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Uvod

Ziskavani kvalitnich zaméstnancu a jejich nasledna stabilizace v organizaci je
kliCova pro jeji uspésné fungovani. Ziskavani a vybér je slozity proces, ktery byl mél
vést k ziskani co nejkvalitnéjSiho zaméstnance, ktery bude pro organizaci
pfinosem. Nevhodné zvoleny uchaze€ by mohl byt pro firmu ¢asovou i finanéni
ztratou. Nasledna stabilizace je neméné dulezita, protoZze zaméstnanci patfi mezi
vyznamné hodnoty firmy. Z toho vyplyva, Ze fizeni lidskych zdroju je velmi dllezitou

soucasti kazdé organizace.

Ziskavani a vybér zaméstnancu je nepfetrzity proces, ktery se neustale opakuje.
Duvodu, pro€¢ zaméstnanci odchazeji a pfichazeji je cela fada. Jejich fluktuace je
v kazdé organizaci zcela pfirozenym jevem. Vhodné nastroje stabilizace

zaméstnancl vSak mohou v fadé pfipadl pomoci k jejich udrzeni.

Cilem této prace je popsat proces ziskavani kvalitniho zaméstnance a jeho
nasledné udrzeni v organizaci. Poté pomoci dotazniku provést vyzkumné Setfeni,
z jehoz vysledku bude zpracovan navrh na efektivni ziskavani a stabilizaci

zaméstnancl s ekonomickym vzdélanim.

Teoreticka Cast priblizuje aktualni situaci na trhu prace a pfistup generace Z.
Popisuje také problematiku ziskavani zaméstnancli. Zaméfuje se také na rozdily
v ziskavani z vnitfnich a vnéjSich zdroju a zabyva se i samotnym procesem a jeho
kroky. V dalSi ¢asti je popsan proces stabilizace zaméstnancu, do kterého spada

vzdélavani, odménovani a péce o pracovniky.

Prakticka Cast prace je zaméfena na analyzu potfeb a o€ekavani absolventl
z generace Z s vysokoskolskym vzdélanim ekonomického sméru v procesu hledani
vhodného zaméstnani. Cilem je také zjistit, jaké jsou pro absolventy priority pfi

vybéru a udrZeni pracovniho mista.



1 Teoreticka vychodiska RLZ

Pojem Fizeni lidskych zdroju se poprvé zacal objevovat v tovarnach béhem prvni
svétové valky. Podle Armstronga a Taylora (2015) mél v minulosti pojem fizeni
lidskych zdroji mnoho nazvu, po€inaje pojmem ,péce o pracovniky“ pouzivanym
pravé za prvni svétove valky, dale ,fizeni pracovnich sil“ ve 40. letech 20. stoleti az

po souCasné nazvy ,personalni fFizeni“ a ,fizeni lidskych zdroja“.

Rizeni lidskych zdrojd ma nékolik definic. Podle Armstronga (2015) jej Ize
charakterizovat jako strategicky a logicky promysSleny pfistup k fizeni toho
nejcennéjSiho, co dana organizace ma — svych zaméstnancl. Lidé, ktefi
v organizaci pracuji jako jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cild.
Podle Koubka (2015) se fizeni lidskych zdrojl stava jadrem Fizeni organizace, jeho
nejdulezitéjSi slozkou a také rozhodujici ulohou vSech manazeru. Timto novym
postavenim personalni prace se vyjadfuje vyznam ¢lovéka, lidské pracovni sily jako

hlavniho vyrobniho vstupu a motoru €innosti organizace.

Ukolem personalistiky v pojeti Fizeni lidskych zdrojii je podle Sikyfe (2016)
zabezpecCit pro organizaci dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancu
s jejichz pomoci Ize dosahovat strategickych cilll a dosahovat o€ekavaného vykonu.
K pInéni tohoto ukolu slouZi jednotlivé personalni Cinnosti, které v menSich
organizacich vétSinou zabezpecuji manazefi (vedouci pracovnici). V pfipadé firem
s vétSim poctem zaméstnancl obvykle s podporou personalisti nebo poskytovatelt

personalnich sluzeb (outsourcing).

,Ukolem Ffizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjs§im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento tkol
Ize jen neustalym zlepSovanim vyuZiti vdech zdrojd, kterymi organizace disponuje,

tj. materiélnich, financnich, informacnich a lidskych zdroju.“ (Koubek, 2015, s.16)
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka, 2015
Obr. 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojt

1.1 Aktualni situace na trhu prace

Vyvoj a prognéza nezaméstnanosti

Cesky pracovni trh aktualné tvofi pfiblizné 5,2 mil. ekonomicky aktivnich osob.
Poptavka na Ceském trhu prace v poslednich letech vyznamné pfevysila nabidku,
coz vedlo ke vzniku témé&F 180 tisic volnych pracovnich mist. Ceska republika ma v
soucasnosti druhy nejvyS§si pomér volnych pracovnich mist v Evropské unii.
Zaroveh ma CR velmi nizkou miru nezaméstnanosti. Sougasny nedostatek
pracovnich sil je tedy vedle struktury ekonomiky skuteéné zplsoben zejména
nedostatkem pracovné aktivni populace (Boston consulting group, 2022).

Do budoucna se bude trh prace pohledem souhrnného indikatoru LUCI ochlazovat.
K tomu pfispéje predevSim vyvoj mezd a nakladu, které navrati v roce 2024 trh

prace blizko rovnovaze. V navaznosti na pfichazejici realné zpomaleni bude



pokraCovat ubytek volnych pracovnich mist, zastavi se rlist zaméstnanosti a mirné

vzroste mira nezaméstnanosti (CNB, 2022).

Struktura pracovniho trhu se proméni a do roku 2030 pfijde v celé ekonomice o
praci z divodu zaniku pracovni pozice pfiblizné 330 tis. sou€asnych zameéstnancu,
ktefi se budou muset preskolit na jina zameéstnani. Také pfijJdou zmeény v digitalni
oblasti, pfes 90 % pozic bude vyZadovat alesponn zakladni dovednosti. Pro

porovnani s aktualni situaci je to pouhych 54 % (Boston consulting group, 2022).

Transformace trhu prace nutné povede v nasledujicich letech k pozadavkim na
mnohem vyS$§i kvalifikaci zaméstnancl. S ohledem zvySovani primérného véku
zameéstnancl nebude stacit pouze vyssi kvalifikovanost budoucich zaméstnancu,
ale bude nezbytné zajistit i prekvalifikovani starSich zaméstnancu, aby obstali na
trhu prace. Soucasni studenti ekonomickych oborl a specializaci by neméli mit

vyrazné&j$i problémy pfi hledani prace (CSU, 2022).

Aktualni pocet volnych mist na trhu prace

Pocet volnych pracovnich mist podle klasifikace CZ-ISCO
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Zdroj: Vlastni zpracovani podle CSU, 2022

Obr. 2 Pocet volnych pracovnich mist na vybranych pozicich
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Graf na obrazku 2 znazorfuje vyvoj poctu volnych pracovnich mist na vybranych
pozicich, u kterych Ize pfedpokladat uplatnéni absolventi vysokych Skol
ekonomického zaméreni. Nejvétsi narust volnych pracovnich mist se projevuje
v oblasti informacnich technologii. U ostatnich pozic Ize sledovat mirny nartst poctu

pracovnich mist nebo setrvaly stav.

1.2 Generace Z

Pro generaci Zje charakteristicka soustavna pfitomnost digitalnich zafizeni
s pristupem k internetu, proto se ji také Casto prezdiva internetova generace. Jedna
se o mladeé lidi, ktefi se narodili zhruba mezi roky 1998 a 2009, coz znamena, Ze
nejstarsi z nich pravé zacinaji ovliviiovat pracovni trh. Je pro né typicke, ze pfi
vybéru zaméstnavatele pfikladaji velkou vahu work-life balance, postoji firmy
k Zivotnimu prostfedi €¢i moznosti flexibilniho pracovniho rezimu. Firmy jsou si toho

védomy, a pravé proto stale Castéji pfizplsobuji své chovani nové generaci.

McCrindle (2014) popisuje zakladni charakteristiky modernich generaci X, Y a Z.
Mezi faktory, které uvadi pfi popisu generace Z patfi rychlost a ménici se podminky
dnesni doby, zejména starnuti populace, které bude mit za nasledek pozdéjsi
odchod do ddchodu. Uvadi, Ze se jedna o generaci historicky nejlépe materialné a
technologicky vybavenou, formalné nejvzdélanéjSi a globalné nejpropojenéjsi.
PouZzivani modernich technologii je pro né pfirozené uz od narozeni, proto je
dokaze pohodiné integrovat do vSech oblasti svého Zzivota. Specificky pfistup ma
tato generace i k nastrojim v procesu uc€eni, misto tradi¢niho &teni dlouhych
uCebnich textu preferuje videonahravky a dalSi informacni technologie vyuzivané
v procesu uceni. Tyto preference a navyky ma tendence si pfenaset i do pracovni

sféry.

Generace Z se také chova vyrazné finanéné odpovédnéji nez jeji predchudci. Tato
tendence se projevuje uz v pribéhu studia, kdy se zvysuje podil studentd, ktefi jsou
schopni si jiz v prubéhu tohoto obdobi zajistit stabilni zaméstnani. Praci ¢asto
hledaji v oboru svého studia, protoze si uvédomuiji dilezitost pracovnich zkusenosti

pro hledani prace po dokonceni studia.
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2 Proces ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovniku je jednim z kliCovych ukonu v kazdé organizaci. Je to dulezity
proces, jehoz cilem je ziskani co nejkvalitngjSich pracovniku potfebnych na danou
pozici. Koubek (2015) shrnuje ziskavani pracovnikl jako €innost, jejimz ukolem je
pfilakat na volna pracovni mista v organizaci potfebné mnoZstvi vhodnych
uchazecu, s pfiméfenymi naklady a v fadném terminu. Ziskavani pracovnik
s naslednym vybérem jsou zasadnimi fazemi formovani pracovni sily organizace

(staffingu).

SikyF  (2016) tvrdi, Ze vysledkem procesu ziskavani je pfiméfeny podet
odpovidajicich kandidatu, ktefi splfiuji pozadavky na obsazované pracovni misto.

Pokud uchazec€ vyhovuje podminkam, tak je nasledné pozvan k vybéru.

Samotny proces ziskavani pracovnikd shrnul Koubek (2015) v nékolika na sebe

navazujicich krocich:

. Identifikace potireby ziskavani pracovniku.

. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

. Zvazeni alternativ.

. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista.
. Identifikace potencialnich zdroju uchazecd.

. Volba metod ziskavani pracovnikd.

. Volba dokumentu a informaci poZadovanych od uchazecu.

. Formulace nabidky zaméstnani.

© O N O O A W N =

. Uverejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazdovani dokumentu a informaci od uchazeci a jednani s nimi.
11. Pfedvybér uchazecl na zakladé predloZzenych dokumentt a informaci.
12. Sestaveni seznamu uchazecu, kteri by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

Dvorakova a kol. (2007) uvadi, ze ziskavani pracovnikl je ovliviiovano nejen
organizaci, ale také potencionalnimi zaméstnanci, ktefi hledaji praci a zvazuji rizné
nabidky. V jaké mife se potom shodnou pfedstavy organizace a uchazece zavisi na
riznych faktorech. Patfi mezi né napfiklad aktualni situace na trhu prace a

nacasovani aktivit obou.
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2.1 Ziskavani pracovniki z vnitinich a vnéjsich zdroju

Volné pracovni misto je mozné obsadit ze dvou zdrojl — vnitfnich a vnéjsich. Kazdy
tento zpUsob ma své vyhody i nevyhody a na kazdy zpusob také budeme volit jinou
metodu vybéru. Stanoveni vhodné metody vybéru zavisi na nékolika faktorech,
napfiklad:

e jaké pracovni misto se obsazuje,

jaké jsou pozadavky na uchazece,

jaka je aktualni situace na trhu prace,

kolik potencialnich uchazecl se bude o dané pracovni misto uchazet,

kolik mame k dispozici Casu a penéz.

Vnitrni ziskavani

Podle Sikyfe (2016) tvofi vnitini zdroje pracovnich sil pfedev§im pracovnici, ktefi
byli uSetieni v dusledku technického pokroku, uvolnéni v ramci zmény v organizaéni
struktufe, pracovnici pfipraveni vykonavat naroCnéjsi praci nebo jednoduse ti, ktefi

jsou ochotni zménit napln prace.

Koubek (2015) uvedl nékolik vyhod a nevyhod ziskavani pracovniki z vnitfnich
zdroju. Mezi nejvétsi vyhody patfi znalost uchazece. Organizace jiz zna jeho silné
a slabé stranky. Plati to i v opacném sméru, uchaze€ lIépe zna organizaci a praci
v ni. Také je zde zvySena moralka a motivovanost pracovnikd (maji nadéji na lepsi
misto). Posledni vétSi vyhodou je schopnost navraceni investic, které organizace
do pracovniku vlozila. Pfi ziskavani z vnitfnich zdroju pfevladaji vyhody, najdou se
zde v3ak i slabsi stranky. Mezi hlavni nevyhodu se fadi fakt, Zze pracovnici mohou
byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci uspésné plinit ukoly. Dalsi
nevyhodou je to, ze soutézeni o povySeni mize negativné ovlivnit atmosféru a

mezilidské vztahy na pracovisti.

Vnéjsi ziskavani
SikyF (2016) uvedl, Ze vné&ji zdroje tvofi pfedevdim nezaméstnani na trhu prace,
zaméstnanci jinych organizaci, studenti a absolventi Skol, Zzeny v domacnosti,

dlchodci a lidské zdroje v zahranici.
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Vnéjsi zdroje ziskavani pracovnik( také podle Koubka (2015) predstavuji fadu
vyhod. Mezi nejvétsi benefit se fadi moznost ziskat zaméstnance, ktery do
organizace pfinese nové pohledy, nazory, poznatky a zkuSenosti zvenku. S tim
souvisi i fakt, ze Skala schopnosti mimo organizaci je daleko vétsi, nez by bylo
mozné objevit uvnitf organizace. Ziskavani pracovniki zvenku nema jen vyhody.
Vajner (2007) mezi negativa uved| pfipadnou chybovost pfi vybéru pracovnika,
ktera mlze nastat v disledku méné spolehlivych informaci o uchazeci. DalSi

nevyhodou by mohli byt Casové a penézni naklady na zapracovani pracovnika.

Metody ziskavani uchazeci

Metoda

Popis

Vyhody

M esnghody

Onlime recruitment

Webowé strdnky, pracovni
serverny, socldini média.

Umodiuje oslovit Sirsi oknh
potencidlnich uchazedl. Je
rychiefi a levniEl nedtradiEnd
inzerovanl. Poskytuje podro-
bméEl informace o pracovmich
mistech a anganizaci a
umodfiuje elektronické
wyfizovan Iddost] o zamést-
Fadostl o zaméstndnl a

ysledkem mide byt phlE
mnoho nevhodnych 23dosti o
zaméstndnd a mnoho
uchazefi stile preferuje jiné
rplsoby hieddnl zaméstndn.
Webové
stranky jsoundkladné a stile
wyZadujl podporu jimych médil.

Fhvotoplsd. Pracowni
Webowvé  [servery nevyhowujl "pashvnim
strdanky mohou cslovovat uchazefiiim®.
uchazede s wyuditim znadky Socidind média -
zaméstnavatele. zaméstnavateld | uchazedi
Pracownl | musi spravovat viastnd profily .

servery umodiiu)l vyhleddvani
pomocl kifovych slow i

elek tromické ppracovani
nabidek zaméstndni a
Fvotopisd uwchazedi.

Socidind sité umodfiu)l byt ve
spojen - Linkedin ma v
soufasnosti 100 miliond Eend
po celém svEtE.

Inzercvan Inzerce v celostdtnich mebo [ Umodiiuje oslovit lidi, ktefi Ustupuje modermim meto-
mistnich novindch nebo zamdéstndnl aktivnd nehledajl. |ddm.
Easopisech.
2prostiedkovatelské 2ikdvini zaméstnancl pro | Uspora £asu, omezend Uchazedi nemusi vyhovowvat a
agentury wykondvanl kancelifskych a |problémd a vyuditi zavedené |databdze uchazedl nemus]
administrativnich pracl. databdze uwchazedil. stait.
Ufady price Ziskdvami manudinich a 24dné ndklady a evidence Zaméfeni na pomEméE rutinn
administrativnich pracovniki. [ uwchazedi. prace.
Poradenské spoletnosti Uhvefejfiujl nabidky Poskytujl odbomé znalostia | Mohouw byt drahé.
zaméfené na 2iskavdni zaméstndnl, provadéj usnadiuji organizaci procesu
zaméstnanci pohovaory s uchazedia ziskdvan i vybén
uskutedfiujl pledb&iny vybér |zaméstnanod.
whodnych uchazedil.
Poradenské spoletnosti Oslowvuji vrcholowé manadery | Umodfuji pfilikat kvalitnd lidi, |Bywaji drahé a jejich wyuditl jo
zaméfené na pfimé mebo klifové specialisty. ktefi by jinak nemuseli omezens.
wyhleddvani projevit 24 jpm.

Vadéldvad instituce

Ziskdvani absohientd Skol a
daltich vzdéldvacich institwcl.

Pfillv budoucich talenti.

Kampané zamé&fend na
absohventy mohouw byt drahé.

Outsourcing procesu

ziskawvani zaméstnanci.

Dodavatel pfebira
odpovEdnost 2a proces
ziskavani zaméstnanci.

Uspora Easu, plistup k
odbormym znalostem a
maoinost soustfedit se na
Einmosti 5 wyEEi phidamou

Pocit, e dodavatel je philE
daleko, aby se zabywval
fedenim skutefnych problémd
a obava 2e ztraty kontroby.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga, 2015

Obr. 3 Metody ziskavani uchazecu
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2.2 Metody vybéru pracovniki

Hlavnim ukolem vybéru pracovniki je spravné rozlisit, ktery z uchazeCl o
zameéstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani je na danou pozici vhodny
a bude nejlépe odpovidat pozadavkim obsazovaného pracovniho mista. Zaroven
by mél vybrany pracovnik dokazat pfispét k vytvareni zdravych mezilidskych vztah
Vv pracovni skupiné i v organizaci a akceptovat jeji hodnoty. Koubek (2015) tvrdi, zZe
vhodny pracovnik by mél byt také dostatecné flexibilni a pfipraveny na pfipadné
zmény na pracovnim misté Ci v pracovni skupiné.

Metod pro spravny vybér pracovnikl existuje mnoho. V kazdé organizaci mize byt

spolehlivéjSi a prfesnéjsi jina metoda vybéru. Zavisi to opét na nékolika faktorech,

napf. zaméreni firmy, naplh obsazované pozice Ci velikost firmy.
Mezi hlavni metody vybé&ru podle Sikyfe (2016) patfi:

¢ hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovani uchazecu,

e assessment centre,

e zkoumani referenci.

Hodnoceni zivotopisu povazuje Dvorakova a kol. (2007) za dullezitou fazi vybéru,
ktera vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazece. Pfedpoklada se, ze bude
struény, jasny a prehledny. V dnesSni dobé je nejvice preferovanou formou
strukturovany Zivotopis. V ném se udaje uvadi do jednotlivych odstavcl, které
obsahuji osobni udaje, dosazené vzdélani a odbornou praxi. Vzdélani a praxe
byvaji chronologicky sefazeny od nejnovéjsi k nejstarsi. Pro zaméstnavatele také
Casto byva dalezitym faktorem struény popis ¢innosti, vykonavanych na dané pozici.

Pfi hodnoceni Zivotopisu se podle Dvofakové a kol. (2007) sleduje:
e jak Casto uchaze¢ ménil vzdélavaci instituce a zaméstnavatele,
e zda je mozné ve zménach sledovat kontinuitu a cilevédomost,
e zda ukoncil zahajené studium,
e jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavatelu,

e jaké duvody vedly ke zméné v riznych funkcich,
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e zda existuji mezi useky ve vzdélavani a zaméstnani Casové mezery,

e zda pracovni poméry byly ukon€eny k neobvyklému terminu,

e zda se shoduji Casové udaje v Zivotopise s Casovymi udaji na vysvédceni a
pracovnich posudcich,

e zda chybéji pro urcité useky ve vzdélavani a zaméstnani dukazy o jinych
aktivitach,

e zda v zivoté uchazece existuji zvlastni divody, které se odehraly soubézné

se zménou vzdélani a zaméstnani (napf. narozeni ditéte, svatba aj.).

Vybérovy pohovor je nejCastéjSi a nejpouzivanéjsi metodou vybéru. Jedna se o
osobni setkani uchazeCe s potencionalnim zameéstnavatelem, kterého nejCastéji
zastupuje personalista nebo manazer. UchazecC, ktery se ucastni vybérového
pohovoru uz prosel procesem ziskavani.

Podle Koubka (2015) ma vybérovy pohovor tfi hlavni cile:

1. Ziskat dostate€né a hlubSi informace o uchazedi, zjistit jeho oekavani a jaké jsou
jeho pracovni cile, ale také si ovéfit informace uvadéné v pisemnych dokumentech.
2. Poskytnout uchazedi informace o organizaci a praci v ni, je dulezité, aby mél
uchazec realistickou predstavu o chodu organizace i o konkrétnim pracovnim misté.

3. Posoudit osobnost uchazece.

SikyF (2016) rozdéglil podle obsahu a prib&hu pohovory na strukturované a
nestrukturované. Zpravidla se pouziva strukturovany vybérovy pohovor, kde jsou
pfedem pfipravené otazky vCetné modelovych odpovédi, jejich poradi i Casovy
harmonogram. Cely vybérovy pohovor trva vétSinou 30 az 90 minut. MUZzeme se
setkat rovnéz s takzvanym nestrukturovanym pohovorem, ktery nema pfesné dany
pribéh a je vedeny bez zvlastni pfipravy a planovani, je zde vymezen pouze hlavni
cil pohovoru. Otazky, jejich poradi i €asovy harmonogram se pfizpUsobuje

aktualnimu vyvoji pohovoru a reakcim uchazece.

Koubek (2015) uvadi jesté tfeti typ, a to je polostrukturovany pohovor. Ten je jakousi
kombinaci strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru a snazi se propojit
vyhody a zaroven eliminovat nevyhody téchto pohovoru. Je vSak naro¢ny z hlediska
posuzovani, vyzaduje vysokou miru proskoleni vedoucich pracovniku. V praxi se

pouzivaji dvé podoby. V prvnim pfipadé je ¢ast pohovoru strukturovana a druha
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¢ast ma volny pribéh s tim, Ze kazda tato ¢ast ma pfedem vymezeny Cas. Ve
druhém pfipadé se pfedem stanovi cil pohovoru a pracovnik, ktery vede pohovor,

se poté pfizpusobuje podle reakci uchazece.

Testovani uchazeci neboli vybérové testy se vyuzivaji hned z nékolika divodu.
Tim hlavnim je ziskat potfebné informace o uchazeci, které personalistovi pomohou
k odhaleni jeho silnych a slabych stranek. DalSi vyhodou vybérovych testl je, ze
jejich prostfednictvim se o uchazeci dozvime velké mnozZstvi potfebnych informaci

za pomérné kratky Cas a nizké naklady.

Armstrong (2015) testy déli na:

e Testy inteligence — tyto testy méfi fadu duSevnich schopnosti, pomoci
kterych Clovék zvlada razné ukoly vyzadujici schopnost védéni a uvazovani.
Zabyvaji se v8eobecnou inteligenci a jejich vysledek je vyjadfen pomoci
inteligenéniho kvocientu (1Q), ktery vyjadfuje pomér mezi mentalnim a
skuteCnym vékem jedince.

e Testy osobnosti — posuzuji osobnost uchaze€u pomoci prfedpovédi jejich
chovani na ur€itém pracovnim misté Ci v urcité pracovni roli. Teorii osobnosti
je mnoho, a proto i testi osobnosti je nékolik druhd. Jejich cilem je zjistit miru
vhodnosti kandidata na obsazovanou pozici.

e Testy schopnosti — zjiStuji pfedevsim, jakou praci jsou uchazeci schopni
vykonavat a jakych vysledkd jsou schopni dosahovat. Hodnoti se v nich
pfedevSim verbalni, numerické, prostorové a mechanické schopnosti
uchazece.

e Testy zpusobilosti — vztahuji se pouze k ur€itym druhim profesi a jejich
cilem je zjistit, zda je uchazec¢ zpusobily k vykonu dané pozice. Tyto testy
vétSinou probihaji formou ukazky prace, kdy uchaze¢ dostane zadany ukol a

nasledné je hodnoceno jeho spinéni €i zpracovani.

Dalsi metodou vybéru je assessment centre (dale jen AC). Jedna se o skupinovou

viwv s

nebo dokonce az cely den. Cely prubéh AC je sledovan nékolika pozorovateli,
zpravidla se zastoupenim z riznych oblasti (psychologie, management). Uchazedi

poté pIni nékolik ukold, a to jak individualnich, tak skupinovych.
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Koubek (2015) definuje AC jako: ,Komplexni diagnosticko-vycvikovy program
zaloZeny na vhodné strukture metod vybéru pracovnikt, pfedevsim na sérii simulaci
typickych manazerskych pracovnich C¢innosti, pfi nichZz se testuje pracovni

zpusobilost uchazece o manazZerskou funkci a jeho rozvojovy potencial.

Posledni metodou vybéru je zkoumani referenci. Pro mnoho firem je zkoumani
referenci nezbytnou soucasti pfijimani nového zaméstnance. Reference miuzeme
ziskat z nékolika zdroju. NejcastéjSim z nich byva pfedchozi zaméstnavatel nebo

Skola. Ke zkoumani referenci je nutny souhlas uchazece.

PFi samotném vybéru pracovnika je velmi dllezité neutralni postaveni personalisty
(manazera). Mél by byt objektivni a posuzovat pracovnika pouze podle jeho
schopnosti a dovednosti na danou pozici. V zadném pfipadé by nemél dat prednost
osobnim sympatiim, osobam blizkym €i zohlednovat jiné diskriminacni faktory, jako

je napfiklad pohlavi nebo vék.
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3 Stabilizace zaméstnancu

Stabilizace zaméstnancu je velmi dulezitou soucasti kazdé organizace, nebot pravé
lidé jsou to nejcennéjsi, co kazda firma ma. Odchod vétSiho poctu zaméstnancd,
zejmeéna téch klicovych, by mohlo mit rozhodujici dopad na jeji dalSi fungovani, a
pravé proto je jejich stabilizace tak dullezita a kazda firma by ji méla vénovat

zvysSenou pozornost.

Armstrong (2015) zddrazfiuje, Ze udrzet zejména talentované lidi vyzaduje znacné
usili. Zaroven je dulezita jejich motivace, ktera vede k jejich vy§Simu pfinosu pro

firmu, a podcenovat se nesmi ani jejich fadné ocenéni.
PFicin odchodu zaméstnancu muize byt cela fada. Mezi nejCastéjsi patfi:

e potfeba vySSi mzdy,

¢ nabidka lepSi pozice,

e pfiznivéjsSi pracovni podminky,
e lepSi pracovni kolektiv,

e 0sobni divody.

Podle Armstronga (2015) je zde nékolik faktor(, které ovliviuji stabilizaci
zaméstnancl v organizaci. Tyto faktory poté rozhoduji o tom, zda zaméstnanci
v organizaci setrvaji nebo odejdou. Zaméstnance rozdélil do tfi skupin, podle toho,
v jaké fazi své kariéry se pravé nachazi. Pro zaméstnance, ktefi jsou na pocatku
své kariéry, je rozhodujicim faktorem perspektiva. Chtéji védét, Ze jejich prace ma
smysl a budoucnost. Pro zaméstnance ve stfedni fazi kariéry je rozhoduijici najit ve
své praci uspokojeni a mit moznost svou kariéru fidit. Pro zaméstnance v pozdni
fazi kariéry je nejklicovéjSim faktorem jistota zaméstnani. VSeobecnym faktem je,
Zze mladsi lidé méni své zaméstnani Castéji, néz starSi. Stejné tak jako lidé na
CasteCny uvazek ze zaméstnani odejdou s vétSi pravdépodobnosti nez ti, ktefi

pracuji na piny uvazek.
DalSimi faktory, které souviseji se stabilizaci zaméstnanct, jsou:

e image organizace,
o efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani,

e styl vedeni — lidé pfichazeji do organizace a odchazeji od manazerd,
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e prilezitosti ke vzdélani a kariéfe,

e uznani a ocenéni vykonu.

S ohledem na vySe uvedené skute€nosti mizZzeme povazovat za dulezité stabilizacni

nastroje vzdélavani, odménovani a péci o zaméstnance.

3.1 Vzdélavani pracovnikl

SikyF (2012) tvrdi, Ze G&elem vzdélavani pracovniki je prohlubovani a systematické
utvareni schopnosti a dovednosti zaméstnancl k vykonani poZadované prace a

dosazeni oCekavaného vykonu.

Podle Kocianové (2012) firmy stoji Casto pred vyzvami, kvuli kterym musi
pfizpusobovat dovednosti svych lidi. Zména povahy pracovniho mista naopak nuti
zameéstance k dalSimu vzdélavani a zlepSovani znalosti a dovednosti, coz nasledné

posiluje jejich pozici na trhu prace.
Sikyf (2016) uved! hlavni body odborného vzdélavani pracovnikd:

e ZaSkolovani (adaptace, orientace) - pracovnik, ktery nastoupi do organizace
na ucité pracovni misto, pfipadné na néj prestoupi z jiné pozice, si osvoji

znalosti potfebné k vykonu sjednané prace.

e DosSkolovani (prohlubovani kvalifikace) - pracovnik si pribé&zné osvojuje

nove ziskané znalosti a schopnosti.

e PreSkolovani (rekvalifikace) - osvojeni novych znalosti a schopnosti, aby byl
schopny vykonavat jinou nez souCasnou praci. Nastane napfiklad

v momenté, kdy pracovni misto zanikne.

e Rozvoj (roz8ifovani kvalifikace) - osvojeni novych znalosti a dovednosti,
které jsou nad ramec pozadavkl své souCasné prace, z divodu vySSi

uplatnitelnosti v organizaci i mimo ni.
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Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniku

Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani

h 4

.j Identifikace potFeby]
vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani
vysledk( vzdéelavani vzdélavani

( Realizace 1

L vzdelavani J

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Koubka, 2015

Obr. 4 Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovniku

3.2 Odmeénovani pracovniki

Podle Kocianové (2010) patfi odménovani mezi nejucingjsi moznosti, jak motivovat
a udrzet zaméstnance ve firmé. Byva realizovano pomoci mzdy nebo jinych
penéznich nebo nepenéznich odmén. Kvalita a vysledky prace jsou nejsnaze

ovlivnitelné spravnym nastavenim systému odménovani.

Odmériovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popripadé jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi
Jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odmériovani je mnohem
Sirsi. Zahrnuje povyS$eni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni). (Koubek, 2015, s.283)

Armstrong (2015) navic povazuje za dllezité, aby byl vypracovan strategicky
systém odménovani, ktery je slozen ze vzajemné propojenych procesu, které musi

byt vyhodné pro zaméstnance i zaméstnavatele.
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Systém odménovani

strategie organizace
strategie odmériovani
k 4 ¢ Y
E— penéini odmény > celkova odména -— nepenéinl odmény —
. stanovovani fizeni pracovniho wkonu || uzndni -—
penéinich odmén
!
., Fizeni zakladnich ! o wwivfen ich mist le—
penéinich odmén i » vytvafenl pracovnich mis
|
poskytovani doplfikovych i e .
_— penéinich odmén - - > prileZitosti k rozvaji —|
zameéstnanecké vyhody . .
] pracovni prostiedi —|
apenze
> pracovni vwkon <

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Armstronga, 2015

Obr. 5 Systém odménovani

Koubek (2015) shrnul mzdotvorné faktory do nékolika skupin. Prvni skupinou jsou
faktory, které souvisi s ukoly a pozadavky pracovniho mista. Mzda je dale ovlivnéna
vysledky prace a pracovnim chovanim zaméstnance. V neposledni fadé ma vliv na
tvorbu mezd aktualni situace na trhu prace, platna legislativa a vysledky kolektivniho

vyjednavani.

3.3 Péce o pracovniky

Podle Koubka (2015) jsou pracovnici nejkliCovéjSim zdrojem, ktery ma firma
k dispozici a na trhu prace zpravidla i zdrojem nejnakladnéjSim, zejména pokud se
jedna a pracovniky pfislusné kvalifikované. Kazda organizace by si méla uvédomit,
Ze jeji uspésnost a postaveni na trhu prace je z velké Casti zavislé pravé na jejich

zaméstnancich. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni, jsou zaroven vice motivovani
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k podavani co nejlepSich pracovnich vykonu. Pracovni chovani a mezilidské vztahy
také budou fungovat Iépe, pokud jsou zaméstnanci na pracovnim misté spokojeni,

proto je velmi dulezité vénovat zaméstnancum nalezitou péci.

PéCe o zaméstnance zahrnuje povinnou péci, ktera vyplyva z pracovnépravnich
predpisu a kolektivnich nebo pracovnich smluv. Do povinné pécCe patfi napf.
pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, odborny
rozvoj nebo stravovani. Do péCe o zaméstnance je zahrnuta i dobrovolna péce,
ktera se individualné pfizpusobuje moznostem firmy a potfebam jejich

zaméstnancl. MUze to byt napf. personalni rozvoj nebo zaméstnanecké benefity.

Velmi dullezita je pro zaméstnance také rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
zivotem neboli work-life balance. Zaméstnanci se snazi dosahnout co nejvétsi
rovnovahy mezi aktivitami v praci a mimo ni. Pro kazdého z nich bude idealni pomér
mezi Casem stravenym v zaméstnani a mimo néj jiny, a proto je dulezité ke
kazdému pracovnikovi pfistupovat individualné. Podle Armstronga (2015) tomu
zaméstnavatelé mohou napomoci umoznénim flexibilni pracovni doby, moznosti
prace z domova Ci prace na zkraceny Uuvazek. Zdurazriuje také dulezitost rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim Zivotem, protoZze pokud je work-life balance u

pracovniku vyvazeny, vrati se v podobé zvySené angazovanosti.
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4 Dotaznikové Setreni

Tato &ast prace predstavuje dotaznikové Setfeni provedené mezi studenty Skoda
Auto Vysoké $koly (dale jen SAVS) a shrnuje jeho vysledky. Skoda Auto Vysoka
Skola je soukroma vysoka Skola poskytujici vzdélani pfevazné ekonomického
zaméfeni. Jejim zfizovatelem je firma Skoda Auto, a.s. a z tohoto divodu je studium
orientovano prevazné na automobilovy pramysl. Obory a specializace studované na
této Skole pokryvaji vétSinu pracovnich zarazeni v ekonomické oblasti. Jedna se o
finance, marketing, obchod, fizeni lidskych zdrojli, manazerskou informatiku a
logistiku. Specifickym rysem bakalarského studia na této Skole je zafazeni palro¢ni
povinné odborné praxe v poloviné studia. Je zde tedy dobry pfedpoklad, ze tato
ziskana pracovni zkuSenost mize ovlivihovat pohled studentll na pracovni proces a
ménit jejich priority. Cilem Setfeni bylo analyzovat kritéria dilezita pro studenty pfi

vybéru a stabilizaci v budoucim zaméstnani.

4.1 Metodika dotaznikového Setreni a jeho zpracovani

Pro zjistovani priorit studentd ekonomickych obor( pfi vybéru zaméstnani a
nasledném setrvani na vybraném pracovnim misté bylo pouZito dotaznikové
Setfeni. Byly pouZzity pfevazné uzaviené otazky, aby se tak usnadnilo odpovidani
respondentl a zjednoduSilo nasledné statistické vyhodnoceni odpovédi. Dotaznik
byl Sifen elektronicky prostfednictvim aplikace Google Forms. Odpovédi byly

vyhodnocovany v programech Microsoft Excel a Statgraphics.

Jako okruh respondentt byli zvoleni pouze studenti SAVS. V tomto ohledu je
potfeba vnimat vysledky Setfeni jako ne zcela obecné. Je mozné, Ze pfi Setfeni na
jinych vysokych Skolach ekonomického zaméfeni se zavéru mohou lisit. Vybér
respondentl byl v prvni fazi volen samovolny. V druhé fazi byla vyhodnocena
struktura ziskanych respondentl z prvni faze zejména z pohledu povlavi, ro€niku a
studijniho zaméfeni a dale byl dotaznik cilené Sifen mezi specifické skupiny
studentu tak, aby byla zajiSténa reprezentativnost respondentt z vySe uvedenych
pohled(, coZ se podafilo. Podle Rezankové (2017) je nezbytnou sou&asti kazdého
dotaznikového Setfeni stanoveni pfedpokladaného poctu respondentld. V nasem
pfipadé byl stanoven minimalni poCet 100 respondentl, nakonec jich bylo

ziskano 159.

24



Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany zejména pomoci tabulek
absolutnich a relativnich Cetnosti odpoveédi a prezentovany pfevazné pomoci
sloupcovych a kruhovych grafi. U nékterych otazek byl k vyhodnoceni pouzit i
histogram a krabicovy graf. Pfi ovéfovani pfipadnych zavislosti mezi sledovanymi
znaky byly pouzity nékteré statistické testy. Konkrétné se jedna o testy o podilu
v populaci, chi-kvadrat test nezavislosti a analyza rozptylu. VSechny uvedené testy
byly vyhodnocovany pomoci p-hodnoty. Pro tyto testy byla pouzita bézna hladina
vyznamnosti a = 0,05. Pokud je p-hodnota mensi nez a, je testovana hypotéza

povazovana za prokazanou. Kompletni dotaznikové Setfeni je uvedeno v pfiloze 1.

4.2 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového Setreni

Otazka €. 1 - Pohlavi
Prvni otazka 2z dotaznikového Setfeni je zaméfena na strukturu pohlavi
respondentl. Z obrazku 6 vyplyva, Ze vysSi je zastoupeni muzl (59 %) nezli zen

(41 %), konkrétné dotaznik vyplnilo 94 muzu a 65 Zen.

m Mu? mZena

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 6 Struktura pohlavi respondentu

Otazka €. 2 - Roénik studia
Druha otazka dotazniku zjiStuje stupen studia. Z grafu na obrazku 7 je vidét, ze

nejvétsi skupinou respondentu byli studenti 3. roéniku studia. Druha pocetné nejvice
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zastoupena skupina jsou studenti 4. roCniku. Naopak nejméné zastoupenou

skupinou jsou studenti navazujiciho magisterského studia.

60

50

40
30
20
10
0 [ | [ |

1. ro¢nik BS 2. rocnik BS 3. rocnik BS 4. rocnik BS 1. rocnik MS 2. ro¢nik MS
Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 7 Roc¢nik studia

Otazka €. 3 - Studijni obory/specializace

Dale byl v dotaznikovém Setfeni zjiStovan studovany obor. Nejvétsi zastoupeni ma
Rizeni lidskych zdrojii (36 %), dale Management obchodu (19 %), Primyslovy
management (17 %), Logistika a management kvality (14 %), Podnikova ekonomika

a manazerska informatika (9 %) a nejmensi zastoupeni mélo Finanéni fizeni (5 %).

LMK
MO
= PEMI
= PM
m RLZ

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 8 Studijni obory/specializace
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Otazka &. 4 - Uéast na zahraniénim studijnim pobytu
Ctvrta otazka dotazniku se vénovala U&asti na zahraniénim studijnim pobytu. Bylo
zjisténo, ze v dosavadnim prubéhu studia se ho zucastnilo 11 % studentu, zbylych

89 % se zahranicniho vyjezdu nezucastnilo.

m Ne ®mAno

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 9 Uéast na zahraniénim studijnim pobytu

Otazka ¢. 5 - Preferovana oblast prace

Nasledujici otazka sleduje preferovanou oblast prace. Nej¢astéji hodnotu ,ano® volili

respondenti v oblasti marketingu. Naopak nejmensi zajem je o obory v IT.

Preferovana oblast prace
100

50
40
30
20
10

0

Personalistika ~ Marketing Finance Obchod Logistika Vyvoj IT

HAno B Moina Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 10 Preferovana oblast prace
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Otazka €. 6 - Preferovana uroven fizeni

Z grafu na obrazku 11 je patrné, Ze nejvice respondentd by po ukonceni studia
chtélo pracovat v managementu firmy. Na druhém misté je vedeni stfedné velkého
tymu (6-10 podfizenych), nasledované vedenim malého tymu (3-5 podfizenych) a

pouhych 10 respondentd by chtélo pracovat jako fadovy zaméstnanec.

Radovy zaméstnanec
m 3 az 5 podftizenych
m 6 aZ 10 podfizenych

m Management firmy

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 11 Preferovana uroven fizeni

Otazka €. 7 - O¢ekavana mzda (tis. K¢)

Sedmou otazkou dotazniku byla zjiStovana oCekavana mzda respondentu. Nejvice
odpovédi bylo zaznamenano v rozmezi 35-45 tis. K€. Rozdéleni oCekavané vyse

mzdy je zeSikmené vpravo, coz odpovida obvyklé struktufe v mzdoveé oblasti.

Mzda (tis. K¢)

0,4
0,35
0,3
0,25
0,2
0,15
0,1
0,05

do 35 35-45 45 - 55 55 - 65 65 - 75 nad 75
Zdroj: Vlastni Setfeni
Obr. 12 O¢ekavana mzda (tis. K¢)
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Otazka €. 8 - Preferovana velikost firmy

Z grafu na obrazku 13 Ize vycCist preferovanou velikost firmy. Vice nez polovina
uchazecu by chtéla pracovat ve stfedné velké firmé. Velkou firmu preferuje 33 %

z nich a pouhych 11 % respondentl by zvolilo malou firmu.

Mala
m Stredni

m Velkd

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 13 Preferovana velikost firmy

Otazka €. 9 - Rozhodujici faktory pfi vybéru zaméstnani

Tato otazka zjistuje, které faktory jsou pro studenty pfi vybéru jejich budouciho

Mrigwiv s

zaméstnani nejdulezitéjSi. Jako nejvice rozhodujici faktor uvedla vétSina
respondentl moznost kariérniho rastu a vySi mzdy. Naopak vzdalenost do

zameéstnani pro né rozhodujici neni.

Moznost kariérniho rlstu

Vyse mzdy

Dobré jméno firmy (stabilita)
Flexibilita pracovni doby (moZnost HO)

Benefity

Vzdalenost do zaméstnani

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

B Velmidllezité mDUlezité m Ne prilis dllezité Nerozhoduje

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 14 Rozhodujici faktory pri vybéru zaméstnani
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Otazka €. 10 - Ochota se stéhovat kvuli pracovni nabidce

Desata otazka je zaméfena na ochotu respondentl se kvali pracovni nabidce
prestéhovat. Vice nez polovina respondetu, pfesnéji 113 z nich uvedlo, Ze by se
kvuli pracovni nabidce bylo ochotno pfestéhovat do zahranici. 58 z nich natrvalo,

55 z nich pouze docCasné.

70
60
50
40
30

20

- m B

. [ ]
Neochota se V rdmci regionu  V ramci celé CR  Zahraniéi (pouze Zahranici (i
stéhovat docasné) natrvalo)

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 15 Ochota se stéhovat kviili pracovni nabidce

Otazka €. 11 - Dulezitost chovani firmy k zivotnimu prostredi

Graf na obrazku 16 vyjadfuje, jak je pro respondenty dullezité chovani firmy
k zivotnimu prostiedi. Nejvétsi podil z nich (33 %) to povazuje za ,mirné dulezité",
podle dalSi skupiny (32 %) je vztah firmy k Zivotnimu prostfedi ,dllezity“, dalSich
27 % respondentl uvedlo, pfi vybéru zaméstnani Zivotni prostfedi nefesi. Pouhych

8 % potom uvedlo, Ze je pro né otazka zivotniho prostfedi zasadné dulezita.

Zasadné dualezité
m DlleZité
m Mirné dllezité

m NereSim

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 16 Ddlezitost chovani firmy k Zivotnimu prostredi
Otazka ¢. 12 - Vyznamnost jednotlivych benefiti
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Dalsi otazka se tyka vyznamnosti jednotlivych benefitd. Na grafu na obrazku 11

Mg viiv s

také moznost parkovani. Pro velkou ¢ast z nich je kliCovy 13. plat a prémie.
Z nepenéznich benefitd hodné respondentd volilo moznost Multisport karty di
Cafeterie. Naopak nejmensi ohlasy mély benefity v podobé placeného

dobrovolnictvi ¢i vybavenost pracovisté.

MozZnost vzdélavani a rozvoje
Parkovani

Prémie/13.plat

Penzijni/zivotni pojisténi

Dovolena navic

Sick days

Multisport karta, Cafeteria,..
Stravovani

Sluzebni auto/telefon

Nadstandardni zdravotni péce

Spol. akce, teambuildingy, family days
Doprava do zaméstnani

Vybavenost pracovisté (posilovna, skolka,..)
Bezurocné pljcky

Placené dobrovolnictvi

0

X

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Velmidllezité mDUlezité W Ne prilis dalezité Nerozhoduje

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 17 Vyznamnost jednotlivych benefitu

Otazka €. 13 - Dulezitost atmosféry na pracovisti

Graf na obrazku 18 znazorriuje, jak je pro respondenty dilezita atmosféra na
pracovisti. Velka vétsSina z nich (79 %) uvedla, Ze atmosféra a vztahy na pracovisti
jsou pro né zasadné dulezité. Dulezita je poté pro 19 % a pouhé 2 % respondentu

atmosféru na pracovisti nefesi.
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2%

m Z3sadné dulezita
m Didlezita

Nedulezita

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 18 Ddlezitost atmosféry na pracovisti

Otazka €. 14 - Ochota pracovat pres€as
Cilem dalSi otazky v dotaznikovém Setfeni bylo zjistit, jak jsou na tom respondenti
s pfipadnou praci pfes€as. Skoro polovina respondett (77) uvedla, Ze obCasna
prace prescas jim nevadi a berou ji jako nezbytnou soucast prace, 65 z nich by ji
vykonavalo pouze za pfiplatek. DalSich 12 respondentt uvedlo, ze prace presCas
jim nevadi a jsou ochotni ji vykonavat i ve velkém mnoZstvi. Naopak 5 z nich uvedlo,
Ze praci pfesCas berou jako naruSeni jejich osobniho Zivota a odmitaji ji délat.

90

80

70

60

50

40

30

20

10

R ]
Narueni OZ Za priplatek Obcas Vice

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 19 Ochota pracovat prescas

Otazka €. 15 - Schopnost tolerovat psychickou zatez
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Posledni otazkou dotazniku byla otazka na schopnost tolerovani psychické zatéze.
V této otazce vétSina respondentu (57 %) uvedlo, Ze obc&asnou praci pod
psychickym tlakem zvladnou a berou ji jako sou€ast prace. DalSich 26 % uvedlo, Ze
v praci psychicky tlak nebudou tolerovat a radéji pracovni misto opusti. Poslednich
17 % pocita stim, Ze v zaméstnani je prace pod psychickou zatézi nezbytnou

soucasti.

m Obcasnou zvladnu
m Pfi zatézi odejdu

Zvladnu i vysokou

Zdroj: Vlastni Setfeni

Obr. 20 Schopnost tolerovat psychickou zatéz

4.3 Vzajemna zavislost mezi jednotlivymi otazkami

Po vyhodnoceni odpovédi na jednotlivé otazky samostatné byla dalSi ¢ast prace
zamérena na vyhodnoceni vzajemné zavislosti mezi vybranymi otazkami a jak se

odpoveédi na nékteré otazky liSi pro rizné kategorie respondentd.

Ocekavana vyse mzdy

V této Casti prace bylo zkoumano, jak zavisi oCekavani vyse mzdy soucasnych
studentd na rdznych faktorech. K ovéfeni vyznamnosti sledovanych zavislosti byl
pouzit test ANOVA. Prvnim posuzovanym faktorem bylo pohlavi respondentl (viz
obr. 21). V souladu s oCekavanim bylo zjisténo, Ze primérna vySe oCekavané mzdy
je vyssi u muzd (51 tis. K&) nez u Zen (46 tis. K&). P-hodnota u testu je 0,02<a. Bylo

tedy prokazano, ze vySe oCekavané mzdy zavisi na pohlavi studenta.
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Pohlavi

Zena — N .

0 20000 40000 60000 80000 100000
Mzda (Kc)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 21 Oc¢ekavana vyse mzdy z pohledu pohlavi

Déle bylo zjiStovano, zda ofekavana vySe mzdy zavisi na tom, zda student jiz
absolvoval povinnou odbornou praxi nebo jesté ne. U tohoto faktoru doSlo
k pomérné prekvapivému zjisténi, Zze primérna vysSe oCekavané mzdy je vyrazné
vySSi u studentd, ktefi jeSté praxi neabsolvovali (53 tis. K&) nez u studentu, ktefi jiz
na praxi byli (46 tis. K&). Vyznamnost této zavislosti byla potvrzena i testem, jehoz
p-hodnota je 0,0006<a. Duvodem tohoto rozdilu mohou byt bud nepfiméfena
oCekavani méné zkusenych studentd, nebo jejich pfedpoklad, ze se jich hledani
prace tyka az za nékolik let a do jejich pfedstav se tak promita i pfedpokladana

inflace. Vysledky znazornuje graf na obrazku 22.

Ano }7 +4{ 0 o

Praxe

| ) |
Ne ! |

0 20000 40000 60000 80000 100000
Mzda (Kc)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 22 O¢ekavana vyse mzdy z pohledu stupné studia
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Poté bylo zkoumano, zda vySe ocCekavané mzdy zavisi na studijnim oboru
(specializaci) studentu (viz obr. 23). Zde se ukazalo, Ze nejvys$si mzdova oCekavani
maji studenti specializaci Manazerska informatika (56 tis. KC) a Logistika a
management kvality (55 tis. K&). Nasleduji obory Financni Fizeni (49 tis. KZ&),
mzdovéa o&ekavani maji studenti specializace Rizeni lidskych zdrojd (45 tis. K&). |
v tomto pfipadé bylo testem ANOVA prokazano, Ze se jedna o vyznamnou zavislost

(p-hodnota = 0,0066 <a).

LMK e

PEMI —_— A S
)
S FR o I -
£
b7

PM | + ————
RLZ | — + e — | o
0 20000 40000 60000 80000 100000
Mzda (Kc)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 23 O¢ekavana vyse mzdy z pohledu studovaného oboru

Dale bylo provéreno, jak se liSi vySe oCekavané mzdy v zavislosti na tom, na jaké
urovni fizeni si budouci zaméstnanci pfedstavuji své pracovni zafazeni (viz obr. 24).
Zde se ukazalo, Ze si respondenti pomérné dobfe uvédomuiji, jakou souvislost s vySi
mzdy ma hierarchie pracovnich mist z hlediska stupné fizeni. Nejvyssi uroven mzdy
oCekavaji studenti, ktefi by radi pracovni misto nasli v managementu firmy (53 tis.
KE), dale ti, kdo by preferovali vedeni vétSiho tymu (49 tis. KE), nasledu;i ti, co by
preferovali samostatnou praci (42 tis. K&). Téchto studentl, ktefi by nejradéji
podfizené neméli je ovSem mezi respondenty jen 6 %, velka vétSina ma ambice
k vedeni tymu. | vtomto pfipadé byl vliv urovné fizeni na mzdové ocCekavani

prokazan testem (p-hodnota = 0,0078<a).
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Vedeni vetSiho tymu B + —_— o s

Uroven rizeni

Vedeni malého tymu o } ! o o

Samostatna prace — < o

0 20000 40000 60000 80000 100000
Mzda (Kc)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 24 O¢ekavana vyse mzdy z pohledu urovné fizeni

Poslednim faktorem, ktery byl s ohledem na vySi oekavané mzdy posouzen, byla
pfipadna ucCast studenta na zahrani¢nim studijnim pobytu Erasmus. Zde se
oCekavalo, ze po zahrani¢nim pobytu u studentl vzroste oCekavana vyse mzdy, ale
tento predpoklad se nepotvrdil (viz obr. 25). U studentll bez absolvovani
zahrani¢niho pobytu je primérna vySe ofekavané mzdy 49 tis. K&, u studentd, ktefi
se zahrani¢niho studijniho pobytu zucastnili, je primér oCekavané mzdy nizsi (47
tis. K&). P-hodnota testu ovSem vysla 0,53, coz je vétSi nez a a tento rozdil

v oCekavani se tedy neprokazal jako statisticky vyznamny.

Ano 0 }7 . 4{ . .

Erasmus

Ne }7 + } o a

0 20000 40000 60000 80000 100000
Mzda (Kc)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 25 Oc¢ekavana vyse mzdy z pohledu uc¢asti na Erasmu
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Ambice budoucich zaméstnanc

DalSi Cast prace je zaméfena na posouzeni vlivu ruznych faktorl na ambice
budoucich zaméstnancu. Bylo zjisténo, Ze ambice k vedeni pracovnich tyma se
vyrazné li§i u muzd a u Zen, zejména v zajmu pracovat na nejvysSich pracovnich
pozicich. U muzl je nejpreferovanéjSi uroven pracovni pozice ta nejvySSi
(Management), u Zen pfevlada potfeba vést spiSe maly pracovni tym (3-5 osob).
Vyznamnost téchto rozdill byla ovéfena pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti na
hladiné vyznamnosti a=0,05. P-hodnota tohoto testu je 0,16>a, proto nelze tyto

rozdily povazovat za statisticky vyznamné.

e G

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Radovy zaméstnanec B Maly tym (3 aZz 5 osob)
Velky tym (6 aZz 10 osob) B Management

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 26 O¢ekavana uroven fizeni z pohledu pohlavi

DalSim faktorem, ktery by mohl ovliviiovat ambice budoucich zaméstnanct je
studovany obor. V grafu na obrazku 26 je dobfe patrné, Ze nejvétsi rozdily mizeme
pozorovat u ambici pracovat v managementu firmy. Nejvy$3i ambice maji v tomto
ohledu studenti obort FR a LMK (v obou pfipadech je to pres 50 % respondent(),
nejnizsi naopak studenti PEMI a RLZ (kolem 25 % respondentd). Vyznamnost
téchto rozdill nebylo mozné oveéfit pomoci testu z dlvodu velkého podtu skupin

s ohledem na pocet respondentu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 27 Oc¢ekavana udrovern fizeni z pohledu obort

Zajimaveé vysledky pfineslo i srovnani ambici studentu pfed praxi a po praxi (viz obr.
28). Podil studentd s ambicemi pracovat v managementu je vyrazné vysSi u
studentu pred praxi (44 %) nez u studentl po absolvovani praxe (28 %). K ovéreni
vyznamnosti tohoto rozdilu byl pouzit statisticky test o podilech v populaci. Byla
zjisténa p-hodnota = 0,019 < a, proto Ize povazovat podil studentl, co chtgji
pracovat v managementu, za statisticky vyznamné vys$Si u studentd pred praxi nez
u studentl po praxi. Pfi¢inu tohoto rozdilu nebylo mozné na zakladé provedeného
Setfeni stanovit, ale pravdépodobné to bude ovlivnéno zejména menSimi
pracovnimi zkuSenostmi skupiny studentu pfed praxi nebo jejich nepfesnou znalosti

firemni terminologie popisu pracovnich pozic.

pred

po

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Radovy zaméstnanec M Maly tym (3 aZ 5 osob)

m Velky tym (6 az 10 osob) B Management

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 28 Oc¢ekavana uroven rizeni z pohledu stupné studia
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Zivotni prostredi

Podil Zen, pro které je chovani firmy Kk Zivotnimu prostfedi pfi vybéru
zaméstnavatele dulezité nebo dokonce velmi dulezité je 52 %, u muzu je tento podil
jen 32 %. Pomoci testu o podilu v populaci bylo prokazano, Ze podil Zen s timto
postojem pfi hledani zaméstnavatele je vy$Si nez u muzu (p-hodnota = 0,005 < a).
Dale bylo ovéfeno, zda ma na postoj k zivotnimu prostredi pfi vybéru zaméstnani
vliv absolvovani praxe. Vysledky jsou vidét na grafu na obrazku 29. Podil studentd,
ktefi vnimaji dalezitost chovani firmy k zZivotnimu prostredi pfed praxi, je 47 %, po
praxi jen 36 %. Situace je znazornéna na grafu na obrazku 30. Pokles muzZe byt u
starSich ro¢nikl ovlivnén jednak blizicim se okamzikem nutnosti si vybrat
zaméstnavatele a s tim souvisejici vysSi pragmati¢nosti nebo také trendem, ktery
se projevuje u generace Z, coz je vyS$Si zajem a ohled k Zivotnimu prostfedi. Rozdil
ovSem pomoci testu nebyl prokazan jako statisticky vyznamny (p-hodnota = 0,083),

proto neni mozné tomuto trendu pfisuzovat vysokou dulezitost.
ere [

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Zasadné dllezité m Dullezité m Jen mirné dalezZité m NeresSim pfi vybéru zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 29 Vztah k zivotnimu prostredi z pohledu pohlavi

po

pred

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Zasadné dulezité mDllezité mJen mirné dllezité M Neresim pri vybéru zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 30 Vztah k Zivotnimu prostredi z pohledu stupné studia
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Psychicka zatéz a spokojenost v praci

Psychicka odolnost je u pracujicich v ekonomické oblasti dalezitym faktorem
ovliviiujicim stabilitu zaméstnancl. Pfi ovéfovani faktord, které maji vliv na
schopnost budoucich zaméstnancl odolavat psychické zatézi, bylo zacileno na
respondenty, ktefi odpovédéli, ze by pfi velké psychické zatézi pracovni misto
opustili. Velky rozdil se projevil mezi Zenami a muzi (viz tabulka 1). Muzl by pfi
vysoké psychické zatéZi odeslo 15 %, zen 41 %. Naruast je patrny i mezi studenty,
ktefi jiz absolvovali praxi (viz obr 31). Podil téch, co by praci pfi vysoké psychické
zatéZi opustili, je u studentt po praxi 31 %, u studentt pred praxi 19 %. Narust je
pravdépodobné zpUsoben ziskanymi realnymi zkuSenostmi z praxe. Zajimavé
rozdily se projevily také u studentl rdznych oboru (viz tabulka 2). Zfetelné nejvyssi
je podil u student( specializace RLZ. U nich Ize pfedpokladat, Ze tento vysoky podil
podminén tim, Ze se jedna o problematiku, kterou maiji ve svém oborovém portfoliu
znalosti a lépe si proto uvédomuji rizika spojena s psychickou zatézi. Naopak
LMK (14 %), coz opét odpovida jejich vybéru zaméreni na logistiku, o které je

vSeobecné znamé, ze Casto vystavuje pracovniky vysokému psychickému tlaku.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M vysokd ob¢asnda M odejdu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 31 Mira tolerance psychické zatéze z pohledu stupné studia
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Pohlavi Podil studentq, ktefi by pfi vysoké psychické zatézi opustili pracovni misto
Muz 15%
Zena 41 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 1 Mira tolerance psychické zatéze z pohledu pohlavi

Obor/ Podil student(, ktefi by pfi vysoké psychické zatéZi opustili pracovni misto
Specializace
RLZ 38 %
FR 29 %
MO 23 %
PEMI 20 %
PM 19%
LMK 14 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tab. 2 Mira tolerance psychické zatéze z pohledu studovaného oboru

Atmosféra na pracovisti

Co se tyka vnimani atmosféry v pracovnim kolektivu, je evidentni, Zze pro vétSinu

mladé generace je tento faktor zasadné dulezity. U Zzen je vnimani dulezitosti

znatelné vySSi nez u muzl (viz obr 32).

.

0%

20% 40% 60% 80% 100%

B Do prace chodim pracovat, ne navazovat vztahy M Dulezita Zasadné dulezita

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 32 Ddlezitost atmosféry na pracovisti z pohledu pohlavi
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Z hlediska studijnich oborl se dulezitost atmosféry na pracovisti ukazuje jako
nejdulezit&jsi pro obor PEMI, naopak nejmensi vahu mu pfikladaji studenti FR a PM
(viz obr. 33).

PEMI N
RZ I
LMK I

MO I
PM |
FR |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Do préace chodim pracovat, ne navazovat vztahy M Dulezita Zasadné dulezita

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 33 Ddlezitost atmosféry na pracovisti z pohledu studovaného oboru

Stéhovani

V souCasném globalizovaném svété je dulezitym faktorem pfi hledani prace a
zaméstnancl také ochota lidi se za praci stéhovat. V ramci tohoto Setfeni bylo
prokazano, ze podil muzl (45 %) ochotnych se za praci pfestéhovat do zahranici i
natrvalo je vy8Si nez u Zen (24 %). Struktura odpovédi je na obrazku 34.
Vyznamnost tohoto rozdilu byla prokazana i testem (p-hodnota 0,003). Prekvapivy
vysledek pfineslo srovnani ochoty se za praci stéhovat u studentu pred praxi a po
ni (viz obr. 35). Trvale by se do zahrani€i za praci prestéhovalo pfed praxi 52 %
respondentl, po praxi uz jen 26 %. Vyznamnost tohoto rozdilu byla potvrzena i
testem (p-hodnota 0,0004). Pfekvapive je i zjiSténi, ze trvale se prestéhovat za praci
do zahranici je pfijateln&jsi pro studenty, ktefi nebyli na zahraniénim pobytu (38 %),
nez u studentu, ktefi na zahrani¢nim pobytu byli (28 %). Rozdil znazorriuje obrazek
36. Vyznamnost tohoto rozdilu se ovSem neprokazala (p-hodnota 0,20), zejména

z divodu malého poctu studentu, ktefi se programu Erasmus zucastnili.
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W Ne

B Pouze v rdmci regionu
® V rdmci celé CR
Mu _ m Docasné i do zahranici
B Do zahranici i trvale
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 34 Ochota se kviili zaméstnani prestéhovat z pohledu pohlavi

W Ne

mV ramci celé CR
_ e

Po praxi v
P MW Do zahranidi i trvale

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 35 Ochota se kvili zaméstnani prestéhovat z pohledu stupné studia

pobytu mNe
W Pouze v ramci

Nebyl(a) jsem na zahrani¢nim T
BV ramcicelé CR

pobytu
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 36 Ochota se kvuli zaméstnani prestéhovat z pohledu dc¢asti na Erasmu



Zaveér

Cilem této bakalafské prace bylo popsat proces ziskavani a stabilizace
zameéstnancl. Prace je cilené zaméfena na kategorii budoucich mladych
zaméstnancl s vysokoskolskym vzdélanim ekonomického zamérfeni.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byly analyzovany specifické potfeby této
skupiny studentd zgenerace Z. Vysledky tohoto Setfeni byly porovnany
s teoretickymi poznatky o procesu hledani novych zaméstnancu, s aktualni situaci

na trhu prace a s obecnymi charakteristikami generace Z.

Na zakladé vysledku Setfeni byly zjistény zajimavé rozdily mezi nékterymi
specifickymi skupinami respondent. Z porovnani odpovédi muzi a zen bylo
zZjisténo, ze Zeny maiji veétsSi obavy z mozné psychickeé zatéze v praci a vétsi vyznam
prisuzuji dobré atmosféfe na pracovisti. Muzi obecné ocCekavaji vyznamnéjsi
postaveni ve firmé a v souladu s tim maji také vysSi mzdova oCekavani. Chovani
lze konstatovat, Zze podil téch, co problematiku Zivotniho prostifedi pfi vybéru
zameéstnavatele nefesi, je pomérné vysoky. Toto zjisSténi je pomeérné prekvapivé a

neodpovida obecné charakteristice generace Z.

Zajimavy poznatek pfineslo i zjisténi, jak je nastupujici generace pfipravena se za
praci stéhovat. Podil studentu, ktefi jsou ochotni se za praci prestéhovat do
zahraniCi i natrvalo je neobvykle vysoky, a to zejména u muzl. Po absolvovani
povinné praxe se podil studentl, ktefi by se za praci prestéhovali do zahranici,
vyrazné snizuje. Zda je to ovlinéno pravé absolvovanim praxe nebo jinymi faktory,

napf. vékem, nebylo v ramci této prace ovérovano.

Ocekavana vyse mzdy u souc€asnych studentl je pomérné realisticka a odpovida
tak aktualni situaci na trhu prace. Povinna praxe v poloviné bakalafského studia
Setfeni projevuje tim, Zze rozptyl uvadénych mezd je po praxi vyrazné mensi.
Pomérné vyrazné rozdily ve vysi oCekavané mzdy |ze pozorovat i mezi studovanymi
obory. Nejvy§si oCekavani maji studenti logistiky a manazerské informatiky, naopak

v v,

obvyklym mzdovym urovnim v danych oborech.
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Vétsina studentd by radéji pracovala ve stfedné velkych firmach nez velkych
spole¢nostech. Za rozhoduijici faktory pfi vybéru firmy studenti povazuji kromé mzdy
hlavné moznost kariérniho rastu a dalSiho vzdélavani. Velmi dulezité jsou pro né i
vztahy na pracoviSti a jen maly podil z nich je ochoten tolerovat dlouhodobé
prekraCovani obvyklé pracovni doby. Tento trend odpovida studijim vypracovanych
0 generaci Z, podle kterych je pro tyto mladé lidi velmi dulezita vyvazenost mezi

osobnim a pracovnim zivotem.

Vyraznym milnikem pro formovani priorit studentld je zjevné povinna praxe
v poloviné studia. Po jejim absolvovani se fada jejich postoju pomérné vyrazné
méni. SniZuje se ochota snaset vétsi psychickou zatéz. Mensi vyznam ma pro né
chovani firmy k zivotnimu prostfedi a snizuje se podil studentd s ambicemi pracovat
v managementu firem. Zarazeni povinné praxe je podle tohoto zjisténi vhodnym

nastrojem pro zlepSovani povédomi studentl o realné podobé prace ve firmach.

Vysledky této prace mohou byt dobrou inspiraci také pro firmy, které maji zajem
optimalné nastavit parametry procesu ziskavani a stabilizace novych zaméstnancu
s ekonomickym vzdélanim. Pro dalSi vyzkum v této oblasti by bylo zajimavé srovnat
zjisténé priority studentd SAVS s prioritami studentd jinych vysokych $kol
ekonomického zamérfeni (zejména vefejnych), aby bylo mozné ovéfit, do jaké miry
jsou zavéry této prace specifické pro studenty SAVS a do jaké miry jsou obecné pro
studenty pro obor ekonomie. Obdobné srovnani by bylo mozné provést i s jinymi

vysokoskolskymi obory nebo s jinymi urovnémi vzdélani.
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Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik — priority pri vybéru zaméstnavatele a preferované pracovni

podminky

1) V jakém ro¢niku studujete?
e 1.rocnik BS
e 2.rocCnik BS
e 3.ro¢nik BS
e 4. rocnik BS
e 1.ro¢nik MS
e 2.ro¢nik MS

2) Jsem:
e Zena
e Muz

3) Studuiji obor/specializaci:
e Rizeni lidskych zdrojti
e Finanéni fizeni
e Logistika a management kvality / Rizeni mezinarodnich dodavatelskych
fetézcl
e Management obchodu
e Primyslovy management
e Podnikova ekonomika a manazerska informatika
e Mezinarodni marketing

4) Byl(a) jsem v dosavadnim pribéhu studia na zahrani¢nim studijnim/pracovnim

pobytu:
e Ano
e Ne

5) Pracovat bych chtél(a) v oboru/oblasti:

Ano Mozna Ne

Personalistika

Marketing

Finance

Obchod (nakup, prodej)

Logistika

Vyvoj

IT

Jiné (v nasledujici otazce upfesnéte)
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6) Pokud jste v pfedchozi otazce uvedi(a) jiné, prosim upfesnéte:

7) Preferovana uroven fizeni:
e Radovy zaméstnanec
e Vedeni malého tymu (3-5 osob)
e Vedeni stfedné velkého tymu (6-10 osob)
e Management

8) Jakou vysi hrubé mzdy si pfedstavujete pfi nastupu na vami preferované

pracovni misto po dokon&eni VS?

9) Preferovana velikost firmy, ve které bych chtél(a) pracovat:

e Mala
e Stredni
e Velka

10) Pf¥i vybéru zaméstnavatele je pro mé dulezité:

Velmi

o1 et s Dulezité
dalezité

Ne prili§
dulezité

Nerozhoduje

VysSe mzdy

Dobré jméno firmy

Vzdalenost do zaméstnani

Moznost kariérniho rdstu

Vyhodné benefity

Flexibilita pracovni doby

11) Byl(a) byste ochotny(a) se kvuli dobré nabidce zaméstnani prestéhovat?

e Ne

e Pouze v ramci regionu
e Vramcicelé CR

e Docasné i do zahraniCi
e Do zahranici i na trvalo

12) Jak moc je pro vas pfi vybéru zaméstnani dulezité chovani firmy k Zivotnimu

prostredi?
e Zasadné dulezité
e Ddlezité
e Mirné mé to ovliviuje
e Zivotni prostiedi pfi vyb&ru zaméstnani nefesim
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13) Jak dulezité jsou pro vas jednotlivé benefity?

Velmi
dulezité

Dulezité

Ne pfilis
dalezité

Nerozhoduje

Dovolena nad ramec zakonného minima

Bonusy, prémie, 13. plat

Sluzebni auto/telefon

Sick days

Spolecenské akce, teambuildingy, family
days

Pfispévek na stravovani

Pfispévek na penzijni/zivotni pojisténi

Pfrispévek na dopravu do zaméstnani

Moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje

Multisport karta, Cafeteria,..

Bezurocné pujcky

Placené dobrovolnictvi

Vybavenost pracovisté (posilovna, Skolka)

Moznost parkovani

Zajisténi nadstandardni zdravotni péce

Pfispévek na rekreaci

14) Jak dulezita je pro vas atmosféra na pracovisti/v pracovnim kolektivu?

e Zasadné dulezita
e Dulezita

e Do prace chodim pracovat, ne navazovat vztahy

15) Jak se stavite k praci pfes€as? Byli byste ochotni pro udrzeni prace
odpracovat i vice hodin, nez je smluvni rozsah?
e Praci pfesCas povaZzuji za narusovani osobniho zivota

e Praci pfes€as jsem ochoten/ochotna vykonavat pouze za pfiplatek

¢ Obcasna/narazova prace prescCas potfebna pro plynuly chod firmy by mi

nevadila

e Pro udrzeni pracovniho mista jsem ochoten/ochotna pracovat i vyrazné

vice hodin

16) Jakou roli ve vasem pracovnim zivoté pro vas hraje psychicka zatéz?

¢ P¥i dlouhodobéjsi praci pod psychickym tlakem bych pracovni misto

opustil(a)

e Obcasnou psychickou zatéz povazuji za béznou soucast prace
e Jsem ochoten se vyrovnat i s vyS$Si psychickou zatézi
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