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Nepravdivé informace v Zivotopisech

Souhrn

Bakalaiska prace se zabyva uvadénim nepravdivych informaci v Zivotopisech studenty
vysokych skol. V teoretické ¢ésti jsou vysvétleny pojmy z oblasti personalistiky. V uvodu
je prace zamétena rozdil mezi persondlni Cinnosti, personalni praci a fizenim lidskych
zdrojii. Déle jsou zde vysvétleny procesy, se kterymi se setkdva zaméstnanec ve firme. Jedna
se o ziskavani pracovnikil, jejich vybér a pfijiméni, rozmist'ovani, fizeni, motivace a
odmeénovani nebo uvoliiovani. Cilem praktické casti je identifikovat nejcastéji uvadéné
nepravdivé informace studenty vysokych Skol v zivotopisech. Pro ziskani podkladi
k praktické ¢asti bylo vyuzito dotaznikové Setfeni. V zavéru prace je uvedeno zhodnoceni

nejcastéji uvadénych nepravdivych informaci a doporuceni autora pro firmy.

Kli¢ova slova: Persondlni ¢innosti, Persondlni fizeni, Rizeni lidskych zdrojl, Zivotopis,

Vybér pracovnikl, Motivace, Odménovani, Péce o pracovniky



False informations in CV

Summary

Bachelor thesis deasl with the placing false information in the CV of university students.
The theoretical part explains the concepts of human resources. At the beginning of the work
focuses difference between personnel activities , personnel work and human resource
management . There are also explains the processes encountered by the employee in the
company. This is the recruitment , selection and recruitment , deployment , management ,
motivation, remuneration or release . The practical part is to identify the most frequently
reported false information to university students in their CV’s . For obtaining information
for the practical part was used questionnaire. In conclusion stated appreciation often cited
false information and advice to companies what to do for disclosure of false information in

the CV's .

Keywords: personnel activities, personnel work, human resources management, CV,
selection of employees, motivation, remuneration, care of employees
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1 Uvod

Kazda firma potiebuje ke svému podnikéni lidskou pracovni silu. Lidskd sila je
nejvykonngjsi ¢asti v organizaci. Nejdulezitéjsi jsou pro firmu vzdélani a dobte zaskoleni
pracovnici se spravnou motivaci k praci. Motivace a Skoleni pracovnikii spadd pod

personalni fizeni podniku.

Persondlni fizeni v organizaci se zaméfuje na samotného pracovnika. Persondlni fizeni
v organizaci zajiStuje personalni Gtvar a personalni specialisté. Tito pracovnici se staraji o
Skoleni a motivaci pracovnikli. Déle se také ucastni vybéru pracovnikii, rozmistovani
pracovnikil a dilezitou roli hraji i pfi uvoliiovani pracovnikil. Ukolem personalistli je
usnadnit novym pracovnikiim vstup a zaclenéni do organizace, pomoci penzionovanym

pracovnikiim s odchodem a také planuji a realizuji propousténi pracovnikd.

Bakalaiska prace se zabyva uvadénim nepravdivych informaci v Zivotopisech studenty
vysokych skol. V teoretické ¢ésti jsou vysvétleny pojmy z oblasti personalistiky. V uvodu
je prace zamétena rozdil mezi persondlni Cinnosti, personalni praci a fizenim lidskych
zdrojii. Déle jsou zde vysvétleny procesy, se kterymi se setkdva zaméstnanec ve firme. Jedna
se o ziskavani pracovnikl, jejich vybér a pfijiméni, rozmist'ovani, fizeni, motivace a
odménovani nebo uvoliiovani.

Cilem praktické ¢asti je identifikovat nejCastéji uvadéné nepravdivé informace studenty
vysokych $kol v Zivotopisech. Pro ziskani podkladd k praktické casti bylo vyuzito
dotaznikové Setfeni. V zavéru prace je uvedeno zhodnoceni nejcastéji uvadénych

nepravdivych informaci a doporuceni autora pro firmy.
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2 Cil prace a metodika
Zde jsou uvedeny cil prace a metodické postupy pouzité pii vypracovani prace.
2.1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je identifikovat nej€astéji udavané nepravdivé informace studentt

vysokych skol v zivotopisech.
2.2 Metodika

Teoretickd vychodiska jsou zpracovana na zaklad¢ analyz a komparaci z vybranych
odbornych prament uvedenych v seznamu literatury prace. Tato Cast prace se zabyva
vysvétlenim pojmil z oblasti personalistiky. Zamétuji se na rozdil mezi personalni ¢innosti,
personalni praci a fizenim lidskych zdroji. V této Casti jsou také vysvétleny procesy, se
kterymi se setkdva zaméstnanec ve firmé€. Piikladem je ziskdvani a vybér pracovnikd,

rozmist'ovani, fizeni, motivace a odmenovani.

Praktickd ¢ast se zabyva otdzkou uvadéni nepravdivych informaci v Zivotopisech studenty
vysokych Skol. Cilem této Casti je identifikovat nejcastéji uvadéné nepravdivé informace
v zivotopisech studenty vysokych skol. Pro ziskani podklada pro praktickou ¢ést je zvolena
metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik je rozdélen na dvé ¢asti a to tdaje o respondentovi
a samotnou otdzku, kterd je ve form¢ oteviené otazky. Z tdajl o respondentovi je zjisStovano
pohlavi, vék a vysoka skola, kterou respondent aktualné studuje. Pro samotnou otazku byla
zvolena forma oteviené otdzky z diivodu moznosti neznalosti v§ech moznych polozek, ve

kterych respondent uvedl nepravdu. Podoba dotazniku je v ptiloze €. 1.

Praktickd cast je rozdé€lena na dvé casti. V prvni Casti je vypracovana struktura ucastnikii
dotaznikového Setfeni. Druhd c¢ast uz je vénovana identifikaci nejCastéji uvadénych
nepravdivych informaci. Struktura respondentti je analyzovana ve tfech bodech, dle pohlavi
respondentll, dle véku respondentl a dle aktualné studované Skoly respondentt. Studenty
vyplnéné odpovédi na samotnou otazku uvadéni nepravdy jsou rozdéleny do nékolika
kategorii. Zakladni ¢lenéni je na neuvedeni nepravdivych informaci, tedy vzdy uvedeni
pravdy, a na uvedeni nepravdivych informaci v zivotopisech. Uvedeni nepravdy je poté
rozdéleno na pocet, v kolika vécech neuvedli respondenti pravdu. Déale jsou ¢asto uvadeéné
nepravdivé informace déleny do kategorii na uvedeni nepravdy v: cizim jazyce (Groven,

jazykovy kurz, zahrani¢ni pobyt), praxi (délce a naplni), v pocitatovych znalostech a jejich
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urovni a ve schopnostech a dovednostech. VSechny tyto kategorie jsou podrobné
analyzovany dle véku, pohlavi a aktualné studované skoly respondenta. Ostatni méné Casto

uvadéné nepravdivé informace jsou zpracovany zvlast.

V zavéru prace je uvedeno zhodnoceni nejCastéji uvadénych nepravdivych informaci
v zivotopisech studenty vysokych Skol a doporuceni firmam, jak si mohou ovéfit znalosti

uchazece, které uvedl ve svém zivotopise.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Personalni prace

Pojmy personalni prace nebo také personalistika se nejcastéji pouzivaji pro oznaceni této
oblasti fizeni v organizaci. Ostatni pojmy jako naptiklad fizeni lidskych zdroji, personalni
fizeni nebo persondlni administrativa se pouzivaji pro vyvojové faze persondlni préce.

(Koubek, 2007)

,, Personalni prace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse,
co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondavané praci, organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéez
jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socidalniho rozvoje

(Koubek, 2007).

3.2 Personalni politika

Personalni politika urcuje obecnd pravidla, jak by se méli lidé v organizaci chovat. Jde tedy
pfedevsim o fizeni lidi v organizaci nebo zpisob jednani s nimi. Persondlni politika se sklada

ze vsech jednotlivych politik z personalni oblasti. Tato politika obsahuje naptiklad:

e politiku rozmist'ovani;
e politiku zaméstnanosti;
e politiku vedent;

e politiku odménovan;

e politiku rozvoje a vzdélavani;

socialni politiku (Kocianova, 2010).
3.3 Personalni ¢innosti

Pojmem persondlni ¢innosti se oznacuje vykonna ¢ast personalnich praci. Konkrétné jde o

ukoly fizeni lidskych zdroji. Existuje rizny pocet a rizna pojeti personalnich ¢innosti.

Malé organizace nepouzivaji vSechny persondlni ¢innosti a nékteré Cinnosti pouzivaji

nepravidelné, tedy pouze v piipadé potteby. Naopak ve velkych organizacich se pouzivaji
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vSechny personalni cCinnosti. Na néjaké useky personalni prace dokonce organizace

zaméstnavaji specializované personalisty. (Koubek, 2007)

3.4 Personalni strategie

Personalni strategie je soucasti celkové strategie organizace. Je zamétfena na dlouhodobé
komplexni cile persondlni oblasti a orientuje se na zdméry organizace do budoucnosti.
Personalni strategie musi brat ohled na zmény celkové strategie, musi sledovat a zohlediiovat
vnitini 1 vn€jsi podminky organizace. Pti vytvareni této strategie lze pouzit nékolik zptisobd,

avsak neni zadny, ktery by byl urceny jako nevhodnéjsi. (Kocianova, 2012)
3.5 Personalni administrativa

Personalni administrativa se povazuje za nejstarsi pojeti personalni prace. Personalni praci
vysvétlovala jako sluzbu, ktera méla za ukol prfedevSim administrativni procesy vazané
k zaméstnavanim lidi. DalSim tkolem bylo uklddat a aktualizovat informace o vSech
zaméstnancich. Tato podoba persondlni prace se vyskytuje i v soucasnosti. Je to predev§im

v organizacich s autokrativnim a centralizovanym zptsobem fizeni. (Koubek, 2007)

3.6 Personalni Fizeni

Personalni fizeni se zabyva oblasti fizeni zamétenou na pracovniky. Je to tedy jedna oblast
fizeni v systému fizeni organizace. Persondlni fizeni se specifickd ¢innost orientovana na
Clovéka v organizaci. Tato Cinnost je zajiStovana persondlnim utvarem a personalnimi
specialisty. Zaroven je persondlni fizeni i soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika.

(Kocianova, 2010)

3.6.1 Cile personalniho Fizeni

,,Cilem persondlniho 7izeni je optimdlni vyuzivani potencialu lidi a investic do nich
viozenych k dosahovani cilu organizace a soucasné vytvareni predpokladu ke spokojenosti
pracovniku s vykondavanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomahani jejich identifikaci

s cili organizace (Kocianova, 2010).
3.7 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt se da vysvétlit jako piistup k ¥izeni lidi, ktery je strategicky a logicky
promysleny. (Armstrong, 2002)
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Rizeni lidskych zdrojt patii k nejnovejSimu pojeti personalni prace. Je soucasti jadra fizeni

vvvvvv

vvvvvv

vstupu a motoru c¢innosti organizace (Koubek, 2007) .

Dftive probihala diskuse na téma rozdilu mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych
zdroji. Tato diskuse vSak nedavno utichla, ptedev§im proto, Ze dnes se terminy fizeni
lidskych zdroji a lidské zdroje bézné pouzivaji jako synonymum pro personalni fizeni.

(Armstrong, 2002)
3.7.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukoly tizeni lidskych zdroji se v organizaci vyuZivaji k tomu, aby byla organizace vykonna
a aby jeji vykonnost stile rostla. Tento pozadavek se dd naplnit pouze neustalym
zlepSovanim vyuziti v§ech zdrojii. Tyto zdroje musi mit organizace k dispozici, jedné se o
zlepSovani napiiklad materidlnich zdroji, lidskych zdroji nebo informacnich zdroji.

(Koubek, 2007)

3.8 Ziskavani pracovniki

., Ziskavani pracovnikii ma zajistit, aby volna pracovni mista ve firmé prilakala dostatecné
mnoZzstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s primérenymi naklady a véas (Srpova,

a dalsi, 2010). “

Pii ziskavani pracovnikli by méla organizace nejprve piremyslet o vnitinich zdrojich
uchazecti. Pokud se v organizaci nenajdou zadni vhodni kandidati na vybranou pozici,
nasleduji vnéjsi zdroje, naptiklad inzeraty nebo zprostiedkovatelské sluzby. Nékteré
organizace vSak kladou velky diraz na uplatiovani politiky stejné pfileZitosti. Jedna se o to,
ze uchazec¢i z vnéjSich zdrojii maji stejné podminky na ziskani pracovniho mista jako

uchazeci z vnitinich zdroji. (Armstrong, 2002)

., Zatimco vnitrni podminky ziskavani pracovnikii ovliviuji spise individualni rozhodovani
potencidlnich uchazecu, zda reagovat na nabidku organizace, vnéjsi podminky jsou spise
objektivni a organizace — na rozdil od vnitrnich podminek, které se miize pokouset do jisté

miry ovlivnit — je ovliviiovat nemiize a musi je pri svych rozhodovanich brat v uvahu jako

dané (Koubek, 2007).%
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3.8.1 Vnitini zdroje pracovniki

Vnitini zdroje v organizaci mohou vzniknout pfi n€kolika situacich.

e nahrazeni zivé lidské prace strojem;

e volnd pracovni sila v disledku ukonceni ¢innosti;

e uvolnéni pracovni sily kviili organizaénim zméndm;
e zajem pracovnikl piejit na jinou pozici;

S 24 .

e vyspéni zaméstnancu, schopnost vykonavat slozitéjsi pozici (Koubek, 2007).

Mezi nevyhody pfijimdni pracovnikli z vnitinich zdroji patii naptiklad omezeny vybér
uchazecli nebo také dalSi potfebné ndklady na jeho vzdélani a rozvoj. Pfi povySeni
pracovnika mize byt nevyhodou tfeba zklamani a rivalita kolegli nebo také odmitani jeho

nového postaveni skupinou.

Naopak mezi vyhody se dé& zatadit znalost uchazece tak i uchazeCova znalost organizace,
rychlejsi obsazeni pracovniho mista nebo nizké naklady na proces ziskdvani pracovniki.
Dalsim kladem byva posileni loajality a motivace pracovnikl k organizaci nebo navraceni

investic do jeho zkusenosti a vzdé€lani. (Novy, a dalsi, 2007)

3.8.2 Vnéjsi zdroje pracovnikii
Vnéjsi zdroje pracovniki se daji rozde€lit do dvou skupin na hlavni a doplitkové. Mezi hlavni
vnéjsi zdroje patii.

e zaméstnanci jinych organizact, ktefi chtéji odejit;

e absolventi skol;

e nezaméstnani lidé zaregistrovani na utadu prace (Koubek, 2007).
Dopliikové vnéjsi zdroje jsou:

e studenti (prazdninové nebo dlouhodobé brigady, ¢astecné uvazky pfi studiu);
e 7zeny v domécnosti;
e duchodci, ktefi si chtéji privydélat;
e zahrani¢ni pracovni zdroje (Koubek, 2007).
Vyhodou vyuziti vnéjSich zdroji pracovnikt je Siroka nabidka pracovniki, daji se tak 1épe

pokryt vSechny potieby pracovniho mista. Novi pracovnici z vnéjsiho prostredi byvaji vice
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nadSeni pro praci, pracuji s vétSim nasazenim. Také mohou vnést do organizace novy vitr,

ptichazi s novymi ndpady a inspiracemi.

Nevyhodou jsou napiiklad vyssi naklady na proces ziskavani, novy pracovnik nezna své
kolegy ani organizaci a obsazeni prazdné¢ho pracovniho mista trva del$i dobu nez pti vyuziti
vnitinich zdroji. Ddle se naptiklad mlze jednat o urCitou miru rizika, kterd je spojena

s pfijetim nového pracovnika a to z divodu nespravné volby. (Novy, a dalsi, 2007)

Pti ziskdvani zamé&stnancti pomoci vnéjSich zdroji se pouzivaji naptiklad inzeraty nebo

internet.

Nejcastejsi metodou pro prilakani uchazecl jsou inzeraty. Mezi cile inzerovani patii
upoutdni pozornosti, vytvoreni a udrZzeni z4jmu a stimulace akce. Inzerat by mél byt
konkurenceschopny oproti inzeratiim ostatnich organizaci. VSechny potfebné informace o
pozici, podniku nebo pozadavcich organizace by mély byt sd€lovany zajimavym zptisobem.
Sdéleni v inzeratu musi byt natolik zajimavé, aby zdjemce docetl inzerat az do konce a aby

organizace dostala dostate¢ny pocet odpovedi.

Nejvétsi vyhodou pouziti internetu je moznost e-mailové komunikace uchazece a
zaméstnavatele. UchazeCi mohou naptiklad vyuzit formulaf na elektronické vyplnéni
zivotopisu. U nekterych pozic si mohou uchazeci na internetu také prohlédnout podrobnost
k této pozici. Z pocatku byl internet pouzivan ptedevSim pro pracovni pozice v oboru
informacnich technologii. Nyni se pouZzivé i pro ziskani manaZzerti, vysoce kvalifikovanych

odbornikli nebo Cerstvych absolventl. (Armstrong, 2002)

3.9 Vybér pracovniku

Ukolem vybéru pracovnikii je posoudit uchazece vhledem k pozadavkiim organizace na
volnou pracovni pozici. Cilem této faze je vyber nejvhodnéjSiho uchazece, s nejlepSimi

ptedpoklady pro dané pracovni misto. (Kocianova, 2010)

3.9.1 Proces vybéru pracovnikii

,,Proces vybéru pracovnikii je posloupnosti urcitych kroki smérujicich k rozhodnuti,
kterému z kandidatii na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto (Kocianova,

2010).

Proces vybéru pracovniki se déli na dvé faze. PfedbéZznou a vyhodnocovaci.
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Okamzik potfeby obsadit volné misto nebo potencialné volné misto se nazyva predbézZna
faze. Tuto fazi popisuji tii kroky. Prvnim krokem je definice pracovniho mista a stanoveni
pozadavkll na néj. Ve druhém kroku je potfeba zjistit kvalifikaci, dovednosti, znalosti a
osobni vlastnosti, které jsou potfebné k vykonavani prace volného pracovniho mista.

Posledni faze rozviji informace ziskané v druh¢ fazi.

Vyhodnocovaci faze nasleduje az po urcitém casovém odstupu, protoze po predbézné fazi
nasleduje proces ziskavani pracovnikli. Ve vyhodnocovaci fazi dochazi ke zkoumani
dotaznikl a zivotopist. Dochazi zde k predbéznym pohovoriim, k testovani uchazect nebo
zkoumdni referenci. Pfed samotnym rozhodnutim o vybéru nékdy musi uchaze¢ projit 1
l¢katskou prohlidkou. Poté uz nasleduje pouze informovéani uchazecli o rozhodnuti.

(Koubek, 2007)

3.9.2 Hodnoceni uchazeéu

Uchazeci o pracovni misto jsou posuzovani ve tiech okruzich. Jedna se o profesni zdatnost,
osobni vlastnost a ptedpoklady pro tymovou praci. V téchto okruzich se stanovi pozadavky
pro vykon dané pozice. Tyto pozadavky se dé€li na nutné a zadouci. Tyto pozadavky by mély
byt vytvoreny pro kazdou pracovni pozici zvlast' a mél by je sestavovat personalista, ¢len
tymu a pracovnik, ktery danou pozici zastaval. Pozadavky se ohodnoti bodovou hranici a na
zakladé¢ celkového poctu ziskanych bodu je sestaveno potadi, jak jsou uchazeci vhodni pro

danou pracovni pozici. (Khelerova, 2010)

3.9.3 Metody vybéru pracovniki

Nejcastejsi metodou vybéru pracovnikl je vybérovy rozhovor. Mezi dalsi metody se tadi
reference pracovnika, naptiklad od jeho pfedchoziho nadiizené¢ho nebo razné psychologické

testy. (Bélohlavek, 2008)
3.9.4 Typy pohovori
Pohovor jako metodu vybéru pracovniki délime na tii typy.

Nejrozsitenéjsim typem pohovoru je individualni pohovor. Zakladem individualniho
pohovoru je diskuse mezi ¢tyfma oc€ima, tedy pouze mezi uchazeCem a pracovnikem
vedoucim pohovor. Vyhodou této metody je navazani blizkého kontaktu mezi pracovnikem

a uchaze¢em. Nevyhodou této metody je, ze pohovor je veden pouze s jednim pracovnikem
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a neni to tedy série pohovort s riznymi pracovniky podniku. Kviili této skute¢nosti mize

byt uchazece ptijat na zdkladé chybného nebo povrchniho rozhodnuti.

Tato nevyhoda je odstran¢na v dal§im typu pohovoru, kterym jsou pohovorové panely.
Jedna se o skupinu minimaln¢ dvou lidi, kteti vedou pohovor s uchazecem. Nejb&znéjsi

formou pohovorovych panelii je sloZeni personalisty a liniovych manazera.

Poslednim typem pohovort je vybérova komise. Vybérova komise je oficidlnéjsi
pohovorovy panel. Byva slozena z rtiznych organti podniku. Jedinou vyhodou této metody
je, ze Clenové vyberove komise si mohou prohlédnout uchazece a poté se spole¢né porovnat

své dojmy a poznatky. (Armstrong, 2002)

3.9.5 Testy pracovni zpisobilosti

., Testy pracovni zpiisobilosti tvori paletu testii nejriiznéjsiho zameéreni a nejriiznéjsi validity
a spolehlivosti (Koubek, 2007). “ Mnohdy byvaji oznacovany jako psychologické testy.
Toto oznaceni je vSak nespravné, nebot psychologické testy jsou podmnozinou testii

pracovni zpiisobilosti.

Mezi testy pracovni zpuisobilosti patii napiiklad testy inteligence. Tyto testy provétuji
predevsim dusevni pozadavky a schopnost premyslet. Naptiklad se jedna o schopnost

usudku nebo numerického mysleni, verbalni schopnosti nebo rychlost vniméani.

Ke zjisténi existujicich nebo potencialnich schopnosti se pouzivaji testy schopnosti.
Soustfedi se na manualni zru¢nost, motorické schopnosti, prostorovou orientaci nebo také

na dusevni schopnosti.

Na provéteni hloubky znalosti se pouzivaji testy znalosti a dovednosti. Déle také tyto slouzi
ke zjiSténi ovladani odbornych navykt. Tyto navyky se ziskavaji predevSim ve Skole.

V téchto testech se provéfuje zejména urceni pracovniho postupu.

Testy osobnosti jsou testy rizného zaméteni. Jedna se o skupinu na sobé nezavislych testi,
které¢ by se také daly oznacit jako psychologické testy. Jejich zamérem je zjistit povahu

osobnosti uchazece a charakteristiku jeho vlastnosti.

Okrajovou formou testii je grafologie. Jedna se o rozbor rukopisu za ucelem zjisténi socialni
struktury Clovéka. Pfi vybéru pracovnikli mize tato metoda pomoci k odhadu osobnosti

uchazece. (Armstrong) Tato metoda se nejvice pouziva ve Francii. V Americe se pouZiva
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dalsi okrajova forma testt a to je polygraf. Polygraf, neboli detektor 1zi je vSak jako metoda
pro vybér pracovnikli velmi kritizovéna. Jeho pouzivani se tedy omezilo spise na specifické

organizace jako je napiiklad policie. (Koubek, 2007)
3.9.6 Zivotopisy

Zivotopisy patii mezi velmi oblibené metody pro vybér pracovniki. Obvykle viak byvaji
v kombinaci s jinou metodou. (Koubek) Zivotopisy obsahuji zakladni informace, uvadi se
v nich zejména osobni udaje, dosazené vzdélani nebo dosavadni praxe a zaméstnani.

(Armstrong, 2002)

3.9.7 Assessment centre

Assessment centre se do ¢eského jazyka da prelozit jako diagnosticko-vycvikovy program,
ve vetsing piipadi se vSak tento termin nepieklada. Tento termin je charakterizovan nékolika
rysy. Jedna se napiiklad o soustfed’ovani pozornosti na chovani uchazeci. Dale tento
program vytvaii rizné ukoly, které zahrnuji potiebné pozadavky pro vybranou pracovni
pozici. Kromé skupinovych ukolti probihaji také pohovory a testy. VSechny zjisténé
skutecnosti o uchazec¢i hodnoti vice pozorovateld, aby byli do vybéru zapojeni 1 vyssi a
vrcholovi vedouci pracovnici a hlavng, aby byla zachovdna objektivita rozhodnuti.

(Armstrong, 2002)
3.10 Prijimani pracovniku

., Prijimani pracovniku predstavuje rada procedur, které ndasleduji poté, co vybrany uchazec¢
0 zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani

v organizaci, a konci behem dne nastupu pracovnika do zaméstnani (Koubek, 2007). “
Dle zdkona mlze zaméstnanec vykonévat praci ve tfech riznych forméach smlouvy:

e pracovni pomér
e dohody o praci mimo pracovni pomér
0 dohoda o provedeni prace

0 dohoda o pracovni ¢innosti

Pracovni pomér se nejcastéji zakladd na pracovni smlouvé. DalSimi moznosti uzavieni
pracovniho poméru jsou na zakladé¢ zvoleni do funkce pfisluSnym orgdnem nebo

jmenovanim.
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wevr

Jak uz bylo zminéno, nejcastéjsi formou uzavieni pracovniho poméru je pracovni smlouva.
Pracovni smlouva je dvoustranna zalezitost, tedy =zalezitost mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Tato smlouva ma tfi povinné nalezitosti. Musi zde byt uveden druh préce,
misto vykonu prace a den nastupu do zaméstnani, tedy den vzniku pracovniho poméru.

(Kocianova, 2010)

3.11 Uvadéni pracovnika do organizace

Uvadéni pracovnikli do organizace se vztahuje predevsim pro den nastupu pracovnika do
organizace. Dale je tato faze také charakteristickd pro jedndni spojené se ziskdvanim
informaci pro adaptaci v podniku. Pii uvadéni pracovnikli do organizace jsou definovany

Ctyfi cile.

Prvnim z cilti je pomoc pracovnikovi ptekonat pocatecni fazi nastupu. Mez dalsi cile patii
vyvolani kladného vztahu a postoji k organizaci aby se pracovnik mohl Iépe stabilizovat.
Dale se jedna o to, aby pracovnik zacal kvalitné pracovat co nejdiive po svém nastupu na
misto. Poslednim cilem je snaha o sniZzeni moZznosti brzkého odchodu pracovnika.

(Armstrong, 2002)

3.12 Rozmist’ovani pracovniki

., Rozmistovani pracovniku Ize nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, casové
a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepsovani individualniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu (Koubek,

2007).

., Rozmistovani pracovnikii v instituci je nepretrzity pocet sladovani poctu a struktury
pracovnich mist s poctem a strukturou pracovnich sil. Je to hledani takovych reSeni, pri
nichz by pracovnik podaval optimalni vykon a maximalné tak prispival k dosahovani cilu

instituce (Plevova, 2012). “

Pti rozmist'ovani pracovnikii se sleduji strategické tkoly personalniho fizeni. To znamena,
7e je zapotiebi aby pracovnikovi schopnosti a dovednosti odpovidali pracovni pozici.
Maximalni vyuziti pracovnikovych dovednosti a schopnosti slouzi k formovani tymu a

rozvoje pracovnikl. Pii rozmist'ovani pracovnikil se musi brat ohled na
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e profil pracovni pozice;
e kvalifika¢ni profil pracovnika;
e schopnosti a kompetence pracovnika;

e vysledky dosavadniho pracovniho hodnoceni (Kocianova, 2010).

3.12.1 Formy rozmist’ovani pracovniki

Mezi formy rozmist'ovani patii napiiklad staffing, povySovani pracovnikli nebo pievadéni

¢1 ptefazovani pracovnikd.

Staffing uz patii mezi mezinarodni terminy, v ¢eském piekladu znamena formovani
pracovni sily organizace. Staffing ma jak kvalitativni tak kvantitativni slozku. Kvantitativni
slozkou je pomér vstupu pracovnikii do organizace a vystupli pracovnikli z organizace,
neboli vnéj$i mobilita pracovnikii. (Koubek) Kvalitativni ¢asti je déna profesné-
kvalifikacnimi strukturami pracovnikl nebo také schopnosti prichazejicich a odchéazejicich

pracovnik organizace. (Kocianova, 2010)

Obrazek 1: Staffing

PROPOUSTENI

PENZIONOVANI

PovyEovani

ZISKAVANI -
VYBER -

PRIJIMANI -
ORIENTACE

_‘_

|__ Fravedeni na jinou praci

REZIGNACE

Prefazeni

UMRTI

OSTATHNI

Zdroj: (Koubek, 2007)

Z této oblasti se vyskytuje také pojem resourcing, ktery miva podobnou definic jako staffing.
Nékteré definice vSak uvadi, Ze resourcing zahrnuje pouze ziskavani, vybér a propousténi

pracovnikt. (Koubek, 2007)
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3.13 Orientace pracovniki

Orientace pracovnikli je zaméfena na zaclenéni a vzdélavani pracovnikli. Diky témto
procesim by se mél zaméstnanec lépe seznamit se svymi kolegy, se svymi novymi

pracovnimi tkoly nebo také s pracovnim a socidlnim prostiedim.

Orientace se odehrava po oficialni linii, ale také neformalnim zpiisobem. Oficialni zptsob
orientace pracovnikli mé na starosti persondlni Gtvar spolecné s bezprosttednim nadiizenym
nového zaméstnance. Neformalni zplsob orientace je samovolny nefizeny proces, o ktery se

staraji predevsim spolupracovnici. (Koubek, 2007)

3.14 Rizeni pracovniho vykonu

,, Pracovni vykon pracovnikii byl a je hlavnim smyslem persondalni prace. Je to pochopitelné,
nebot organizace si najimad pracovniky prave proto, aby odvadeéli Zadouct pracovni vykon,

a naplnovali tak jeji cile (Koubek, 2007). “

Do tizeni pracovniho vykonu se fadi naptiklad dohoda o pracovnim vykonu, vzdélavani a
rozvoj pracovnikli, motivace a zpétna vazba pro pracovnika nebo hodnoceni jeho vykonu.
Dohoda o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoj se zrcadli pfedevSim v ocenovani

zaméstnanct, ale také v fizeni jejich kariéry. (Kocianova, 2010)

V nasledujicim schématu je zobrazeno fizeni pracovniho vykonu. Dle toho se da zjistit, Ze
dohoda o pracovnim vykonu se odrazi do stanoveni odmény za dohodnuty vykon. Zde je
tieba zabezpecit, aby zaméstnanec mohl ovladnout vSechny potfebné znalosti a dovednosti.
Na vedouciho pracovnika se v tomto schématu klade pozadavek na zajisténi stalé motivace
zaméstnance a poskytovani zpétné vazby piedev§im na jeho pracovni vykon. (Koubek,

2007)
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Obrizek 2: Rizeni pracovniho vykonu

| Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu
| avzdélavani a rozvoji

MoTIVUJICT
VEDENI

I

W

Pracovni vykon
pracovnika v pribéhu
roku a jeho sledovani

——

W

Hednoceni pracovniho
vykonu pracovnika

| Odménovani | Vzd&lavani a rozvoj

pracovnikd % —— pracovniki (

Zdroj: (Koubek, 2007)
3.14.1 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Tento proces byl definovan v roce 2007 a byl slozen ze ¢tyt krokd. Prvnim krokem bylo
definovani pozadovaného pracovniho vykonu. Ve druhém kroku $lo o stanoveni cild, jaké
by dana osoba m¢la zacit délat nebo prestat délat. Dalsim bodem je pozorovani pracovniho
vykonu pracovnikli. V poslednim kroku bylo poskytovani zpétné vazby a rozhodnut o

vzdélavani, povyseni nebo prevedeni na jinou praci. (Armstrong, 2011)
3.14.2 Problémy Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu byvé &asto slabou strankou Fizeni lidskych zdroji. Resi se zde
pfedevsim problém toho, jak spravné fidit pracovni vykon. Kvili tomuto problému musi
kazda organizace vymezit cesty ke stanoveni cilli, rozdélovani prace ¢i hodnoceni vykonu.
Jak dobte bude konkrétni firma reagovat na vzniklé problémy, zalezi na jejim umisténi na

trhu a na riznych podminkach a okolnostech na kterych funguje. (Armstrong, 2011)
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3.15 Motivace a stimulace pracovnikii
3.15.1 Motivace

. Motivaci Ize charakterizovat jako soubor cinitelii predstavujicich vnitini hnaci sily cinnosti
cloveka, které usmérnuje jeho jednani. Jako zakladni motivacni sily (motivy) byvaji

vymezovany predevsim potreby, dale zajmy, postoje a hodnoty (Kocianova, 2010).
Zdroje motivace

Pochopeni problematiky motivace lidského chovéani je predpokladem pro ucinné
ovliviiovani zaméstnancii. Zakladem pochopeni této problematiky je porozuméni vzniku
zdroji motivace. Mezi zdroje motivace fadime vlivy, které vytvaii motivaci. Zakladni zdroje

motivace jsou naptiklad:

e potieby;
e hodnoty;
e zajmy;

e navyky;

e idedly (Novy, a dalgi, 2007).

Potieby jsou tfazeny mezi zdkladni zdroje motivace z nékolika divodii. Nejdulezitéjsim
z nich jsou tzv. vnitini stavy. Potfeba se projevuje jako vnitini stav napéti, tento stav ve
vétSing piipadil vede k ¢innostem, které se snazi o odstranéni tohoto stavu, neboli uspokojeni

potieby. (Novy, a dalsi, 2007)
Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani a vytvareni motivaci. Tato teorie vystihuje,
pro¢ se zaméstnanci chovaji zptisobem, jakym se chovaji, a pro¢ vynakladaji své usili
v urcitém sméru. Déle také popisuje moznosti organizace pro splnéni svych cilti a zaroven 1

uspokojeni potieb svych i svych zaméstnanct.

Mezi nejvlivnéjsi teorie se fadi teorie instrumentality, teorie zaméfené na obsah, teorie

zaméiené na proces. (Armstrong, 2002)
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Teorie pracovni motivace

Tato teorie vychazi z predpokladu, ze kazdy ¢lovék ma své potfeby a sdm si stanovuje své
cile pro uspokojeni svych potieb. Dle psychologie se rozlisuji dvé skupiny motivi k praci,

jedna se o intrintrinsické a extrinsické.
Intrinsické motivy k praci jsou naptiklad:

e potieba konat né¢jakou ¢innost;

e potieba lidského kontaktu;

e potieba uspokojeni z dobrého vykonu;
e touha po moci;

e potieba seberealizace (Kocianova, 2010).
Naopak mezi extrinsické motivy k praci patfi:

e potieba penéz;

e potieba jistoty;

e potieba sebepotvrzeni vlastni dilezitosti;
e potieba socidlniho kontaktu;

e potieba sounalezitosti, kontaktu se spolupracovniky (Kocianova, 2010).
3.15.2 Stimulace pracovniki
., Vime, Ze podstatou stimulace je zamérné ovliviiovani lidského chovani a Ze ucinnost

stimulace zavisi na tom, zda je adresovana primeérené svéemu prijemci (Novy, a dalsi, 2007).

Z definice stimulace pracovnikl vyplyva, ze ¢im 1épe osoba, kterd chce nékoho motivovat,
zna motivacni strukturu ¢loveéka, tim 1épe se mu podaii vybrat spravny stimula¢ni podnét.
Zakladni slozkou stimulace je takzvany stimul. Stimul se pouziva v riznych vyznamech

e vn¢jsi podnét;

e pobidka;

* popud;

e incentiva (Novy, a dalsi, 2007).
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Mezi stimulaci a motivaci se nachazi clovek a jeho motivacni struktura. V této motivacni
struktufe se nachazeji potieby, z4jmy, zkuSenosti nebo hodnoty ¢loveéka. (Novy, a dalsi,

2007)

3.16 Hodnoceni pracovniki

., Hodnoceni pracovnikii znamena posuzovani jeho vlastnosti, postojii, ndzoru, jednani,
vystupovani a vysledkii prace vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem
k ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu (Novy, a dalsi,

2007). “

Hodnoceni patii mezi velmi diilezité ¢innosti v kazdém podniku. Vysledky téchto hodnoceni
byvaji soucasti vysledkli organizace. Pracovnici jsou Casto citlivi na své hodnoceni, nebot’

se jich tyka osobné. (Novy, a dalsi, 2007)
Organizace potiebuje hodnoceni pracovnik ze tfi riznych divodu.

Prvnim z nich byva zména nebo posileni organizacni kultury a komunikace strategie.
Zavedeni kompetencniho modelu a hodnoceni pracovniki byv4 mezi prvnimi zménami,
které provede zahrani¢ni vlastnik, ktery vstupuje do firmy. Tyto dvé véci jsou velmi dobrym
nastrojem na zménu firemni kultury a také kviili komunikaci. Komunikace hlavné z diivodu

priorit firmy.

Slad’ovani zajmi vSech zacastnénych je druhym divodem pro¢ organizace pouziva
hodnoceni pracovnikli. Kazd4 organizace ma stanovené své cile, jedna se predevSim o
strategické cile a samotnou strategii pro naplnéni téchto cili. Pro naplnéni téchto cili jsou
nezbytni zamé&stnanci, ktefi maji ale také vlastni zajmy. Hodnoceni se proto vyuziva ke
sladéni zajmu vSech ztcastnénych.

Poslednim diivodem je zvySeni vykonnosti. O¢ekavanim majiteld firmy byva, Ze hodnoceni

ovlivni pracovniky nejen v jejich piesvédceni, ale také v jejich vykonnosti. (Hronik, 2006)
3.16.1 Kontext systému hodnoceni

Pti navrhu systému hodnocenti je potieba zohlednit 1 dal$i skute¢nosti. Je diileZité brat ohled
pfedev§sim na vztah snaplni prace, motivaénim systémem a persondlnimi c¢innostmi
tvoricimi jadro. Déle také s kompetencnim modelem, ktery je dilezitym podkladem hned

pro nékolik personalnich ¢innosti.
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3.16.2 Oblasti hodnoceni

Hodnoceni pracovniki se rozliSuje dle tii oblasti. Efektivni hodnoceni by mélo byt zaméteno

na vSechny tfi oblasti. Dle povahy funkci se diraz klade na jednu ¢i dvé oblasti hodnoceni.
Obriazek 3: Oblasti hodnoceni

Vystup
{vykan)

", HK
e
e
%\
T
Vstup Proces
(predpoklady = potencial + zplsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: (Hronik, 2006)
Vystup

Mezi vystupy se fadi vykony a vysledky, které jsou snadno métitelné. Na hodnoceni vystupii

se pouzivaji dvé metody, pfima a nepiima.

Primou metodou se daji hodnotit vystupy, které se daji Ciselné vyjadiit. Do této kategorie

se fadi naptiklad obrat nebo chybovost.

Pti vyuziti nepfimé metody se vysledky hodnoti na zaklad¢ stupnice. Napiiklad si hodnotici

pracovnik stanovi stupnici 0-4 a vystupy pracovnika ohodnoti ¢islem 3.
Vstup

Mezi vstupy se fadi uplné vSechno, co pracovnik vloZi do své prace. Casto se mezi vstupy

fadi kompetence. Nemusi to vSak byt jen kompetence, ale naptiklad i zkusSenosti.
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Proces

V procesu se fesi hodnoceni pfistupu pracovnikl k zadanim nebo ukoltiim. Dalo by se tedy
fici, Ze proces stoji nékde mezi vstupy a vystupy. Je to tedy o to, jak se pracovnik pii praci

chova. (Hronik, 2006)

3.17 Odménovani pracovniki

Odménovani je velmi vyznamna cast persondlni oblasti jak pro pracovniky, tak pro
organizaci. Odménovani pracovnikii se realizuje pomoci mzdy nebo jiného penézniho ¢i
nepenézniho ohodnoceni. VSechny tyto odmény a ohodnoceni jsou kompenzaci nebo
nahradou za vykonanou préci. Diky témto odméndm mohou byt pracovnici motivovani, jde
o jeden z nejefektivnéjsich néstroji motivace. V souvislosti s motivaci tedy odménovani

ovliviiuje mnozstvi a kvalitu odvedené préce.

Odmény mohou mit hned nékolik podob. Mezi nejznaméjsi patii penézni a nepenézni
odmény. Dalsi podoby odmén jsou naptiklad povyseni, vzdélani, vetejné uznani pracovnich

vysledkl nebo nabidka zajimavych pracovnich ukolil. (Kocianové, 2010)

,, Rizeni odmériovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro organizaci
odmeénovani. Tyka se jak penéznich, tak nepenéznich odmen a jeho obsahem jsou filozofie,
strategie, politika, plany a postupy pouzZivané organizacemi pri vytvdreni a udrZovani

systemii odmenovani (Kocianova, 2010).
3.17.1 Systém odmérnovani

Pii odménovani proti sobé stoji dvé strany. Jednou z nich je pracovnik, ktery nabizi své
pracovni schopnosti a pracovni vykon. Na druhé strané stoji organizace, ktera nabizi penize
nebo dal$i nahrady. O formé a mnozstvi odmény ale nerozhoduji pouze tyto dvé strany,

vyznamné misto v tomto vztahu maji také vnéjsi faktory.
Na zacatku tivah o odménovani je tedy potieba zabyvat se tfemi otazkami

e Ceho chce organizace systtmem odménovani dosahnout?
e Jaky maji moZznosti odmén vyznam pro pracovniky?

w7

e Jaké vnéjsi faktory mohou ovlivnit odméiovani v organizaci?
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Mezi vnéj§i faktory miizeme zatfadit napiiklad populacni vyvoj, trh prace, uroven
zamestnanosti, zivotni styl nebo uroven odménovani konkuren¢nich organizaci. (Koubek,

2007)
3.17.2 Slozky odménovani

e penéZni odmény (mzdy, platy);
e zameéstnanecké vyhody;
e nepenézni odmeny;

e procesy fizeni pracovniho vykonu (Kocianova, 2010).

3.17.3 Penézni odmény

Penézni odmény mohou byt dvoji ho typu. Jedna se o zdkladni penézni odménu a dodatecné

odmény k zakladni penézni odméné. (Armstrong, 2002)
Zikladni penéZni odména

Zakladni penézni odména je vlastné zakladni mzda neboli pevny plat. Zakladni mzda je
sloZena z tarifu za danou praci nebo pracovni pozici. U manudlnich pracovniki se jedna
predev§im o Casovou nebo denni sazbu. V zavislosti na zakladni mzd¢ se daji odvodit

dodatecné odmény nebo také mize slouzit k ur€eni naroku na penzi. (Armstrong, 2002)
Dodate¢né odmény

Vyse dodatecnych odmén je odvozena od vykonu, dovednosti, schopnosti nebo zkusSenosti.
Tyto odmény mohou mit také formu piispévki nebo pfiplatkil. Casto byvaji dodateéné
odmény oznacovany jako rizikové odmény. Jednd se predev§im o odmény zalozené na

provizi. (Armstrong, 2002)
Mzdové formy

Formy mzdy jsou naptiklad pevna mzda, ¢asovd mzda, tkolova mzda nebo napiiklad
podilova mzda. Mezi dodatkové mzdové formy patii prémie, odmény, osobni ohodnoceni,

zaméstnanecké akcie nebo tieba piiplatky. (Kocianova, 2010)

3.17.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou odmény, které jsou pfidavany k riznym formam penézni

odmény. Tyto vyhody mohou mit rizné podoby. Organizace ¢asto vyuziva systémy pevné
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danych ¢i volitelnych vyhod. Jde pfedevSim o to, ze si zaméstnanec z nabizenych variant
vybere vyhodu podle svych preferenci. Mezi zakladni nabizené vyhody patii penzijni
systémy, rizné formy pojisténi, finanéni vypomoci a pljcky, firemni automobily nebo

napiiklad dotované stravovani. (Kocianova, 2010)

3.17.5 Nepenézni odmény

Mezi nepenézni odmeény se fadi rizné odmény zamétené na lidské potieby. Tyto odmény se

tykaji uznani, odpovédnosti nebo osobniho rastu. (Armstrong, 2002)

3.17.6 Faktory odménovani

Velikost a podobu odmény ovlivituji mimo jiné mzdotvorné faktory odménovani. Tyto

faktory se dé€li na vnéjsi a vnitini mzdotvorné faktory.
Vnéjsi mzdotvorné faktory

Vnitini mzdotvorné faktory jsou dva. Prvnim z nich je situace na trhu prace. Jde piredevsim
o prebytek ¢i nedostatek zdrojt urcité urovné a kvalifikace. Déle to jsou irovné odménovani
konkurenénich organizaci. Druhym faktorem jsou platné zakony, rizné pfedpisy a vysledky
jednani z oblasti odménovani. Piikladem mulze byt minimalni mzda, minimalni mzdové

tarify, priplatky, placené piekazky v praci nebo placend dovolena. (Kocianova, 2010)
Vnitini mzdotvorné faktory

Vnitini mzdotvorné faktory se tykaji pracovnikl a pracovnich mist. Patii mezi né faktory
souvisejici s ukoly a pozadavky na dané pracovni misto a postaveni v hierarchii funkei
organizace. Déle se do této kategorie fadi vysledky prace a pracovni chovani zaméstnance a
uroven jeho vykonu, zdrojem je hodnoceni pracovnikii. Poslednim vnitinim mzdotvornym

faktorem jsou pracovni podminky konkrétniho pracovniho mista. (Kocianova, 2010)

3.17.7 Cile odménovani

Obecnym cilem je podpora dosazeni cili organizace jak strategickych tak kratkodobych.
Tyto cile podporuje zabezpecenim kvalifikované, schopné a spradvné motivované pracovni

sily.
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Mezi specifické cile odménovani z hlediska organizace patii

e Hrat vyznamnou tlohu pti sdélovani hodnot;

e Podpora chovani, které bude piispivat k dosazeni cili organizace;
e Podpora programi organiza¢nich zmén;

e Podpora uskuteciiovani zakladnich hodnot organizace;

e Zabezpeceni, aby organizace ziskala za své penize potiebnou hodnotu (Armstrong).
Co by mél systém odménovani délat z hlediska pracovnikli

e Jednat snimi jako se zaujatou stranou, maji pravo byt pii vytvafeni politiky
odménovani;
e Naplnovat jejich o¢ekavani, spravedlive a slusné€ s nimi jednat;

e Byt transparentni (Armstrong, 2002).

3.18 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

., Vzdélavani je proces, behem néhoz clovek ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti,

schopnosti a postoje (Kocianova, 2010).
Rozlisuji se Ctyfi typy vzdelavani:

e instrumentalni vzdélavani;

e poznavaci vzdélavani,

e citové vzdélavani;

o sebereflektujici vzdélavani (Kocianova, 2010).
Mezi hlavni divody vzdélavani pracovnikii predevsim nové technologie, které se méni velmi
Casto. Pfi zavadéni novych technologii do podniku je potieba zaskolit pracovniky kvuli
zlepseni jejich schopnosti a dovednosti. Dale se mize jednat napiiklad o proménlivost
lidskych potieb, ktera se ve vzdélani pracovnikl odrazi pruznosti pracovnikii a organizace

reagovat na tyto zmény. Mezi dalsi divody se fadi rozvoj informacnich technologii nebo

snaha o snizovani nakladi. (Koubek, 2007)
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3.18.1 Vyhody vzdélavani

e Minimalizace nakladl na ovladani schopnosti a dovednosti;

e Zlepsovani pracovniho vykonu jak osobniho tak tymového;

e Moznost vzdélavani a rozvoje miiZe ptivést kvalitni pracovniky;
e ZlepSeni kultury v organizaci;

o Lepsi sluzby pro zdkazniky (Armstrong, 2002).

3.18.2 Rozvoj pracovniki

J4

Personalni rozvoj pracovnikti se tyka predev§im péci o kvalifikaci a o rozSifovani a
prohlubovani této kvalifikace. Zaméstnavatel miize motivovat své zaméstnance naptiklad
vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani. Timto krokem také zvySuje atraktivitu

zaméstnani v organizaci. (Koubek, 2007)

3.19 Péce o pracovniky

., Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, zZe jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
v rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich pracovnim chovani,
Jjejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli a Ze je tedy nutné jim venovat naleZitou

peci (Koubek, 2007).
Péce o pracovniky se déli do tii skupin:

e Povinna péce o pracovniky (zékony a predpisy);
e Smluvni péce o pracovniky (kolektivni smlouvy);

e Dobrovolna péce o pracovniky (socialni politika) (Kocianova, 2010).
Sluzby péce o pracovniky jsou rozdéleny na dvé kategorie.

3.19.1 Individualni sluzby

Prvni kategorii jsou individuélni sluzby. ,, Individudlni sluzby vyzaduji osobni socialni praci

vvvvvv

na pomoc jedincum, aby pomohla nam samym, tedy organizaci (Armstrong, 2002).

Mezi individudlni sluzby patii naptiklad poskytnuti pomoci pracovnikim, ktefi z diivodu
nemoci byli dlouhodobé¢ neptitomni v praci. Tato pomoc je zamétena pifedevsim na rychlejsi

navrat pracovnika do prace. K dal§im individudlnim sluzbam se fadi pomoc pfi amrti blizké
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osoby, pomoc pii rodinnych problémech nebo ptiprava starSich pracovnikii na odchod do

penze. (Armstrong, 2002)
3.19.2 Sluzby skupinové péce

Sluzby skupinové péce zahrnuji stravovani, zdravotni sluzby, doprava do zaméstnani nebo

poradenské sluzby.

Stravovani pracovnikli nebo i jen obcerstveni mize ovlivnit pracovni vykon. Zaméstnavatel
obvykle pfispiva na stravovani svych zaméstnancl, jsou vSak i pfipady bezplatného
stravovani zaméstnancli. Tato forma bezplatného stravovani zaméstnancli zaznamendva
vzrustajici tendenci. Zdravotni sluzby odpovidaji vlastnimu zdravotnimu zafizeni
organizace. Tato sluzba se vSak vyskytuje pouze ve vétSich organizacich. DalSimi sluzbami
jsou také doprava do zaméstnani nebo piispévek na dopravu, poradenské sluzby nebo

poskytovani ochrannych pomticek a pracovnich odévi. (Koubek, 2007)

3.20 Uvolnovani pracovniki

Uvolnovani pracovnikit souvisi s ukoncovanim pracovniho poméru s pracovniky.
Ukoncovani pracovniho poméru se déli na dvé skupiny. Prvni skupinou je trvalé ukoneni
pracovniho poméru. Diivodem trvalého ukonceni pracovniho poméru je rezignace
pracovnika, penzionovani, propusténi pracovnika nebo smrt pracovnika. Druhou skupinou
jsou docasné odchody, které se tykaji matetské dovolené, dlouhodobé staze, odchodu do
vetejné funkce nebo do Skoly. Podnik miize ovlivnit propousténi zaméstnanci, v nékterych
pfipadech si mize nacasovat penzionovani, ale jen v mal¢ mife mize ovlivnit rezignaci

pracovnikt. (Kocianova, 2010)

3.20.1 Rizeni procesu uvoliiovani pracovniki

Uvolnovani pracovnikl v organizaci obvykle fidi personalni utvar. Pokud je uvoliovani
pracovnikli nedobrovolné, jde o nejt€zsi a nejstresovéjsi Cinnost, kterou personalisté
vykonavaji. Personalisté také rozhoduji o pfipadném snizovani poctu pracovniki. Nekteti
personalni pracovnici mohou pomdhat pracovnikiim pii odchodu do dichodu. Déle také
analyzuji divody odchodu pracovniki, ktefi dobrovolné opousti organizaci. Diky této funkci

mohou personalisté podnikat kroky ke zlepSeni nedostatkli v podniku. (Armstrong, 2002)
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3.20.2 Rezignace

Rezignace znamena dobrovolny odchod pracovnika z organizace. Pro organizace je velmi
nepiiznivé, pokud rezignuje klicovy pracovnik organizace. Jejich nahrazeni je potom velmi
slozit¢ a zdlouhavé. Organizace by proto tedy méla usilovat o stabilizaci zadoucich

pracovnikt. (Kocianova, 2010)

., Opusti-li pracovnik pracovni misto brzy po svém ndstupu, ¢i se dostane do stavu ,, vnitini
vypovedi “, znamena to pro zaméstnavatele neefektivné vynalozené financni naklady i osobni
vklad zucastnenych pracovnikii. V pribéhu zpetné analyzy se vedouci pracovnik snazi

identifikovat mozné divody (Zitkova, a dalsi, 2015). “

Nejcastéjsimi davody rezignace je urychleni kariéry, vyssi platové ohodnoceni, zména
bydlisté nebo nespokojenost v zaméstnani. K dalsim divodim se ftadi odchod do
pfedcasného dichodu nebo dobrovolny odchod zdivodu nadbytec¢nosti (piedevSim

z divodu odmény nebo pod tlakem). (Armstrong, 2002)

3.20.3 Penzionovani pracovniku

.,V pripadé penzionovani pracovniki existuji dva mozné pristupy k respektovani
duchodového (penzijniho) veku (1. veku, kdy v souladu s platnymi predpisy vznika narok na

starobni duiichod) pri rozhodovani o dalsim zaméstnavani pracovniku (Kocianova, 2010).

Prvnim pfistupem je politika pruzného diichodového véku. V tomto ptistupu je diichodovy
vek stanoven pouze jako spodni vékova hranice potiebna k odchodu do diichodu. Diileziti
pracovnici tedy mohou pracovat dal i po pfekroc¢eni dané vékové hranice. Druhym pfistupem
je politika pevného dichodového véku. Dosazenim tohoto diichodového véku je pracovni

pomér s pracovnikem ukoncen. (Kocianova, 2010)

3.20.4 Propousténi pracovnikii

K propousténi pracovnikli dochéazi kviili organizacnim divodim (nadbyte¢nost) nebo kviili
divodiim na stran¢ pracovnika (nedostatecny vykon, poruSovani pravidel). (Kocianova,
2010) Rozhodnuti o tom, ktefi pracovnici budou propusténi, je zavislé na n€kolika kritériich.
Do téchto kritérii se fadi naptiklad pracovni kazen, kvalifikace, zdravotni stav, pracovni

vysledky nebo vztah k organizaci. (Bélohlavek, 2009)
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personalistil patii:

e Naplédnovat vSe tak, aby snizeni poctu pracovnikii probéhlo bez propousténi
nadbyte¢nych pracovniki;

e Realizovat dalsi metody ke snizovani poctu pracovniki, eliminovat nadbytecnost

e Vést pracovniky aby odesli sami a dobrovolng;

e Aplikovat postupy k feSeni problému nadbytec¢nosti;

e Resit problematiku kompenzaci uvoliiovanych pracovnikii;

¢ Radit o metodéch feseni nadbytecnosti, podilet se na zajistovani procesu snizovani

poctu pracovnikll z divodu nadbytecnosti (Armstrong, 2002).

Formalni naleZzitosti propousténi pracovnikl sice nalezi personalistovi, ale fakticky se

s timto ukolem musi vypofadat pfimy nadfizeny pracovnika. (Stépanik, 2010)
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4 Prakticka ¢ast

Prakticka Cast je vypracovana na zakladné dotaznikového Setieni. Cilem praktické Casti je
identifikovat nejcastéji uvadéné nepravdivé informace v zivotopisech studenty vysokych
Skol. Déle také identifikovat divody k uvadéni nepravdivych informaci, zda se uvadéni

téchto informaci tyka spiSe zen nebo muzi a z jakych vysokych skol.

Prakticka Cast prace je rozdélena na dve ¢asti. V prvni ¢asti se nachazi struktura respondentt
dle pohlavi, v€ku a studované Skoly. Druhd cast je vénovana identifikaci nejCastéji

uvadénych nepravdivych informaci.
4.1 Technika prizkumu

Pro praktickou cast je zvolena metoda dotazniku z divodu jednoduchosti distribuce mezi
respondenty a také jednoduchosti zpracovani vysledki Setfeni. Dotaznik je rozdélen na dvé
¢asti, na tdaje o respondentovi a na samotnou zkoumanou otazku. Pro samotnou otazku
uvadéni nepravdivych informaci do Zivotopist je zvolena forma oteviené otazky. Tato forma
je vybrana z divodu Sirokého zaméfeni na vSechny respondenty. Pii vybéru uzavienych
otazek by mohlo dojit k situaci, ze respondent neuvedl pravdu v né€em, co by ani nebylo

uvedeno v moznostech. Podoba dotazniku je ptiloZena v ptiloze ¢islo 1.

Dotaznikové Setteni probihalo od 2. listopadu do 15. listopadu 2015 a bylo zamétfeno na
studenty vysokych $kol v Ceské republice. Dotaznik byl distribuovan mezi studenty pomoci

socialni sit¢ Facebook s prosbou o sdileni a rozsifovani mezi dalsi studenty.
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4.2 Vysledky Setieni

Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 268 respondentti z celkem 12 vysokych Skol a univerzit
v Ceské republice. 14 vyplnénych dotaznikii muselo byt vyfazeno z diivodu nesplnéni

podminky studia respondentem nebo nevhodnych poznamek.

4.2.1 Struktura respondenti

V této ¢asti je zpracovana struktura respondentti dle pohlavi, studované skoly a véku.

Struktura respondenti dle pohlavi

V praktické ¢asti je zpracovano 253 dotaznikli. Tyto dotazniky vyplnilo celkem 107 zen a
146 muzi. Jak je vidét na grafu Cislo 1, ucast na dotazniku je z 42% tvorena Zenami a z 58%

muzi.

Graf 1: Struktura respondentii dle pohlavi

Pohlavi respondentt

B muzi

OZeny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédkladé dotaznikového Setfeni

40



V tabulce Cislo 1 jsou pocty vSech uchazecu dotaznikového Setteni rozdélené podle pohlavi.

Tabulka 1: Pocty respondenti dle pohlavi

Pohlavi
Nazev skoly ” » Celkem
Muzi Zeny
Ceskéa zemédélska univerzita v Praze 51 56 107
Ceské vysoké uéeni technické v Praze 18 3 21
Vysoka skola ekonomicka v Praze 1 5 6
Univerzita Karlova Praha 14 12 26
Vysoka skola chemicko-technologicka v Praze 0 2 2
Vysoké uceni technické v Brné 58 22 80

Masarykova univerzita

Mendelova univerzita

Vysoka skola ekonomie a managementu

Vysoka skola polytechnicka Jihlava
Vysoka skola Banska
Prazska vysoka skola psychosocialnich studii

(=N Rl Rl Rl 5
el el Rl Rl Rl N |

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni

Dle grafu &islo 2 je vidét rozdil mezi $kolami. Na technickych $kolach jako je Ceské vysoké
uceni technické v Praze nebo Vysoké uceni technické v Brn€ vyrazné prevysuje pocet muzi
nad poc¢tem zen. Tento rozdil je dan pfedevsim prevahou technickych obort na obou skolach.
Naopak na ekonomicky zalozenych Skolach jako Vysoka Skola ekonomickd v Praze nebo
Vysoka Skola ekonomie a managementu ptrevlada pocet Zen. Mezi Skoly, které nabizi jak
technické tak ekonomické obory patii napiiklad Ceska zemédélské univerzita v Praze. Proto
je pocet respondentii dle pohlavi pomérné vyrovnany. Relativné vyrovnany pocet
zucastnénych dle pohlavi ma také Karlova univerzita v Praze a Masarykova univerzita.
Masarykova i Karlova univerzita nabizi Siroky vybér oborii na pfirodnich, lékatskych,

pravnickych, filozofickych i ekonomickych fakultach.
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Graf 2: Struktura respondentu dle pohlavi

Respondenti dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni

Struktura respondenti dle studované Skoly

Jak je jiz vyse uvedeno, uéastnici dotazniku pochézi z 12 vysokych $kol a univerzit. Setéeni
se zlGastnili respondeti z celé republiky. Za Prahu se zucastnilo 107 studentti z Ceské
zemédglské univerzity v Praze, 26 z Karlovy univerzity, 22 z Ceského vysokého uéeni
technického v Praze, 2 z Vysoké skoly chemicko-technologické v Praze, 6 z Vysoké Skoly
ekonomické v Praze, 1 z Vysoké Skoly ekonomie a managementu a 1 student z Prazské
vysoké Skoly psychosocidlnich studii. Za Brno se zucastnilo 80 studentll z Vysokého ucent
technického v Brn¢, 7 z Masarykovy univerzity a 1 z Mendelovy univerzity. Z ostatnich
meést to jsou 2 studenti, jeden z Vysoké Skoly polytechnické v Jihlavé a druhy z Vysoké
Skoly Banské
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Tabulka 2: Pocty respondentii dle studované Skoly

Pocet respondentii
Nézev skoly :

absolutni relativni
Ceska zemédélska univerzita v Praze 107 42,10%
Ceské vysoké uéeni technické v Praze 21 8,20%
Vysoka skola ekonomické v Praze 6 2,40%
Univerzita Karlova Praha 26 10,20%
Vysoka skola chemicko-technologické v Praze 2 0,80%
Vysoké uceni technické v Brné 80 31,50%
Masarykova univerzita 7 2,80%
Mendelova univerzita 1 0,40%
Vysoka Skola ekonomie a managementu 1 0,40%
Vysoka skola polytechnicka Jihlava 1 0,40%
Vysoka skola Banska 1 0,40%
Prazska vysoka skola psychosocialnich studii 1 0,40%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

64,5% zucastnénych studenti momentéaln¢ studuje v Praze, 34,7% respondet studuje

v Brné a zbylych 0,8% studentti studuje v jiném mésté. Nejvice repondentii pochazi z Ceské

zemédélské univerzity v Praze (42,1%) a nejméné Ucastnikli Setfeni momentalné studuje

Mendelovu univerzitu, Vysokou $kolu ekonomie a managementu, Vysokou polytechnickou

Skolu v Jihlavé, Vysokou Skolu Baiiskou a Prazskou vysokou Skolu psychosocialnich studii

v Praze (0,4%).

Graf 3: Struktura respondenti dle studované Skoly
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42,10%

Respondenti dle studované Skoly

O Ceska zemédg&lska univerzita v Praze

O Vysoké uceni technické v Brné

B Univerzita Karlova Praha

B Ceské vysoké uéeni technické v Praze
OMasarykova univerzita

B Vysoka skola ekonomicka v Praze

B Vysoka skola chemicko technologcka v Praze
B Mendelova univerzita

B Vysoka skola ekonomie a managementu

@ Vysoka skola polytechnicka Jihlava

B Vysoka §kola Banska

B Prazska vysoka $kola psychosocialnich studii

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
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Struktura respondentii dle véku

VSichni zucastnéni studenti jsou ve véku 19-27 let. Toto vékové rozpéti odpovida veku

studentll vysokych skol. Dle grafu Cislo 4 se da zjistit, Ze nejvice ucastnikd dotazniku je ve

véku 21 let, naopak nejméné respondentiim je 27 let.

Graf 4: Struktura respondentii dle véku

Respondetni dle véku
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni

Z grafu Cislo 4 1ze zjistit celkovou strukturu respondetnti dle véku. Ze vSech ti¢astnikti Setfenti

je 21 ucastnikiim devatenact let, 32 t¢astnikiim dvacet let, 47 ucastnikiim dvacet jedna let,

35 ucastnikiim dvacet dva let, 32 ucastnikiim 23 let, 36 ucastnikiim 24 let, 28 ucastnikiim 25

let, 20 ucastniktim 26 let a tfem ucastnikum 27 let.
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Graf 5: Struktura respondenti dle véku a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni

V grafu ¢islo 5 jsou ucastnici dotaznikového Setieni rozdéleni nejen podle véku, ale i podle

pohlavi. Z grafu lze zjistit, ze rozdily mezi pohlavimi pro jednotliva Iéta ve vétSin€ piipadi

nejsou nijak vyrazné. V tabulce ¢islo 3 je cely graf vyjadien v ¢islech. Nejvétsi rozdil mezi

pohlavimi je ve véku 25 let kdy rozdil ¢ini 10 respondentii. Naopak nejmensi rozdil je u 20ti

letych studentti, kde jsou pohlavi respondentli vyrovnana.

Tabulka 3: Pocty respondenti dle véku a pohlavi

Pohlavi
Vek " . Celkem
muzi zeny
19 14 7 21
20 16 16 32
21 26 21 47
22 22 13 35
23 19 13 32
24 21 15 36
25 19 9 28
26 6 14 20
27 3 0 3

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni
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4.2.2 Identifikace nejcastéji uvadénych nepravdivych informaci

Jak je uz zminéno vysSe, dotaznikového Setfeni se zii¢astnilo 253 studentd. V tabulce ¢islo 4
jsouuvedeny pocty respondentt dle toho, v kolika vécech lhali. 116 respondentti v dotazniku
uvedlo, ze vzdy vse uvedli pravdivé a nikdy v nicem nelhali. To je skoro polovina vSech
zuCastnénych studentti. 73 ucastnikd uvedlo, Ze ve svém zivotopise uvedli pouze jednu
nepravdivou informaci. 45 respondenti neuvedli pravdu ve dvou vécech, 15 respondenti
uvedlo 3 nepravdivé informace a 4 ucastnici Setfeni uvedli vice neZ 3 nepravdivé informace
ve svych zivotopisech. Konkrétné 3 studenti ve svém zivotopise neuvedli pravdu ve ¢tyfech

polozkéch, jeden dokonce v péti.

Tabulka 4: Pocéty respondenti dle uvedenych nepravdivych informaci

Nepravdivé Pocet respondentii
informace absolutni | relativni
0 116 45,80%
1 73 28,80%
2 45 18%

3 15 5,90%

3 avice 4 1,50%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Graf 6: Struktura respondentii dle po¢tu uvedenych nepravdivych informaci

Respondenti dle poctu uvedenych nepravdivych
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Seteni

46



V tabule ¢islo 5 jsou pocty tcastnikl Setfeni roSifeny o rozdeleni podle pohlavi.

Tabulka 5: Pocéty respondenti dle uvedenych nepravdivych informaci a dle pohlavi

T 1
0 71 45 116
1 41 32 73
2 21 24 45
3 11 4 15
3 avice 2 b 4

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni

Tato tabulka je ptrevedena do grafu ¢islo 7. Dle tohoto grafu lze zjistit, Ze rozdil mezi
pohlavimi v uvadéni nepravdivych informaci neni nijak vyrazny. Nejvétsi rozdil je
v uvedeni, Ze repondenti nikdy nelhali, tuto polozku uvedlo vice muzi nez Zen. Jinak je u
vSeho pomérné vyrovnany stav pohlavi, vice nez tfikrat neuvedlo pravdu stejny pocet muzii

jako Zen.

Graf 7: Struktura respondentii dle uvedenych nepravdivych informaci a pohlavi

Respondenti dle uvedenych nepravdivych informaci a
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setteni
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Pouze pravdivé informace

45,80% respondenti uvedlo, ze ve svém zivotopise vzdy uvedli vSe pravdivé. Toto uvedlo
71 muzi a 45 Zen. V tabulce ¢islo 6 jsou tito respondetni rozd¢leni dle veku tato tabulka je

znazornéna do grafu ¢islo 8.

Tabulka 6: Pocty respondentii, ktefi uvedli vZdy pravdu

Vek Muzi Zeny Celkem
19 8 0 8

20 7 2 9

21 9 8 17

22 11 7 18

23 11 7 18

24 11 8 19

25 11 6 17

26 2 7 9

27 1 0 1

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni

Z této tabulky lze vy¢ist, Ze nejvice uchazecu, ktefi vzdy uvedly pravdu je mezi 22 a 24 lety.
Toto je veék, kdy uz studenti hledaji dlouhodobé;jsi brigadu nebo praci na ¢asteény tvazek.
Tito respondenti uvedli, ze vzdy uvedli pravdu, protoze nem¢li divod k neuvedni pravdy

nebo by si nedovolili uvést nepravidvou informaci ve svém zivotopise.

Naopak nejméné respondentt je ve véku 27 let, pouze jeden, a potom mezi 19 a 20 lety a
v 26 letech. U téch starSich, tedy 26 nebo 27 let byl divod k uvedeni pravdy ten, Ze
soucasnou praci nebo brigddu dostali za jinych kritérii nez je zivotopis nebo tzv. ,,ze
podminky nez zivotopis. Proto nem¢li diivod k uvedeni nepravdivych informaci. Studenti
mezi 19 a 20 lety nem¢li k uvedeni nepravdy dva diivody. Nejcastéjsim diivodem je, Ze jeste
nikdy nepsali Zivotopis ,,na ostro®, tzn. ze jest¢ nikdy nepsali Zivotopis proto, aby Zadali o
praci nebo brigddu. Druhym diivodem je jak uz je uvedeno vyse, svou aktualni brigadu ¢i
praci ziskali pfes zndmé nebo ptibuzné, a proto nemuseli psat sviij zivotopis a posilat ho do

firmy kvili pracovni pozici.
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Graf 8: Struktura respondentii, ktei'i uvedli pravdu dle pohlavi a véku
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Z grafu cislo 8 lze vy¢it, Ze ve vSech v€kovych kategoriich az na jednu ptevlada muzské
pohlavi. Nejvétsi rozdil mezi pohlavimi je ve véku 19 let (8 muza a 0 Zen). Naopak nejmensi

rozdil je ve véku 21, kdy jsou pocCty témét vyrovnany.

Graf 9: Struktura respondenti, ktef'i uvedli pravdu dle $kol

Uvadéni pravdivych informaci respondentii dle §kol

1,75% 1,75% 0,90% O Ceské zemédélska univerzita v Praze
0,90% L A «
3,40% OVysoké uceni technické v Brné
B Ceské vysoké uéeni technické v Praze
44,80% ™\ @ Univerzita Karlova v Praze

OMasarykova univerzita

B Vysoka $kola ekonomicka v Praze

28,40%

B Vysoka Skola chemicko-technologicka

Praha
@ Prazska vysoka §kola psychosocidlnich

studii

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni
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Z grafu ¢islo 9 je vidét, ze rozlozeni respondentt, kteti vzdy uvedli pravdu dle Skol pomérné
redln¢ kopiruje celkové rozlozeni respondentli dle Skol. Rozdil je pouze mezi Univerzitou
Karlovou v Praze a Ceskym vysokym u¢enim technickym. Na Karlové univerzité v Prazé
pomérove k celkovému poctu respondentil z této Skoly uvedlo vzdy pravdu méné student

nez z Ceského vysokého uceni technického v Praze.

Nepravdivé informace

Ostatni Casto uvadéné iformace jsou rozdéleny do kategorii. Konkrétné na neuvadéni
nepravdivych informaci v: praxi (délka a napln), cizim jazyku (Groven, kurz, zahrani¢ni
pobyt), pocitatovych znalostech (programy, urovné znalosti), dovednostech a schopnostech
respondenta, G¢asti ve studentskych organizacich nebo na dobrovolnické praci. Ostatni méné

¢asto uvadéné informace jsou vypracovany zvlast.

Nepravdivé informace v cizim jazyce

Najcastéji uvadénd nepravdiva informace se tyka ciziho jazyka, at’ uz rovné nebo kurzu ¢i
zahrani¢niho pobytu. Toto tvrzeni uvedlo 68 respondentd. 63 studentli napsalo, ze neuvedli
pravdu o své urovni jazyka, 4 neuvedli pravdu v Gcasti na jazykovém kurzu a 1 respondent

napsal do svého Zivotopisu, Ze se ucastnil zahrani¢éniho pobytu a pfitom to nebyla pravda.

Dlvodem pro neuvedeni spravné urovné ciziho jazyka je dle respondentll predevSim
neznalost vlastni urovné. Divod pro uvedeni této nepravdivé informace je dle studenti v
tom, Ze se jazyku aktivné nevénuji. Napiiklad na Ceské zemé&délské univerzité v Praze se
cizi jazyk studuje pouze jeden rok. Pokud se student nerozhodne sam od sebe v jazyku
pokracovat jakoukoliv formou ztraci s jazykem kontankt, proto je pro néj potom tézké urcit
svou uroven ciziho jazyka. Dale Gcastnici do dotazniku vyplnili, Ze uroven svého jazyka
pouze odhadli a tudiZ nejspis neuvedli pravdu. Dal§im divodem, ktery uvedlo zhruba 70%
studenttl, je pozadavek zadavatele na alespoii jeden cizi jazyk na trovni B1. Respondenti do
dotazniku uvedli, Ze si do svého zivotopisu uvedli tuto Groven hlavné z divodu pozadavku
firmy. Mezi dal$i uvedené nepravdy patii uvedeni druhého ciziho jazyku na vyssi urovni.
Ugastnici dotazniku uvedli, Ze v podminkéch firem byvéa uvedeno druhy cizi jazyk vyhodou,

a proto si tam uvedou i dalsi jazyk ktery kdy studovali. Respondenti vZzdy uvedli alespoii
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mirné¢ pokrocilou uroven tohoto jazyka, prototoze uroven zacateCnik znamena, Ze uchazec

neumi skoro nic.

Nepravdivou informaci o své urovni znalosti ciziho jazyka uvedlo 36 muztia 27 zen. Z téchto
respondentl je sedmi ucastnikiim 19 let, deviti ucastnikiim 20 let, patnacti ucastnikiim 21
let, péti icastniktim 22 let, Sesti u€astnikiim 23 let, deseti ucastnikiim 24 let, ttem Gcastnikiim
25 let, sedmi ucastniklim 26 let a jednomu ucastnikovi dotaznikového Setfeni je 27 let. 21
téchto studentd aktualnd studuje Vysoké uceni technické v Brng, 22 studuje Ceskou
zemé&délskou univerzitu v Praze, 7 studuje Ceské vysoké uéeni technické v Praze, 8 studuje
Univerzitu Karlovu v Praze, 2 studuji Masarykovu univerzitu, 2 studuji Vysokou $kolu
ekonomickou v Praze a 1 respondent studuje Vysokou skolu polytechnickou v Jihlavé.

Graf 10: Struktura respondentii, ktefi neuvedli pravdu v urovni ciziho jazyka, dle véku
a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Settfeni

4 respondenti uvedli, Ze do svého Zivotopisu uvedly nepravidvou informaci o absolvovani
jazykového kurzu. Toto jednani se tyka studentl s velmi dobrou znalosti ciziho jazyka, aby
svou uroven jesté podtrhli a aby se odlisili od ostatnich uvedli, ze absolvovali jazykovy kurz.
Nepravdu o jazykovém kruzu do dotazniku vyplnili 3 muzi a jedna Zena, Zena a dva muzi
studji na Vysokém uceni technickém v Brné a posledni muz studuje Ceské vysoké uéeni

technické v Praze. Respondenti jsou ve véku 19, 21 a dva ve véku 22 let.
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Muz ve véku 25 let, ktery studuje Vysoké uceni technické v Brné¢ uvedl nepravidvou
informaci v zahrani¢nim pobytu. Do svého zZivotopisu uvedl, ze se Ucastnil vyméného
zahrani¢niho kuru za Gc¢elem zlepSeni jazykovych schopnosti. V pozadavcich na pracovni
pozici byla podminka vyborné znalosti ciziho jazyka. Tento student nemél Zadny jazykovy

kurz nebo certifikat, tak uvedl, ze se ucastnil pobytu v zahranici.

Nepravivé informace v praxi

Dalsi uvedené nepravdivé infomrace se tykaji prace, bud’ délky praxe nebo naplné prace.
Celkem 68 studentii vypsalo, Ze neuvedli pravdu v délce nebo néplni prace. Z téchto 68
respondentli 7 uvedlo nepravdu jak v naplni tak v délce prace, 32 neuvedlo pravdu v délce

praxe a zbylych 29 v naplni prace.

Dtivodem pro uvedeni nepravdy v délce prxe byl pfedevS§im nastup na pracovni pozici nebo
opusténi pracovni pozice. NejcastéjSim piikladem je nastup na pracovni pozici na konci
meésice nebo opusténi pracovni pozice zactkem nebo v priubéhu mésice. V Zivotopise je
potom uveden mésic nastupu nebo mésic opusténi i kdyz nebyl tento mésic cely odpracovan.
Toto se stava predevsim u brigad, kdy neni pfesné stanovend doba vykonu prace. Jako dalsi
divod bylo uvedeno pfidani mésicti ze strany respondenta pfedevsim kvili kratké dobé
trvani brigddy, néktefi respondenti si obcasnou brigddu do Zivotopisu zapsali jako

pravidelnou.

Tuto nepravdu uvedlo 22 Zen a 17 muzi. Ztéchto celkem 39 respondenti je péti
respondentim 19 let, sedmi respondentim 20 let, osmi respondentim 21 let, ¢tyfem
respondenttim 22 let, péti respondentiim 23 let, péti respondenttim 24 let, tfem respondentitm
25 let a dvéma respondenttim je 26 let. V délce své prace neuvedlo pravdu 12 student
z Vysokého uéeni technického v Brné, 15 studnetii z Ceské zemédélské univerzity v Praze,
4 studenti z Ceského vysokého ugeni technického, 5 studentii z Univerzity Karlovy, 2

studenti z Masarykovy univerzity a 1 z Vysoké Skoly ekonomické v Praze.
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Graf 11: Struktura respondentii, ktefi neuvedli pravdu v délce praxe, dle véku a
pohlavi

Struktura respondentt dle véku a pohlavi - délka praxe
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni

U néplné prace vétSina z téchto 36 studentti uvedla, ze si svou pracovni napli popsali 1épe,
nez jakd doopravdy byla. Dalsi uvedeni nepravdy v naplné prace je, Ze si respondenti praxi
uplné vymysleli. Naptiklad pfi hlidani déti si respondentka do Zivotopisu napsala praxi pfi
hlidani déti, ptitom déti hlidala pouze mezi piibuznymi a kamarady. Do zivotopisu si to vSak
zapsala jako dlouhodobou brigddu. Dlvodem pro udéani této nepravdivé informace byl
pozadavek zadavatele na praxi uchazece v oboru. Dal§im ptikladem je ucastnik dotazniku,
ktery zadal o praci ¢iSnika v kavarné. Zde pozadovali praxi v oboru, tento uchazec si tedy

do zivotopisu uvedl praxi v oboru, i kdyZ v tomto oboru nikdy nepracoval.

Téchto 36 respondentit se skladd z 17 zen a 19 muzi. Uvedeni nepravidvé informace
v ndplné prace do dotazniku vyplnili ¢tyti studenti ve véku 19 let, devét ve veku 20 let, Ctyti
ve veku 21 let, Sest ve veku 22 let, dva ve veku 23 let, Ctyti ve véku 24 a 25 let a tfi studenti
ve véku 26 let. Z téchto respondenti 11 studuje na Vysokém uceni technickém v Brné, 19
studuje na Ceské zemédélské univerzité v Praze, 5 studuje na Karlové Univerzité v Praze a

1 respondent studuje Masarykovu univerzitu.
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Graf 12: Struktura respondentii, ktefi uvedli nepravdu v naplni praxe, dle pohlavi a
véku

Struktura respondentii dle pohlavi a véku - napli praxe
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni

Nepravdivé informace v oblasti pocitacovych znalosti

Dalsi uvedené nepravdivé informace se tykaji znalosti pocitacovych programii nebo urovné

téchto znalosti.

Nepravdu o svych znalostech pocitacovych programi uvedlo 23 respondenttl, z toho jeden
respondent zarovei s timto uvedl i nepravdu ve znalostech pocitacovych programil. Znalost
pocitacovych programi Casto byva uvadéna jako pozadavek firmy. V tomto pfipde€ je to
velmi podobné jako s uvedenim trovné jazyka. Respondenti uvedli, Ze pokud firma uvede
v pozadavcich znalost pfesné danych programi, vétSina uchazec¢l si tam tyto programy
vypiSe. Technicky zaloZeni ucastnici dotazniku uvedli, Ze si do svého zivotopisu napsali
né¢jaké programy, se kterymi neuméli pracovat s tim, Ze pro n¢ nebude tézké se praci s nimi

naucit. U téchto ucastnikl se jednalo pfedevsim o rizné programovaci programy.

Z jiz zminénych 23 ucastniki, kteti neuvedli pravdu ve znalosti pocitacovych programi bylo
10 Zen a 13 muzi. Rozdéleni téchto respondenti dle véku je: jeden 19 lety Gcastnik, Sest 20
letych ucastnik, pét 21 letych Gcastnikd, tii 22 leti ucastnici, dva 23 leti Gicastnici, tfi 24 leti

Ucastnici a tfi 25 leti ucastnici. Rozdé€leni ucastnika dle Skol bylo nésledujici: 6 studentii
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z Vysokého uéeni technického v Brng, 12 studentii z Ceské zemédélské univerzity v Praze,
1 student z Ceského vysokého udeni technického v Praze, 3 studenti z Univerzity Karlovy
v Praze a 1 student z Vysoké skoly Barnské.

Graf 13: Struktura respondentii, ktefi neuvedli pravdu ve znalosti pocita¢ovych
programi, dle pohlavi a véku

Struktura respondentii dle pohlavi a véku - znalost
pocitacovych programi
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

32 ucastnika Setfeni vyplnilo, Ze neuvedli pravdivou informaci o urovni svych znalosti
pocitacovych programil. Diivodem pro uvadéni nespravné urovné znalosti je dle respondent
hlavné subjektivnost uréeni této urovné. Kazdy respondent si pod ,,pokro¢ili“ predstavi néco

trochu jiného.

V této odpovédi je jasnd pfevaha muzi, rozlozeni je 9 Zen a 23 muzi. Vékové rozlozeni je
na upln¢ celé skale od 19 do 27 let. 19 letych respondenti je u této odpoveédi sedm, 20 letych
Sest, 21 letych ¢tyfi, 22 leti jsou dva, tii ve véku 23 let, pét 24 letych, jeden 25 lety student,
dva studenti ve v€ku 26 let a dva ve v€ku 27 let. Dle studia je rozloZeni u této odpovéedi 12
studentll z Vysokého uéeni technického v Brng, 13 z Ceské zemédélské univerzity v Praze,

4 z Ceského vysokého uéeni technického v Praze a 3 z Univerzity Karlovy v Praze.
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Graf 14: Struktura respondentii, ktefi uvedli nepravdu v urovni pocitacovych znalosti,
dle pohlavi a véku

Struktura respondentii dle pohlavi a véku - uiroven
pocitac¢ovych znalosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni

U obou téchto odpovédi vyrazné€ pievySoval pocet muzli nad Zenami. Byli to pravé muzi,
kdo do divodu neuvedeni pravdy v této polozce uvedli, Ze pro né nebude tézké se dany

program naucit, pokud je na danou pracovni pozici pfijmou.

Nepravdivé informace v dobrovolnické praci nebo studentskych organizacich

Posledni polozkou jsou studentské organizace nebo dobrovolnicka prace. Toto si uvedli do
zivotopisu respondenti, ktefi neméli moc zajimavé polozky nebo ni¢im nevynikali nad
ostatnmi. Ucast ve studentskych organizacich byva velmi dobrou polozkou do Zivotopisu.
Pokud se student dostane i na né¢jakou zajimavou pozici ve studentské organizaci, tak se mu
tato zkuSenost miZe hodit i jako praxe do budouciho zaméstnani. Jako dobrovolnicka prace
bylo v mém dotazniku zazamenéno napiiklad pomoc charité, pomoc lidem bez domova nebo
pomoc starym a nemohoucim osobam. Tato prace je vykonavana dobrovolné a zdarma, a
proto na ni neexistuje zadné potvrzeni nebo néco ¢im by se tato prace dala dlozit. Toho

mnohdy vyuzivaji uchazeci o praci pokud nemaji nijak zajimavé polozky v Zivotopise.

6 respondentt se pfiznalo, ze neuvedlo pravdu v ucasti ve studentskych organizacich, z toho

1 1 v Ucasti na dobrovolnickych ¢innostech. Konkrétné toto vyplnilo 5 muzi a jedna Zena ve
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veku 25 let, 22 let a dvakrat po 19 a 20 letech. Tito respondenti studji na 4 na Vysokém uceni
technickém v Brng, 1 na Ceské zemé&d&lské univerzité v Praze a 1 na Univerzité Karlové

v Praze.

7 Gcastnika Setfeni vyplnilo, ze nepravidvou informaci neuvedli v Gi¢asti na dobrovolnické
praci (z toho jeden uvedl nepravdu i v ucasti ve studentské organizaci). Tuto nepravdu
vyplnili 3 muzi a 4 Zeny. Tti ve véku 19 let, dva ve véku 20 let, jeden ve véku 22 a jeden ve
véku 25 let. Pét respondentd studuje na Ceské zemé&délské univerzité v Praze a dva na

Univerzité Karlové v Praze.

Ostatni uvadéné informace

Misto bydlisté. Jedna Zzena ve véku 21 let z Ceské zemé&délské univerzity v Praze uvedla, Ze
neuvedal pravidvou informaci o svém misté bydlisté. V dobé zadosti o pracovni pozici
bydlela s rodici ve vesnici, do zivotopisu vSak uvedla bydlist¢ v krajském mésté. Divodem
pro neuvedeni pravdy bylo dojizdéni do mista vykonu prace. Pfedev§im Spatné dopravni
spojeni mezi mistem bydlist¢ a mistem vykonu prace a také nespolehlivost dopravnich

prostiedkti napiiklad pii zménach pocasi.

Psani na pocitaci vSemi deseti prsty. Jedna Zena ve véku 24 let z Ceské zemédéelské
univerzity v Praze uvedla do svého zivotopisu, ze ovlada psani vSemi deseti prsty na pocitaci,
ale nebyla to pravda. Diivodem uvedeni nepravdivé informace bylo uvedeni zvyhodnéni

uchazect s touto schopnosti.

Vsechny pracovni pozice. Zena ve véku 26 let z Ceské zemédélské univerzity do dotazniku
uvedla, ze ve svém zivotopise neuvedla vSechny pracovni pozice, na kterych pracovala. Tyto
informace neudévala, protoze na n¢kterych pracovnich pozicich vydrzela pouze par mésicu.
22 lety muz z Vysokého uceni technického v Brné rovnéz vyplnil, Ze ve svém zivotopise
neuvedl vS§echny pracovni pozice, na kterych kdy pracoval. Diivodem byla prace u pofiderni

firmy, coz by mohlo uchazece pii uvedeni do Zivotopisu poskodit u personalisty v jiné firmé.

Skautsky vedouci. Jeden muz z Univerzity Karlovy v Praze ve véku 25 let uvedl do
dotazniku, Ze ve svém zivotopise zdmérn€ neuvadi, ze je skautskym vedoucim. Toto se miize
zdat jako nevyznamna informace, ale dotyCny uvedl, Ze personalisté neradi vidi

v zivotopisech slovo vedouci nebo viidce. Je to piedev§im z pohledu roli, Zddny manazer
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nechce do svého pracovniho tymu ptijmout n¢koho, kdo se nazyva vedoucim, i kdyz pouze

skautskym.

Poget ujetych kilometrii. Dva muzi, prvni ve véku 19 let z Ceské zemé&dé&lské univerzity
v Praze a druhy ve v€ku 23 let z Vysokého uceni technického v Brn¢ neuvedli pravdivé
informace v poctu ujetych kilometrd. V obou ptipadech se jednalo o praci/brigadu, kde mezi
hlavni napln patiilo pravé fizeni vozidla. Oba tito muzi tedy do svého Zivotopisu uvedli vice

ujetych kilometrl, nez ve skute¢nosti méli ujeto.

Finanéni zajisténi. Zena z Vysokého uceni technického v Brné€ ve véku 23 let vyplnila, ze
do svého Zivotopisu uvedla nepravdivou informaci o svém finan¢nim zajis$téni. Diivedm bylo

zadluzeni této respondentky.

Zdravotni stav. 21 lety muZ z Vysokého uceni technického v Brné uvedl, Ze do svého

zivotopisu uvedl nepravdivou informaci o svém zdravotnim stavu. Divodem byla fyzicky

24

Dosazené vzdélani. 26 letd Zena z Ceské zemé&dé&lské univerzity v Praze vypsala do
dotazniku, ze zdmérn¢ do svého zivotopisu neuvedla sviij bakalarsky titul. Divodem bylo,
ze se ihned po dokonceni bakalarského studia nedostala na navazujici magisterské studium
a tak si musela hledat praci. V této situaci se na ni perosnalisté divali 1épe pokud uvedla, ze
ma pouze stfedoskoleské vzdélani s maturitou, nez kdyz uvedla Ze ma vystudovanou

vyoskou skolu pouze do trovn¢ bakalar.

Dovednosti a schopnosti. Dva muZi a jedna zena vSichni ve véku 21 let do dotazniku vyplnili,
7e nepravdu uvedli ve svych schopnostech a dovednostech. Jeden muZ studje Ceskou
zemédelskou univerzitu v Praze, ostatni dva Vysoké uceni technické v Brné. Tyto udaje se
tykaji motivacniho dopisu, néktefi respondetni vSak uvedli, Ze toto vpisovali do svého
zivotopisu. Dle slov respondentti Slo o vykresleni sebe jako lepSiho Clovéka (trpélivy,
spolehlivy nebo schopny pracovat v tymu), upraveni svych schopnosti do podoby jakou

pozadoval zadavatel nebo snaha uchazece aby vypadal nadSeny pro danou pracovni pozici.
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5 Zhodnoceni vysledki

Dotaznikového Setfeni se ziastnilo celkem 253 respondentii z 12 vysokych kol v Ceské
republice. Z tohoto poctu je 107 Zen a 146 muzt. Respondenti se nachazi ve vékové kategorii

19-27 let.

Zhruba 46% respondentt vzdy uvedli pravdivé informace ve svém zivotopise. To je velmi
vysoké ¢islo. Ale v diivodech vétSina respondentil uvedla, ze jesté nikdy nepsali zivotopis
tak, aby ho poté n¢kam posilali. TakZe je mozné, ze az zivotopis budou né¢kam posilat,

neuvedou uz vse pravdive.

Nejcastéji uvadéna nepravdiva informace se tyka ciziho jazyka. 63 respondentti neuvedlo
pravdu v urovni jazyka, 4 v jazykovém kurzu a 1 v zahrani¢nim pobytu. Hlavnim diivodem
pro neuvedeni pravdy v Grovni jazyka je neznalost vlastni urovné. Studenti se vénuji jazyku
pouze pokud ho maji povinn¢ ve skole, a pokud se sami od sebe nerozhodnou jakymkoliv
zpusobem v jazyku pokracovat, ztraci s nim kontakt. Na druhém misté se nachazi informace
ohledn¢ praxe a to délky nebo naplné€. 33 ucastnikli uvedlo nepravdu v délce své praxe, 29
ucastnikli v ndplni své prace a 7 ucastniki dotaznikového Setfeni neuvedlo pravdu v obou
téchto polozkach. Délka praxe neni pravidvé uvedena z dGvodu nastupu na brigadu
v prib&hu mésice, nebo pridani mésict celkové praxe ze strany respondenta z diivodu kratké
doby trvani brigady. U diivody uvedeni nepravdy v naplni prace studenti uvedli leps$i popsani
napln¢ svych pracovnich pozic, nez jaka ve skutecnosti byla. Dal§im divedem je potom

uplné vymysleni praxe.

23 studentli uvedlo nepravdivé infomrace ve znalosti pocitacovych programti a 32 student
neuvedlo pravdu v trovni téchto znalosti. V této polozce, ktera se tyka pocitacovych znalosti
a trovné téchto znalosti je velmi vyrazna prevaha muzl. V téchto bodech uvedlo nepravdu
zhruba dvakrat vice muzi nez zen. Hlavnim divodem pro¢ muzi uvedli nepravdu v této
polozce je piesvédceni, ze se pripadné dany pocitaCovy program snadno nauci ovladat.
Posledni ¢asto uvadénou odpovédi je nepravda v Gcasti ve studentskych organizacich nebo
na dobrovolnické praci. 5 respondenti neuvedlo pravdu v ucasti ve studentskych
organizacich, 6 respondnetii v ucasti na dobrovolnych pracech a 1 respondent uvedl
nepravdu v obou téchto ¢innostech. Respondenti toto uvedli pfedevsim proto, Ze neméli moc

zajimavé polozky ve svych zivotopisech.
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Mezi mén¢ Casto uvadéné nepravdy patii pocet ujetych kilometrii, dovednosti a schopnosti
respondenta, psani vSemi deseti prsty na kldvesnici, zdravotni stav, finan¢ni zajiSténi, misto

bydlisté, dosazené vzdélani, vSechny pracovni pozice nebo zajmové ¢innosti.

Doporuceni autora pro firmy: Pokud firmy pozaduji né¢jakou znalost nebo dovednost, ktera
je opravdu nezbytnd pro vykondvani pracovni pozice, tak si ji pravdépodobné ovéii. Pii
pozadavku velmi dobré znalosti ciziho jazyka by se firma neméla spoléhat pouze na test
znalosti, ale znalost a ovladani tohoto jazyka by si mély ovéfit napiiklad rozhovorem
s uchaze¢em v daném jazyce. U pozadavku pocitaCovych znalosti nebo urcité arovné téchto
znalosti mtze firma vyuzit moznosti zadat uchazeci kol k vypracovani v daném programu.
Naptiklad pti pozadavku znalosti excelu na uzivatelské urovni zadat uchazeci o zaméstnani
vypracovat tabulku nebo graf. Urcity druh praxe si firmy mohou ihned jednoduse provéftit,

u téch ostatnich se o té praxi da tieba alesponl diskutovat s uchazecem.
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6 Zavér
Cilem této bakaldiské prace je identifikovat nejcastéji uvadéné nepravdivé informace

v zivotopisech studenty vysokych skol.

V teoretické Casti jsou vysvétleny pojmy z oblasti personalistiky se zaméfenim na rozdil
mezi personalni ¢innosti, persondlni praci a fizenim lidskych zdroji. Dale je zde popséan

cyklus, kterym prochdzi zaméestnanec ve firmé.

Praktické ¢ast je vypracovana na zakladé€ dotaznikového Setfeni. Dotaznik je rozdélen na dvé
¢asti, na Cast o respondentovi a na samotnou otdzku feSenou formou oteviené otazky. Tato
¢ast je rozdélena na dvé ¢asti, na strukturu respondentti dle pohlavi, véku a studované skoly,
a na samotné¢ uvedené nepravdivé informace. Jednotlivé odpovédi jsou rozdéleny do
kategorii a kazdé kategorie je podrobn¢ analyzovéna z hlediska pohlavi, véku a studované

Skoly respondenta.

Ve zhodnoceni vysledkll jsou identifikovany nejcastéji uvaddéné informace a navrhnuto

doporuceni pro firmy. Bakalafské prace tak splnila svuj cil.
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