Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Metody prijimani a motivovani spolupracovnika v OVB Allfinanz, a. s.

Tereza Vidrmova

Bakalatska prace

2010



Univerzita Pardubice
Fakulta ekonomicko-spravni
Ustav ekonomiky a managementu
Akademicky rok: 2009/2010

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Tereza VIDRMOVA
Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management podniku - Manazerska etika

Nazev tématu: Metody pfijimani a motivovani spolupracovniki v OVB
Allfinanz, a. s.

Zasady pro vypracovani:

Uvod

. Zakladni pojmy

. Proces ziskdvani a vybéru spolupracovniki

Pracovni motivace spolupracovniki

Charakteristika spoleénosti OVB Allfinanz, a. s.

. Prijimani a motivovani ve spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s.
. Zaver

=N I JU R



Rozsah grafickych praci: -
Rozsah pracovni zprévy: cca 30 stran
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténd/elektronicka

Seznam odborné literatury:
1) WALKER, ALFRED, J.: Moderni personilni management. Praha:
Grada, 2003
2) DVORAKOVA Z. a kol.: Management lidskych zdroja, 1. vydani.
Praha:
C. H. Beck, 2007
3) BELCOURT, M., WRIGHT, P. C.: Vzdé&lavani pracovniki a ¥izeni
pracovniho vykonu. Praha: Grada Publishing, 1998
4) KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2007
5) ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing,
2002
6) URBAN, J.: Rizeni lidi v organizaci. Praha: ASPI Publishing, 2003
7) MIKULASTIK, M.: ManaZersk4 psychologie. Praha: Grada, 2007

Vedouci bakalaiské préce: Ing. Zdené&k Brodsky, Ph.D.
Ustav ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalaiské préce: 16. éervna 2009
Termin odevzdani bakald¥ské prace: 30. dubna 2010

)

72
/oo A

27 /
L.S. 7 W
doc. Ing. et Ing. Rendta Mygkov4, Ph.D. Ing. Marcela KoZend, Ph.D.
dékanka vedouci tstavu

V Pardubicich dne 23. éervna 2009



ProhlaSuji:

Tuto praci jsem vypracovala samostatné. Veskeré literarni prameny a informace, které jsem

V praci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamena s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici ze zdkona
¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skutecnosti, Ze Univerzita Pardubice ma pravo na
uzavteni licencni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle§ 60 odst. 1 autorského
zékona, a S tim, ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uziti
jiného subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat piriméteny piispévek na
uhradu nakladu, které na vytvoteni dila vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skutecné

vyse.
Souhlasim s prezencnim zpftistupnénim své prace v Univerzitni knihovné.

V Pardubicich

Tereza Vidrmova



Podékovani:

Rada bych podékovala panu Ing. Zdeniku Brodskému, Ph.D., za jeho odborné rady a pfipominky

pfi zpracovani mé bakalaiské prace.

Zaroven bych rdda pode€kovala vSem svym spolupracovnikiim, ktefi se podileli na mém

zaskoleni a predali mi dtilezité informace o firmé OVB, kter¢ jsem v této praci pouzila.



Souhrn

Tato bakalatska prace se zabyva ziskdvanim a motivovanim spolupracovnikii ve spolecnosti
OVB Allfinanz, a. s. Prvni kapitola je vénovana definovani managementu, fizeni lidskych zdroji
a také obsahuje persondlni rozmér managementu a jednotlivé personalni ¢innosti. Nasledujici
dv¢ kapitoly se zabyvaji teoretickym vymezenim procesu ziskavani, vybéru zaméstnanci a
motivace pracovnikil. V praktické Casti je nejprve piestavena spolecnost OVB Allfinanz, a. s.
Pata kapitola obsahuje konkrétni postup pfi ziskavani spolupracovniki a jeho zplsoby. Dale je

Vv kapitole zachycen i motivacni systém spolecnosti.
Klicova slova

Management, fizeni lidskych zdroji, ziskdvani a vybér spolupracovnikli, motivace

spolupracovnikt

Title

Methods of admission and motivation workmates in OVB Allfinanz, a. s.
Abstract

This bachelor’s work deals with recruitment and motivating employees in OVB Allfinanz, a.s.
company. The first chaper is devoted to the management definition, human resources and also
includes a personal management dimension and individual personnel actions. The following 2
chapters deal with the theoretical definition of the process of recruitment, staffing and employee
motivation. OVB Allfinanz a.s. is first introduced in the practical section of the work. The fifth
chapter details the methods used to recuruit employees and contains a specific procedure on

employee recruitment. This chapter also specifies the motivational system the company uses.
Keywords

Management, human resource management, recruitment and selection of the employees,

employee motivation
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Uvod

V soucasnosti uz vétSina Organizaci vi, ze zam¢&stnanci jsou jeji duleZitou soucasti. Spole¢nosti
musi investovat nejen do vyrobnich zafizeni, ale také do lidskych zdroji. Dnes$ni ekonomicka
situace je v takové fazi, kdy si podniky mohou mezi lidmi vybirat. Aby organizace dosahla
dlouhodobych tspéchti, musi mit kvalifikované, motivované a spolehlivé zaméstnance. Ty je
velice tézké si ziskat a udrzet i1 pfi dneSnim velkém mnozstvi nezaméstnanych. Ani ta nejlepsi
strategie, jak dosahnout stanovenych cili v podniku nemize byt U¢innd, pokud nebude mit

spole¢nost schopné zaméstnance.

Jeden z prvnich ukold v oblasti personalniho fizeni je ziskavani pracovnikt. Tato ¢innost je jisté
stéZejni v kazdé organizaci. Vybrat dobrého zaméstnance je z hlediska personalistiky podstatnou
¢innosti, protoze lidé jsou pokladem organizace. Velky diraz by mél byt kladen také na
nejvhodnéjsi zpisob motivovani zaméstnancti. Motivovat pracovniky je pro manazera tézky
ukol, protoze pokud si spolecnost své zaméstnance nedokaze udrzet je proces ziskavani, vybéru a

piijimani pracovnikl uplné zbytecny.

Cilem prace bude analyza zpusobi a pribéhu prFijimani a motivovani spolupracovniki ve

spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s. a nasledné zhodnoceni celého procesu.

Prace se bude zabyvat problematikou metod pfijimani a motivovani spolupracovnikii ve
spolecnosti OVB Allfinanz, a. s. K tomu, aby mohlo ve spole¢nosti viibec dochéazet k pfijimani
zamé&stnancl, je nezbytné ziskat dostatecny pocet zdjemcli o tuto praci. Proto, je v této
bakalafské praci na ziskdvani pracovnikli kladen diraz. Pro udrzeni a zlepSovani kvality prace

svych pracovniki musi OVB také vyuZzivat rizné formy motivace.

Bakalafska prace bude rozdélena do dvou hlavnich &asti. Uvodni ¢ast se bude tykat vymezeni
zakladnich pojmu, které jsou podstatné pro tuto praci. V praktické ¢asti bude nejprve piestavena
spole€nost OVB Allfinanz, a. s. a poté bude naznaCen proces pfijimani a motivovani

spolupracovnikil v této firme.

Tato prace bude obsahovat pét kapitol. Prvni kapitola vymezuje zakladni pojmy z oblasti
managementu a fizeni lidskych zdrojt. Nasledujici kapitoly teoreticky definuji ziskavani, vybér a

pracovni motivaci pracovnikl.
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Ctvrta kapitola bude obsahovat udaje o spolecnosti, informace o jejim vyvoji a specifikach.
V této kapitole miizeme také nalézt strukturu produkce spolecnosti a partnery, se kterymi OVB
spolupracuje. Pata kapitola zachycuje samotny redlny proces pfijimani a motivovani
spolupracovnikti v OVB Allfinanz, a. s. V jednotlivych podkapitolach se mizeme dozvédét o
pribéhu ziskavani, pfijimani a motivovani spolupracovnikii, ale také o zpusobech, které¢ tato
spoleCnost vyuziva. V zavéru se autorka pokusi zhodnotit spéSnost metod, které spolec¢nost

pouziva pro pifijimani a motivovani spolupracovnikli a zadroven navrhnout doporuceni pro tento
proces.
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1. ZAKLADNI POJMY

Tato kapitola se zamétfuje na definovani zakladnich pojmu, které souvisi s fizenim lidskych
zdrojii a managementem. Cilem prvni kapitoly bude vymezit zékladni pojmy, se kterymi bude

tato bakalarska prace pracovat.
1.1. Management

Pod slovem management si vétSina z nas piredstavi objev moderni doby, ale tak tomu ptece
vibec neni. Uz i faraéni nebo mocni cisafi vladli, neboli ,,fidili* své zem¢, radili jim moudfi
radci, vladei déavali ukoly svym ufednikiim, svym poddanym, a podle vysledkt, které jejich

nafizeni prinesla, sestavovali opatfent.

Management Cerpa nejvice z praktickych zkuSenosti a ziskané poznatky v praxi vyuziva. Oviem
nejenom praxe je zakladem uspé$ného managementu, ale je to predev$im spojeni s teorii a

odvaznymi manazerskymi projekty.

Definice podle Bé&lohlavka® zni: »Management se proces systematického planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery smeruje k dosazeni cilii organizace*. Zminéné
aktivity mohou byt kazdym manazerem upiednostiiovany rtizn¢ a to podle jeho schopnosti nebo
tim, co sdm preferuje. Manazer si musi uvédomit, ze vSechny manaZerské aktivity jsou

nepostradatelné v procesu fizeni a jsou vzajemné propojeny.

1.1.1. Personalni rozmér managementu

Jak z predeslé definice managementu vyplyva, tak jeho hlavni preferenci je dosahnout cilt
organizace s co nejmensim vynalozenim zdroji — penéz, ¢asu, materialu a lidi. Tohoto cilu se
snazime dosdhnout pii fizeni vSech organizaci (jak velkych 1 malych firem, tak statnich 1

soukromych podniki).

Personalni rozmér managementu spo¢iva hlavné v Fizeni lidi, které probihd ve skupinach nebo
individualné. Rizeni lidi je pfedev§im stanovovani tkold, kontrola jejich provedeni, motivovani
a predavani dulezitych informaci, dokdzat rozvijet schopnosti pracovniki a dokazat fesit

problémy svych pracovnikd.

! BELOHLAVEK, F., KOStAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001. s. 24
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Schopnost manazerti dovést organizaci ke splnéni cill, zavisi na tom, jak dobfe zvladaji dvé

zakladni fidici dimenze. A ty jsou dimenze odborna a personalni.

Pokud jde o odbornou dimenzi, tak ta znaci povinnost a odpovédnost rozhodovat o cilech a

strategii organizace.

Personalni dimenze zahrnuje schopnosti efektivné komunikovat, motivovat a vést, ale i
schopnost vychazet s riiznymi typy lidi. Usp&sné fizeni lidi spo&iva v porozuméni zaméstnanctim
jako jednotlivcim, sezndmeni s principy manazerskych postupti uplatiovanych pii jednani se
zaméestnanci a v neposledni tad¢ vyzaduje 1 znalost hlavnich principi manaZerského

personalniho fizeni.?
1.2. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva dosaZenim cilit pomoci lidskych zdrojii. Zabyva se planovanim
poctu pracovnikll podle riznych profesi, kvalifikace a dalSich kritérii pottebnych pro strategii
spoleCnosti. Je také spojeno s vybérem a pfijimanim pracovniki, jejich dal$im vzdélavanim.

Hledd rtzné formy motivace pracovnikii. Hodnoti jejich vykonanou préaci, a na zdkladé

wewvr

Pojem fizeni lidskych zdroji (RLZ) lze oznadit za personalni fizeni, personalni prace,
personalistiku a personalni administrativu. To je povazovano za dilezitou ¢ast v procesu fizeni a
jeho nedostatky mohou mit velky vliv na fungovani spole¢nosti. Armstrong” definoval tento
termin jako ,, strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace,

tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii*.

RLZ bere v ivahu uréité cile, aby organizace byla schopna prostiednictvim lidi Gisp&sné plnit
stanovené cile. Za hlavni dva cile miizeme povazovat moZnost, aby podnik dosahl optimalnich
kratkodobych a stfednédobych vysledki a jako dalsi pfizplsobit fizeni podniku potiebam

zamé&stnanci.’

2URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér v managementu. Praha: ASPI Publishing, s. r. 0., 2003.
s.11-14

* BELOHLAVEK, F., KOSfAN, P., SULER, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001. s. 25

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2002. s. 27

® LIVIAN, Y., PRAZSKA, L. Rizeni lidskych zdrojii v Evropé: srovndni s Ceskou republikou. Praha: HZ systém,
1997.s.11
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Dalsim cilem podle autorti Kleibla, Dvorakové a Subrta® je zabezpegeni kvantitativni stranky
lidskych zdroji (jako je veékova a profesni stranka a pocet), tak i kvalitativni stranky (tj.
vykonnost, tvofivost a motivace). Vychozim pro tvorbu personalni strategie je jeji celkova
strategie, stanoveni priorit, které budou vlastnici, zaméstnanci podniku a hlavné management

akceptovat.

1.2.1. Aktivity Fizeni lidskych zdroji (personalni ¢innosti)

Proto, aby Vv podniku bylo dosazeno tukolt personalni prace je nutno provadét celou skalu
persondlnich c¢innosti. Persondlni Cinnosti je tieba provadét, jak v malém, tak i ve velkém
podniku. Nasledujici vybér Cinnosti je nejcastéji uvadén v literatute’, ale miZeme se setkat i

s odlisSnym poctem a pojetim ¢innosti. Pojd'me si nyni fict, o které ¢innosti se jedna:
1. Personalni planovani

Pod timto pojmem si prestavime odhadovani, kolik pracovniki budeme potiebovat
v budoucnosti. A to jak z hlediska jejich kvality, tak i kvantity. (tj. poCet zamé&stnanct, a jaké

znalosti a zkuSenosti maji mit).
2. Vytvareni a analyzy pracovnich mist

Jakmile stanovime mnozZstvi pracovniki, je potieba stanovit pracovni tikoly a s nimi pravomoci a
odpovédnost jednotlivych pracovnikd. Z toho plyne zpracovani popisi pracovnich mist (tj.
pozadavky na schopnosti, zkuSenosti, vzdélani a specifikaci pracovnika). A k tomu dochézi

prave v této ¢innosti.
3. Ziskavani a vybér pracovniki

Toto je ¢innost, pii které je diileZité zajistit zvetejnéni informaci o volném pracovnim misté, aby
pfildkala co nejvice uchazecli, a hlavn€ je tfeba vybrat ty jednotlivce, ktefi maji nejlepsi
ptedpoklady pro volné pracovni misto. Zatfadime sem volbu dokumentli pozadovanych od
uchazect, predvybér, zkoumani dokumentd, které jsme obdrzeli od zajemcli o misto, organizaci
pohovorti, rozhodovani o vybéru, zatazeni pracovnika do evidence a nakonec uvedeni na nové

pracoviste.

®KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizent lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001. s. 5
" KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 20
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Podrobnéji se této fazi se bude autorka vénovat v dalsi kapitole.
4. Hodnoceni pracovniki

Hlavnim ukolem je zjistit, jak si pracovnik vede ve vykonu stanovené prace. Soustied’'ujeme se
na to, jaké ma pracovnik predpoklady, jaké metody se pro hodnoceni pouzivaji, a v posledni fad¢

stanovujeme opatieni.
5. Rozmist'ovani pracovniki a ukondéeni pracovniho poméru

Tj. uvadéni pracovnika na konkrétni pozice, povysSovani pracovnikl i jejich prefazeni na nizsi

postaveni a také propousténi, nebo odchod do penze.
6. Odménovani

Odménovani pracovnikil je povazovano za nejzavaznéjsi personalni ¢innost v podniku. Velkou
pozornost mu vénuji jak vedouci podniku, tak i pracovnici. Spociva ve vytvaieni takovych
mzdovych a platovych systémt, které budou spravedlivé a srozumitelné pro vSechny

r

Vv organizaci. Moderni podoba odménovani nezahrnuje pouze mzdu nebo plat. Je mnohem Sirsi.
Muze mit podobu povySeni na vysS$i pozici, pochvaly nebo ve vétSiné piipadd tzv.

zaméstnanecké vyhody (). stravenky, sluzebni auto a mnoh¢ dalsi).
7. Vzdélavani pracovniku

Dochazi zde k prohlubovani a rozSifovani pracovnich schopnosti. Pracovnici by m¢li byt stale
pripraveni na zménu, a proto se tato ¢innost povazuje za velice dilezity ukol personélni prace.
Zde by autorka poznamenala pouze rozvej manaZeri, (tj. pokud manazeti budou rozvijet své

schopnosti a budou mit pfilezitosti k ueni, velice to pfispéje k plnéni cilli organizace).
8. Pracovni vztahy

Pracovni vztahy vyznamné ovlivituji dosazeni stanovenych cilii organizace. Jednim z hlavnich
ukolll této Cinnosti je tedy organizovat komunikaci mezi vedenim spolecnosti a odbory.
Podstatné a velice t€Zké je zlepSovat vztahy mezi pracovniky, protoze se piijemna atmosféra

odrazi ve spokojenosti zaméstnancu.
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9. Péce o pracovniky

Resi otazky bezpecnosti pfi praci, pracovni doby a rezimu, pracovniho prostiedi, sluzeb pro

pracovniky a také personalniho rozvoje. Je vyznamnym nastrojem vytvaieni povésti organizace.
10. Personalni informacni systém

Tyké se ¢innosti, které souviseji s existenci vérohodnych a detailnich informaci, potfebnych pro
analyzu pracovni sily podniku a povahy prace na jednotlivych pracovnich mistech. Informaéni

systém je tieba stale vyvijet a aktualizovat, to je prave charakteristické pro tento systém.
1.3.Shrnuti

Hlavnim cilem prvni kapitoly bylo vysvétlit zakladni pojmy management a fizeni lidskych
zdroju. Tyto pojmy je nutné pochopit pro orientaci v této bakalaiské praci. Pojem management
existoval jiz v dobach faradnii a cisati. ManaZzer by si mél uvédomit, Ze manazerské aktivity jsou

nepostradatelné v procesu fizeni a jsou navzajem propojeny.

V této kapitole se autorka také zabyvala pojmy persondlni rozmér managementu a personalnimi
¢innostmi. Persondlni rozmér managementu spoc¢iva hlavné v fizeni lidi. Rizeni lidi je ptedevS§im
stanovovani ukoll, kontrola jejich provedeni, motivovani a predavani duilezitych informaci.

Manazer musi rozvijet schopnosti pracovnikli a dokézat fesit jejich problémy.

Tématem bakalaiské prace je metody pfijimani a motivovani spolupracovnikl, proto jsou
nasledujici kapitoly zaméfeny na vysvétleni téchto terminu. Nasledujici kapitola tedy popisuje

proces ziskavani a vybéru spolupracovnikti
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2. PROCES ZISKAVANI A VYBERU SPOLUPRACOVNIKU

Lidé jsou dtllezitym &lankem spolecnosti. Cim lepsi ma pracovniky, tim lepsi jsou jeji vysledky.

Proto jsou ziskavani a vybér povazovany za Cinnosti, které jsou pro manazera velice dilezitymi.
2.1.Pojem ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikli je Cinnost, kterdA ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
ptilédkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to s pfimétenymi naklady

v 7 ’ ’ v 8 ’ 710 : ’ r v ’ cir 71,0
a v zadoucim terminu (vcas).” Jednim z cila je ziskat takové mnozstvi kvalitnich pracovniki,

které je uspokojujici pro dany podnik.

Ziskavani pracovnikli se neobejde bez ptedvidani potieby pracovnikid v podniku. Nesmime
zapomenout, ze ziskavanim pracovniki nepokryvdme jen soucasnou potfebu prace, ale
piredevsim potiebu budouci. Efektivni ziskavani pracovnikii neni mozné bez analyzy pracovnich
mist (popis a specifikace pracovniho mista). Musime si uvédomit hlavné tu véc, ze volné
pracovni misto znamend pro podnik ndklady, a proto je tfeba dobu, kdy je pracovni misto
neobsazeno co nejvice zkratit. Moderni ziskdvani pracovnikli usiluje o obsazovani volnych

pracovnich mist z vnitinich zdroji. DilleZité je viak i obsazovani z vn&jsich zdroji. °

2.1.1. Postup pri ziskavani pracovniki

Proces ziskavani pracovnikil je dvoustranny. Na jedné strané stoji podnik, ktery hodla obsadit

volné pracovni misto a na stran¢ druhé stoji potencionélni uchaze¢ o zaméstnani.
Vlastni proces ziskdvani pracovniki se sklada z nasledujicich krokd:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovnik.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Identifikace zdroji uchazecu.

4. Volba metod ziskavani pracovnikd.

5. Volba dokumenti pozadovanych od uchazec¢l o pracovni pozici.

8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007. s. 126
9 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 67-68
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6. Formulace nabidky zamé&stnani.

7. Uveftejnéni nabidky zaméstnani.

8. Predvyber.

9. Sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym proceduram.
A nyni se autorka bude vénovat jen vybranym kroktm.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Tato faze je zakladem pro vytvafeni nabidky zaméstnani, napf. formou inzeratu. Dobry inzerat
by mél mit takové charakteristiky, které nevhodné uchazece odradi a vhodné naopak ptilaka. Na

inzeratu se nevyplaci Setfit.

Volba dokumenti pozadovanvch od uchazeéu o pracovni pozici

Dokumenty ptedklddané uchazecem jsou zdrojem informaci, o které se opird vybér pracovnikd.
Organizace se rozhodne, které¢ dokumenty bude poZadovat podle povahy obsazovaného mista (t].
bud’ manazerské pozice, nebo délnické profese). Zpravidla organizace pozaduje dotaznik,
zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, reference (tj. pracovni hodnoceni z ptedchoziho

zaméstnani), pravodni dopis.

2.1.2. Zdroje ziskavani pracovniki

Organizace mlZe obsazovat volnd pracovni mista jak z vnitfnich, tak z vnéjSich zdroju.
Vnitfnimi zdroji rozumime soucasné zaméstnance firmy. Mohou to byt pracovnici, ktefi se
vypracovali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou vykonavaji na sou¢asném
pracovnim misté. Dale pracovni sily uvolfiované v souvislosti s ukonéenim né&jaké ¢innosti ¢i
S jinymi organiza¢nimi zménami. Jejich ziskavani je vyhodné, protoze organizace 1épe zna silné
a slabé stranky uchazece, uchaze¢ 1épe zna organizaci. Velkou vyhodou pro podnik je, ze do
stavajicich pracovnikli podnik jiz néco investoval (vzdélani, zkuSenosti, pé€i o pracovniky,
prispél k rozvoji jejich znalosti a dovednosti). Usili ziskavat pracovniky z vnitinich zdroji tedy

- , v . .1
zlep§uje navratnost t&chto investic.'

1 KOUBEK, J. Persondini prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 73
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Stinnou strankou této formy ziskévani pracovnikii mize byt, Ze zaméstnanci jsou povySovani az
na takové misto, kde uz nestaci plnit zadané ukoly, nebo také soutéZ o povySeni na lepsi
pracovni pozici, mize vést mezi zaméstnanci k negativni moralce a Spatnym mezilidskym
vztahim. Posledni nevyhodou je, Ze novi pracovnici z venku mohou ptinést do podniku nové

myslenky a rozsahlejsi zkuSenosti. **

Pracovni sila z vnéjsiho trhu pfivadi organizaci ,.cizi lidi“, jejichz jiné napady a dovednosti
mohou vést organizaci k uspéchim. VétSinou je snadnéjsi, rychlejsi a levnéjsi ziskat pracovniky
zvenku, nez je vychovavat v organizaci. Tato pracovni sila jsou zejména: absolventi Skol,
zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele, Zeny vracejici se
z matetské dovolené, uchazeCi o zaméstnani vedeni v evidenci urfadu prace, obcané se
zdravotnim postizenim a cizinci. Nevyhodou je, ze prildkani, kontaktovani a hodnoceni
potencialnich zaméstnanc je mnohem nakladnéjsi, orientace pracovniki je del§i a mohou
vzniknout nepfijemné situace S dosavadnimi pracovniky, ktefi se citili byt kvalifikovani na

nabizené misto. ?

Autorka je toho nazoru, Ze je leps$i a mnohem snadngjsi obsazovani mist z vnitinich zdroju.
V tomto piipadé nejsou naklady na inzerci, pracovnik se v organizaci jiz orientuje, vedouci
pracovnici o uchazeci jiz maji urcité informace a znaji jeho chovani. Pokud nelze z néjakého
divodu obsadit pracovni pozici z vnitfnich zdrojii a je nutné pokryt misto zvenku, je dobré
spolupracovat s urady prace, popi. mit znamé ve Skolach a zjistit, ktery ze studentid si vedl pfi

vzdélavani zodpovédné a samostatné.

2.1.3. Metody ziskavani pracovniki

Volba metody ziskdvani musi vychazet z toho, Ze je tfeba vhodnym uchazec¢iim dat na védomi
existenci volnych pracovnich mist v podniku a zlékat je k tomu, aby se o tato mista uchazeli.
Druh metody zavisi také na tom, z jakych zdroji se firma rozhodne pracovniky ziskavat, jaka
kvalifikace a jaké pozadavky jsou na pracovnika kladeny a hlavné kolik chce podnik do

ziskavani pracovnikil vynalozit prostredk.

1 KOUBEK, J. Persondini prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 73
12 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 74
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Metod jak ziskat pracovnika, je opravdu celd fada a podnik se zpravidla nesoustfed’uje jen na

jednu z nich, ale pouzivé vice moznosti. A ty podle Koubka® jsou:

Uchazeci se nabizeji sami: Tento pfipad se stava vétSinou v malych podnicich, které maji
dobrou povést a nabizeji zajimavou praci. Tyto podniky nemivaji o zajemce nouzi. Vyhodou je,
ze podnik uSetfi za inzerci. Vyhoda je to ovSem jedina. Tento zplisob mé jinak celou fadu
nevyhod. Uchazeci nemaji predstavu, jaké pracovniky podnik potiebuje. O pozici se Casto tedy
uchazeji pracovnici, ktefi nejsou pro podnik potiebni, ale musi se jim nékdo vénovat. Tudiz jak
se tikd, je to ztrata Casu. V neposledni fad¢ tento zplisob neposkytuje dostateCnou moznost

vybéru a tak je tu vétsi pravdépodobnost ptijeti nespravného pracovnika.

Doporuceni stavajiciho pracovnika organizace: Pod timto zplsobem si pfedstavime, ze
stavajici pracovnik dava doporuceni na vhodného pracovnika, na kterého se podnik mize pfimo
obratit. Doporuceni je levny a rychly zptisob a vyhodou je také to, Ze uchazeci byvaji vhodni
pracovnici na obsazované misto, protoze souc¢asny pracovnik podniku si u svého zaméstnavatele
nechce pokazit reputaci doporucenim nespravného &loveka. Koubek™ fika, 7e n&které organizace
tézi z vyhod, které piinaSi dédéni pracovnich zkuSenosti v rodinach, a na doporuceni svého
pracovnika ptijimaji ¢leny jeho rodiny, nejcastéji déti. Na druhé stran€ zde neni moznost vybéru
z vétsiho poctu uchazeci. Metoda je vhodna pro obsazovani odpovédnéjsich funkci a mist

s kvalifikovangj$i praci.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince: Pfi tomto zplsobu jsou hodné zatéZovani vedouci
pracovnici. Maji za kol sledovat, kdo je v jakém oboru dobry a ma dobré napady. Organizace
pak vybrané osoby oslovi se svou nabidkou. Osloveni lidé jsou zpravidla vhodni na pozici jak
Z hlediska odborného, tak i osobnostniho profilu. Usetii se také za drahé inzerovani. V nékterych
ptipadech se mize stat, Ze osloveny pracovnik si uvédomi svou cenu a za¢ne si ur€ovat pracovni

podminky, jako je napf. vySe odmeény.

Vyvésky v podniku nebo mimo podnik: Vyvésky by mély byt umistény na takovém misté
v organizaci, kudy prochézeji vSichni zaméstnanci. A to proto, aby se mohli o nabizené misto
uchazet nebo doporucit n¢jakého uchazece. Mimo podnik je tfeba vyvésky umistit tak, aby

zaujaly Sirokou vetejnost. MnoZstvi informaci na vyvéskadch mize byt rizné, ovSem urcité by

¥ KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 79-84
Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
s. 136
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zde mél byt uveden termin, kdy a kde se maji uchazeci o pracovni pozici hlasit. Jde o velice
levny zptisob a hlavni je, ze uchazeci ze ziskanych informaci na vyvésce mohou sami zhodnotit,
zda se o volné misto uchazet. Metoda ale oslovuje jen cast lidi, protoze néktefi z nas si obvykle
vyveésky ani nevSimnou. Neni vhodna pro obsazovani napt. manazerskych funkci. Ale je vhodna

pro malé podniky.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi: Tato metoda je spojeni podniku se vzdélavacimi
institucemi. PouZiva se pii ziskavani absolventl nebo studentt, ktefi si cht&ji pii studiu
privydélavat. Spoluprace s institucemi velice usnadiiuje ziskavani pracovniki. Skola, se kterou
organizace spolupracuje, si sama déla predvybér, a poté doporu¢i vhodného studenta
(absolventa). Proto je tento zpusob velmi levny. Organizace také zna profil studenta (jeho
znalosti a dovednosti), a tudiz vi, co od néj muze oekavat. Takto organizace také ziskava tzv.
brigadniky na prazdniny. OvSem studenti (absolventi) nemaji Zadné pracovni zkuSenosti a
organizace jim musi vénovat vétsi pozornost. A timto zptisobem nemizeme obsazovat volna
pracovni mista vV pribéhu celého roku, studenti (absolventi) mohou nastupovat pouze v urcitych

obdobich roku.

Spoluprice s GFady prace: Organizace by mély tuto metodu pouzivat, protoze Gtady slouZzi, jak
pro lidi hledajici préci, tak pro podniky, které hledaji nové pracovniky, a to upln¢ bezplatné.
Utady si informace o uchazegi ziskavaji samy, a to velice $etif as i penize organizace. Podnik si
muze vybirat jen z uchazeci, ktefi jsou registrovani na Ufadech préce, a tudiZ maji omezeny
vybér. Zpravidla jsou registrovany pouze osoby s nizsi kvalifikaci, které tézko shanéji praci, a

A4

osoby s vyssi kvalifikaci se na Gfady ani nehlasi.

v W

Inzerce ve sdélovacich prostredich: Je to nejrozsifenéjsi metoda ziskavani novych pracovnikd.
Inzerce miize byt v tiskovinach, v rozhlase ¢i televizi. Pokud chceme, aby nés inzerat vyvolal co
nejveétsi odezvu, musime dobfe promyslet jeho umisténi. V porovnédni s jinymi zpiisoby se
informace dostava k uchazeci rychlym zplsobem a o volném pracovnim misté se dozvida vetsi
mnozstvi lidi. Pokud chceme, aby byl inzerat opravdu ucinny, cena mize byt ponékud drazsi.

Pro malé podniky je tato metoda relativné draha.

Z tohoto ptehledu je patrné, ze zplisobl ziskavani pracovnikill je opravdu cela fada. Podnik by se
vSak nemél opirat jen o jeden zpisob, ale m¢l by je rizné¢ kombinovat. Volbu metody si podnik

vybird podle toho, zda chce ziskdvat pracovniky z vnitfnich nebo vnéjSich zdrojt, jakd ma byt
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kvalifikace pracovnika, nebo také jak velky soubor uchazeci chce podnik mit, aby si z n¢j mohl

vybrat odpovidajiciho pracovnika.
2.2.Vybér pracovnikii

Vybér pracovnikill je personalni ¢innosti, kterd navazuje na ziskavani pracovnikii. Tato Cinnost
by méla probihat na zakladé pracovni zpusobilosti uchaze¢e. Musi brat v ivahu odborné i

osobnostni charakteristiky potencialniho uchazece, musi mit strategickou povahu.

Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchaze¢i o pracovni pozici ty, ktefi budou pro
podnik pracovat takovou dobu, ktera se od nich ocekavd, a nebudou jednat nezaddoucim

zpiisobem, ktery sniZuje produktivitu prace.*

Je dilezit¢ podotknout, ze pii vybéru nového pracovnika neexistuje metoda, kterd by
stoprocentné zarucila vybér nejlepsiho jedince, jenz bude vykazovat takové pracovni chovani,
které organizace pozaduje. Vlastnimu vybéru pracovnikii ptedchazi vybér kritérii pro posuzovani

uchazece (tj. pfedvybér) a hledani metody pro toto posuzovani.

V ptedvybéru organizace shromazd'uje materiadly od uchazecii o pracovni pozici. Hlavnim cilem
je vymezit mezi uchaze¢i uz$i skupinu a pozvat ji k pohovoru. Uchaze¢ zpravidla predklada
zadost o zaméstnani a zivotopis. Pokud uchaze¢ organizaci zaujme, muze byt pozadan o
predlozeni dalSich materiald, jako jsou dotaznik, pracovni posudky, vypis z trestniho rejstiiku,

doklad o ukonceni studia, 1ékafské vysvédceni, seznam publikacni ¢innosti.
Vysledkem piedvybéru je zatazeni uchazect do tii skupin:
* velmi vhodni, ti jsou pozvani k dal$im krokiim vybéru novych pracovnikii

* vhodni, jsou pozvani k dal§im procedurdm, pokud je pocet velmi vhodnych pracovnik

nedostacujici
* nevhodni, uchazeci, ktefi nedopovidaji ndrokiim zameéstnavatele

Je nutné davat velkou vahu volbé metody a jeji kvalité, protoze (a to si mnozi manazefi

neuvédomuji) tato volba velice ovliviiuje to, jaké pracovniky bude mit podnik k dispozici.

> DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 138
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Mnohé firmy si ¢asto myln€ mysli, ze vybér je jednostranna zalezitost. Tak tomu vSak viibec
neni. Uvédomme si, ze jak si zaméstnavatel vybird své zaméstnance, tak i pracovnik si vybird
podnik, pro ktery bude pracovat. Pozornost je urcité kladena i na organizac¢ni strukturu vybéru a
na zpusob jednani s uchazeci. Proces vybéru novych pracovnikii se z¢asti prolina se ziskdvanim

pracovnikd.

Protoze u vybéru zaméstnancli se setkdvdme s mnoha zptsoby (jako jsou dotaznik, zkoumani
Zivotopisu, testy pracovni zpusobilosti, Assessment centre, vybérovy pohovor, zkoumani

referenci a Iékaiské vySetieni), autorka se zaméfila jen na nékteré z nich, a ty popiSe podrobnéji.

2.2.1. Pohovor jako zakladni metoda vybéru pracovniki

Pohovor poklada skoro kazda organizace za velmi vyznamny. Je to urcity zplsob, jak si podnik
muze ovétit predchozi predstavy o uchazec€i, jeho motivaci a predpokladech K praci. Pohovory
zahrnuji zpracovani a vyhodnoceni informaci o schopnostech uchazece, zda odpovidaji
specifikaci pracovniho mista. N&které informace jsou jiz uvedeny v dotazniku, ale cilem
pohovoru je osobni setkani a zjiS§téni osobnich vlastnosti a zkuSenosti uchazece. Dal$im cilem
pohovoru mize byt také ziskat od uchazecl podnéty vyuzitelné nejen v persondlni praci (napf.
pti dal§im ziskavani pracovnikl a formulovani nabidky zaméstnani). Musime brat také v uvahu,
ze pohovor slouzi také uchazeci a tim, Ze mu spolecnost o pracovni pozici poskytne informace.
Uchaze¢ tim ziska pravdivou pfedstavu o praci na pracovnim misté a neni uvadén v omyl. Tak

se mize rozhodnout, zda ma o obsazované misto opravdu zajem.
Vyhody pohovori

* Poskytuji osob& vedouci pohovor moznost davat kontrolni a hlubSi otazky, tykajici se
uchazecovych zkuSenosti. A umoziuji prozkoumat, do jaké miry jeho schopnosti odpovidaji

pozadavkiim na obsazované misto,

= Umoziuji osobé vedouci pohovor poskytnout informace o pracovni pozici a naznacit nékteré

podminky pracovni smlouvy,

» Uchazec¢i maji piileZitost zeptat se na nejasnosti, které se mohou tykat pracovnich podminek,

perspektivy Kariéry a vzdélani,

* Umoziuji setkani s uchazeci tvafi v tvaf, a tak vedouci pohovoru miiZze posoudit, jestli

uchaze¢ do organizace zapadne, a zda je pro organizaci vhodny.
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Nevyhody pohovori

* Nedostatecna spolehlivost ve smyslu méteni téhoz u riiznych uchazect,

= Spoléha se na dovednosti osoby vedouci pohovor, ale tato osoba mtize pohovor vést velice

Spatn¢, mtize dojit k chybam a k subjektivnimu posuzovani uchazeci

= Muze se stat, ze se pohovor odkloni od hlavniho cile, to je, Ze je zapomenuto na hodnoceni

schopnosti vykonavat rizné ukoly obsazovaného pracovniho mista.
Typy pohovori

Strukturovany pohovor, pii némz je obsah, potadi i ¢as otdzek pfedem pfipraven. Pohovor
je standardizovan, to znamen4, ze vSechny otazky jsou polozeny vSem uchazec¢tim. Tento typ
pohovoru je povazovan za efektivnéj§i a spolehlivéjsi, protoze nedochazi k opomenuti
nekterych nezbytnych skutecnosti a zaroven snizuje rozdily v hodnoceni mezi uchazeci.
Timto typem pohovoru je mozné zmirnit vySe jmenovanou nevyhodu a tou je subjektivni
posuzovani uchazecl ze strany vedouci pohovor. Strukturovany pohovor je naro¢néjsi na

v . ‘. |
piipravu a posouzeni uchaze&e je mnohem obtizngj3i.'®

* Nestrukturovany pohovor, kdy jeho forma a obsah jsou utvafeny v prib&éhu pohovoru. Je
velmi malo spolehlivy a nezarucuje srovnatelnost uchazect. Je snadno napadnutelny, protoze
nedava uchazeclim stejnou moznost. Je zde moznost odklonu od pozadavkll na obsazované
misto k osobnim otdzkam. UmozZnuje posuzovateli, aby u uchazece hledal kvality, které¢ saim

preferuje, a rozhodl se na zakladé téchto kvalit.'’

At uz je pohovor strukturovany nebo nestrukturovany, jeho pfiprava musi byt znacné pecliva. Je
nutné si predem ujasnit, zda bude uchaze¢ povzbuzovan k tomu, aby mluvil vétSinou sam (t;.
oteviené otdzky), nebo mu budou pokladany otazky, které nedavaji prostor pro rozvinuti jeho
mysSlenek. Velmi nepiijemné a neprofesiondlni je také to, kdyZ je pohovor né¢im naruSovan,
napf. zvonénim telefonu, vstupem nepovolanych osob do mistnosti atd. Délka pohovoru

v nekterych piipadech zdlezi na sloZitosti prace na pracovni pozici. Zpravidla by mél pohovor

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007.
s. 180
Y KOUBEK, J. Persondini prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, a. s., 2003. s. 108
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trvat asi 20 - 30 minut. V zavéru pohovoru je vhodné uchaze¢i pod¢kovat za jeho zajem a

spolupréci pti pohovoru.

A takové malé doporuceni na zavér. Pokud byl vybran nejlepsi uchazec, je tfeba si udélat a
uchovat zaznamy o divodech volby. Zaznamy o uchazecich, ktefi nebyli vybrani, je tieba si také

ponechat. Budou k dispozici v piipad¢, ze by rozhodnuti nékdo zpochybnil.
Dalsi z metod vybéru, které jiz zminéna firma preferuje, jsou:

Zadost o zaméstnani a Zivotopis

Tyto dva dokumenty vétSinou pozaduji vSichni zaméstnavatelé a uchaze¢ by je mél predlozit.
Zadost o zaméstnani miizeme také nazyvat jako motivaéni dopis. V &lovéku, ktery ji éte, by méla
vzbudit ur¢itou pozornost. Hlavné by méla byt odpoveédi na konkrétni nabidku. V dopise muize
uchaze¢ odhalit, jaka je jeho osobnost (tj. své dobré a $patné vlastnosti). Zivotopis vystihuje spis

dosazené vzdélani a praxi uchazece. Oba dva dokumenty jsou vhodné pro piedstaveni uchazece.

Testy pracovni zpisobilosti

Existuji nejriznéjsi formy testd. Jejich pouzivani zacina byt v mode, avsak ,,moderni* jsou prave

ty, které nejsou az tak spolehlivé. Testy jsou povazovany za pomocny nastroj vyberu pracovniki.
Nyni charakterizujme druhy testi’®, které jsou u vybéru uplatiiovany.

Testy inteligence, snazi se o posouzeni mechanické nebo smyslové schopnosti uchazeée o
zaméstnani. Tyto testy jsou psany rucné€, uchazec¢i vypliuji odpovédi tuzkou do piipravenych

formularu.

Testy zamérené na specifické dovednosti a schopnosti, se pouzivaji k hodnoceni
kancelafskych dovednosti, manudlni zru¢nosti, prostorové orientace a mechanickych schopnosti
uchazece. Zjistuji, jakych znalosti dosdhl uchaze¢ ve skole, a také jak je uchaze¢ schopen

zvladnout nové postupy nebo prizplisobovat se zménam.

Testy osobnosti, maji za tikol zjistit zakladni povahové rysy osobnosti uchazece. Zda uchazec
nema takové vlastnosti, které by mohly mit negativni vliv na jeho vykon prace. Problémem u

téchto testi je jejich nespolehlivost, proto jsou velmi ziidka pouzivany.

¥ DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 140
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2.3.Prijimani pracovniki

Féaze ptijimani nésleduje poté, kdyz je uchaze¢ informovan o tom, ze byl vybran k vykonavani
pracovni pozice. Je to persondlni ¢innost, kterd zahrnuje jak vyménu informaci mezi uchaze¢em
a organizaci, tak splnéni pravnich, administrativnich a dalSich nalezitosti potiebnych k pfijeti

nového zameéstnance do organizace.19

vvvvvv

smlouvy. Podnik by m¢l brat v ivahu, ze smlouva neni jednostranna zalezitost. A proto musi
respektovat pravo pracovnika vyjadfit se k ndvrhu a vyjednévat. DalSim krokem je pracovnika
ustné seznamit s pravy a povinnostmi, vyplyvajicimi z pracovniho poméru v podniku, a také

Z povahy préce na ptislusSném pracovnim misté.

Po zapsani pracovnika do persondlni evidence je tieba od ptfedchoziho zaméstnavatele prevzit
zapoctovy list, slouzici pro dichodové zabezpeceni. Do osmi dnli od podepsani smlouvy je tieba
pracovnika piihlasit ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi. Toto plyne ze zdkona ¢. 48/1997 Sb.,
o vefejném zdravotnim pojisténi, § 10 odst. 1 a ze zakona ¢. 582/1991 Sh., o0 organizaci a
provadéni socialniho zabezpecéeni, § 22a odst. 1. Poté je tieba, aby vedouci pracovnik uvedl na
pracovisté nového pracovnika, popiipad¢ jej formaln¢ piedal jeho bezprostfednimu nadiizenému.

Jeden z nich seznami nového pracovnika s ostatnimi zameéstnanci v podniku.

Prvni den v praci je nutné, aby se pracovnik seznamil s vSeobecnymi i podnikovymi ptedpisy,
tykajicimi se bezpe€nosti prace a ochrany zdravi pifi praci. V piipadé, Ze si pracovni pozice
vyZzaduje zaSkolovani, je novému pracovnikovi piidélen skolitel, ktery ho bude kontrolovat

béhem obdobi adaptace na novou praci.

Nakonec je vhodné poptat pracovnikovi mnoho Uspéchii a vyjadfit mu svou duvéru.
Jmenovanymi kroky poméha zaméstnavatel svému novému zaméstnanci piekonat stres a dava
mu najevo, ze si jej vazi. Naopak se tim vyhne nepiijemnostem, které by mohly plynout

Z nepouceni nového pracovnika.

2.3.1. Adaptace zaméstnanci

Adaptace znamend systematickou orientaci a zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho,

socialntho a pracovniho systému organizace. Novy zaméstnanec se musi piizplsobit

Y MAYEROVA, M., RAZICKA, J. Moderni persondlni management. J. Boukal. Jino&any: H 'H, 2000. s. 62
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pozadavklim préace, socialnim vztahiim na pracovisti a kultufe zaméstnavatele. VEtsi organizace
maji dokonce zpracovany svij adaptacni program. Ten je ndstrojem pro rychlé zaclenéni a
zapracovani novych pracovnikii. Vysledkem procesu adaptace je adaptovanost zaméstnanci. A
tu charakterizuji odvedené vysledky prace a za¢lenéni do socialnich vztaht (spoluprace s kolegy

na pracovisti). Adaptovanost kazdého nového zaméstnance posuzuje piimy nadiizeny.?
2.4.Shrnuti

V této kapitole se autorka zameéfila na ziskavani a vybér pracovnikli. Tyto dvé personalni
¢innosti jsou povazovany za velice dulezité. V ramci téchto dvou procesti jsou vyuzivany takové
metody, které maji oslovit vhodné kandidaty a vybrat mezi nimi ty, které odpovidaji
pozadavkiim na obsazované pracovni misto. Pracovnici mohou byt ziskdni z vnéjSich nebo
vnitinich zdroji. Autorka poklddad ziskdvani pracovnikll z vnitfnich zdroji za snadnéjsi a

rychlejsi zptisob.

Metod, jak pracovniky ziskavat, je opravdu cela fada, ovSem zalezi na mnohych skute¢nostech,
jako je tieba charakter obsazovaného mista. Samotny vybér, ktery navazuje na ziskavani
pracovniki, bere v uvahu odborné a osobnostni charakteristiky uchazece. Pii vybéru nového
pracovnika neexistuje metoda, kterd by zarucila, ze pracovnik bude vykazovat takové pracovni

schopnost, které od néj organizace vyzaduje.

nalezitosti je podepsani pracovni smlouvy. Pfi ndstupu na pracovisté prochazi novi pracovnici

adaptaci. To znamena orientaci a zaclenéni nového pracovnika v organizaci.

Protoze tématem bakalatské prace je i motivace pracovnikl nésledujici kapitola je zaméfena na

pracovni motivaci spolupracovnik.

® DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 143 - 144
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3. PRACOVNI MOTIVACE SPOLUPRACOVNIKU

Motivace je takovy stav, ktery ve ¢lovéku vyvold urCitou aktivitu. Neuspokojené piani a potieby
vétsinou Cloveéka donuti k tomu, aby zacal pracovat. Motivace znamena uvadéni se do pohybu,
tedy aby byl podnik dynamicky. A to zavisi na pohybu samotnych zamé&stnanci. Ukolem této

kapitoly je tedy definovat pojem motivace a také hlavni motivacni teorie.
3.1.Pojem pracovni motivace

Pojem motivace vyjadiuje podle Provaznika a Komarkové® skutecnost, Ze v lidské psychice
pusobi specifické, ale ne vzdy zcela védomé wvnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které
¢lovéka — neboli jeho ¢innost, ur€itym smérem orientuji, a které vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Navenek se pak pasobeni téchto sil projevuje v podobé motivovaného jednani.

Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim definovana. K motivaci
dochazi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcitd akce povede k dosazeni n¢jakého cile. Lidé dobie
motivovani jsou ti, ktefi maji jasn¢ definované cile a podnikaji kroky, od kterych ocekévaji, ze
povedou Kk dosazeni stanovenych cili. VSechny organizace se samoziejmé zajimaji o to, co
udélat, aby dosahly vysoké trovné vykonu lidi. Musi proto vénovat pozornost nejvhodnéjsim
zpusobim motivovani lidi a to pomoci néstrojli, jako jsou napt. odmény, leps$i pracovni
prostfedi. Cilem je vytvofit motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou k tomu,

aby bylo dosazeno vysledkli odpovidajicich o¢ekavani managementu.22

Pracovni motivaci lze vyjadrit jako aspekt motivace ¢lovéka, ktery je spojen s plnénim formalné
pfedanych povinnosti, rozumi se tim tedy ,,motivace na pracovisti“. Minime praci ve formalnich,
préci v rozdélujicich, hierarchicky vybudovanych organizacich, které maji néjaké konkrétni cile
(poskytuji n&jaké sluzby, néco vyrab&ji) a vramci toho ma kazdy ¢len organizace néjaky

P ’ . o e g . (1 r v , . 2
pracovni tkol. Pracovni motivace je individualni a spolecensky jev. 3

2L PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndani. Praha: Vysoké $kola ekonomicka v Praze,
1996. s. 32

22 ARMSTRONG, M. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, s. . 0., 1999. s. 295

2 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni: a jeji Fizeni. Praha: Management Press, 1992.

s. 107 -108
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3.1.1. Proces motivace

Vychodiskem procesu je neuspokojena potieba. KdyZ ¢lovek citi nedostatek néceho, je to impuls
vedouci k néjakému chovéni. Neuspokojena potieba vyvolava v ¢lovéku napéti a vede ke
krokiim sméfujicim K uspokojeni potfeby. Proces je kompletni, pokud dosdhneme cile a

uspokojime potiebu.

Z nasledujiciho obrazku je jasné, Ze motivace je inspirovana védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Poté musime stanovit postupy, o kterych véfime, ze uspokoji
potteby a cile. Cile jsou vSechno to, co si kazdy den ve svém osobnim zivoté vytyCujeme.
Jestlize cile dosdhneme a uspokojime potieby je pravdépodobné, ze chovani pfisté zopakujeme.
Ovsem pokud cile nedosahneme, pfisté jiz stejné chovani opakovat nebudeme. Tento proces

ror v o ;o1 v s oo v wawv s 24
opakovani uspésného chovani se nazyva upeviiovani piesvédceni.

Stanoveni

_— T~

Potteba Podniknuti krokt

Dosazeni cile

Obrdzek 1: Proces motivace?

3.1.2. Typy motivace

Armstl’ong26 ve své literatufe uvadi, Ze motivovani ¢loveka k préci 1ze vyjadtit dvéma zplsoby.
Jeden z ptipadi je, pokud se lidé motivuji sami, a to tim, ze hledaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potteby, nebo alespont vede k tomu, Zze od ni ocekdvaji splnéni stanovenych
ukolt. Druhy pftipad je, kdyz jsou jedinci motivovani managementem, a to formou odmeénovani,

povysovani, pochvaly apod.

Existuji dva typy motivace. Prvnim z nich je vnitfni motivace. Ta se tyka toho, jaka je ,,kvalita

zivota v praci®. Ma dlouhodobg;jsi ti¢inek, protoze neni jedinci vnucena okolim, ale je soucasti

# ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2002. s. 160
2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2002. s. 160
% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a. s., 2002. s. 161
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jedince. To znamen4, Ze vnitini motivace jsou takové faktory (odpovédnost, ptilezitost rozvijet
dovednosti a schopnosti), které¢ si lidé sami vytvaieji, a urCitym zpusobem ovliviiuji jejich
chovani. Druhym typem je motivace vnéjSi. Znamena to, co délame pro lidi, abychom je
motivovali. Miize pusobit kratkodob¢, ovsem mé vyrazny Gc¢inek. Jsou to napt. odmeény, zvyseni

platu, povyseni, a naopak kritika a tresty.
3.2.Zakladni motivacni teorie

Obecna teorie motivace k praci (je soucasti psychologie) ukazuje celou fadu teorii pracovni
motivace, které vystihuji uceleny soubor poznatkii a hypotéz o faktorech, jez ovliviiuji jednani
&lovéka v pracovnim procesu. Zadné z teorii viak neposkytuje univerzalng ptijatelné vysvétleni
lidského chovani. K tomu, aby mohly byt uplatiiovany pii vedeni lidi v managementu organizaci
je nutné, pouzit je v takové formé, ktera je realizovatelnd vedoucim. Odpové&dnost za vybér
motivacni teorie nalezi kazdému vedoucimu pracovnikovi a je zavisla na jeho erudici, zkuSenosti
1 tvofivé schopnosti najit postup odpovidajici individualni specifikaci kazdé motivacni situace.
Literatura z této oblasti neposkytuje jednozna¢né navody a neupiesiiuje ucinnost jednotlivych
metod a postupil. Velké rozdily jsou v tom piipadé, pokud se jednd o odbornou psychologickou

literaturu nebo o praktickou aplikaéni praci z oblasti managementu.?’

NS A4

Nasledné by autorka uvedla dvé nejCastéjsi skupiny teorii, které ve své literatuie vyslovili
Donnelly, Gibson a Ivancevichzg, a témi jsou teorie zaméfené na obsah a teorie zaméfené na
proces. Teorie zaméiené na obsah se snazi rozpoznat to, co je v jedinci nebo v pracovnim
prostiedi a co vyvolava a udrzuje urcité chovani. Tj., co lidi motivuje, piesnéji feceno, jaké
jednotlivé skutecnosti lidi motivuji. Teorie zaméFené na proces se snazi vysvétlit a popsat
proces toho, jak je chovani vyvolano, fizeno, udrzovano a nakonec ukonceno. V prvni fadé¢ se
snazi definovat hlavni proménné, nezbytné pro vysvétleni volby, Usili (napf. jak pilné musim

pracovat?) a vytrvalosti.

" DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 168
2 DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada Publishing,
spol.s.r.0.,1997.s. 370
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3.2.1. Teorie motivace zamérené na obsah

Mezi tyto teorie patii Maslowova hierarchie potieb a Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace

K praci.
Maslowova hierarchie poti‘eb

Maslowova hierarchie potieb je jednou z nejznaméjsich koncepci motivace lidského jednani.
Pfinasi fadu cennych podnétd, jejichz respektovani (¢i nerespektovani) miize ovlivnit G¢innost
motivacnich procest. Jeji vyznam zalezi také na socidlni a kulturni vyspé€losti systémt a
zaméstnanct. Podstatou této teorie je vymezeni rozhodujicich potieb cClovéka jako zdroje
zakladnich motivii jeho jednani. Potfeby jsou uspotfadany v urcitém poradi (stupnich), které
vyjadiuji souCasné¢ i vyznam potieby v celé struktufe potieb. V fad¢ literatur se miZzeme
dozvédét (Donnely, Gibson, Ivancevich, 1997, str. 371), Ze tato teorie zdiraziiuje dva zakladni

predpoklady:

1. Jsme zivocichové nemajici dostatek a nase potfeby zaviseji na tom, co jiz mame. Pouze
dosud neuspokojené potieby mohou ovliviiovat chovani. Jinymi slovy, uspokojena

potfeba neni motivatorem.

2. NaSe potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspotadany. Jakmile je jedna

potieba uspokojena, objevuje se jina a také vyzaduje uspokojeni.

V této teorii byla vyslovena hypotéza o péti urovnich potieb: potieby fyziologické (existencni),
potteby bezpeci, socidlni potieby, potieby uznani (psychologické) a potieby seberealizace. Ty
potieby, které ptichdzeji diive, musi byt uspokojeny jako prvni, nez dojde na potieby vysSiho
fadu. Maslow zatadil potieby podle jejich vyznamu do systému hierarchie potteb. Tu znazornuje

obrazek, ktery je zobrazen na nasledujici strance (Obrazek 2).

1. stupen — fyziologické potfeby, jsou potieby zékladniho charakteru, které musi byt
uspokojeny, pokud ¢lov€k nema stradat. Jsou celkem stabilni, jejich uspokojeni nebyva obtizné,

pokud se ovSem jedna o vyspélé zem¢.

2. stupen — potieby jistoty a bezpeci, miizeme je chapat jako potfeby bezpecnosti fyzické a
ekonomické. Jako fyzické potfeby bezpecnosti chdpeme ochranu pred télesnym poskozenim a
nemoci. Zajisténi pocitu ekonomického bezpeci se projevuje snahou zameéstnance dosdhnout
jistoty zamé&stnani.

31



5. Potieby seberealiza
(potieba rozvijet
schopnosti)

4. Poti‘eby uznani
(respekt, sebeiicta, uznani)

3. Spole¢enské potieby
(laska, pratelstvi)

2. Potieby jistoty a bezpeci
(ochrana a stabilita materidalniho
prostiedi mezilidskych vztahii)

1. Fyziologické potieby
(potrava, odév, bydleni, sexudlni potieby)

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potfebzg

3. stupeii — spolefenské potieby jsou realizované piedev§sim vztahem a kontakty s okolim.
Realizuji se v oblasti mezilidskych vztaht a pozadavky na jejich kvalitu jsou u urcitych jedinci
odlisné. ZaleZi na jejich socidlni a kulturni vyspélosti. Neuspokojené potieby této oblasti jsou
povazovany za vyznamny faktor vyvolavajici flustraci, a proto je tfeba veénovat jim véEtsi

pozornost.

4. stupen — poti‘eby uznani, zahrnuji pottebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (sebeuctu), tak i
potiebu skute¢ného uznani od ostatnich lidi. Uspokojeni téchto potieb vede k pocitu sebediivéry

a prestize.

5. stupen — potreby seberealizace zahrnuji rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni hodnoty

a moznost ovlivnit utvareni vlastniho Zivota a okoli.

» SIEGEL, Milan; BRODSKY, Zden&k. Management: pro kombinovanou formu studia. Pardubice: Univerzita
Pardubice, 2008. s 14
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Ukazuje se i v praxi vyspélych zemi, ze mimoradny vliv maji potieby niz§iho stupné. Je tieba si
uvédomovat nékolik skute¢nosti a t€émi jsou: plné uspokojena potieba ztraci svoji naléhavost a

tim i motivadni silu, struktura potieb u jednotlivci i skupin mtze byt riznoroda, atd.*°
Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Tato teorie dvou skupin faktorii motivace k praci je dal§i zndmou teorii motivace k praci.
Herzberg rozdélil faktory motivace na dvé rozdilné skupiny s odliSnym postavenim a funkei

V procesu motivace:

= Faktory hygieny (udrzovaci faktory) — autor do nich zahrnuje penize, politiku a fizeni
organizace, personalni fizeni, vztahy mezi personalem, fyzikdlni pracovni podminky a
jistotu pracovniho mista. Jsou nezbytné k udrzeni pfiméfené Grovné spokojenosti. Jejich

absence v pracovnim procesu vede k nespokojenosti zaméstnancu.

* Motivatory vnitinich pracovnich potieb (motivaéni faktory) - tvoii je dosazeni
uspéchu, uznani, obsah prace, odpovédnost, povySeni a moznost osobniho ristu. Plsobi-
li motivatory pozitivng, jsou nejucinnéjsi slozkou motivace k praci. Rozhodujici jsou
vSak osobni vlastnosti jedince, na které je mozno motivaéné pusobit. Mimo to vedou také

o . , y 31
ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance.

Nejsou-li pfitomny udrzovaci faktory, vyvolavaji spiSe nespokojenost, ale neznamenaji silnou
motivaci, jsou-li ptitomny. KdeZto jsou-li pfitomny motivacéni faktory, tak vedou k velké
motivaci a spokojenosti, ale pokud nejsou, neni to nésledek ptilisné nespokojenosti. Udrzovaci
faktory (pokud jde o0 praci samotnou) se vztahuji k vnéj$im podminkam a k vné&j§imu prostiedi.
Motivacni faktory se soustfed’uji ptimo na vztahy k praci samé, individualni vykon, pracovni
odpovédnost a rozvoj ¢loveka.

Herzberg tika, Ze protikladem spokojenosti neni nespokojenost, ale prosté ,,Zadna spokojenost*.

A Herzbergliv model rozsituje Maslowoviiv model, protoze rozklada pét tirovni potieb do dvou,

na préci orientovanych, kategorii (udrZzovaci a motiva&ni). ¥

% DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 169

' DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 172

%2 DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada Publishing, spol. s. r. 0.,
1997.s. 375 - 380
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3.2.2. Teorie zamérené na proces

Mezi teorie zamétené na proces fadime teorii spravedlnosti a expektacni teorii. Zamétuji se na

to, jak dochézi k motivaci tj., co fidi urcité chovani.
Teorie spravedInosti

Teorie vytyCuje, Ze potieba uvédomit si nespravedlnost je motivacni silou. Pokud se néktery
Clovék domniva, ze s nim bylo nespravedlivé jednano vici ostatnim lidem, pokusi se tuto
nespravedlnost odstranit. Miru spravedlnosti mizeme ocenit pomérem mezi vklady a vynosy.
Jako vklad chapeme zkuSenost, Gsili a schopnost. Vynos z prace zahrnuje plat, uznani, povyseni
a zaméstnanecké vyhody. K nespravedlnosti dochazi, pokud lidé citi, ze ziskané vysledky nejsou
spravedlivé ve srovnani stim, co se zd4, Ze dostavaji jini lidé. Podle vyzkumu nejCastéjsi
nespravedlivd situace je nedostatecné odmeénovani. Kritici vytykaji této teorii, ze vlastné
neposkytuje zaddné navody, jak spravedlnost nastolit. Skutecnosti také ziistdva, ze vétSina

vyzkumii se zaméfila jen na plat a zapomina na jiné odmény. >
Vroomova expektacni teorie

Podstata expekta¢ni motivace je v tom, ze jedinci vynakladaji pracovni usili k dosaZeni takového
vykonu, ktery by mél za nasledek odpovidajici odménu. Jedinci jsou pii praci motivovani
k tomu, aby si volili mezi riznymi zpusoby chovani. Kazdy ¢lovék si muze vybrat mezi
pomalej$im a rychlej$im tempem prace. MoZnosti volby dosahuje takové odmény, kterd je pro

néj zadouci.

Expektacni teorie motivace ma tfi primarni proménné, kterymi jsou volba, ocekavaini a
preference. Volba zna¢i svobodu jedince vybrat si z celé fady alternativnich chovani (napf.
rychld nebo pomald prace). Ocekavani je vira, Ze urcité chovani bude nebo nebude Usp&sné.
Ocekavani mize byt rovno nule nebo jedné. A to pokud jedinec véfi, Ze je mozné nebo nemozné
napt. vyrobit 50 vyrobki za jeden den. Preference jsou hodnoty, které jedinec pfipisuje riznym

vysledkiim.

% DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada Publishing, spol. s. r. 0.,
1997. s. 381-382
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Pracovni motivaci vyjadiujeme nésledovné: M=ExIxP[1]
kde, M je pracovni motivace, E je ocekavani, I je ucinnost a P jsou preference.

Podle kritikli je tato teorie slozitd a existuji zde urcité problémy ve zkoumani hlavnich

proménnych modelu. Jak tedy viibec uréit preference?

V literatufe se mizeme jeste setkat se stimulaéni teorii. Ta je zaméfena na obsah i1 na proces.
Vysvétluje chovani lidi jako dusledek rozhodnuti jedince. Stimula¢ni teorie je zalozena na
myslence, ze chovani je vysledkem urcitych vlivli, nejcastéji logicky predpokladanych disledkt

chovani.**

3.3.Shrnuti

V kapitole byly shrnuty poznatky o pracovni motivaci pracovniki. Motivaci miizeme chapat jako
urcitou skutecnost, ke které dochézi, pokud lidé ocekavaji, Ze néjaka ¢innost povede k urcitému
cili. Pracovni motivace neboli ,,motivace na pracovisti“ lze vyjadrit jako aspekt motivace, ktery
je spojen s plnénim formalné predanych povinnosti. Motivace miize byt vnitini a vnéj$i. Vnitini
motivaci rozumime ,.kvalitu zivota v praci®. Jsou to takové faktory, které jsou soucasti jedince
(napf. odpovédnost). Vnéjsi motivace znamena to, co délame pro lidi, abychom je stimulovali.

Jsou to napt. odmény a zvyseni platu.

Soucasti této kapitoly jsou také nejzndméjsi teorie motivace. Lidé jsou komplikovani, a proto
neexistuje jedna jedina teorie, ktera by ukazovala zpiisob, jak je motivovat. Clovék miize také

dosahnout svych cilit mnoho riiznymi zplisoby. A tak byla vyvinuta celé fada teorii.

V nasledujici kapitole se autorka bude zabyvat charakteristikou konkrétni spole¢nosti, kterou si

vybrala pro sledovany proces pfijimani a motivovani pracovniki.

% DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada Publishing,
spol.s.r. 0., 1997. s. 383 - 386
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4. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI OVB ALLFINANZ, a. s.

OVB Allfinanz, a. s. je nejvétsi nezavislou poradenskou firmou na Ceském trhu. Spolu s
partnerskymi spole¢nostmi, z jejichz nabidky produkti sestavuji spolupracovnici spolecnosti
OVB finan¢ni plany pro své klienty, zaujimalo OVB v poslednich letech, téméer 76 % pojistného
trhu v CR.

4.1.Udaje o spole¢nosti

Uplny nézev spole¢nosti zni OVB Allfinanz, a. s. I kdyZ na trhu se o ni mluvi jen jako o OVB.
Vznikla 11. prosince 1992 a je zapsana v obchodnim rejstiiku Méstského soudu v Praze, oddil B,
vlozka 9697, IC: 48040410. Hlavni sidlo neboli centrala spolecnosti je na adrese Baarova

1026/2, 140 00 Praha 4 — Michle, Ceska republika. Pfedmétem podnikani je:

zprostiedkovani v obchodé¢, primyslu a investicich,
* pojiStovaci agent,

» poskytovani investicni sluzby podle paragrafu 8 odst. 2 pism. a) zdkona €. 591/1992
Sb., o cennych papirech, ve znéni pozdé€jSich predpist, spocivajici v pifijiméani a
pfedavani pokyna tykajici se investiCnich cennych papirGi a podilovych list

otevienych podilovych fond,
* potadani odbornych kurzil a jinych vzdélavacich akci véetné lektorské ¢innosti,
= ¢innost podnikatelskych, finan¢nich, organizac¢nich a ekonomickych poradci.

Spole¢nost OVB je piedni poradenskou spole¢nosti v oblasti finanénich sluzeb v Evropé. V CR
ma spoleCnost zdzemi v podobé matefské spolecnosti OVB Vermogensberatung AG

z némeckého Kolina nad Rynem a jejich letitych zkusenosti a know-how.
4.2.Vyvoj spolecnosti

Spole¢nost vznikla v Némecku roku 1970 na zéklad€ ideje poskytovat soukromym Kklientim

obsazné, individualni a kompletni majetkové a finan¢ni poradenstvi. V roce 1989 byla

zalozena Akademie OVB pro vedouci pracovniky. Timto se zacina vzdélavani a kvalifikace

poradci OVB neustale zvySovat. Béhem dalSich deviti let byla zaloZena cel4d fada dcefinych

spolecnosti. Roku 1991 bylo zalozeno OVB Rakousko, o rok pozdé&ji OVB Polsko, Mad’arsko a
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Ceskéa Republika. Konkrétng u nas byla dne 11. prosince 1992 do obchodniho rejstiiku v Praze
zapsana spole¢nost OVB Allfinanz, s. r. o. Dal§i rok vznikly dcefiné spolednosti v Recku a
Slovensku a poté roku 1995 vznik ve Svycarsku. Rok 1999 byl pro spole¢nost usp&$nym, jelikoZ

bylo uzavieno rekordnich 70 000 novych smluv v Evropé a také bylo zalozeno OVB Chorvatsko.

Od 1. Ledna 2001 spole¢nost zacala fungovat pod novym jménem OVB Vermogensberatung
AG. V tomto roce také vyrazné vzrostly provozni vynosy spolecnosti. Dochdzi také k dalSimu
rustu spoleCnosti a to v Italii. Dalsi dvé dcefiné spolecnosti byly o rok pozdé¢ji zalozeny
v Rumunsku a Spanélsku. Roku 2003 bylo zji§téno, Ze pro spole¢nost pracuje cca 7 800 lidi a

brutto vynosy €inily za tento rok 150,2 mil. euro.

Za dal$i dva roky se Ceska spoleénost OVB Allfinanz, s. r. o. transformovala na akciovou
spole¢nost. Dalsi rok spolecnost navysila své zdkladni jméni z 2 mil. K¢ na soucasnych 16, 5
mil. K¢&. Za vyznamnou udalost je povazovano vytvofeni OVB Holding AG roku 2006. To byla
spolec¢nost kotovana na Frankfurtské burze (trh Prime Standard). V roce 2007 vzniklo OVB
Ukrajina, a tak je v soucasné dobé spole¢nost zastoupena ve 14 zemich Evropy. Jak je vidét

spolecnost OVB Allfinanz, a. s. prosla zna¢nym vyvojem, a to nejen na ¢eském trhu.

Stara se o vice nez 2,6 mil privatnich i korporatnich klientd. Klientim je k dispozici

celoregionalni sit’ kvalifikovanych poradci, jim pak velmi pfijemné a funkéni firemni zazemi.

OVB piisobi po celé Evropé a nabizi jedine¢né, profesni, hospodaiské a také socialni prostiedi

pro budovani kariéry, Spolecnost ma dynamicky rist a pfivita kazdého jedince.

Po vstupu na burzu v roce 2006 pokracuje OVB dusledné ve svém uspéSném ristu na témef
nevycerpatelném trhu. V disledku nizkych pfispévkl ze systémt statniho dichodového
zabezpeceni se také vSude v Evrop€ zvySuje potieba soukromého zabezpeceni. Jednotné
standardy vzdé€lavani a dalSiho zvySovani kvalifikace ve vSech zemich Evropy, kariérni systém a

filozofie spolecnosti OVB je velkou vyhodou pro tuto spolecnost.
4.3.Specifika spole¢nosti

Ve vedeni spolecnosti jsou dlouholeti praktici, a proto, ze znaji praci v terénu, dokazi presné a
efektivné reagovat na vzniklé situace a vyvoj ekonomiky. Nepracuji tzv. od stolu, jelikoZ si praxi
V terénu musel projit kazdy manazer. A pravé to se autorce libi na této spole¢nosti, neni v ni

konkurz na feditele, vSichni musi zacit stejné. Potom uz jen zalezi na schopnostech, kreativité¢ a

37



osobnosti kazdého jedince. Spolupracovnici pracuji v radmci OVB na zivnostensky list. Je
pozoruhodné, Ze ackoli se jedna o praci na zivnostensky list, jsou spolupracovnici od urcitého
stupné chranéni dodatkovou smlouvou, ktera u spolecnosti tohoto typy v Evropé nema obdoby.
Této dodatkové smlouvy lze dosdhnout jiz od 1,5 roku piisobeni ve firmé¢. Vzhledem k vnitinim
pfedpisim OVB Holding a. s. nemize autorka prace uvadét konkrétn€ Cislo, pii kterém je mozné
dodatkovou smlouvu podepsat. Ovsem potad plati, Ze vSichni spolupracovnici maji stejné Sance

a prava bez ohledu na pozici.

Své sluzby OVB prizptusobuje aktualnim trendim. Pfestoze stile roste, umi se chovat vuci
klientim jako rodinna firma. Klade diraz na individudlni pfistup, a pravé na tomto zékladé
buduje dlouhodobé a kvalitni vztahy. Firma spolupracuje s vice nez stovkou prestiznich
evropskych 1 svétovych produktovych partneri a pocet spolupracovnikid, kteti spolecnost
prezentuji, dosahuje tisici. OVB vyuziva promysleny systém Skoleni a neustale se vSichni v této
spolecnosti vzdé¢lavaji, aby byli schopni zajistit prvotfidni poradenstvi v oblasti investic a

finan¢niho zabezpeceni.

Roéni zisk koncernu se v roce 2008 oproti srovnatelné hodnoté z minulého roku vyrazné zlepsil
0 20,5 procent nebo o0 4,2 mil. eur na 24,4 mil. euro. Znovu se pozitivné vyvijel pocet klientt .
Spole¢nost OVB ziskala 170.000 novych klientl po celé Evropéa  na konci roku 2008 ma
spolec¢nost 2,78 mil. klienti. Celkovy pocet poradct byl v roce 2008 4 862. Celkové provizni
ptijmy dosahly 260,2 mil. eur., tj. 0 26 mil eur vice nez v roce 2007. Pocet kancelaii se v roce
2008 rozrostl na 271 (v roce 2007 to bylo 194). Byla posilena vnitini struktura, protoze vznikla
tf1 nova zemska feditelstvi a pét regionalnich feditelstvi. Spole¢nost bude 1 nadale investovat do

odborné ptipravy stavajicich i novych poradcti, aby zajistila riist spoleénosti.35

Dobré finan¢ni poradenstvi se neobejde bez Siroké nabidky dobrych produkti. Proto spole¢nost
spolupracuje stémi nejlepsimi spole¢nostmi na trhu, aby si byla jista, ze klienti budou s
doporucenymi finan¢nimi produkty spokojeni. Partnerem OVB je napt. Allianz pojiStovna, a.s.,
Hypoteéni banka, a.s., Wiistenrot - stavebni spofitelna, a.s., Penzijni fond Ceské pojistovny, a.s.
Spolecnost OVB se zaméfuje na nabidku za rozumné ceny, a to jak u produktll umozZnujicich

vy$§i zhodnocovani investic, tak i u klasickych produkt.

% Vyroéni zprava spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s. 2008
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OVB je specialista na feseni osobnich financi. Je dobrym poradcem pro: ZajiSténi distojného
stari - vybird pro klienty vhodné spofici programy. Zajisténi rodinnych prijmu za vSech
okolnost. - vytvaii programy na zaji$téni piijmu. Zhodnoceni dlouhodobych vkladi - hleda
vynosné cesty pro klientovy investice. Pripravu na studium déti a jejich zabezpeceni -
zamétuji se na podporu déti. Zajisténi vysnéného bydleni - vybird pro zékaznika nejvyhodnéjsi
stavebni spofeni ¢i hypotecni uvér. Odstranéni zbyteénych nakladi - OVB radi, jak ziskat
nejvyssi statni dotace a danové ulevy. Zajisténi klientova zdravi - zfizuje optimalni pojisténi

dle v€ku a potieb.

Struktura produkce za rok 2008

Ostatni produkty;
0,
\ ;64 Penzijni

Stavebnisporeni;
15%

pfipojisténi; 19%

Nezivotni pojisténi;
15%

\

Hypotéka; 2%

Zivotni pojisténi;
21%

Investice; 22%

Obrazek 3: Struktura produkce za rok 2008
Zdroj: Interni dokumenty OVB

Nezavislé a profesiondlni finan¢ni poradenstvi je velmi dulezité. Jednim z dulezitych atributt
nezavislosti a profesionality je kvalitné vypracovana finan¢ni analyza, a proto je zakladnim
nastrojem pii praci finan¢niho poradce OVB Allfinanz, a. s. Pro kvalitni poradenstvi je

zakladnim predpokladem komunikace s klientem a zjiStovani jeho potieb.

Finan¢ni analyza slouzi ke zjiStovani zakladnich potieb klienta s cilem vytvofit v dany Cas tu

nejlepsi variantu feSeni osobnich financi jeho 1 jeho rodiny.
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4.4 Shrnuti

Spole¢nost OVB Allfinanz, a. s. je pfedni poradenskou spolecnosti v oblasti finan¢nich sluzeb
v Evropé jiz od roku 1970. Pisobi ve 14 zemich jako je napi. Rakousko, Ceska Republika,
Mad’arsko, Spanélsko, Rumunsko a dalii. Spravuje vice jak 2,6 mil privatnich i korporatnich
klientd. OVB pii poskytovani svych sluzeb klade veliky diiraz na individudlni pfistup, ktery

povazuje za zaklad pro budovani dlouhodobych a kvalitnich vztaht.

Kazdy spolupracovnik v této spolecnosti zacina na stejné pozici. VSichni maji stejné Sance a
zalezi jen na schopnostech kazdého jedince. Spolupracovnici pracuji na zivnostensky list. Je
pozoruhodné, ze ackoli se jednd o praci na zivnostensky list, jsou spolupracovnici od urcitého

stupné chranéni dodatkovou smlouvou, ktera u spolecnosti tohoto typy v Evropé nemé obdoby.

Spole¢nost spolupracuje s vice nez stovkou svétovych partnert jako je Allianz pojistovna, a.s.,
Hypoteéni banka, a.s., Wiistenrot - stavebni spofitelna, a.s., Penzijni fond Ceské pojistovny, a.s.
a dalsi. Pro kvalitni finan¢ni poradenstvi je dilezité vypracovani tzv. finan¢ni analyzy. Tu

povazuji finanéni poradci OVB za zékladni néstroj své prace.

V dalsi kapitole je popsdn samotny proces piijimani a motivovani spolupracovnikii v OVB

Allfinanz, a. s.
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5. PRIJIMANI A MOTIVOVANI VE SPOLECNOSTI OVB ALLFINANZ,

a. S.

Firma OVB si moc dobfe uvédomuje, jak jsou pro ni lidské zdroje dulezité. Proto Sanci na
smysluplnou a finan¢n€¢ zajimavé ohodnocenou praci umoziiuje v OVB skoro kazdému.
Spolecnost si svych spolupracovnikli vazi, a proto klade diraz na informovanost jednotlivcei,
motivaci, profesni rust, a také na vzdélavani svych konzultantt, a to nejen v oblasti finan¢niho
trhu. Na rozdil od zaméstnaneckého poméru, kde je jednotlivec dosazen do kolektivu, se v této
firm¢ kazdy manazer tvoii sam. Kazdy pracuje ,,sam za sebe, na sebe, ale v tymu*. OVB je velmi
dynamicka a neuzavira se novym spolecnostem. Jako kazdé spolecnosti ji ovSem zélezi na jejim
dobrém jménu a peclivé si je vybira. Proto si mohou byt spolupracovnici jisti, ze pracuji pod
jménem solidni spolec¢nosti. Hlavni krédo spolec¢nosti zni: ,,Ud¢lej lidi kolem sebe uspésnymi a

budes sdm uspeSny*.
5.1.Ziskavani a prijimani spolupracovniki

Spolecnosti OVB zaméstnava konzultanty pouze na zivnostensky list, s pfedmétem podnikani:
Zprostfedkovani obchodu a sluzeb. Proces ziskavani spolupracovnikli neni v této firmé¢ urcen
zadnym internim dokumentem, ktery by urcoval metodiku ziskavani poradct. Zakladni kroky
jsou vzdycky stejné, ale jejich ucinnost je dana néapaditosti kazdého spolupracovnika, ktery si

chce v ramci OVB budovat svou vlastni skupinu.

Prvnim krokem pfi ziskavani konzultantli je zaujmout nabidkou a stanovit pozadavky na
pracovni misto. Tuto ¢innost nema na starosti jen feditel, ale kazdy jedinec ve spole¢nosti, mize
zacit vytvaret vlastni skupinu spolupracovnikli. Za¢inajicim poradciim pomaha s jejich skupinou
zkuSen¢jsi poradce. Zplsoby nabidek prace a jejich umisténi, které spolupracovnici vyuzivaji,

jsou uvedeny Vv nasledujici kapitole.

Podminky pro praci finanéniho poradce vytvareji dojem, Ze tuto ¢innost muze délat kazdy, ale
Vv praxi se vSe ukaze trochu jinak. Vhodny kandidat by m¢l tedy dosahovat véku minimélné 18
let, m&l by mit ukoncené stredoskolské vzd€lani, je povinen ptedlozit doklad o trestné
beztihonnosti, a v neposledni fadé by mél mit charakteristické vlastnosti, jako je cilevédomost,
pevna vule, vytrvalost, schopnost pracovat v tymu, ochota ucit se nové véci, flexibilita a radost

z komunikace s lidmi.
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Tato kritéria jsou dana legislativn¢, nebot’ kazdy zastupce jakékoliv spole¢nosti tohoto typu musi
byt registrovan u CNB, podkladem pro registraci je i vykonani piislusnych zkousek. Je velice
piijemné zjiSténi, Ze ani vstup do této spolecnosti neni zpoplatnén. Spolecnost plati za nové

spolupracovniky 2000 K¢, které si poté strhava z vydéelku.

Druhy krok, ktery uz se tyka spiSe pfijimani pracovnikii, je seznameni jedince s povinnymi
legislativnimi kroky. Ziskatel, ktery ,,novacka™ zasvécuje do firmy, ho informuje, co je tfeba
udé¢lat pro to, aby se mohl stat finanénim poradcem. Je tfeba provést nékolik registraci. Nejprve
se Clovék musi nahlésit na piislusSném Zzivnostenském turadé. Je tieba vyplnit formulai pro
fyzické osoby, ktery je zobrazen v piiloze ¢. 1. Podrobnosti uvadi zékon ¢. 455/1991 Sb., o

zivnostenském podnikani.

Béhem cekaci doby, kterou ma Zivnostensky Ufad pro vystaveni zivnostenského listu novy
spolupracovnik se ziskatelem sepiSe smlouvu o spolupraci. Smlouva obsahuje zdkladni udaje o
spole¢nosti a osobni udaje nového spolupracovnika, dale pfedmét smlouvy, informace o pravech
a povinnostech finan¢niho poradce a udaje o provizich a platebnich podminkach. Nekteti
ziskatelé pfi pfijiméni pouzivaji osobni dotaznik, ktery jim slouzi k lepSimu poznéni nového

spolupracovnika. Ukéazku osobniho dotazniku autorka ptiklada v ptiloze €. 2.

Dalsi dvé registrace u Ceské narodni banky za nové spolupracovniky spole¢nost zprostiedkuje.
Jednad se o registrace: Vazany zastupce a Investi¢ni zprostfedkovatel. Registrovat se jako
investi¢ni zprostfedkovatel vSak neni podminkou pro vstup do OVB. Aby mohl byt
spolupracovnik registrovan u CNB, je tieba sloZit piislusné zkousky, které se konaji na centrale
spole¢nosti v ulici Baarova 2/1026, 140 00 Praha 4. Pokud jedinec tispé$né slozi zkousky, je mu

vystaven piislusny certifikat.

Ale jenom registrace a zivnostensky list ur¢ité nestaci. Po zahajeni spoluprace je ,,novacek*
uplné na zacatku. Pak teprve pfichazi pomérmé narocnd, ale velmi dileZita faze zapracovani do
podstaty financniho poradenstvi a vzdélavani. Produktova ¢ast tohoto povoldni neni jednoducha,
protoze smlouvy jsou obtizné na pochopeni, pro ty, ktefi se nepohybuji v oblasti finan¢niho trhu,
ve smlouvach jsou uvedeny odborné terminy. O to naro¢néjsi je tato prace na vysvétlovani
a komunikaci. Kdy si novy spolupracovnik sjedna schizku se svym prvnim klientem, je
individuélni, n€ékomu to jde rychleji, nékomu pomaleji. Ale pokud uz ho ¢eké prvni klient, m¢l

by byt pIn¢ vyskolen. VéEtsinou novi spolupracovnici za¢inaji u svych pratel a rodiny.

42



5.1.1. Zpusoby ziskavani spolupracovnikii

Spole¢nost OVB preferuje pro ziskavani novych spolupracovnikti vnéjsi zdroje. Kreativita
vytvoteni zajimavé nabidky prace je jen na oblastnim vedoucim. Obecné spolec¢nost pro
informovani potencionalnino uchazece o volné pozici vyuziva nasledujici metody: inzerovani,
osloveni dotaznikem, ziskani nového spolupracovnika pfi finan¢ni analyze s klientem,
spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami. V nékterych piipadech ziskavaji nové zajemce

vSichni spolupracovnici mezi svymi znamymi.

K inzerci vyuziva spole¢nost denni tisk. Podoba inzeratu zalezi na oblastnim vedoucim, ktery ho
podava. S inzeratem je mozné se setkat v Deniku (dle regionu) nebo v Hospodaiskych novinach.
Umisténi inzerce zalezi jen na jedinci, ktery ho podava. Proto je nabidka na zaméstnani také
Casto na internetovych  strankach, jako jsou naptiklad = www.megainzerce.cz,
www.hyperinzerce.cz, a dals$i. Za velice efektivni inzerci povazuje spolecnost také nabidku
zaméstnani na svych vlastnich webovych strankdch www.ovb.cz. V sekci kariéra se Ize docist o

vyhodéch spoluprace s OVB a mame moZnost vyplnit kontaktni udaje.

Dalsi metodou je osloveni dotaznikem neboli anketou. Jedna se o ziskavani spolupracovnikd,
které je velice ucinné. Stavajici spolupracovnici spolecnosti se ,,postavi na ulici a oslovuji
kolemjdouci. Pokud dotazovany ¢lovék chce byt informovan o dobré pracovni piileZitosti, mize
tazateli sd¢lit kontakt a je pozvan na vstupni pohovor. Tato metoda je sice casové a fyzicky

naro¢na, ovSem nckdy byva velice ucinna.
Priklady vySe uvedenych nabidek jsou uvedeny pftiloze €. 3 a 4.

Pokud jde konzultant na schiizku se svym klientem, mize z n¢j udélat po vyplnéni finané¢ni
analyzy nejen svého klienta ale i kolegu. Po vypracovani urcitych ¢asti financni analyzy
s klientem se dostavame 1 k ¢asti nazvané Analyza pracovniho trhu. Lze ji pouzit v ptipadé
vhodnosti ziskani klienta jako spolupracovnika. Nebo pokud klient mize doporucit nékoho ze

svych znamych.

A v neposledni fad€ spole¢nost OVB spolupracuje s vybranymi stifednimi a vysokymi Skolami.
Skupina spolupracovnikil, kterd ma zajem o tento typ ziskavani novych spolupracovniki, oslovi
vedeni ptislusné sttedni Skoly, zda mize navstivit béhem hodiny Zaky 4. ro¢niku a pfedstavit jim

tuto spolecnost. Studentiim po piredstaveni spolecnosti rozdaji dotaznik, kde ti studenti, kteti by
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chtéli spolupracovat se spolecnosti, vyplni osobni udaje a kontakt. Poté je spolupracovnici

kontaktuji a pozvou na schtizku.

Na vysokych Skolach se OVB ucastni tzv. veletrhii pracovnich pfilezitosti, které se konaji
pravidelné v Praze a v jinych krajskych méstech. Je to forma, pti které se firma muze zviditelnit,
muze potenciondlnimu uchazeci néco sdélit, ukdzat mu perspektivu prostfednictvim rozhovoru,

ktery na misté potencionalni uchazec absolvuje.
5.1.2. Adaptace spolupracovniku

Z4dny novy spolupracovnik neni do prace finan¢niho poradce hned ,,vhozen“. V OVB ma na
starosti zaskolovani novych pracovniki oblastni vedouci. Zalezi opét na kazdém nadfizeném,
Klienta zaujmout. Proto v n€kterych skupinach probihaji tréninky telefonovani a finan¢ni
analyzy. Béhem téchto tréninkli ,,novacek™ musi reagovat na nepfijemné dotazy ostatnich
ucastnikll tréninku, s kterymi se setkdvaji na skuteénych schiizkach se svymi klienty. Pokud ma
reprezentant zajem, na prvni schiizky ho miize doprovazet vyse postaveny spolupracovnik. Ten
mu také mize poradit suzaviranim produktli, které vyplynou z financni analyzy. Kazdy
spolupracovnik se miize castnit bezplatnych skoleni, ktera se tykaji produkt rtiznych bank a

pojistoven, ale i prodejnich technik.
5.2.Motivacni systém spole¢nosti

Spole¢nost OVB funguje na bazi strukturalniho prodeje, pti kterém samostatné a strukturované
budujete svou vlastni sit’ prodejcii. Kazdy spolupracovnich OVB si mliZe sam urcit, jak velkda ma
byt jeho firma a kolik by chtél vydélavat. Neexistuje financni omezeni. MlzZe si vybudovat
vlastni firmu v OVB zaloZenou na dlouholetych zkuSenostech a zajistit si ispéSnou budoucnost.
Spolupracovnik pracuje sdm a ma moznost rozhodnout se sdm o své cesté za kariérou. Svij
motivacni program spolecnost hlavné zaklddda na skutecnostech, které jsou popsany v

nasledujicich kapitolach.
5.2.1. Vzdélavani

OVB povazuje za velice dilezité soustavné vzdélavani. Ridi se tim, Ze ,.kdo se pfestane ucit,

pfestane byt dobry“. Vzdélavaci cesta poradce OVB je ve vSech zemich stejnd, to zajistuje
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prvotiidni kvalitu sluzeb firmy. Vzdélavani je optimalizovano stadlymi seminafi, a je zde moznost

1 dalsiho vzdé€lavani pro vedouci, ale i fadové pracovniky.

Skoleni zajistuji kolitelé z feditelstvi jednotlivych spole¢nosti, které jsou Vramci mandétni
smlouvy partnery OVB. Skoleni jsou pro spolupracovniky OVB bezplatna. Materiély, které jsou
nezbytné pro kazdého, jsou firmou plné hrazeny. Naklady jsou v rezii spolecnosti. To je velice
pfinosné, ze kazdy konzultant nemusi za své odborné znalosti platit vysoké Castky. Jisté,
bezplatné vzdélavani mizeme chapat, jako jeden z motivacnich prvka pro¢ pracovat praveé u této
spolecnosti. Finan¢ni poradci se vzdélavaji samostatné na riznych seminafrich, ale téz studiem
odbornych ¢asopist, napt. FOND SHOP (investice) — nezavisly ¢asopis o finan¢nim planovani,

existuje od 1997, Finanéni poradce — mési¢nik, firemni ¢tvrtletnik OVB Journal, internet.

Zakladem pro kazdého nového spolupracovnika OVB je kvalitni vicestupiiové vzdélani. Proto

spolecnosti vyuZzivani Systém vzdélavani a ten se dé€li na tfi stupné, které se nazyvaji:

r

Basic I, tj. zakladni vzdélavani

Zakladni vzdélavani trvd minimalné tfi mésice. Spolupracovnik, ktery u spole¢nosti zacina,
ziskava prvni zkuSenosti se spolenosti a finanénim trhem. Sbird zkuSenosti s nabidkou
produktl, doprovazi poradce OVB k zakaznikovi a seznamuje se se svymi kariérnimi Sancemi.

(napf. kontaktni pohovor, prace s podklady OVB)
Basic 11, tj. rozSifujici vzdélavani

Po prvni fazi nasleduje Sestimé&sicni rozsitujici vzdélavani. Interni a externi Skolitelé prohlubuji
spolupracovnikovi védomosti prostiednictvim odbornych Skoleni a tréninkti Vv oblasti

cox g o : . , . “ . .
pojistovani, kapitdlovych investic, stavebniho spotfeni, koncep¢niho poradenstvi, rozvoje

osobnosti a vedeni pracovnikil. (rozSifujici odborné Skoleni, napt. hypotecni uvéry)

Quality, tj. kvalifikaéni vzdélavani, pfiprava na vzdélani na CFC (Certified Financial

Consultant)

v v

upeviiuji dosavadni zékladni znalosti. Seminéie jsou doplnény o oblasti komunikace, rozvoje
osobnosti a vedeni. V kvalifikacnim vzdélavani rozviji spolupracovnik své védomosti a rozsituje
svou kvalifikaci. Tato fdze trvda minimalné dvandct mésicli. Soucasné je spolupracovnik

pfipravovan Evropskou akademii finan¢niho managementu spolecnosti OVB a institutem St.
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Galler Institut Synthegra AG a tymem profesorti z uzndvanych univerzit po cely rok pfipravovan
na mezinarodni zavére¢nou zkousku pro ziskani pozice Certified Financial Consultant. Ziskat
tento certifikat je dobra cesta k t¢ém nejvysSim pozicim. (rozsifujici odbornd Skoleni, napf.

Knowledge management)
Vzdélani na CFM (Certified Financial Manager)

Reditel se pak mize nakonec prvotiidné vzdélavat a ziskat certifikat Certified Financial
Manager. Za cil je povazovéno strategické a podnikatelské vedeni organizace s vétSim poctem

pracovnik.
5.2.2. Kariérovy plan

V kariérnim planu je uvedena svobodna volba postupu. Kazdy se mlize na své cesté rozhodnout,
zda chce pracovat sam anebo budovat si svij team (svoji firmu v ramci OVB). Nikdo neni
uzemné omezen a neplati pro néj hranice statu tzv., ze mize firmu rozsifovat ve vSech 14
zemich, ve kterych OVB jiz existuje. Autorka shledavd za piijemné zjisténi, ze vSichni maji
stejné moznosti a pokud ¢lovek splni dana kritéria kariérniho planu, je automaticky povySen na
vys$§i pozici, tudiz ma vyssi odmeénu za svou praci. Nemusi se tzv. o své naroky doproSovat, jak

tomu byva v zaméstnaneckém poméru.

Kariérni plan, ktery je internim dokumentem a know-how spole¢nosti, nemize autorka prace

prezentovat v piiloze s pfesnou vysi jednotek, pfesto v obecné rovin€ se zminit miiZe.

Plan kariéry je zaloZen na principu vykonnosti. VSeobecné plati, ze spolupracovnik ma narok na
povySeni, splni-li podminky uvedené¢ v Planu kariéry Zékladem hodnoceni je produkce
spolupracovnika a jeho struktury. Produkce je vyjadfena pomoci tzv. jednotek. Pocet jednotek,
které urcuji jednotlivé pozice bohuzel, nemize byt uvadeén, a proto je vyjadien kariérovy plan

spolecnosti jen graficky.
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Vase perspektiva ve firmé OVB
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5.2.3. Provizni systém spolecnosti

Ptijem kazdého spolupracovnika zavisi jen na jeho kreativité, saim si vyty¢i, kolik si chce vydélat
a podle toho travi sviyj ¢as praci. Jeho pfijem je stanoven tedy mnozstvim a skladbou uzavienych
produktli a jeho postavenim v kariérnim planu. VySe provize jednotlivych programil (produkti)
je stanovena ve smlouvé s kazdou spole¢nosti, ktera je partnerem OVB. Konkrétni vyse neni
vSak vefejna. Pokud klient vypovi smlouvu do 2 mésici od data uzavieni smlouvy je
spolupracovnik povinen vratit provizi. Sluzby poskytované konzultanty jsou pro vSechny klienty
zcela bezplatné, a pokud spolupracovnik OVB toto porusi, hrozi mu pokuta v fadu nékolika set

tisica.

Zakladni podminkou ¢innosti OVB, kterou by méli dodrZovat vSichni je rozSifovani klientely
prostfednictvim doporuceni, pro kazdého spolupracovnika je také odmeéna cislo na nového

potencialniho klienta.
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5.2.4. Ostatni benefity

v

Jsou to programy nejen centraly OVB, ale i jednotlivych nabizenych firem. Nejatraktivnéjsi jsou
cesty do exotickych zemi, jsou velice pfijemnou odménou za kvalitni praci. Dal§i motivaci je, ze

vvvvvv

FKT, kde jsou jejich tspéchy ohodnoceny. ,,Ovbaci umi nejen pracovat, ale i se bavit®.

Firma nové 1 stavajici spolupracovniky podporuje v ramci tzv. firemnich benefitdi, napt. velice
vyhodné tarify na mobilni telefony, pfispévek na provoz kancelafe, reklamy na objektech i na
autech, nebo notebook s mobilnim pfipojenim atd. Tyto benefity jsou k dispozici pro nové i
stavajici spolupracovniky. Ddle také zvyhodnéné sluzby u jednotlivych spole¢nosti napft.

zvyhodnéné uvéry.
5.3.Zhodnoceni a doporuceni do budoucna

Spolecnost OVB Allfinanz, a. s. v dneSnim hospodaiském poklesu vidi spiSe pfilezitost pro rhst
finan¢niho poradenstvi. OVB povazuje finan¢ni krizi za krizi divéry a diky médiim, ktera
zamérné posiluji paniku, misto aby odpovédné vysvétlovala ekonomické zakonitosti, se dostala
hluboko do podvédomi lidi. A tak spole¢nost pifedpoklada, Ze pro jednotlivce bude mit nejvétsi
vyznam pravé analyza majetkové situace spojena s dobie promySlenymi rozhodnutimi. AvSak
autorka zpracovavala tuto bakalafskou praci v dobé, kdy valnd hromada jesté nezvetejnila

statisticka Cisla za rok 2009, a tak nemohou byt pfedstavy spolec¢nosti potvrzeny.

Autorka je vSak toho néazoru, ze ackoli ekonomika prochazi financni a ekonomickou krizi,
vysledky OVB klesnou celkem pfijatelné. Predpoklada pokles, jak v ro¢nim zisku, objemu
produkce, proviznich piijmech, tak i v poklesu poctu spolupracovnikli. Dle autor¢ina ndzoru
bude pokles poctu spolupracovnikii dan hlavné strachem z nejistoty, protoze nikdo nevi, jak se
bude ekonomicka situace vyvijet a jak dlouhou ptesné krize potrva. Otazkou pro spolecnost je

vSak, jak se bude vyvijet pocet jejich klientt, ktery by se méla pokusit udrzet, ba i zvysit.

Z piedchoziho odstavce vyplyva, ze spolecnost se nachazi v obdobi nejistoty, jako i ostatni
spolecnosti tohoto typu, a tak je tfeba zamyslet se nad nékolika zménami. Systém pfijimani a
motivovani spolecnosti OVB Allfinanz, a. s. povazuje autorka za velice propracovany. OvSem
spolupracovnikli. Vedouci pracovnici by méli tedy investovat vice Gsili a Casu, aby rozvijeli

znalosti vSech kolegli, a diky jejich profesionalité, divéryhodnosti a respektu udrzet kvalitu
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obchodu spolecnosti OVB. Kazdy spolupracovnik by si mél uvédomovat, pro¢ podnikd. Bez
vnitini motivace lze jen tézko budovat kariéru, a tak je tfeba mit vlastni cile a vize. Vedouci
pracovnik by mél ,,novackovi‘ projevit naprostou divéru, protoze vedouci ma zajistit realnou a
pozitivni zkuSenost zacinajiciho spolupracovnika. Prace finan¢niho poradce je zodpovédna a
narocna profese a zdaleka ne kazdy jednotlivec je ptipraven a ochoten vlozit do prace
dostate¢nou energii a Usili, aby se stal tim nejlepSim. Proto by autorka doporucila vedoucim

pracovnikiim snazit se ziskavat nové spolupracovniky neustale.

Za nejefektivnéjsi formu ziskavani vétSina spolupracovnikii povazuje osobni osloveni mifici do
tfad klientl, ktefi si jiz vyzkouseli, jak jejich prace funguje. Autorka prace se v této spolecnosti
setkala s metodou ziskavani prostfednictvim inzeratu. Tuto formu povaZuje za levnou a ¢asové
nenarocnou, avSak ma i své nevyhody, pokud je inzerat nespravné zpracovan. Uchaze¢ se tudiz
hlasi na pozici, o které ani nevi, co je jeji podstatou. Bakalantka by doporucila jednotlivym

skupinam spolupracovnikt, aby metody ziskavani novych spolupracovnikl rizné kombinovaly.

Motivacéni systém této spolecnosti je dle nazoru autorky velice jedine¢ny. Za velikou chybu,
avsak ne ze strany spolecnosti, poklada autorka to, Ze jednotlivci nevyuzivaji vSechny nastroje,

které jim spole€nost v ramci tohoto systému nabizi.
5.4.Shrnuti

V paté kapitole je zachycen proces piijimani a motivovani spolupracovniki v OVB Allfinanz, a.
S. V prvni ¢asti kapitoly je nejprve popsan postup ziskdvani a pfijimani a dale jsou uvadény
zpusoby ziskavani spolupracovniki, které se ve spolecnosti obecné vyuzivaji. OVB vyuziva
ruzné formy ziskavani spolupracovniki, které umi pln¢ uplatitovat. Velikou vyhodou je, ze tato
spoleCnost dava pfrilezitost vyuZit svou ndpaditost pro ziskdvani ,novacki” vSem
spolupracovniklim spole€nosti. A nejenom urcenym personalistim. Kazdy spolupracovnik si do

firmy muize ptivést svého nového kolegu.

V dalsi casti je popsan motivacni systém spole¢nosti, ktery je vymezen podrobnégji ve Ctyfech
podkapitolach. Spole¢nost OVB ma podle nazoru autorky tento program dobie pfipraveny a
velice propracovany. Pfipraveny ho ma jist¢ kazda spolecnost, ale OVB ho uplatiiuje jiz pii
samotném piijimani. To je jeden z divodil, pro¢ je spolecnost OVB Allfinanz, a. s. nejvétsi

nezavislou poradenskou firmou na ¢eském trhu.
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Zaveér

Téma piijimani a motivovani spolupracovnikti v OVB Allfinanz, a. s. si autorka zvolila, protoze
jiz od roku 2007 vlastni zivnostensky list na finan¢ni poradenstvi a je pravé spolupracovnici této

firmy. Chtéla zkombinovat teoretické poznatky ze studia se svymi praktickymi zkusenostmi.

Na soucCasném finan¢nim trhu operuje velké mnozstvi bank, pojistoven, spofitelen a
makléiskych spolecnosti a vytvareji velice tvrdou konkurenci. Proto povazuje pfijimani a
motivovani pracovniki jako jednu z cest k zisku a dobrému fungovani kazdé spolecnosti.
Nekteré firmy vétsSinou zapominaji, ze jiz pti samotném ziskavani pracovnikll je nutné spravné je

motivovat K praci.

Jak jiz autorka uvedla v této praci spolec¢nost OVB pro ziskavani spolupracovnikti vyuzivani
metody, jako jsou inzerovani, anketa, spoluprace se Skolami a dal$i. Autorka této prace se do
skupiny svych spolupracovnikti dostala na doporuceni své matky, kterd ve spolecnosti pracovala
na doporuceni své znamé. Mysli si, Ze v jejich skupiné se nejvice osvéd¢ila metoda inzerovani,
proto ji zkusi porovnat napiiklad s anketou. Inzerat je v dne$ni dobé naprosto samoziejma
metoda ziskavani. OvSem pokud je inzerat Spatné zpracovan, nemusi byt viibec G€inny. Je to, ale
presto levna a Casové malo narocnd metoda. Oproti tomu anketa neni mezi spolupracovniky
oblibend. Protoze na jeji zpracovani je tfeba vice Casu nez na inzerat. VétSinou lidé vyplni
anketni listek, pokud je jim za jeho vyplnéni nabidnuto néco zdarma a nad nabizenou pozici

vibec nepfemysli. Vlastné chtéji jen ,,dostat néco jen tak, za vyplnéni n€kolika tidaji*.

V praci byl také vymezen motivacni program, ktery spole¢nost vyuziva. Dle nazoru autorky je
tento systém velice jedine¢ny. Za velkou motivaci pro nové spolupracovniky povazuje zcela
bezplatné vzdélavani a kariérni plan. Pokud chce byt ¢lovek stale, jak se tika ,,v obraze* je tfeba
se neustale ucit. A to je v OVB umoznéno. Spolupracovnik nemusi denn¢ sedét nad hromadou
paragrafi a knizek, ale informace jsou mu poskytnuty od zkuSenych praktiki. Kazdy se v této

spole€nosti miiZze rozhodnout, jestli chce byt leadrem nebo chee byt jen soucésti skupiny.

Systém pfijimani a motivovani spolupracovnikti spolecnosti OVB povazuje bakalantka za velice
disledny a propracovany. V tomto procesu shledava jedinou chybu, a to je, ze spolupracovnici
nevyuzivaji vSechny ndstroje, které¢ jim spole¢nost poskytuje. Naptiklad pfestanou chodit na
Skoleni, odradi je prvni konflikt s nepfijemnymi klienty, pfestanou pro sebe délat néco navic, a
tudiz ztraci svou prvotni motivaci pro dalsi spolupraci. Spolupracovnici se za¢nou préci vyhybat

a vraci se k obvyklému zaméstnaneckému pomeéru, kde nemusi tolik prosazovat svou osobnost a
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délat praci navic. Nekteii takto ,,odrazeni spolupracovnici® spolupraci se spole¢nosti neskonc¢i,
ale zachovaji si tuto praci jako privydélek. A toto je dle nazoru autorky jedinym problémem
V procesu piijimani a motivovani u spole¢nosti OVB Allfinanz, a. s. AvSak neni to chyba

spole¢nosti, je to dano osobnosti kazdého spolupracovnika.

Pokud spolec¢nost citi né¢jakym zptisobem pokles produkce od jedincti, doporucila by bakalantka
budto pfisnéjsi nebo mirngjsi zpisob napravy. Za mirnéj$i doporuceni povazuje autorka napf.
pohovor s vedoucim, zda spolupracovnik nema problémy, se kterymi mu muze pomoci. A za
prisn€js$i napravu povazuje disledné dodrzovani minimélniho poc¢tu uzavienych smluv, napt., ze

spolupracovnik musi za mésic uzaviit 10 smluv, jinak s nim OVB ukon¢i spolupraci.
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FORMULAR

<BIIM

JEDNOTNY REGISTRACNI

RecisTREN WSS FYZICKA OSOBA
%Aps‘r A- FODNIKATEL podaci razitko
a) titul b) Jméno Ic) piijmeni Ia) titul
@) pohlavi ' 1) rodné prijmeni Q) véechna dfivéjsi pfijment
Zena / muz "
h) rodinny stav 1) misto narozeni i) okres
k) stat 1) statni obcanstvi m) datum narozen| n) rodné &islo I

b
0) dentifikacni islo

P e T T

Ip) obchodnl firma (jen u osob zapsanych do obchodniho rejstriku)

02 Bydlisté

a) nazev ulice

b) &islo popisné Ic) cislo ml.nln(‘_nlI ) PSC

@) nazev obce

1) Gast obce

9) okres

h) stat

03 Misto podnikani

) nazev ulice

b) gislo popisné Icy &islo orientaéni Id) PsC

©) nazev obce T) éast obce
9) okres. Im stat
04 Pobyt na uzemi CR (pro zahraniéni osoby)
[m%séét b) éislo popisné Ic) Gislo ortentacnt Ia) PsC ]
@) nazev obce 1) Gast obce me—

q) okres. In)

povoleny pobyt do

]
| J

05 Pfodmaét podnikani (u Zivnosti volné vyznaéte &

obori &innosti na seznamu)
- ve smyslu § 45 resp. § 50 Zivnostenského zakona ohladuji resp. 2adam o koncesi pro predmaét

a) Pofadové
&islo 1
b) datum vzniku Zivnostenského opravnani | | Ic) datum zahajeni provozovani Zivnosti l | ]
d) datum ukonéenl provozovani zivnosti | | | ]
06

a) nazev ulico

Ib) €islo popisné Ic) Eislo orientaénl Ia) PSC

©) nézev obce In &ast obce

9) okres

h) ndzev provozovny

ll) umisténi provozovny

J) datum zahajenl provozovani Zivnosti [

v provozovni N o
) podiehajicl 2 podnikani v
|ANO / NE]I dle pof. &isla / u 2ivnosti voiné &islo aboru ( ( ( ) b))
07 Odpovédny
a) titul b) jméno I-:) prijmen Iu) titul

@) statn| obdanstvl Iv) rodné pfijment

Ig) aa|unl| narozeni h) rodné Eislo

i) misto narozeni I ) okres

| oy
Ik) stat 1) pohlavi "
Zena /muz

08 Bydlisté odpovédného

a) nézev ulice

b) &islo popisné Ic} &lslo orientaénl Ia) PSC

@) nézev obce

) East obce.

q) okras

) stat

" vypini cizi statni prisiunik, ktery nema pridélenc rodné éisio
? vyplni pouze osoba, ktard ma povoleny pobyt
MPO FO — vzor &. 03 (072008)

* vypini se, pokud FO zamysli provozovat Zivnost na dobu uritou

” nehodici se skrtnéte

Priloha 1: Jednotny registracni formular

09 Pobyt od Iného zastupce na Gzemi CR (pro zahraniéni osoby)
@) nazev ulica ]

[e ) nazev obce Ir) &ast obce Ig) okres ]

lh) &lslo popisné | c) Eislo orientaénl Id) PsC

10 Datum do funkce

111 pro
eislo
CAST B - DANOVA REGISTRACE

- phihladuji se ve smyslu § 33 zakona o sprava dani a poplatki k registraci u FU v |

a) k dani z pfijma fyzickych osob D b) k dani z pfidané hodnoty (pfilohou je pfihlaska k DPH) D
©) k dani z nemovitosti D ode dne | L L ]9kdanisinien ode dne ) I N
o) Kdmnlz pAel ek i 1) dané z phijmi ze zévisié Einnostl a funkénich po2itka ode dne I

2) dané z plijmu vybirané srazkou podie zviastni sazby dané ode dne l ‘ l " & "

3) zajistujici daf z pHjmi ode dne oo i o] R I

) zastupovani v dafovych zalozitostech: smiuvni zastupce (ANO / NE) (v pfipadd ,ANO" pfilahou je pina moe) J

'9) &isla G&tu u bank, spofiteinich a uvérnich druz:
(identifikacni) kod

nichz mam soustiadény prostredky z podnikatelské Ginnost
meé

Uget vedeny v zahraniéi - IBAN
T e R SO S PO

h) zahraniéni danové identifikacni &islo, stat II) pravni pfedchidce - danove identifikacni Gisio
e 7 4 I O Y SR

CAST C - OZNAMENI SPRAVE SOCIALNIHO ZABEZPECENI
[~ oznamuji ve smyslu zékona & 582/1991 Sb., nasledujici skutenosti OSSZ / PSSZ v

Lot l
CAST D - OZNAMENI ZDRAVOTNI POJISTOVNE

- oznamuji ve smyslu zdkona o vefejném zdravolnim pojisténi zahajeni vykonu samostatné
vydéleéné Einnosti zdravotni pojiitovnd v

a) nazev zdravotni pojistovny

Ib) prihlasuji se k dobrovolné ucasti na I

@) datum zahajen| samostatné vydalecné
nosti nemocenském pojisténi OSVE od

lb) druh (kéd) ZP

©) Gislo bankovnino GGt / smérovy (identifikacni) kod Idy Vo zalohy ]

e) datum zahajeni samostatné vydéleéné
Ginnosti S et | sy bt
CAST E - OZNAMENI PRACOVNIHO MISTA
- oznamuj| ve smysiu zakona o zaméstnanosti
volné pracovni misto / obsazenl voiného pracovniho mista” UP v

a) misto vykonu price b) nédzev profese c) die KZAM d) vanik / obsazenost " ke dni
@) pracovnd pravni vztah na dobu f) pracovni doba Q) pocet mist h) vyse mzdy
uréitou / neurcitou
1) pozadované vzdélani, praxe 1) zvefejfiovat [ANO 7 NE'1

k) kontaktni osoba na pracoviati

I:) poznamky: nabizené vyhody, speciain| pozadavky apod.

CAST F - VYBERTE PROVADENE UKONY V JEDNOTLIVYCH CASTECH

) pro Zivnostensky Ofad pocet pfiloh Ib) pro utad OSSZ / PSSZ| potet pilloh Ic) pro zdrav.pojistovnu [:] podet pfiloh I ]
[d) pro finanén| Ufad pocet pfiloh Ia) pro Urad prace pocet pfiloh ]
CAST G — ADRESA PRO DORUCOVANI

a) nazev ulice Ih) @islo popisné Ic) @islo orlentaén| Iu) PSC

[n) nazev obce Iv) East obce Iu) okres

CAST H - DOPLNUJICI UDAJE

}
me Iu) fax Ic) o-mail ]
|

[Amono ohlagovatele / zadatele Iprumsnl ohlagovatele / zadatele

[v Idn-
podpis / 2adatele
MPO FO - vzor &. 03 (072008) 2 7 nehodici se Skrinéte




Priloha 2: Ukadzka osobniho dotazniku

aif
OVB

ALLFINANZ

OVB Allfinanz a.s.

Osobni dotaznik

Jméno




Jméno:  ......

ALLFINANZ

PHIMENE  iiisiiiiiiinseseossesronmsenesensnssn asaeasases
UBEE: cevmvevemeemsininsaseissysssnssiisissnisiasisis PSC/MESIO: cevvrerererneseenmnrsensosasaseens
Telefon: Domi: .......... < P SPRR——— Do zam&Stndni: .....c.cvvniiveicnnnnenns
) T ——_—" MBI R I e aeanses

Datum Narozeni: ........ccevereeeereeennnrennesonnenennns Rodinny stav: ...ccussiisissessisivoesin
Déti (jméno, vEk): ............ FevnesssibTees CBeeRRTe s SRR e T PO T LT YT T LT
Vykondvan4 &innost: ..... A Ta Rl e aansassanssransune ORI - | L —————— Sese RN

Samostatné Sinny Zaméstndn
Znalosti z oblasti dafiového a finan&niho sektoru ANO NE
Jste nebo jste jiZ byli zam&stnini ve vedlej¥. prac. poméru? ANO NE

Cinnost od .................. do ...cueerennnens o« Obor: .......... esesevesReeveREBRRINETaY
Ridi¢sky prikaz: ANO NE
Osobnf automobil: ANO NE
Zajimém se o: Hlavn{ pracovn{ &innost

‘ Vedlejsi pracovni i‘iﬁnost

Vedlejsi pracovni innost s moznost! hlavni pracovni &innosti

VA3 Profesni ZIVOOPIS: «......cccerureeeeeeneesrereesssesssnssessnssossnssnmsens Vosssossesnsesansnrastansrssvres

.........................

------------------------------------------------------------------------------------------------

................................................................................................




Va3e pfednosti: ............... AR — O — B T ors 0

Zijem o kariéru: ANO NE

Kolik hodin investujete do moZnosti préce ?
Tydné po-pa ....ccccenerenn o vikendech so-ne ...... R

Kolik si cheete touto praci mési¢né vydélat?

Nynl v ZR FOK civeiiiivoinses v delsi budoucnosti ..... RRR——
PoznamKy: ............. RO seesRP RSB ERR ., S S T S SR s e mane
comensen e SRS T s e rnaess e € R seasenRES RS s TaaE
evaveEaess Sesssases A P assmenien sevsrEsRaREs Y . T T T T
seasnens T T v s serseessersrsssassuanssassreraTsiss
.................

Svym podpisem stvrzuji sprivnost vyse uvedenych ddaji.

Datum:  ................. PoOPIS: vovsovsissassissamsssasiviis 5%




Prijimaci dotaznik

Cést A - dotaznik
* VéZen4 uchazetko, véZeny lichazedi,
jisté jste si pfed svou Z4dosti o spolupréci s na3f spole¢nosti poloZili otazku, co je
pro Vés a Va3i pracovni budoucnost dileZité. Abychom tuto pro Vés dileZitou otdzku mohli
objektivné posoudit, 24dame V4s o vypln&ni nasledujicich otazek.
1. Pracoval(a) jste jiZ v oboru finan&niho poradenstvi?
ANO NE

Pokud ANO, pro kterou spole¢nost:

2. Mel(a) jste jiZ kontakt se spole¢nosti ipiného finan&niho poradenstvi?
ANO NE

Pokud ANO, s kterou spole¢nosti:

Jako uchazed ANO NE
Jako klient ANO NE

3. Cosi pfedstavujete pod pojmem tiplné finanéni poradenstvi?




4. Zagkrtnéte, prosim, své priority:

Je pro Vis: 1 = neduleZité 6 = velmi dilezité
Mit praci 1 2 3 4 5 6
. Uznanivopraci 1 2 « 3 4 ] 6
Kariéra 1 2 3 4 5 6
Tymové prace 1 2 3 4 5 6

Polozil(a) jste si nékdy otdzku o Vasem podnikani?

ANO NE
Podnikal(a) jste nékdy?
' ANO NE
Pokud ANO, jak dlouho:

--------------

.....

.......................................

.....................

....................................................................

.....

...........................................................................................................................................

..........................................................................................................................................

...........................................................................................................................................



10.

11.

12.

13

1

OVB

ALLFINANZ

Predpokladejme, Ze jste si pro sebe optimdlné vyfeSil(a) otdzku investic
a podnikatelskych rizik. Jak velké by bylo Vase nasazeni pro vybudovéni vlastni firmy?

1 = velmi malé 6 = velmi vysoké
1 2 3 4 5 6

&;*

Kolik dni v tydnu m4 podle Vas podnikatel pracovat?
1 2 3 S 5 6 7

Kolik hodin denn& by mé&l podle Va3eho nézoru podnikatel pracovat?

8 9 10 11 12 13 14
Kolik hodin denn& by mél podle Vaseho nizoru byt podnikatel duSevné k dispozici
pro svou firmu?

10 12 14 16 18 20 22 24

Daimler Benz, BMW, IBM a mnoho jinych firem maji odméhovani zaloZeno
na vykonostnim systému. Co si o tom myslite?

1 = nic moc 6 = velmi dobré

1 2 3 4 5 6

Co si myslite o tvrzeni, Ze &lovék miZe sdm hodné udé&lat, ale daleko vice spole¢né
s jinymi?
1 = nic moc 6 = velmi dobré

1 2 3 4 < 6




15.

16.

Pile

Odvaha
Pravidelnost
Vykon
Spolupracovnici
Sef

Pratelé

Zivotni partner
Stesti

Protekce
Vztah k préci
Dislednost

Disciplina

Byl(a) by jste ochotn(a) jedenkrét v tydnu jet na Skoleni do vzdélenosti 80 km?

Pro Vale i nale rozhodovani o vzijemné spoluprici zafazujeme vSechny nase
spolupracovniky do vstupniho seminafe. Cilem tohoto seminéafe je vyjasnit si viechny

1 = velmi maly

1 2 3
I & %5
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

ANO

14. Které vlivy jsou podle Vaseho minéni rozhodujici pro ispéch v povolani?

6 = velmi vysoky
6
6

Vase i naSe otdzky a po 4 tydnech spoluprace kvalifikované rozhodnout.

Dovoluje Vam denni program zu&astnit se &tyfikrat v mésici- ve vSedni den Skoleni
od 14:00 do 18:00 a dvakrat v mé&sici v sobotu $koleni od 9:00 do 18:00 zakladniho

seminafe a pracovnich schizek?

ANO




18.

19.

20.

21.

anfl
OVB

ALLFINANZ

. Byl(a) by jste ochoten(a) pracovat, pokud by to Vade &innost vyZadovala, i v nejlépe

placenou dobu, tj. o vikendu a svatcich?
ANO NE

Pokud NE, pro¢:

A,

Jak hodnotite svou ochotu k pracovnimu nasazeni?
1 = velmi nizka 6 = velmi vysokd
1 2 3 4 5 6

PHi kterém rotnim pFijmu se budete citit bohaty(4)?
150.000 K& 500.000 K& 1.000.000 K& vice

Kolik si chcete u OVB mé&si¢né vydélat?

Popiste Va3e pozitivni a negativni vlastnosti:

Pozitiva:

Negativa:

......




Cast B — Zpisob jednéni

Nésledujici dotaznik je zaloZen na osv&d&enych Honey-Munfordovych praci a vede
k'sebeanalyze. Jeho vyhodnoceni V4m poskytne podklady o zpiisobech my3leni, které jste si
v prib¢hu VaSeho Zivota vyvinuly a jaké postupy jednédni proto piednostné pouZivite.
Analyza nemd nic spoleného s hodnotovym soudem ,,dobry* nebo ,,3patny“. Cilem tohoto
cviceni je poskytnout vice podklady, které Vam pomohou cilen& uplatnit své prednosti a

znat své nedostatky.

Pfi vyplilovédni dotazniku neméte Zidné &asové omezeni. Budete viak potfebovat
pravdépodobné 10 aZ 15 minut. Pfesnost vysledku zileZi na mife Va3i estnosti. Neexistuji
Spatné nebo sprdvné odpovédi, nenechte se proto ovlivnit svymi pfanimi.Odpovézte prosim
tak, jak ve vétSing p¥ipadi jednéte nebo myslite.

U odpovédi, se kterymi se vice & méné ztotoZnite, zakrouZkujte, prosim, pfisluinou
&islici dostatedn& vyrazné pro jednoduddi vyhodnoceni. Odpovédi, které odmitnete, nebo
ke kterym se nemiiZete vyjadfit, ignorujte.

1. Pokud povaZuji riziko za pfimé&fené, ¢asto upustim od potfebné opatrnosti.
2. Problémy fe3im krok za krokem a vystithdm se ztrat& koncentrace.
3. Své nejlepsi napady mam, pokud nic ned&lam.

4. Casto zarivam, Ze je stejné rozumné rozhodnout nkteré véci impulzivng, neZ
po dikladném pfemysleni a analyze.

5. NejduleZité&jsi je, jestli n&co funguje v praxi.

6. Pokud sly$im o nové my3lence, nebo postupu, okam?ité pfemy3lim o zpisobu jeho
realizace v praxi.

7. V&det ,pro“ je pro m& dulezit&jsi nez védét , jak*.
8. Jsem hrdy(4) na to, Ze vykonévam dikladnou a metodickou praci.

9. Lépe vychazim s lidmi, ktefi maji logické a analytické my3leni, neZ s lidmi impulzivnimi
a ,,neracionalnimi*.

10. Jsem opatrny(4) pfi interpretaci dat, které mam k dispozici, vyhybém se predcasnym
soudum.




af
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11. Svd rozhodnuti udinim po pé&tlivém zvaZeni, vétSinou po posouzeni viech
protichiidnych moznosti.

12. Citim se vice osloven(a) novymi a nezvyklymi my$lenkami neZ praktickymi postupy.

13. Nemédm rdd(a) oteviené konee, upfednostiiuji véci sestavit po posouzeni vsech
protichiidnych moZnosti.

14. Mé jednani je zaloZeno na vieobecn& platnych principech.
15. Pii diskuzi jdu pfimo k véci.

16. Uptednostiiuji pouZivat co nejvice informaénich zdroji; &im vice dat k rozmy3leni, tim
lépe.

17. Lehkovazni lidé, ktefi berou v&ci na lehkou vihu, mi obecné vadi.

18. Na déni reaguji operativng, spontalng, neZ abych v&ci doptedu plénoval(a).

19. Znepokojuje mé, kdyZ musim préaci délat ve spéchu pro dodrZeni kritkého terminu.

20. Méam sklon k tomu posuzovat napady druhych podle jejich vyuZitelnosti.

21. Casto mi vadi, pokud n€kdo chce za kaZdou cenu vstoupit do n&které véci.

22. Je duleZité&jsi vychutnat soudasny okamzik, neZ premyslet o minulosti nebo budoucnosti.

23. Jsem toho nézoru, Ze rozhodnuti, ktera jsou ulinéna na zakladé ¥4dné analyzy viech
dostupnych informaci, jsou rozumn&j3i nez ta, které jsou u¢in&na na zakladg intuice.

24. Mnohé, co je v Zivoté diileZité, se ned4 vyjadfit slovy.

25. V podstaté vice mluvim neZ posloucham.

26. Nekdy mé t&81 porusovat pravidla a délat v&ci které bych dé&lat nemél(a).
27. Réd(a) sly$im sviij hlas.

28. Neobvyklé my3lenky a postupy mé& zajimaji a pfitahuji.

29. Libi se mi uvaZovat o mnohych moZnostech, neZ se pro néco rozhodnu.

30. Pfi diskuzi s jinymi lidmi zji$t'uji, Ze jsem ze vieho nejméné komunikativni, ale snaZim
se byt objektivni.

10
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31. Pii jednéani je pravdépodobngjsi, Ze se budu drZet vzadu, nez Ze vystoupim dopfedu a
budu hodn& hovofit.

32. V3eobecné rad&ji poslouchdm, nez hovofim.

33, Vétdinou véifm, Ze i&el svéti prostredky.

34. Snéni mi dalo podnét k Fe3eni mnohych dileZitych problémul.
35. Bavilo by mé& byt cely den sam, jen se svymi my3lenkami.
36. Systematickd, detailni prace mi jde rychle na nervy.

37. Jsem posedly(4) pro3etfit zékladni domnénky, principy a teorie, a z nich pak vysvvétlit
jednotlivé dé&je.

38. Jsem rad(a), pokud se pfi jednanich dodrZuje linie jednéni a denni plén.
39. Radgji se vyhybam subjektivng interpretovatelnym tématim.

40. Vychutnidvam dramatiku a rozéfleni v kritické situaci.

1




Vyhodnoceni testu

Odpovédi, se kterymi jste se ztotoZnili, zakrouZkujte do tabulky, spotitejte podet
zakrouzkovanych odpovédi ve sloupci a vysledné &islo zaneste od stfedu do grafu, abyste

zjistili svij profil.
,_ Teoretik Kontrolované jednénf Inovétor Intuitivnf jednini'_- 1
! A B ¢ D
' 2 8 3 1
b il _7_ : 10 5 4
L 9 11 6 12
: 13 16 15 18
i 14 19 20 2
17 21 26 24
- N
: 30 23 28 25
- e
: 37 29 33 27
: 38 31 34 36
— ik
A 39 32 35 !
: (;elkem: A Celkem: Celkem: Celkem:

A =teoretik|

— C = inovitor

1

1

B = kontrolované jednan{

I

I I I

D = intuitivni jednani

T I




Priloha 3: Ukadzka inzeratu z internetového servru megainzerce

OVB ALLFINANZ, a. s. — Stanislav Dolezal
Dynamicky se rozvijejici firma plisobici na trhu financi od roku 1970 a v soucasné dobé
pusobici uz ve 14 zemich Evropy hleda zastupce pro Pardubice, Chrudim a HK a jejich okoli.
Cinnost je zamé&fena na veskeré aktivity finanéniho a kapitalového trhu CR.
V oboru financi patiime mezi piedni odborniky v oblasti:

— investic, akcii a CP

— financovani bydleni

zajisténi pifjmu, zajisténi na budoucnost
— piiprava na dichodovou reformu
—  spravu majetku
Z divodu velké poptavky po nasich sluzbach vypisujeme toto vyberové fizeni.
Tato Cinnost se dd vykonavat jako hlavni & vedlejsi pracovni pomeér popf. jako brigada
pi studiu na VS,
Nabizime:
- Kkariérni rast
— vysoké platové ohodnoceni
- certifikované vzdélani v oblasti financi
— prace v mladém a sehraném kolektivu
— profesiondlni pfistup mezi spolupracovniky i klienty
— dobr¢ firemni zdzem{ — spoletenské firemni akce, firemni benefity
Vhodny kandidat vybérového Fizeni by mél spliiovat:
— min. SS vzd&lani
—  Cisty trestni rejstitk
— chut’ u¢it se novym vécem
— zéklady na prace PC
Kontaktni udaje k inzeritu
Jméno a pFijmeni: Stanislav Dolezal
Kraj: Pardubicky
Telefon: 608 909 454
Email: neuveden



Priloha 4: Ukadzka inzeratu, Anketa

ANKETA

Dobry den, Vazend pani/pane, muZete mi, prosim vénovat 2minuty Vaseho casu?
Provadim prizkum o spokojenosti obcanii Ceské republiky a analyzu pracovniho trhu.

1. Do které skupiny obyvatelstva patftite? a) zaméstnanec
b) podnikatel
c) student
d) diichodce
e) bez vydéle¢né ¢innosti

2. BYAHte .o na vesnici, ve mésté?

3.V JaKém ODOIU PraCUJELE? .......ccuvevvierieeiieeeieieneeeeteeseeeeenreearesseesaeeseessesasensees

4. Jste ve svém Zivot€ spokojen (2)7 .........oveeueererereeencnereenerenenns ANO / NE

5. Jste spokojen (a) se svou soucasnou praci? ANO/NE NEMAM
6. Jste spokojen (a) se svym souc¢asnym pifjmem? ANO / NE

7. Chtdl (a) byste mit vicependz? ANO / NE

8. O kolik?

.............................................................................

9. Co jste ochoten (a) pro zvySeni svého piijmu a vétsi spokojenost ve svém zivoté udélat?
a) vénovat denné 1 hodinu svého ¢asu na zménu
b) ucit se nové véci

¢) zménit styl svého Zivota

10. Chcete byt informovan (a) v ptipadé, Ze by se naskytla pro Vas zajimava pracovni
prilezitost?

ANO / NE

Prosim, sdélte mi své jméno a telefon, abychom Vas mohli pripadné kontaktovat:

.............................................................................
.............................................................................

.............................................................................

.............................................................................



