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Personalni zajiSténi a stimulace zaméstnanci
Abstrakt

Tato prace se zaméfuje na personalni fizeni ve spoleCnosti s dirazem na proces
personalniho zajisténi a stimulacni nastroje. Nejprve je provedena analyza relevantnich
literarnich zdroja a soucasného stavu v daném oboru, ktera poskytuje teoreticky zaklad pro
dal§i zkoumani. Vlastni prace zaCina analyzou soucasného stavu ve firmé, zahrnujici
charakteristiku vcetné popisu aktualniho personalniho zajiSténi, jeji historii a popis
poskytovanych sluzeb. Dale predikuje vyvoj trhu na zakladé poctu domacich kocek
v Evropé a chovani spotiebiteld. Popisuje také stimulaci a systém odménovani ve firmé.
Empiricka c¢ast vyuziva dotaznikového Setfeni k posouzeni urovné spokojenosti
zamestnancl a efektivity personalnich ukond. Na zakladé vyzkumnych cild a hypotéz
zkouma, zda jsou stimulaéni nastroje efektivni a jak ucinné jsou personalni ukony pfi
zacClenovani novych zaméstnanci. Vysledky vyzkumu budou nakonec podrobeny analyze,

na zakladé které budou navrzena opatfeni pro zlepSeni.

Klicova slova: personalni zajisténi, stanoveni potfeby zaméstnanci, vybér zaméstnanci,

profesni pfiprava, stimulace, motivy, efektivnost



Staffing and employee stimulation

Abstract

This thesis focuses on human resource management within a company, emphasizing
the process of staffing and stimulation tools. Initially, an analysis of relevant literary
sources and the current state of the industry is conducted, providing a theoretical framework
for further investigation. The main work begins with an analysis of the current state within
the company, including a characterization, description of the current staffing process, its
history, and a description of the services provided. It also predicts market trends based on
the number of domestic cats in Europe and consumer behavior. Additionally, it describes

the stimulation and reward system within the company.

The empirical part utilizes a questionnaire survey to assess the level of employee
satisfaction and the effectiveness of personnel measures. Based on research goals and
hypotheses, it examines whether motivational tools are effective and how efficient
personnel measures are in integrating new employees. Finally, the research results will be

subjected to analysis, based on which recommendations for improvement will be proposed.

Keywords: staffing, determination of employees' needs, employee selection, professional

training, stimulation, motives, efficiency
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1 Uvod

V modernim podnikovém prostiedi, charakterizovaném rychlymi zménami, globalizaci a
narustajici konkurenci, ma personalni fizeni zasadni vyznam pro dosazeni dlouhodobého
uspéchu a udrzitelné konkurenceschopnosti firem. Kvalitni a efektivni personalni fizeni
nejenze zahrnuje zakladni procesy ziskavani, vybéru a stimulace zaméstnancu, ale stava se
1 klicovym faktorem pro vytvareni inovacniho prostfedi a posileni organiza¢ni kultury.
Schopnost spolecnosti pfizpusobovat se novym vyzvam a udrzovat motivovany a
angazovany tym zameéstnanci se stava zivotné dulezitou pro udrzeni konkurencniho

postaveni na trhu.

Tato bakalarska prace ma za cil podrobné analyzovat klicové prvky procesu personalniho
zajiSténi a nastroju stimulace zaméstnanct v konkrétni firme. Zaméfuje se na identifikaci
stavajicich postupt, hodnoceni jejich Gi¢innosti a na zakladé toho formulovat doporuceni
vedouci k vylepSeni celkového systému personalniho fizeni. Skrze detailni studium
soucasného stavu a nasledné navrhy opatfeni si tato prace klade za cil pfispét k posileni

konkurenceschopnosti zkoumané firmy a ke zdokonaleni fizeni lidskych zdroju.
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2 Odborna vychodiska

2.1 Personalni rizeni

2.1.1 Definice pojmu personalni Fizeni

Armstrong (2015) vymezuje personalni fizeni jako oblast spravy, ktera se vénuje aspektim
spojenym s pracovniky v organizaci. Konkrétni definice a charakterizace obsahu
personalniho fizeni vyzaduji hloubkové zvazeni, nebot’ termin muze nabyvat rGznych
vyznamu v ruznych kontextech.
V podstaté mizeme personalni fizeni charakterizovat nasledovné (Kocianova, 2012, s. 9—
10):
- Soucast fizeni organizace, zabyvajici se pracovniky a jejich vztahy uvnitt
podniku.
- Specifickou oblasti, ktera se zamétuje na ¢lovéka v organizaci, realizovanou
personalnimi specialisty, ptipadné Gtvary.
- Soucast prace kazdého manazera a vedouciho tymu.

- Studijni obor, orientujici se na fidici a odborné ¢innosti.

Podle Armstronga (2015) je cilem personalniho fizeni je optimalizovat vyuziti lidského
potencialu a investic do pracovnika za ucelem dosazeni cilii organizace. Zaroven se usiluje
o vytvareni podminek, které zajiStuji pracovni spokojenost, motivaci a identifikaci
zamestnancu s cili organizace. Proces prace s lidmi musi brat v Gvahu vSechny aspekty
jejich pracovni Cinnosti. Jednotlivé organizace se li§i v pfistupu k personalnimu fizeni, coz
se odrazi v jeho pozici v ramci celkového systému fizeni a rozsahu a kvalité provedenych

personalnich aktivit.

Personalni fizeni je slozitym a citlivym aspektem fizeni organizace. Jeho klicovym cilem
je umoznit managementu zvySeni piinosu jednotlivych zaméstnanct i celych tyma pro
kratkodoby i dlouhodoby uspéch organizace. To zahrnuje vytvareni prostiedi, kde je mozné
spravng fidit soucasné a budouci pracovni potieby, rozvijet lidské schopnosti a motivovat
zaméstnance k napliiovani cila. Taktéz se vé€nuje upeviiovani vztahd uvniti' organizace,
podporuje tymovou praci, sleduje trendy ovlivilujici pracovni prostiedi a podili se na fizeni

zmén (Armstrong, 2015).
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Personalni fizeni se opira o Siroké spektrum poznatkl z riznych disciplin, coz zahrnuje
oblasti jako teorie fizeni, management, organizace, organiza¢ni chovani, psychologie,
sociologie, pravo, ekonomie, politologie, andragogika a etika. Déle je propojeno
s podnikovou ekonomikou, vyuziva matematiku a statistiku, informacni technologie a

vyuziva poznatkl z ekologie, technickych obort a dalSich oblasti. (Kocianova, 2010, s.9)
2.1.2 Vyhledavani zaméstnancu

Dulezitou soucasti kazdého personalniho procesu je vyhledavani potencialnich
zaméstnancu. Tegze (2018) tvrdi, ze metody vyhledavani zaméstnanct piedstavuji strategie
a postupy, které organizace vyuzivaji k identifikaci a osloveni potencialnich kandidatt pro
obsazeni pracovnich pozic. V dne$nim dynamickém pracovnim prostiedi je kliCové mit
efektivni naborovy proces, ktery umozni ziskéni kvalifikovanych a angazovanych
zamestnancu.

Tradi¢ni metody zahrnuji inzerce v tisku nebo na firemnich webovych strankach.

V dnes$ni dobé vSak personalisté rychle pochopili vyhody vyuzivani socialnich siti pfi
hledani potencialnich kandidati. Tim, Ze personalista mize prohledavat socialni sité, ma
moznost vytvorit si svou vlastni databazi kontaktt, ktera maze byt specificka a obsahovat
kvalitni profily. Tyto kontakty mohou byt nalezeny pifimo na zakladé profila ¢i
absolvovanych $kol, nebo nepiimo prostiednictvim doporuceni od znamych, kolegd,
nadfizenych nebo Skoliteli. Dokonce i uzce specializovani odbornici s vysokou urovni
lidského kapitalu mohou byt nalezeni prostfednictvim socialnich siti. V piipadé, ze
personalista nenalezne daného specialistu ve svych kontaktech, mize se pokusit oslovit
odborniky pomoci blogu ¢i diskusnich for, kde mohou reagovat ti, ktefi jsou tématem
osloveni, nebo muze odkazat na nékoho znamého. Jiz existujici a skryté kontakty na
socialnich sitich maji mnohem véts§i potencial nez tradi¢ni webové stranky personalnich

agentur Ci portaly nabizejici pracovni piilezitosti. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

Dalsi tradicni pfistup je oslovovani aktivnich uchazecu, ktefi zasilaji zivotopisy na volné
pozice. Tyto metody jsou cenné, ale soucasny trend smétuje k rozvoji novych, inovativnich

zpusobl vyhledavani. (Tegze, 2018)

Dalsim efektivnim zptisobem vyhledavani muze byt také sourcing. Tegze (2018) vymezuje
sourcing jakozto aktivni vyhledavani potencialnich kandidata a ziskavani informaci o nich.

Tato praxe byla dlouhou dobu standardni soucasti prace vSech osob puasobicich v oblasti
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naboru. Nicméné¢, pred nékolika lety zacala vznikat nova role zvana "sourcer", ktera se

specializuje vyhradné na aktivni vyhledavani a oslovovani pasivnich uchazeca.

Tito "sourcefi", ktefi jsou Casto oznaCovani jako "lovci talenti" nebo "hledaci talentd", se
snazi aktivné nalézt potencidlni uchazeCe, zaujmout jejich zajem a presvédcit je, aby se
zapojili do vybérového procesu. Jejich cilem je ziskat co nejvice relevantnich informaci a
kontaktnich udaji o téchto kandidatech. Prace sourcerd vyzaduje odlisné dovednosti a
zkuSenosti ve srovnani s praci recruiterd. Usp&sni sourcefi se vyznaduji hlubokym
porozumeénim socialnim sitim a riznym metodam vyhledavani kandidatd. Stale se také uci
novym technologiim a postupiim, aby mohli byt co nejefektivnéjsi. Je klicové, aby méli
neustaly prehled o nejnovéjsich trendech a metodach v oboru. Déle je mozné pozorovat, ze
prace sourcert postupné zacina vice zahrnovat i zaklady programovani, coz jim umoziuje
automatizovat urCité ¢asti svého procesu, naptiklad sbér informaci o kandidatech. Diky

tomu mohou rychleji ziskat potfebné kontakty a informace o kandidatech. (Tegze, 2018)
2.1.3 Faktory ovliviiujici vybér zaméstnancu

Efektivni vybér zaméstnance je pro kazdou organizaci nezbytnym krokem smeérem k
dosazeni dlouhodobého tuspéchu. Klicovym prvkem tohoto procesu je podle Bélohlavka
(2016) schopnost identifikovat a vyhodnotit faktory, které ovliviiuji vhodnost uchazece pro
danou pracovni pozici. Mezi tyto faktory patfi nejen dosavadni pracovni zkuSenosti a
dovednosti, ale také potencial uchazece. Spravné zvoleni pracovnici nejen posiluji pracovni

tymy, ale také prispivaji k dosazeni strategickych cili a upeviiuji organizacni kulturu

Bélohlavek (2016) definuje potencial uchazeCe jakozto faktor, ktery zahrnuje jeho
schopnost ristu, adaptace na nové situace, rozvoj dovednosti a ptizptisobeni se ménicim se
potfebam organizace. Lidsky potencial ma CasteCné geneticky zéaklad, ovlivnény faktory
jako je typ nervové soustavy a endokrinni systém. Vnéjsi vlivy, jako je rodinna vychova a
uceni se od ostatnich, vSak hraji také vyznamnou roli. Hlavni rysy osobnosti zacinaji
formovat v obdobi rané dospélosti a obvykle ztstavaji relativné stabilni. Potencial zahrnuje

razné aspekty, jako jsou:

e Vlohy, coz jsou schopnosti, které jedinec mize projevit za pfiznivych podminek,
napiiklad zrakova ostrost, reak¢ni cas, schopnost soustiedéni a prenaseni

pozornosti, zrucnost prstil a rizné formy inteligence.
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e Osobnostni charakteristiky, které urcCuji, jakym zplsobem se jedinec projevuje,
napiiklad extraverze (spoleCenskost) versus introverze (uzavienost), emocni
stabilita, vstficnost ¢i agresivita, odpovédnost a dislednost, otevienost vii¢i novym

zkuSenostem. (Bélohlavek, 2016)

Je dllezité si uvédomit, ze potencial neni nezménitelny. Urcité vlastnosti se mohou meénit
s vékem; naptiklad se snizuje zrakova ostrost, reakcni Cas a soustfedéni pozornosti. Navic,
vlivem okolnosti se mohou nékteré vlastnosti proménit. Clovek, ktery byl puvodné

vstficny, se mize v dusledku Zivotnich zvrata stat agresivnim.

Potencial je spiSe jako osobni limit. Pfedstavuje maximalni uroven schopnosti, které je
¢lovek schopen dosahnout diky vycviku nebo praxi. Dilezité je vnimat lidsky potencial
jako dynamicky prvek, ktery mize byt ovlivnén vyvojem, Zivotnimi zkuSenostmi a

prostfedim. (Bélohlavek, 2016)

Jednim z dalSich kliCovych faktor ovliviyjicich Uspéch vybéru zaméstnance podle

Bélohlavka (2016) jsou:

e Kompetence uchazece — predstavuji soubor dovednosti, znalosti, schopnosti
a charakterovych vlastnosti, které umoziuji jednotliveim efektivné plnit své
pracovni ukoly a pfispivat k celkovému rozvoji organizace.

Spolecnosti rozvijeji kompetencni systémy nejen pro poteby vybéru novych
zaméstnancl, ale také pro hodnoceni pracovnikd, planovani Kkariéry,
odménovani a vzdélavani. Tyto kompetencni systémy se zaméfuji na rizné
aspekty a mohou byt rozdéleny do tii hlavnich skupin, které maji vliv na
organizaci:

Zakladni kompetence: Ty jsou ¢asto odvozeny ze strategie a hodnot firmy
a tykaji se vSech zaméstnancti. Maze zde byt zahrnuto n€kolik prvkl, véetné
postoji a dovednosti, jako je orientace na zakaznika, diraz na vykon,
schopnost prace v tymu a organiza¢ni dovednosti. Tyto kompetence jsou nékdy
oznaCovany jako "mékké kompetence" a Casto jsou specifikovany pro rizné
kategorie pracovnikl, jako jsou manazefi, specialisté, délnici a pomocni
personal.

Prurezové kompetence: Ty se vztahuji ke specifickym znalostem, které jsou

relevantni pro v§echny zaméstnance, naptiklad zaklady informacni technologie
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nebo firemni jazyk. Tyto kompetence byvaji oznaovany jako "tvrdé
kompetence".

Specifické kompetence: Ty se tykaji dovednosti nebo znalosti, které jsou
relevantni pouze pro urCity oddé€leni nebo skupinu zameéstnanct. Prikladem
muze byt obchodnik, ktery potfebuje dovednosti v oblasti zboziznalstvi a
obchodnich dovednosti. Tyto kompetence Casto navazuji na konkrétni popisy

pracovnich pozic.
Kompetence jsou popsany v raznych dokumentech:

Prehled kompetenci: Tento dokument obsahuje seznam kompetenci pozadovanych
v ruznych oddé€lenich. Obvykle existuji rozdily pouze v oblasti specifickych
kompetenci.
Slovnik kompetenci: Zde jsou jednotlivé kompetence rozdéleny do urovni a kazda
uroveri je podrobné popsana z hlediska ocekavanych vykona pracovnika.

Profily Cinnosti: Ty ur€uji urovné, které by méli pracovnici na urcitém pracovnim

misté dosahovat v jednotlivych kompetencich. (B&lohlavek, 2016)
2.1.4 Metody vybéru zaméstnancu

Pfi vybéru zameéstnanct jsou bézné vyuzivany nastroje jako je osobni dotaznik a rozhovor,
avSak méne Casto se sahne po dalSich prostedcich. Je v§ak dulezité poznamenat, Ze existuje
Siroka Skala metod, které umoznuji dosahnout kvalitniho vybéru zaméstnancu.

Osobni dotaznik slouzi k ziskani biografickych udaju, jako je vzdélani, dosavadni
pracovni zkuSenosti nebo rodinné zdzemi, a mohou zde byt obsazeny informace, které
dokazi rozlisit mezi vhodnymi a nevhodnymi uchazeci. Rozhovor pak umoziiuje nejenom
zkoumat odborna témata, ale také zameéfit se na vlastnosti osobnosti, a pfi tom nabizi
moznosti pro sledovani vyjadfovacich schopnosti a neverbalni komunikace. (Bélohlavek,

2016)

Pro dosazeni efektivniho vybéru zaméstnanci je mnohem vyznamnéjsi upiednostnit dobie
pfipraveny a strukturovany rozhovor pfed nestrukturovanym a volnym rozhovorem.
Zarovei jsou testy schopnosti klicovym prvkem, ktery nam umoziuje odhalit, co Clovek
dokaze. Tyto testy zahrnuji inteligenci, kreativitu, pozornost, pamét, reak¢ni dobu a
psychomotorické tempo. Odborné testy smétuji k ovéfeni teoretickych znalosti v riznych

oblastech, napfiklad v pravu, strojirenstvi nebo ekonomice. Naopak testy osobnosti
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zkoumaji charakterové vlastnosti jedince a jeho motivaci. V kontextu zaméstnavatele jsou
klicové vlastnosti, jako je zodpovédnost, otevienost vu¢i zkuSenostem, emocionalni

stabilita, empatie a prubojnost. (Bélohlavek, 2016)

Podle Bélohlavka (2016) vSak existuji i dalsi testy, které analyzuji motivy dulezité pro

zkoumanou osobu, jako je vykon, mezilidské vztahy nebo odborny rozvo;.

Neékteré metody, jako jsou projektivni testy, se zamétuji na nepiimé odhaleni skrytych
tendenci osobnosti. Tyto testy jsou spiSe vyuzivany v klinické psychologii a v personalnim
vybéru mohou byt kontroverzni. Vzorky prace poskytuji konkrétni ukazky Cinnosti, které

by uchaze¢ mél provadét, a zahrnuji napriklad praci s dokumenty nebo simulované situace.

Dal$i metodou je Assessment Centre, které stavi na simulovanych situacich a zahrnuje
také testy a rozhovory. Uastnici v ramci této metody prochazeji riiznymi aktivitami, které
jsou hodnoceny skupinou pozorovateli podle pfedem stanovenych kritérii. Tato metoda

Casto souvisi s development centre, které se zaméfuje na dalsi rozvoj ucastnika.

Reference predstavuji hodnoceni jinymi osobami, jako jsou byvali nadfizeni nebo znami
odbornici, a mohou byt uziteCnym nastrojem, ackoli mohou obsahovat i zkreslené

informace z divodu osobnich preferenci ¢i zajmu ovlivnit vybér.

Grafologie, ktera vychazi z predpokladu, ze osobnost se odrazi v pismu, se vyuziva
napiiklad ve Francii, avSak jeji pfesnost vyzaduje odborného znalce. Delegovani je dalsi
metodou vybéru, ktera podava obraz o schopnostech pracovnika, a to zejména u jiz
existujicich zaméstnanci. Hodnoceni 360° zahrnuje posouzeni pracovnika ze vSech stran,
a to vCetn¢ nadfizenych, kolegii a zakaznikd, a poskytuje viceuhly pohled na jeho

vykonnost.

Vybér vhodnych zaméstnanct je slozity proces, ktery Casto vyzaduje kombinaci vice
metod. Z toho divodu je vhodné vyuZzivat princip triangulace, tedy porovnavat vysledky
minimalné tfi riznych metod, coZ nam umozni ziskat komplexnéjsi a objektivnéjsi pohled
na schopnosti a potencial uchazeCi pro uspéSné pusobeni v pracovnim prostiedi.

(Bélohlavek, 2016)

2.1.5 Modely pro vybér zaméstnancu

Pokud se nedostava zadny vhodny uchazec, ocenime kazdého jednotlivce, ktery vyhovuje
minimalnim pozadavkiim pro vykonani prace. Pii nedostatku zajemcd pouzivame model

limitd, ktery budeme dale vysvétlovat. Cilem je stanovit nejnizsi akceptovatelnou uroven
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dovednosti, aby bylo mozné pokracovat v provadéni dané Cinnosti. V situaci, kdy nabidka
presahuje poptavku a mame moznost vybirat z n€kolika osob, zvazime efektivni strategii.
Zejména pii vetSim poctu zajemct se osvedcil postup volby ve vice fazich. (Bélohlavek,

2016)

Prvnim krokem je analyza Zivotopisu a posouzeni, zda doty¢ny ma Sanci pokracovat v
selek¢nim procesu. Nasleduje nékolik dalsich kol. V prvnim kole neprojdou kandidati, ktefi
nesplni pozadavky dané metody, a ti ostatni postoupi do druhého kola. Postupuje pouze
skupina uchazecu, kteti zvladli také druhé kolo, a kone¢né rozhodnuti miize padnout ve

tretim a poslednim kole. (Bélohlavek, 2016)

Poté, co jsme se seznamili s kandidaty, pfedtim, nez ukon¢ime samotny selekéni proces,
mame informace o né€kolika uchazecich. Jedini zfidka néktefi vyrazné prevysuji ostatni.
Uvazme situaci, kde ne€kolik osob kandiduje na pozici vedouciho oddé€leni. Spoléhame na
pfedem zpracovany piehled dovednosti. Jeden kandidat je excelentni a zkuSeny odbornik,
ale ma problémy s komunikaci. Druhy je dobry posluchac¢ a schopny presvédcovat lidi,
avSak ma trochu chaoticky a neusporadany pfistup. Dalsi je skvély organizator, avSak

mame pochybnosti o jeho nasazeni do prace. (Bélohlavek, 2016)

Pro efektivni fesent této situace budeme muset zvolit systém rozhodovani. K dispozici jsou

tfi modely — model limitd, kompenza¢ni model a opakované déleni: (Bélohlavek, 2016)
1. Model limitu

Tento model se opira o klicové hodnoty, kterych musi uchaze¢ dosahnout. Cilem je
nepiijmout zadného kandidata, jehoz dovednosti by v nékteré oblasti nedosahovaly
dostatecné urovné. Pokud jsou kompetence hodnoceny na stupnici od 0 do 5, mize byt
napfiklad stanoveno, ze zaddny kandidat s hodnocenim niz§im nez 3 nebude piijat. To
znamena, ze kandidat, ktery exceluje v odbornych dovednostech, motivaci, komunikaci a
vykonnosti, ale ma problémy s organiza¢nimi schopnostmi (viz obr. 1), neprojde. Existuje
moznost, ze pozadavky nesplni zadny kandidat, nebo naopak, Ze bude tspé€snych kandidatt

vice, nez je mozné ptijmout. (Bélohlavek, 2016)
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Obrazek 1: Priklad hodnoceni kompetenci

0 1 2 3 4 5

odborné vlastnosti

vedeni lidi

komunikace

organiza¢ni dovednosti

zaméreni na vykon

(Zdroj: Bélohlavek, 2016, s. 105)

Model limiti naléza uplatnéni napiiklad pfi selekci fidici motorovych vozidel, kde jsou
konkrétné definovany hodnoty ve zkouskach, jez musi uchaze¢ piekonat. V tomto kontextu
nesplnéni urcitého stanoveného limitu muze predstavovat riziko pro bezpeci samotného

fidiCe 1 ostatnich ucastnika provozu. (B€lohlavek, 2016)

2. Kompenzacni model a GRID technika

Koncept vychazi z predpokladu, ze nedostatky v jedné oblasti mohou byt vyvazeny silnymi
strankami v jinych dovednostech. Muzeme si uvédomit, ze pokud kandidat ma nedostatky
v provadéni operativnich praci, nemusi to byt problém, protoze jako zru¢ny vedouci by
mohl pfesunout tuto operativu na svou asistentku. To zahrnuje slozitéjsi koncept, ve kterém
usnadni rozhodovani pomoci vytvofeni matice kompetenci a pouziti GRID techniky

(Manktelow, 2009).

Metoda se opira o nasledujici postup:

1. Zobrazeni vSech uchazect v horni fad¢ tabulky a kritéria pro hodnoceni v prvnim
sloupci tabulky (napf. cena, kvalita, rychlost feSeni apod.).

2. Urceni vah — ohodnoceni relativni dilezitost jednotlivych kritérii na stupnici od 0
(ne dilezité) do 5 (velmi dualezité). Urceni vah, pravdépodobné s pomoci skupiny
experttl, je klicovym krokem, ktery siln€ ovlivni vysledky rozhodnuti.

3. Ohodnoceni kazdého uchazece v ramci kazdého kritéria na stupnici od 0 (slaby) do
5 (velmi dobry).

4. Vynasobeni kazdé hodnoceni (z pfedchoziho kroku) jeho relativni dalezitosti (z
kroku urceni vah), takto ziskame vazené body pro kazdého uchazece.

5. Secteni vazenych bodu pro kazdého uchazece; feseni s nejvyssim celkovym poctem

bodt je optimalni volbou.
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3. Metoda opakovaného déleni

Predstavuje v podstaté zdokonalenou variantu metody limitd. Postup vybéru probiha ve
vice fazich. To znamen4, ze neni tfeba, aby vSichni uchazeci pro§li v§emi kroky, coz by
bylo naro¢né jak z Casového hlediska pro uchazece, tak pro osobu provadéjici vybér.

(Beélohlavek, 2016)

2.1.6 Komunikace s uchazeci

Podle Bélohlavka (2017), aspésné vedeni rozhovoru s lidmi pfevazné€ zavisi na arovni
dovednosti hovoticiho v oblasti komunikace a hodnoceni. To nezahrnuje pouze aktivni
komunikaéni schopnosti, spojené s presvédCivosti mluvy a ovliviiovanim osob, ale v
konverzacich se zaméstnanci se zda byt mnohem dulezitéjsi schopnost pasivni komunikace,
coz zahrnuje schopnost vcitit se do druhého a pochopit jej. Kvalitni tazatel, hodnotitel a
vedouci by méli ovladat nasledujici: poslech, formulovani otazek, prezentaci a
presvédcovani, neverbalni komunikaci, asertivni komunikaci a posuzovani. V
nadchazejicich odstavcich se nachazi techniky, které usnadni vedeni rozhovort a daji
tomuto manazerskému tkolu urcity ramec. Nékdy vSak neni mozné tyto pokyny uplatiovat
rutinng. Je nutné vychazet z urcité tirovné dovednosti, at’ jiz ziskanych pfirozenym vyvojem
nebo skrze vycvik, ze schopnosti empatie, ktera dovoli intuitivné vnimat skryté¢ emoce a

potteby jednotlivce, stejné jako z kvality posouzeni neboli zdravého rozumu.
e Naslouchani

Uspésna realizace pohovord zahrnuje nejen aktivni komunikacni dovednosti, které se tykaji
vlivu a pfesvédCovani, ale také pasivni komunikaéni schopnosti, spocivajici v schopnosti

vcitit se do druhé osoby a porozumét ji.

Kvalitni zaznamenani, hodnoceni a vedeni pohovoru vyzaduje nasledujici principy:

Omezeni mluveni: Dllezité je nepfehnané mluveni. VUd¢i pracovnici ¢asto maji sklon
dominovat konverzaci. Behem pohovoru by méli davat prostor druhé stran€. U hodnoticich
nebo naro¢nych pohovort je toto dilezité, nebot’ mohou narusit vyjadieni uchazece. Dialog

v pohovoru ma byt rovnopravnym setkanim.

Snazit se pochopit perspektivu druhého: Klicem k vzajemnému porozumeéni je schopnost
chapat pocity a perspektivu druhé strany. Tim lze nalézt spolecna feSeni problému, ktera

mohou byt skryta ¢i tézko vyjadritelna.

21



Projev porozuméni: Aktivni poslech je dulezity, stejné jako snazit se vyjadfit obsah
vyjadteni druhého ve svych slovech. To muze zlomit komunikac¢ni bariéru zptisobenou tim,

ze druha strana si mysli, ze nemame porozuméni pro jeji pocity nebo situaci.

Nezakrikovat druhého, pokud to neni nezbytné: Nechavani prostoru pro prub€h myslenek
druhé strany je také velmi dilezitou soucasti. PferuSovani muze vzbuzovat negativni
reakce. AvSak preruseni je nezbytné, pokud se témata vytraci nebo se zabyvaji zbyte¢nymi

detaily.

Preruseni, pokud je to nezbytné: Nékdy je nutné zasahnout, zvlasté pokud se hovoii mimo
téma nebo se zachazi do nadbyteCnych detaild. Preruseni by meélo byt zdvorilé a

vysvétlujici, ze se chceme vratit k hlavnimu tématu.

Udriovani pozornosti: Udrzeni soustiedénosti je kliCové, zejména pii nasledujicich
pohovorech, kdy se pozornost muze snizovat. Zajistéte si, abyste neunikli dalezitym

informacim nebo myslenkdm druhého.

Projev zdajmu: Ukazovat zajem tim, ze dame najevo, ze naslouchame — ocnim kontaktem,
pozornym postojem a souhlasnym kyvanim. Tim druhému ukazeme, ze je jeho fec dilezita.

(Beélohlavek, 2017)
e Kiladeni otazek

Samotny proces pohovoru, zejména v ramci vybérovych postupl, zahrnuje kliCovou
dovednost — umeéni kladeni otazek. Tato dovednost méa znacny vliv na celkovy uspéch ¢i
neuspéch hodnoceni kandidatd. Nicméné tato schopnost neni dilezita pouze pfi
vybérovych interakcich, nybrz také pii hodnoticich a naro¢nych pohovorech, kde zptsob
formulace otazek mulze ovlivnit nasi schopnost 1épe porozumét postojum a dilezitym

udalostem druhé strany.
Pro dosazeni efektivity a smysluplnosti otazek je tfeba respektovat nékolik zasad:

Strucnost a jasnost formulace otdazek: Dlouhé a komplikované otazky mohou vést k
dezorientaci posluchace, ktery nemusi pochopit, co je od n€j zadano. Kvalita odpovédi
muze byt znané ovlivnéna schopnosti tazatele adekvatné formulovat otazky. Pii

vybérovych pohovorech by se mélo dbat na jednoduchost a srozumitelnost otazek.

Preference oteviFenych otazek: Pokud jde o typ otazek, mély by se upfednostiiovat oteviené
otazky. Uzaviené otazky umoziuji jednoslovné odpovédi, coz znaéné omezuje hloubku

konverzace. Naopak oteviené otazky, zacinajici slovy jako "Proc..?", "Z jakého
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divodu...?" nebo "Co vas vede k tomu, Ze...?" oteviraji prostor pro podrobnéjsi a bohatsi

odpovedi. Tyto otazky stimuluji druhou stranu k vicearovitovému vyjadieni a komunikaci.

Vyvarovat se sugestivnich otdazek: Sugestivni otazky typu , Ale chtél byste pracovat
s lidmi, ze?* mohou manipulovat druhou osobu k urcitému typu odpovédi, ktery by mohl
byt zadouci. Takové otdzky vedou spiSe k potvrzujicim reakcim nez k objektivnim
vypovédim. Pti formulaci otdzek bychom se méli snazit o neutralitu a umoznit partnerovi

svobodu vyjadreni vlastniho nazoru.

Razné typy otazek pro riuzné ucely: Pii vybérovych pohovorech mizeme vyuzit rizné typy
otazek, jako jsou situacni otazky, které testuji reakce na konkrétni scénate napt. ,,Co byste
délal, kdyby nastalo toto...?, behavioralni otazky, které pozaduji popis minulych akci a
chovani a nepiimé otazky, které slouzi k odhaleni skrytych motivaci nebo postoju. Kazdy

typ otazky ma svij ucel a smysl v riznych situacich.

Kratka podniceni misto otdazek: Kdyz chceme, aby druhd strana vice rozvinula urcité téma,
muzeme pouzit kratké podniceni namisto klasické otazky. Timto zpisobem muzeme
druhého povzbudit k prohloubeni tématu, aniz bychom ho narus$ili nebo vystrasili.

(Beélohlavek, 2017)
e Prezentovani

V prubéhu vybérovych pohovort hraje kliCovou roli nejen prezentace uchazeCe pred
potencidlnim zameéstnavatelem, ale 1 prezentace samotné firmy a pracovniho prostiedi

uchazedi.

Tento proces ma dvé strany: na jedné stran¢ tazatelé hledaji vhodného kandidata, na druhé
strané organizace usiluji o pfilakéani a ziskani kandidata do svych fad. Vybérovy pohovor
tak zahrnuje vzajemny dialog, pti kterém se naborar i kandidat snazi dosahnout svych cild.
Neméné dulezita je schopnost efektivni komunikace a prezentace v situacich, kdy se

musime vyporadat s hodnocenim nebo naroénymi rozhovory. Zasady, které mohou vést k

uspesnéjsi interakcei:

Strucnost a zfetelnost: Zv1asté v narocnych situacich, jako jsou vybérové pohovory, je
klicové udrzet jasnost a stru¢nost v komunikaci. Zaméfit se na tfi klicové body umozni

efektivni pfedani informaci.
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Pozitivni pristup: Komunikace by méla byt zameéfena na pozitivni aspekty. Kladnym a
divéfivym zpusobem je mozné dosahnout lepSich vysledki nez prostfednictvim
vyhrozovani ¢i straseni.

Spolecna vize: Dosahnout shody na spolecném cili a vizi budoucnosti mize vést k dosazeni
efektivniho feSeni problému. Toto plati nejen pro vybérové situace, ale i pro hodnoceni a
zmény chovani.

Konkrétni priklady: Pti prezentaci je dulezité uvést konkrétni piiklady a udalosti, které
dokazi dodat myslenkam zivost a vyznam. Konkrétni situace mohou Iépe ilustrovat budouci
smér nez obecné proklamace.

Participace: Zapojeni druhého do feSeni a rozhodovani mize vést k efektivni zméné
postoju. Kli¢em je umoznit druhému dospét k vlastnimu nazoru.

Prizpusobeni komunikace: Versatilni komunikace znamena pfizpusobit komunikaéni styl
druhé strané. Ruzné typy lidi reaguji na rizné argumenty, a proto je dulezité predkladat

argumenty tak, aby oslovily specifické charakteristiky druhé osoby. (Bélohlavek, 2017)
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2.2 Motivace a stimulace zaméstnancu

Cilem motivace je vyvolat pozitivni postoj k urcitému aspektu, Casto se tykajici vykonu
nebo specifického chovani. Termin motivace zahrnuje jak samotny proces, tak jeho
vysledek — tedy fakt, ze néjaky déj probiha (jeden subjekt ovliviiuje druhy) a zarover ze

existuje urcita realita (konkrétné ten zminény pozitivni postoj). (Plaminek, 2007)

V ramci manazerské praxe je Castym zvykem volné interpretovat pojmy stimulace a
motivace. Dulezit€jsi je vSak si uvédomit, ze pozitivni pfistup k n&€jaké tloze obvykle
vychazi z jedné ze dvou zéakladnich pficin. Bud’ je ukol spojen s dosazenim vnéjsi hodnoty
(naptiklad finan¢ni odmény), nebo souzni s vnitinimi sklony jednotlivce, ktery je povinen
tikol vykonat. Ukol je tak plnén na zakladé vngjsich podnétd (stimuld) nebo vnitinich

motivu, které mohou tato dvé hlediska spolecné dopliiovat a podporovat. (Plaminek, 2007)

V pfiipad€, kdy se snazime ziskat ochotu jedince k urc€ité ¢innosti pomoci vnéjsich podnéti,
hovotfime o stimulaci. Naopak, pokud tuto ochotu vyvolavame v clovéku na zakladé jiz
existujicich vnitfnich motivaci, mluvime o motivaci. Prvni pfipad zahrnuje rozhodujici vliv
vnéjsi situace na vytvoreni zadouciho chovani, druhy zase klade diraz na vnitini svét

motivovaného jedince. (Plaminek, 2007, s. 14)

2.2.1 Stimulace

Stimulaci bychom obecné mohli definovat jako ,,vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka,
v jehoz diisledku dochazi kurcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmény
psychickych procesu, prostrednictvim zmény jeho motivace* (Provaznik, Komarkova,
2004)
Stimulaci mizeme podle Pauknerové (2012) oznacit jako vlivy, které vyvolaji zménu
v motivaci jednotlivce. Tyto vlivy mizeme rozd€lit na dvé kategorie:

e Impulsy — endogenni, vnitini podnéty

e Incentivy — exogenni, vn¢jsi podnéty

Stimulace se, jak bylo feceno vySe, definuje jako vnéjsi ovliviiovani prozivani a chovani
jedince, cilené ovliviiovani a usmériovani jeho motivace. Toto ovliviiovani muze byt
cileno bud’ na posileni perspektivy uspéchu — naptiklad stimulace pozitivnim hodnocenim
nebo odménou, nebo také zduraznénim hrozby v ptipadé netaspéchu, naptiklad stimulace
zapornym hodnocenim, akci, trestem atd. Usp&s$na stimulace zalezi na tom, zda jsou

pouzivané podnéty v souladu s tim, co motivuje daného jedince.
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Stimulace zahrnuje cilené ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancu, tedy jejich ochotu
pracovat. Optimalni pracovni motivace nastava, kdyz jsou osobni cile, zajmy, a hlavné
potieby zaméstnance v souladu s cili a potfebami spolecnosti.

Manazefi vétsinou sleduji pfi stimulaci pracovnika k praci tyto dva hlavni cile:

1. Podnécovani optimalniho pfistupu zameéstnanct k pracovnim tkolim

2. Podpora osobniho ristu zaméstnancti

Predpoklada se, ze kazdy manazer bude své podiizené znat natolik dobfe, aby odhadl, na
které potteby cilit.

Hledani pouzitelnych postupti, které mohou ovlivnit pracovni moralku lidi, musi byt
zaméfeno na hodnoceni Gi¢innosti pouzivanych podnétt. Pracovnika pozitivné stimuluje to,
co mu umoziuje uspokojit jeho soucasné nebo kratkodobé potieby, a negativné naopak to,

co mu brani v uspokojovani jeho aktualnich potieb. (Pauknerova, 2012)
Stimulaéni vyznam mohou mit nésledujici faktory:
e Materialni odména

Dulezitost tohoto faktoru spociva v tom, ze prace slouzi k uspokojovani zivotnich
potfeb a zajistovani spoleCenského postaveni a zivotni urovné. Je potieba, aby
manazer mél moznost vyznamné ovliviiovat materialni odménovani pracovniki,
pfiCemz pohyblivé slozky odmeény, jako prémie a jiné odmeény maji silnéjsi
stimula¢ni u¢inek nez fixni cast platu.

Mezi dalsi formy odmény muizou patfit nefinancni benefity, jako naptiklad sluzebni
auto, mobilni telefon, firemni produkty, rizné formy pojisténi, pfispévky na sport,

kulturu apod. (Pauknerova, 2012)
e Obsah prace

Obsah a charakter prace maji sami o sob& stimulacni ucinek. Dulezitou roli hraji
zejména odpovédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvoj, moc a dalsi faktory. V
této souvislosti jsou kliCové procesy rozSifovani a obohacovani prace (job

enlargement, job enrichment). (Pauknerové, 2012)
e ManazZer

Styl vedeni nadfizeného, formalni a neformalni pracovni hodnocent, pfistup k feSeni
konfliktd, predavani informaci, forma komunikace a celkova osobnost manazera

maji velky stimula¢ni vyznam. Uroveni pracovni ochoty podfizenych zavisi na
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odborné a lidské autorité manazera a na osobni duvére, kterou zaméstnanci citi ke
svému nadfizenému. I kdyz tato oblast je pro manazery snadno dostupna, zvladnuti
je pro né Casto narocné, jelikoz vyzaduje sebekontrolu a sebevychovu ve vSech

relevantnich oblastech.

Stimula¢ni vyznam ma také zapojeni zaméstnanci do fizeni Cinnosti pracovni
skupiny. Zalezi na konkrétnim manazerovi, zda systematicky hleda a uplatiiuje
pfistupy, které podporuji spolupraci zameéstnanci ve skupiné i v celé organizaci.

(Pauknerové, 2012)
e Atmosféra skupiny

Socialni prvky také vytvari povzbuzujici efekt, zejména stupefi pracovnich a
osobnich vazeb uvniti pracovni skupiny, transparentnost a otevienost vztaha. Dale
také komunikace a postoj manazera vyrazné ovliviiuji spolupraci a vykonnost celé

pracovni skupiny. (Pauknerova, 2012)
e Pracovni prostiredi a organizace prace

Snaha firmy o zdokonaleni pracovnich podminek a pfizplisobeni pracovniho rezimu
se projevuje v efektivité pracovnikd, také v posileni vztahu mezi zaméstnanci a

firmou, a prispiva k budovani jejich loajality. (Pauknerova, 2012)
e DalSi determinanty

Hodnoceni prace a prestize daného pracovniho odvétvi zavisi na kulturni, technické
a ekonomické urovni spolecnosti. Manazer nema na tento stimulacni faktor pifimy

vliv prostfednictvim svych ¢innosti.

Dal$imi vlivy na stimulaci mize byt také image podniku, jaky si o ném vefejnost i
konkurence vytvofti, aktualni situace v ekonomice a politice a v neposledni fadé také

uroven rodinnych vztaht. (Pauknerova, 2012)

2.2.2 Motivace

Motivace piedstavuje urcité vlivy, které puasobi na Clovéka a vedou k vyvolani urcitého

chovani. Slovo je odvozeno z latinského terminu motivus, které bychom mohli prelozit

jako ,,pohybliva pti¢ina“. (Cofer, Petri, 1999)

Psychologové studuji motivacni vlivy, aby mohli vysvétlit pozorované zmény v chovani

jednotlivce. Jako ptiklad bychom mohli vzit situaci, kdy pozorujeme, jak se s postupujicim
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casem od posledniho jidla méni pravdépodobnost, ze Cloveék otevie dvefe od lednice ve
snaze najit néco k jidlu. Jak naznacuje tento priklad, motivace se nedd zméfit pfimo, ale
spiSe se da odvodit jako vysledek zmén chovani v reakci na vnitini nebo vnéjsi podnéty.
Dulezité je také chapat, ze efekty zmén v motivaci jsou Casto docasné, jelikoz jednotlivec,
ktery je silné motivovany k vykonani konkrétni ulohy, mtze pozd€ji projevit maly zajem o

dokonceni této ulohy, v disledku zmény v motivaci. (Cofer, Petri, 1999)

Motivy jsou cCasto klasifikovany do primarnich neboli zakladnich motivi, které jsou stejné
jak pro lidi, tak pro zvifata a sekundarnich neboli naucenych/ptevzatych motivi, které se
mohou lisit od osoby k osobé&. Primarni motivy zahrnuji potteby jako hlad, zizen, vyhybani
se bolesti a strach. Sekundarni jsou typicky sledovany u lidi a zahrnuji aspéch, motivaci

k moci a dalsi. (Cofer, Petri, 1999)

2.2.3 Teorie motivace

Samotna pracovni motivace je zalezitosti vyjimecné komplexni, protoze zahrnuje mnoho
riznych faktord, které mohou pusobit jak v pozitivnim, tak v negativnim sméru. Tyto
faktory nejsou zdaleka statické, naopak, mohou se vzajemné ovliviiovat a ménit v prub&hu
Casu. Abychom Iépe pochopili, jak pracovni motivace funguje, mizeme ji analyzovat podle

riznych teoretickych hledisek a kategorii. (Urban, 2017)
Maslowova hierarchie lidskych potieb

Urban (2017) uvadi, Ze jednim z pfistupi k rozdéleni motivacnich teorii je pohled
inspirovany A. Maslowem, americkym psychologem, jehoz model se opira o hierarchii
lidskych potfeb. Maslow rozdéluje tyto potieby do péti skupin, kde kazda vyzaduje
uspokojeni predchozi potieby. Na nejnizsim stupni jsou fyziologické potteby, nasledované
potfebami jistoty, bezpeci a zdravi. Dalsimi skupinami jsou socialni potteby, kde se jedna
o pratelstvi, sounalezitost a spolecenské pfijeti. Potom nésleduji potfeby uznani, respektu
a prestize, a nakonec nejvySsi stupefi — potieba seberealizace, coz zahrnuje rozvoj
schopnosti, kreativitu a dosahovani osobniho ristu. Maslow zduaraziuje, ze faktory, které

motivuji, jsou obvykle ty, které jsou neuspokojené.

Zpusobem, jak aplikovat tuto teorii je interpretovat podnéty pomoci jazyka prislusného
patra. Lidé nejCastéji chapou podnéty tak, aby odpovidaly patru hierarchie, jejichz
prozivani je pro né¢ momentalné aktualni. Rozpoznat, o které patro prave jde muzeme tim,
ze si uvédomime, které aspekty daného podnétu povazuji za nejdilezit€jsi. (Plaminek,

2007)
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Obrazek 2: Maslowova hierarchie potreb

Seberealizace

Potreba
uznani

Socidlni potreby

Potreby bezpeci

Fyziologické potreby

(Zdroj: vlasmi tvorba, podle Plaminka, 2016, s. 304)
Vnitrni a vnéjsi motivace
Dalsi pohled na motivaci je spojen s rozliSenim mezi vnitinimi a vn€jSimi faktory. Vnitini
faktory se tykaji samotné prace a toho, co zaméstnanci za ni ziskavaji — napftiklad
samostatnosti, novych schopnosti, viditelnych vysledki a smyslu prace. Vnéjsi faktory
zahrnuji vn&j$i odmeény, jako je mzda, prémie, povyseni, uznani a prestiz spojena s praci.
Je dulezité zdlraznit, ze oba druhy faktorii mohou mit vliv na motivaci, ale vnitini faktory

mohou byt hlubsi a trvalejsi zdroj motivace. (Urban, 2017)
Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzbergiv dvoufaktorovy model rozdéluje faktory na dveé klicové skupiny, ovliviujici
spokojenost a nespokojenost v praci. Motivacni faktory se tykaji obsahu prace, vyvolavaji
potfeby vykonavat praci, dosahnout uspéchu, zajem o praci, odpovédnost a moznost
kariérniho rustu. Jinak fecCeno, obecné predstavuji vnitfni motivatory spojené s vnitini
motivaci. Naopak hygienické faktory se tykaji pracovniho prostiedi, naptiklad mzdy a
pracovnich podminek. Tyto faktory slouzi k prevenci nespokojenosti, ale maji jen
minimalni vliv na pozitivni postoj k praci. Prikladem muize byti fakt, Ze nedostate¢na nebo
nespravedliva mzda muze vyvolat nespokojenost, ale spravedlivé vyplacena mzda

nezarucuje dlouhodobou spokojenost. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 895)

Herzberg tvrdi, ze motivacni faktory maji pozitivni vliv na motivaci, zatimco hygienické

faktory spise zabrani nespokojenosti. (Urban, 2017)
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Teorie o¢ekavani

Teorie ocekavani tvrdi, ze lidé budou vice motivovani, pokud védi, jaké akce maji vynalozit
pro ziskani odmény, pokud véfi, ze maji §anci tuto odmeénu ziskat a povazuji tuto odmeénu

za distojnou timeérné k vynalozenému usili. (Armstrong, Taylor, 2015)

Soucasti teorie VIE, ktera byla formovana Vroomem (1964) jsou tfi ¢asti: valence,
instrumentalita, expektace. Valence oznacuje hodnotu odmeény, instrumentalita je vira v to,
ze vykonani urcittho vykonu povede kziskani této odmény a expektace je

pravdépodobnost, ze Usili povede k pozadovanému vysledku.

Sila ocekavani miize byt ovlivnéna minulymi zkusenostmi. Nové situace ale Casto vyzaduji
novy pfistup, tudiz minulé zkusSenosti nemusi byt vzdy pfesnym privodcem coz muze
vyvolat nejistotu, ktera snizuje motivaci. Motivace je silnd, kdyz je dan jasny vztah mezi
usilim a odménou a pokud je hodnota odmény vnimana jako uspokojujici. To vysvétluje,
pro¢ vn¢js§i penézni motivace funguje pouze tehdy, pokud je dan jasny vztah mezi usilim a
odmeénou a pokud je hodnota odmény vyvazena s vynalozenym usilim. Vnitini motivace,
ktera vychazi z ptimého zajmu o praci samotnou, muze byt silnéjsi, protoze lidé maji vetsi
kontrolu nad vysledky a mohou spoléhat sami na sebe a na své vlastni zkuSenosti.

(Armstrong, Taylor, 2015)

Porter a Lawler (1968) rozvinuli Vroomovu teorii do modelu, ktery zohledriuje hodnotu
odmeén a pravdépodobnost, ze usili povede k ziskani téchto odmén. Ukazka Vroomovy
teorie podle Portera a Lawlera se nachazi na obrazku €. 3. Podle jejich modelu je vykon

urCen nejen usilim, ale také schopnostmi a vniméanim role jednotlivce.

Obrazek 3: Teorie podle Portera a Lawlera

Hodnota odmén Schopnosti
4
Usili Vykon
Pravdépodobnost,
Ze odmény Vnimani role
zaviseji na usili

(Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 911)
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Teorie ocekavani je dialezita pfi hodnoceni motivace a odméfiovani, ale existuji i nékteré
vyhrady. Néektefi tvrdi, ze dikazy o platnosti této teorie nejsou jednoznacné, a ze existuje
mnoho proménnych, které mohou ovlivnit ocekavani, coz komplikuje predvidani jeho
ucinkl. Neékteré z téchto proménnych mohou byt podle Armstronga a Taylora (2015)
napfiklad:

e (Chovani managementu — nadfizeni musi jasné definovat jejich ocekavani,
poskytnout nasmérovani, podporu zaméstnancim a vhodné je motivovat a
odmériovat

e Individualni charakteristika — Kazdy zaméstnanec mé svou predstavu o svych
schopnostech, coz ovliviiuje jejich ptistup k praci a k ukolu

e Povaha ukolu — tkoly, které jsou zaméstnanci vnimany jako stimulujici, nebo
odmeénujici, motivuji zaméstnance k vy$si vykonnosti, zatimco nezajimavé
ukoly mohou motivaci snizovat

e Pristup organizace — transparentni a spravedlivy systém hodnoceni podporuje
motivaci zameéstnancu, zatimco neefektivni systém muze vést k demotivaci a
niz§i vykonosti

Krome vyse zminénych faktort je dulezité si uvédomit, ze motivace neni univerzalni a
jednotlivi lidé se mohou li§it ve svych motivanich faktorech. Nekteti mohou byt
motivovani finan¢ni odménou, zatimco pro jiné muze byt kliCovym aspektem moznost
rozvoje nebo smysl prace. Proto je dulezité, aby manazefi a vedouci pracovnici méli
schopnost individualné rozpoznavat a reagovat na rtizné motivani potieby svych

zamestnancu. (Armstrong, Taylor, 2015)

Celkové je mozné fici, ze pracovni motivace je komplexnim jevem, ktery zahrnuje Sirokou
skalu faktori a interakci mezi nimi. Porozumeéni témto faktorim a jejich spravna aplikace
muze vést k vytvoreni prostiedi, ve kterém zaméstnanci budou motivovani a spokojeni.

(Urban, 2017)

2.3 Hodnoceni zaméstnancu

2.3.1 Systémy a metody hodnoceni zaméstnancu

Ve snaze o efektivni fizeni, vedeni a naslednou stimulaci pracovniku je dilezité vybudovat
komplexni systém hodnoceni, ktery zahrnuje jak formalni, tak neformalni metody. Tento

systém nam, podle Sikyte (2016) pomaha odpovédét na kli¢ové otazky:
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e Proc¢ hodnotit?

e (o hodnotit?

e Jak hodnotit?

e Kdo ma provadét hodnoceni?

e Jak Casto a v jakém rezimu hodnotit?

o Jak efektivné vyuzit vysledky hodnoceni?

V kazdé organizaci je nezbytné neustale hledat efektivni vyuziti zdroji, a to jak finan¢nich,
tak lidskych. K tomu patfi i snaha maximalizovat vykony zaméstnanci a odmériovat je
odpovidajicim zptisobem podle jejich ptinosu pro organizaci. Hodnoceni zaméstnancu je
klicovym nastrojem v motivaci a mélo by byt soucasti systému odmeénovani a rozvoje.
Bohuzel, mnohdy se setkavame s demotivujicimi u¢inky hodnocent, a to kvuili nedostatecné
implementaci, vybéru nevhodnych kritérii, absenci dalSich personalnich systémd nebo

nedostatecné profesionalité pii hodnoticich rozhovorech.

Nicméné, pokud je systém hodnoceni spravné nastaven a implementovan vcas, muze
pfinést mnoho vyhod. Timto prostiednictvim organizace ziskavaji a poskytuji zpétnou
vazbu o vykonu zaméstnanci, stanovuji cile a dohody, orientuji zaméstnance a motivuji je
k lepsim vykoniim. Taktéz systém objektivizuje podklady pro odmeénovani a kariérni rist,
ovliviiuje postoje zameéstnanct ke spolecnosti a jejim hodnotam, ¢imz tak posiluje loajalitu

a produktivitu. (Pilatova, 2008)

Podle Sikyfe (2016), ocenéni riznych aspektd pracovniho vykonu vyzaduje specifické
metody.

Pro hodnoceni manazert a specialistil se Casto vyuziva hodnoceni podle stanovenych cili.
Tato metoda se zaméfuje na zhodnoceni dosazenych vysledki v souladu s pfedem
stanovenymi cili. Naopak, hodnoceni napf. délniki Casto zahrnuje hodnoceni podle
stanovenych norem. Zde se klade duraz na to, zda byla splnéna stanovena norma,

naptiklad v pfipadé primérného vykonu na pracovisti.

Jednim z nejbéznéjsich pristupt je hodnoceni pomoci stupnice. Tato univerzalni metoda
je vyuzivana nejen k hodnoceni zaméstnanci ze strany nadfizenych, ale také k samo
hodnoceni. Kazdé kritérium pracovniho vykonu, jako je mnozstvi prace, kvalita prace,
vCasnost prace, pristup k praci a pfitomnost v praci, je posuzovano samostatné. Tento
proces zahrnuje pfifazeni urCitého stupné€, ktery mize byt vyjadien Cislem, slovem nebo

graficky. Pii pouziti této metody je vSak dulezité klast diraz na jasnou formulaci kritérii a
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konzistentni interpretaci jednotlivych stupna pracovniho vykonu. Kromeé toho je nezbytné
vyftesit problém s formulaci a interpretaci kritérii a stupiu vykonu, aby se zamezilo

zbyte&nym nesrovnalostem a zmatkam. (Sikyt, 2016)

Dalsim zptsobem je hodnoceni volnym popisem, které se ¢asto uplatiiuje pii hodnoceni
manazeru a specialisti. Hodnotitel v tomto pfipadé podrobné popisuje pracovni vykon
hodnoceného podle stanovenych kritérii. Tato metoda umoziiuje hloubkovou analyzu a
zahrnuti specifickych aspekti pracovniho vykonu. (Sikyt, 2016)

Hodnoceni metodou kritickych pripadu je dalS$im pfistupem, ktery je ¢asto vyuzivan jako
dopliikovy zdroj informaci o pracovnim vykonu. Tato metoda se zameéfuje na
zaznamenavani mimoradnych situaci a pfipadi uspokojivého nebo neuspokojivého

pracovniho vykonu hodnoceného. (Sikyt, 2016)

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) je specializovana na hodnocenti
pracovniho chovani zaméstnanci. Kazdé kritérium pracovniho chovani, jako je dodrzovani
pracovniho postupu, piistup k praci a ptitomnost v praci, je systematicky hodnoceno

piifazenim uréitého stupné pracovniho chovani. (Sikyt, 2016)

Pro klicové zaméstnance, jako jsou manazefi a specialisté, mize byt vhodna metoda
AC/DC (Assessment Centre/Development Centre). Tato metoda kombinuje skupinové 1
individualni tkoly a pfipadové studie, které testuji realné schopnosti a motivaci
zaméstnancu. Timto zpusobem lze efektivné posoudit pracovni vykon, odbornost a
potencial kli¢ovych &lend tymu. (Sikyt, 2016)

Zvoleni vhodné metody hodnoceni zaméstnancti zavisi na povaze prace, specifickych
pozadavcich organizace a pracovnim prostiedi. Kli¢em je vybrat metodu, ktera nejlépe
odpovida danym okolnostem a umozni objektivni, konzistentni a komplexni hodnoceni
pracovniho vykonu a potencialu zaméstnanct. Takovy piistup vede k efektivnimu fizeni
vykonnosti a rozvoje zameéstnanci a k dosazeni dlouhodobého tspéchu organizace.

(Sikyt, 2016)

2.3.2 Odménovani zaméstnancu
Odméiiovani zaméstnanc ma podle Sikyie (2016) za tkol spravedlivé ocenit jejich
skuteny vykon a efektivné podnécovat k vykonu prace a dosazeni stanovenych vysledku.
Je klicové, aby odmeénovani v organizaci bylo spravedlivé. Spravedlivost odméiovani je

pro motivaci pracovnikd, jejich spokojenost, stabilitu a zejména pro mezilidské vztahy ve

firm¢, mimoradné dulezita. Dokonce by se dalo fici, ze spravedlnost je Casto dulezitéjsi nez
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samotna vySe odmény. Je nutné také vénovat pozornost systému odmeénovani, zvlaste
v mensich firmach, které Celi vétSimu riziku nez firmy podstatné vétsi a musi peclivé
hospodafit s jejich dostupnymi zdroji, vCetné téch, urCenych na odmeénovani pracovnika.

(Koubek, 2011)

Existuji razné formy odménovani zaméstnanci s ohledem na jejich plnéni funkci a
dosazené vysledky. RozliSuji se podle naroCnosti prace, individualnich schopnosti a
dlouhodobého uspéchu. Mezi tyto formy patii zakladni mzda, ktera predstavuje zaru¢enou
¢ast individualniho pfijmu zaméstnance a maze se odvijet od faktord jako je naro¢nost
prace, trzni hodnota role a schopnosti jednotlivca. Zakladni mzda hraje kli¢ovou roli ve

stabilizaci pracovnikil v organizaci a jejich spokojenosti v organizaci. (Urban, 2017)

Pohybliva slozka mzdy je druhou formou odménovani, zahrnuje rizné bonusy, prémie a
podily na zisku organizace. Tato forma odmeény je vazana na dosazené vysledky
zameéstnance nebo celého podniku a slouzi jako stimulace k vyS§i produktivité a
vykonnosti. Vyplata této slozky mzdy je obvykle podminéna dosazenim predem
stanovenych cilii a vysledkt (Urban, 2017).

Mzdové priplatky jsou dalSim prvkem odménovani, ktery odrazuje mimotradné podminky
prace nebo zvysené naroky na zameéstnance. Tyto priplatky mohou byt spojeny s riznymi
zaméstnaneckymi vyhodami, jako jsou finanéni pfispévky nebo naturalni vyhody, a maji

za cil zvySit pracovni spokojenost a stabilitu zaméstnanct v organizaci (Urban, 2017).

Odméniovani za znalosti a dovednosti predstavuje posledni formu odmeénovani, ktera vaze
mzdu na schopnost zaméstnance plnit urcité role nebo ukoly (Koubek, 2011). Jejim cilem
je motivovat zameéstnance k rozvoji a zdokonalovani jejich dovednosti a kvalifikace,
pficemz jeji vySe mlze byt stanovena procentualnim podilem zakladni mzdy nebo pevnou

¢astkou (Urban, 2017).

Podle Koubka (2011) existuje n€kolik modeld, které pomahaji stanovit mzdu podle
dosazenych znalosti a dovednosti, naptiklad hierarchicky model, model stavebnich blokt
a model bodovych pfirtstki. Tyto modely se zaméfuji na podporu neustalého rozvoje a

zdokonalovani zaméstnancu, s ohledem na dosazené znalosti a dovednosti.

Hierarchicky model usporadava znalosti a dovednosti hierarchicky. Zameéstnanci zac¢inaji
na niz§im stupni a postupuji na vyssi uroveni s novymi schopnostmi. S kazdym postupem

se také zvySuje jejich mzda.
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Model stavebnich bloku povazuje rizné znalosti a dovednosti za nezavislé a lze si je
osvojit v jakémkoliv potradi. Zameéstnanci mohou vyvijet bloky znalosti podle potieb

organizace nebo svych zajma. (Koubek, 2011)

Model bodovych prirustku pfifazuje kazdé znalosti/dovednosti urCité body. Zaméstnanci

ziskavaji body osvojenim téchto znalosti/dovednosti. (Koubek, 2011)

2.4 Autorska diskuse

Na zakladé této Casti prace se zametime na vyuziti odbornych vychodisek prezentovanych
v této Casti a jejich relevanci pro analyzu a nasledné formulovani zavért a doporuceni ve

vlastni Casti prace.

V kapitole o personalnim fizeni jsme se seznamili s definici tohoto pojmu, faktory
ovliviiujicimi vybér zaméstnanct, metodami a modely pro vybér zaméstnancu a také s
komunikaci s uchazeci. Tyto informace nam poskytnou pevny teoreticky zaklad pro

analyzu postupt pfi ziskavani a vybéru zameéstnanca ve firmé HolidayCat.cz, s.r.o.

V sekci tykajici se motivace a stimulace zaméstnanct jsme se zabyvali teoriemi motivace
a stimulace, coz nam pomuze porozumét soucasného systému motivace a stimulace v této
firmé. Vlastni analyza tohoto systému, ndm umozni zhodnotit jeho silné stranky a pfipadné

nedostatky.

Kapitola o hodnoceni zaméstnanci nam piedstavila rizné systémy a metody hodnoceni a
nasledného odménovani zaméstnancii. Tyto poznatky budou klicové pro analyzu
stavajiciho systému hodnoceni zaméstnanci ve firmé a pro formulaci navrhi na jeho

optimalizaci.

Celkové tedy mizeme fici, ze odborna vychodiska predstavena v této Casti prace poskytuji
uceleny teoreticky ramec, ktery je nezbytny pro provadéni analyz a formulovani

doporuceni a opatfeni pro optimalizaci personalniho fizeni ve zkoumané firme.
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3  Cile priace a metodika

3.1 Cile prace

Hlavnim cilem prace je na zakladé studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni
posoudit proces personalniho zajisténi a uGcinnost nastroji stimulace zaméstnanci ve
zkoumané firmé s vyslednym navrhem opatteni vedouci ke zlepSeni systému personalniho
fizeni.
Dil¢i cile jsou:
- Charakteristika soucasného stavu zkoumané firmy HolidayCat.cz, s.r.o., ktera
zahrnuje obecnou charakteristiku spole¢nosti.
- Posouzeni procesu personalniho zajisténi potieby zameéstnanci a pozadavki na
jejich vybér a pripravu pro vykon funkce.
- Vyzkum G¢€innosti stimulacnich nastroju a irovné motivace zaméstnancli zkoumané
firmy a efektivity existujicich personalnich tikont.

- Zaveéry a navrhovana opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

3.2 Metodika

Na zakladé analyzy relevantnich literarnich zdroji a soucasného stavu v daném oboru se
bude zkoumat provadéni personalniho fizeni ve spole¢nosti, s dirazem na prub€h procesu

personalniho zajisténi a pouzivané stimulacni nastroje.

Nasledné bude provedena analyza soucasného stavu ve zkoumané firmé. Tato analyza
zahrne charakteristiku firmy HolidayCat.cz, s.r.o., historii spolecnosti, popise sluzbu
poskytovanou touto spolecnosti a popiSe trendy v tomto odvétvi. Déle také zahrne aktualni
pocet zaméstnanci a poté analyzuje divody fluktuace zaméstnancii a popise jejich
organiza¢né funk¢ni strukturu. Zahrnut bude i popis postupu pii ziskavani zaméstnanct a
charakteristika prav a povinnosti jak zaméstnance, tak 1 zaméstnavatele v¢etné popisu jaké

zazemi zamestnavatel poskytuje pro své zameéstnance.

Dal§im krokem bude predikce vyvoje trhu, kterd zahrne vyvoj poctu domacich kocek
v Evropé, odhali, zda ma tato sluzba prostor pro vyvoj na trhu a popise chovani spotiebitelt.
Tato analyza bude vytvorena za G¢elem stanoveni potfeby zaméstnanct a vytvoreni odhadu

vyvoje poctu zakazek od roku 2021 do roku 2026.

36


http://HolidayCat.cz
http://HolidayCat.cz

Dale bude vytvorena analyza potieb a pozadavki na zaméstnance ve firmé€, ktera bude

zahrnovat 1 profesiogram.

Soucasti bude také popis stimulace zaméstnanct, s dirazem na faktory ovliviujici jejich

spokojenost a vykonnost, véetné systému odmeénovani.

Nasledovat bude empiricka cast prace, ktera bude provedena prostfednictvim
dotaznikového Setfeni zaméfeného na zameéstnance spolecnosti. Cilem tohoto vyzkumu
bude zhodnoceni procesu personalniho zajisténi a provéfeni urovné jejich spokojenosti se
stimulaci v ramci spolenosti porozumét motivaci zaméstnancu a identifikovat oblasti,

které je mozné ve firmé optimalizovat.

Dotaznik (viz pfiloha 4) bude obsahovat Sirokou Skalu otdzek zamétenych na zakladni
informace o respondentech, jako je jejich vek, pohlavi a délka pracovniho poméru ve firme.
Tyto otazky budou pouze charakterizovat respondenty, nebudou vSak mit zadny vliv na
vysledky dotazovani. Nasledné se dotaznik zaméfi na hodnoceni spokojenosti zaméstnanct
s procesem naboru a zaskoleni do spoleCnosti a dulezitost riznych motivacnich faktort.
V neposledni fadé bude také poskytnut prostor pro vlastni nazory respondentt a jejich

navrhy na zlepSeni stimula¢niho systému ve spolecnosti.

Pred provedenim vyzkumu budou stanoveny vyzkumné cile a otazky. Na zakladé téchto

cili budou formulovany nasledujici vyzkumné hypotézy:

1. Vyzkumny cil: Zhodnotit uroveni spokojenosti zaméstnanct se stimula¢nimi

nastroji ve firmé.

Vyzkumna otazka: Jaky je aktualni stav stimulace zaméstnanci ve firmeé

HolidayCat.cz, s.r.0.?

H1: Existujici stimula¢ni nastroje ve firmé nejsou dostateCné efektivni z

hlediska uspokojeni potieb zameéstnancu.

2. Vyzkumny cil: Posoudit efektivitu personalnich ukont pro zaclenéni novych
zaméstnancu do firmy a jejich motivaci.
Vyzkumna otazka: Jak efektivni jsou soucasné personalni ukony pfi

zacClenovani novych zaméstnanct do firmy a jejich motivaci?

H2: Soucasné personalni ukony nejsou dostateCné efektivni pfi zaclefiovani

novych zaméstnancti a motivaci k vykonu prace.
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Vysledky vyzkumu budou podrobeny diikladné analyze, na zakladé které budou navrzena
konkrétni opatfeni a doporuceni pro zlepSeni personalniho zajisténi a stimulace

zameéstnanch ve zkoumané firmeé
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4  Vysledky vlastni prace

4.1 Charakteristika firmy HolicayCat.cz, s.r.o.

4.1.1 Historie spolecnosti

Firma byla zalozena v roce 2014 a az do roku 2021 operovala jako zivnostnik registrovany
podle zivnostenského zakona, specializujici se na poskytovani sluzeb pro rodinu a
domacnost. V roce 2021 byla tato podnikatelska ¢innost prevedena na nové zalozenou
spoleCnost s ru¢enim omezenym, ktera byla zapsana v obchodnim rejstiiku jako ,, vyroba,
obchod a sluzby neuvedené v prilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona, konkrémé tyto obory
cinnosti: -chov zvirat a jejich vycvik (s vyjimkou Zivocisné vyroby), -vyroba textilii,
textilnich vyrobkii, odévii a odévnich doplikii, -vyroba viakniny, papiru a lepenky a zbozi z
téchto materidlii, -zprostredkovani obchodu a sluzeb, -velkoobchod a maloobchod, -
navrhdrska, designérskd, aranzérska cinnost a modeling, -fotografické sluzby,

poskytovdani sluzeb pro rodinu a domdcnost. “ (Zdroj: HolidayCat.cz, s.r.o. - Obchodni

rejstiik firem)

4.1.2 Charakteristika sluzby poskytované spolecnosti

Spolecnost HolicayCat.cz, s.r.o. se jiz od roku 2014 specializuje na poskytovani sluzeb
v péCi o zvifata, konkrétné nabizi profesionalni a spolehlivé hlidani kocek piimo u
zakaznika doma. Hlavni myslenkou je minimalizovat ¢i uplné€ eliminovat stres spojeny
s premistovanim kocek do ciziho prostredi, jako naptiklad kocici hotel a misto toho nabizi
péci v prostiedi, které je koCkam piirozené. Sluzby jsou dostupné v meéstech jako Praha,

Brno, Plzen, Kladno, Kralupy nad VItavou a Beroun, a jejich okoli.

Kazda navstéva zacina instruktazni schiizkou, béhem které se koci¢i chiiva seznamuje s
prostfedim a potifebami kocky a vSe detailn€ sepisuje do smlouvy (viz pfiloha 1).

Béhem navstévy se koci¢i chiiva stara o krmeni, hrani a uklid koci¢iho zachodu. Na zavér
kazdé navstévy klient obdrzi foto-kolaz spolu s podrobnou zpravou o stavu kocky. Diky
této sluzbé maji klienti jistotu, ze jejich kocky jsou v bezpeCnych rukou a dostavaji
veskerou potfebnou péci.

Cena jednotlivych objednavek se od sebe liSi zejména poCtem dni a frekvenci, jakou si
klient objedna. Zakaznik si mize sluzbu objednat na jeden den nebo také klidné na mésic
¢i déle, podle vlastnich potieb. Cena se odviji také od frekvence, kterou klient pozaduje.

Tyto frekvence zacinaji na 15 minutovém hlidani, které stoji 350 K¢, dale jsou k dispozici
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navstévy o délce 30 minut za 400 K¢, 60 minut za 500 K¢ a 90 minut za 600 K¢, které si
klient mize kombinovat kolikrat denné€ chce (1x denné, 2x denné, apod), podle svych
potieb, a hlavné€ podle potieb svého zvitete. Dalsi frekvenci hlidani je také 10 hodinové
prespani u klienta doma, ktera je zaroven 1 nejdrazsi variantou sluzby, ktera stoji 1 400 K¢.
Dalsi polozkou ovliviiujici cenu sluzby jsou piiplatky za podani 1€k, které tvori 10%
z celkové Castky a priplatky za dopravu, které jsou uctovany klientim, ktefi bydli mimo
uzemi meésta a jsou vypocitavany individualné podle vzdalenosti a dopravni dostupnosti.
Poslednim pfiplatkem je expresni pfiplatek, ktery je uctovan klientim, ktefi si objednaji
hlidani zacinajici za méné nez 3 dny od objednani. Zaroveri je také ve dnech statnich svatkt

klientim uctovano 200% ceny.

Kromé této sluzby firma také vlastni e-shop s nabytkem pro kocky a dal§imi potifebami
jako jsou hracky pro kocky. Dale také nabizi dopliikovou sluzbu, a to venceni psa a

poradenstvi v oblasti problémovych kocek.

4.1.3 Trendy v odvétvi hlidani zvirat

V soucCasném odvétvi hlidani kocek lze identifikovat nekolik vyraznych trendi, které
ovliviiuji zpusoby, které majitelé kocek preferuji pti hledani hlidani pro své mazlicky.
Jednim z hlavnich trendu je rostouci poptavka po personalizovanych sluzbach. Majitelé
kocek jsou stale vice zaméfeni na zajisténi pohody svych mazlicki béhem jejich
nepfitomnosti. Tento trend vede k nartstajici poptavce po sluzbach, které poskytuji péci a

pozornost sméfovanou ke zdravi a pohodé¢ kocek.

Dalsi trend pro toto odvétvi mohou byt také zmény v zivotnim stylu lidi. S nartstajicim
tempem zivota a rostoucimi pracovnimi povinnostmi mnoho lidi travi vice ¢asu mimo
domov, coz vytvaii poptavku po profesiondlni péci o jejich doméci mazlicky. Dlouhé
pracovni hodiny a Casté cestovani mimo domov mohou byt divodem, pro¢ majitelé kocek
hledaji sluzby hlidani, které jim zajisti klid a jistotu, Ze jejich zvifata jsou v bezpeci a je o
n¢ dobfe pecovano, i kdyz nejsou doma. Tento trend je patrny i v obdobi dovolenych a
prazdnin, kdy lidé casto opousteji své domovy na delsi dobu a pottebuji spolehlivou péci o

své kocky.

Socialni média a sdileni zkuSenosti hraji také kli¢ovou roli v trendech v odvétvi hlidani
kocCek. Majitelé kocek Casto vyuzivaji socidlni sité k nalezeni a hodnoceni téchto sluzeb.
Zaroven poskytovatelé sluzeb vyuzivaji socialni média k propagaci svych sluzeb, sdileni

fotografii a videi z hlidani. Sdileni zkuSenosti a obsahu na socialnich sitich tak poskytuje
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efektivni zpusob, jak oslovit potencialni zakazniky a budovat divéru ve svou znacku

v tomto segmentu trhu.

4.1.4 Zaméstnanci

V soucasné dobé ma firma 5 zaméstnancd s hlavnim pracovnim pomérem, ktefi jsou
oznacovani jako "hlavni chiavy", a 30 zaméstnancu, ktefi pracuji na dohodu o provedeni
prace, dohodu o pracovni ¢innosti nebo jako OSVC, ktefi jsou oznaGovani jako "vedlejsi
chuvy". PoCet zaméstnanct v prubéhu roku Casto kolisa a je relativné nestaly. V roce 2023
uzaviela firma 39 pracovnich smluv se zaméstnanci, ale do zacatku roku 2024 zistalo
pouze 19 zaméstnancu. Tato fluktuace muze byt ovlivnéna tim, ze prace se odviji od poctu
zakazek a je pomérné sezonni kvili tomu, ze vétSina klientl vyhledava tuto sluzbu v
mesicich, kdy jezdi mimo domov na dovolené apod. Nasledujici graf zobrazuje poptavku
po této sluzbé béhem roku 2023, pfi¢emz zameéstnanci v tomto obdobi dokoncili celkem

843 zakazek.

Graf 1: Objednavky v pritbéhu roku 2023

Vyvoj objednavek roku 2023
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(Zdroj: Viastni zpracovdni na zakladé analyzy internich dokumentu firmy)

Nékteré chiivy maji moznost zvySovat svou roli a zodpovédnost ve firmé a specializovat
se na poradenstvi ohledné problémovych kocek, nebo spravu e-shopu, ktery je také

soucasti firmy.
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4.1.5 Organizacné funkéni struktura spolecnosti

Firma je organizovana v hierarchické struktufe (viz obrazek 4), kde jednatelka firmy ma
rozhodujici pozici a odpovida za fizeni podniku a veSkera strategicka rozhodnuti. Jejim
ukolem je nejen sprava béznych operaci a dohlizeni na celkovy chod firmy, ale také
vytvareni inovativnich strategii pro propagaci, jako jsou reklamni kampané na socialnich
sitich €i jinych kanalech pro propagaci, napiiklad webové reklamy, radio, televize,
billboardy rozmisténé po izemi hlavniho mésta Prahy apod.

Pod jednatelku firmy spadaji dvé personalistky, které se specializuji na nabirani novych
kocicich chtiiv a nasledné sleduji spokojenost zaméstnancu. Jejich ukolem je provadét
pravidelné personalni hovory s chiivami, které budou podrobnéji popsany v kapitole 4.1.8.
Toto opatfeni je velice dulezité vzhledem k tomu, ze kazdy zaméstnanec pracuje podle
svych individudlnich ¢asovych moznosti, a tedy vedouci pracovnice nejsou v osobnim

kontaktu se v§emi chuvami.

Dale jsou ve firme dvé hlavni vedouci pracovnice, které piideluji jednotlivé objednavky
konkrétnim koci¢im chiivam na zaklade jejich bydlisteé tak, aby chiiva méla konkrétni
doméacnost v co nejbliz§i dojezdové vzdalenosti. Jedna z nich spravuje Prahu a ostatni
meésta a druha ma zodpovédnosti méné, spravuje pouze Brno.

Pracovnici na nizsich pracovnich pozicich jsou prevazné kocici chiivy, ktefi maji za tikol

navstévovat klienty v jejich domovech a pecovat o kocky.
Obrazek 4: Organizacné funkcni struktura spolecnosti

Struktura organizace

Jednatelka
spolecnosti
Vedousi  Vedoucf ok sprévy
. . Personalistky R e Poradce
pracovnice pracovnice e-shopu

Chuvy Chuvy

(Zdroj: Viastni zpracovani)
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4.1.6 Predikce vyvoje trhu a chovani spotrebitelu
e Analyza trzniho prostredi

Na trhu existuje stala poptavka po sluzbach hlidani kocek. Tato poptavka mize byt dana
piitomnosti zhruba 1 364 000 domacnosti s kotkami v Ceské republice (Zdroj: FEDIAF).
Kdyzbudeme brat v potaz pouze Prahu, ktera je na pocet objednavek této sluzby nejbohatsi,
jen zde se vyskytuje asi 170 000 domacnosti s kockami, které tvori potencialni zakazniky.
Toto Cislo je samoziejmé pouze hrubym odhadem, je nutné brat v potaz dalsi faktory jako

financni prostfedky doméacnosti, jejich slozeni, vytizenost v zaméstnani apod.

Ekonomicka stabilita je dalezitym faktorem, ktery ovliviiuje poptavku po sluzbach firmy.
Kupni sila majitelt kocek je ptimo spojena s jejich ochotou vyuzivat sluzby hlidani kocek.
V obdobich hospodaiského ristu a finan¢ni stability maji majitelé kocek tendenci byt
ochotnéjsi investovat do péCe o sva domaci zvifata. Naopak, v dobach hospodarské recese
nebo finan¢nich potizi maji lidé tendenci Setfit a mohou se rozhodnout, Ze si sluzby hlidani

kocek nemohou dovolit.
e Chovani spotriebiteli

Cilovou skupinou lidi, ktefi vyhledavaji hlidani kocek u nich doma, jsou predev§im osoby
pracovné vytizené (obecné mezi 25-55 lety), které Casto cestuji za praci, a nemaji tak
moznost osobné pecovat o své koCky beéhem své neptitomnosti. Mezi potencialni zakazniky
patii také jednotlivci nebo rodiny, ktefi si preji zajistit péci o své koCky béhem dovolené
nebo kratSich vyleti. Dale sem patii i cizinci, ktefi nemaji v dané zemi blizkého znamého,

ktery by se mohl postarat o jejich kocku v jejich nepfitomnosti.

Tato sluzba by se dala definovat jako sluzba dopliikova. Nejedna se o néco nezbytného pro
Cloveka a je Casto spojena s vysSimi naklady, coz muze zpuasobit, ze si ji nemuze dovolit
kazdy. Podle analyzy zakaznikd, provedené prostiednictvim rozhovori za ucCelem
pruzkumu cilové skupiny, je mozné fici, Ze si tuto sluzbu mohou dovolit lidé s pfijmem
kolem primérné mzdy a vy$s§im. V roce 2024 dosahuje priméma mzda v Ceské republice
castky 43 967 K¢ (v hrubém), coz priblizné odpovida pifijmu jedné tietiny obyvatel. To
znamena, ze z celkového poctu 1 364 000 majiteld kocek si muze tuto sluzbu dovolit
454 667 osob. Vyvoj primérné mzdy mezi lety ukazuje, ze ¢im vice lidi dosahuje této
prumérné mzdy, tim roste i samotny pramérny piijem. Graf tedy naznacuje, ze pocet osob,
které si tuto sluzbu mohou dovolit, bude pravdépodobné stale naristat, coz naznacuje

potencialni rast poptavky po této sluzb€. Nicméné je dulezité zduraznit, Ze tento pocet je
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také silné ovlivnén preferencemi lidi. Nektefi mohou preferovat jiné moznosti, napriklad
kocici hotely, nebo mohou mit rodinné pfislusniky a znamé, kteti se o jejich koCky postaraji
v dobé jejich nepfitomnosti. Tyto faktory mohou zpusobit, Ze i prestoze na tuto sluzbu
financni prostfedky maji, si tuto sluzbu nevyberou.
Graf 2: Vyvoj priimérné hrubé mésicni mzdy
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(Zdroj: czso.cz)

4.1.7 Stanoveni potfeby zaméstnancu

Pro stanoveni potfeby zaméstnanct je nutné nejdiive analyzovat, zda ma tato sluzba i
potencialni zakazniky a prostor pro rozvoj na trhu. Budeme tedy zkoumat trend ristu
populace doméacich kocek v Evropé. Na zakladé analyzy grafu nize, ktery ukazuje vyvoj
kocici populace v Evrop€ v letech 2017-2022, jsme ziskali informaci o pramérném
meziro¢nim narustu kolem 11%. Budeme tedy predpokladat, ze se podobny vyvoj populace
kogek projevi i v Ceské republice.

S timto predpokladem je mozné odhadnout zvySenou poptavku po sluzbach souvisejicich
s péCi o kocky, vCetné sluzeb hlidani a péCe béhem nepfitomnosti majiteld. Tento
oCekavany narast poptavky nasledné vytvaii potencialni prostor pro rozvoj na trhu a

zvySuje potiebu navyseni poctu zaméstnanct v této firme. Je vSak dalezité si uvédomit, ze
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realna poptavka se bude odvijet 1 od finan¢nich moznosti a ochoty obyvatel utracet za tuto

sluzbu viz predchozi kapitola o chovani spotfebiteld.

Graf 3: Populace domdcich kocek v Evropé
Populace domacich kocek v Evropé v letech 2017-2022
(v milionech)
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(Zdroj: Viastni zpracovdni na zakladé statistik FEDIAF)

Pro stanoveni potfeby zaméstnanci budeme vychazet z po¢tu objednavek, které firma za
posledni 3 roky realizovala. V nasledujici tabulce je zaznamenan pocet realizovanych

objednavek od roku 2021 a nasledujici o¢ekavany vyvoj do roku 2026.

Tabulka 1: Ocekdvany vyvoj zakdzek a poctu zaméstnancii do roku 2026

Rok 2021 2022 2023 2024 2025 2026

563 758 843 927 1020 1122

(Zdroj: Viastni zpracovdni na zakladé analyzy internich dokumentu firmy)

Pred analyzou poctu zakazek v letech je nutné ptipomenout, ze kazda zakazka je odli$na,

co se tyka délky a ceny, viz kapitola 4.1.2.

Z tabulky vyplyva, ze vroce 2021 firma realizovala 563 zakazek. V tomto roce bylo
v hlavni letni sezoné, kdy je kazdorocné objednavek nejvice, ve firmeé 20 zaméstnancu.
Nasledujici rok pocet zakazek stoupl o zhruba 35% (Vypocet: (758-563)/563 x 100 =
34,64%). Tento vyssi narast mohl byt zpisobeny tim, ze v roce 2021 se mnoho osob balo
cestovat kvili opatfenim proti pandemii Covid-19, tudiz ne tolik lidi odjizdélo na dovolené

— nepotrebovali tuto sluzbu, kterd je urCena prave pro tyto prilezitosti.
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Vroce 2022 se tedy vice lidi odhodlalo k cestovani a firma zaroven zlepsila své
marketingové nastroje, sluzba se tedy dostala do povédomi vice lidi a celkové firma tedy
realizovala 758 zakazek, o které se v letni sezon¢ staralo 32 zameéstnanct. Mezi roky 2022
a 2023 doslo k naristu zakazek okolo 11%. Celkové firma realizovala v roce 2023 843

zakazek, o které se opét v letni sezon€ staralo 39 chav.

Podle dosavadniho vyvoje zakazek a vyvoje koiéi populace v CR miizeme predpokladat,
ze pocet zakazek v nasledujicich letech bude stoupat o cca 10% rocné. Rok 2023 byl dle
slov manazerky jedinym rokem, kdy byl pocet chiiv dostacujici na pocet zakazek. Celkove
tedy na kazdou chiivu pfipadlo primérné 22 zakazek za rok (zaokrouhleno), v naslednicich

letech se tedy budeme drzet v pruméru 22 zakazek na jednu chtvu.

Z analyzy tabulky tedy vyplyva, ze firma kazdym rokem zaznamenava nariist poctu
realizovanych zakazek. To naznaCuje, ze poptavka po sluzbach hlidani kocek
poskytovanych touto firmou stale roste. S nartstajicim poctem zakazek je pravdépodobné,
ze firma bude potiebovat zvysit poCet zaméstnanct, aby dokazala pokryt rostouci poptavku

po svych sluzbach.

4.1.8 Analyza potieb a pozadavku na zaméstnance ve firmé

K naplnéni potieb tohoto trhu prace poméaha vytvoreny dotaznik, ktery je distribuovan
potencialnim uchazecim. Zpusoby, jakymi je tento dotaznik distribuovan mezi potencialni
uchaze¢e budou popsany v nasledujici kapitole, kterd podrobné popisuje postup pfi
ziskavani novych zaméstnanci. Momentalné firma piijima zaméstnance jak na hlavni

pracovni pomér, tak i na DPP, DPC a ICO.

Dotaznik pro uchazece predstavuje dulezity nastroj pro pochopeni potieb a pozadavka
spolecnosti na potencialni zameéstnance. Cely dotaznik je dostupny v pfiloze 1 této prace.

Shrnuti tohoto dotazniku je také k dispozici ve forme profesiogramu v piiloze 2.

Prvni otazky se tykaji osobnich udaji o kandidatovi, jako jméno a pfijmeni, bydlisté
uchazeCe a konkrétni ¢tvrti, kde nejCastéji pobyva. Tato informace informuje o jeho
geografické dostupnosti a schopnosti pokryt potieby péce o koCky v dané lokalité. Znalost
tohoto faktoru je kliCova pro organizaci prace a zajiSténi dostupnosti zaméstnanci v

riznych oblastech.

Dalsi otazka se zamétuje na vékovou kategorii uchazece, coz je dilezity parametr z mnoha

divodu. Prace je pomérné fyzicky naroCna, protoze jeji znacnou Casti je dojizdéni do

46



domacnosti klientd a presuny mezi nimi. Ne vzdy jsou vSak jednotlivé domacnosti vedle
sebe, a ackoliv se manazerka snazi domacnosti pfidélovat co nejblize k sob€, ne vzdy je
mozné predpoveédéet, zjaké Casti lokality prijde objednavka na hlidani. Prace tedy neni
vhodna pro starsi osoby, kterym by celodenni pfesuny mezi domacnostmi nemusely zcela

vyhovovat.

Dalsi otazka, ktera se tyka pracovniho statusu uchazece a jeho aktualni pracovni zatéze,
poskytuje informace o jeho dostupnosti a flexibilité. Znalost tohoto faktoru je kli¢ova pro
planovani pracovniho nasazeni a rozvrhu hlidani, zeyména v obdobich zvysené poptavky.
Pokud se tedy kandidat uchazi pouze o brigadu v této firmé, je ideélni, aby byl student,
pfipadné mél jinou préci pouze na ¢asteCny uvazek ¢i jinou brigadu. Pokud se v§ak kandidat

hlasi na pozici chiivy na hlavni pracovni pomér, nemél by mit zadné jiné pracovni zavazky.

Nasledujici otazka, ktera se tyka ¢asu, ktery uchaze¢ mize vénovat praci jako kocic¢i chiiva,
je dulezita pro posouzeni jeho angazovanosti a ochoty pracovat v riznych ¢asech. Znalost
této informace umoziuje spolecnosti 1épe rozhodnout, zda bude uchaze¢ vhodny jako

zaméstnanec na plny uvazek ¢i pouze jako brigadnik.

Dalsi otazka, ktera se tyka dostupnosti uchazeCe v rizné ¢asti dne a o svatcich, umoziiuje
zjistit jeho ochotu a schopnost pracovat v nepravidelnych Casech a byt k dispozici i v
obdobich zvysené poptavky. Znalost této informace je dilezita, protoze tato sluzba je
nejvice vyuzivana pravé v tu dobu, kdy nejvice lidi odjizdi na dovolené ¢i prodlouzené

vikendy apod. Uchaze¢ tedy musi byt ochotny pokryvat poptavku i v téchto dnech.

Dalsi otazka zjistuje zajem uchazece o dlouhodobou spolupraci, coz umoziiuje spolecnosti
vyhodnotit jeho stabilitu a cilit na zajisténi dlouhodobého zapojeni zaméstnanci do

pracovniho procesu.

Nasledujici otazky, které se tykaji pracovnich a studijnich zkuSenosti uchazece v oblasti
péce o zvirata a jeho zkuSenosti s kockami, jsou dulezité pro posouzeni jeho kvalifikace a
schopnosti. Pro tuto pozici vSak neni vyzadovano vzdélani v oboru, ani jiné pracovni

zkuSenosti, pouze je potieba, aby uchaze¢ mél se zviraty osobni zkuSenost.

Otazka Ctrnact se zamétuje na popis osobnosti uchazece a jeho charakterovych vlastnosti.
Odpovéd na tuto otazku poskytuje firmé obraz o osobnosti uchazece a jeho potencialni
vhodnosti pro praci. Charakteristika osobnosti muze napiiklad naznaCovat schopnost
pracovat samostatn¢, komunikativnost, trpélivost nebo dalsi vlastnosti, které jsou pro tuto

pozici dulezité.
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Dalsi otazka, ktera umoziiuje uchaze¢i napsat jakékoli dodatecné informace, poskytuje
prilezitost pro piiblizeni jeho dovednosti, zajmu, nebo dalSich aspektt, které by mohly byt
relevantni pro rozhodovani o jeho pfijeti. Tato otazka zajistuje, ze spolecnost ziskd co

nejlepsi obraz o uchazeci a jeho motivacich.

Otazka cislo Sestnact, kterd se tyka chytrého telefonu a rychlosti odpovidani na zpravy,
pomaha spolecnosti ziskat informace o dostupnosti uchazece a jeho schopnosti rychle
reagovat na komunikaci. Rychla a efektivni komunikace je jednou z nejdilezitéjsich casti

pro uspésné fungovani pracovniho procesu, zejména v oblasti péce o klienty a kocky.

Dalsi otazka, ktera se zabyva urovni anglictiny uchazece je dulezita, protoze spole¢nost ma
klienty, ktefi jsou cizinci a ziji v CR, neovladaji tedy ¢estinu, pouze angli¢tinu. Podminkou

pro piijeti na tuto pozici je tedy alespori komunikativni urovei anglického jazyka.

Otazka tykajici se dostupnosti automobilu a schopnosti fidit je dilezita pro urCeni
dostupnosti uchazeCe a jeho mobilitu. Vzhledem k povaze prace kocici chivy, kde je
vyzadovana flexibilita a mobilita, je vhodné, aby uchaze¢ auto mél, ovSem zalezi na jeho
lokalité. Naprtiklad v centrech velkych mést jako je Praha tato polozka neni vyzadovana,
protoze vzhledem k dopravnim situacim by tato moznost dopravy mohla byti méné

vyhodné nez naptiklad méstska hromadna doprava.

Posledni otazka, ktera se tyka financnich ocekavani uchazece, umoziiuje spolecnosti 1épe
porozumét jeho motivacim a predstavam ohledné odmény za praci. Znalost této informace
umoziuje spolecnosti odhadnout jakou uroven motivace k této praci ma a ptipadné pomaha

pfi rozhodovani na kterou pracovni smlouvu by byl tento uchazec pfijat.

Posledni informaci, kterou uchazeci vypliuji je jejich e-mailova adresa a telefonni Cislo,
aby personalistka poté co dotazniky projde a vybere na prvni pohled vhodné uchazece

mela zpusob, jak je kontaktovat.

4.1.9 Postup pri ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti je systematicky a promySleny. O cely proces
se staraji personalistky. Proces zaCina vypracovanim specifického dotazniku pro zajemce
o tuto praci, ktery detailn€ zkouma jejich zkuSenosti, dovednosti a motivaci. Podrobnéji byl
dotaznik rozebran v pfedchozi kapitole, aby pomohl 1épe analyzovat potieby a pozadavky

na zameéstnance v této firme.
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1. Dotaznik pro uchazece

Dotaznik je distribuovan mezi cilovou skupinu lidi, ktefi projevuji zajem o kocky a jejich
hlidani. Tato distribuce probih4a formou placenych reklam na relevantnich webovych
strankach, které cili na uzivatele s podobnymi zajmy, nebo sdilenim dotazniku do
ptislusnych lokalnich Facebookovych skupin. Tyto skupiny jsou vybrany na zakladé
pozadované lokality, ve které by mél uchazeC bydlet, coz poméaha oslovit potencialni
kandidaty v konkrétni lokalit€. Dal§i forma nabizeni volné pracovni pozice se uskuteciiuje
prostfednictvim online pracovnich portalt, jako je Jobs.cz. Tato forma umoziuje piimé

osloveni osob, které zrovna aktivné hledaji nové pracovni prilezitosti.

Nasleduje dukladné prochazeni odpovédi a vyfazovani téch, které nevyhovuji pozadavkim
spolecnosti. Kandidati, ktefi nebyli vybrani, jsou informovani e-mailem o rozhodnuti, coz

naznacuje ohled na vSechny zic¢astnéné strany.

Nasledné je proveden telefonicky hovor vS§em vhodnym kandidatim, ve kterém se s nimi
rozebiraji jejich odpoveédi na dotaznik. Tento osobni kontakt je dilezity, protoze umoziuje
lépe porozumét individudlnim potiebam a ocekavanim kazdého uchazece a poméha

s vytvorenim urcitého obrazku konkrétniho kandidata.
2. Pohovor

Pokud jsou odpovédi kandidata uspokojivé, je pozvan na osobni pohovor. V prubéhu
pohovoru je kandidat podroben dukladnému vyzpovidani v souladu s pfedem stanovenymi
kritérii a otazkami. Je dulezité, aby personalistka posoudila divéryhodnost kandidata,
jelikoz to bude pravé on, kterého si klient pusti do svého domova, kde ma veskeré své
osobni véci a cennosti. Nejde tedy pouze o to, jaky ma kandidat vztah a zkuSenosti
s koCkami, ale také jak na prvni pohled pisobi. Pokud by zptsobil v domacnosti §kodu,

nebo by se dopustil kradeze, mohlo by to znacné poskodit dobré jméno firmy.

Pokud se pohovor vydaii a kandidat spliiuje pozadavky, je informovan o dalSich krocich,
veetné terminu Skoleni. Komunikace s kandidaty je peclivé dokumentovana a organizovana

pomoci tabulek a pfedem piipravenych Sablon pro e-maily a pozvanky.
3. Skoleni

Zorganizovani Skoleni pro nové zameéstnance je dalezité pro jejich uspésné zaclenéni do
pracovniho tymu a zajisténi spravného porozuméni procesim. Po vzajemné domluve s

kandidatem je stanoven termin Skoleni. Pro efektivni priibéh skoleni je vhodné zvat na
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jedno Skoleni maximalné dva az tfi kandidaty. Timto omezenim se zajisti, ze Skoleni
nebude trvat pfilis dlouho, coz umozni ti¢astnikiim 1épe absorbovat informace a pochopit
vse potfebné. Diky mensimu poctu ucastnikt Ize také 1épe reagovat na jejich individualni

potieby a dotazy, coz prispiva k efektivnimu a produktivnimu pribéhu skoleni.

Po ukonceni Skoleni je nezbytné zajistit novym zaméstnancim pfistup k veskerym
potfebnym materialim a informacim. To zahrnuje vytvoreni individualnich slozek na
Google Disku pro kazdého zaméstnance a sdileni pfistupt k online tabulkam, do kterych
se zapisuji dovolené a volné dny, pfipadné jiné administrativni zalezitosti. Dale je dulezité
zaradit nové zameéstnance do relevantnich WhatsApp skupin, podle jejich lokality hlidani,
kde mohou komunikovat se svymi kolegy a dostavat aktudlni informace a pokyny od

nadfizenych.

V prabéhu Casu je dilezité neustale zdokonalovat a aktualizovat procesy a postupy v
souladu s potfebami a pozadavky spolecnosti. To zahrnuje pravidelnou komunikaci se
zaméstnanci ohledné dilezitych aspekti prace a upozorfiovani na dulezité body, jako je
napfiklad nutnost pravidelného a v€asného psani zprav klientim. Tato opatieni jsou klicova
pro udrzeni vysoké urovné sluzeb a spokojenosti klientti a zaroven posiluji profesionalni

image spolecnosti na trhu.

4.1.10 Prava, povinnosti a odpovédnost

Personalistka pfipravuje potfebné dokumenty pro nové zameéstnance, mezi nimiz jsou
klicové smlouvy a dohody. Jednim z té€chto dokumentt je Dohoda o provedeni prace (DPP)
¢i jina pracovni smlouva na zakladé predchozi domluvy o typu uvazku, na ktery novy

zameéstnanec nastupuje, ktera stanovuje jeho prava, povinnosti a odpovédnost.
e Zaméstnanec

Misto vykonu prace zaméstnance je pevné stanoveno jako lokalita mésta, ve kterém
zaméstnanec bydli a nejbliz§i okoli. Timto se zaméstnanec zavazuje vykonavat praci

hlidani domécich zvitat v téchto urenych oblastech.

Odmeéna, kterd zaméstnanci nalezi, je mu vyplacena za pfedpokladu, ze praci vykona
kvalitn€ a fadn€. Kromé toho mé zameéstnanec pravo na finanéni kompenzaci za praci
vykonanou o vikendech a svatcich, v souladu se zakonikem prace. Splatnost odmeény je

kazdych 15 dni nasledujiciho kalendarniho mésice za praci vykonanou v predchazejicim
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mesici. Zaméstnanec ma také pravo na odborné zaskoleni na zacatku spoluprace a prubézné

poskytovani dilezitych informaci potfebnych k vykonu prace.

Pracovni doba zaméstnance je definovana jako nepravidelna, ale zaméstnanec si muaze
behem dne svou pracovni dobu organizovat sam, pokud nedojde ke zméné dohodnuté se
zakaznikem. Zaméstnanec je povinen dodrzovat pravidla agentury tykajici se péce o
domaci zvirata a chovani vi¢i nim. Dale zaméstnanec musi prohlasit, Ze ma zkusenosti s

péci o domaci zvirata a je zvykly zachazet s kockami.

Soucasti této smlouvy je také konkurenéni dolozka, ve které se zaméstnanec zavazuje, ze
nebude kontaktovat klienty zaméstnavatele pfimo a nabizet jim své sluzby nebo sluzby
poskytované jinou osobou bez védomi zaméstnavatele. Pokud by tak ucinil, bude povinen
nahradit zaméstnavateli vzniklou Skodu a bude propustén. Tato konkurencni dolozka
nabyva platnosti dnem uzavieni smlouvy a kon¢i 12 mésicti po skonceni tohoto pracovniho
pomeéru. Zaméstnavatel si také vyhrazuje pravo vypovédét dohodu v piipadé hrubého

poruseni povinnosti zaméstnance.

Dalsim dilezitym dokumentem je hmotna odpovédnost. Zaméstnanec nese odpovédnost za
veskerou Skodu, ktera by mohla vzniknout zaméstnavateli, klientim agentury nebo tretim
osobam v dusledku poruseni povinnosti vyplyvajicich ze smlouvy. Soucasti je také
odpovédnost za majetek, ktery mu klient svéri, a to zejména klice. Chtiva si mize rovnéz
predplatit pojisténi na ztratu klict ve vysi 40 K& mésicné, coz se ji strhava ze mzdy.

Soucasti dokumentace je také plna moc, ktera chiivam udéluje pravni pravomoc sepisovat
smlouvy s klienty jménem agentury. Dodatek k smlouvé uptesiiuje pocet domacnosti, které
by méla chtiva obstarat denné v dobé sezony a znaci jeji lokalitu podle pismene na mapce,

ktera rozd€luje mésto na rtizné hlidaci reviry.
e Zaméstnavatel

Zamé&stnavatel ma za kol zajistit, aby veSkeré pracovni dokumenty byly fadné pfipraveny.
Kromé toho ma povinnost definovat pracovni podminky a odpovidajicim zptasobem je
zaznamenat ve smlouveé o provedeni prace ¢i jiné pracovni smlouvé. Dale musi dodrzovat
stanovenou odmeénu za praci zamestnanct v souladu s platnymi pravnimi predpisy a zarucit
jejich pravidelné vyplaceni. Zaméstnavatel je zaroven povinen poskytnout zameéstnanctim
nezbytné informace a zaSkoleni tykajici se jejich pracovnich povinnosti a povéfit je

potfebnymi znalostmi a dovednostmi k uspésnému vykonu prace.
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Ma také pravo kontrolovat a hodnotit vykonnost zaméstnanct a podniknout kroky k feSeni
pfipadnych problémli nebo nedostatki. Zameéstnavatel ma dale pravo vyzadovat
dodrzovani stanovenych pracovnich dohod a pravidel pro péci o doméci zvifata od svych
zamestnancl. Mize rovnéz uzavirat smlouvy s klienty jménem agentury prostfednictvim
udéleni plné moci zaméstnancim a upravit pracovni podminky podle aktualni poptavky a

potteb trhu.

Zamé&stnavatel ma také pravo chranit své podnikatelské zajmy a majetek prostifednictvim
konkuren¢ni dolozky, ktera zakazuje zameéstnancim oslovovat klienty nebo nabizet své
sluzby bez védomi zaméstnavatele. V pifipade hrubého poruseni pracovnich povinnosti ma

zameéstnavatel pravo ukoncit pracovni pomér se zamestnancem a pozadovat nahradu skody.

Zaméstnavatel je také povinen poskytnout potfebné zabezpeCeni a ochranu pro
zameéstnance v piipade rizika spojeného s vykonem jejich prace, jako je naptiklad pojisténi
odpovédnosti. Odpovédnost za Skody se vztahuje pouze na udalosti, které nebyly zavinény
nedbalosti zaméstnance, v piipade prokazani nedbalosti zaméstnance jdou veskeré uhrady
Skody za nim na zékladé podepsané hmotné odpoveédnosti. Zameéstnavatel je také
zodpovédny za dodrzovani vSech pravnich predpist tykajicich se pracovniho prava a

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

4.1.11 Zazemi pro zaméstnance

Firma také poskytuje zdzemi pro své zameéstnance, které pro né mohou byt lakavé a

motivovat je pracovat praveé pro tuto spolecnost. Soucasti tohoto zazemi je:

Odborné zaskoleni — firma zajiStuje odborné zaskoleni pro nové zaméstnance, aby se
seznamili s pravidly péce o domaci zvirata, bezpecnostnimi postupy a dalSimi dulezitymi

informacemi, které jsou kli¢ové pro uspésné provadéni prace.

Marketingova komunikace — firma disponuje vybudovanou klientelou a marketingovymi

strategiemi, které pfinasi nové zakazky a zajistuji stabilni pfisun pracovnich pfilezitosti.

Administrativni podpora — firma zajiStuje administrativni podporu zaméstnancim v
podobé pripravy smluv, fakturace klientd a dalSich administrativnich ukond, coz muze byt
narocné, pokud by zaméstnanci pracovali samostatné. Zamestnanci maji tedy za ukol pouze
dochazet do domacnosti klienti a peCovat o koCky a o ostatni administrativni zalezitosti se

stara vedouci pracovnice.
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Pravidelné informace a podpora — zaméstnanci mohou ocekavat pravidelné poskytovani
informaci a podporu ze strany firmy, napiiklad v podobé konzultaci s manazery nebo

dostupnosti personalniho oddéleni pro feseni ptipadnych otazek ¢i problému.

4.1.12 Aktualni stav systému motivace a stimulace

Momentalné ma firma pouze velmi strucny a jednoduchy systém motivace a stimulace
zaméstnancu, ktery pouziva hodnoceni zaméstnanci. Zameéstnanci jsou stimulovani
pomoci hodnoceni volnym popisem a v nékterych pfipadech také metodou kritickych

piipada.

Soucéasti tohoto procesu jsou rutinni personalni hovory, které predstavuji prostor pro
pfimou komunikaci mezi managementem a zaméstnanci. Tyto hovory realizuji
personalistky a umoziiuji ziskani zpétné vazby od zaméstnancu ohledné jejich pracovniho
prostiedi a spokojenosti a také slouzi jako prostiedek motivace a podpory. Soucasti téchto
hovort jsou i pochvaly, které jsou vyuzivany jako efektivni nastroj k udrzeni motivace a

zapojeni zaméstnancu.

Prabéh rutinnich personalnich hovori se zaméstnanci je predem peclivé planovan a
strukturovan. Nejprve se personalistka poradi s manazerkou ohledné piipadnych zalezitosti
tykajicich se konkrétnich chiiv a zepta se ji, zda ma n&jaké pripominky ke komukoliv ze
zaméstnanci. Pii samotném hovoru je u novych chiv, kterym je volano poprvé,
zdlraziovano ze jde o rutinni personalni hovor, ktery probiha pravidelné a skazdym

¢lenem tymu, aby odbourali pfipadny strach, ze s nimi mé vedeni problém.

Pokud je vedeni se zaméstnancem spokojeno, je to v prvni fadé vtomto telefonatu
zameéstnanci feCeno a jsou mu nabizeny urCité benefity. Takovym benefitem je naptiklad
moznost si vice vybirat mezi objednavkami ty, které jsou blize jeho bydlisti, nebo podle
klienta, naptiklad kdyz se jedna o stalého klienta, u kterého tento zameéstnanec jiz byl, tudiz
mu jsou uz znamy jeho potreby a pozadavky, nebo s nim a jeho kockou jiz ma vybudovany
osobni vztah. Tuto moznost vybéru objednavky nema uplné kazdy zaméstnanec, proto ji

muzeme také oznacit jako nastroj pro zlepSeni motivace zaméstnancu.

Béhem hovoru se zapisuji veskeré relevantni informace do tabulek, aby poté meély
personalistky a vedeni prehled o postfezich a nazorech zaméstnanct a mohli tyto informace
vyuzit ke zlepSeni procesu a primarné ke snizeni fluktuace zaméstnancl, ktera je

momentalné ve firmé& pomérné vysoka.
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Obsah telefonického rozhovoru se zaméfuje na celkovy dojem z naboru, spokojenost s
praci, pifipadné nejasnosti ¢i navrhy na zmény v pracovnim prostiedi. Dulezitou soucasti je
také ujiSténi se, ze zaméstnanec pochopil a spravné aplikuje vSechny nové nastavena
pravidla. Ke konci hovoru je kladen diiraz na komunikaci s managementem a ziskani zpétné

vazby od zaméstnancu i ohledné jejich vztahti s vedoucimi pracovniky.

Vsechny rady a pokyny jsou poskytovany v pratelském a neformélnim duchu, coz
napomaha odbourani bariér a ziskani dalezitych informaci od zaméstnancu. Je dilezité, aby
se chuvy citily jako soucast tymu a mély jistotu, Ze jejich nazory jsou vyslySeny a brany v

potaz.

4.1.13 Systém odménovani

Dal§im stimulacnim prostfedkem ve spolecnosti HolicayCat.cz, s.r.o. je systém
odménovani. Tento systém je rozliSen podle jejich pracovniho vztahu. Zaméstnanci na
plny ¢i Castecny uvazek maji narok na zakladni mzdu, ktera je stanovena jako pevna ¢astka
za mésic. Tato zakladni mzda poskytuje zaméstnancim jistotu a stabilitu v piijmu.
Pripadné kdyz ma zameéstnanec zijem o zvySeni uUrovné€ angazovanosti ve firmé
v sezénnich meésicich, je k mzdé pripocitana i variabilni slozka, shodna jako u brigadniku,

ktera je popsana nize.

Pro brigadniky plati hierarchicky model odmeénovani, ktery je plné zavisly na délce jejich
pusobeni ve firmé€ a jejich odpracovanych hodinach a kvalité prace. Tento systém
odméniovani stimuluje brigadniky k efektivnimu a kvalitnimu vykonu, pfiCemz jim

poskytuje moznost dosahnout vyssich piijma v zavislosti na jejich asili a vykonu.

Brigadnici maji béhem prvnich tii mésicti od nastupu narok na 45 % z Castky, kterou klient
zaplati za poskytnuté sluzby. Po této dobé se procentudlni podil zvySuje na 50 % za
predpokladu, ze jejich vykon je hodnocen jako uspokojivy a zakaznici jsou s jejich

sluzbami spokojeni.

Kromé zakladni mzdy a variabilni odmény jsou soucasti systému odménovani také
piiplatky za dopravu. Ty jsou poskytovany zameéstnancim za dojizdéni mimo uzemi
Hlavniho mésta Prahy, pfi¢emz ve mésté je doprava soucasti ceny. VySe priplatkt za
dojizdéni mimo Prahu se odviji od vzdalenosti a dopravni dostupnosti, coz zaji§tuje

spravedlivé a vyvazené odménovani zameéstnancu za jejich praci v ruznych lokalitach.
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Co se tyka systému odméfiovani pracovniku, ktefi zvysili svij podil angazovanosti ve firmé
napiiklad spravou e-shopu, poradenstvim v oblasti problémovych zvifat ¢i personalni

¢innosti, tyto pozice maji svou fixni hodinovou mzdu.

4.2 Vysledky empirického vyzkumu

Pro sbér dat byly vyuzity elektronické dotazniky, které byly rozeslany vSem koci¢im
chivam s zadosti o jejich vyplnéni. Respondenti byli ujisténi, ze jejich odpovédi budou
zachycovany anonymné. Dotaznik byl dostupny po dobu 10 dni, béhem které méli

zamestnanci moznost jej vyplnit. Dotaznika bylo vraceno 28.

4.2.1 Dotaznikové Setireni — analyza postiehu a preferenci zaméstnancu

Graf 4: Otazka 1 - Vékova kategorie

JAKA JE VASE VEKOVA KATEGORIE?

m18-20let m21-25let m26-32let m33-40let mW41lletavice

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce Cislo 1 jsme se zaméstnancu ptali na jejich vékovou kategorii. Nejvétsi podil,
konkrétné 50%, piipada na vékovou kategorii 21-25 let, coz zahrnuje 14 osob. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou zamestnanci ve veku 26-31 let, ktefi tvoti 32% celkového
poctu respondentd, coz odpovida 9 jedincam. Vékova kategorie 18-20 let predstavuje
11% pracovni sily, coz odpovida 3 zaméstnancim. Skupina ve véku 33-40 let zastupuje
pouze 7% zaméstnancu, coz piedstavuje 2 osoby. VEkova skupina 41 let a vice
momentalné neobsahuje zadného zaméstnance. Z analyzy odpovédi tedy vyplyva, ze

firma je tvofena prevazné mladym kolektivem.
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Graf 5: Otazka 2 - Pohlavi

JAKE JE VASE POHLAVI?

mZena mMui

0%

100%

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce Cislo 2 jsme zjistovali pohlavi zaméstnanci. VSech 28 respondent tvori pouze
zeny.

Graf 6: Otazka 3 - Doba pracovniho poméru

JAK DLOUHO JIZ PRACUJETE VE FIRME HOLIDAYCAT?

W Méné nez 6 mésici m6mésic—1rok m1-3roky m3-5let mVicenez5let

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otéazce cCislo 3 bylo cilem zjistit, jak dlouho respondenti pracuji ve firmé HolicayCat.cz,
s.r.0. Nejpocetnéjsi skupinou, je 12 zaméstnancu, ktefi ve firmé pracuji 6 mésici-1 rok

(43%). Druhou nejvétsi skupinou je 7 zaméstnancti s pracovnim pomeérem dlouhym 1-3
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roky (25%). Nasleduje skupina 5 zaméstnancu, ktefi jsou ve firme nove, méné€ nez 6
mesict (18%). Zaméstnanci, ktefi zde pracuji déle, konkrétné 3-5 let jsou pouze 2 jedinci,
stejné tak i ti, ktefi jsou ve firme déle nez 5 let (7%). To naznacuje, ze firma ma mirné
nestabilni pracovni silu, kde dochazi k ¢asté obméné zaméstnancu, relativné malo

zameéstnancu zustava ve firme dlouhodobé.
Graf 7: Otazka 4 — Jakymi zpusoby se dozvedeli o pracovni pozici

JAKYMI ZPUSOBY JSTE SE DOZVEDELI O VOLNE
PRACOVNI POzICI KOCICi CHUVY V HOLIDAYCAT?

B Z reklamy na socialnich sitich m Z online pracovnich portélG (napf. Jobs.cz)

M Z inzeratu na webovych strankach spole¢nosti m Doporuceni od zndmého

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce Cislo 4 jsme se dotazovali na zplisob, jakym se zaméstnanci dozveédé€li o volné
pracovni pozici koci¢i chiivy. Z reklamy na socialnich sitich se o pozici dozvédélo

39% zaméstnanct, coz tvori konkrétné 11 jedinct. Druhy nejcastéjsi zptusob byl
prostfednictvim online pracovnich portall, skrze které se do firmy dostalo 25%
zaméstnancu, coz piedstavuje 7 osob. Dal§im zpusobem byl inzerat nachazejici se na
webovych strankach spolecnosti, pies ktery se o pracovni pozici dozvédélo 22%
zaméstnancu coz tvori 6 jedincu a posledni skupina 4 zaméstnancu pfisla na zaklade
doporuceni od znamého (14%). Z této analyzy vyplyva, ze placené reklamy na socialnich
sitich, které firma momentalné vyuziva jsou efektivnim zpiisobem pro vyhledavani

kandidati na tuto pracovni pozici.
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Graf 8: Otazka 5 - Celkové hodnoceni naboru

JAK CELKOVE HODNOTITE PROCES NABORU A VYBERU
ZAMESTNANCU DO ROLE KOCICi CHUVY?

mVelmidobry mDobry mPrimérny mSpatny mVelmispatny

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce cCislo 5 jsme zaméstnance pozadali o celkové hodnoceni procesu naboru a vybéru
zamestnanct do role kocici chivy. Celkem 12 zaméstnancli oznacilo proces jako ,,Velmi
dobry*, coz ¢ini 43% vSech respondenti. Shodny pocet zaméstnanci oznacilo proces jako
,Dobry“ a 14% zaméstnanct zvolilo moznost ,,Primérny“. Jelikoz nikdo z respondentt
neoznadil proces jako ,Spatny“ & dokonce ,Velmi $patny“, mizeme celkové proces

povazovat za dobfe nastaveny.
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Graf 9: Otazka 6 - Hodnoceni podpory a zaSkoleni

JAK HODNOTITE PODPORU A ZASKOLENi POSKYTNUTE
PRI ZACATKU VASi PRACE?

M Velmi pozitivni  m Pozitivni m Neutralni B Negativni  H Velmi negativni

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce Cislo 6 jsme se ptali zameéstnancu, jak hodnoti podporu a zaskoleni, které jim bylo
poskytnuto pfi zacatku jejich prace v této firme. Pies polovinu respondentt (57%) uvedlo,
ze zaskoleni a podporu hodnoti pozitivné (16 jedinci). 32% zaméstnancu, konktrétné tedy
9 osob hodnoti zaSkoleni velmi pozitivné a 2 zaméstnanci ohodnotili Skoleni jako
,,Neutralni* (7%). Tentokrat zde bylai 1 odpovéd’, ktera oznacila zaskoleni negativné (4%).
Odpoveéd ,,Velmi negativni“ nezvolil nikdo ze zameéstnanci. To tedy naznaCuje, Ze
zaSkoleni a nasledna podpora je momentalné na dobré urovni, je zde ale prostor pro

zlepSeni.

Otazka 7 - Co se vam konkrétné na procesu naboru a zaskoleni libilo, a co by naopak

mohlo byt lepsi?

Analyza odpovédi na otazku Cislo 7 odhalila rizné ptistupy a nazory zaméstnancu. VétSina
respondentt vyjadrila spokojenost s prubéhem naboru a zaskoleni, zdiraziiujici dobrou
komunikaci a ochotu ze strany personalistky. Ocenovali také klidné prostiedi a milé jednani
behem zaskoleni, které jim poskytlo pocit pohodli a podpory v novém pracovnim prostiedi.
Dale byla pozitivné hodnocena dostupnost manualt a pfirucek, které byly povazovany za
uziteCny zdroj informaci. Nicméné€, ncktefi respondenti vyjadiili zajem o vice
individualniho pfistupu a jasnéjsi informace, zeyména pokud §lo o praktické dovednosti

spojené s praci, jako zachéazeni s injek¢nimi strikackami pro podavani inzulinu ¢i obecné
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podavani 1éka. Dalsi zlepSeni respondenti vidéli v rychlosti a efektivité komunikace ze
strany manazerky. Z té€chto nazort vyplyva, ze by mohlo byt prospésné zvazit zavedeni
individualnéjsiho ptistupu a poskytnuti jasnéjSich instrukci a informaci béhem zaskoleni,
coz by prispé€lo k efektivnéjsimu zaclenéni novych zameéstnancti do pracovniho prostredi.
Kromé toho néktefi zaméstnanci zdaraznili potiebu zlepSeni komunikace zejména v

ptipadé nedorozuméni a otazek.
Graf 10: Otazka 8 - Nejveétsi motivace v prdci

CO VAS NEJVICE MOTIVUIJE VE VASI PRACI?

25
20
15
10
5 . .
0 — .
Moznost prace  Financni MozZnost Uznani a Flexibilni MozZnost Pracovni
s koc¢kami odmény kariérniho ocenéni pracovni doba profesniho prostredi a
rdstu rozvoje atmosféra

B CO VAS NEJVICE MOTIVUIE VE VASi PRACI?
(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce Cislo 8 byli zaméstnanci vyzvani k oznaceni jednoho anebo vice motivatort, které
je nejvice motivuji pfi vykonavani prace jako koCi¢i chiva. Nejcastéjsi odpoveéd byla
flexibilni pracovni doba, kterou zvolilo vétsina respondenttl, konkrétné 21 zameéstnancu.
Druhym nejcastéji uvadénym motivatorem byla moznost prace s kockami, kterou vybralo
20 zaméstnancl, coz naznacuje, ze koCky jsou vasni pro vétS§inu zaméstnancu této firmy.
Dalsim velmi vyznamnym motivatorem jsou finanéni odmény, které oznacilo celkem 14
zaméstnancu. Nasledovaly motivatory jako uznani a ocenéni, které zvolilo 7 respondentt,
pracovni prostfedi a atmosféra, ktera tvoifi motivator pro 6 zaméstnancl, moznost
profesniho rozvoje, kterou zvolili 2 zaméstnanci a jako posledni a nejméné voleny

motivator byla zvolena moznost kariérniho ristu, kterou ocenil pouze 1 zaméstnanec.
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Graf 11: Otizka 9 - Cetnost zpétné vazby

JAK CASTO DOSTAVATE ZPETNOU VAZBU OD
NADRIZENYCH OHLEDNE VASi PRACE?

M Pravidelné mObcas mZfidka M Nikdy

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Otazka cislo 9 odhaluje, jak Casto zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu od nadfizenych.
50% zaméstnanct odpovédelo, ze zpétnou vazbu dostavaji obcas, konkrétné tedy 14 osob.
8 zaméstnancl, coz Cini 29%, uvedlo, ze zpétnou vazbu dostavaji pouze ziidka, 4
zameéstnanci odpoveédéli , Pravidelne (14%) a 7%, konkrétné 2 zaméstnanci udajné
nedostavaji zpétnou vazbu nikdy. Na zékladé této analyzy je tedy zfejmé, ze vedouci
pracovnici zaméstnancum zpétnou vazbu poskytuji, ale byla by potieba ji poskytovat

Cast€ji a ujistit se, Ze je poskytovana v§em zaméstnancim.
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Graf 12: Otazka 10 - Hodnoceni stimulacnich progranui

JAK HODNOTITE STIMULACNi PROGRAMY A BENEFITY
(FINANENi ODMENY, MOZNOST KARIERNiHO RUSTU,
FLEXIBILNi PRACOVNI DOBA...) POSKYTOVANE
FIRMOU?

m Velmi pozitivné m Pozitivné  m Neutrdlné mNegativné ®Velminegativné

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce cislo 10 jsme pozadali zaméstnance, aby ohodnotili stimulacni programy a
benefity, které firma poskytuje. 36% respondentt, konkrétné 10 uvedlo, ze tyto benefity
hodnoti pozitivné. Stejné mnozstvi respondentd ohodnotilo benefity neutralné. 6
zaméstnancu oznacilo stimulacni programy jako negativni (21%) a pouze 2 jsou nadmiru
spokojeni a ohodnotili stimulaci velmi pozitivné (7%). Tato analyza naznacuje, ze vétSina
zaméstnancu jsou se stimulacnimi programy a benefity spokojeni, na druhou stranu velka

cast je také hodnoti neutralné ¢i negativng.

Otazka 11 - Napiste prosim divod, proc jste zvolili tuto odpovéd’ .

Otazka 11 odhalila, co konkrétné zamestnanci vnimaji jako pozitivni stimulacni program,
a naopak co jim v této oblasti pfijde nedostatecné. Flexibilni pracovni doba byla nej¢astéji
vyzdvihovana jako vyznamny pozitivni motivator, zejména mezi studentkami ¢i lidmi,
ktefi maji i jiné zavazky a potiebuji si upravit svij pracovni harmonogram podle studijnich
¢ijinych povinnosti. Finan¢ni odména, ac¢koli néktefi zaméstnanci ji povazuji za adekvatni,
jini se domnivaji, ze by mohla byt vyssi, zeyména s ohledem na nékteré aspekty prace, jako
je Cas straveny cestovanim, za ktery neni nastavena zadna kompenzace. Moznost kariérniho

ristu je vnimana jako omezena. Néktefi zameéstnanci se vSak shodli na tom, Ze se citi
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uspokojeni s tim, jak jsou véci v soucasné dobé€. Pro né€ je soucasny stav v poradku a nevidi
potfebu k vyraznym zménam. Zaroven jsou zde 1 ti, ktefi si stézuji na nedostatek
stimulujicich programt a firemnich benefitll, coz mize ovlivnit jejich celkovou motivaci a
spokojenost. Nektefi respondenti také zmifuji potfebu jasn€jsi komunikace ohledné

pracovnich povinnosti a odmeén, aby se vyhnuli nedorozuménim a nejasnostem.
Graf 13: Otazka 12 - Preferované stimulacni ndstroje

JAKYMI STIMULACNIMI NASTROJI BYSTE SI PRALI BYT
ViCE MOTIVOVANI VE SVE PRACI?

H Finanéni odmény m Firemni benefity
B Moznost kariérniho rlstu W Flexibilni pracovni doba

M Podpora a uzndni ze strany nadfizenych B Jiné:

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V otazce 12 jsme zjist'ovali, jakymi stimula¢nimi nastroji by si zaméstnanci ptali byt vice
motivovani. Nejcast€jsi odpoved’, kterou zvolilo 8 zaméstnanct jsou finan¢ni odmény
(29%). Zaméstnanci také projevili zajem o firemni benefity, tuto odpovéd zvolilo 7
respondentu (25%). Dalsi stimula¢ni nastroj, ktery preferovalo 18% zaméstnancu, tedy 5
osob je podpora a uznani ze strany nadfizenych. V neposledni fadé 14% respondentt,
konktrétné tedy 4 jednotlivci zvolili moznost , Jiné*“ a ptipsali, ze by nic ménit nechtéli.
Nejméné volené moznosti, které obé zvolili pouze 2 respondenti (7%) jsou moznost

kariérniho rustu a flexibilni pracovni doba.
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Otazka 13 — Jaké jsou podle vas nejvetsi vyzvy pri praci jako kocici chiiva a jak byste je
pripadné radi esili?

Otazka 13 je posledni otazkou v tomto dotazniku. Poskytuje pohled na rizné aspekty této

prace a identifikuje kli¢ové vyzvy, se kterymi se zaméstnanci setkavaji.

Mezi nejCastéji zminiované vyzvy patfi komunikace a vztahy se zakazniky. Nekteti klienti

maji velmi vysoké naroky a oCekavaji dokonalou péci o své kocky, coz maze byt pro chivy

naro¢né. Déle se Casto zmifioval ¢asovy management a logistika spojend s dojizdénim mezi

riznymi lokalitami, coz mize byt obtizné zejména v piipadé nekonzistentnich objednavek.

Dalsi vyzvou je prace s kockami, jelikoz kazda ko¢ka ma svou vlastni povahu a potieby,
coz vyzaduje flexibilitu a citlivy pfistup. Kromé toho se objevuje 1 problém
nepredvidatelnosti, protoze chivy Casto neveédi, co je Ceka v prostiedi klienta.

Rovnéz se zde zmifuje naro€nost na pracovni harmonii, protoze zameéstnanci musi najit
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Organiza¢ni a administrativni vyzvy jsou
také zminéné, zejména pokud jde o koordinaci mezi chivami a spravné feseni
organizacnich zélezitosti.

Kromé toho néktefi zaméstnanci vyjadiuji touhu po moznostech profesniho rozvoje a
motivaénich a teambuildingovych programech, coz muze byt také dalezité pro udrzeni

jejich angazovanosti a spokojenosti.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Analyza dotaznikového Setfeni poskytuje hlubsi vhled do struktury zameéstnancu, jejich
preferenci, a vyzev, se kterymi se firma HolicayCat.cz, s.r.o. potyka. Tato rozsahla analyza
nam umoziiuje 1épe porozumét potiebam pracovnikd a navrhnout strategie pro zlepseni

personalniho zajiSténi a motivace.

V prvni Casti dotazniku jsme zjistili demografické udaje respondentd. Zjistili jsme, Ze
nejvetsi podil zameéstnanct patii do vékové kategorie 21-25 let, coz zahrnuje 50%
respondentu. Tato skupina tvoii mladou a pravdépodobné dynamickou ¢ast pracovni sily.
Dalsi zjisténi naznaCuje, ze vétSina zaméstnancl jsou zeny, coz muze byt relevantni
informace pro vytvareni pracovniho prostiedi, které bude pfitazlivé pro zeny. VétSina
respondentu pracuje v HolicayCat.cz, s.r.o. méné nez jeden rok, coz naznacuje, ze dochazi
k casté fluktuaci zameéstnanct. Toto zjisténi je dilezité pro pochopeni stability pracovni

sily a potfeby zlepsSeni programi pro udrzeni zaméstnancu.

V dalsi casti dotazniku jsme se zaméfili na zpusob, jakym se zaméstnanci dozvédéli o
pracovni prilezitosti v HolicayCat.cz, s.r.o. VétSina respondentd se dozvédéla o volnych
pozicich prostfednictvim reklam na socialnich sitich, coz dokazuje efektivitu této formy
naboru. Nicméng, je tieba zvazit 1 dal§i zdroje, aby firma ziskala vice kvalifikovanych

uchazegu.

V dalsi Casti jsme hodnotili proces naboru a zaskoleni. Vétsina respondentd hodnotila tento
proces jako dobry a vyjadrila spokojenost s jeho pribéhem. Toto je pozitivni zjisténi, které
naznacuje, ze firma ma dobfe nastavené procesy naboru a zaskoleni novych zaméstnancua.
Nicméng, néktefi zaméstnanci vyjadiili zajem o vice individualniho pfistupu a jasnéjsi
informace béhem zaskoleni, coz vyjadfuje potiebu optimalizace procesu v téchto oblastech.
Dalsi c¢ast dotazniku se zabyvala motivaci zaméstnancu. Zjistili jsme, ze nejvice
motivujicimi faktory pro zameéstnance jsou flexibilni pracovni doba, moznost prace s
kockami a finan¢ni odmény. Tato zjiSténi jsou dulezita napiiklad pro formulaci

stimulacnich program a strategii pro udrzeni zaméstnancti.

Dalsi otazky se tykaly poskytovani zpétné vazby a hodnoceni stimula¢nich programa a

benefiti. Zjistili jsme, ze vétSina zamé&stnanci obCas dostava zpétnou vazbu od svych
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nadfizenych a hodnoti stimulacni programy neutralné. Tato zjisténi dokazuji, ze existuje

prostor pro zlepSeni v oblasti komunikace a motivace zaméstnanc.

Ve vyzkumu jsme také identifikovali kliCové vyzvy, se kterymi se zaméstnanci setkavaji
ve své praci. Mezi tyto vyzvy patii komunikace s klienty, ¢asovy management a prace
s kockami jako takova. Tyto informace jsou dulezité pro pochopeni pracovniho prostiedi

zaméstnancu a formulaci strategii pro zlepSeni jejich pracovniho Zivota.

Na zavér jsme analyzovali hypotézy H1 a H2, které jsme stanovili na zacatku studie. Zjistili
jsme, ze hypotéza H1, tykajici se spokojenosti zaméstnanci se stimula¢nimi nastroji, byla

potvrzena. Opravdu se zde tedy nachazi prostor pro zlepSeni té€chto nastroja ve firme.

Hypotéza H2, tykajici se efektivity personalnich tkonl byla vyvracena — zameéstnanci jsou
ve vétsiné spokojeni s procesem personalniho zajisténi a podpory v zacatcich jejich

pracovniho poméru.

Celkové lze fici, Ze tato studie poskytuje dilezité informace pro formulaci strategii
personalniho fizeni a zlepSeni pracovniho prostiedi zaméstnancu. Je dulezité, aby firma
HolicayCat.cz, s.r.o. brala v uvahu potifeby a preference svych zameéstnanci a aktivné

pracovala na jejich uspokojeni a motivaci.

5.2 Navrh opatreni ke zlepSeni

Na zaklade analyzy vysledki dotaznikového Setfeni a identifikace kliCovych oblasti, ve
kterych lze personalni fizeni a stimulaci zaméstnanci vylepsit, 1ze navrhnout nékolik
konkrétnich opatfeni a strategii. Tato opatfeni jsou zaméfena na nékolik klicovych oblasti,

které byly identifikovany jako problematické nebo potencialné zlepsitelné.
ZlepSeni procesu naboru a vybéru:

Je dulezité rozsifit kanaly pro nabor novych zameéstnancti. Zatimco reklama na socialnich
sitich a online pracovnich portalech jsou efektivni, firma by méla zkoumat dalsi zpasoby,
jak oslovit Sirsi spektrum kvalifikovanych uchazeci, jako jsou personalni agentury, nebo

pracovni pozici nabizet také osobam na Grade prace Ci Cerstvym absolventiim $kol.

Dale je tieba zlepsit proces vybéru novych zaméstnanct. To zahrnuje dukladné ovéfeni
pracovnich zkuSenosti a vlastnosti uchazecl, aby bylo zajisténo, Ze novi zaméstnanci

odpovidaji pozadavkim pracovni pozice a potencialné ve firmé vydrzi pracovat delsi dobu.
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Pro zlepSeni tohoto procesu by tedy bylo vhodné zaradit né€jaky z modelti pro vybér

zaméstnancu, napiiklad model limitt, nebo kompenzacni model.
Poskytovani zpétné vazby a uznani:

Vedouci pracovnici by méli pravidelné poskytovat zpétnou vazbu a ujistit se, Ze je
poskytovana opravdu vSem zaméstnanciim, aby jim pomohli 1épe porozumét jejich silnym
strankam a oblastem, na kterych by méli pracovat.

Dale je dulezité pravideln€ uznavat aspéchy a pfinosy zaméstnanct, bud’ prostiednictvim
formalnich ocenéni nebo prostiednictvim informélniho uznani a povzbuzeni béhem

bézného pracovniho dne.
Rozsireni stimulac¢nich programu a benefitu:

Firma by méla pravidelné posuzovat své stimulacni programy a benefity, aby zajistila, ze

odpovidaji potfebam a oCekavanim zaméstnancu.

Velice efektivni pro firmu by bylo zménit systém odmén. Momentalni systém je pro nékteré
zameéstnance nevyhodny vzhledem k vzdalenosti domécnosti, do kterych musi denné
dojizdét. Resenim by mohlo byt zavedenim fixni odmény i pro brigadniky. Tato zména by
mohla prispét ke snizeni fluktuace zameéstnanca. V pripadé, ze by vedeni firmy nemélo
zajem o zménu celého systému odmén, bylo by vhodné, aby firma alespon zavedla vice
platovych kategorii v zavislosti na délce a kvalité pracovniho poméru, nez zde momentalné
je.

Dal§im uziteCnym feSenim pro zlepSeni platové politiky ve firmé by bylo zavést priplatky
za dopravu 1 v ramci mésta, momentalni systém nepokryva ¢as straveny na cestach mezi
domacnostmi, ktery je vyznamnou soucasti této pracovni pozice, coZ muze negativneé

pusobit na motivaci zaméstnanct a jejich spokojenost v této firmé.

Poslednim navrhem pro zlepSeni je zavedeni novych stimula¢nich programi, jako jsou
tymové akce, vzdélavaci kurzy nebo wellness programy, které mohou zlepsit celkovou
spokojenost zaméstnanct a zavedeni firemnich benefiti jako Multisport karta ¢i stravenky,

nebo proplaceni jizdného pro zaméstnance, ktefi pro vykonavani prace vyuzivaji MHD.
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6 Zavér
Zavéerem této bakalarské prace lze fici, ze jsme prozkoumali a analyzovali kliCové aspekty

personalniho fizeni, motivace a stimulace zaméstnanct a hodnoceni jejich vykonu.

Prvni cast prace byla vénovana teoretickym vychodiskim, ktera nam poskytla zakladni
pochopeni principt personalniho fizeni, stimulace, motivace a hodnoceni zaméstnancu.
Dale jsme provedli analyzu soucasného stavu spolecnosti, coz nam umoznilo identifikovat
klicové oblasti potiebujici pozornost a zlepSeni.

Cilem této prace bylo nejenom diagnostikovat soucasny stav, ale také navrhnout konkrétni

opatfeni a strategie, které by mohly vést k efektivnéjSimu persondlnimu fizeni a vyssi

motivaci zaméstnancd. K tomuto nam pomohlo provedené dotaznikové Setieni.

Po analyze vysledka dotaznikového Setfeni a identifikace kliCovych oblasti, ve kterych lze
personalni fizeni a stimulaci zameéstnanct vylepsit, bylo navrzeno nékolik konkrétnich

opatfeni a strategii.

V oblasti naboru je dulezité rozsifit kanaly pro oslovovani potencialnich uchazeci a zlepsit
proces vybéru novych zaméstnancl, coz zahrnuje dikladné ovéfeni jejich pracovnich

zkusSenosti a vlastnosti.

Dalsi opatieni se tykaji poskytovani zpétné vazby a uznani, kde je dilezité, aby vedouci
pracovnici pravidelné poskytovali zpétnou vazbu a uznani zaméstnancim, coz muze
pomoci lépe porozumét jejich silnym strankam a oblastem, na kterych by méli pracovat.

Rovnéz je navrzeno rozsifeni stimulacnich programt a benefit, vCetné zmén v systému
odmeén a zavedeni novych stimula¢nich programd, jako jsou tymové akce, vzdélavaci kurzy
nebo wellness programy. Tyto zmény maji za cil zlepsit celkovou spokojenost zaméstnancti

a podpotfit jejich motivaci a loajalitu k firmé.

Celkove lze fici, ze personalni zajisténi a stimulace zaméstnancti jsou klicovymi faktory
pro uspéch a konkurenceschopnost spole¢nosti. Spravné navrzené a implementované
strategie v této oblasti mohou pfispét k vytvofeni pozitivni pracovni kultury, zvySeni
produktivity a kvality prace, snizeni fluktuace zaméstnancti a posileni pozice spolecnosti
na trhu. Je dualezité, aby spolecnost pravidelné monitorovala a hodnotila ucinnost svych
personalnich strategii a pfizptisobovala je podle potieb a zmén v prostiedi a aby neustale

zlepsovala své personalni fizeni a dosahovala maximalniho potencialu svych zameéstnanca.
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9 Prilohy
9.1 Priloha 1 — Smlouva pro klienty

SMLOUVA O HLIDANIi KOCEK
HolidayCat.cz - Spolehlivé hlidani kocek

o

1. KOCICi CHUVA: 7. KOCKY:

................................................................... pozn: pozn
2. ZAKAZNIK:
IMBNOL Lo 3 4.
AIESE: ... o D ? D g D Q D

Pozn.: POZN.:
Poschodf: ........................ OznaCenibytu:................ccccoeve.
Nouzovy kontakt (jméno, telefonni €islo): ..........................o...... 5 6.
................................................................................. o] QL] o] e[l
WI-FI(NAZEV/ NESIO) ..o POZN. i POZN.I .o
Jak jste se o sluzbé dozvédéli? L 8.
[ staly zakaznik gl el gl e[l
[ socidini site [ vyhledavni na webu POZNL s POZN. ..
D Clanek DOsobnl’doporuéenl’
D Na veteriné Dvystava / veletrh

8. POSKYTOVATEL.:
3. PﬁEDANi KLIICO (zastoupeny kogici chiivou na zakladé sepsané piné moci)

HolidayCat.cz, s.r.o.

o Brevnovskd 1692/6, Praha 169 00
Datum vraceni:................. Lo, Lo, IC0: 13966235 Firma nent platcem DPH

+420736 151119 | info@holidaycat.cz

Datum pfedani: ... Jooooie Lo

4. POSILANI ZPRAV:

Ustanoveni dohody:
D WhatsApp 1. Poskytovatel zastoupeny kogici chiivou se timto zakaznikovi za-
vazuje, Ze zajisti péci jeho domacim zvifatlim v rozsahu uvedeném
D B-mail . ve smlouve a bude se jim vénovat s laskou a nleZitou pect.

2. Poskytovatel zastoupeny kocici chiivou se timto zavazuje, Ze se
bude vyskytovat pouze v prostorach nezbytné nutnych k vykonavani

5. SOUHLAS K POUZITI konl uvedenych ve smlouve.

FOTOGRAF" A/N EBO VIDEI: 3.Poskytovatelzastoupeny kogicichivoujezavazanmiéenlivostiopo-

Schvaluji pouziti fotografii / videi mych kocek, které v budoucnu SkytovanYCh Sluz,bach ke.}re“m stranam qle,zakona o IDIABEDE,

Fidll kogiet chil ni el lid o0 ochrané osobnich Udajl v aktudlnim znénf.

poridi kocici chiva, pro reprezentativni ucely agentury HolidayCat. 4. Zékaznik timto déva poskytovateli zastoupenému kocici chlvou
svolenik zajisténi péce o domacizvitata avykonanidal$ich tkond uve-

ano ] NEL B e
5. Zakaznik timto predava poskytovatelizastoupenémukogicichivou

6. DAL§|’ SLUiBY klite od mista pobytu domécich zvifat a souhlasfs terminem navrace-

ni uvedenym ve smlouvé.
Postovni schranka: NE I:] ANO I:l ........................................ 6. Tato smlouva se fidi dle vieobecnych obchodnich a storno podmi-

Zalévani kvétin:  NE D ANO I:l nek, umisténych na webovych strankach www.holidaycat.cz.
T T T 7. Tato smlouva se zhotovuje v jednom vyhotoveni, které z(stéva kli-

AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA entovi a poskytovatel, zastoupeny kocici chdvou, si vyplnénou smlou-
PR vu ofoti. Oba dokumenty majf stejnou platnost originalu.
Dalsf zvifata NEI:] ANOD ymajistejnoup 9
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9. PECE 0 KOCKY:
D GraNUIE: D KON ZEIVY . e

Davkovani a krmné zvyky:

Misky, voda:

D PaMISKY: ...

|:| VYBESAVANT ..o,
Oblibené hracky:

Lopatka, smetacek:

Pfepravka:

Vétrani: |:| NE D ANO - kocka nesmf ven |:| ANO - kocka chodi ven / na okno

10. ZDRAVOTNI STAV A DULEZITA DATA:

Komplikace: —— NEL L ANOL
Léky: NEL D ANO L

Veterinarni klinika / ordinace (nazev): Tel. €. na veterinafe:

11. TERMINY A CETNOST HLIiDANI:

Tl 20 ), 3 ), b ], 5 L.
6 [ A R 8 /i, 9 /i, 0/
Ml [V R B/ B [ B /.,

12. CENOVA KALKULACE:

Svatek Mini Standard Special Premium Deluxe Pocet Cena za jednotku MEZISOUCET
1x 15 min 1x 30 min 1x 60 min 1x 90 min prespani (10 hod.) bez slev/ pfirdzky  po slevé/pfirdzce

O O
O O
O |
O |
O O

Oooood
ooooo
OoOoood
ooonoo

Predani klica Expresni priplatek Prevedeno z minula Doprava Pfirazka za podani léki Sleva
52 g - =22 z
PREDPLACENA HLIDANI - ....... navstév PREDPLACENA HLIDAN - ....... navstév Predplacené navstévy jakého-

koliv typu Ize vybrat v rémci

é - L é . L jednoho nebo nékolika hlidant,
E k4 g5 B H £5 nejpozdéji véak do 12 mésict

. CELKOVA CENA ZA HLIDANI:

-
w

Platbu prosim provedte aZ na zakladé faktury, kterou obdrZite (pokud jstejiz neobdrzeli) na e-mailovou adresu, kterou jste uved|iv objednavce. Pro
spravné pfifazeni vasi platby je tfeba uvést pfesny variabilni symbol z faktury. Faktura je splatna 7 dni ode dne jejiho doruéeni a/nebo nejpozdéji
k prvnimu dni hlidani kocek (za¢ind-li hlidani za méné nez 7 dni). Mate-li jakékoliv dotazy k hlidani nebo platbé, nebo v pripadé, Ze vam faktura
nedorazila, ns prosim kontaktujte na info@holidaycat.cz

DATUM PODPIS ZAKAZNIKA PODPIS KOCICI CHUVY

BohuzelvamnemUZemepfikaZdém hlidénizarucitpokaZdé stejnoukocicichivu, spiihlédnutimkjeji dovolené, nemocicipfirozené fluktuaci. Co ale garantovat miZeme,
Jje maximalni spolehlivost, profesionalita a ldska ke zvifatim vsech nasich kocicich chiv. Dékujeme za pochopent.
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9.2 Priloha 2 — dotaznik pro nové uchazece na hlidani kocek

1. Uved prosim své celé jméno a piijmeni
Napiste jedno nebo vice slov...
2. Kde presné bydlis (kde byvas nejcasteji)? Uved prosim i presnou ctvrt
(Flora, Smichov, Cerny most...), udaj "Praha", nebo 10km za Prahou nestadi
Napiste jedno nebo vice slov...
3. Do jaké patii§ vékové kategorie?
Vyberte jednu odpoved

e Meéng, nez 18 let (brigada je mozna az od 18 let)

o 1824]let
o 25-351et
e 36-50]et
o 51-64let
e Nad 65 let

4. Jaky je Tvlj souCasny status?
Vyberte jednu odpoved

e Zaméstnany/a na plny uvazek

e Prace na pul uvazku

e OSVC

e Student

e Kombinace student + prace na pul uvazku/ brigada

e Nezaméstnana/y — hledam si praci

e Nezaméstnana/y — nehledam si praci

e Na matetské dovolené

e V dichodu

e Jina..
5. Pokud pracujes, kolik hodin denné to zabere a od kdy do kdy?
Napi$ prosim presné ¢asove rozpéti

Napiste jedno nebo vice slov...

6. Kolik hodin denné bys touto brigadou mohl/a travit?
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Tato brigada je pomémeé Casove narocna, nase chivy pracuji v praméru 3 hodiny denné. V
sezong klidn€ 1 69 hodin denné (sezona = letni prazdniny, Velikonoce, Vanoce, veskeré
svatky). Napi§ tedy kolik ¢asu muze§ pracovat denné béhem Skolniho roku a poté o
prazdninéch.
Napiste jedno nebo vice slov...

7. Muzes chodit na hlidani dopoledne i vecer? (Jde piedevsim o navstévy 2x denné)
Dopoledni hlidani probiha v priméru mezi 7-11 hodinou, odpoledni v priméru od 15-20
hodin

e Ano

e Miuzu jen dopoledne

e Miuzu jen odpoledne/ vecer

e Jina..

8. Mas zajem o dlouhodobou spolupraci?

Vyberte jednu odpoved’
e Ano
e Ne
e Jina..

9. Jsi o vétsiné svatkt a vikendu (napf. letni prazdniny, hlavné prvni tyden v Cervenci/
Velikonoce ¢i Vanoce) k dispozici ve mésté, na které se hlasis? Vyjadrii se prosim zrovna
k aktualné nejblizs§im uvedenym svatkim.
Pfipadng, na jak dlouho planujes dovolenou a kolikrat?
e Ano, budu ve mésté po celou dobu
e Ne, nebudu ve mésté vétsinu uvedeného obdobi
e Nebudu v terminech:
10. Prace je pomérné sezonni a nejvice prace byva prave tehdy, kdyz vétsina lidi jezdi pry¢,
tj. statni svatky, vikendy, letni prazdniny a Vanoce. Muzeme se na tebe spolehnout i v
téchto (a hlavné v téchto) dnech?
Vyberte jednu odpoved’
e Ano, svatky se nefidim, nejsem cestovatelsky typ (nebo nehodlam piili§ cestovat
toto 1éto)
e Ano, ale jednou za Cas chci mit v téchto terminech volno (pf. max. dva vikendy,

nebo jeden tyden v meésici)
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e Ano, ale chci mit delsi volno, nez jeden tyden + jeden vikend v mésici (v obdobi
cerven-zafi)
e Ne, o vikendech ani svatcich vétsinou nechci pracovat/ jedu mimo meésto
e Jina..
11. Jakou studuje§ Skolu, nebo jakou mas vystudovanou? Pokud Skolu pravé studujes, v
jakém jsi rocniku? Jde o stfedni, nebo o vysokou?
Napiste jedno nebo vice slov...
12. MaS néjaké pracovni zkuSenosti v oblasti péce o zvitata (idealné kocky)?
Napiste jedno nebo vice slov...
13. Jaké je Tvoje zkuSenost s kockami?
Vyberte jednu nebo vice odpovédi
e Kocku jsem mél/a, ale aktivné se o ni nestaral/a
e Kocku jsem mél/a a aktivné se o ni staral/a
e Kocku prave ted mam
e Staram se o koc¢ku zndmym/rodiné
e S kockami nemam zadné ptimé zkuSenosti
e Jina..
14. Jak by ses popsal/a? Jaky je Tvuj charakter?
Napiste jedno nebo vice slov...
15. Je jesté néco, co bys nam chtél/a fict? (Nepovinné)
Napiste jedno nebo vice slov...
16. MaS chytry telefon a odpovidas rychle na zpravy?
Vyberte jednu odpoved’
e Ano, tak to d€lam bézné
e Odpovidam az se dostanu k telefonu, vétsinou béhem par hodin/ za ptl den, nekdy
1 za cely den
e Telefon se snazim omezit jen na nutné minimum
17. Na jaké urovni je Tvoje anglictina?
Vyberte jednu odpoved’
e Perfektni
e Komunikativni
e Komunikativni s obtizemi

e Domluvim se tak leda rukama, nohama
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18. MaS auto k dispozici a aktivné 1idis?
Vyberte jednu odpoved’
e Ano
e Mam fidicak a auto si mizu vypujcovat
e Ne
19. Jaka je Tvoje predstava o finanni odméne?
Vyberte jednu odpoved’
e do 5 000,- K&/ mésiéné budu spokojen/a
e Alespori 10 000,- az 15 000,-K¢/ mési¢ne
e Alespori 15 000,- az 25 000,- K¢/ mésicné
e Vice, nez 25 000,- k¢/ mésicne
e Na odméné mi az tolik nezalezi, mizu pracovat hodné i malo, dle zakazek
e Jina.
20. Napis§ prosim sviij e-mail
Napiste jedno nebo vice slov...
21. Napi§ prosim své telefonni Cislo

Napiste islo...

9.3 Priiloha 3 — Profesiogram kocici chuvy

Pravomoc:
e Samostatné rozhodovani o péci o kocky klientt na zakladé specifik jejich potieb.
e Potvrzovani objednavek a plnéni povéfenych ukolu.
e Vykonavani péce o kocky v souladu s instrukcemi spolecnosti a klientd.
Pusobnost a odpovédnost:
e Prijimani zakazek od klientd.
e Vypliiovani smluv s klienty na informacnich schtizkach.
e Zajisténi bezpecnosti a pohodli kocek béhem doby péce.
e Komunikace s klienty ohledné stavu kocek a poskytovani potiebnych informaci.
e PInéni akoll souvisejicich s péci o kocky a dal§imi povéfenymi ¢innostmi.
e Odpovédnost za vysledky a kvalitu péce o kocky.
e Odpovida za skody zpusobené nedbalosti pfi praci.
Pozadavky a predpoklady pro vykon funkce:

e Zajem a schopnost prace s kockami.
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e Flexibilita a dostupnost v riznych Casech.

e Ochota pracovat na zakladé potieby a poptavky.

e Zkusenosti s péci o kocky.

e Schopnost samostatné prace a dobré organizacni schopnosti.

e Anglictina na komunikativni urovni.

e Fyzicka zdatnost pro pfesuny mezi domacnostmi.

e Dostupnost automobilu a schopnost ridit vyhodou, ne podminkou.

e Schopnost rychle reagovat na zpravy a efektivné komunikovat.

9.4 Priloha 4 — dotaznik pro zaméstnance firmy HolicayCat.cz,
S.T.0.

1. Jaka je Vase vekova kategorie?

Vyberte jednu odpoved
e 18-20Ilet
o 21-251et
o 26-32let
e 33-40let

e 4l letavice
2. Jaké je Vase pohlavi?
Vyberte jednu odpoveéd’
e Zena
e Muz
e Nechci uvadét
e Jiné:
3. Jak dlouho jiz pracujete ve firmé HolicayCat.cz, s.r.0.?
Vyberte jednu odpoved
e Me¢éné nez 6 mésicl
e 6 mésici— 1 rok
e 1-3roky
o 3-5let
e Vicenez5 let
4. Jakymi zplsoby jste se dozvédéli o volné pracovni pozici koCi¢i chivy v

HolicayCat.cz, s.r.0.?
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Vyberte jednu odpoveéd

Z inzeratu na webovych strankach spole¢nosti
Doporuceni od znamého

Z online pracovnich portala (napf. Jobs.cz)

Z reklamy na socialnich sitich

Jiné:

5. Jak celkové hodnotite proces naboru a vybéru zaméstnanct do role kocici chivy?

Vyberte jednu odpoved’

Velmi dobry
Dobry
Primérny
gpatny
Velmi Spatny

6. Jak hodnotite podporu a zaskoleni poskytnuté pii zacatku vasi prace?

Vyberte jednu odpoved’

Velmi pozitivni
Pozitivni
Neutralni
Negativni

Velmi negativni

7. Co se Vam konkrétné na procesu naboru a zagkoleni libilo, a co by naopak mohlo byt

lepsi?

Napiste jedno nebo vice slov...

8. Co vas nejvice motivuje ve vasi praci?

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi

Moznost prace s kockami
Finan¢ni odmeény

Moznost kariérniho ristu
Uznani a ocenéni

Flexibilni pracovni doba
Moznost profesniho rozvoje
Pracovni prostiedi a atmosféra

Jiné:
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9. Jak Casto dostavate zpétnou vazbu od nadfizenych ohledné vasi prace?
Vyberte jednu odpoved

e Pravidelné

e Obcas
e Zriidka
) Nikdy

10. Jak hodnotite stimulaéni programy a benefity (finan¢ni odmény, moznost kariérniho
rustu, flexibilni pracovni doba...) poskytované firmou?
Vyberte jednu odpoveéd
e Velmi pozitivné
e Pozitivné
e Neutralné
e Negativné
e Velmi negativné
11. Napiste prosim davod, proc jste zvolili tuto odpoved™:
Napiste jedno nebo vice slov...
12. Jakymi stimulaénimi nastroji byste si pfali byt vice motivovani ve své praci?
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
e Finan¢ni odmény
e Firemni benefity
e Moznost kariérniho rtstu
e Flexibilni pracovni doba
e Podpora a uznani ze strany nadfizenych
e Jiné, uvedte:
13. Jaké jsou podle vas nejvétsi vyzvy pii praci jako ko€ici chiiva a jak byste je pfipadné
radi resili?

Napiste jedno nebo vice slov...
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