proces zacina v momente, kdy uchazeci
podaji Zadost o prijeti do zaméstnani, a konci v momenté, kdy je rozhodnuto o jejich prijeti

c¢i neprijeti* (Werther a Davis ,1989, s. 203).

Pro vybér pracovnikil existuje nepieberné mnozstvi riiznych metod a kazda firma postupuje

tak, jak je pro ni nejefektivnéjsi a nejvyhodné;si.

2.3.1 Predvybér

Za cil pfedvybéru je mozné povazovat jakési roztiidéni uchazect a vybrani téch uchazect

se kterymi bude dal pocitano.

Smyslem pfedvybéru je rozbor materialti uchazecl o zaméstnani s cilem vybrat ze vSech
uchazecu ty, ktefi budou pozvani k piijimacimu pohovoru. Rozbor ziskanych materiali ma
posoudit, zda je ¢loveék schopny vykonu nabizené pracovni pozice, zda bude schopny se
zaclenit do pracovniho kolektivu a co pracovnika motivuje k ziskani pracovniho mista a

jak velky je jeho zajem o nabizenou pozici.

Uvedené metody je vhodné a mozné kombinovat. Metody by nemély za zadnych okolnosti
nikoho z zadatelll o pracovni misto diskriminovat, nesmi se také v zddném piipadé dotykat
prav uchazece. VSechny ziskané informace o uchaze¢i musi byt povaZzovany za divérné,

nesmi jich byt zneuzito (Dvotakova, 2007).
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2.3.2 Zivotopis, motivaéni dopis, osobni dotaznik

Aby bylo mozné ziskat potifebné, prvotni informace o uchazefich a probéhlo zékladni
v dnesni dobé€ je nejvice preferovany strukturovany Zzivotopis, byva hodnoceny jak po
formalni tak i po obsahové strance. K zZivotopisu je mozné déale dodat kopie nejriiznéjsSich
dokumentti, prokazujici dosazené vzdélani, kopie -certifikatl, osvédceni, reference,

pracovni posudky, v souc¢asné dob¢ je béznou soucasti zivotopisu také vhodna fotografie.

Motivacni dopis, méa zvlastni vyznam z hlediska sebereprezentace pisatele, nema zaZzité
pfesné schémata, proto je dle néj mozné odhadnout osobnost pisatele, jak se s timto

materidlem ztotoznil, jak je schopny formulovat.

Osobni dotaznik se tyka nejcastéji otazek na stavajici pracovni pomér, divody ke zméné
zaméstnani, nejdiive mozném néstupu do zameéstnani, zda se jiz nékdy diive jedinec ve
firmé o misto uchazel, ocekavani ohledné platovych podminek atd. Jeho ptfednosti je, ze
zaméstnavatel zde dostavd piesné odpovédi, jaké jsou k posouzeni daného uchazece,

poptipad¢ jeho vybér dilezité. K nevyhodam miize patfit jeho délka a byrokraticky raz.

Tyto dokumenty ukazuji potencionalnimu zaméstnavateli, jak je uchaze¢ schopny se
prezentovat, jak dokaze oslovit potenciondlniho zaméstnavatele, kam smétuje jeho profesni
rozvoj, jak se umi prodat. Z materiadld uchazece jde také posoudit verbalni komunikace
zadatele. Neukazi ale charakter a zptisob jednani jedince, mize se stat, Ze uchaze¢ si mohl
zaplatit odborné vypracovani svého Zzivotopisu, uchaze¢ muze prehanét o svych

dovednostech.

Od Zzivotopisu byva ocekavana strucnost, piehlednost, systematicky a logicky postup,
pravdivost, vyvarovani se tiskovych a pravopisnych chyb, chronologické tfazeni udajii
tykajici se vzdélani a praxe, postup od nejaktudlnéjSiho po nejstarsi. K zaméstnanim je
nutné uvést stru¢ny popis ¢innosti, pouze nazev funkce je povazovan za nedostatecny,
ucelem zivotopisu neni na sebe vSe prozradit, neni vhodné zivotopisy psat na zvlastni nebo
barevné papiry, pokud je nutné dolozit zivotopis v cizim jazyce, je vhodné si jeho
spravnost nechat potvrdit odbornikem. Tyto dokumenty pfinasi moZnost po shledani, ze
s Zadatelem je mozné déle pracovat, sestaveni riznych ndméti a otdzek k vybérovému

pohovoru ( Dvotékova, 2007).
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nedod¢lal zahdjené studium, jak Casto stfidal pracovni mista, zda byl nezaméstnany, zda se
v ¢asovych intervalech objevuji prazdné mista, jak dlouho trvaly jeho predeslé pracovni
pomery, divody ke zméndm pracovnich mist, neobvyklé terminy ukonceni pracovnich
pomérd, zda se casové udaje v zivotopise shoduji s casovymi 0daji na dalSich
dokumentech, zda chybi pro urcité useky ve vzdélani ¢i1 zaméstnani dokumenty,
prokazujici dané Cinnosti, dale se hodnoti zda se zvySovala odpovédnost, pravomoci, zda
postupoval z nizsich funkei k vy$Sim atd. Pokud se v Zivotopise objevuji nedostatky vyse
jmenovaného, byva takovy kandidat vétSinou vyfazen z vybérového fizeni. NelspéSnym
kandidatim je vhodné podc€kovat za ucast ve vybérovém fizeni a pokud je to mozné,
v ptipadé jejich zajmu zatadit do firemni databaze (Evangeliu, 2009). K dal$im velmi casto
pouzivanym metoddm vybéru pracovnikil patii vybérové testy, metoda Assessment centra,

piijimaci pohovory.

2.3.3 Testy

Testy byvaji pouzivané pii vybéru pracovnikil, jako pomocny nastroj, kterym se zjist'uje,
zda je pracovnik schopen zastdvat a Uspé$né vykondvat praci na obsazovaném miste,
zjistuji Uroven inteligence, charakteristické rysy osobnosti, vlohy k danym c¢innostem,
postoje kandidata apod. V soucasné dobé¢ je k dispozici velké mnozstvi testi nejriiznéjSiho
obsahu, rozsahu i zaméfeni, které jsou vyuzivany podle situace, schopnosti posuzovatell a
nékdy i podle médy. Ulelem testli je poskytnuti objektivnich charakteristik nebo
schopnosti jedince. Poméhaji pfi vybéru pracovnikl rozpoznat ty, ktefi maji ptfedpoklady

byt uspésni (Armstrong, 2002).

O psychologickém testu je mozné fict, ze je to , peclivé zvolend, systematickda a
standardizovana procedura pro vypracovani vzorku odpovédi od uchazecii, kterou Ize
pouzit k posouzeni jedné nebo vice jejich psychologickych charakteristik v porovnani
s psychologickymi  charakteristikami reprezentativniho vzorku néjaké odpovidajici

populace
(Armstrong, 2002, s. 397).

K testim vyuzivanym pii vybéru pracovnikli patii testy inteligence, které slouZzi

k hodnoceni schopnosti myslet a plnit rizné duSevni poZadavky ( napf. pamét, verbalni
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schopnosti, prostorové vidéni, schopnost usudku atd.)jejich vysledkem byva tzv.

inteligen¢ni kvocient (1Q)

testy schopnosti slouzi k hodnoceni stavajicich i latentnich schopnosti jedince. Diky nim
zjistujeme manualni zru¢nost, vlohy , dusevni schopnosti apod. do této skupiny fadime
také testy vzdélavatelnosti zjiSténi schopnosti pfijimat informace, zvladat nové postupy
apod.; testy znalosti a dovednosti jsou k provéieni hloubky odbornych navykt, ziskanych

ve Skole.

testy osobnosti jsou k zjisténi zakladnich povahovych a osobnostnich rysi, zajmy, postoje,
hodnotové orientace, introvertnost, extrovertnost, raciondlnost, emotivnost, zda je

spolecensky nebo spise uzavieny, otevienost vici zazitkim, zkuSenostem, pfijemnost atd

Mezi testy byvaji Casto fazeny i skupinové metody vybéru pracovnikii. Uchaze¢i o
zam&stnani zde prezentuji své feSeni, simulovaného problému, obhajuji své postupy,
argumentuji, jednotlivei jsou posuzovani podle svého pfistupu a piispéni k vyfeSeni
problému. Této metody je vhodné vyuzit napt. pii vyberu novych pracovnikti do vedoucich

pozic (Koubek, 1995).

K vyhoddm testovani patii pfesné hodnotitelné vysledky, moznost rychlého vyhodnoceni,
zjisténi aktudlni Grovné nejriiznjSich dovednosti a ptedpokladl, relativni casova
nendrocnost pro ob¢ zicastnéné strany. K nevyhoddm patii dlouhd doba jejich vzniku,
neinformuji zda ptedpoklady aplikovany v praxi, nezachyti individudlni stav testovaného

(Evangeliu, 2009).

2.3.4 Assesment centre (AC)

V posledni dob& vzristd aktivni pouZivani této metody. Uastnici této metody plni riizné
konkrétni situace, ukoly jak skupinové, tak individualni, cviceni, které se vztahuji k
pozici o kterou se uchdzi a simuluji redlné problémy. Je jim napf. udélen tymovy ukol,
zahrnujici spole¢né feSeni problému, diskuzi. Z vice pohledii se hodnoti socidlni
dovednosti, komunikace, schopnost pracovat ve skuping. Casto je sledovana i schopnost
prezentovat praci svou 1 druhych. Timto zplsobem je mozné vytvoreni urcitého

komplexniho nadhledu.

Hlavnim piinosem Assessment Centra je pfitomnost vice hodnotiteldi, ktefi posuzuji

kandidata z rGznych hledisek a podle rtiznych kritérii béhem del§iho ¢asového useku.
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Funk¢ni zatazeni hodnotiteli byva samoziejmé vyssi, neZ je obsazovanad pozice, jako

hodnotitelé mohou byt vyuziti také zkusSeni psychologové (Koubek, 1995).

Cilem této metody je hodnoceni kompetenci potiebnych pro danou pracovni pozici,
analyza potencidlu dal$iho rozvoje jednotlivych Ucastnikili, ziskani individualni motivace
pro dal§i seberozvoj, ziskdni podkladii pro definovani potteb vzdéldvani a ndvazné

zabezpeceni rozvoje kompetenci.

Tato metoda muize obsahovat Assessmentové ukoly (individudlni i tymové),
psychodiagnostické metody (testy, dotazniky), sociometrické metody, sebepoznavaci
dotazniky, strukturované a nestrukturované interview, modelové situace, ptipadové studie,

manazerské hry.

Velmi casto jsou testovany i prezentacni schopnosti. Pfi t€ch se hodnoti nejen schopnosti
zaujmout publikum nebo strukturovat svou prezentaci, ale také komunikacni schopnosti,

jako je udrZeni o¢niho kontaktu, prace s télem, gestikulace, mimika nebo prace s publikem.

Déle se hodnoti schopnosti motivovat své tymové kolegy nebo reakce na potieby svého
tymu. Béhem skupinové diskuse nastavd moznost predvést své komunikaéni schopnosti,
prosazovani se nebo reakce na ostatni ¢leny skupiny, vasi schopnost naslouchat ¢i ziskat

komunikacni prevahu (Bedrnova, Novy, 2007).

Soucasti jsou také individuadlni pohovory nebo testovani.

Hodnoceni zac¢ina se vstupem do assessment centre a konci az jeho opusténim.
Casto je ze skupinovych i individualnich technik potizovan videozaznam.

Jde pfedevSim o Casové velmi ndro¢ny zpusob vybérového fizeni pro vSechny strany.
Existuje vSak jesté velika tfada aspektl, které zvySuji psychickou naro¢nost pro uchazece,
ucastnici jsou zamérné vystaveni stresu. Jednim z téchto aspektii je fakt, ze uchazeci se
pfed svymi konkurenty prezentuji, podévaji vykony a casto snimi spolupracuji pfi
tymovych tlohach. Mize se stat, Ze nckteré tikoly nemaji feSeni. Dal§im potenciondlnim
zdrojem nejistoty uchazeci je ptitomnost vétsiho poctu hodnotitelti. Ne vSichni hodnotitelé
musi byt pfedstaveni. Sledovani probiha i béhem prestavek a napt. béhem spole¢ného

obéda.

Nejistotu zvysuje také to, Ze uchaze¢ nema jasnou predstavu, jaké aspekty jeho chovani a

prezentace jsou hodnoceny a jaka jsou kritéria hodnoceni. Neni zde Zadouci poukazovat na
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chyby ostatnich uchazecti, nehodnotit zamérné zédporné vykony ostatnich, i kdyz se vam

mohou zdat jako vasi soupefi.

Jednotlivé metody jsou fazeny planované za sebou, z diivodu stfidani se zatizeni rizného

stylu mySleni. Hodnoceni zalezi na diskuzi jednotlivych hodnotiteld (Evangeliu, 2009).

2.3.5 Vybérovy pohovor

wevr

Vybérovy pohovor je jednou z nejcastéjSich metod vybéru pracovniki. Vybérovy pohovor
vede k doplnéni informaci o uchazeci, jeho ptredpokladech a motivaci k praci, mizeme
diky nému zjistit jeho osobni charakteristiky a zadatel ziska vice informaci o pracovnim
miste.

Pohovor mtze mit vice variant, které se rozliSuji dle toho, jaky pocet uchazecl a
hodnotitelt je pti vybérovém fizeni ptitomen.

K pohovoru se pfistupuje bézné¢ az poté, kdy potencidlni zameéstnavatel vyhodnotil
informace uvedené uchazeCem o zaméstnani v zivotopisu jako odpovidajici pozadavkim
nebo pro n¢j zajimavé. Rozhovor patii k jedné z nejobtiznéjSich metod vybérového fizeni.
Me¢li by ho vést lidé, ktefi jsou kvalifikovani v této technice a jsou schopni rozeznat

schopnosti, dovednosti, znalosti, osobnostni rysy uchazecii (Styblo, 1994).

2.3.5.1 Strukturovany rozhovor

Tento typ rozhovoru umoziuje porovnat vSechny uchazece dle stejnych kritérii, tazatel ma
piedem piipravené otazky, snizuje a eliminuje pravdépodobnost opomenuti nékterych
dilezitych skute¢nosti, je velmi naroény na piipravu, je povazovan za efektivnéjsi,

v

spolehlivéjsi a presnéjsi nez rozhovor nestrukturovany (Koubek, 1995).

2.3.5.2 Nestrukturovany rozhovor

Nestrukturovany rozhovor umoziuje velice subjektivni pfistup k uchazeci. Pokud ho vede
kvalifikovany pracovnik je schopny rozeznat spolehlivost vypovédi, umi organizovat
proces rozhovoru. Tento typ rozhovoru je velice €asto vyuzivan 1 pies riziko ovlivnéni

prvnim dojmem uchazece ( Dvotékova, 2007).
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2.3.5.3 Stresovy rozhovor

Stresovy rozhovor se vyuziva pii piijimani pracovnikli do pozic, ve kterych se mohou
dostat do situaci ve kterych je tfeba Celit az agresivnimu jednani, riznym manipulacim, je
zde nutné¢ velmi rychlé¢ akéni rozhodovani, nepodléhdni emocim. Pohovor se sklada
z polozeni né€kolika hrubych otazek, které jsou feceny neptatelskym ténem a neni na né
oc¢ekavana zadna odpovéd’. Na konci pohovoru je kandidatovi poddno vysvétleni, je zde
riziko, ze negativni pocity by se mohly pfenést i do zaméstnani, pokud by byl tento adept

pfijat do pracovni pozice.

2.3.5.4 Individualni vybérovy pohovor
Individualni pohovor je v praxi nejcastéji a nejbéznéji pouzivanym typem pohovoru.

Jde o rozhovor mezi ¢lov€kem, ktery ma v kompetenci vybér pracovnikii a uchazecem o
pracovni pozici. Pfi tomto typu pohovort vznika moznost snaz§iho navozeni kontaktu,
uvolnénéjsi atmosféry s davkou urcité intimity, rozvinuti diskuze jak z pracovni oblasti tak
ze soukromého zivota uchazece. Pokud neni ¢loveék, vedouci pohovor dostatecné zkuseny,
hrozi zde odchyleni od pevné struktury rozhovoru. Nevyhodou je subjektivni pohled na

kandidata, sympatie ¢i nesympatie apod. (Armstrong, 2002).

2.3.5.5 Pohovorové panely

Této metody se UcCastni dva a vice zastupcli ze strany potencionalniho zaméstnavatele
uchazece. Tito zastupci se stiidaji ve vedeni rozhovoru. Po ukoncéeni pohovoru nastava
prostor pro diskuzi tazatelti. Tato metoda je objektivnéjsi, tazatelé mohou srovnavat své
dojmy a postiehy z pribéhu rozhovoru, tento typ pohovoru mize byt pro uchazece vice

stresujici nez individualni pohovor (Armstrong, 2002).

2.3.5.6 Vybérova komise

Pohovor probiha mezi uchazeCem o zaméstnani a vétSim poctem zastupcli ze strany
zaméstnavatele. Mezi hodnotiteli mize byt pfimy nadiizeny, budouci kolega, psycholog aj.
Vybérova komise by se dala pfirovnat k vétSimu vybérovému panelu. Vyberova komise
byvé ustavena fidicimi organy spolecnosti v situaci, kdy se na rozhodovani podili vice
stran. Prikladem takového typu muze byt vybér ¢lena predstavenstva v organizaci. Vybér

nového pracovnika za ucasti vybérové komise ma formalnéjsi atmosféru a na kandidata
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muze pusobit vice stresujicim pocitem. Hodnoceni kvality, pohotovosti odpovédi a prvniho
dojmu by mélo byt objektivnéjsi diky pozorovani vétSim poctem osob a tento model opét
skytda moznost diskuze hodnotitelt. Je zde vSak velmi dilezitd ptiprava dotazovani
kandidata, aby nedoslo k neefektivnimu vyuziti ¢asu na pohovor - napt. kdo situaci uvadi,
kdo sdéli organizacni zalezitosti kandidatovi, jakym obecnym ¢i odbornym tématiim se
ktery Clen komise bude vénovat, kdo bude odpovidat na neodborné otazky tykajici

se procesu vybérového fizeni atd.

Vybérové komise Casto voli sebevédomé a vyfecné adepty, coz ma také své uskali, v tom,

7e mohou piehlédnout nedostatky (Armstrong, 2002).

2.3.5.7 Priprava vybérového pohovoru

Je zadouci vychézet z analyzy pracovniho mista a z pozadavkii na schopnosti, znalosti a

dovednosti pracovnika.

Stézejni casti pohovoru byva formulace otdzek pro samotny pohovor. Otazky museji byt
ptesné formulované, vécné, Gplné, jednoznacné, aby byly rozpoznany piipadné mezery ¢i

nedostatky nebo naopak zda jsou uchazecovy dovednosti, kvality, znalosti, odpovidajici.

Otazky by se mély tykat okruhli odbornych znalosti, pracovnich zkuSenosti, motivace,

sebehodnoceni a hodnoceni druhych, socialnich dovednosti a zvlddani pracovni zatéze.

Obecné je nutné pocitat s minimalné 15minutovou piipravou pired samotnym pohovorem,
pro osvézeni informaci se Zivotopisu apod. délka pohovoru s uchazeCem se odviji od

naro¢nosti pracovni pozice, miize trvat v rozsahu 20 az maximalné¢ 60 minut.

Pti vybérovém pohovoru by méla byt navozena piijemna atmosféra, vlidny pfistup,
uchaze¢ by nemél byt kritizovan, pokud bude panovat klidnd, neagresivni atmosféra,

z pohovoru je mozné vice vyziskat.

Tazatel by si mél délat béhem pohovoru poznamky, které mohou slouzit jako dikazni
material pfi pfipadném sporu, jsou paméti rozhovoru, diky nim maé tazatel kompletni
informace, tazatel by m¢l dale udrzovat kontrolu nad obsahem rozhovoru, objektivné
posuzovat uchazece, dodrzovat plan a plynulost pohovoru, mél by se vyvarovat scestnému

mluveni uchazece, prehlizeni diilezitych skutecnosti, pokladat navodné otazky apod.

Pti pfijimaci pohovor je vhodné postupovat podle schématu:
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- privitani uchazece, predstaveni se, ur¢ita zahtivaci faze, tvodni slovo, uvolnéni
atmosféry, vysvétleni prubéhu pohovoru

- hlavni ¢ast, tykajici se zisku informaci o uchazeci, jeho celkova prezentace

- informace uchazeci o organizaci, pracovni pozici, predstava kandidata o pracovni
pozici

- prostor pro dotazy uchazece

- zavér, informovani uchazece o dalsich postupech, ukonceni rozhovoru

(Armstrong, 2002)

2.3.5.8 MozZnosti kladeni otazek pii pFijimacim pohovoru

Béhem rozhovoru je Zadouci, aby uchaze¢ mluvil sam, castym zlozvykem se stava, ze se
slova drzi tazatel. Jeho tkolem je kladeni otazek, otazky by mély byt formulovany tak, aby
na n¢ uchaze¢ musel odpoveédét rozvinutéjsi formou. Tazatel by se mél ptat tak, aby ziskal
co nejveétsi mnozstvi dilezitych a podstatnych informaci. Otazky je vzdy nutné uzpisobit,
aby vyhovovaly danému uchazeci o pracovni pozici, dilezité je, aby byly oteviené, miftici

ke zkuSenostem, postojium a aktivitam (Vajner, 2007).

Moznosti, jaké typy otazek mohou byt pouzity, obsahuje ptiloha ¢islo 1.

2.3.5.9 Chyby, kterych by se mél uchazec vyvarovat u prijimaciho pohovoru

Pozdni ptichod je naprosto nepfijatelny, k pohovoru by mél uchaze¢ dorazit s minimalné
desetiminutovym pfedstihem, pfed pfijimacim pohovorem je nezbytné vypnout, popf. ztisit
mobilni telefon, pocitat s casovou rezervou, mit vzdy i pfedem piipravené otazky, nenechat
se zaskocCit, byt sebevédomy, snazit se dobfe vyzvednout své klady a to co doposud
dokazal, na co je hrdy. Byt profesiondlni i pokud panuje uvolnénéjsi atmosféra, vyhnout se
detailim ze svého osobniho zivota, ptibéhtim, historkdm, kontroverznim tématiim apod.
Uchaze¢ by mél byt na pohovor pfipraveny, zjistit si napf. z firemnich www stranek
zékladni informace a skute¢nosti. Uchaze¢ by se m¢l dostavit vhodné, Cisté a nepfilis
vysttedné obleceny a upraveny. Nelhat, nemlzit, pokud se konverzace pti pohovoru sto¢i na
téma nebo problém, o kterém uchaze¢ nic nevi, radé€ji je lep$i pfiznat, Ze o daném
problému nic nevite, ale bylo by mozné to tesit. Tazateli neskékejte do feci, pokud mluvi
tazatel, je dobré projevit zdjem, odpovédi na kladené otdzky by mély byt struc¢né, jasné a

tykajici se dulezitych skutecnosti, vyjadfovani by mélo byt jasné a ztetelné. Uchazeci, ktefi
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se vyjadiuji neurcité a nevédi, co chtéji, byvaji pro firmy nezajimavi. Uchaze¢ by nemél
piedstirat lhostejnost, na takového kandidata je poté pohlizeno tak, ze o danou pozici nema

dostate¢ny zajem (Werther a Davis ,1989),( Lorenz, 2005).

2.3.6 T¥i nejvétsi chyby pri prijimani lidi

Podle Lou Adlera feditele persondlni agentury, kterd se zabyva vybérem a piijimanim lidi
jsou za tfi nejvétsi chyby pii ptijimani lidi povazovany:

Prvni chyba: jsou pfijimani lidé, ktefi jsou sice schopni, ale nemaji motivaci pracovat
Firmy casto pfijimaji pracovniky jen na zdkladé zivotopisu, nebo jak se prezentuji pii
pfijimacim pohovoru. Proto jsou pfijimani lidé, ktefi maji motivaci ziskat zaméstnani, ale
unikaji lidé, ktefi maji motivaci k praci. V okamziku, kdy do zaméstnani nastoupi,
motivaci ztraci. A je tézké motivaci, kterou projevovali béhem pohovoru, zménit na
motivaci k pracovnimu vykonu.

Chyba druha: jsou piijimani lidé, ktefi maji jen castecné kompetence

Tato chyba je zplisobena zobecnénim silnych a slabych stranek. Pokud je ¢lovek napt.
kreativni, manaZzeti uz nezkoumaji, zda je tento ¢loveék dobry i v managementu, nebo je — li
schopny pracovat pod tlakem. ManaZefi Casto chybné ptedpokladaji, ze silnd stranka v
jedné oblasti je i silna stranka v jinych oblastech.

Chyba treti: ti nejlepsi lidé nebyvaji ptijati

Nejlepsi zaméstnanci nejsou Casto ti nejvhodné;si kandidati. Nejlepsi zaméstnanci kvalitné
pracuji, spolupracuji, plni o¢ekavani, maji potencial, jsou schopni vést ostatni, ale pokud se
neumi dobie prodat pfi piijimacich pohovorech, nebo ve svych Zivotopise nevyzvednou
své schopnosti, nebudou ¢asto piijati.

Jak je mozné se tfem uvedenym chybam vyhnout

Vyhnout se uvedenym chybam neni té¢zké a je to levné a rychlé.

Je dilezité tidit se pravidly, které vedou k objektivité.

Samotny popis prace by mél obsahovat pouze nutné kvalifikacni predpoklady a zkuSenosti

pro danou pozici.
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Béhem rozhovori by mél byt tazatel nezaujaty a neutralizovat své osobni preference.

Vétsina manaZerl si rychle udéld emocionalni nebo intuitivni Gsudky, které jsou zalozené
pouze na prvnim dojmu a pozitivnich pocitech. Vytazeni téchto pocitil je rozhodujici ¢asti
pfi eliminaci chyb. Jeden ze zpiisobll, kterym to lze provést je objektivné vyhodnotit prvni
dojmy na konci rozhovoru. Tak jsou odhaleny rozdily mezi prvotnimi emociondlnimi

reakcemi a naslednymi, objektivnéj$imi méfitky z prvniho dojmu.
V prvnich minutdch rozhovoru je dobré se vénovat pracovni historii.

Pouze se ptat na minulda zaméstnani, co jedinec délal, s jakymi vysledky, pro¢ to délal, jak

dlouho atd.

Na zaklad¢ pracovni historie je mozné zjistit hlavni dosaZené vysledky a Gspéchy. Kromé
toho vyplyne zda se zlepSuje, nebo ne, ukazi se také kliCové vzorce jako je napiiklad
tymova prace, iniciativa, tah na branku a podobné. Ukéaze se, ¢eho pracovnik doséhl.
Zaroven se poodhali skute¢na motivace pracovnika. Pochopeni toho, co kandidata motivuje
je zakladnim vystupem z piijimaciho fizeni.

Je dulezité, aby kandidat nejen tvrzeni o sobé konstatoval, ale také je byl schopny podlozit.
Pokud napt. sdéli, ze se povazuje za tymového hrace, mél by popsat alespon tii priklady,

jak se to projevilo.

<http://www.vedeme.cz/index.php?

option=com_content&task=view&id=269&Itemid=181>


http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=269&Itemid=181
http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=269&Itemid=181
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3 ZACLENENI NOVEHO ZAMESTNANCE

Je Zadouci, aby novy zaméstnanci byli v co nejkratsi dobé zaclenéni do socidlniho,
kulturniho a pracovniho systému spole¢nosti. Rovnéz si osvojili, co je spojeno s vykonem
jejich pracovniho mista, jaké jsou pracovni postupy, jaka je ndpln jejich prace, seznamili se
s pracovnim prostiedim. Tyto tikony jsou nazvany jako seznamovaci procesy, adaptacni
procesy nebo také orientacni procesy. Pokud ma novy pracovnik pocit piijemné pracovni
atmosféry, ma pocit, Ze se stdva rovnocennym ¢lenem pracovniho kolektivu, je pozitivné
naladény, bere cile organizace za své cile a také se zvySuje jeho motivace a oddanost
organizaci. Tyto pocity je nutné utvrzovat. Novy pracovnici jsou v tuto dobu pod tlakem,
vystaveni zmé&nam, stresu, jsou zranitelni, proto je dilezité, aby jim byla vénovana
dostate¢na pozornost, nebot’ adaptacni proces mize zanechat trvaly vliv na jejich postojich
vuci firme€. Pokud ma novy pracovnik negativni pocity z nastupu do nového zaméstnani,
nevidi perspektivu, mize se stat, ze odejde, ¢imz by vznikly zaméstnavateli naklady, které
nejsou pochopitelné zadouci. U kazdého pracovnika ¢i povahy pracovniho mista se ¢as
adaptace 1i8i. Postup by vSak m¢l byt systematicky, planovany, postupny, v ptipadé potteby

opakovany, aby byla maximalizovana jeho efektivita.

Adaptace by neméla byt uspiSend, aby se pracovnik neptehltil informacemi a také by
nemély byt novému pracovnikovi davany degradujici tkoly, které by v ném mohly vzbudit

pocit ménécennosti.

RozliSujeme pracovni a socidlni adaptaci. Oba zplUsoby spolu souvisi, navzijem se
prolinaji a neni mozné je oddé¢lit. Aby byl proces adaptace uspé$ny, mél by zaméestnanec

zvladnout jak pracovni, tak socidlni adaptaci.

Tyto dva procesy je nutné vést a fidit, nebot’ maji pro stabilizaci pracovnika zavazné

dasledky, spojené s jeho spokojenosti, vykonem prace apod.

Adaptacni proces byva také diferencovan v zavislosti na zménach pracovnich podminek, je
rozdil zda, jsou tyto podminky uplné nové, v ptipad¢, Ze ¢lovék je zaméstnan poprvé nebo
po rekvalifikaci nebo se méni jeho funkéni zatfazeni, pracovni skupina ¢i organizace

(Tureckiova, 2004).
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3.1 Faze adaptace

Piipravna faze je obdobi pfed zménou podminek. Clovék si v této fazi utvaii predstavu o
novych podminkdch a jejich zvladnuti. Aby tato fize byla efektivni musi byt ocekavany
zmény, ¢loveék by mél mit redlnou predstavu, co bude nutné, aby zvladal a jaké tusili pro

zvladnuti novych podminek vynalozi a také diivéjsi zkuSenosti a znalosti.

Féze globalni orientace probihd na pocatku zmény vnéjSich podminek. Aktivuji se pfi ni
psychické cinnosti jedince, je doprovdzena vzruSenim, napctim, mize se projevovat
piechodnym snizenim vykonnosti a ur¢itou dezorganizaci ¢loveka.

Féaze védomého pretvareni vztahu jedince k novym podminkdm souvisi s moznosti zmeény

hodnot, zménou navyklych forem vykonu ¢innosti, pfetvareni postoji apod.

Pokud nejsou faze adaptace zvladnuty, miize nastat rezignace (Pauknerova, 2006).

3.2 Pracovni adaptace

V ramci pracovni adaptace si jedinec osvojuje nové pozadavky, které s jeho novou pozici

souvisi, jaké si utvotri zaméstnanec navyky pro plnéni ukol, ma vliv na kvalitu jeho prace.

Novému zaméstnanci by mélo byt feceno co se od néj ocekava, mél by mit prostor pro
otazky a m¢l by mit potfebny Cas pro osvojeni novych skutecnosti. Je nutné také ovéeni,
zda vSemu jedinec porozumél. Pracovnici museji u¢eni vénovat dostate¢ny ¢as, aby pozdéji

mohli podavat kvalitni pracovni vysledky (Pauknerova , 2006).

3.3 Socialni adaptace

Socialni adaptace se tyka zaclenéni se jedince do socialnich vztahti v organizaci.

Vztahy na pracovisti a komunikace mezi pracovniky ovliviiuji atmosféru organizace a maji

vliv na zvladani tikold (Bedrnova a Novy, 2007).

3.4 Cile adaptac¢niho procesu

Ocekavani od procesu adaptace ma jak novy pracovnik tak organizace. Odborna literatura
uvadi rizné uhly pohledu na tyto cile. Uvadim vycet nejCastéjsich cila. Za cile adaptacniho
procesu je z hlediska organizace byva povazovano co nejrychlejsi zaclenéni jedince, aby

mohl zacit uplatiovat své znalosti a dovednosti, sniZzeni pravdépodobnosti odchodu
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zamestnance, optimalizace pocatecnich ndklada, vytvoreni oddanosti pracovnika k firmé,
uSetteni Casu, pokud probihd adaptace kvalitn€, neni nutné pozd¢ji ukony s pojené s pozici
znovu vysvétlovat, udrzet zajem pracovnika aj.

Pracovnik ocekéva seznameni se s novym prostfedim, s naplni prace, zaclenéni se do
kolektivu, vstiicné jednani ze strany pracovnikii organizace, pocit sounalezitosti, vyhlidky

perspektivy nového pracovniho mista, moZnost ziskani novych znalosti, profesni rist atd.

(Bedrnova a Novy, 2007), (Armstrong, 2002), (Koubek, 1995).

3.5 Prinos procesu adaptace

Pokud probiha proces adaptace efektivné jeho piinosem je nizsi fluktuace, spokojenost jak
pracovnika, tak organizace, rychlej$i dosahovani pozadovanych pracovnich cilti, snadngjsi
zaclenéni nového zaméstnance do pracovni skupiny, dobré souznéni s firemni kulturou
vyuziti zkuSenosti a znalosti nového pracovnika z diivéjSich zaméstnani , niz$i naklady
spojené s vyhledavanim novych pracovnikii , zpétnou vazbu, ze formy vybérového fizeni
byly zvoleny efektivné a ucinné.

Adaptovany pracovnik je optimisticky, ma pozitivni pohled na Zivot, hodnoti se realisticky

je schopen se ovladat, ma potfebnou sebedivéru, je emocné¢ i1 socidln¢ vyzraly

(Pauknerova, 2006).

3.6 Subjekty, objekty Fizeni adaptacniho procesu

Subjekty fidici adaptacni proces jsou vedouci pracovnici — manazefi, nadfizeni nového

pracovnika, procesu se ucastni pracovnici personalniho odd¢leni, popt. konzultanti.

., Nejlepsim je, kdyz detailni uvadeni nového pracovnika do utvaru provadi bezprostredni

nadrizeny, vedouci tymu. Toto uvadeni ma pét hlavnich cili:

dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma,

zvy§it zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci,

poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkdach a zvyklostech,
informovat jej o normach a chovani, jejichz plneni se od néj ocekava,

informovat pracovnika o mozZnostech vzdélavani a postupu, které se mu v podniku

nabizeji*“ (Armstrong, 2002, s.409).
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3.6.1 Déleni objekti adaptacniho procesu

Novi pracovnici — za jejich adaptacni proces je zodpovédny piimy nadiizeny, jeho loha je
o to zodpovédnéjsi, jde — li o adaptaci pracovnika, ktery nastupuje do svého prvniho
zaméstnani. Muze ovlivnit pracovnikliv vztah k vykonu prace, sebevzdélavani, jeho pohled

na firmu.

Pracovnici, ktefi se vraceji na své pivodni pracovisté po delSim case - do této skupiny jsou
fazeny predevSim zeny po ukonceni mateiské dovolené, pracovnici, kteti byli dlouhodob¢
v pracovni neschopnosti. Tito pracovnici mohou mit sniZenou profesni sebedivéru, je

potieba citlivého piistupu ze strany nadfizeného pro ucinny priib¢h readaptace.

Pracovnici, ktefi méni pracovni zatazeni — tikoly by zde mély byt zadavany postupné, aby
m¢l pracovnik moznost se zménami vyrovnat.
Pracovni skupiny — jde o zapojeni vSech pracovnikl skupiny, tykd se napf. inovacnich

zmén, pracovnici zmény lépe zvladaji, pokud se na jejich ptiprave podileji.

Firma by méla byt pfipravena také na pracovniky ze zahranici, jejich adaptace je kvuli
pocateCnim kulturnim a jazykovym bariéram Casto obtiznéjsi, ale postupy adaptace jsou

stejna jako pro ostatni zaméstnance (Armstrong, 2002).

3.7 Struktura adaptace

,,Seznameni se s firmou (,,domem*, ,,zdkladnimi stavebnimi kameny *)

. historie firmy, uspéchy, dynamika riistu, postaveni na trhu,

. perspektiva, cile, filozofie, kultura a hodnoty firmy,

. principy odménovani, chovani managementu a vztahy mezi kolegy,
. zpiisoby komunikace v organizacni strukture a sdileni informaci,

. predstaveni managementu,

. rozmistenti firmy a jeji lide.

Seznameni pracovnika s chodem firmy (,,k cemu stavba slouzi*)

. co do ,,domu* vchazi a co vychazi,
. poznani roli jednotlivych usekii,
. poznani c¢innosti, které predchazeji a které nasleduji, poznani, na kterych lidech

a jejich cinnostech je zavisly a kteri jsou zavisli na jeho cinnosti.
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Toto seznameni Ize zabezpecit napr. instruktazi, prohlidkou, nebo tzv. koleckem, rotaci.
Instruktaz predstavuje vyposlechnuti, prohlidka je podivanim, zatim co rotace je

samotnou praxi, ohmatdanim si, vyzkousenim.

Zarazeni, pracovni povinnosti a tikoly

. projekt prace s jasné vymezenymi povinnostmi, tikoly,
. kritéria vykonu,

. zpusob hodnoceni prace,

. bezprostredni nadrizeny a osoby s pravem ukolovat,

. pracovni doba a pracovni rezim,

. mimoradné pracovni povinnosti.

. Plan profesionalniho rustu

. zaclenéni do firemniho projektu vzdelavani,

. tvorba kariérniho planu.
Plan profesionalniho rustu, profesiondlnich perspektiv ma predevsim motivacni naboj “

(Hronik, 2007, s. 131).

3.8 Metodika adaptac¢niho procesu

Uz ptfed samotnym nastupem nového pracovnika je vhodné s nim byt v kontaktu a vyftesit
administrativni tkony, tim mam na mysli i podpisu pracovni smlouvy. Pracovnikovi

mohou byt poskytnuty zakladni informace o spolecnosti.

Béhem prvniho pracovniho dne by mél novy zaméstnanec absolvovat rozhovor se svym
nadiizenym. Zaméstnanec by mél byt uveden na své nové pracovist¢ a seznamen

s pracovnim kolektivem a pracovnim mistem.

Dulezité je zvazit rozlozeni novych informaci tak, aby se nestalo, Ze by byl zaméstnanec
informacemi zahlcen. Miize byt pro nového zaméstnance vytvoien tzv. orientacni balicek,
ktery se bude tykat obecnych informaci, ale také konkrétnich, tykajicich se konkrétniho
pracovniho mista. Informace by se mély tykat strucné charakteristiky firmy, jeji historie,
soucasnosti, organizacni struktury spolecnosti, predstaveni vedeni spoleCnosti, a

organizaCnich slozek. Déale dokumentii souvisejicich s pracovnim pomérem, preventivni
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péci, zaméstnaneckymi vyhodami, mimotadnymi krizovymi situacemi. Informace mohou

byt podany jak tstné, tak pisemné, jejich forma by méla byt sladéna.

Soucasti orientacniho balicku by mély byt také informace tykajici se konkrétniho popisu
pracovniho mista, pracovnich podminek, odménovani, vnitini pfedpisy zaméstnavatele
,organizaéni fad, pracovni fad, popis firemni kultury, informace o hygienickych

podminkach, dochazce, hlaSeni absence, pfedavani predmeétli, informace o Skolenich atd.

<http://www.gastroprace.cz/infocentrum-prace-gastro/i-48.htm1>

3.9 Psychologicka smlouva

Pracovnik se svym novym zaméstnavatelem uzavira jak pracovni smlouvu, tak i
psychologickou smlouvu, kterd neni sepsana, ale je to spiSe soubor oc¢ekavani, které novy
zaméstnanec od zameéstnavatele oCekava, ale o¢ekavani ma také zaméstnavatel. Oc¢ekavani
se mohou projevovat ziskem dané odmény, ocekava zajisténi bezpecnosti pii praci, jistotu
pracovniho mista, dobrou pracovni atmosféru, kvalitni pracovni podminky, moznosti
podilet se na fizeni firmy, zisk uzndni, spolecenského postaveni atd. Zaméstnavatel
ocekava, ze novy zaméstnanec bude angazovany, oddany, loajalni vii¢i firm¢, Ze bude plnit
své ukoly, podavat vysoké vykony apod. V piipad¢, ze dochdzi ke zménam v organizaci,
dochazi 1 ke zméné podminek psychologické smlouvy. Pokud nastanou rozpory, mohou se
odrazit ve form¢ nespokojenosti, nemocnosti az odchodem ze zaméstnani (Tureckiova,

2004).

Psychologickou smlouvu je mozné definovat jako ,spojeni viry jedince a jeho
zamestnavatele, ktera se tyka toho, co jeden od druhého ocekava. Lze ji charakterizovat
jako Fadu reciprocnich, ale nepsanych ocekavani, kterd existuji mezi jednotlivymi

pracovniky a jejich zaméstnavateli* (Armstrong, 2002, s.229).

3.10 Casté chyby p¥i adaptaci novych zaméstnanci

Dulezité je si uvédomit, Ze prvni dojem se t€Zko méni. Sou€asné vyzkumy ukazuji, ze
pokud probéhne efektivni adaptace, asi 70 % zaméstnanct ziistane u firmy déle nez 3 roky.
Firmy casto tuto skutecnost opomiji, coz mé& za nasledek napi. vysokou fluktuaci

zaméstnancl, s tim souvisejici vydaje jak Casové jak finan¢ni, nedostatek kvalitnich a

zkusenych odpornika apod.
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Je prinosné fidit se nasledujicimi radami, které mohou zefektivnit proces adaptace.

Na nového pracovnika by mélo ¢ekat ptijemné uvitani, pfedstaveni a az po tomto kroku by
mélo nastat vyfizovani administrativnich zalezitosti, spojenych s nastupem nového
pracovnika.

Pro pracovnika by mélo byt pfipravené pracovni misto, pracovni pomtcky, pro nového
pracovnika bude piijemné ptichdzet na pracovni misto, kde uvidim své jméno a upravené,

Cisté ptipravené pracovni prostiedi.

Také je Zadouci, aby se ho ncktery zkoleglh ujal a poradil mu s orientaci na novém
pracovisti, Nesmirn¢ dulezité je také neustdlé vzdelavani, rozvoj zkuSenosti a dovednosti.
Firmy, které podporuji rozvijeni dovednosti a znalosti zaméstnanct se tolik nepotykat s
fluktuaci zaméstnanc.

Neopominat by se mélo také vymezit role, upfesnit a ujasnit cile a planovat.

<http://www.ipodnikatel.cz/pet-zasadnich-chyb-pri-zapojovani-novych-zamestnancu.html>

3.11 Fluktuace zaméstnancu

V soucasné¢ dobé je nezbytn¢ dulezité nové zaméstnance, ktefi vysli zne uplné
jednoduchého procesu vybéru, zaucovat, zapracovavat, vzdélavat, maximaln¢ podporovat
perspektivni jedince a tim padem do nich investovat nemalé finan¢ni i ¢asové prostiedky,

proto je nutna snaha si schopné jedince, do nichZ je investovano umét také udrzet.

Je nevyhnutelné, aby takovi zaméstnanci méli moZnost svého profesniho ristu, mohli se
dale vzdélavat, dostavalo se jim aktualnich informaci, jejich finan¢ni ohodnoceni, aby bylo
srovnatelné nebo prevysovalo odménovani dané pozice u konkurencnich firem. A aby byly

pracovni podminky na takové urovni, aby odpovidaly spokojenosti pracovnikd.

Neni mozné piesné specifikovat, jakd mira fluktuace by mohla byt povazovana za idedlni.
U kazdého zaméstnavatele je tento stav jiny. Obecné je mozné fict, ze nizka mira fluktuace
muze zpusobit niz$i vykonnost a vést ke zkostnatélym postuplim pii feSeni problémi,
naopak vysokd fluktuace mize zpisobit, ze firmé chybi zkuSeni odbornici, kteti by byli
schopni postoupit do vysSich manazerskych pozic, kde jsou nutné zkuSenosti a praxe, pro
zvladani a feSeni narocnych ukolti, nebo piedavani zkuSenosti novym pracovnikim.

V piipadé, ze jsou neefektivné vynalozeny znacné financni prostiedky, do lidi, jenz nejsou
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firm¢é oddani, neni sehrany pracovni kolektiv a vznikd tim dalsi fada na sebe se

nabalujicich problémt.

Obecnou skute¢nosti je, Ze nejvice novych zaméstnancli odchazi od firmy zpravidla do

jednoho roku od pocatku jejich zaméstnani (Ruzicka, 1970).

Fluktuace zaméstnanci se pro firmu mize stat velmi drahou =zalezitosti. Novym
zaméestnancim by mélo byt pomahéno pfi jejich plnéni osobnich cili, pak roste uspokojeni
zaméstnancl, pokud jsou cile uspokojeny a takto je mozné snizit firemni naklady na
fluktuaci. Tykd se to ndkladi spojenych se ziskdvanim pracovniki, jejich vybérem,
zavedenim do firemni agendy, vstupnim Skolenim a dal§im vzdélavanim. U pracovniki,
ktefi odchazeji béhem nékolika dni, nejsou néklady tak velké, jako u zaméstnancti, kteti uz
prosli uréitym stupném vyvoje u firmy. Pokud se stane, Ze od firmy odchazi zaméstnanec,
ktery u firmy pracoval nékolik let, je jeho ztrita n€kdy nevycislitelnd, protoze takovy

pracovnik si sebou odnasi své znalosti a zkusenosti (Werther a Davis, 1989).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI PENTIA CONSULTING

Pentia Consulting je vyhradné Ceska, ve vSech smérech nezavisla spolecnost. Zabyva se
odbornym a profesionalnim finan¢nim fizenim jak pro privatni tak i1 pro firemni klientelu.
Spolupracuje s nejvétsSimi Ceskymi, ale 1 mezinarodnimi spolecnostmi. Spole¢nost vznikla

5.5.2005.

Byla zaloZena tfemi spoleCniky, ktefi ziskali velké mnoZstvi pracovnich zkuSenosti u
zahrani¢nich firem podobného typu. Kvuli diskriminaci, kdy i pro prokdzani svych
schopnosti, zkuSenosti a znalosti jim nebylo umoznéno rovnocennych podminek, jako

zahrani¢nim pracovniktim, zalozili vlastni spole¢nost Pentia Consulting s.r.o.

Spolegnost Pentia Consulting piisobi v celé Ceské republice a také expanduje na

Slovensko. Tvoii ji 4 divize.

K 31.3.2009 tvoii spole¢nost Pentia Consulting 503 aktivnich pracovnikd.

4.1 Kariérni rad spole¢nosti Pentia Consulting
Obchodni pozice: (pracovnici odbytu)

Konzultant - K

Finanéni konzultant - FK

Sekce manazert: (musi projit obchodnimi pozicemi a prokazat dovednosti pro postup do

manazerskych pozic, nebo do pozice specialisty)
Oblastni konzultant - OK

Regionalni manazer - RM

Divizni manazer - DM

Generalni manazer — GM (od roku 2009 — Generalni manazer senior - GMS, Zemsky,

generalni manazer- ZGM)

Sekce specialistli: (musi projit zdkladnimi pozicemi a prokazat dovednosti pro postup do

manazerskych pozic, nebo do pozice specialisty)

Oblastni specialista - OS
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Regionalni specialista - RS

Divizni specialista - DS

4.2 Vzdélavaci akademie Pentia Consulting

Zakladni seminaf — Skoleni pro nové cCleny, zahrnuje seznameni se podrobnéji se
spole¢nosti, vedenim spolecnosti, aktivitami spole¢nosti, povinnostmi u spole¢nosti atd.

absolvovanim tohoto skoleni se pracovnici dostavaji do pozice Konzultanta.

Po prokézani obchodnich dovednosti a dosazeni stanoveného poctu obchodi za urcité dané
obdobi novy pracovnik postupuje do pozice Finan¢ni konzultant FK. Sklada zkousku pro
obdrzeni licence CNB. Modul vzdélani od zdkladniho seminéfe az po licenéni zkousku byl
akreditovan Ministerstvem S$kolstvi, mladeze a télovychovy. Absolventi tohoto modulu
obdrzi osvédceni o rekvalifikaci v oboru Finan¢ni poradce. Toto osvédCeni je platné
v ramci celé CR. Finanéni konzultant ma moznost ti¢astnit se manaZerského seminaii MS1.

Zde jsou prohlubovany a osvojovany obchodni a komunikaéni dovednosti.

Manazersky seminatf MS2 je organizovan pro poradce, ktefi dosahli pozice Oblastniho
konzultanta. V jejich kompetenci je jiz 1 piijimani novych spolupracovnikli a jejich
adaptace na podminky spolecnosti. Naplni seminafe MS2 je prohlubovani a ovéfovani

znalosti tykajici se prace s novymi pracovniky.

Pracovnici v pozici Regiondlnichho manazeriia se ti€astni manazerského Skoleni MS3 na
kterém se prohlubuji, upeviluji a ovétuji dovednosti tykajici se jejich kompetenci

v budovani a rozvoje tymi.

Pro Divizni manaZery je organizovano manazerské Skoleni MS4. Zde se prohlubuji
znalosti, sebepozndni. V letosnim roce bylo toto Skoleni vedeno jednim z nejpovolanéjsich
odbornikli na tuto problematiku u nds panem PaedDr. Vlastimilem Orlitou. Hlavnim

tématem byl Struktogram jako metoda poznani a zafazeni osobnosti.

Pro Generdlni manazery probihd Skoleni MSS5, kde je feSena problematika fizeni a

ekonomiky spolecnosti.

Skoleni jsou pro frekventanty bezplatna a ucast na nich je silnym motivaénim faktorem.
Zasadou u spolecnosti Pentia Consulting je, ze Skoliteli nejsou teoretici. Jsou to lidé, ktefi

jsou velmi Gspésni ve finanéné poradenské praxi.
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Aby byla moznost ucasti na manazerskych Skolenich zaroven motiva¢nim faktorem pro
dalsi C¢innost, probihaji tyto v zajimavych destinacich a vzdy v zafizenich, majicich vysoky
standart poskytovanych sluzeb. Vybirdny jsou vyhlaSené hotelové resorty nabizejici pod
jednou stfechou komplexni soubor sluzeb vcetné lazenskych a welnes programi, kde
mohou pracovnici po skonceni celodenniho intenzivniho pfednaskového a cvicebniho

programu relaxovat.

MS1 probihd v CR, ostatni seminafe pak v zahrani¢nich lokalitich. Cim vys$i Cislo
seminare, tim atraktivnéjsi prostiedi, ale tim 1 del$i doba trvani a naro¢nost vzdélavaciho
programu.

V ramci akademie Pentia Consulting probihaji dalsi typy Skoleni a vzdélavani :

- pravidelna tydenni Skoleni; probihaji v kazdém regionu, jsou obohaceny o aktivni ucast

ve workshopech stimulujici podminky praxe.

- mési¢né probiha $koleni MET pro aktivni pracovniky zcelé CR; $koleni jsou zde
tematicky rozdélend dle pozic, smluvni partnefi spolecnosti zde piedstavuji a Skoli své

nové programy apod.

Mimo to jsou také organizovéana jednotlivymi vedoucimi pracovniky individudlni Skoleni
tematicky zaméfend konkrétné¢ dle potifeby tymi. V rdmci akademie jsou Skoleni i
specialisté a to formou ucasti na Skolenich organizovanych smluvnimi partnery v ramci

jejich vzdélavacich programd.

4.3 Ocenéni pro pracovniky Pentia Consulting

Na tydennich skolenich jsou kvili motivaci vyhlasovani a ocefiovani pracovnici, ktefi

dosahli alespont minimaln¢ stanovenych vysledk.

Na mési¢nim Skoleni MET jsou vyhodnocovani kazdy mésic nejlepsi pracovnici v danych

pozicich a do novych pozic uvadéni ti, ktefi splnili kriteria pro postup do nové pozice.
Formy ocenéni:

odznak (8 typd podle kovu zhotoveni a zabudovanych drahokami — po zopakovani

stanoveného vykonu je poradce ocenén cennéj$im odznakem)

piivések z ryziho sttibra ve tvaru loga spolecnosti
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putovni pohar za nejlepsi mésicni produkci (po tietim meésici bez preruseni zlstava

v majetku ocenéného)

putovni pohar za nejvetsi expanzi (tvoreni tymu) v daném meésici

pohar za ro¢ni expanzi - nejvétsi pocet piijatych pracovnikli

zlaté pero PARKER — potvrzeni pozice RM

zlaté hodinky LONGINES s logem PENTIA — potvrzeni pozice DM

zlatd spona na kravatu / zlata broz — dosazeni pozice GM

zlaty prsten PENTIA — dosaZeni pozice GM senior

Pti plnéni pozadavkil stanovenych spolecnosti firma pracovnikovi zfizuje kancelar a hradi
jeji chod.

Béhem celého roku probihd soutéz v produkci i expanzi o Gcast na Incentiv. Ziska ji cca 20

vvvvvv

Za dobu existence firmy probéhly incentivy do Keni, na Guadeloupe, do Thajska,do

Mexika. V leto$nim roce se nejlepsi pracovnici vydaji na ostrov Bali.

4.4 Struktura prijimaciho pohovoru spole¢nosti Pentia Consulting

Nejcastéji vyuzivanym prostiedkem pii vybéru pracovnikl u spole¢nosti Pentia Consulting
je prijimaci pohovor. Jeho cilem je zjistit vhodnost adepta pro praci a jeho ptihlaseni na
zéakladni seminaf. Na zékladé dlouhodobych zkuSenosti byla vytvofena optimalni struktura

pro co nejvétsi efektivitu pohovoru:

Privitani (zahiivaci faze, uvolnéni napjaté atmosféry, zjiSténi co potenciondlniho

pracovnika zajima apod.)

Seznameni uchazece s pribéhem rozhovoru

Ptedstaveni uchazece — zde o sob€ uchazec prozradi, jak se umi prezentovat
Polozeni otazek tykajicich se ochoty ucit se, Casu, ucasti na skolenich apod.
Predstaveni spole¢nosti — predstaveni akademie, kariéry, finanéniho ohodnoceni

Shrnuti, vysloveni stanovisek
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Dojde — 1i k dohodég, zajemce je piihlaSen na zdkladni seminéf. Stanovi se terminy na

zah4jeni zapracovani.
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5 CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Vyzkum se zabyva faktory, které jsou rozhodujici a mohou ovlivnit pfijeti uchazece o
zam&stnani u spoleCnosti Pentia Consulting, faktory motivace Zzadateli o praci u
spolec¢nosti Pentia Consulting, motivacnich faktoriim stavajicich pracovnikli spole¢nosti a
zjisténi postoji uchazecl o pracovni pozici u spolecnosti Pentia Consulting. V diplomové

praci je aplikovand forma dotaznikového Setfeni.

5.1 Definice pojmii
Na piijeti pracovnika a motivaci maji vliv nejriznéjsi faktory.

Spole¢né prostfedi spolecnosti Pentia Consulting je jak pro Zadatele o praci tak i pro

stavajici zaméstnance spolecnosti.

5.2 Diléi problémy

Mam vetsi Sance na kariérni postup u spolecnosti Pentia Consulting?
Zvladnu se svymi znalosti danou praci?

Je tato prdace omezena pohlavim?

V ¢em mi bude dana prdace prinosna?

Budu mit moznost bezplatného vzdélavani se?

Budu mit moznost rozhodovat?

Bude pracovni kolektiv vyhovujici?

5.3 Cile vyzkumu

Motivace je velmi casto diskutovanym tématem. Zameéstnavatelé chtéji mit motivované
pracovniky, ale ¢asto pro to nic ned¢laji. A ani ty spravné pracovniky pifi vybérovém fizeni
neodhali a nevyberou. Za zakladni podminku Uspé$né motivace pracovnikii povazuji
znalost faktort, které jsou z hlediska motivace pro pracovniky dilezité. A také faktory,

které manazera ovlivni rozhodovani zda ¢lovéka piijme.

Cilem vyzkumu je zjistit faktory, které ovlivni pfijeti uchazece, motivaéni faktory zadatel

o préci, motivacni faktory stavajicich pracovnikli spole¢nosti Pentia Consulting a postoje
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uchaze¢li o praci u spolec¢nosti Pentia Consulting. Analyza dat, ziskand vyhodnocenim
dotaznikli, umoznuje sestavit prehled o faktorech rozhodujicich o pfijeti pracovnika,
motivacni faktory zadatelli o praci a motivacni faktory stavajicich pracovnikli a k zjisténi

postoji uchazecii o praci.

5.4 Vyzkumny vzorek

Vyzkum tykajici se pfijeti cloveka a vyzkum tykajici se motivacnich faktor stavajicich
pracovnikl spole¢nosti Pentia Consulting byl proveden se 40 stavajicimi pracovniky Pentia

Consulting.

Vyzkum tykajici se faktori motivace zadateli o praci u spolecnosti Pentia Consulting a
vyzkum k ziskdni postoji uchazec¢li o préci u spolecnosti Pentia Consulting byl proveden

se 75 ptijimanymi lidmi.

5.5 Druhy vyzkumu

K zjisténi faktor ovliviiujici pfijeti pracovnika do spole¢nosti Pentia Consulting, faktort
motivace zadatell o praci u spolecnosti Pentia Consulting, motivacnich faktort stavajicich
pracovniki spolecnosti Pentia Consulting a postoji uchazecti o praci u spole¢nosti Pentia

Consulting byla zvolena kvantitativni dotazovaci metoda, provadéné dotazniky.

Vyzkumu probéhl papirovym zpiisobem jak u pracovnikll spolecnosti Pentia Consulting,
tak u uchaze¢li o praci u spolecnosti Pentia Consulting. Dotaznikové Setfeni probihalo
anonymné a i1 diky velmi dobrym vztahim ve firm& nenastal problém s neochotou ¢i

nezajmem o spolupraci na Setfeni.

5.6 Hypotézy

Hypotézy tykajici se postojii uchazeci o praci u spol. Pentia Consulting
Predpokladam, Ze Zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting se radi seznamuji
s novymi lidmi.

Predpokladam, ze zadatelim o praci u spolecnosti Pentia Consulting nevadi odpovédnost.

Predpokladam, ze zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting by radi vedli lidi.
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Hypotézy tykajici se faktorti motivace Zadateli o praci u spolecnosti Pentia

Consulting

Predpokladam, ze zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting mohou ovlivnit sviij
piijem.

Ptedpoklddam, ze Zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting chtéji byt ocenéni dle
svého vykonu.

Predpokladam, ze zadatelé¢ o praci u spolecnosti Pentia Consulting nejsou spokojeni se

svym dosavadnim piijmem.

Ptedpoklddam, Ze Zadatelé¢ o praci u spole¢nosti Pentia Consulting nejsou spokojeni se

svou soucastnou ¢innosti.

Tyto predpoklady vyslovuji, protoze si myslim, Ze uchazeci o prdci u spolecnosti Pentia
Consulting se seznamili s www strankami firmy, proto maji predstavu, jaké uchazece firma

ocekava.

Hypotézy k faktoriim, které ovlivni prijeti uchazece.
Ptedpoklddam, Ze manazer rad¢j ptijme lidi s vy$§im nez zékladnim vzdélanim.
Predpokladam, Ze manaZer da pfednost Zadateli o praci, ktery vlastni fidi¢ské opravnéni.

Predpokladam, ze dulezitym faktorem pro piijeti uchazece je znalost cizich jazyka.

Hypotézy tykajici se motivacni faktori stavajicich pracovniki Pentia Consulting.

Predpokladam, Ze stavajici pracovniky spolec¢nosti Pentia Consulting motivuji predev§im

penize.

Predpokladam, Ze stavajici pracovniky spole¢nosti Pentia Consulting nemotivuje faktor

uznani.

Predpokladam, Ze stavajici pracovniky motivuje faktor incentiv.
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Tyto predpoklady vyslovuji z ditvodu osobnich zkusSenosti s vybérem pracovnikit a také jako

pracovnik Pentia Consulting mam stanoveny faktory, které mé motivuji vice, a které méne.

Vyzkum plati pro vzorek stivajicich pracovniku spolecnosti Pentia Consulting a

uchazec¢ii o praci u spolec¢nosti Pentia Consulting.

5.7 Dotazniky

Viz. obsah ptilohy IL

5.8 Vyhodnoceni dotazniki
Postoje uchazecii o praci u Spole¢nosti Pentia Consulting jsem vyjadiila v tabulce 1.

Postoje jsou sefazeny od postoji s nejcastéjsi uchazeCovou odpovedi ano az po postoje, u

kterych pievazovala odpovéd’ ne.
Vyhodnoceni:

88 % respondentii uvedlo, Ze vychazi dobie s lidmi. Ze s lidmi nevychéazi uvedlo 12 %

dotazovanych.

Souhlasné 82,7 % dotazovanych uvedlo, ze se radi seznamuji s novymi lidmi a jsou

ochotni se vzdélavat. 17,3 % respondentii uvedlo na dané otdzky odpovéd’ ne.

Pro 78,7 % dotazovanych prace znamena jen nutny zdroj obzZivy. Pro 21,3 %

respondentll tomu tak neni.
74,7 % respondentii komunikuje rado s lidmi. Opak uvedlo 25,3 % dotazovanych.

Pro 72 % respondentil je rozhodujici mit pevnou pracovni dobu. Pro 28 % dotazovanych

neni pevna pracovni rozhodujici.

70,7 % dotazovanych travi rado svij volny ¢as mezi lidmi, opak uvedlo 29,3 %

respondentt.

68 % dotazovanych jsou radi tam, kde se néco déje. 22 % odpovédelo, ze daji prednost

stereotypu..
65,3 % dotazovanych zajima Kkariérni postup, avsSak pro 34,7 % je nedulezity. Stejné

hodnoty byly zjistény i1 pro otdzku, zda respondenty zajima obchod a zda jsou ochotni se

néastnit firemnich §koleni.
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62,7 % dotazovanych je pfipraveno pracovat v terénu, 37,3% neni ochotno praci mimo
ych je prip p p

kancelar akceptovat.

Manazerské ¢innosti (vedeni lidi) by se rddo vénovalo 58,7 % respondentd, 41,3 % se

nechce vedenim lidi zaobirat.

57,3 % dotazovanych pracuje rado v tymu, 42,7 % respondenti odpovédélo na tuto

otazku ne.

56 % dotazovanych se uéi snadno novému, 44 % respondentl odpovédé€lo na tento dotaz

zaporng.

53,3 % respondentl je ochotnych se vénovat praci/Skoleni kdykoliv béhem dne, 46,7 %

respondentll k tomu ochotnych neni.

52 % dotazovanych o sob¢ uvedlo, ze jsou cilevédomi, 48 % respondentl to o sobé& tvrdit

nemuze.

49,3 % dotazovanym nevadi vénovat se praci o vikendu, 50,7 % dotazovanych o vikendu

ochotni pracovat nejsou.

Sviij ¢as si planuje 46,7 % a stejné procento je soutézivych. Opak uvedlo 53,3 %

dotazovanych.
36 % respondentl je dominantnich, 64 % dotazovanych se za dominantni nepovazuje.
21,3 % dotazovanym je neprFijemna kritika, zato 78,7 % respondentim nevadi.

18,7 % dotazovanym vadi odpovédnost. 81,3 % dotazovanych uvedlo, ze jim odpovédnost

nevadi .
10,7 % respondentti uvedlo, ze se rado hada. Opak uvedlo 89,3 % dotazovanych.

9,3 % respondentit mélo ve svém predchozim zaméstnani konflikty. 90,7 % respondentt

konflikty na pfedchozim zaméstnani neuvedlo.
Tabulka 1: Postoje uchazecl o praci.
75 respondenti ANO NE
Pocet % Pocet %

1) Vychazite dobre s lidmi? 66 88 9 12
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2) Seznamujete se rad(a) 62 82,7 13 17,3
s novymi lidmi?

3) Jste ochoten(a) se 62 82,7 13 17,3
vzdélavat?

4) Znamena pro Vas prace 59 78,7 16 21,3
jen nutny zdroj obZivy?

5) Komunikujete rad(a) s 56 74,7 19 25,3
lidmi?

6) Je pro Vas rozhodujici 54 72 21 28
pevna pracovni doba?

7) Ve volném case jste 53 70,7 2% 29,3
rad(a) mezi lidmi?

8) Jste rad(a) tam kde se 51 68 24 32
néco déje?

9) Zajima Vas kariérni 49 65,3 26 34,7
postup?

10) Zajima Vas obchod? 49 65,3 26 34,7

11) Jste ochoten(a) se 49 65,3 26 34,7
ucastnit firemnich
Skoleni?

12) Jste ochoten(a) pracovat 47 62,7 28 37,3
v terénu?

13) Rad(a) by jste vedl(a) 44 58,7 31 41,3
lidi?

14) Pracujete rad(a) v tymu? 43 57,3 32 42,7

15) U¢ite se snadno novému? 42 56 33 44

16) Jste ochoten(a) se 40 53,3 35 46,7
vénovat praci/Skoleni
kdykoliv béhem dne?

17) Jste cilevédomy(a)? 39 52 36 48
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18) Jste ochoten(a) se 37 49,3 38 50,7
vénovat praci o vikendu?
19) Planujete si sviij ¢as? 35 46,7 40 53,3
20) Jste soutézivy(a)? 35 46,7 40 53,3
21) Jste dominantni(a)? 27 36 48 64
22) Vadi Vam kritika, je 16 21,3 59 78,7
Vam neprijemna?
23) Vadi Vam odpovédnost? 14 18,7 61 81,3
24) Hadate se rad(a)? 8 10,7 67 89,3
25) Mél(a) jste ve svém 7 9,3 68 90,7
predchozim zaméstnani
konflikty?

Tabulka 2 je rozdélend na ¢asti I. a II.

V prvni jsou sefazeny motivaéni faktory zadatelti o praci. Radicim kli¢em je pocet (od
nejvice po nejmén¢) kladnych odpovédi na otazku, zda dany faktor je pro uchazece
dualezity pii volbé nového zaméstnani. V tabulce mtizeme nazorné sledovat, ktery z faktora
motivace zadatelll o praci je nejcastejsi.

Druhd cast tabulky se tyka faktord souvisejicich se soucastnym zaméstnanim

dotazovanych, v druhé¢ ¢asti tabulky neni pro vyhodnoceni pouzito ¢islovani.
Vyhodnoceni:
- Cast 1.

100 % respondentli odpovédélo, Ze chce mit moZnost se rozvijet dle svych predstav.

Zadny z dotazovanych neodpovédél, Ze by se nechtél rozvijet, dle svych predstav.

89,3 % dotazovanych by chtélo byt ocefiovano dle svého vykonu. 10,7 % dotazovanych

upfednostiiuje casovou mzdu..
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84 % respondentil by chtélo mit moZnost vybrat si spolupracovniky. 16 % dotazovanych

toto neuptednostiuje.

vvvvvv

vvvvvv

74,7 % dotazovanych uvedlo, Ze je ochotno investovat do svého sebevzdélavani pro
udrzeni €1 ziskani pracovniho mista finan¢ni prostiedky. Naopak 25,3 % respondentli neni

ochotno investovat nic.
- Cast 11,

Moznost kariérniho ristu ma 36 % dotazovanych, 64 % respondentll je tato moznost

odepfena.

32 % respondentli mad mozZnost se v ramci firmy vzdélavat, 68 % respondentli tuto

moznost nema.

22,7 % respondentli je spokojeno se svym pracovnim prostifedim, nespokojeno je 78,7 %

dotazovanych.

Se svou soucastnou cinnosti je spokojeno 21,3 % respondentli, nespokojeno je 78,7 %

dotazovanych.

Uznanim za mimoiadné vykony se muze tésit 20 % dotazovanych, 80 % dotazovanych se

uznani nedockaji.

16 % z dotazovanych ma moznost sviij prijem ovlivnit, 84 % respondentd tuto moznost

nema.

12 % z dotazovanych uvedlo, Ze je spokojeno se svym prijmem, 88 % respondentl neni

se svym piijmem spokojeno.
Tabulka 2: Faktory motivace zadateld o praci.
75 respondenti Ano Ne
Pocet % Pocet %

Otazky tykajici se faktorh
motivace



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

66

1) Chcete se rozvijet dle
svych predstav?

2) Chtél(a) byste byt
ocenén(a) dle svého vykonu?

3) Chtél(a) byste mit
moznost vybrat si s kym
budete pracovat?

4) Jsou pro vas penize
nejdilezitéjSim motivem
k praci?

5) Jste ochoten(a) investovat
do svého sebevzdélavani
kvili udrZeni zaméstnani
finan¢ni prostiredky?

OTAZKY SOUVISEJICI
S DOSAVADNIM
ZAMESTNANIM

Mate moznost Kkariérniho
rustu?

Mate moznost se Vramci
firmy vzdélavat?

Jste spokojen(a) se svym
pracovnim prostredim?

Jste spokojen(a) se svou
soucastnou ¢innosti?

Dostava se vam uznani za
mimoradné vykony?

Mate moZnost sviij prijem
ovlivnit?

Jste spokojen(a) se svym
prijmem?

75

67

63

58

56

27

24

17

16

15

12

100

89,3

84

77,3

74,7

36

32

22,7

21,3

20

16

12

12

17

19

48

51

58

59

60

63

66

10,7

16

22,7

25,3

64

68

77,3

78,7

80

84

88
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V tabulce 3. uvadim faktory, které ovliviiuji pfijeti uchazece. Jsou sefazeny od nejvice
zavazujicich pro piijeti uchazeCe az po nejméné podstatné. Faktory, které¢ se projevily
kladnou odpovédi u nejvice dotazovanych mizeme povazovat za rozhodujici pro pfijeti
uchazece, naopak faktory, u kterych bylo uvedeno v nejvice piipadech ne, nejsou

rozhodujici pro pfijeti uchazece nebo jen v minimalni mife.

Z vyzkumu vyplyva, ze 100 % respondentti uvedlo faktory pouze zikladniho vzdélani
uchazece, jeho ochotu dale se vzdélavat, ochotu ucastnit se Skoleni a ziaznam
v rejstiiku trestii jako zdsadni pro pfijeti, pfipadné nepiijeti uchazece. 0 % respondentt
uvedlo, Ze tyto faktory nerozhoduji.

Drzeni ridi¢ského opravnéni rozhoduje o tom, zda bude zijemce piijat v 92,5%
ptipadech. V 7,5 % ptipadi je tento faktor nepodstatny.

Véasny prichod k piijimacimu pohovoru rozhoduje o nepfijeti u 87,5 % dotazovanych, u

12,5 % z nich to na vysledek piijimaciho pohovoru nema vliv.

Vztah k lidem povazuje 80 % respondentl za rozhodujici, u 20% nerozhoduje.

Schopnost sebeprezentace rozhodne o pfijeti u 77,5 % manazert, u 22,5 % nerozhoduje.
Komunikativnost uchazece je rozhodujici ze 75 % pfti rozhodovani o jejich ptijeti, v 25 %
tento faktor piijeti neovliviiuje.

Podpora ze strany rodiny nebo partnera uchazece je rozhodujici pro 70 % manazerd, u

30 % tento faktor pro rozhodovani o pfijeti spolupracovnika véhu nema..

Znalost prace na PC predurcuje podle dotazovanych 67,5 % zéjemct k piijeti. Pro 32,5 %
z nich neovlivni tento faktor pfijeti ¢i odmitnuti zajemce.

Cile uchazecu zvazi pii pfijimacim pohovoru u 65 % manazera, u 35 % nemaji rozhodujici
vliv.

VéEk uchazect ovlivni jejich pfijeti u 50 % respondentli, u druhé poloviny respondentti
piijeti neovlivni.

Vzhled ma vliv na pfijeti uchazece u 30 % respondentti. U 70 % dotazovanych vzhled

nerozhoduje.

Bydlisté ovlivni pfijeti uchazece u 27,5 % respondentd, u 72,5 % dotazovanych

nerozhoduje.
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Iniciativa ve zjisStovani si informaci o spole¢nosti pied terminem piijimaciho pohovoru
rozhoduje o piijeti pracovnika u 22,5 % dotazovanych. Pro zbylych 77,5 % to nema vahu.
Piedchozi zaméstnani je rozhodujicim faktorem u 15 % respondentt, u 75 % respondentti
nerozhoduje.

Znalost cizich jazyka, vzdélani ( vySSi nez zakladni) a pohlavi neuvedl zadny z
dotazovanych jako rozhodujici faktor. To znamena, Ze pro 100 % pracovnikl provadéjicich

pfijimaci pohovory tyto faktory nemaji zadny vliv na pfijeti uchazece.

Tabulka 3: Faktory ovliviiujici pfijeti uchazece.

40 respondentt Ano Ne

Pocet % Pocet %
1) Vzdélani -  pouze 40 100 0 0
zakladni
2) Ochota dale se vzdélavat 40 100 0 0
3) Ochota ucastnit se 40 100 0 0
Skoleni
4) Zaznam v rejstiiku trestu 40 100 0 0
5) Ridi¢ské opravnéni 37 92,5 3 7,5
6) Véasny prichod 35 87,5 5 12,5
k prijimacimu pohovoru
7) Vztah Kk lidem 32 80 8 20
8) Sebeprezentace 31 71,5 9 22,5
9) Komunikativnost 30 75 10 25
10) Podpora ze strany 28 70 12 30
rodiny, partnera
11) Prace na PC 27 67,5 13 32,5
12) Cile 26 65 14 35

13) Vék 20 50 20 50
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14) Vzhled 12 30 28 70
15) Bydlisté 11 27,5 29 72,5
16) Informace o spolecnosti 9 22,5 31 77,5
17) Pfedchozi zaméstnani 6 15 34 85
18) Znalost cizich jazyki 0 0 40 100
19) Vzdélani — vysSSi nez 0 0 40 100
zakladni

20) Pohlavi 0 0 40 100

Motivaéni faktory stavajicich pracovnikii spolecnosti Pentia Consulting jsou shrnuty v
tabulce Cislo 4. Tabulka je koncipovand od nejpodstatnéjSich motivacnich faktorti po

faktory, které jako podstatné uvedlo nejmén¢ respondentii.

Vyzkum ukézal, ze nejvice podstatny motivacni faktor jsou platové podminky (penize).
Tento faktor je podstatny pro 80% stavajicich pracovnikli a pouze 20% z dotazovanych
tento faktor uvedla jako nepodstatny. Uznani a pracovni jistota jsou podstatnymi faktory
pro 77,5% pracovnikl, nepodstatnymi pro 22,5%. Vzdélavani — akademie spolecnosti
spolu s ocenénimi jsou podstatné pro 75% respondentli, 25% respondentd uvedlo tyto
faktory jako nepodstatné. Faktory individualni uspéch a postaveni spole¢nosti na trhu a
jeji partnefi jsou oba shodné podstatné pro 72,5% dotazovanych, nepodstatné jsou tyto
faktory pro 27,5% respondentl. Vztahy vramci firmy uvedlo za podstatné 70%
respondentti, 30% uvedlo tento faktor za nepodstatny. Incentiv je podstatnym motivaénim
faktorem pro 65% respondentil, 35% pracovnikli ho shleddva nepodstatnym. Kariérni rust
a pracovni podminky povazuji za podstatné¢ 62,5% dotazovanych, 37,5% je berou za
nepodstatné. MoZnost rozhodovani je podstatnym faktorem pro 50 % dotazovanych,
stejna Cast respondentll tj. 50% méla nazor pravé opacny. Spolecenské postaveni je
nejméné motivacni faktor pro pracovniky Pentia Consulting. Za podstatny ho povazuje

45% respondentli a 55% dotazovanych ho uvedlo jako nepodstatny.

Tabulka 4: Motivac¢ni faktory stavajicich pracovniki.
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40 respondentii Podstatny  Nepodstatny
Pocet %  Polet %
1) Platové podminky - penize 32 80 8 20

2) Uznani 31 77,5 9 22,5
3) Pracovni jistota 31 77,5 9 22,5
4) Vzdélavani — akademie 30 75 10 25
5) Ocenéni 30 75 10 25
6) Individualni Gspéch 29 72,5 11 27,5
7) Postaveni spolenosti — 29 72,5 11 27,5
partneri spole¢nosti

8) Vztahy 28 70 12 30
9) Incetiv 26 65 14 35
10) Kariérni rist 25 62,5 15 37,5
11) Pracovni podminky 25 62,5 15 37,5
12) MozZnost rozhodovani 20 50 20 50
13) Spolecenské postaveni 18 45 22 55

5.9 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotézy tykajici se postoji uchazeci o praci u spol. Pentia Consulting
Predpoklad vyjadreny v hypotéze, Ze zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting se

radi seznamuji s novymi lidmi, se potvrdil.
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Ptedpoklad vyjadfeny v hypotéze, ze Zadatelim o praci u spole¢nosti Pentia Consulting

nevadi odpovédnost, se potvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, ze Zadatelé o praci u spolec¢nosti Pentia Consulting by

radi vedli lidi, se potvrdil.

Hypotézy tykajici se faktorii motivace Zadateli o praci u spoleénosti Pentia

Consulting

Ptedpoklad vyjadieny v hypotéze, Ze Zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting

mohou ovlivnit sviij piijem, se nepotvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, Ze zadatele o praci u spolecnosti Pentia Consulting chtéji

byt ocenéni dle svého vykonu, se potvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, ze zadatele o praci u spoleCnosti Pentia Consulting

nejsou spokojeni se svym dosavadnim piijmem, se potvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, ze Zadatelé o praci u spolecnosti Pentia Consulting

nejsou spokojeni se svou soucastnou ¢innosti, se potvrdil.

Hypotézy k faktoriim, které ovlivni prijeti uchazece.

Ptedpoklad vyjadieny v hypotéze, ze manazer rad¢j piijme lidi s vy$§im nez zakladnim

vzdélanim, se potvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, Ze manazer dd prednost Zadateli o praci, ktery vlastni

fidi¢ské opravnéni, se potvrdil.

Ptedpoklad vyjadreny v hypotéze, Ze dilezitym faktorem pro pfijeti uchazece je znalost

cizich jazykt, se nepotvrdil.

Hypotézy tykajici se motiva¢nich faktoru stavajicich pracovniki Pentia Consulting.

Ptedpoklad vyjadieny v hypotéze, ze stavajici pracovniky spolecnosti Pentia Consulting

motivuji predev§im penize, se potvrdil.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 72

Ptedpoklad vyjadieny v hypotéze, Ze stavajici pracovniky spolecnosti Pentia Consulting

nemotivuje faktor uznani, se nepotvrdil.

Predpoklad vyjadieny v hypotéze, ze stavajici pracovniky motivuje faktor incentiv, se

potvrdil.

5.10 Shrnuti k dilé¢im problémiim

Mam vetsi sance na kariérni postup u spolecnosti Pentia Consulting?
Zvladnu se svymi znalosti danou praci?

Je tato prace omezenda pohlavim?

V ¢em mi bude dana prace prinosnad?

Budu mit moznost bezplatného vzdélavani se?

Budu mit moznost rozhodovat?

Bude pracovni kolektiv vyhovujici?

V pozadi mysleni uchazecii o zaméstnani pii vypliiovani dotaznikli se mohou objevit tyto

dil¢i problémy, které by mohly byt pifedmétem dalSiho zkoumani.

5.11 Shrnuti vysledkii

vvvvvv

spolecnosti Pentia Consulting je mozné povazovat to, ze vice nez polovina respondentti
uvedla, ze vychéazi dobfe s lidmi, ze se radi seznamuji s novymi lidmi, jsou ochotni se
vzdélavat, komunikuji radi s lidmi, travi radi svilj volny ¢as mezi lidmi, jsou radi tam, kde
se néco déje, zajima je kariérni postup, obchod, jsou ochotni se tc¢astnit firemnich Skoleni,
jsou ochotni pracovat v terénu, radi by se vénovali manazerské Cinnosti (vedeni lidi),
nemaji problém s praci vtymu, snadno se u¢i novému a jsou ochotni se vénovat
praci/Skoleni kdykoliv béhem dne a nevadi jim ani prace o vikendu a povazuji se za
cilevédomé. Vyjmenované postoje jsou pro pracovniky spolecnosti Pentia Consulting
zadouci.

Za prekvapivé zjisténi povazuji skutecnost, ze vice nez 70 % respondentll upfednostiiuje
pevnou pracovni dobu a Ze prace znamend jen nutny zdroj obzivy pro vice nez polovinu

respondentt.
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Jsem presveédEena, Ze by bylo zaddouci, aby si pldnovani svého ¢asu osvojilo mnohem vice
lidi, nez vyzkum prokazal. Ukazalo se, Ze svlij Cas planuje méné¢ nez polovina

dotazovanych. Mén¢ nez polovina respondentli se povazuje za dominantni.

Vyzkum také ukdazal, Ze vice nez 70% dotazovanych nevadi kritika, odpovédnost, nehadaji
se a neméli v pfedchozim zaméstnani konflikty. To povazuji za vhodny ptedpoklad pro
prijeti.

Z vyzkumu faktori motivace zadatelll o praci lze vyvodit, Ze vice nez 70 % uchazecu

chce mit moznost rozvijet se dle svych pfedstav, pfalo by si byt ocenovano dle svého
vykonu, chtélo by mit moznost vybrat si spolupracovniky a je ochotno investovat do svého

sebevzdélavani pro udrzeni ¢i ziskani pracovniho mista finanéni prosttedky

Podle oc¢ekavani jsou velmi dilezitym motivatorem také penize a to pro vice nez 70 %

respondentt.

Déle se ukazalo, ze moznost kariérniho riistu a moznost se v rdmci firmy vzdélavat ma ve

svém stavajicim zaméstnani méné nez 40 % dotazovanych .

Také se dozvidame, Ze vice nez 70 % respondentl je nespokojeno se svym pracovnim
prostiedim, se svou soucastnou cinnosti je spokojeno, nedostdva se jim uznanim za
mimotadné vykony, nemaji moznost svij pifijem ovlivnit a nejsou spokojeni se svym
piijmem.

Vyzkum jasn¢ ukézal faktory ovlivitujici pfijeti uchazece. Tohoto vysledku lze vyuZzit uz
pii definovani pozadavkii na profil uchazeCe o pracovni misto. Ve fazi predvybeéru,
v ptipadé, kdy jsou k dispozici Zivotopisy uchazect, je mozné vyradit uchazece, ktefi jasné
neodpovidaji rozhodujicim faktorim. Timto zplisobem se da zefektivnit ¢as vénovany
pfijimacim pohovorim, nebot’ k pohovoru nebudou pozvani uchazeci, ktefi nemaji podle

mého vyzkumu jasné predpoklady, ze budou pfijati.

Pokud mé uchaze¢ pouze zakladniho vzdélani, nemd ochotu dale se vzd€lavat, ucastnit se

Skoleni a ma zaznam v rejstiiku trestd jsou tyto faktory zdsadni pro nepfijeti uchazece.

Drzeni fidi¢ského opravnéni ma také velky podil na rozhodnuti o tom, zda bude zdjemce
piijat . Ukazalo se ze v€asny pfichod k pfijimacimu pohovoru je také jednim ze zdsadnich
faktorti, které mohou ovlivnit jeho pfijeti, protoze davaji obaz o jeho spolehlivosti

(samoziejme neni-li pro opozdény ptichod zavazny diivod).
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Vyzkum dale ukazal ze vztah klidem, schopnost sebeprezentace, komunikativnost
uchazece, podpora ze strany rodiny nebo partnera uchazece, znalost prace na PC a cile
uchazecl jsou podstatnymi faktory, které pii ptijimacim pohovoru bude vice nez polovina
manazerd zvazovat. VEk uchazecli ovlivni jejich pfijeti u rovné poloviny respondent, u

druhé poloviny respondentii nema na pfijeti vliv.

Vzhled uchazect o préci ovlivni pii rozhodovani 30 % manazert. Na piijeti uchazece, jak
vyzkum ukdazal, ma jen maly vliv bydlisté zdjemce a iniciativa ve zjiStovani si informaci o
spole¢nosti pted pfijimacim pohovorem. Jako malo dilezity faktor pro rozhodovani o

ptijeti uchazece se ukdzalo i jeho ptfedchozi zamé&stnani.

v

Znalost cizich jazyki, vzdélani ( vyssi nez zdkladni) a pohlavi nemaji pfi pfijimacim

pohovoru zadny vliv na pfijeti uchazece.

Pii vyzkumu aplikovaném na stavajici pracovniky spolecnosti |Pentia Consulting jsem
dosla k presvédcenti, ze zjisténi nejdilezitéjSich motivacnich faktora stavajicich pracovniki
spole¢nosti mize vedoucim pracovnikiim firmy ukdzat a usnadnit, na které otdzky je nutné
se zam&fovat vice a které nejsou z hlediska motivace pro pracovniky spolecnosti Pentia
Consulting zajimavé. Diky vysledkim tohoto vyzkumu mize vedeni spolecnosti

pretransformovavat asové i finan¢ni investice do faktort, které jsou rozhodujici.

Vyzkum dokazal, ze nejvice motivacnim faktorem zaméstnancli Pentia Consulting jsou
platové podminky (penize). Dal§imi velmi zavaznymi motiva¢nimi faktory jsou uznani a
pracovni jistota. Vyzkum potvrdil, Ze obrovské investice, ze strany spolec¢nosti do
vzdélavani, jeji akademie a propracovany systém oceniovani pracovnikil je na na misté a
pln¢ ekonomicky odivodnitelny. Ukédzalo se, ze faktory individudlni Gspéch a postaveni
spolec¢nosti na trhu, jeji dobré jméno a mnohdy velmi naro¢ny vybér partnerti je pro
pracovniky také velmi dilezity. Péstovani dobrych vztahti ve firmé je pro jeji pracovniky
také silnym motivaénim faktorem. Velké ndklady spojené s incentiv nejsou dle vyzkumu
plytvanim, ale maji své opodstatnéni. Propracovany kariérni fad spolecnosti a jeho
aktualizace a vylepSovani jsou na misté, nebot vyzkum ukazuje, ze kariérni rist je
podstatny pro vice nez polovinu respondentii. Neméné dulezitym faktorem jsou pracovni
podminky. Z vyzkumu vyplynulo zji§téni, Ze polovina pracovnikil Pentia Consulting chce
mit moznost rozhodovat a nejméné dulezitym faktorem je pro pracovniky spolecenské

postaveni.
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ZAVER
Moje diplomova prace se zabyva fizenim lidskych zdroji pfedev§im ve smyslu motivace

k pracovni ¢innosti, vybéru a zaclenéni zaméstnancl.

vvvvvv

z hlediska lidskych zdroju, jejich motivace a lidského kapitalu. Vymezuje pojem motiv,
stimul, zabyva se zdroji motivace. Z motivac¢nich zdrojl jsou v mé praci uvedeny ty, které
se fadi k zdkladnim zdrojim motivace - potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a ideéaly. Popsala
jsem vnéjsi a vnitini motivaci. Zabyvala jsem se vybranymi teoriemi motivace lidského
chovani (Homeostaticky model, hédonisticky model, aktivaéni — pobidkovy model,
kognitivni model motivace, humanistické modely motivace) a teoriemi motivace
pracovniho jednani (dvoufaktorovou teorii motivace, teorii kompetence, expektacni teorit,
teorii spravedlnosti a teorii X a Y). Zabyvala jsem se také otdzkou tykajici se nazor na
motivaci a penize. Kapitolu tykajici se motivace uzavielo shrnuti faktord zpusobujicich

naruSeni motivace.
V kapitola zamétené na vybér lidskych zdroji popisuji jaké je nutné stanovit pozadavky,

jak a odkud ziskat pracovniky, zabyvam se vybérem nového zaméstnance, popisuji
predvybér novych zaméstnancl, zaméfuji se na Zzivotopis, motivacni dopis, osobni
dotaznik, testy, assesment centre. Hloub&ji se zabyvam vybérovym pohovorem. Popisuji
strukturovany a nestrukturovany rozhovor, stresovy rozhovor, individudlni vybérovy
pohovor, pohovorové panely, vybérovou komisi, ptipravu vybérového pohovoru, uvadim
moznosti kladeni otdzek pfi pifijimacim pohovoru, chyby, kterych by se uchazeci pfi
pfijmacim pohovoru vyvarovat a uvadim tfi nejcastéjsi chyby pfi piijimani lidi.

Posledni kapitola teoretické ¢asti diplomové prace se zabyva problematikou zaclenéni
nového zaméstnance, popisuje faze adaptace, pracovni adaptaci, socidlni adaptaci, cile
adaptacniho procesu, piinos procesu adaptace, subjekty a objekty fizeni adaptacniho
procesu, déleni objekti adaptacniho procesu, strukturu adaptace, metodiku adaptacniho
procesu, rozebird pojem psychologickd smlouva, popisuje ¢asté chyby pti adaptaci novych
zaméstnanct a tuto kapitolu uzavira problematika spojena s fluktuaci zaméstnancu.

V praktické casti predstavuji spole¢nost Pentia Consulting, jeji kariérni fad, vzdélavaci
akademii, popisuji ocenéni pro pracovniky a strukturu pfijmaciho pohovoru. Zde je

charakterizovan vyzkum, uvedeny definice pojmil, dil¢i problémy. Popsala jsem zde, jaké
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cile jsem si pro svllj vyzkum stanovila. Charakterizovala jsem vyzkumny vzorek, druh
vyzkumu, stanovila hypotézy, provedla vyhodnoceni dotaznikii a hypotéz. Vysledky

zkoumani jsou popsany v kapitole vénované shrnuti vysledkd.

Cile mého zkoumani, ve kterych jsem si stanovila zjistit faktory, které ovlivni piijeti
uchazece, motivacni faktory zadateli o préaci, motivacni faktory stavajicich pracovnikil
spolec¢nosti Pentia Consulting a postoje uchazecli o praci u spolecnosti Pentia Consulting,
byly splnény. Diky analyze dat, ziskanych vyhodnocenim dotazniki, bylo mozné sestavit
piehled o faktorech rozhodujicich o pfijeti pracovnika, motiva¢ni faktory Zadateli o praci a

motivacni faktory stdvajicich pracovniki a k zjiSté€ni postoji uchazect o praci.
Podrobné¢ jsou vysledky vyzkumu popséany v kapitole 5.11 Shrnuti vysledkd.
Prace pfinesla zajimava zjisténi, aplikovatelnd ve spolecnosti Pentia Consulting.

Vysledky vyzkumil budou piedany vedeni spole¢nosti Pentia Consulting, nebot’ diky mému
zkoumani a vyhodnoceni ziskanych dat ze vSech ¢tyfech dotaznikli, mohou byt pro firmu
pfinosné v ramci kvalitngjSich informaci o jak stavajicich zaméstnancich, tak uchazecich o
praci u spolecnosti Pentia Consulting. Chci zdiraznit, ze zjiSténd data plati pro vzorek
respondentll tvofeny stavajicimi pracovniky spole¢nosti Pentia Consulting a uchazect o
praci u spolec¢nosti Pentia Consulting. Pii zpracovani vyzkuml jsem =ziskala velké
mnozstvi dat, ze kterymi by bylo mozné dale pracovat a vyvodit z nich otazky, které by
mohli byt pfedmétem dalSiho zkouméni. Predmétem dalSiho vyzkumu by mohlo byt napf.
porovnani vysledkl zjisténich zkoumanim ve spolecnosti Pentia Consulting a zkoumani

provedené u nékteré z konkurencnich spolec¢nosti.

Vysledky zkoumani vyplyvajici zmé diplomové prace povazuji za piinosné, jak pro
spole¢nost Pentia Consulting, , tak i pro m¢ samotnou.

Vsemi fazemi, které ve své diplomové praci popisuji, jsem si osobné prosla, tudiz si mohu
teoretické poznatky porovnat s praxi.

V ptilohach své diplomové prace uvadim certifikdty a ocenéni, které jsem béhem mé

dosavadni praxe u spole¢nosti Pentia Consulting dosahla.

Za velkou zkuSenost povazuji moznost sezndmit se zprosttedkované s tématem letoSniho
manazerského seminafe MS4 tj. Struktogram jako metoda poznani a zafazeni osobnosti a

seznameni se s praci a dilem ing. Iva Tomana, z jehoz dila hodné ¢erpam v praxi.
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Jsem pifesvédcend, Ze vSech zkuSenosti, poznatkli a informaci, které jsem bchem

zpracovavani mé diplomové prace ziskala, bude efektivné vyuZito.
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AC
CNB
IQ
DM

FK

GM

GMS

MS1
MS2
MS3
MS4

MS5
OK

RM

ZGM

Assesment centre.

Ceska narodni banka.

Inteligen¢ni kvocient.
Divizni manazer.
Finanéni konzultant.

Generalni manazer.

Generalni manazer senior.

Konzultant.

Manazersky seminaf 1.
Manazersky seminar 2.
Manazersky seminar 3.
Manazersky seminar 4.

Manazersky seminaf 5.

Oblastni konzultant.

Regionalni manazer.

Zemsky generalni manazer.
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PRILOHA P I: Typy kladeni otazek p¥i pFijimacim pohovoru
,,Odborné znalosti

Které zkuSenosti pro vas mély nejvétsi vyznam?

Mate néjakeé znalosti, kterych jste doposud nemohl vyuzit?

Co jste si v posledni dobé osvojil v ramci sebevzdélavani?

Na jakou oblast ¢innosti jste se zaméril?

Jaké znalosti a dovednosti potiebujete, abyste se stal odbornikem?
S jakymi cily jste opoustél posledni vzdeélavaci instituci?

Zvolil byste si jiné povolani, pokud by jste mél tuto moznost?

Co ovlivnilo vase rozhodnuti pro volbu nynéejsiho povolani?

V ¢em vam soucastné povolani nevyhovuje?

V ¢em pocitujete nutnost zmeny?

Prakticke zkuSenosti

Které pracovni misto jste v minulosti povazoval za adekvatni svym znalostem a

zkuSenostem?

Ktere misto v minulosti poskytlo nejlepsi perspektivu pro vas rozvoj?

Ovladate néjaké pracovni postupy, které chcete uplatnit na svéem novém miste?
Jaky mate pracovni rezim?

Mate sviij presny plan dne?

Jaké mate pracovni navyky?

Kdy se Vam nejlépe pracuje?

Jakeé mate specificke dovednosti?

Rozhodujete se rychle nebo déle uvazujete?

Jaké ovladate pocitacové programy?

Které ovladate cizi jazyky?
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Ktera kniha vas v oblasti vasich zajmu zaujala?
Jaké sledujete internetové portaly?

Jakou literaturu, noviny, casopisy sledujete?

Motivace

Co ocekavate od své nové prace?

Co vdas vede ke zmené zamestnani?

Co vas privadi do nasi firmy?

Co vas motivuje k praci?

Kdy pocitujete spokojenost?

Co by jste urcil, jako nejvétsi hodnotu své prace?

Mate néjake prani, potrebu?

Sebehodnoceni — hodnoceni druhych

Jaké jsou vase silné stranky?

Jaké jsou vase slabé stranky?

Co délali vase podrizeni dobre?

Umite naslouchat, pokud se vam nékdo svéruje, nebo vas cizi zdlezitosti nezajimaji?
Jake viastnosti, schopnosti, zpiisoby mysleni , postoje u Vas prevazuji?
Mate predstavu jaké viastnosti a predpoklady vyzaduje dané misto?
Dovedete charakterizovat vas postoj k praci?

Dovedete charakterizovat vas postoj k sobe?

Dovedete charakterizovat vas postoj k lidem?

Socialni dovednosti

Mate problém s navazovanim kontaktu?



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

89

Dovede Fict nedostatky vaseho posledniho nadrizeného?

Jak reagujete na nesouhlas?

Mpyslite si, zZe kritiku je lepsi sdélit mezi ¢tyFma ocima nebo verejné?

Z ceho vznikaji podle vas nedorozumeni a jak jim lze predchazet?

Pracujete radej sam nebo v tymu?

Co soudite o neustalé kontrole ze strany nadrizenych?

Do jaké miry povazujete za dulezity zpiisob vystupovani, vyjadrovani, oblékani?
Ceho jste si vazil na nejlepsim vedoucim pracovnikovi, kterého jste poznal?

Jaké znalosti potrebujete, abyste byl uspésnym vedoucim pracovnikem?

Pracovni zatez

Jak snasite vyssi pracovni tempo, casovou tisen?

Mate néjakeé pozadavky na pracovni dobu, pracovni misto, pracovni rezim?
Je vas zdravotni stav v souladu s naroky na vykon tohoto pracovniho mista?*

(Vajner, 2007, s. 57 — 60)
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PRILOHA P II: Dotazniky k praktické ¢sti diplomové prace
Dotaznik k zjisténi postoji uchazecu o praci:
Odpovida uchaze¢ o zaméstnani:
Vybér moznosti : Ano x Ne
ANO
1) Komunikujete rad(a)
s lidmi?

2) Znamena pro Vas prace
jen nutny zdroj obzZivy?

3) Zajima Vas ,,obchod“?

4) Vadi Vam odpovédnost?

5)Jste ochoten(a) se
vzdélavat?

6)Pracujete rad(a) v tymu?

7) Jste ochoten(a) pracovat
v terénu?

8) Jste ochoten(a) se ucastnit
firemnich Skoleni?

9) Jste ochoten(a) se vénovat
praci/Skoleni kdykoliv
béhem dne?

10) Jste ochoten(a) se
vénovat praci o vikendu?

11) Je pro Vas rozhodujici
pevna pracovni doba?

12) Jste rad(a) tam kde se
néco déje?

13) Planujete si sviij ¢as?
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14) Vadi Vam kritika, je
Vam neprijemna?

15) Seznamujete se rad(a)
s novymi lidmi?

16) Hadate se rad(a)?

17) Jste cilevédomy(a)?

18) Jste soutézivy(a)?

19) Jste dominantni?

20) Vychazite dobie s lidmi?

21) Zajima Vas kariérni

postup?

22) Rad(a) by jste vedl(a)
lidi?

23) Ucite se snadno novému?

24) Mél(a) jste ve svém

piredchozim zaméstnani
konflikty?

25) Ve volném case jste
rad(a) mezi lidmi?
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Dotaznik tykajici se faktori motivace Zadatelii o praci:

Odpovida uchaze¢ o zaméstnani:

1) Jste spokojen(a) se svou
soucastnou ¢innosti?

2) Chcete se rozvijet dle
svych predstav?

3) Mate mozZnost kariérniho
rustu?

4) Jste spokojen(a) se svym
prijmem?

5) Mate mozZnost sviij
prijem ovlivnit?

6) Dostava se vam uznani za
mimoradné vykony?

7) Mate mozZnost se v ramci
firmy vzdélavat?

8) Jste ochoten(a)
investovat do svého
sebevzdélavani kvuli
udrzeni zameéstnani

financ¢ni prostredky?

9) Jste spokojen(a) se svym
pracovnim prostiedim?

Vybér mozZnosti : Ano x Ne

Ano
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11) Chtél(a) byste mit
moznost vybrat si skym
budete pracovat?
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Dotaznik k faktorim, které ovlivni pFijeti uchazece:
Odpovida manazZer:
Vybér mozZnosti: Ano x Ne

Ano

1) Vzdélani -  pouze
zakladni?

2) Vzdélani - vysSi nez
zakladni?

3) Vék?

4) Pohlavi?

5) Bydlisté?

6) Predchozi zaméstnani?
7) Znalost cizich jazyka?
8) Prace na PC?

9) Ridi¢ské opravnéni?

10) Ochota dale se
vzdélavat?

11) Ochota ucastnit se
Skoleni?

12) Ziznam v rejstiiku
trestu?

13) Cile?

14) Komunikativnost?

15) Vzhled?

16) Informace o spolecnosti?
17) Sebeprezentace?

18) Vztah k lidem?

19) Véasny prichod
k prijimacimu pohovoru?

Ne
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20) Podpora ze strany
rodiny, partnera?
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Dotaznik tykajici se motiva¢nich faktori stavajicich pracovnika spole¢nosti:

Motivacni faktor povazuji za:

Vybér mozZnosti: Podstatny x Nepodstatny

1) Uspéch

2) Ocenéni

3) Incentiv

4) Uznani

5) Postaveni

6) Platové podminky - penize
7) Kariérni rist

8) Vzdélavani — akademie

9) MozZnost rozhodovani

10) Pracovni podminky

11) Postaveni spolecnosti —
partneri spole¢nosti

12) Pracovni jistota

13) Vztahy

Odpovida manazZer:

Podstatny

Nepodstatny
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PRILOHA P III: Registrace u CNB

ISPOZ2 ver: 1.67.3

WL CESKA
NARODNT BANKA

‘Informace CNB, soubory
ke stazeni

Elektronicka Zadost o Vykaz ¢innosti |Registr Generovani Cisla

PA/PM isubjektt Zadosti

Zakladni adaje

Registraéni Cislo 075203PPZ
Zapis do registru 22.5.2008

Stav platnd

Datum stavu 22.5.2008
Domovské piislugnost Ceska Republika
Typ osoby fyzickéd osoba

Charakter provozované ¢innosti podfizeny pojistovaci zprostredkovatel
Osobni tudaje

Titul pfed jménem

Jméno Veronika
PHjmeni Smetanova
Rodné pfijmeni

Titul za jménem

Datum narozeni 5.7.1983
Adresa bydlisté

Ulice Pofadi

Cislo popisné 1004

Obec Nivnice

psC 687 51

Stat Ceska republika
Firma

Pravni forma

Udaje o provozované &innosti

Datum zahajeni &innosti 1. 6. 2008
Oprévnéni pfijimat pojistné Ne
Povolend odvétvi v§echna odvétvi

Zprostiedkovatel pro néhoz je éinnost vykonavana

Jméno a pfijmeni:
Registracni &islo: 022389PA
Obchodni firma Pentia Consulting, s.r.o.

POKUTY a SANKCE - Prehled

bez zdznamu

P e T A e i T e S Bt
' ' '

Ceska
verze

English

version

I\

\Napovéda

L e El
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PRILOHA P IV: Osvédéeni o zakladnim kvalifikaénim stupni odborné zpiisobilosti

PENTIA

consulting

Pentia Consulting, s.r.o., Bartosova 53, 765 02 Otrokovice
ICO 269 71 950

OSVEDCENI
O ZAKLADNIM KVALIFIKAENIM STUPNI ODBORNE ZPUSOBILOSTI

POJISTOVACIHO ZPROSTREDKOVATELE / )
SAMOSTATNEHO LIKVIDATORA POJISTNYCH UDALOSTI

Rodné pfijmeni:

Datum a misto narozeni:
Statni ob&anstvi:
Adresa mista bydlité / u cizich statnich piislugnika popfipadé adresa pobytu v CR /

(ulice a ¢islo, PSC, obec):

Osveédcuje se, Ze vySe uvedeny/a slozil/a dne ...... 17.%. 200F odbornou zkousku pro
zakladni stupefi odborné zplsobilosti pojistovaciho zprostiedkovatele / samostatného
likvidatora pojistnych udalosti podle zakona &. 38/2004 Sb., ve znéni pozdéjsich pfedpis.

Pentia Consulling,'8.r.0.
Bartodova 53, 765 02/ Otrokovice
1&: 269 71 850
5
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PRILOHA P V: SFM Group — osvéd&eni o odborné p¥ipravé

 Investment products and services |

OSVEDCENi O ODBORNE
PRIPRAVE

Zkugebni komise pro odbornou pfipravu spolecnosti
SFM GROUP, s.r.o., Nad Ondfejovem 24, 140 00
Praha 4, 1CO: 25 61 49 59, DIC: CZ 25614959,
zapsano v OR vedeného Méstskym soudem v Praze,
oddil C, vlozka 54982 timto osvédéuje, ze:

Veronika Smetanova

Absolvoval/a Odbornou pfipravu se zaméfenim na
ginnost investi¢niho zprostiedkovatele, pokryvajici
jak ekonomickou stranku poskytovani investi¢nich
sluzeb, tak pravni a regulatorni aspekty této Cinnosti,
vyplyvajici zejména z ustanoveni § 29, 30, 31 a 32
zakona o podnikani na kapitdlovém trhu a
relevantnich vyhlagek a to v navaznosti na registraci
u Ceské narodni banky jako registrovany investicni
zprostfedkovatel.

V Praze dne: 11.12.2008

#

\ / s 1 F 4 ///

F4 J‘\ )’ /
Jrl et &7

/ A/ - /
SR B (V4T g F
Sl

Jakub Sykora Pavel Fohler
predseda komise &len komise



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 100

PRILOHA P VI: Ocenéni za dosaZeni pozice Finanéni konzultant

consulting

OCENENI

ZA DOSAZEN| POZICE FINANCNi KONZULTANT

PRO PANI

Deroniba Smetanancn

V PRODUKCNIM MESICI 4/2008

Josef Rehotik PaedDr. Oldfich Siegel
vedouci akademie jednatel spole¢nosti
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Priloha P VII: ocenéni za dosaZeni pozice Oblastni konzultant

PENTIA

consulting

OCENENI

ZA DOSAZENI POZICE OBLASTN{ KONZULTANT

PRO PANI

/g/ﬂ- %MM cg/ﬁ LU U

V PRODUKCNIM MESICI 3/2009

) <; . ,/v
) F (]
y 2y 4 2 c/
7,70 9%

C /;/‘,/ //‘ (VA

Josef Rehotik PaedDr. Oldrich Siegel

vedouci akademie iednatel spole¢nosti
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