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UvoD
Aktualné zijeme v dob¢, kdy je velmi nizkd nezaméstnanost, firmy se snazi oslovit
a ziskat zaméstnance, jakymkoli zplGsobem. Moznosti jak tuto skutecnost
vykompenzovat, je zamé&fit se na studenty, ktefi budou v pribéhu par let vstupovat na
pracovni trh. Aby firmy tyto potencionalni uchazece ptilakala a ziskala je potieba znat
zdroje, odkud cCerpaji informace o nabizenych pozicich a také jaké aspekty jsou pro né
dalezité pti zvazovani pracovni nabidky. Na zaklad¢ téchto skutecnosti jsem vytvotila
dotaznik, ktery jsem dale distribuovala mezi studenty 1. - 3. ro¢niku prezen¢ni formy

studia na MVSO a snazila jsem se na tyto otazky najit odpovéd’.

Prace je rozdélena na tii hlavni C&asti teoretickou, metodologickou a praktickou.
V teoretické casti jsou popsany studenti 1. — 3. ro¢niku prezencéniho studia
charakterizovani, dle jednotlivych typt generaci, do kterych by dle svého roku narozeni
mohli pattit. V dalsich kapitolach je popsan proces ziskani zaméstnanci, ktery zahrnuje
nabor a vybér zaméstnanci. V metodologické Casti jsou popsany vSechny skutecnosti,
které souvisi s dotaznikovym Setfenim a v praktické ¢ésti je zhodnoceni dotaznikového

Setfeni a vyhodnoceni hypotéz.

Jednotlivé ¢asti mé prace sméfuji k tomu, abych splnila cil prace, ktery byl zjistit, kde si
studenti, Moravské vysoké Skoly Olomouc, prezenc¢niho studia tfiletého studijniho

programu Ekonomika a management, hledaji nabidky prace a co je pro né nejdulezitéjsi

pii zvaZzovani pracovni nabidky.



2 TEORETICKA CAST

V této kapitole si na uvod rozdélim studenty, kterym jsem distribuovala dotazniky
v praktické ¢asti, podle generaci, abych dokézala 1épe popsat jejich pracovni navyky

a oCekavani od svych budoucich zaméstnavatelil.

2.1 Rozhodovani studentii o vybéru zaméstnani

Na tvod je potieba si predstavit skupinu lidi, které se tato bakalatska prace bude tykat.
Jedna se o studenty 1. — 3. ro¢niku prezen¢niho studia, tfiletého studijniho programu
Ekonomika a Management, kteti jej studovali na Moravské vysoké skole Olomouc
v akademickém roce 2017/2018. Obecné tuto skupinu lidi miZeme pojmenovat jako

mladi lidé, ktefi se béhem par let diive objevi nebo jiz objevili na pracovnim trhu.

Jednotlivé prameny se velmi rizni a nedokazou s jistotou zaradit tyto mladé lidi do
jednoho souhrnného ndzvu. Obecné miizeme fict, ze mluvime o mladych lidech, kterym
v dobé vyzkumu mohlo byt zhruba 19 — 25 let. Studenty 3. ro¢niku muizeme
pojmenovat jako generaci Y neboli milenials nebo milenialy. Velmi obecné se za lidé
této generace povazuji ti, kteti se narodili v pribéhu osmdesatych let minulého stoleti az
do roku 2000.! Vidime, Ze v nejsir§im pojeti této generace jsou zahrnuti i lidé, ktefi se
svym veékem blizi Cislu 40 a je jasné, Ze tito lidé velmi pravdépodobné nebudou sdilet
stejné nazory, které se tykaji pracovnich pozadavk, jako lid¢, kterym je kolem dvaceti
let. Proto si tuto generaci rozdélme na staromilenidly a mladomilenidly. Mezi
staromilenialy se fadi lidé, ktefi se narodili béhem osmdesatych let minulého stoleti az
do roku 1989. Jako mladomilenidly jsou povazovani lidé, ktefi se narodili po
listopadové revoluci v roce 1989, obecné jsou to lidé, kteti jesté nedosahli véku 30 let.
A velmi pravdépodobné pokud nékdo v Ceské republice mluvi o milenialech, tak ma na
mysli pravé mladomilenidly. A jak je tedy tato generace charakterizovana? Je to
generace, které v pribéhu dospivani vstoupily do Zivota online technologie, které se

postupem let staly jejich kazdodenni soucasti zivota.

Na tuto generaci je ¢asto pohliZzeno velmi negativné v charakteristikach této generace se
Casto zminuji slova jako lenost, egocentricnost, nestalost a neochota k praci. Kdyz se

podivame na jednotliva hodnoceni podrobnéji, zjistime, Ze tyto charakteristiky nemusi

! SROVNEJ: HARRIS, Anastazie. Milenidlové: Vichni o nich mluvi. Ale kdo to vlastng je?: Jste
milenial? Nebo vase déti? Nebo jste generace X? Nebo snad generace Z?. Flowee [online]. 5. 2. 2018 [cit.
2019-03-25]. Dostupné z: https://www.flowee.cz/civilizace/3873-milenialove-vsichni-o-nich-mluvi-ale-
kdo-to-vlastne-je



byt uplné pravdivé. Vzdy zalezi, v jakém kontextu se snazime tuto generaci hodnotit.
Tim nejvyrazngj$Sim problémem, pro¢ tato generace pusobi, tak velmi negativnim
dojmem je, ze se vyrazné lisi od pfedchozich generaci. Pro pfedchozi generace bylo
typické, Ze si nasli praci, v jedné firm¢, ve které mnohdy ziistali az do dichodu, jelikoz
to tak bylo obvyklé a také proto, ze tito lidé v minulosti zazili hodné nejistoty a proto
pro n¢ prace v této jedné firm¢ pusobila jako stabilita a jistota, které¢ se nechtéli vzdat
1 za ptredpokladu, ze prace, kterou vykonavali je nebavila. Jelikoz pro piedchozi
generace nebylo dilezité, aby je prace bavila nebo méla pro né samotné smysl, tim
nejdilezitéjSim bodem bylo, ze za odvedenou praci dostanou mzdu, diky které mohou

zabezpecit rodinu.

Proti témto zavedenym zvyklostem a obvyklostem vyzniva generace Y opravdu velmi
negativné. JelikoZ pro né je naopak typické, Zze se neboji vybirat si mezi nabidkami
prace takovou, kterd bude nejlépe odpovidat jejich predstavam. Chtéji vykondvat préaci,
ktera je bude bavit, bude pro n¢ samotné mit smysl. Praci, ktera jim bude pfinasSet stale
nové a nové moznosti rozvoje. Nechtéji stereotypni praci, naopak chtéji mit moznost
vykondavat vice ¢innosti najednou, chtéji mit moznost podilet se na novych projektech.
Maji velkou touhu dozvidat se nové informace a ziskavat nové dovednosti, proto jsou
ochotni se stale vzdé€lavat a zaméstnavatel by je m¢l v tomto ohledu podporovat. Také
touzi po velké flexibilit&, neldka je pracovni doba v pfesné¢ vymezeném case, ocekavaji
flexibilni pracovni dobu, moZnost pracovat z domu, také uvitaji moznost dalSiho tydnu
dovolené nebo moZnosti pracovat na zkraceny uvazek. MoZnost pracovat na zkraceny
uvazek, se snazi vyuzivat predevSim Zeny na matefské dovolené, které ani béhem
stardni se o novy pfirGstek v rodin€ nechtéji ztratit kontakt s pracovnim prostfedim
a snazi si jej udrzet, alespoil touhle cestou. O této generaci se také tikd, Ze je neloajalni,
ale neni tomu tak, pokud najdou préci, kterd jim poskytne uspokojeni ve vsech smérech
a umozni jim stale se rozvijet a rist v rdmci firmy, nemaji potiebu odchazet jinam, ale
Vv ptipad¢€, Ze v praci nejsou spokojeni, neboji se dat vypoveéd a odejit ke konkurenci.
K tomuto jim napomaha i fakt, ze v Ceské republice je momentalné velmi nizka
nezaméstnanost. V tnoru 2019 ¢inila mira nezamé&stnanosti 3,2%?2. Tato generace se od
predchozich generaci 1i$i 1 tim, Ze je mén¢ ochotnd pracovat manualné, naopak preferuji

moznost pracovat v kancelafi, ¢imz pfedchozi generace mohou nabyvat dojmu, Ze tato

2 SROVNEJ: Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2019 - 5 let. Kurzy.cz[online]. [cit. 2019-03-25].

Dostupné z: https://www.kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/
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generace vlastné ani nepracuje. Dal§im divodem pro¢ na tuto generaci muze byt
pohlizeno negativné, je Ze chtéji poznat svét a jednotlivé kultury v ném a mnohdy
nechtéji cestovat jen v ramci dovolené, ale neboji se vzit si napiiklad neplacené volno
nebo dokonce praci opustit a urcitou dobu jen cestovat. Coz pro piedchozi generaci bylo
naprosto neptedstavitelné, a proto miize tato generace pisobit velmi nezodpovédné. Ale
neni tomu tak, tato generace si uvédomuje, ze bude pracovat déle nez jejich rodice,
a proto se snazi si uzivat zivota a poznavat svét, dokud je to mozné. I proto tato
generace Casto odklada zaloZzeni rodiny a mladi lidé radé€ji preferuji moznost, prvni

realizovat své sny a plany az pak se teprve vénovat rodinnym povinnostem.

Jak jsme si ukdazali tato generace Y, neni tak Spatnd, jak mnohdy vyzniva, jen
v kontextu ptfedchozich generaci, pro které prace byla jistota, které by se dobrovolné
sami nevzdaly, at’ uz §lo o loajalnost k dané firmé nebo naopak o nejistotu a strach
Z nezaméstnanosti. Tak sebevédomi, neustdld touha po novych vyzvach, zménach

a zazitcich pisobi na pfedchozi generace velmi negativné.

Toto jsou stéZejni rysy této generace, kterd se jiz momentaln¢ pohybuje na pracovnim
trhu a v nejblizsich letech se jeji podil na pracovnim trhu jesté zvysi. Proto je nutné, aby
se na to firmy pripravily a zvazily zmény ve strategiich ziskani novych pracovniki

a také v jejich udrzeni.

Je dulezité zminit i to, Ze vySe zminéné charakteristiky, nemiZeme univerzalné pfiradit
ke kazdému mladému ¢loveéku, ktery se v ramci této generace narodil. Jestli bude mit
svllj seznam hodnot a priorit sestaveny podobné jako se fikd o jeho generaci nebo
naopak uplné jinak, vzdy zalezi, z jakého prostfedi pochazi, jaké ptiklady a hodnoty
ziskal od své rodiny a na kolik se s nimi ztotoZnil nebo pravé naopak. MiZeme se setkat
s mladym clovékem, ktery piesné odpovidd vySe zminénym charakteristikdm a zaroven
se muzeme setkat s mladym Clovékem, jehoz zivotni hodnoty a postoje a zpiisob
mysleni a pohledu na svét se velmi shoduje s jinou pfedchozi generaci. Tato skute¢nost
se muze stat ve chvili, kdy mlady ¢loveék ziska tyto pohledy od svych rodi¢t nebo
blizkych a spoji si je se svym Zivotem. Divodem toho zdédéného pohledu na svét
a svoje zivotni moZznosti je predev§im prostiedi, ve kterém tento Cloveék vyristal a ve
kterém momentalné zije. Pokud mlady ¢lovek zZije v prostiedi, kde nema tak velkou
moznost rozvoje, Sirokou nabidku pracovnich moznosti, anebo jen nemd takovou
podporu pro svij rozvoj ze strany svého zazemi, tak je velmi pravdépodobné, ze

pfevezme piiklad svych rodi¢li a ztotozni se s jejich postoji, pohledy a Zivotnimi
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jistotami. K tomuto pfispiva i to pokud se jedinec stietava jen s lidmi ze stejné socialni
bubliny, kde vidi stejny priklad Zzivotnich hodnot, pohledd na svét i na praci. Diky tomu
muze ziskat pocit, ze takto je to obvyklé a jelikoz nevidi jiny piiklad chovani, tak se

ztotozni s a hodnotami, které ziskal od svych rodict.

Studenty 1. a 2. ro¢niku miizeme povazovat, jak za mladé milenialy, ale ¢astecné na n¢
muzeme pohlizet 1 jako na generaci Z. JelikoZz jak jsem jiz zminila, nedd se jednoznacné
stanovit, od kterého konkrétniho roku narozeni, jsou lidé povazovani za tuto generaci.
Jelikoz nékteré zdroje uvadi, Ze jsou to lidé narozeni po roce 1996, jiny zdroj naopak
uvadi, ze jsou to lidé narozeni az po roce 2000. Obecn¢ muizeme fict, Ze nejstarSim

prislusnikiim této generace je okolo dvaceti let.

vvvvvv

tato generace teprve vyviji a pfevazna cast téchto lidi se nachazi v obdobi puberty, coz
znamena, ze se s pracovnim prostfedim dosud nesetkali anebo jen caste¢né¢ formou

brigad, proto se neda jejich pracovni chovani a jejich o¢ekavani natolik charakterizovat.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze tato generace se pfili§ neli§i od ptfedchozi
generace Y, ale neni tomu tak. Pro lepsi vizualizaci a piehlednost se podivame na
tabulku spole¢nosti Marcie Merriman agentury Ernst & Young, ktera se ve své

marketingové studii vénovala rozdilim mezi témito dvéma generacemi.

Obrazek 1 - Zakladni prehled rozdili mezi generaci Y a generaci Z

Generace Y Generace Z
sebestiredni sebevédomi
umocnéni vytrvali
idealisticti realisti¢ti
kreativni inovativni
zavisli samostatni

Zdroj: BRDICKA, Bofivoj. Generace Z. Metodicky portal RVP.CZ [online]. 5. 11. 2018 [cit.
2019-03-25]. Dostupné z: https://spomocnik.rvp.cz/clanek/21848/GENERACE-Z.html

Vidime, ze drobné odliSnosti mezi jednotlivymi generacemi tu jsou. Jsou zplsobeny

pfedev§im vychovou a prostiedim ve kterém jednotlivé generace vyrustali.
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Generace Y byla Casto vychovéana k tomu, Ze jsou Uzasni, ze mizou dé¢lat cokoliv si
budou ptat, ale zdroven ¢ast rodicu uplatiiovala vrtulnikovou vychovu, coz znamena, ze
se chovali az piehnan¢ ochranitelsky, kdyz se je snazili chranit pfed vnéjSim svétem,
ktery oni sami vnimaji velmi negativné. Tato vychova se vyznacuje pfisnou kontrolou,
piehnanym monitorovanim ditéte a bezpodmine&nou poslugnosti.® Diky tomuto zpiisobu
vychovy jim ¢asto mize chybét sebevédomi k vécem, které souviseji s jejich zivotem
naptiklad schopnost samostatné se rozhodovat, pfevzit kontrolu a odpovédnost nad
svym zivotem. Naopak pro mladé lidi z generace Z je pifirozené, ze vyrustaji v takzvané
online dob¢, jsou zvykli, kazdy den pouzivat smartphone a i jiné prostiedky, diky
kterému jsou stale v kontaktu se svétem. Jsou si ale védomi i rizik, ktera tato doba
pfindsi a jsou si toho védomi i jejich rodice, ktefi si uvédomuji, Ze feSenim neni je
pfehnané chrénit, ale pocitat s témito skutecnosti a pfipravit je na to, jak se v této
digitalni dobé pohybovat. Diky této vychove je tato generace mnohem sebevédomé;jsi,
ma realisti¢téjsi pohled na svét a diky moznostem, které nabizi online prostiedi
1 samostatnéjsi. JelikoZ pro tuto generaci je pfirozené, Ze informaci, kterou chtéji zjistit,
mohou diky internetu v&dét béhem par minut. Stejné jako predchozi generace maji
touhu po tom dozvidat se nové véci, vzdélavat se, ale pro tuto generaci je mnohem
prirozengjsi dozvidat se nové a zajimavé napady prostiednictvim sledovanim videa na
Youtube, pokud se cht&ji vzdélavat v urc¢ité oblasti je pro né piirozenéjsi pofidit si
online kurz a vzdélavat se v pohodli domova. Pro tuto generaci jsou typicka slova jako
individualismus, touha po vlastnich zkuSenostech, otevienost novym moZnostem.
Mohlo by se zdat, Ze tato generace zaméifuje svoji pozornost jen na sebe a na online
prostfedi, ale opak je pravdou, diky své otevienosti si mnohem vice v§ima prostredi
okolo sebe. Ukazkou toho, ze se tato generace opravdu vice zajima o své prostiedi
a dokaze diky online prostfedi ovlivnit 1 dal§i mladé lidi této generace je ptiklad
Svédské studentky Grety Thunberg. Tato divka v lonském roce prestala kazdy patek
chodit do skoly, jako protest proti necinnosti politikti pfi feseni zmén klimatu. Tento jeji

¢in inspiroval studenty 1 v dalSich zemich, ktefi zacali kazdy patek potadat stavku.
Jak jsem jiz psala vySe, miizeme zatim jen odhadovat, jak4 bude tato generace.

Predstavili jsme si mladé lidi, jejich moZznd ocekdvani a pifani od budoucich

zaméstnavatell a v dalSich kapitolach se seznamime s tim, jak zaméstnavatelé ziskavaji

¥ SROVNEJ: KONCALOVA, Zuzana. Co &ekat od milenialii?. Psychologie.cz [online]. 10. 12. 2018 [cit.
2019-03-26]. Dostupné z: https://psychologie.cz/co-cekat-od-milenialu/
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nové pracovniky. Jaké metody vyuzivaji k jejich osloveni a jak se rozhoduji mezi

jednotlivymi kandidaty.

2.2 Ziskavani pracovniku
Ziskavani pracovniki je Ccinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
Vv organizaci prilakala dostateéné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to

i vy I vz ’ ’ v 4
s pfimétenymi naklady a v zddoucim terminu (vcas).
Proces ziskavani pracovnik se sklada z nékolika na sebe navazujicich krokii:

o Identifikace potteby ziskavani pracovniktl

e Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

e Zvazeni alternativ

e Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozd¢&jsi vybér pracovnikil

e Identifikace potencialnich zdroji uchazect

e Volba metod ziskavani pracovnikt

e Volba dokumentt a informaci poZadovanych od uchazeci

e Formulace nabidky zaméstnani

e Uvefejnéni nabidky zaméstnani

e Shromazdovani dokumentd a informaci od uchazec¢t a jednani s nimi

e Predvybér uchazect na zakladé predloZenych dokumentl a informaci

e Sestaveni seznamu uchazec, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

procedurém5

Z vyse uvedeného seznamu vidime, Ze nez zacneme hledat nové pracovniky je nezbytné

nutné, abychom si vypracovali strategii naboru a vybéru pracovnik.

2.3 Identifikace potieby ziskavani pracovniki
Potfeba novych pracovnikii vychazi z dlouhodobych plani organizace nebo z aktudlni
potteby podniku. Tyto pldny se pozdé€ji stavaji zdkladnou, z niz personalisté ve

spolupraci s liniovymi manaZery vychazeji pfi odhadu po&tu® pracovniki, které bude

* SROVNEJ: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007, 126 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 4., t0z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 131 - 132 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:

Management Press, 2007, 132 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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nutné v budoucnu zajistit, tak aby se uspokojila potieba podniku. Tyto identifikace musi
vzdy probihat s asovym piedstihem, proto se vyuzivaji prognézy potieb pracovnikii

a probihaji soustavné analyzy o pohybu pracovnikt v podniku.

2.4 Specifika obsazované pozice, pozadavky na pracovnika

Nejprve je potieba identifikovat vSechny informace o obsazovaném pracovnim misté,
jedné se zpravidla o pracovni podminky a pozadavky, které definuji, jaké dovednosti
budeme od nového pracovnika ocekdvat nebo vyzadovat. Tyto informace bychom m¢li

zjistit z popisu pracovniho mista.

Z této analyzy zjistime nejdilezitéjsi pozadavky na pracovnika, zpravidla se jedna
o urcity stupen vzdélani, ptipadné dalsi kvalifikace, miize se jednat o absolvovany kurz
zamétfeny na odborné znalosti, které pracovnik musi bezpodminecn& mit. Pracovni
zkuSenosti, specifické dovednosti a schopnosti a v neposledni tad¢ i charakteristiky

osobnosti nebo vlastnosti.

2.5 Zvazeni alternativ
Jelikoz se firmy snaZi chovat hospodarné a snizZovat naklady, je potfeba dikladné zvazit
zda je opravdu nutné pfijimat nového zaméstnance a zda by se tato potieba nedala

vyfesit vyuZitim jedné z alternativnich moznosti. Jedn4 se o tyto moZnosti:

e zruSeni pracovniho mista

e rozd&leni prace mezi jina pracovni mista’

e pokryti prace formou pfeséasi’l8

e pokryti prace pomoci externiho dodavatele (smlouvou s jinou organizaci,

outsourcingem)®

Pokud nemiizeme vyuZit ani jednu z alternativ miiZzeme pokraCovat dale v procesu
ziskani pracovnika, kterého zaméstname na cely nebo zkraceny tvazek, ptipadné
muzeme piijmout pracovnika na dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni

¢innosti.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 133 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

® Tamtéz

° Tamté?

15



2.6 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na
kterych zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniki

V této cCasti ziskavani pracovnikii je potfeba zvazit jaké informace poskytneme

potencionalnim uchazeCiim o nabizené pracovni pozici, aby o ni ziskal redlnou

predstavu a jaké dovednosti by mél bezpodminecné mit potencionalni uchazec a, které

na pracovnika patfi:

e vzdélani a kvalifikace
e dovednosti a schopnosti
e pracovni zkuSenosti

e charakteristiky osobnosti*

Pozadavky na pracovnika tfidime podle diilezitosti. Nejdulezitéjsi skupinu pozadavki
muzeme oznacit jako nezbytné ¢i podstatné. Patfi sem vlastnosti a dovednosti, které
potenciondlni uchaze¢ musi mit, aby byl schopny vykonavat ¢innosti na uvedené

pracovni pozici.

Druhou skupinou jsou pozadavky, které oznacujeme jako zadané, uchaze¢ nemusi nutné

témito dovednostmi disponovat, jelikoZ je mozné je ziskat vzdélanim ¢i vycvikem.

Tteti skupinou jsou pozadavky, které nazyvame jako vitané, nejsou nezbytné nutné, aby
jimi uchaze¢ disponoval, ale pokud je miZe nabidnout, stdva se pro potenciondlniho

zam¢stnavatele atraktivnéjSim.

Posledni skupinou jsou okrajové dovednosti, neni nutné, aby jimi uchaze¢ disponoval,

jelikoZ jdou zajistit 1 jinym zpusobem.

V nabidce zaméstnani je vhodné uvést vSechny nezbytné pozadavky na pracovnika
L o . PR |

a vybrané pozadavky zadouci, poptipad¢ vitané.

Uz vime jaké dovednosti a znalosti by mél mit novy pracovnik nyni je potieba zvazit,

jak budeme nového pracovnika hledat.

Y KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 134 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
" Tamté?

16



2.7 Metody ziskani novych pracovniki
K obsazeni volné pozice muZzeme pouzit jednu ze dvou zakladnich metod naboru

pracovnika, jedna se o metodu nédboru pracovnika z internich a externich zdroja.

2.7.1 Interni zpisob ziskani pracovnika

Tato metoda je zalozend na principu obsazeni volné pozice uchazeCem z fad stalych
zaméstnancl. Vyhodou této metody je, ze pfedem zname pracovni schopnosti uchazece
a, ze uchaze¢ zna situaci ve firmé a je ztotoznén s cily a hodnotami organizace. Mezi
dalsi vyhody této metody patii bezesporu i to, Ze pozitivn¢ pilsobi na ostatni
zaméstnance, jelikoZ je to motivuje na sobé dale pracovat, aby v budoucnu mohli také

rozvijet svoji kariéru.

Pokud se rozhodneme pro tuto metodu, mizeme potenciondlniho uchazece oslovit

témito zpusoby:

e inzerce na intranetu, mistni vyvésce nebo nasténce
ST oo . w12
e rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou

e oslovenim konkrétniho zaméstnance v podniku

2.7.2 Externi zpusob ziskani pracovnika

Tato metoda se soustiedi na to, Ze nového zaméstnance ziskava z pracovniho trhu nebo
zZ jiné organizace. Vyhodou tohoto zplsobu ziskani pracovnika je, Ze novy pracovnik
muze do organizace pifinést nové ndpady, pifistupy k feSeni problémi, znalosti nebo
zkuSenosti z jinych podniki. Nevyhodou tohoto zpiisobu je delsi doba adaptace nového
pracovnika nebo muize pfipadné vzniknout konflikt mezi stavajicimi pracovniky, ktefi

se citi byt lepsi a kvalifikovangj$i na danou pozici.

Tento zpisob ziskavani pracovnikil je tvofen n€kolika metodami naboru zaméstnanct,

doporucuje se nezaméfovat se pouze na jednu metodu, ale kombinovat nékolik z nich.

2.7.2.1 Inzerce

V ramci této metody umistime inzerat se vSemi naleZitostmi do denniho tisku nebo
odbornych periodik. Nevyhodou této metody je relativn€ vysoka cena za inzerci, a proto
je potieba velmi dobfe zvazit jakého pracovnika poptdvame a rozhodnout do jakych

tiskovin nas inzerat umistime.

2 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydan.
Praha: Grada Publishing, 2016, 97 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

17



Dalsi metodou, kde mohou firmy inzerovat, jsou pracovni portaly napf. jobs.cz, prace.cz
apod. Pracovni portaly jsou internetové servery, kde si firmy mizou zvefejnit svoji

nabidku préce (inzerét) a uchazedi jim odpovidaji telefonicky nebo emailem.*®

Jedna se o velmi dobrou metodu, kterd je hojné vyuzivana zaméstnavateli, ale i uchazeci

0 zameéstnani.

2.7.2.2 Ufad prace

Také se nabizi spoluprace s ufady prace, jedna se o velmi levnou metodu, jelikoz
sluzby, které nabizi uady prace, jsou hrazeny ze statniho rozpoétu. Utad prace firmam
poskytne informace o uchazec¢i a miize a mize udélat i predvybér vhodnych uchazeci.
Vyhodou této metody je i to, ze firma muze ziskat i finan¢ni dotaci v piipadé, ze
zameéstna uréitého pracovnika. Nevyhodou je, Ze jsou zde zpravidla registrovani méné

kvalifikovani uchazeci, ktefi nemusi vyhovovat na§im nérokim na pracovnika.

2.7.2.3 Personalni agentura

Pokud se organizace rozhodne vyuzit sluzeb persondlni agentury, pfeda ji veSkeré
pozadavky na pracovnika a agentura se postara o cely proces naboru a zajisti
1 pfedvybér vhodnych uchazeci. Ze kterych si organizace miize vybrat svého nového
zaméstnance. Nevyhodou této metody je, ze agentury se mohou soustiedit pouze na sviij
zisk, a nemusi vybrat vhodné uchazeCe, proto je vhodné si vzdy pfedem zjistit
dostatecny pocet informaci o dané agentute, jeji reference a spokojenost firem, které

vyuzily jejich sluzeb.

Rozlisujeme nékolik typa personalnich agentur podle toho, na jakych segmentech trhu
prace operuji, tedy pro jaké pracovni pozice mohou ziskat vhodnou pracovni silu.** Dle
toho rozdéleni se pozdé&ji stanovi vysi odmény pro personalni agenturu. MiiZe se jednat
o podil z ro¢ni mzdy nebo nasobek mési¢ni mzdy obsazované pracovni pozice. Také se

o\ sy Iy v oo 1
muZe stanovit jednotna &astka za zprostiedkovani.'

Zprostiedkovatelny prace se zaméfuji predevSim na poskytovani pracovnikl

v

BHled4m zaméstnance pomoci internetu. Jak na to? [online]. [cit. 2019-03-27]. Dostupné z:
http://www.hledam-zamestnance.cz

Y DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
V Praze: C.H. Beck, 2012, 147 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

S SROVNEJ: DVORAKOVA 148 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni
personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2012, 148 s. Beckova edice ekonomie. ISBN
978-80-7400-347-9.
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pozice nebo budou vykonavat administrativni ¢innosti. Svoji databazi si tvofi pribézné

.. C o 16
zajmem potenciondlnich pracovnik.

Agentury na vyhledavani a vybér zajistuji pracovniky pro pozice ve stfednim

managementu. Do svych databazi ptidavaji absolventy vzdélavacich instituci.

Outplacementové spolecnosti jsou najimadny zaméstnavateli, ktefi svym
zamé&stnanciim, které propousti z nadbyteCnosti nebo jiného divodu, chtéji pomoct
S plynulym odchodem z aktualniho zaméstnani do nového zaméstnani. Tyto spolecnosti
maji zdjem poskytovat t€émto pracovnikim podporu, poradenstvi, nastroje, disciplinu
a motivaci k hledani nové kariéry. *” Jedna se o bonus, ktery zaméstnanci méiZou, ale
nemusi vyuzit. Byva cCast€ji nabizen v zahranici, jelikoz firmy si diky tomuto kroku
zvysuji prestiz. V Ceské republice jej firmy nabizi jen velmi okrajové. Je mozné se

s timto bonusem setkat v ptipad¢ hromadného propousténi.

Headhuntingové agentury byvaji slangové oznacovany jako ,,lovci hlav* se zamétuji
na vyhledavani a oslovovani pracovniki vrcholového managementu. Jedna se o velmi
financn€ narocnou metodu, ale pfesto hojné firmami vyuZzivanou v ptfipadé, kdy
pottebuji obsadit pozici a spektrum potenciondlnich uchazecl je velmi uzké. Pracovnici
téchto agentur se pro poskytnuti seznamu uchazec¢ti obraceji na svou sit’ kontaktt, ¢im
aby pracovnik pfi vyhledavani postupovat diskrétné a dle etickych norem. Je dobr¢, aby
firmy spolupracovali jen s agenturami, které budou ve smlouvach vazany zarukou za
uchazece, ktefi opusti organizaci (pro nespokojenost nebo pro nezvladnuti pracovnich

tkolf). ™

2.7.2.4 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
Jedna se o oboustranné¢ vyhodnou metodu. Na strané jedné Skola, potazmo studenti
ziskaji pfistup k praxi pomoci odbornych piednasek, odbornych stdzi, zapojenim do

odbornych projektﬁ19 nebo spolupraci pfi psani odbornych praci. Pro firmu je tato

1* SROVNEJ: DVORAKOVA 148 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni
personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2012, 148 s. Beckova edice ekonomie. ISBN
978-80-7400-347-9.

" What is the difference between an outplacement agency and a recruitment agency?. Quora [online].

[cit. 2018-12-29]. Dostupné z: https://www.quora.com/What-is-the-difference-between-an-outplacement-
agency-and-a-recruitment-agency

8 BELOHLAVEK, Frantidek. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: Gisp&iny persondlni vybér.
4., roz$. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016, 31 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5768-1.

9Srovnej BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného &lovéka na spravné misto: usp&ny personalni
vybeér. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2016, 32 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5768-1.
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metoda vyhodna v tom, Ze si mize do budoucna zajistit pracovniky, at’ uz se jedna
0 manualné pracujici pracovniky nebo naopak odborniky na vys$i nebo

specializovanéjsi pozice, zalezi na typu vzdélavaci instituce.

2.7.2.5 Ziskat kontakt na vhodného uchazece od souc¢asného zaméstnance
Dalsi metodou jak ziskat nového pracovnika je poskytnuti kontaktu od soucasného
zameéstnance, tato metoda je velmi levnd a mize byt velmi vyhodnd, jelikoz se

v I v ’ ’ r . «:120
zaméstnanec bude citit odpovédny za pracovnika, kterého ndm doporucil

2.7.2.6 Pracovni veletrhy

Tyto veletrhy byvaji poradany, jak pro studenty stiednich nebo vysokych skol, tak pro
bézné zaméstnance. Prezentuji se zde piedevS§im zndmé spolecnosti, které se snazi
naldkat potenciondlni uchazece zajimavou ndplni prace, moznosti kariérniho ristu,

atraktivnimi zaméstnaneckymi benefity nebo nadprimérnymi vydelky,

2.7.2.7 Socialni sité

S celosvétovym rozvojem internetu se nam objevil novy pojem socialni sité. S jistotou
jej mizeme oznacit jako novodoby fenomén. Tento pojem zcela zbofil zazité pravidla,
moznosti komunikace a marketingu. S rozvojem a oblibou socidlnich siti se zménil
pohled na reklamu, marketing a osloveni potencionalniho zdkaznika. Této skutecnosti si
v8§ima stale vice firem, a proto vramci svych marketingovych aktivit na osloveni,
potenciondlniho zdkaznika, nebo potenciondlniho zaméstnance, se snazi tyto metody
Castéji vyuZzivat.

Na zakladé vyzkumu spolecnosti HR Monitor zroku 2014 vyplyva, ze v Ceské
republice je nejCastéji vyuzivanou socidlni siti pfi ndboru zaméstnanci Facebook

v

a druhou nejcast&jsi je LinkedIn. Jen ziidka vyuZivanou je socialni sit’ Twitter.?*

2.7.2.7.1 Facebook

vvvvvv

vyuzivanych na celé planeté.22

2Srovnej KOSTAN, Pavol, Frantisek BELOHLAVEK a Oldiich SULER. Management: [co je
management, proces fizeni, obsah fizeni, manazerské dovednosti]. 4., rozs. a dopl. vyd. Brno: Computer
Press, c2006, 307 s. Business books (Computer Press). ISBN 80-251-0396-X.

2L HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016, 303 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

2 BLAZEK, Zden&k. Vznik a historie facebooku. Zdenck Blazek: Marketingovy konzultant [online]. 10.
10. 2015 [cit. 2018-06-21]. Dostupné z: http://www.zdenekblazek.cz/vznik-a-historie-facebooku/
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Facebook ma v soucasnosti pres 2 miliardy uZivatell po celém svété a v Ceské
republice jej vyuziva skoro pét miliont lidi?®. Z profesni stranky jsou zde nejvice
zastoupeny tyto profese — IT pracovnici, pracovnici z oblasti péce o zdravi a mediciny,

obchodnici a rnanagement.24
Historie Facebooku

Zakladatelem Facebooku je Mark Zuckerberg, béhem studia na Harvardu ptvodné
vytvoiil webovou stranku www.facesmash.com, ktera umoznovala hodnoceni studentek
Z okolnich koleji.25 Tento web se za kratkou dobu stal velmi popularni a rozsitil se 1 do
dalsich kampusti. Ale vzhledem ke skute¢nosti, ze pfi umisténi fotek na svoji webovou
stranu porusil autorskd prava vSech dotéenych studentek, byl tento web vedenim
univerzity stazen a Mark Zuckerberg byl podmine¢né vyloucen. V rdmci druhého
projektu chtél vytvofit web uréeny pouze pro studenty, profesory a personal Harvardské
univerzity, kde by vSichni mohli svobodné¢ sdilet fotografie a dalsi prispévky a zvolit si
s kym tyto skutecnosti cht&ji sdilet. 2® 4. unora 2004 spustil webové stranky pod ndzvem
,»Thefacebook* pozdé&ji jej zménil na ,,Facebook®. 2! Tento nazev zvolil podle letacku,
zvanych ,,Facebooks®, které dostdvaji studenti prvniho ro¢niku na univerzitach ve
Spojenych statech.?® Tyto letacky poméhaji novym studentim Iépe se mezi sebou
seznamit.” Jeste tentyz rok rozsitil dostupnost stranek i pro dalsi univerzity napiiklad

Yale nebo Stanford a v zaii roku 2006 oteviel Facebook i pro vefejnost.

# USELA, Jan. Facebook uz pouziva skoro polovina Cechi. Miliony cizincti na jeho strankach sleduji
tuzemské firmy. Hospodarské noviny [onling]. 14. 10. 2017 [cit. 2018-06-21]. ISSN 1213-7693.
Dostupné z: https://byznys.ihned.cz/c1-65915390-facebook-uz-pouziva-skoro-polovina-cechu-tuzemske-
firmy-na-jeho-strankach-sleduji-desitky-milionu-cizincu

24 HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016, 307 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

25 HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016, 307 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

% Srovnej: HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii:

nove trendy. Praha: Management Press, 2016, 307 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

%" Srovnej: HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizen lidskych zdrojii:

nove trendy. Praha: Management Press, 2016, 307 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

% BLAZEK, Zden&k. Vznik a historie facebooku. Zdenék Blazek: Marketingovy konzultant [online]. 10.
10. 2015 [cit. 2018-06-21]. Dostupné z: http://www.zdenekblazek.cz/vznik-a-historie-facebooku/

% SROVNEJ: BLAZEK, Zdenék. Vznik a historie facebooku. Zdendk Blazek: Marketingovy

konzultant [online]. 10. 10. 2015 [cit. 2018-06-21]. Dostupné z: http://www.zdenekblazek.cz/vznik-a-
historie-facebooku/
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2.7.2.7.2 LinkedIn

LinkedIn je socidlni sit, kterd umoZiiuje propojeni s pracovnim trhem®. Je to nastroj,
ktery pomaha lidem, ktefi hledaji praci, tak firmém, které¢ hledaji nové zaméstnance.
Kromé¢ navazani novych pracovnépravnich vztahli, zde mizeme najit nové obchodni
partnery, sdilet nejnov&j$i poznatky zriznych obori® nebo zvefejiiovat zajimavé

novinky z pracovniho trhu.*

LinkedIn byl zalozen vroce 2002 v Kalifornii*®, ale k oficialnimu spusténi doglo
az 5. kvétna 2003%,

Ceskou verzi LinkedIn miizeme vyuzivat od roku 2012. V roce 2017 byl poéet uzivatelil

z Ceské republiky 1 300 000 a Cast&ji zde maji profil muzi nez Zeny.>
Proces vyhledani potencionalnich pracovniki

Ve chvili, kdy personalista chce hledat potenciondlni zaméstnance, je dulezité spravné
zvazit vybér klicovych slov podle, kterych bude hledat. Mlze pouzit naptiklad nazev
pozice nebo jméno zameéstnavatele. Pii hledani je dulezité pamatovat na to, ze LinkedIn
neméni a nedopliiuje pii hledani koncovky slov.*® Proto pokud bude hledat n¢koho ze

sektoru pojiStovnictvi je dobré zadat naptiklad pojiStovna, pojistovaci, insurer apod.

Dulezité je myslet i na ty co si s vyplnénim profilu nedali tolik prace a udélali chybu
V ndzvu organizace nebo pozice. Do vyhledavani zadejte 1 klicova slova, ktera budou
obsahovat n&jakou chybu napf. ,Raifeisenbank® misto spravného ,Raiffeisenbank®.
Diky této metod¢ muze personalista najit ipln¢ nové kandidaty, které by jim LinkedIn

za normalnich okolnosti viibec nenabidl.

MULLER, Roman. Pro¢ a jak pouzivat Linkedin.com?. Firemnifinance.cz [online]. 26. 9. 2013 [cit.
2018-06-21]. Dostupné z: https:/firmy.finance.cz/zpravy/finance/248847-proc-a-jak-pouzivat-linkedin-
com/

31 SROVNEJ: LinkedIn - co to je a jak jej spravnd pouzivat. Techhity.cz: Technické a technologické

hity [online]. 28. 10. 2017 [cit. 2018-06-22]. Dostupné z: http://techhity.cz/media/linkedin-co-to-je-a-jak-
jej-spravne-pouzivat

%2 LinkedIn - co to je a jak jej spravné pouzivat. Techhity.cz: Technické a technologické hity [online]. 28.
10. 2017 [cit. 2018-06-22]. Dostupné z: http://techhity.cz/media/linkedin-co-to-je-a-jak-jej-spravne-
pouzivat

¥ SROVNEJ: GREGERSEN, Eric. LinkedIn. Encyclopaedia Britannica, Inc.[online]. [cit. 2018-06-22].
Dostupné z: https://www.britannica.com/topic/LinkedIn

% SROVNEJ: O spolecnosti LinkedIn [online]. [cit. 2018-06-22]. Dostupné z:
https://about.linkedin.com/cs-cz

% SROVNEJ: LORENC, Jakub. Jak se daii jednotlivym socidlnim siti v Ceské republice? [online]. 25. 4.
2017 [cit. 2018-06-22]. Dostupné z: https://cz.linkedin.com/pulse/jak-se-da%C5%99%C3%AD-
jednotliv%C3%BDm-soci%C3%A1In%C3%ADM-s%C3%ADt%C3%AD-v-%C4%8Desk%C3%A9-
republice-jakub-lorenc

® HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016, 306 s. ISBN 978-80-7261-430-1.
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2.7.2.7.3 Twitter
Twitter je socialni sit, kde mohou uzivatelé sdilet textové pfispévky, které mohou mit
maximaln¢ 140 znakt. Kromée téchto ptispévkl mohou sdilet 1 obrazky nebo fotky. Tyto

prispévky se oznacuji jako Jtweet.s’

Personalist¢ mohou tuto socidlni sit’ vyuzit tak, ze na firemnim uctu napisi pfispévek
s informacemi o nabizeném misté a pfifadi k nému hashtag napiiklad #nabidkaprace
nebo #hledampraci. Hashtag funguje jako klicové slovo, které potencionalnimu

zameéstnanci usnadni hledani.

2.7.2.7.4 Instagram
Zakladateli Instagramu jsou Kevin Systrom a Mike Krieger. Aplikace Instagram byla

oficialn& spusténa v Fijnu 2010 a velmi brzy se stala nejpopularngjsi foto aplikaci.®®

Aplikace Instagram ma celosvétové vice jak 650 milionti uzivateli, v Ceské republice je
vice jak 1,5 miliona uZzivateld®, nejaktivnéjsi skupinou jsou uzivatelé ve véku od 18 do
24 let”. Tato aplikace slouzi predevSim pro hledani uchazect s kreativnimi
schopnostmi, ale mohou ji vyuzit i ostatni firmy. Ty, které si jiz svtj firemni profil
ziidili, jej vyuZzivaji predevSim k osloveni mladé generace, ktera se oznacuje jako
generace Y neboli Milenidlové a pravé vstupuje nebo v nedavné dobé vstoupila na
pracovni trh. Tyto profily mohou tyto potencionalni kandidaty oslovit tim, Ze se
ztotozni s firemni kulturou, hodnotami organizace a rozhodnou se, Ze chtéji pracovat
pravé v této spolecnosti a mohou se ji sami nabidnout nebo se piihldsit na volné

pracovni misto. P¥ikladem jsou naptiklad Gty spole¢nosti Skoda nebo Etnetera.*!

% SROVNEJ: HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizen lidskych zdrojii:
nove trendy. Praha: Management Press, 2016, 308 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

% SROVNEJ: PTACEK, Michal. Jak vznikl a nasledn& uspél Instagram, jehoz hodnota se dnes odhaduje
na 35 miliard dolara?. CzechCrunch [online]. 14.7. 2015 [cit. 2018-06-25]. Dostupné z:
https://www.czechcrunch.cz/2015/07/jak-vznikl-a-nasledne-uspel-instagram-jehoz-hodnota-se-dnes-
odhaduje-na-35-miliard-dolaru/

% SROVNEJ: LORENC, Jakub. Jak se daii jednotlivym socidlnim siti v Ceské republice? [online]. 25. 4.
2017 [cit. 2018-06-25]. Dostupné z: https://cz.linkedin.com/pulse/jak-se-da%C5%99%C3%AD-
jednotlivC3%BDm-soci%C3%A1In%C3%ADM-s%C3%ADt%C3%AD-v-%C4%8Desk%C3%A9-
republice-jakub-lorenc

0 SROVNEJ: HOVORKOVA, Katefina. Firmy cili na mladé talenty pres Instagram. Foti praci i
zaméstnance. IDNES.cz: Finance[online]. 9. 3. 2017 [cit. 2018-06-27]. Dostupné z:
https://finance.idnes.cz/zamestnani-hledani-talentu-socialni-site-instagram-fhg-
/podnikani.aspx?c=A170308_120613 podnikani_kho

* SROVNEJ: HOVORKOVA, Katefina. Firmy cili na mladé talenty pies Instagram. Foti praci i
zaméstnance. IDNES.cz: Finance[online]. 9. 3. 2017 [cit. 2018-06-27]. Dostupné z:
https://finance.idnes.cz/zamestnani-hledani-talentu-socialni-site-instagram-fhqg-
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2.7.3 Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchazeci

Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdélavani a o praxi (popf. jejich
fotokopie), vyplnény specialni dotaznik organizace a Zivotopis®’. Mezi dalsi
dokumenty, které mohou byt pozadovany, patii hodnoceni ¢i reference z predchozich
zaméstnani, vypis z rejstiiku trestd, Iékarské vysvédceni o zdravotnim stavu nebo

pravodni dopis43.

V dneSni dobé¢ firmy vyzaduji elektronickou verzi strukturovaného zivotopisu

a motivacni nebo pritvodni dopis.

2.7.4 Formulace nabidky zaméstnani

Pfi tvofeni inzerdtu firma vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista. Aby byl

inzerat dostate¢né efektivni, mély by se v ném objevit tyto informace:

e nazev prace (pracovniho mista, zamestnani)

e strucny popis prace (pracovniho mista, zaméstndni) a charakteristiku ¢innosti
organizace

e misto, kde se bude prace vykonavat

e nazev a adresu organizace

e pozadavky na vzdé€lavani, kvalifikaci, praxi a dalsi schopnosti a vlastnosti
uchazece

e pozadavky na vék uchazece, ale jen pokud je to skutecné nezbytné a legalni

e pracovni podminky, tj. mzda/plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni doba,
pracovni reZim apod.

e moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje vibec

e dokumenty pozadované od uchazece o zaméstnani

e pokyn pro uchazece, jak, kde a dokdy by se mél o zaméstnani uchazet,

o v v v 44
poptipad¢ se o ném blize informovat

Naopak neni vhodné, aby se v inzeratu objevily diskriminaéni pozadavky, jedna se
zpravidla o diskriminaci na zaklad¢ véku, proto by se v inzeratu neméla objevit horni

veékova hranice.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 143 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

* Tamtéz

“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 148 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

24



V ptipad€ umisténi inzeratu do periodik je vhodné pouzit osvédcenou formu inzeratu.

Firma by si také méla vést zaznamy o inzerci, aby mohla zhodnotit efektivitu médii,

které se rozhodla vyuzit, pro inzerovani. M¢la by si zaznamenat piedevsim:

e ktery sd€lovaci prostifedek byl pouzit

e kterého data a kterého dne v tydnu inzerat vysel

e jaké bylo jeho umisténi ve sdélovacim prostiedku (strana, umisténi na stran¢,
¢asové umisténi ve vysilani apod.)

e jaka byla jeho forma (typ pisma, len&ni barevnost, ozdobné prvky)*®

e jména uchazect, reagujicich na inzerat

e jména uchazecu, ktefi byli vybrani k pohovoru

6

. r v o v s vv_ s v 1 w4
e jména uchazect, kteti byli uspesni pii vybéru

Pti zhodnoceni by se méla zajimat predevsim o to, ktera média jsou nejvhodnéjsi pro

urcité typy pracovnich pozic.

Dale je potieba, aby firma vSechny uchazece, které nevybrala do uzsiho vybéru, vcas

informovala o této skutecnosti.

2.7.5 Uverejnéni nabidky zaméstnani

Obdobi béhem, kterého bude nabidka prace uvetejnéna ve vybranych médii, by mélo
byt tak akorat dlouhé. Doba, po kterou bude nabidka uvetejnéna, by neméla byt kratsi
nez dva tydny. Krat$i obdobi je vhodné jen v pfipad¢, Ze je na trhu prace velké mnozstvi

vhodnych uchazeci nebo se jedna o mén¢ kvalifikované pozice.

2.7.6 Shromazdovani dokumentii a informaci od uchazec¢i a jednani
s nimi
V ramci tohoto kroku firma shromaZzd'uje vSechny dokumenty, které ji uchazeci

poskytli. Je potieba zkontrolovat Uplnost vSech dokumenttli a pfipadné v co nejkratSim

terminu sjednat napravu.

®KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 148-149. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-7261-168-3.
*®KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 149 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.7.7 Predvybér wuchazefi na zakladé predlozenych dokumenti

a informaci
Po zpracovani vSech dokument od zajemct o praci se vyberou uchazeci, ktefi jsou
zpusobili pro vykonavani dané pozice. Tato Cinnost se nazyva piedvybér. Provadi se
tak, Ze se porovnava zpusobilost uchazece vyplyvajici z predlozenych dokumenta

v r ’ ’ 47
s pozadavky obsazovaného pracovniho mista.

2.7.8 Sestaveni seznamu uchazecld, kteri by méli byt pozvani
Kk vybérovym proceduram

Vysledkem piedvybéru je zatazeni uchazect do tii skupin:

velmi vhodni® tito uchaze¢i budou uréité pozvani k dal§im fazim vybéru
pracovniki

vhodni tito uchazeci obdrzi pozvani k dal§im fazim jen v ptipadé velmi nizkého
poctu velmi vhodnych pracovnikii

nevhodni témto uchazectim se posle zdvotily odmitavy dopis s podékovanim za

.. L. .. . .49
jejich zajem o praci v organizaci

Seznam pracovnikt, ktefi budou pozvani k dalSim fazim, bude uspotadan podle

abecedy, aby se ptedeslo v ovliviiovani pii rozhodovani.

“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 153 s. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-7261-168-3.
®KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 154 s. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-7261-168-3.
“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 154 s. Business books (Computer Press). ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.8 Vybér pracovniki
Cilem vybéru pracovnikli je najit takového uchazece, ktery je pravdépodobné
nejvhodnéjsi pro vykonavani vSech Cinnosti souvisejici s pracovni pozici a zplsobily

k dal§imu rastu ve firmé.

2.8.1 Kiritéria vybéru

Vsichni uchaze¢i o praci jsou posuzovani podle predem stanovenych kritérii. Tyto
kritéria definuji nezbytné a ostatni pozadavky, které musi uchaze¢ spliiovat, tyto
pozadavky si kazdd organizace stanovuje sama podle specifikace pracovniho mista
a také podle zvlastnich pravnich pfedpisti. Mezi tyto pozadavky patii napt. urcity stupen

vzdé€lani, praxe, znalosti, dovednosti nebo zdravotni Zpﬁsobilost.50

2.8.2 Metody vybéru zaméstnanci
K nalezeni nejvhodnéjsiho uchazece mohou firmy vyuzivat nékolik metod vybéru

zaméstnanc, zpravidla se kombinuje nékolik z nich.

2.8.2.1 Hodnoceni Zivotopisu

Jedna se o univerzalni metodu, kterd se mize vyuzit, jak pro pfedbézny vybér vhodnych
uchaze&t o zaméstnani, tak i pro vybér nejvhodnéjiiho uchazede o zaméstnani. >* Cilem
této metody je zhodnotit, jestli uchaze¢ vyhovuje nezbytnym kritériim a jestli je vhodné

jej pozvat na vybérovy pohovor

2.8.2.2 Vybérovy pohovor
Vybérovy pohovor mizeme charakterizovat jako tcelovou konverzaci, jelikoZ by mél
mluvit pfedevSim uchaze¢, tak aby ptedstavil sim sebe, své dovednosti, znalosti

a zkuSenosti

Vybérovy pohovor je nejpouzivangj$i metodou vybéru pracovnikii. Pii této metod¢ se
osobn¢ setkavaji zastupci firmy, vétSinou se jedna o pfimého nadfizené¢ho a dalsi osoby
napiiklad personalista nebo psycholog, a potencionalni uchazeci o praci. Cilem tohoto
setkani je

e ov¢fit a doplnit rozhodujici Gidaje o uchazeci

e posoudit zplsobilost, chovéani a motivaci uchazecu

%0 SROVNELJ: SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné
vydani. Praha: Grada Publishing, 2016, 104 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

SISIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing, 2016, 105 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
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e informovat uchazece o podminkach prace a zaméstnani
e  7zjistit pfedstavu uchaze&t o podminkéch prace a zamé&stnani*?
e Organizace pohovoru

Vybranym uchazeclim, by mélo byt véas oznameno datum, €as a misto kondni vybérové
pohovoru. V piipadé, ze se misto konani nachazi v oblasti, kde se da velmi $patné
orientovat, je vhodné poslat uchaze¢tim i mapu s oznacenim mista konani. Misto, kde se
bude konat vybérovy pohovor, by mélo byt vybrano tak, aby byl zajisten klid
a soukromi, pro ob¢ strany. Béhem pohovoru by se mél uchaze¢ dozvédét vSechny
informace, které¢ se tykaji obsazované pozice, zejména pracovni podminky, jednd se
o vysi mzdy nebo alespon piiblizné ¢astky, zaméestnaneckych benefitech, na které ma
narok. Tyto informace by mu ovSem méli byt poskytnuty az v ptipadé, Zze dana pozice
byla uchazeci nabidnuta. Uchaze¢ by mél mit prostor pro zodpovézeni svych dotazl. Po
skonceni pohovoru by mélo byt uchazeci sdéleno, v jakém casovém horizontu by se
mohl obdrzet vyrozuméni, zda postupuje do dalsiho kola, byl vybran nebo nikoli. Neni

vhodné uchazeci naznacovat, jaké bude konecné rozhodnuti.
Priprava tazateli

VSichni tazatelé, ktefi se zacastiuji pohovoriim, by méli byt dikladné€ proskoleni. Pfed
pohovorem by se méli seznamit s obsazovanou pozici a jejimi specifiky a pozadavky. Je
dilezité jim zdlraznit, aby Zadného z uchazeci nediskriminovali na zaklad¢ predsudkii.
O vSech uchazec¢ich by si méli vést pisemné zdznamy a v nich uvést ¢im konkrétné
uchaze¢ presvédcil a je tedy vhodny na vybranou pozici nebo naopak z jakého

konkrétniho diivodu uchaze¢ neni vhodny na danou pozici.
Struktura rozhovori
Vybérovy pohovor by se mél skladat z péti Casti:
e pfivitani a ivodni slovo
e hlavni ¢ast zaméfena na ziskani informaci o uchazeci, potiebnych
k posouzeni toho, zda uchaze¢ vyhovuje pozadavkim pracovniho mista
e informovani uchazece o organizaci a pracovnim miste

e odpovédi na otdzky uchazece

r v . r r 14 4 r 53
e zavér pohovoru s informovanim o naslednych krocich

2SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing, 2016, 105-106 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
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Prevazna cast rozhovoru by méla byt vénovana tomu, aby tazatel ziskal co nejvice
informaci od uchazece. Mélo by se jednat o minimaln¢ 80% c¢asu vyhrazeného na
pohovor. Cely pohovor by se mél nést v pratelském duchu, aby se uchazec citil
piijemng.

Typy pohovori

Rozeznavame rizné typy pohovorl, pohovor 1+1, v ramci které¢ho se uchaze¢ setka
pouze s jednim zastupcem organizace, pohovor pfed panelem posuzovateld (komisi)
Vv tomto piipad¢ se pohovoru ucastni 3 az 4 osoby, které¢ jsou dikladné seznameny
s pozadavky pracovniho mista. Doporucuje se, aby ¢leny panelu byli bezprostfedni
nadfizeny obsazovaného pracovniho mista, personalista a zkugeny psycholog®. Tento
typ pohovoru miize byt objektivnéjsi, ale uchazeCe naopak miize vice znervoznét.
Dal$im typem miize byt skupinovy pohovor, v rdmci n¢j se setkd skupina uchazect
s jednim nebo dvéma tazateli. Tato metoda je ¢asove uspornéjsi, ale je velmi narocna na

ptipravu a pozornost tazateld.

Pohovor mlze probihat strukturované, coz znamend, Ze se postupuje presn¢ podle
pfedem vytvofeného postupu, ktery se presné zopakuje u kazdého uchazece. Dalsi
moznosti je mit naopak nestrukturovany rozhovor, v ramci n¢j nejsou stanovené zadné
struktury v pfipadé, ze ano, tak jen ramcové. Posledni moznosti je vést
polostrukturovany rozhovor v prvni ¢asti se vede strukturované, ale v druhé c¢asti

rozhovoru uz miize volné vyplyvat ze situace. Je to kombinace obou ptredchozich typt.
Assessment centre

Assessment centre je metoda béhem, které uchazeci plni tkoly, které na prvni pohled
mohou, ale i nemusi souviset s pracovni pozici. Béhem plnéni tikold, testl nebo her jsou
sledovani posuzovateli, ktefi hodnoti chovani pfi feSeni téchto tkold. U kazdého
uchazeCe je posuzovdno asi 20-25 charakteristik (napf. organizacni schopnosti,

tvofivost, odolnost viic¢i stresu apod.)55

53 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, 373 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 179 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
®KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 178 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Testy pracovni zptuisobilosti

Testy inteligence — témito testy se zjist'uje uroven numerického, verbalniho,
abstraktniho mysleni nebo kratkodobé paméti uchazece

Odborné testy — vV ramci nich se ovéiuje urovenn odbornych kompetenci napf.
uctovani, programovani apod.

Osobnostni testy — béhem téchto testli se posuzuje, jestli je uchaze¢ vhodny pro

vykon dané funkce

Zkoumani referenci

V ramci této metody, nam spolupracovnici, byvali nadfizeni nebo ucitelé poskytuji
reference o uchaze¢i o zaméstnani. Tuto metodu mizeme pouzit pouze se souhlasem
uchazece. Tato metoda je, ale velmi nespolehlivd, jelikoZ doty¢nd osoba ndm miize

predat neobjektivni nebo nepravdivé informace.

Vybér pracovnikll kon¢i pfijetim uchazece a zacatkem jeho pracovniho poméru.
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3 METODOLOGICKA CAST

K vypracovani praktické casti bakalaiské prace jsem zvolila jednu z kvantitativnich
metod a to dotaznikové Setieni. JelikoZ tato metoda je vhodnd, kdyz chceme zjistit

urcité informace od velkého mnozstvi respondentt.

Toto dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno pouze na studenty 1., 2. a 3. ro¢niku prezen¢ni
formy studia na MVSO. Cilem bylo zjistit, které zdroje nejéastéji vyuzivaji pii hledani
nabidek prace, co je pro n¢ dulezité pii zvazovani pracovni nabidky a také jestli
vyuzivaji kontakty, které ziskali béhem absolvovéani povinné odborné praxe. Dotaznik,

jsem vytvofila na strance survio.com.

Vyzkum probihal od 24. 5. 208 do 24. 6. 2018. Nez jsem zacala s oficidlni distribuci
dotazniku, udélala jsem predvyzkum, poslala jsem dotaznik nékolika vybranym
respondentim, jelikoZ jsem si nebyla jistd s formulaci jedné otazky v dotazniku
a zajimalo m¢, jestli vSichni spravné pochopi jeji vyznam. Moje domnénka se potvrdila,
respondenti nepochopili spravny vyznam formulace této otazky. Proto jsem ji
pteformulovala a zacala s distribuci dotazniku. Dotaznik byl ze zacatku distribuovan na
facebookové skupiny studentii 2. a 3. ro¢niku, sbér dat od studentli prvniho ro¢niku
probihal pomoci osobniho osloveni ve Skole a nasledném vyplnéni papirovych
dotaznikii. Od 12. 6. probihal sbér dat od studentl prvniho ro¢niku i pomoci odkazu na
elektronickou verzi dotazniku, v ten den jsme také oslovila vSechny studenty 3. ro¢niku,
ktefi u mého pfispévku v nasi facebookové skupiné neprojevili Zadnou aktivitu,
predpokladala jsem, ze velka ¢ast téchto studentil jej nevyplnila, proto jsem je pomoci
osobni zpravy znovu pozadala o vyplnéni. A také jsem znovu poprosila o opakované
sdileni mého dotazniku ve facebookové skupiné studentii 2. ro¢niku. Jelikoz jsem stale
nem¢éla dostatecny pocet odpovédi, znovu jsem vytiskla dotazniky a ve Skole oslovovala

studenty 1. a 2. rocniku s prosbou o vyplnéni.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 72 studenti, coz je vice jak polovina oslovenych
studentd, tento pocet je tedy dostacujici k zhodnoceni vysledkl, jak mtzeme zjistit
z tabulky uvedené niZe. Dotaznik byl distribuovan mezi skupinu studentl, kterd byla
veétsi nez 100 osob, tudiz jsou vysledky akceptovatelné a miazu s nimi pracovat.

Abychom ziskali jesté spolehlivejsi vysledky, bylo by potieba, aby navratnost dotaznikti

byla minimalné 75% a vice.
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Obrazek 2 - Doporucena navratnost dotazniki, aby vysledky byly spolehlivé

velikost vyucované skupiny |mnimalni akceptovatelna|doporucena
studentl navratnost v % navratnost v %
5-20 osob nejméné 80 % vice neZ 80%
21 -30 osob nejméné 75% vice neZ 75%
31-50 osob nejméné 66% 75% a vice

51 - 100 osob nejméné 60% 75% a vice

100 a vce osob nejméné 50% 75% a vice

Zdroj: MARES, Jifi. Manual pro tvirce a uzivatele studentského
posuzovani vyuky. Praha: Karolinum, 2006, s. 35. ISBN 80-246-1234-8.

3.1 Hypotézy
Pted vytvofenim dotazniku jsem formulovala dvé vyzkumné otdzky a na zdklad¢ téchto

vyzkumny otazek jsem formulovala jednotlivé otdzky v dotazniku.
Prvni vyzkumna otdzka: Jak si studenti MVSO vybiraji nabidky prace?
Druha vyzkumna otazka: Kde si studenti MVSO vybiraji nabidky prace?

A také jsem na zakladé téchto otazek formulovala dvé hypotézy.

vvvvvv

nabidky nabizena mzda.

Druha hypotéza: Studenti nejCastéji hledaji nabidky prace na pracovnich portalech

(jobs.cz, prace.cz apod.)
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4 PRAKTICKA CAST

V ramci této casti bakalarské prace budu specifikovat Moravskou vysokou Skolu
Olomouc, vyhodnotim jednotlivé otazky, které se objevily v dotaznikovém Setfeni

a vyhodnotim hypotézy, které jsem si stanovila.

4.1 Moravska vysoka Skola Olomouc

Moravské vysoka Skola Olomouc je soukroma vysoka skola neuniverzitniho typu, byla
zalozena v roce 2005 RNDr. Josefem Tesafikem. Rektorkou vysoké skoly je doc. Ing.
Jarmila Zimmermannova, Ph.D. Od roku 2013 Skola sidli v modernich prostorech BEA
campus Olomouc. V tomto kampusu sidli, Moravska vysoka Skola Olomouc a také
nckolik dalSich firem. BEA campus byl vytvofen pro provozovani a sdileni expertnich
sluzeb formou cilené spoluprace v oblasti outsourcingu podpirnych sluzeb
a vzajemného networkingu. Pod jednou stiechou je propojena oblast podpory byznysu,
vzd&lavéni a akcelerace podnikil.>® Néazev celého kampusu je odvozen od pocatecnich

pismen slov Bussiness, Education a Acceleration.

Skola svym uchazet¢im nabizi moznost studia na bakalafském stupni vzdélani
v tiiletych vzdélavacich programech FEkonomika a management a Systémové
inzenyrstvi a informatika, ¢imZ reaguje na poptavku na pracovnim trhu. Skola nové
nabizi 1 moZnost studia na magisterském stupni vzdélani v ramci dvouletého studijniho
programu Ekonomika a Management. V ramci studia bakalafského nebo magisterského
navazujiciho studijniho programu studenti mohou studovat v prezen¢ni 1 kombinované
form¢. Studium na Moravské vysoké Skole Olomouc je zpoplatnéno Skolném, které za
studium na bakaladfském stupni vzdélani, ve studijnim programu Ekonomika
a management ¢ini 35000 K¢ za akademicky rok, v pfipadé studia v studijnim
programu Systémové inZenyrstvi a informatika ¢ini 40 000 K¢ za akademicky rok. Vyse
Skolného pro navazujici magisterské studium c¢ini 40 000 K¢ za akademicky rok.
Studenti béhem studia mohou ziskat rizné druhy stipendii naptiklad prospéchové, které
je udélovano studentim, ktefi v pfedchozim akademickém roce doséhli vybornych
studijnich vysledkt a splni i1 dal$i podminky. Mezi dalsi stipendia, které studenti mohou

ziskat patii ubytovaci, socidlni a mimotradné stipendium.

% Projekt BEA Centrum Olomouc: BEA campus Olomouc. Regionalni centrum Olomouc [online]. [cit.

2019-03-25]. Dostupné z: http://rco.cz/bea-campus-olomouc-sekce-68.html
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Studium na Moravské vysoké skole Olomouc je orientovano velmi prakticky, Skola se
snazi, aby studenti jiz b&hem studia méli pfedstavu, jak to funguje v praxi. Coz
znamena, ze v ramci vyuky studenti plni ukoly, které simuluji a odrazi ¢innosti, které se
skutecné v podnicich délaji a se kterymi se mohou studenti po absolvovani studia redlné
setkat v praxi. Dalsi formou jak $kola dba na to, aby studenti méli kontakt s praxi je, ze
pravidelné zve odborniky nebo zajimavé lidi z praxe, ktefi pro studenty vzdy pfipravi
zajimavou ptrednasku, ktera se tyka jejich prace nebo oboru, ve kterém pracuji nebo
podnikaji a studenti maji moznost se téchto lidi ptat na vSe, co je zajimé o této praci
nebo tomto oboru. Dalsi metodou, jak se Skola snazi poskytnout svym studentim
kontakt s praxi je povinna odborna praxe, vramci které si mohou studenti ovéfit
znalosti nabyté studiem v praxi a, kterou musi student splnit v kazdém rocniku studia.
Firmu pro spolupraci si kazdy student vybira sam, dle svého uvazeni. Rozsah odborné
praxe je v prvnim a druhém rocniku studia stanoven na 80 hodin, ve tfetim ro¢niku
studia je tento rozsah zvySen na 160 hodin. Firmu, kde by student chtél vykonavat
odbornou praxi, mize oslovit sdm nebo v ptipad€é netspéchu mu se zajist€énim vhodné
firmy, miZze pomoct Poradenské a kariérni centrum, které mu muze zprostfedkovat

realizaci odborné praxe u firemnich partnert.

Dalsi moznosti jak Skola podporuje uplatnitelnost svych absolventl je, Ze studentim
nabizi moznost absolvovat ¢ast studia v zahrani¢i. Prvni mozZnosti je, Ze student miize
vycestovat do partnerské zahrani¢ni univerzity a studovat zde jeden semestr nebo cely
akademicky rok, naptiklad v rAmci programu ERASMUS+. Skolu si student vybira dle
svych preferenci ze seznamu $kol, se kterymi mé S§kola domluvenou spolupraci. Druhou
moznosti jak stravit ¢ast studia v zahrani¢i je absolvovat pracovni stdz. Délka staze
musi byt v rozsahu minimélné¢ dvou mésicti a mize trvat maximalné dvanact mésicti.
Pracovni staz si student mize najit na strance erasmusintern.org nebo muze vyuzit
nabidku partnerskych univerzit. Student mize tuto stdz absolvovat v pribchu studia,
tato staZz se nazyva prakticka a miize ji absolvovat jiz od prvniho roc¢niku studia na
vysoké Skole, anebo az po uspesném absolvovani studia této stdzi se fika absolventska
a student ji mize absolvovat kdykoliv, ale nejpozdéji do 1 roku od uspésného
dokonceni studia. Pokud student chce ¢ast studia stravit v zahrani¢i, musi pocitat s tim,
ze v ramci jednoho cyklu, neboli béhem celého studia miize celkoveé v zahranici stravit
maximaln¢ 12 mésicl, do toho limitu se zapocitava studijni pobyt i prakticka pracovni

staz. Kombinaci vSech téchto, metod si Skola drzi velmi vysokou uplatnitelnost svych
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studentll na pracovnim trhu nebo v pfipadé navazujiciho vysokoskolského vzdélani.

Dne 30. 9. 2017 tato skute¢nost dosahla hodnoty 98,7 %.>’

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik (viz. ptiloha €. 1) obsahoval 8 otdzek, pievdzné se jednalo o uzaviené otazky.
Vyzkum byl zaméteny pouze na studenty 1., 2. a 3. ro¢niku prezen¢ni formy studia na
MVSO. Sbér dat probihal v obdobi od 24. 5. 2018 do 24. 6. 2018, celkové se jej

zucastnilo 72 studentt ze vSech tiech ro¢niku.

4.2.1 Jednotlivé otazky dotazniku

1.otdzka: Pohlavi

Graf 1 - Pohlavi respondenti

W Muz

W Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jednalo se o uzavienou otdzku, kde méli studenti na vyb&r ze dvou moZnosti.
Z vysledkti vidime, Zze dotaznik vypliovaly Castéji Zeny, nez muzi. Tento vysledek

odrazi i skutecnost, Ze na této Skole studuje vice Zen nez muzi.

>’ SROVNEJ: O MVSO [online]. [cit. 2019-12-29]. Dostupné z: https://mvso.cz/o-mvso/
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2.otazka

Roénik studia prezenéni formy na MVSO

Graf 2 - Ro¢nik studia

1. rocnik
m 2. rocnik

M 3. rocnik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Opét se jednalo o uzavienou otazku, respondenti, méli na vybér ze tii moZznosti, podle
toho, v jakém ro¢niku, pravé studuji. Z vysledkt vidime, Ze nejaktivnéji se do vyzkumu

zapojili studenti 3. a 1. roéniku, nejméné zapojenych studentii bylo z 2. ro¢niku.
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3.otazka

Absolvovana stfedni Skola

Graf 3 - Absolvovana stfedni §kola

Egymnazium

W obchodniakademie
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W stredniodborné
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Mjina(prosimuvedte)

Zdroj: vlastni zpracovani

V dal$i otdzce jsem se zajimala o to, jakou absolvovali stfedni Skolu, jedna se
o polootevienou otdzku, coz znamend, Ze respondenti méli na vybér nékolik mozZnosti,
ale pokud nenasli, odpoved’ se kterou se ztotoznili, mohli vyuzit odpoved ,,jina (prosim
uved’te)” a doplnit jiny typ stfedni Skoly, kterou absolvovali. Tento typ odpovédi slouzil
pro respondenty, kteti absolvovali naptiklad konzervatof nebo ucebni obor zakonceny
vyuénim listem, po kterém pokracovali na nastavbovy obor, ktery byl zakonceny
maturitni zkouSkou. Z grafu vidime, Ze tuto odpovéd zvolilo 7% dotazanych, ale
z pisemnych odpovédi, které jsem =ziskala, vyplyva, ze vic jak polovina, téchto
respondentli absolvovala na stfedni odborné skole, ktera nabizi pouze maturitni obory,
proto do vysledného grafu, tyto odpovédi piipocitam k moZznosti ,,jind stfedni odborna
Skola®. Zbylé odpovédi nejsou Uplné, ale uvadeji instituci, kterd nabizi obory jak
s vyu¢nim listem, tak s maturitou a mimo nich i néstavbové obory, proto predpokladam,
ze tito respondenti absolvovali nejdiiv obor zakonceny vyucnim listem a nasledné
pokracovali nastavbovym oborem. Tyto odpovédi splituji podminku moZznosti ,,jind

(prosim uvedte)®, proto je zde ponecham.
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A takto vypada finalni graf.

Graf 4 - Absolvovana stiedni $§kola II.
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Vidime, ze nejvice jsou zastoupeni absolventi obchodnich akademii a nésleduji je
absolventi gymnazii, dal§i pocetnou skupinou jsou absolventi jinych stiednich
odbornych $kol. Nejméné jsou zastoupeni absolventi stfednich odbornych ucilist, ktefi
absolvovali maturitni obory a respondenti, ktefi nejdfive vystudovali ucebni obor

a nasledn¢ nastavbovy obor ukonéeny maturitni zkouskou.

4.otazka

Po absolvovani MVSO budete pokracovat ve studiu

Graf 5 - Plany po dokon¢eni studia

M Ano, planuji pokracovat
na MV30

M Ano, planuji pokracovat
na jiné skole

M Ne

B Nevim

38



Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce mé zajimalo, jestli studenti planuji pokratovat ve studiu na MVSO nebo
na jiné Skole nebo nechtéji dal studovat. Jednd se o uzavienou otdzku s Ctyfmi
moznostmi odpovédi. Nejvetsi ¢ast respondentlt odpovédéla, Ze zatim nevi, je to
pochopitelné, jelikoz respondenty byli i studenti nizSich ro¢niki, ktefi tuto moznost,
prozatim zvazovat nemusi. Druhou a tfeti nejCastéjsi odpovédi bylo, ze respondenti
planuji pokracovat ve studiu, rozdilem jednoho procenta byla Castéjsi odpoveéd, ze
respondenti planuji pokracovat ve studiu, ale na jiné Skole a tedy 25% dotdzanych
planuje pokracovat ve studiu na MVSO. Myslim si, ¢ respondenty, ktefi chtgji
pokradovat ve studiu mimo MVSO muiZe odrazovat zejména vysoké $kolné nebo
absence kombinované formy studia. 11% dotdzanych neplanuji pokracovat ve studiu,
muze se jednat o jedince, kteti chtéji sbirat praktické zkuSenosti nebo zacit samostatné

podnikat.
5.otazka
Preferované zdroje pti hledani nabidky prace

Graf 6 - Preferované zdroje pri hledani nabidek prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce studenti méli piehled deseti nejcastéjSich zdrojh, které lidé vyuzivaji pii
hledani pracovnich nabidek, tyto odpoveédi méli, v elektronické verzi dotazniku, srovnat
podle jejich preferenci. V tisténé verzi dotazniku k témto deseti zdrojim postupné

pfitadili ¢isla od 1 do 10. Cislem 1 byla oznaena moznost, kterou vyuzivaji nejéastgji
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a sestupné byly oznaCovany moznosti, které vyuzivaji méné Casto nebo nikdy. Pokud
bychom tyto odpovédi vypsali podle potadi od 1 do 10, ziskali bychom vizualné stejné

odpovédi, jako v ptipad¢ elektronické verze dotazniku.

Z grafu muzeme vidét, ze nejcastéji vyuzivanou metodou pii hledani pracovnich
nabidek jsou pracovni portaly. Myslim si, ze je to zejména z diivodu, Ze tyto stranky
byvaji velmi pfehledné, lze si nastavit upozornéni na e-mail pii vlozeni nabidky, ktera
odpovidd naSim pozadavkim a také tyto prostfedky jsou oblibené 1 mezi
potencionalnimi zaméstnavateli. Druhou nejcastéji vyuzivanou metodou jsou vlastni
kontakty nebo rodina, je dobré tyto kontakty vyuzivat, jelikoz se mizeme diky nim
dozvédét o urcitych pracovnich pozicich dfiv, nez budou zvefejnény oficialni cestou
nebo se mizeme dozveédét vice informaci o jiz nabizenych volnych mistech. Tieti
nejpouzivanéjsi metodou je socidlni sit’ Facebook. Na této socidlni siti miizeme najit
spoustu skupin s nabidkami prace nebo brigad, vyhodou je téchto skupin je, ze se
pracovni nabidka v kratkém cCase dostane k vétSimu poctu uzivatell, nevyhodou je, ze
zde mohou inzerovat i podvodné nebo nespolehlivé firmy. Dal§im zptisobem jak mohou
firmy na této socialni siti oslovit potenciondlni uchazece je pomoci cilené reklamy.
Mezi primérn¢ vyuzivané metody patii pracovni agentury, tisténa inzerce nebo nabidka
pro studenty na webovych strankdach MVSO. Mezi sporadicky nebo nikdy nevyuzivané

metody patii Instagram, ufad prace, LinkedIn a Twitter.

Toto byly souhrnné vysledky, ve které byly zahrnuty odpovédi vSech studentt, kteii se
zucastnili dotaznikového Setfeni. Ale zajimalo mé, jak by se vysledky lisily, pokud
bychom se zamé¢fili jen na uréitou skupinu studentti. Byly by vyrazné jiné preference

muzl a Zen? A jak se lisi preference absolventil jednotlivych typt stfednich Skol.
Nejdiiv jsem se zaméfila na rozdily v preferencich mezi muzi a zenami.

Jako prvni si pfedstavime, kde nejcastéji hledaji pracovni nabidky muzi.
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Graf 7 - Preferované zdroje pii hledani nabidek prace — muzi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uveden¢ho grafu vidime, Ze na prvnich tfech mistech, se velmi tésné¢ umistili
odpovédi Facebook, pracovni portaly a vlastni kontakty, rodina. Rozdil mezi témito
jednotlivymi odpovéd’'mi je opravdu minimalni, proto se da predpokladat, ze muzi se pfi
hledani pracovni nabidky zpravidla spoléhaji na tyto moznosti. O néco méné muZzi
Kk hledani nabidek prace vyuzivaji pracovni agentury, LinkedIn. Mezi nejméné nebo

nikdy pouzivané metody u muza patii socidlni sit’ Twitter a urad prace.

Graf 8 - Preferované zdroje pri hledani nabidek prace — Zeny
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na prvni pohled vidime, ze Zeny nemaji tak jednotny nazor na to, kde hledaji nabidky
prace jako muzi. U Zen jednoznacné zvitézily pracovni portaly, mezi dalSi Casto
vyuzivané moznosti patii vlastni kontakty, rodina a Facebook. Primérn¢ zeny vyuzivaji
pracovni agentury, ti§ténou inzerci nebo webové stranky MVSO, méné &asto nebo

nikdy Zeny vyuzivaji Instagram, LinkedIn, Twitter.

Kdyz srovname vysledky preferenci zen a muzt vidime, Ze na prvnich tfech mistech, se
zeny a muzi shodly na stejnych moznostech, kde hledaji nabidky prace. Rozdil je
v poradi, na kterém se jednotlivé moznosti umistily, coz souvisi s rozdilnymi
preferencemi mezi jednotlivymi pohlavimi. Jako nejvyrazné€jsi nesoulad mizeme vidét
Vv piipadé¢ moznosti LinkedIn u Zen je tato moznost druhd nejméné vyuzivana piipadné

nevyuzivana a u muzil jde o primérné vyuzivanou metodu.

Dale mé zajimal i1 rozdil v preferencich, pii hledani nabidek prace, u absolventl

jednotlivych typt stfednich skol.

Graf 9 - Preferované zdroje p¥i hledani nabidek prace — absolventi gymnazii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vidime, Ze absolventi gymndzii nejcastéji k hledani pracovnich nabidek vyuzivaji
vlastni kontakty, rodinu a pracovni portaly, v tésném zavésu je i moznost hledat

pracovni nabidky na Facebooku. Vidime, Ze mezi prvnimi tfemi moZnostmi a ¢tvrtou je
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vyrazny propad, coz svéd¢i o tom, ze absolventi gymndzii maji vétSinou jednotny nazor
na to, kde nejcastéji hledaji nabidky prace. Mezi primérn¢ vyuzivané moznosti patii
pracovni agentury, webové stranky MVSO, LinkedIn a ti§téna inzerce. mezi nejméné
nebo viibec nevyuzivané moznosti pii hledani nabidky prace se absolventi gymnazii

shodli na socidlni siti Twitter a Gitadu préace.

Graf 10 - Preferované zdroje p¥i hledani nabidek prace — absolventi obchodnich akademii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vidime, Ze v piipadé absolventli obchodnich akademii panuje pomérné¢ velkd a jasna
shoda vtom, ze nejcastéji k hledani prace vyuzivaji pracovni portaly, s mirnym
odstupem se umistily moZnosti vlastni kontakty, rodina a socidlni sit’" Facebook, je
zajimavé, ze 1 v pfipad€¢ moZnosti na druhém a tfetim misté¢ panuje vyraznd shoda,
jelikoZ obé tyto moznosti dosahly stejné primérné hodnoty. Z ¢ehoz mizeme usoudit,
ze absolventi obchodnich akademii, nej¢astéji hledaji praci na pracovnich portalech a az
pozd¢ji vyuzivaji vlastni kontakty, rodinu a Facebook. S vyraznym odskokem skoncila
moznost ziskat praci pfes pracovni agentury a tiSt€énou inzerci. Mezi nejméné vyuzivané

nebo nevyuzivané metody absolventi obchodnich akademii uvedli LinkedIn a Twitter.
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Graf 11 - Preferované zdroje pfi hledani nabidek prace — absolventi ostatnich stfednich §kol

pracovni portaly (jobs.cz, prace.cz...
vlastni kontakty, rodina
Facebook
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tisténa inzerce
webové stranky MVSO (nabidky pro...
urad prace
Instagram
LinkedIn

Twitter

Zdroj: vlastni zpracovani

Vidime, Ze u absolventii riznych stfednich Skol panuje pomérné velkd shoda na
jednotlivych moznostech. Mezi nejcastéji vyuzivané metody patii pracovni portaly
a vlastni kontakty. S pomérné vétSim odstupem skoncili moZnosti jako Facebook
a pracovni agentury. Diky ¢emuZz muizeme fict, Ze absolventi pii hledani nabidek prace
vyuZivaji primarné pracovni portdly a vlastni kontakty a az v dal§im ptipadé zkousi
ziskat praci pomoci Facebooku nebo pracovnich agentur. Mezi nejmén¢ vyuZzivané nebo

nevyuzivané tito absolventi uvedli profesni sit’ LinkedIn a Twitter.

Kdyz se podivame na vysledky absolventi obchodnich akademii a absolventti riznych
stiednich Skol zjistime, Ze mezi nimi panuje absolutni shoda v potfadi, v jakém vyuZivaji
jednotlivé moZznosti, kde hledat praci. Proti tomu vidime, Ze absolventi gymnasii v této
shodé nepokracuji, ba naopak se svymi vysledky 1i§i. Na prvnich ¢tyfech mistech sice
panuje shoda v moznostech, ale zajimavé je vidét, Ze mezi absolventy obchodnich
akademii a riznych stfednich skol je nejcastéji vyuzivanou metodou pracovni portaly
a az za nimi s mensimi ¢i vEétSimi odstupy nésleduji dal$i moZnosti. Pro absolventy
Také vidime, Ze absolventi gymnazii vyuZivaji k hledani prace mnohem castéji
i profesni sit’ LinkedIn. Na ¢em se absolventi shoduji, Ze k hleddani nabidek prace

nejméné nebo vilbec nevyuzivaji socialni sit’ Twitter.
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6.otazka

Preference pii zvazovani pracovni nabidky

Graf 12 - Preferované aspekty pracovnich nabidek

nabizendmzd |

nipiiprice
budouci kariérni postup ‘ ‘ ‘

flexibilita pracovni doby _
benefity |G
vzdalenost pracovisté od mista bydlisté _
prestiz firmy _

Zdroj: vlastni zpracovani

V Sesté otdzce respondenti dostali 7 aspektd, které lidé zvazuji pii rozhodovani

o pracovni nabidce a opét jako v pfedchozi otazce méli v elektronické verzi dotazniku

vvvvv

vvvvvv

nabizend mzda, druhym nej€astéji zvaZzovanym aspektem je napli préace, dalSimi
nejcastéji zvazovanymi aspekty jsou budouci kariérni postup a flexibilita pracovni doby.
Mezi méné dulezité aspekty, pii zvazovani pracovni nabidky, se fadi nabizené benefity,
vzdalenost pracovist¢ od mista bydlisté a prestiz firmy. Z vysledki mizeme usoudit, ze
respondenty sice zajima, kolik dostanou za odvedenou praci zaplaceno, ale také je pro

né stéZejni, aby délali préci, kterd je bude bavit a mohou se v ramci ni realizovat.

| v piipadé¢ této otazky mé zajimaly dil¢i preference jednotlivych skupin, proto si
ukéazeme, jestli jsou vyraznéj$i zmény v preferencich mezi muzi a Zenami a absolventy

jednotlivych stiednich skol.
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Graf 13 - Preferované aspekty pracovnich nabidek — muZi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze pro muZe je pii zvazovani pracovni nabidky rozhodujici budouci
kariérni postup, nabizend mzda a napli prace. Nejméné dilezitym faktorem je pro né

prestiz firmy a vzdéalenost pracovisté od mista bydlisté

Graf 14 - Preferované aspekty pracovnich nabidek — Zeny

nabizena mzda
napln prace
flexibilita pracovni doby
budouci kariérni postup
benefity

vzdalenost pracovisté od mista...

prestiz firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejmén¢ rozhodujici je pro né je prestiz firmy.

Vidime, Ze pro Zeny oproti muzim, neni tak diilezity budouci kariérni postup.

46



Graf 15 - Preferované aspekty pracovnich nabidek — absolventi gymnazii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu vidime, Ze pro absolventy gymndzii, jsou pii rozhodovani o pracovni nabidce
stézejni dvé moznosti ndpli prace a nabizend mzda, ob¢ tyto hodnoty dosahly stejné
pramérné hodnoty. Nejméné rozhodujici je pro né vzdalenost pracovisté od mista
bydliste.

Graf 16 - Preferované aspekty pracovnich nabidek — absolventi obchodnich akademii

napln prace

nabizena mzda

budouci kariérni postup
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vzdalenost pracovisté od...

benefity

prestiz firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

47



vvvvv

prace, vtésném zavésu je nabizend mzda. Nejmen$i vliv pfi zvazovani pracovni

nabidky ma prestiz firmy.

Graf 17 - Preferované aspekty pracovnich nabidek — absolventi riiznych sti‘ednich $kol
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vvvvvv

Tento faktor dosahl nejvyssi mozné primérné hodnoty. S vyraznym odskokem je pro né

druhym nejdtlezitéjsim faktorem napli prace. Mezi nejméné dulezité faktory zatradili

vzdalenost od mista pracovisté a prestiz firmy.

KdyzZ se opét pozorné podivame na vysledky jednotlivych skupin absolventl zjistime,
Ze na prvnich dvou faktorech se shodly vSechny tii skupiny. Zajimavé je, ale potadi
a mira shody v ramci skupin. Absolventi gymnézii a obchodnich akademii se velmi
a nabizend mzda. Naproti tomu pro absolventy rtiznych stfednich Skol je naprosto
stéZejni nabizena mzda a az s pomémné velkym propadem tento faktor nésleduje napli

prace.
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7.otazka

Vyuzil/a jste nékdy pii hledani prace nebo brigady kontakty, které jste ziskal/a béhem

absolvovani povinné odborné praxe

Graf 18 - Vyuziti kontaktd z praxe, pii hledani prace nebo brigady

B Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otazce jsem se snazila zjistit, jestli studenti, ktefi absolvovali odbornou povinnou

praxi, ziskali praci nebo brigaddu, diky tomuto kontaktu.
Pro skolu je urcité pozitivni zpravou, ze vice jak polovina dotazanych konkrétné 60%
uz n€kdy ziskala praci nebo brigadu na zakladé tohoto kontaktu. Je vidét, ze odborna

praxe je pifinosem nejen Vv naCerpani pracovnich zkuSenosti z realného pracovniho

prostiedi, ale navic mize ulehcit hledani prace nebo brigady.

Respondenti, ktefi na tuto zvolili odpoveéd’ ,,Ano*, pokracovali jesté na osmou otdzku,

ti kteti odpovédeli ,,Ne* odeslali nebo odevzdali dotaznik.
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8.otazka

Uvazujete, ze ve firmé, kde pracujete na zdklad€ kontaktu z praxe, ziistanete pracovat

1 do budoucna na HPP (hlavni pracovni pomér)

Graf 19 - Kolik studentii chce do budoucna zistat pracovat na HPP ve firmé, kde pracuji diky
kontaktu z praxe

W Ano
B Ne

W Ne, uz v tétofirme
nepracuji

21% 16% B Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani

V osmé otdzce jsem se ptala respondentil, kteti ziskali praci nebo brigddu na zaklade
kontakti z praxe, jestli v této firm¢ planuji pokracovat i do budoucna na HPP (hlavni

pracovni pomér). Ttetina dotdzanych odpovédéla,

Jak jsem zminila u ptfedchozi otazky, tato otdzka se tykala pouze 60% dotadzanych,
jednalo se o uzavienou otdzku se Ctyfmi variantami odpovédi. V této otdzce mé
zajimalo, jestli ve firm¢é ve které pracuji na zaklad¢ kontaktu, ktery ziskali diky
absolvovani odborné praxe, planuji zustat pracovat i do budoucna na hlavni pracovni
pomeér. Tietina téchto dotazanych chce v této firmé pracovat i do budoucna, druhou
nejcastéjsi odpovedi bylo, Ze respondenti nevi, jestli zde chtéji pracovat i v budoucnosti.
21% dotazanych uvedlo, Ze zde nechtéji pracovat v budoucnu, jelikoz uz v této firme
nepracuji a 16% dotazanych odpovédélo, ze v této firm¢é neplanuji pracovat

i v budoucnu.

4.3 Vyhodnoceni hypotéz

Na zaklad¢ vysledki, které jsem ziskala po vyhodnoceni vSech dotaznikii mizu nyni

vyhodnotit hypotézy, které jsem si stanovila v ramci Metodologické ¢asti prace.
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zvazovani pracovni nabidky nabizen4 mzda.

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem, Ze tato hypotéza je pravdiva a, ze

vvvvvv

Jako druhou hypotézu jsem si zvolila: Studenti nejCastéji hledaji nabidky prace na

pracovnich portélech (jobs.cz, prace.cz apod.)

I druha hypotéza se ukdzala jako pravdiva, mezi zdroji, kde studenti hledaji nabidky

prace, jsou pracovni portaly tou nej¢astéjsi volbou.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo zjistit, kde studenti 1. - 3. rocniku prezencni formy studia
na MVSO, zjiit'uji informace o nabizenych pozicich a jaké aspekty jsou pro né dilezité
pfi zvazovani pracovni nabidky. Celkové se vyzkumu zucastnilo 72 respondentt,
pirevazné Zenského pohlavi. Souhrnnym vysledkem je, ze vétSina studentd, hleda
nabidky prace na pracovnich portalech a nejdulezitéjSim aspektem pro né je nabizena

mzda.
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PRILOHA C. 1

Rozhodovani o vybéru zaméstnani
Dobry den,

Jmenuji se Lucie Podloucka a jsem studentkou 3. roéniku Moravské vysoké $koly Olomouc
(MVSO). Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratké ankety, ktera zjistuje Vase preference pti

vybéru pracovnich nabidek.

Tato anketa slouzi jako podklad k vypracovani praktické ¢asti mé bakalaiské prace. Cilem praktické
Casti je zjistit, jak a kde si studenti Moravské vysoké skoly Olomouc vybiraji nabidky prace.

Tato anketa je uréena pouze pro studenty prezenéni formy studia, pokud studujete kombinovanou
formu, tento dotaznik prosim nevyplfiujte.

Vsechny odpovédi jsou anonymni. Dékuji za Vas Cas.
Lucie Podloucka
1. Pohlavi * 2.V jakém ro¢niku (prezené¢ni formy studia)
Oznacdte jednu odpoved na MVSO studujete?*
Oznacte jednu odpoveéd’
Muz |:|
v 1. ro¢niku |:|
Zena |:|
v 2. ro¢niku |:|
v3.rotnika ]

3. Jakou stiedni §kolu jste absolvoval/a?*
Oznacte jednu odpoveéd’

gymnazium |:|
obchodni akademii |:|
jinou stfedni odbornou $kolu |:|

stiedni odborné ucili§té s maturitou |:|

JInOu (Prosim UVEdE) e

4. Po absolvovani MVSO planujete pokracovat ve studiu (at’ na MVSO nebo na jiné $kole)?*
Oznacte jednu odpoveéd

Ano, planuji pokracovat ve studiu na MVSO []

Ano, planuji pokracovat ve studiu na jiné Skole |:|

Ne |:|
Nevim |:|

Otocte prosim

57



5. Serad’te prosim podle Vasich preferenci mista, kde nejéastéji hledate nabidky prace (brigad).*
K odpovédim pritad'te ¢isla od 1 do 10 (1 —nejéastéji , 10 — ojedinéle nebo nikdy)

1. Facebook

2. Instagram

3. LinkendIn

4. Twitter

5. pracovni agentury

6. pracovni portaly (jobs.cz, prace.cz, apod.)
7. ti$téna inzerce

8. urad prace

9. vlastni kontakty, rodina

10. webové stranky MVSO

1

6. Sefad’te prosim podle VaSich preferenci, co je pro Vas nejdileZitéjsi, pi'i zvaZovani pracovni
nabidky.*

wevr

1. benefity

2. budouci kariérni postup
3. flexibilita pracovni doby
4. nabizena mzda

5. napln prace

6. prestiz firmy

7. vzdalenost pracovisté od mista bydlisté

Jo0uL

7. Vyuzil/a jste nékdy pri hledani prace nebo brigady kontakty, které jste ziskal/a béhem
absolvovani povinné odborné praxe?*

Oznacte jednu odpoved

Ano |:| (pokracujte prosim na otazku ¢. 8)

Ne |:| (prosim dal nepokracujte a odevzdejte dotaznik)

8. Uvazujete, Ze ve firmé, kde pracujete na zakladé kontaktu z praxe, ziistanete pracovat i do
budoucna na HPP (hlavni pracovni pomér)?

Oznacte jednu odpoveéd

Ano |:| Ne, uz v této firmé¢ nepracuji |:|

Ne I:I Nevim I:I
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Abstract:

The text of bachelor thesis is divided into three parts: theoretical, methodological and
practical. The theoretical part describes the possibilities of recruiting workers, sources
where employers can request new employees or where people can look for job offers.
The possibilities of selecting candidates are described below. In the methodological part

are described all the facts that were connected with the questionnaire survey and there
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presented hypotheses. The practical part presents individual questions and their
evaluation. At the end of this chapter, hypotheses are also evaluated.
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