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1. Uvod

Jako téma své bakalarské prace jsem si vybral Systém ziskdvani zaméstnanct
v dopravni spolecnosti Radosta CZ s.r.o. Spole¢nosti nesmi brat personalni management
a fizeni lidskych zdroji na lehkou vahu. Obsahuje mnoho oddild, které jsou ziskavani
pracovnikli, motivace, odménovani, jejich snaha o udrzeni a dalsi. Je zde potieba se
vénovat témto oddilim hned od zacatku podnikani, aby byla provedena analyza
a vytvoteni pracovnich mist. Tyto oddily maji pod kontrolou specializovani odbornici

a pracovnici, kterymi jsou personalisté nebo manazefi.

Zasadnim kamenem je také ziskavani pracovnikl, pokud podnik ma vytvotfena
pracovni mista, je potieba ziskat toho spravného zaméstnance pro danou pozici. Cilem
personalisti a manazerii by mélo byt ziskat toho nejkvalitnéjsiho a nejlepSiho
zaméstnance, ktery se bude chtit ucit novym dovednostem a rozsifit si své dosavadni
schopnosti. Pokud podnik aplikuje tyto metody spravnym zpisobem, ziska konkurencni

vyhodu, oddanost svych zaméstnancii a vzroste jejich motivaci.

Cilem prace je analyzovat systétm  ziskdvani zameéstnanci  ve
vybraném podniku a navrhnout mozné zplsoby zlepSeni. Pracovnici v dopravnim
podniku pfichdzi denné do styku se svymi zdkazniky. Tim padem je dtilezité vybrat toho

spravného zaméstnance a udrzet si vztahy mezi firmou a zdkazniky.

Bakalarska prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti
jsou obsazeny zakladni pojmy z dopravniho sektoru, celkového fizeni lidskych zdroju
a personalniho managementu. Praktické ¢ast obsahuje vlastni préci, kde doslo k vyzkumu
soucasného systému ziskavani zaméstnanci podniku, vyzkumu a analyze

potencionalnich zaméstnancti a na zdklad¢ vysledk, navrhnuti zlepSeni tohoto systému.



2. Literarni prehled

2.1. Dopravni firma

2.1.1. Doprava a pfeprava

Doprava reprezentuje konkrétni technologicky mechanismus, v jehoZ ramci
probiha pohyb rtiznych pfepravnich prostfedkli po stanovené trase. Tento proces
zahrnuje komplex aktivit, které umoziuji pohyb vozidel po silnicich ¢i jinych druzich
dopravnich cest a pfemistovani jednotlivcl ¢i predméti pomoci téchto prostiedkti nebo
ptislusnych zatizeni. Kli¢ové pro dopravu jsou: dopravni prostfedky, infrastruktura

dopravni sité, prepravovany objekt, lidsky faktor.

Dopravni proces je pak mozné pojmenovat jako soubor operaci, které zajisti

uspesné provadéni prepravy.

Pteprava je definovana jako proces pfemisténi zbozi nebo osob. Zpravidla se
tento druh tyké nékladni nebo osobni dopravy. V ptipadé nakladni dopravy piinasi
transportni proces dodate¢nou hodnotu nakladu. Celkové 1ze proces pfepravy srovnat s

vyrobnim procesem v oblasti dopravy.

Struktura dopravy je siln¢€ ovlivnéna socioekonomickymi faktory. Mezi kli¢ové
faktory nalezi distribuce vyrobnich kapacit v regionu, tiroven ekonomického rozvoje a
rovnovaha mezi produkci a spotiebou v jednotlivych oblastech. Diky technickému
pokroku se v dopravé prosazuje tendence k centralizaci. Dalkova doprava se soustiedi
na nejefektivnéjsi komunikace, zatimco neefektivni trat€ jsou postupné eliminovany. S

rostouci rychlosti dopravy se zvysSuje i pozadavek na parametry zelezni¢nich trati.
Doprava se sklada ze tii zakladnich slozek:
Dopravni infrastruktura: silnice, Zeleznice, feky, letecké trasy
Dopravni prostredky: vlaky, autobusy, letadla, lodé

Dopravni uzly: pfistavy, letiste, terminaly (Rozd¢€leni a charakteristika dopravy,

2017)
2.1.2. Dopravce a pfepravce

Dopravce je subjektem odpovédnym za provoz dopravy a dopravnich prostiedkd.
Muze fungovat bud’ jako najemce (vyuzivajici dopravni prostiedky na leasingové bazi)

nebo jako vlastnik dopravniho prostfedku. Jde o podnikatelsky subjekt, ktery je schopen
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uspokojit piepravni potifeby svych klientli nabizenim a provadénim vlastni piepravni
¢innosti v konkrétnim prostoru a ¢ase. Dopravce je zaroven vyrobcem a dodavatelem
dopravnich sluzeb na trhu, coZz znamend, ze poskytuje sluzby spojené s prepravou nebo

sama prepravu prodava.

Piepravce je pak zdkaznikem dopravce, typicky bud’ odesilatelem nebo piijemcem
zbozi. Jde o koncového uzivatele dopravy nebo prepravnich sluzeb. Tento pojem zahrnuje
rizné subjekty, véetné téch mimo samotnou dopravu, a jejichZ postaveni na trhu mize
byt jako prodavajici nebo kupujici, vyvozce, dovozce, vlastnik materidlniho zbozi, nebo

vyrobce a obchodnik. (Novak, 2018)
2.1.3. Logisticka spoleCnost

Logistickd spole¢nost je spolecnost, ktera se zabyva vSemi sluzbami, které
souviseji s piepravou zasilek. Cilem logistické spolecnosti je komplexné uspokojit
specifické potieby zdkaznikli v optimalnim Case. Na rozdil od spedi¢ni spolecnosti se
zabyva komplexnim rozsahem sluzeb, které jsou spojeny s pohybem zésilky od

dodavatele k zakaznikovi.

Logistickd spolecnost zajistuje kompletaci zésilky, odpovidajicimu baleni,
manipulaci (napt. v Zelezni¢nich termindlech), vlastni distribuce zésilky pomoci svych
nebo leasingovych dopravnich prostfedkii (napf. kamionova doprava), zpracovani
prislusnych ptepravnich dokladi, prohlaseni zbozi pro ufedni ucely, skladovani, pojisténi
zbozi a pfijeti nebo zajiSténi plateb a doklada tykajicich se zboZzi. Pfeprava muze byt
jednosmérna nebo vicetucelova. (Jaky je rozdil mezi pojmy logistickd firma a spedi¢ni

firma, 2012)
2.1.4. Spedicni spolecnost

Spedic¢ni firmy jsou sdruzeny v mezinarodni organizaci FIATA, kterd ma za cil
koordinovat ¢innosti a zlepSovat postupy v pfeprave, smluvni principy a standardizaci

dokumentu.

Spedi¢ni spole¢nost neni povinna provadét samotnou mezinarodni nebo
vnitrostatni pfepravu, ale pouze ji organizuje. Pfeprava se realizuje prostiednictvim
jediného smluvniho vztahu. VétSinou nenese odpoveédnost za kvalitu provedeni sluzeb,
pouze se zavazuje zajistit je. V mezindrodnim obchod¢ se Casto preferuje spoluprace s

jedinym logistickym partnerem pro usnadnéni dodavatelsko-odbératelskych vztaht.



Z hlediska pravniho ramce je zasilatelstvi upraveno zasilatelskou smlouvou, ktera
se obvykle fadi mezi komisionaiské smlouvy. Zasilatel se zavazuje na své jméno, ale na
ucet ptijemce a na jeho riziko zajistit za uplatu piepravu zbozi z mista odeslani do mista
urceni a dal$i sluzby podle dohody. (Jaky je rozdil mezi pojmy logisticka firma a spedi¢ni

firma, 2012)
2.2. Rizeni lidskych zdroja

Sprava lidskych zdroji zahrnuje fadu cinnosti spojenych se strategickym
planovanim lidskych zdroji, fizenim lidského kapitalu, socialni odpovédnosti organizace
a organizacnim rozvojem. Jejim hlavnim cilem je podpora dosahovani obchodnich cila,
avSak také by méla klast dliraz na budovani diivérnych vztaht, otevienost a uspokojovani

individudlnich potieb zaméstnanct. (Armstrong, Taylor, 2015)

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji nélezi: aktivni podpora dosahovani
hlavnich cil organizace prostiednictvim strategického fizeni lidskych zdroju, kultivace
pracovniho prostfedi zaméfeného na dosaZeni vysokého vykonu, zajiSténi pfitomnosti
talentovanych, kvalifikovanych a loajalnich zaméstnancii, budovani pozitivnich
pracovnich vztahli a vzajemné divéry a dodrzovani etickych standardii v organizaci.

(Armstrong, Taylor, 2015)

V naro¢ném konkuren¢nim prostiedi trzni ekonomiky hraje kvalita lidskych
zdroji klicovou roli pfi urovani uspéchu ¢i netispéchu podniki. Personalni fizeni je
dlouhodobé vnimano jako zasadni sou¢ést fizeni podniku, protoze jeho nedostatky mohou
negativné ovlivnit kvalitu fungovani organizace. Schopnost efektivniho vyuziti lidského
faktoru pii stanoveni strategie rozvoje podniku je rozhodujicim faktorem pro dosazeni

tispéchu. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje strategicky a systematicky piistup k fizeni
pracovnikl v organizaci, ktefi svym individualnim i1 kolektivnim pfinosem piispivaji k
dosaZeni stanovenych cilii. Tento strategicky ptistup zahrnuje planovani a implementaci
politik tykajicich se zaméstnavani, ndboru, vybéru a udrzeni zameéstnancii, jejich rozvoje
a vzdélavani, hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a spravu pracovnich vztaht.

(Muzik, Krpalek, 2017)

2.2.1. Rizeni lidského kapitalu
Rizeni lidského kapitalu se zabyva zachycovanim, analyzou a pievodem

informaci o vyvoji v oblastech, které pfinaSeji pfidanou hodnotu, zejména v oblasti fizeni
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lidi, strategickych investic a operativniho rozhodovéani v rdmci organizace. (Armstrong,

Taylor, 2015)

Rizeni lidského kapitilu se zabyva znalostmi, dovednostmi, schopnostmi
a schopnosti rozvijet a inovovat, kterymi disponuji lidé v organizaci a ptidanou hodnotou,
kterou proto poskytuji. Povazuje je za aktiva, do nichz je tieba investovat prostfednictvim
politik zajiStovani zdroji a vzdélavani a rozvoje. Zdiraznuje také potiebu hodnotit piinos
lidi a méfit ucinnost postupt v oblasti lidskych zdroji pouzivanych k jejich fizeni.

(Armstrong, Taylor, 2017)

., Kazdy jedinec v organizaci ma viastnosti, které jsou soucasti lidskeho kapitalu.
Rovneéz se ucastni zpracovani informaci, interpretuje a reaguje na tyto informace, aby
prijal rozhodnuti, vyjadril pocity nebo projevil chovani. Seskupovani tohoto lidského
kapitalu, jak navrhujeme, je zakladem ,, lidského kapitalu *“ organizace nebo organizacni

Jednotky. " (Wright, McMahan,2011)

2.2.2. Strategie planovani lidskych zdroju

Strategické planovani je proces definovani organizacni strategie neboli sméru
a alokace zdrojti (kapitalu a lidi) k jeho dosaZeni. Uspé&$né organizace se tomuto
zakladnimu podnikovému procesu vénuji prubézné. Strategicky plan slouzi jako cestovni
mapa, kterd udava organizaci smér a slad’uje zdroje. Proces strategického planovani
zahrnuje nékolik na sebe navazujicich krokt, které se zamétuji na budoucnost firmy.

(Mathis, Jackson, Valentine, Meglich, 2017)

Strategie predstavuje zpisob, jakym chtéji manaZzeti podnikd dosdhnout svych
cild. VSem podnikiim lze jen doporucit, aby si vypracovaly komunikacni strategii
a komunikacni plén, at’ uz jde o porady, konzultace, feSeni konfliktl nebo zasady tymové
prace. Z hlediska tizeni je diilezité plan deklarovat a nasledné dtsledné prosazovat. Tento
komunikac¢ni plan by mél byt kazdoro¢né aktualizovan, a to predevsim na zdklad¢ zpétné

vazby z provozu v piedchozim roce. (Bfezinova, Holatové a Kol.,2014)

Muzik a Krpalek (2017) uvadi, Ze hlavnim ukolem strategického fizeni lidskych
zdrojti je vytvoftit strategii, ktera adresuje klicové aspekty pracovniho Zivota v organizaci.
Tato strategie umoziuje dlouhodobé rozhodnuti s diirazem na vykonnost a tspéch firmy.
Cilem je zajistit, aby firma disponovala kvalifikovanymi, angazovanymi a motivovanymi

zaméstnanci, coZ je zasadni pro udrzeni trvalé konkurencni vyhody.



2.3. Personalni prace

., Personalni prace se zaméruje na otdzky, souvisejici s clovekem jako pracovni
silou, s jeho zapojovanim do prdce v podniku a vyuzZivanim jeho schopmnosti, s jeho
fungovanim, vykonem a pracovnim chovanim, prizpiusobovanim se podnikovym
potirebam, se vztahy, do nichz jako pracovnik podniku vstupuje, s vysledky jeho prace,
s ndklady vynakladanymi na lidskou praci a v neposledni rade i na otazky souvisejici
s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho socidalnich potreb. Personalistika
zahrnuje vSechno, co se tyka clovéka a jeho prace v podniku, vcetné toho, co v Zivoté

pracovnika jeho praci v podniku ovliviiuje. ““ (Koubek,2003)

Podle Muzika s Krpalkem (2017) je personalni fizeni je kli¢ovou soucasti fizeni
firmy, zamétfenou na provadéni personalni politiky a poskytovani personalnich sluzeb.
Zahrnuje Cinnosti jako planovani, organizaci, operativni fizeni a kontrolu pracovnich
procest. Jeho hlavnim cilem je vytvotfeni podminek pro efektivni vyuziti lidskych zdroja

a rozvoj lidského potencialu, prospésny jak pro firmu, tak pro zaméstnance.

Hlavnim tkolem personalniho fizeni je efektivni vedeni a motivace zaméstnancti
ke zvySovani vykonu organizace. Tento proces je odpovédnosti vSech manazeri a
vedoucich tymt, pficemz personalisté hraji klicovou roli v jeho zdokonalovani, rozvoji a

poskytovani odborného poradenstvi a sluzeb. (Armstrong, 1999)

V Personnel Standards Lead Body (1993) vymezil hlavni zaméteni personéalniho

fizeni nasledovné:

Vytvoteni prostifedi podporujiciho ziskavani, rozvoj a motivaci zaméstnancl pro

aktudlni i budouci pracovni vyzvy.

Neustaly rozvoj lidského potencidlu a budovani motivujiciho prostiedi pro

dosahovani firemnich cilu.

Pomoc organizaci pii vyvazovani a piizpisobovani se zajmim riznych

stakeholderti, v€etné akcionaft, zaméstnanci, dodavatell a zakaznika.

Monitorovani a interpretace vyvoje v zamé&stnavani lidi na mezindrodni, narodni

a lokalni trovni a jeho dopadii na podnikovou strategii.
Rizeni zmén, véetné role vedouciho ¢&i stabilizaéniho faktoru podle potieby.

Poskytovani Siroké $kaly sluzeb pfimo i nepfimo v rdmci firemni funkce.

(Armstrong, 1999)



Personalni management hleda a nalézd nové podnéty v prosazovani a realizaci
novych piistupli k pracovnikiim. To zahrnuje potfebu novych organiza¢nich a pravnich
forem, rozmanitych vazeb integrujicich praci, rozvoje kooperativniho prostfedi a
projektového ftizeni, koordinace fidicich procesti a prohloubeni komunikace. V kazdé
uspésné firmé je stale vétsi dliraz kladen na efektivitu personalniho fizeni a prace. Cilem
je zajistit soulad mezi kvantitativnimi a kvalitativnimi potfebami zaméstnanci. To
zahrnuje aspekty jako pocet, profesni a v€kové slozeni, kvalifikacni uroven, motivaci,

kreativitu a spokojenost s praci. (Styblo, 2003)

2.3.1. Personalni Cinnosti
Personalni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast personalni prace, podle Koubka (2015)

se uvadeji v této podobe:

Analyza pracovnich pozic: Primarné¢ se zamétuje na definovani pracovnich
ukoll, pravomoci a odpoveédnosti spojenych s jednotlivymi pracovnimi pozicemi, stejné

jako na detailni popis a specifikaci téchto pozic.

Personalni planovani a rozvoj: Zahrnuje strategické planovani potfeb

pracovnik v organizaci a jejich dals$iho rozvoje.

Nabirani a vybér zaméstnancii: Tento proces zahrnuje pfipravu a zvefejinovani
informaci o pracovnich pozicich, vypliiovani formulait, sbér a pfedvybér uchazeci,
vedeni vybérovych fizeni, v¢etné testl a pohovort, a nakonec rozhodnuti o nejlepsich

kandidatech.

Hodnoceni pracovnikii: Tento proces zahrnuje hodnoceni pracovniho vykonu,
sbér potiebnych informaci, organizaci hodnoticich rozhovort, a navrh a kontrolu

opatfeni na zaklad¢ vysledkti hodnoceni.

Rozmist’ovani a ukonceni pracovniho poméru: Zahrnuje zarazovani
pracovnikll na urcité pozice, povySovani, pfesuny na jiné pozice, prefazeni na nizsi
pozice a ukonceni pracovniho poméru.

Odménovani a motivace zaméstnanci: Tento proces zahrnuje nastroje pro

motivaci zaméstnancii ke zlepSeni jejich pracovniho vykonu a poskytovani

zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani zaméstnanci: Identifikace potieb vzdélavani, planovani

rozvojovych aktivit a hodnoceni vzdélavacich programt.



Sprava pracovnich vztahii: Tyka se vztahli mezi vedenim organizace a

zaméstnanci, véetné komunikace ve spolecnosti a feSeni stiznosti a konfliktt.

Péce o pracovniky: Zahrnuje zajiSténi ochrany a bezpecnosti prace, organizaci

socialnich sluzeb a péci o pracovni prostiedi.

Personalni informacni systém: Zahrnuje zjiStovani a zpracovani dat tykajicich
se pracovnich pozic, zaméstnanct a jejich prace, a poskytovani administrativnich

informaci vedeni a externim orgdntim.

Prizkum trhu prace: Zahrnuje analyzu potencialu zdrojt pracovni sily pro

organizaci a sledovani trendii na trhu prace.

Zdravotni péce o pracovniky: Zahrnuje zdravotni programy organizace a

poskytovani prvni pomoci, rehabilitaci a 1écby zaméstnanctiim.

Metodika priuzkumi: Obsahuje harmonogramy prace v personalnim odd¢leni a

vyuzivani statistickych a matematickych metod pro analyzu dat.

DodrZovani zakonti: Zahrnuje striktni dodrzovani pravnich ptredpist tykajicich

se zaméstnavani pracovnikl a boj proti diskriminaci. (Koubek, 2015)

2.3.2. Vytvareni pracovnich mist

., Vytvareni pracovnich mist je proces, behem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popripade skupiny jedincii) a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb
organizace, ale i uspokojovani potieb pracovniki zarazenych na tato pracovni mista.
Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdce na pracovnim misté, a tim vytvari i
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovmim miste pracovat. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbdach na jind pracovni mista,

podminkach, za nichz se prdace vykonava a dalsich souvislostech pracovnich mist.

(Koubek, 2015)

Proces vytvareni pracovnich mist zaCind analyzou toho, jakou praci je tfeba
udé¢lat, to znamena analyzu tukoll, které¢ museji byt vykondny v zajmu dosahovani cila
organizace. Déle se musi zvazit, sestaveni a kombinace jednotlivé prace, aby pracovni
mista byly atraktivni z hlediska motivace. U tvorby pracovnich mist by organizace méla

dbat na zlepsovani kvality pracovniho Zivota zaméstnancu. (Kocianova, R. 2010)
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Podle Koubka (2015) se v procesu vytvareni pracovnich mist rozliSuji ctyfi hlavni
faze. Prvni z nich spociva v identifikaci a definici jednotlivych ukoli a jejich metod
provadéni. Nasleduje kombinace téchto ukolti a jejich ptifazeni k odpovidajicim
pracovnim pozicim. DuleZitou soucasti je také stanoveni vztahli mezi pracovnim mistem

a ostatnimi pracovnimi pozicemi.
2.3.3. Subjekty v personalni €innosti

Styblo (2003) identifikuje ne¢kolik subjektti zapojenych do persondlniho fizeni a
tika, ze hlavni vedeni spoleCnosti, véetn¢ vlastnikii nebo vykonného managementu,
urCuje strategické sméry organizace, formuluje eticky kodex a siln¢ ovliviiuje personalni
politiku. Manazefi jsou zodpovédni za vysledky svych oddéleni, a tedy 1 za personalni
fizeni v jejich rdmci. Dal§imi aktéry jsou zaméstnanci, pracovni tymy, zajmové skupiny,
odborové organizace a pracovnici piimo zodpoveédni za personalni agendu. V malych
firmach casto strategickou roli plni pfimo vlastnik, ktery je zaroven vrcholovym

manazerem, a je tak zodpoveédny za personalni aspekty podnikani.

V malych podnicich neni bézné mit samostatné personalni oddé€leni ¢i
specializovanou funkci pro fizeni lidskych zdrojii. Namisto toho, v persondlnich
zalezitostech probiha komunikace pfimo s majitelem ¢i vrcholovym manazerem, ktery
piipadné deleguje urcité pravomoci v této oblasti na dal$i manazery. Majitel ¢i vrcholovy

manazer pak stanovuji persondlni politiku a strategii podniku. (Koubek, 2003)

2.4. Vyhledavani a ziskavani pracovnik

Podle Koubka (2015) je cilem naborovych aktivit je zajistit dostateCny pocet
kvalifikovanych uchazec¢i o volné pracovni mista v organizaci, a to s ohledem na naklady
a Casovy ramec. Zahrnuje identifikaci zdroji pracovni sily, informovani o volnych
pozicich, aktivni nabizeni pracovnich mist, jednani s uchazeci a ziskavani relevantnich

informaci.

Nabirani novych zaméstnanct je trvaly proces, kdy organizace aktivné vyhledava
vhodné uchazece, kteti odpovidaji potiebam a cilim firmy. Klicové je nalézt jedince s
potiebnymi znalostmi, dovednostmi a motivaci pro dosazeni firemnich cilti. Tento proces
by mél byt peclivé koordinovan mezi personalnim oddélenim a vedoucimi pracovniky, s
casovy tlak ¢i minimalizace ndkladu je zajistit, aby novi zaméstnanci odpovidali vysokym
standardiim kvality. (Styblo, 2003)
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Ptistup k informacim o volnych pracovnich mistech musi byt jednoduchy a mozny
z kteréhokoliv mista v systému, bez ohledu na to, zda maji ¢i nemaji podnikem
pozadované vlastnosti. Zakladnim prostfedkem, se stava podnikovy website, mize byt na
ném umisténa jak pisemna, tak zvukova inzerce, ktera mize byt podle potfeby snadno

aktualizovana. (Walker, A. J., 2003)

Podle Stybla (2003) je dulezitym aspektem pii ziskdvani pracovnikil je
identifikace zdroji a metod samotného procesu ziskavani. Na podkladu zjiSténych
moznosti nalezneme, ze v praxi disponujeme dvéma zakladnimi zdroji, a to jsou vnitini
a vngjsi zdroje. Ziskavani zaméstnanci z obou téchto zdrojii mé své plusy a minusy a je
poteba je velmi odpovédné zvazit, rozhodujeme, co je pro firmu a jeji prosperitu
nejvyhodné;si.

Mezi internimi zdroji jsou stavajici zaméstnanci, ktefi projevuji zdjem o nové
pozice v ramci organizace, at’ uz jsou to volna pracovni mista nebo pozice, které se
uvolnily z riznych diivodd, jako je zména technologii nebo organizacni restrukturalizace.
Ti zaméstnanci, ktefi kvili takovym zméndm ztréceji sva aktualni mista, mohou diky

svym schopnostem a dovednostem byt vhodni k obsazeni narocnéjsich pracovnich pozic.

Vyhodou je to, Ze organizace ma piehled o silnych a slabych strankach uchazece,
pficemz uchaze¢ je sezndmen s fungovanim firmy a vzriistd motivace a moralka
zaméstnancl. To mutZze byt diky nad€ji na postup v kariéfe, ocenéni néklada, které
organizace investovala do zaméstnanctli, a také proto, Ze uchaze¢ ma jiz existujici

zkuSenosti a znalosti o organizaci.

Nevyhodou je naptiklad Petertiv princip, ktery fikd, Ze pracovnici jsou povySovani
az do urovng, kde jiz nedokazou uspésné zvladat své povinnosti, miize negativné ovlivnit
pracovni vztahy a pracovni moralku. SoutéZeni o povySeni mezi uchaze¢i miize vést ke

konfliktiim a branit v pfindSeni novych inovaci ze strany externich uchazeci.

Mezi vnéj$imi zdroji jsou napiiklad uchazeci o zaméstnani na trhu prace nebo

absolventi statnich a soukromych $kol a také zaméstnanci z cizich firem.

Vyuziti vnéjSich zdroji mé také mnoho vyhod. Nabizi §irSi okruh talentli nez
interni, ktery je dostupny pouze v ramci organizace. Pfijetim novych pracovnikl z
vnéjsku se do organizace vnasi nové perspektivy, inovace, zkusenosti a ndzory, coz miize
piispét k dynamizaci firemniho prostiedi. Tento pfistup je casto ekonomicky vyhodnéjsi

a efektivnéjs$i nez investovani do vyvoje novych zameéstnanct z vlastnich fad. V
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nékterych piipadech je preferovano piivést do organizace zkuSeného manazera misto
toho, aby se novy manazer vychovaval v rdmci firmy.
Nevyhodou vyuzivani internich zdrojti je, Ze tento pfistup je nakladnéjsi a zaroven

wewr

novych pracovnikil z vné€jsku miize vést ke zhorSeni mezilidskych vztaht s internimi
zameéstnanci, kteti méli zdjem o konkrétni pracovni pozici a tato ptilezitost byla nakonec

poskytnuta externimu uchazeci.

Vnitini ndborové postupy obvykle dodrzuji vlastni sady pravidel, zejména v
organizacich, kde je diilezité stabilita pracovni sily vytvofenim Sir$i nabidky pracovnich
prilezitosti. Stejné tak mohou byt stanoveny jednotné normy nebo definice personalnich

procest v ramci kolektivniho vyjednavani. (Walker, A. J., 2003)

., Nabidka volného pracovniho mista miize napriklad soucasné smerovat jak na vnéjsi,
tak vnitini trh prace. I pokud by podnikova politika vyzadovala, e soucasni zaméstnanci
maji pri obsazovani volného pracovniho mista ,,pravo prvniho pokusu‘ je ziskat, miize
byt tataz nabidka pozdéji zaslana zprostredkovatelskym firmam, strediskim sluzeb,

pripadne celému svetu. *“ (Walker, A. J., 2003)

Tegze (2019) také zduraziuje, ze pro naborare neni efektivni hledat a oslovovat
lidi, ktefi nemaji zajem o nabidky préce. Je také neti¢inné investovat penize do inzerce na
strankach, které neoslovuji potencidlni uchazece. Aby se tomu piedeslo, je dulezité
definovat ideédlni profil uchazece nebo cilovou skupinu uchazect. Klicové je

maximalizovat G¢innost marketingového planu a souvisejicich aktivit.

Zakladni také je, Ze mnoho uchazecii o zaméstnani ma nepiesné predstavy o
pozicich, na které se hlasi. Vzhledem k tomu, Ze mnoho zaméstnavatelii chce pusobit
dojmem, ze prave jejich spolecnost je dobrym mistem pro praci, o¢ekdvani jsou obecné
nadsazend. Predpoklada se, ze v pifipad¢ pfijeti do zaméstnani budou osoby s
nadsazenymi oekavanimi pravdépodobnéji nespokojeni se svou pozici a castéji odejdou

nez uchazeci, kteti maji presnéjsi ocekavani. (Breaugh, J. A., 2008)
2.4.1. Generace X s ohledem na trh prace

Clenové Generace X, narozeni v letech 1965-1979, se v historii vyrazné zapisou
diky své hojné ptitomnosti, sebevédomi a pracovnimu nasazeni. Jsou spojovacim

¢lankem mezi tradici a moderni technologii, prvni skupinou, ktera dokézala uvazovat

13



globalné. Tato generace je schopna analyzovat situace a pfichdzet s novymi
myslenkami. Pochazeji z rodin s rozvedenymi nebo pracujicimi rodic¢i, coz posililo
jejich samostatnost a adaptabilitu a v§tépuje jim hodnotu rovnovahy mezi praci a
rodinou. Jsou otevieni zménam a preferuji prostfedi s nizSim stresem nebo zakladani
vlastniho podniku. Své jedinecné piistupy piinaseji do feSeni problému a jsou

prikopniky v globalnim mysleni. (Berkup, S. B., 2014)
2.4.2. Generace Y s ohledem na trh prace

Urceni hranic Generace Y mezi lety 1980 a 1999 se mutze liSit podle zemé
narozeni. Tato generace je zndma svym multitaskingem a ocekavanim smérnic od
nadfizenych, coz miize vést k nedostatku schopnosti rozhodovani v kritickych situacich.
Jsou otevieni zpétné vazbe a jsou vice seznameni s praci s modernimi technologiemi.
Maji tendenci svobodn¢ rozhodovat ve svém Zivoté i praci, neboji se podnikat a jsou si
védomi své hodnoty na trhu préace. Pracuji efektivné, aby méli vice ¢asu na osobni
zalezitosti, a jsou flexibilni v praci v tymech 1 pfi praci globalné€. Touto flexibilitou 1épe

toleruji rizné zivotni styly, kultury a ideologie. (Stanimir, A., 2015)

Tegze (2019) popsal generaci Y, Ze je charakterizovana jako technicky zruc¢na,
spoleCenska, a Ze to jsou jedinci s vysokou mobilitou, tudiz jim nedél4 problém cestovat
za praci. Maji pevnou piedstavu o vyznamu tymové prace, hodnoté zaméstnavatele a
moznostech osobniho rozvoje. Mnoho z nich hleda préci, kterd ma pro né¢ smysl a
umoziuje jim aktivné prispivat ke zméné ve svété k lepSimu. Jejich zaméteni neni tolik
na samotnou pracovni pozici, jako spise na to, jak mohou svym tsilim ovlivnit spolecnost
a své okoli. Milenidlové jsou klicovi pro rist kazdé spolecnosti, nebot’ v soucasnosti

predstavuji vice nez tietinu pracovni sily.

2.4.3. Generace Z s ohledem na trh prace
Generace Z, narozena od poloviny 90. let do roku 2010, ptedstavuji jesté¢ malou
¢ast populace na pracovnim trhu. Jejich hlavni charakteristikou je zajem o digitalni
technologie, schopnost multitaskingu a snaha inovovat pracovni postupy. Tyto
vlastnosti maji potencial vyrazn¢ zménit pracovni prostedi. Narozdil od generace Y se
vyznamné 1i§i ve svém chovani a preferencich v oblasti trhu prace. Jde o generaci, ktera
je prevazné¢ vzdéland a vlastni bud’ stfedoskolské nebo vysokoskolské vzdélani.

(Generace Z ptichazi na trh prace s novymi prioritami, 2019)
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Generace Z je aktivni na socialnich sitich a ma rozsahlé socidlni kontakty.
Komunikuji pfevazné online, ale upfednostiiuji také osobni setkani. Maji své oblibené
znacky obleceni a elektroniky, a uptednostiiuji kulturni trendy jako pop music, hip hop
a filmy, které ¢asto konzumuji ptes internetové platformy. Misto kupovani preferu;ji
stahovani hudby a filmu z piratskych sluzeb. Jejich celkové chovani se vyrazné lisi od

Generace Y. (Csobanka, Z. E., 2016)

2.4.4. Metody ziskavani pracovnik
Obrovsky rozvoj internetové sit¢ piinesl uchazeciim a persondlnim agenturam
fadu zcela novych, dfive neptedstavitelnych moznosti. Neni problém se béhem vtefiny
spojit s kymkoli kdekoli na planeté. Rozvoj internetu umoznil uchaze¢im o zaméstnani

vyhledavat pracovni nabidky online kdykoli a kdekoli na svété. (Tegze J. 2019)

,, Internet bezpochyby rozsivil prostor pro kvalitni prdaci recruitera. Jeho rozsah a dosah
znasobil pocet oslovovanych a dosazitelnych kandidatii. Vybira se z mnohondasobné
vetstho poctu lidi, moznost ziskavani verejné dostupnych informacti je obrovska. Internet
spolu s udaji sdilenymi na socialnich sitich dava recruiterum k dispozici neskutecne velké
mnozZstvi informaci pro vytvoreni velmi presného, takika dokonalého obrazku

o kandidatovi. “ (Tegze J. 2019)

Pted vice nez deseti lety Bartram (2000) provedl prvni systematicky piehled
o uloze internetu pii ndboru a vybéru zameéstnancu. Diraz byl tehdy jest¢ kladen
na vyuziti internetu jako doplitkového néstroje pfi naboru a vybéru spolu se stavajicimi
tradi¢énimi metodami. Internet a dalsi technologické vyzvy, funguji jako elektronicky
nabor a online testovani, za trend ¢islo jedna v oblasti vybéru zaméstnanct. Od té doby
se vSak situace rapidné zmeénila s pfichodem a rozsdhlym vyuzivanim socialnich siti
v oblasti naboru a vybéru zaméstnancli, podobné jako v oblasti vyhledavani pracovnich
mist, ackoli vyzkumu publikovanych v recenzovanych publikacich, které by zkoumaly,
jak jsou socidlni sité¢ vyuzivany pro Ucely naboru a vybéru, je stale zna¢ny nedostatek
(Brown & Vaughn, 2011). Za zminku stoji naptiklad to, ze nejnovéjsi kvalitativni piehled
0 naboru zaméstnancti publikovany v Annual Review of Psychology (Breaugh, 2013)
se vliibec nezmifluje o roli a vyuziti socialnich siti pfi ndboru zaméstnanct, ziejmé kvili

nedostatku adekvatnich publikovanych vyzkumt na toto téma. (Nikolaou, 1., 2014).

Pojem Headhunting se tykéd se aktivniho vyhledavani potencidlnich pracovnikii a

informaci o nich. Je jiz nékolik let béZnou soucasti prace vSech naborari. Pied par lety se
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vSak mnoho naborait zacalo zamétovat Cisté na sourcing. Sourcefi, zndmi také jako
"lovci talentl", hledaji a oslovuji pasivni kandidaty, budi jejich zajem a presvédcuji je k
pohovoru. O téchto kandidatech se pokousi zjistit vSechny pravdivé informace a také

jejich kontaktni udaje. (Gilley, K. M. & Rasheed, A., 2000)

Abychom oslovili $pickové talenty, musime reagovat rychle na jejich zpravy,
protoze mladsi uchazeci nejsou zvykli na dlouhé ¢ekani na odpoved. Déle je dilezité mit
na pameéti, ze mladsi generace preferuje komunikaci 1 pfes socialni média, nejen
prostiednictvim e-mailu. Pokud tedy vyuzivame platformy jako Facebook nebo Twitter,
méli bychom byt pfipraveni na komunikaci s kandidaty i pfes tyto kanaly. Zanedbani poté
téchto odpovedi po nékolik dni miize mit velice negativni dopad na naborovy proces.

(Tegze J. 2019)

vvvvvv

vysokoSkolského studenta. Nabor talentovanych mladych odborniki prostfednictvim
stazi pfina$i firmam mnoho vyhod. StdZze jsou zdrojem novych talentli. Pozitivni
zkuSenosti je motivuji k tomu, aby se o informace o spoleCnosti pod¢lili se svymi
spoluzéky a dalSimi ptateli. V kombinaci s dobrym programem doporucovani kandidata
mohou stazisté pusobit jako externi ndborafi mezi svymi spoluzdky a mohou k nam

doporucit spoluzéky a pratele z jinych rocniki. (Tegze J. 2019)

V prubéhu let vénovali vyzkumnici zna¢nou pozornost relativni u¢innosti riznych
metod naboru. (tj. zplsobt, kterymi se zameéstnavatel snazi informovat jednotlivce
zpisoby, jakymi se jednotlivci dozvédéli o volnych pracovnich mistech v bance,
a dobrovolnou fluktuaci. Mezi jeho zjisténi patfilo, Zze jedinci, ktefi byli doporuceni
stavajicim zaméstnancem nebo kteii se piihlasili pfimo ("walk-in"), aniz by védéli, zda
je volné pracovni misto, méli mensi pravdépodobnost, ze odejdou nez jedinci, ktefi
reagovali na inzeraty nebo ktefi byli doporuceni pracovni agenturou. (Breaugh, J. A.,

2008)

Jednim z aktivnich zpusobti, jak naldkat nové uchazece o pracovni mista jsou
letaky. Konkrétn¢ vkladani letdkti do schranek v konkrétni urbanické cCasti. Kdyz
si Clovek precte letak, na chvili se nad nim pozastavi a utkne lidem v hlavé. Letdk musi

zaujmout a poskytnout uchazeci vSechny nezbytné informace.
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Nutnost umistit na takové misto, kde se vyskytuje co nejvice lidi. Druh inzerce,
ktery spiSe ptilaka uchazece z nizsi tfidy populace, ¢asto zde byva nabidka spiSe na
vykopoveé prace, nebo zedniinu. Inzerce se objevuje napiiklad v supermarketech, nebo
pokud oslovime vyvéskové sluzby. Pro drobné podniky je tato forma vyhodna naptiklad
pro ziskani adeptl absolventl Skol nebo méné kvalifikovanych pracovniki. Neni v§ak
ptilis§ vhodna pro prilakani kvalifikovanych specialistii s dlouholetou praxi. (Koubek,

2011).

Utad prace CR miZze zaméstnavatelam pii vybéru novych zaméstnanci
velmi pomoci, a to hned nékolika zpiisoby. Jeho prostiednictvim mohou bezplatné
zveiejnit informace o volnych pracovnich mistech na strankach Utadu prace. Uiad
prace také pomaha potfadat naborové dny v jeho prostorach. Jde ale spiSe o
Géastniky s niz§i kvalifikaci. Utady prace vykonavaji svou ¢innost bezplatné jak pro

uchazece, tak i organizace. (Kocianova, 2010)

Jedna z moznosti je také dotdzat se zndmych, jestli nevi o néjakém uchazeci, co
hleda préaci, piipadné 1 jestli nema z4jem v organizaci pracovat. Mizeme také oslovit na

ulici napfimo daného jedince. Je to vhodna metoda pro malé podniky.

2.5. Vybér zaméstnancu

Zatimco ukolem ndboru je najit vhodné kandidaty, ukolem vybéru je posoudit
schopnosti téchto kandidati ve vztahu k pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista
a jejich perspektivnimu uplatnéni v organizaci a rozhodnout o kandidatovi, ktery se jevi
jako nejlépe splnujici pozadavky na vykon a chovani na daném pracovnim misté. V tomto
rozsahu je vybeér strategickou personalni ¢innosti, protoZze ma dopad na kvalitu pracovni

sily spole¢nosti. (Kocianova R., 2010)

Podle Vastikové (2014) proces vybéru kandidatl zahrnuje nasledujici faze:
Zhodnoceni zivotopist a dalSich dokumentti od zdjemcii 0 zamé&stnani, sestaveni seznamu
kone¢nych uchazect a jejich pozvani k pohovoru, vybérové fizeni a testovani, volba
vhodného uchazece, nabidka volného pracovniho mista, a sepsani pracovni smlouvy.

., Posuzujeme uchazece nejen z hlediska jeho zpiisobilosti pro praci na
obsazovaném pracovnim misté, v pracovni skupiné, v organizacni jednotce a v podniku,

ale porovnavame jeho zpusobilost se zpiisobilosti ostatnich uchazecu s cilem najit toho

nejlepsiho. “ (Koubek, 2003)
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2.5.1. Metody vybéru zaméstnancu
Rizné metody naboru se pouzivaji k posouzeni kazdého uchazece v souladu s
pozadavky na pracovni misto, coz umoziuje vybrat nejvhodnéjSiho kandidata. Existuje
Sirokd Skala metod vybéru pracovnik, ale zaddna z nich neni zarukou uspéchu vybraného
kandidata. Neexistuje jedna univerzalni nebo optimalni metoda vybéru pracovnika; v

praxi se osvédcuje kombinace n¢kolika metod. (Kocianova R., 2010)

Mezi druhy téchto metod ndboru nalezi naptiklad analyza dokument uchazeci,
vybérovy pohovor a vykonové testy a testy osobnosti, nebo Assesment centre, coZ je

diagnosticko-vycvikovy program.

Dokumentace jako je zivotopis je nejcastéjSi metoda vybéru pracovniki.

Personalisté se divaji v prvni fad¢€ na vzdé€lani, praxi a osobnostni vlastnosti uchazece.

Dotaznik se vypliiuje se uchaze¢i ve vSech vétSich spoleCnostech. Pouziti
dotazniku je vhodné ve vSech piipadech a obvykle se zakladd do osobni slozky pfijatého
pracovnika a je zdrojem informaci o pracovnicich. Momentaln¢ se dotazniky spiSe

vyskytuji v elektronické formé.

Testy pracovni zplisobilosti jsou povazovany za pomocny nebo doplitkovy néstroj

vybéru pracovnikii. Do tohoto souboru testli nalezi naptiklad:

Testy inteligence — ty maji slouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité

dusevni pozadavky (verbalni schopnosti, rychlost vnimani atd.)

Testy schopnosti — se pouzivaji k hodnoceni existujicich 1 latentnich schopnosti
jedince. Jsou zaméfeny na mechanické a motorické schopnosti, zru¢nost nebo

prostorovou orientaci.

Testy znalosti a dovednosti — provéiuji znalosti a ovladani odbornych zkusenosti,

které se uchazec naucil hlavné ve skole nebo v praxi béhem studia.

Testy osobnosti — miizeme oznacit tento druh testu jako ¢isté psychologicky. Maji
nam zobrazit riizné stranky osobnosti dané¢ho uchazece, zakladni rysy jeho povahy, zda
je extrovert nebo introvert, jeho zajmy, nebo zda je spoleCensky nebo uzavieny apod.

Timto zplisobem zkoumame charakteristiky osobnosti dan¢ho uchazece. (Koubek, 2015)

Assessment centrum je vzdélavaci program zalozeny na vhodné struktuie
vybérovych metod, pfedev§im na sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich

¢innosti, které testuji pracovni kompetence a rozvojovy potencial kandidata na manazera.
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Assessment centrum lze vyuzit také k hodnoceni vykonnosti stavajicich manazer nebo
ke Skoleni manazerskych dovednosti. Pouziva se k posouzeni a rozvoji manazerského

potencialu. (Koubek, 2015)

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi, nejvhodnéjsi, rozhodujici a kli¢ovou
metodou vybéru pracovnikli. Aby vSak byl nejlepsi metodou vybéru pracovnikii, musi byt

personalista dobfe pfipraven. Jsou Ctyfi hlavni cile k posouzeni:
1. Ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci
2. Poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci v ni
3. Posoudit osobnost uchazece
4. Vytvorit ptatelské vztahy mezi organizaci a uchazecem.
Vybérovy pohovor ma nékolik podob napi:

Pohovor 1+1 je pohovor, kde se vede rozhovor s uchazeCem a jednim piedstavitelem

organizace.

Pohovor pred komisi byva tvofen 3-4 osobami divérné sezndmenymi s obsazovanym
mistem a jeho pozadavky. Tento typ rozhovoru umoziuje vsSestrannéjsi a objektivnéjsi

posuzovani uchazece.

Postupny rozhovor je vicestupiiovy 1+1 rozhovor, kdy se uchaze¢ ucastni pohovoru

s riznymi posuzovateli. Pro uchazece je to ¢asoveé narocné a inavné.

Skupinovy rozhovor je typ pohovoru, kde na jedné stran¢ je skupina uchazecti a na druhé
skupina posuzovatelt. Lépe také umoznuje posoudit osobnost uchazect. (Kocianova,

2010)
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3. Cil a metodika
3.1. Cil prace

Cilem prace je analyzovat systém ziskavani zaméstnancti ve vybraném podniku a

navrhnout mozné zptsoby zlepsSeni.

3.2. Metodika prace
Abych zjistil, jaké ma spoleCnost nedostatky v jejich systému, provedl jsem
individudlni rozhovor s manazerem spolecnosti, ktery také vykonava persondlni ¢innost
spole¢nosti. Na zakladé jeho odpovédi jsem zpracoval dotaznikové Setfeni, abych mohl

spolecnosti pomoci s vytvofenim lepSich moznosti v oboru vybéru zaméstnancu.

Manazerovi jsem polozil riznorodé¢ otazky, které se tykaly komunikacnich kanal
spolecnosti. Potfeboval jsem se dozveédét, jaké komunikacni toky firma pouziva pro
nabidku pracovnich mist. Zjistil jsem, ze spolecnost pouzivd hlavné socidlni sit’
Facebook, kde firma ma také svoji stranku a vydava piispévky na svoji domovskeé strance.

Pouziva také inzerci v mistnich novinach, ¢i shani zaméstnance pies znamosti.

Dale jsem se zeptal, na zakladg, jakych kritérii vybiraji zaméstnance, zda probiha
né&jaky pohovor, ¢i je vSechno dohodou vyfeseno béhem par minut. Bylo mi feceno, Ze
pro mista jako je doprava, ¢i autoservis probiha klasicky vybérovy pohovor, osoby musi
také dolozit dokumenty, ze stouto praci ma zkuSenosti, a poté ma zaméstnanec
dvoumésicni zkusSebni lhitu, jelikoz o lidi z tohoto oboru je nouze nelze vytvofit néjaké
rozsahlé vybérové fizeni. Dalsi kritéria vybéru je ale vzdélani, které neni tak narocné,
hlavni jsou ale fidi¢ské prikazy, nebo zda osoba preferuje vnitrostatni nebo mezinarodni
dopravu. Ohledné udrzeni svych zaméstnancti se pokouseji vytvofit co nejpiijemné;si

pracovni prostiedi pro daného zaméstnance a pokousi se drzet krok s technologiemi.
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4. Vlastni prace

41. Firma

Pro svoji bakalatskou préci jsem si vybral dopravni firmu Radosta CZ s.r.o., je to
mald rodinnd firma, ktera vznikla roku 2007, sidli ve mésté¢ Trebon a byla vytvorena
transformaci z fyzické osoby Zden¢k Radosta na spolecnost srucenim omezenym.
V momentéalni dob¢ firma disponuje tuctem vozovych jednotek hlavné znacky DAF
a dalsi jednotky v podobé bagrti ¢i jinych strojii. Momentalné pobira 18 zaméstnancti

a maly zlomek brigaddnikd.
Firma nabizi sluzby hlavné v ndkladni dopravé, ktera je pro né€ jedna z prioritnich
¢innosti.
Druhy nabizenych sluzeb pro nékladni dopravu:
e Mezinarodni pfeprava
e Paletova pieprava
e Pieprava sypkych materidlt
e Pieprava zivé zvéie
e Pieprava nadmérnych naklada
Dale poskytuji vykopové, jetabnické a zemni prace:
e Upravy terénu
e Vodovody a kanalizace
e Strojni bourani
e Likvidace stavebnich suti
e Vykop zahradnich bazént, a dalsi...

Spolecnost také nabizi servis vozidel ve svém autoservisu, provadi veskeré opravy

osobnich i1 nékladnich vozidel a také traktort.
Nabizené sluzby v tomto odvétvi:
e Diagnostika motorovych vozidel

e Kontrola pfed STK
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e Vseobecna technicka udrzba
e Kontrola brzdovych systému

V posledni fad¢ podnik obchoduje a zpracovava biomasu z lesniho odpadu, kter¢ je

déle vyuzivano pro vyrobu tepla a elektrické energie.
Vykupuje naptiklad:

e Piliny, hobliny, kiiru

e Té&zebni zbytky

e Komunalni dfevni odpad apod.

V tomto sméru také provadi komplexni zpracovani téZebnich zbytki a dfevni hmoty,

vcetné dopravy. (Radosta CZ, Online)

4.2. Soucasny systém vybéru zaméstnancii

Pro vybér vhodnych zaméstnancti jsou kladeny vysoké naroky, nebot’ ziskdvani
kvalifikovanych a loajalnich pracovnikt predstavuje klicovy cil spole¢nosti. Spolecnost
Radosta CZ s.r.0. se zam¢tuje piedevsim na poskytovani sluzeb, coz vyzaduje
zameéstnance s odpovidajicimi dovednostmi a zkuSenostmi v daném oboru. Je zésadni
vybirat jedince, kteti maji pfedchozi praxi v oboru a jsou schopni efektivné a kvalitné
plnit své pracovni ukoly. Protoze spole¢nost nechce vice investovat do zaucovaciho
procesu, ktery by byl pro spolecnost nevyhodné nakladnym. Proces personalniho fizeni
je fizen manazerem spolecnosti, ktery ma za cil budovat se zaméstnanci dlouhodobé a

vzajemné prospeésné vztahy.

Na zéklad¢ pozadavkil a informaci poskytnutych manazerem byl navrzen
dotaznikovy priizkum. Tento prizkum ma za ukol ziskat podrobnéjsi povédomi o
ocekavanich spolec¢nosti vii¢i novym potencionalnim zaméstnanctim, identifikovat
klicové kanaly, které zaméstnanci preferuji pro hledani zaméstnani. Na zakladé téchto
vysledki budou poté navrhnuty prvky a poznatky, ke zlepSeni aktualniho systému

ziskavani zaméstnancu.
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4.3. Soucasné kanaly ziskavani zaméstnanc

4.3.1. Socialni sité

Firma momentalné vyuziva socidlni sit’ Facebook jako klicovy nastroj pro své
naborové usili. Avsak, zatimco pravideln¢ sdili aktualni nabidky pracovnich pozic
prostiednictvim své firemni stranky na této platformé, jejich ptistup zastava ponékud
omezeny. Nabidky zaméstnani jsou prezentovany pouze na firemni "zdi", coz
nepochybn¢ limituje dosah a potencidl této strategie. Existuje zde piilezitost k vylepSeni

tohoto systému a zvySeni efektivity naborového procesu.

Je také ziejmé, ze firma nevyuziva plné dostupné nastroje a funkce Facebooku,
které¢ by mohly vyrazné piispet ke zlepSeni viditelnosti a uspesSnosti naborovych
kampani. Aktivnéjsi zapojeni se do komunitnich skupin, vyuziti placenych reklamnich
moznosti nebo vybudovani interaktivnich prvk, jako jsou prizkumné ankety, mohou
prinést vyznamné zvySeni zajmu a angazovanosti potencialnich uchazeci o praci.
Opravdu by stélo za to prozkoumat a implementovat tyto strategie, aby firma mohla

1épe vyuzit potencialu socialni sit¢ Facebook pro své naborové potieby.

Je také poteba zdiraznit, Ze spolecnost zatim zcela zapomina na potencial
socialni platformy Instagram, ktera nabizi ptilezitosti pro inzerci pracovnich pozic a
posileni viditelnosti jak samotné spole¢nosti, tak i jejich pfispevki. Instagram je dnes
jednou z nejrychleji rostoucich socidlnich siti a jeho vizualni povaha a Siroké dosahy by
firmé poskytly vynikajici zakladnu pro propagaci pracovnich nabidek. Pro spolecnost
by tak bylo prospésné zaclenit Instagram do svého ndborového planu, nejenze by tim
oslovila Siroké spektrum potencialnich uchazeci, ale také by mohla vyuzit riizné
formaty obsahu, jako jsou obrazky, videa nebo ptib&hy. Spole¢nost by z toho méla
benefit jak z efektivni prezentace svych pracovnich pfilezitosti, tak by budovala svoji
znacku. Investice do Instagramu by tak mohla mit dlouhodoby pozitivni dopad na
strategii naboru zaméstnancti a celkovou viditelnost a atraktivitu spolecnosti na trhu

prace.
4.3.2. Tisténé inzeraty

Vedle vyuziti socidlni sité Facebook firma provadi strategii ndboru zaméstnancu
prostiednictvim umisténi inzerce na riznych nasténkach piimo v lokalité svého sidla v
Tteboni. Firma nejen vyuziva vetejné nasténky ve mésté, ale rovnéz oslovuje specifické

nasténky vyhrazené pro nabidky pracovnich mist, umisténé v potravinovych fetézcich a
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obchodech. Timto zptisobem je firma schopna cilen¢ osloveni potencialnich uchazeci,
ktefi jsou bud’ mistné orientovani nebo se pravidelné pohybuji v konkrétnich
obchodnich fetézcich. Tato strategie neni jen efektivni z hlediska oslovovani
potencialnich uchazec, ale také pomaha zvysit povédomi o pracovnich ptilezitostech
ve mésté, coz miize ptinést dlouhodobé benefity pro spolecnost, je ale dilezité ziskat
zpétnou vazbu od potencionalnich zaméstnancti ohledné efektivity soucasnych
naborovych strategii a moznych oblasti zlepSeni, proto tento zptisob nehodnotim moc

efektivné, jsou lepsi a modernéjsi zpiisoby, jak oslovit vice uchazecu.
4.3.3. Ufad prace

Spolecnost aktivné spolupracuje s mistnim ufadem prace pti hledani novych
zaméstnancl a zada o zvetejnéni otevienych pracovnich pozic. Tato spoluprace
umoziuje SirSimu okruhu lidi, ktefi hledaji zaméstnéni, ziskat informace o volnych
mistech a podat své Zadosti. Navic Gfad prace je pouzivan jako dileZzity zdroj informaci
pro spolecnost ohledn¢ aktudlni situace na trhu préace, coz ji umoznuje Iépe porozumet
trendiim a potiebam pracovniho trhu. Nicméng, je dulezité poznamenat, ze 1 kdyz
spoluprace s ifadem prace nabizi Siroky dosah, miize byt omezena kvalifikaci uchazect,
ktefi se na t&chto pracovnich pozicich hlasi. Casto se stavé, Ze Gfad prace piitahuje
mén¢ kvalifikované uchazece, coz mize vést ke snizeni uspésnosti naboru a vyzaduje

vetsi investici do naborového procesu ze strany spolecnosti.

Vzhledem k témto skute¢nostem, spolecnost planuje hledat lepsi a moderné;jsi
metody pracovni inzerce, které 1épe odpovidaji pottebam soucasného trhu prace. Na
zaklade této potieby bude nasledné vytvoreno dotaznikové Setieni, jehoz cilem je ziskat
zpétnou vazbu od soucasnych (cizich) zaméstnanct a samoziejmeé také od uchazect o
praci ohledné efektivity a jejich preferenci naborovych kanalt. Podle vysledki Setfeni
budou navrhnuty napady ke zlepSeni a spole¢nost by méla byt schopna Iépe cilit své

naborové aktivity a optimalizovat svijj pfistup k ndboru novych zaméstnanc.

4.4. Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Na zaklad¢ rozhovoru s manazerem spole¢nosti byl vytvofen dotaznik, pro
zjisténi, jakym smérem v komunikaci se lidé z této skupiny odvétvi prace ubiraji, jaké
prvky jsou pro n¢ dilezité pfi vyberu nové prace a jaké pouzivaji kanaly k nalezeni prace.
Dotaznik byl posldn do mnoha skupin autodopravcii na socialni siti Facebook, kde jsem

ziskal celkem 82 odpovédi.

24



4.4.3. ldentifikace respondentt
V zacatku dotazniku byly pouzity identifikacni otazky, pro zdkladni uspotadani
respondentt. Dle grafu 1 miizeme vidét Cetny podil a jakého pohlavi jsou vypliujici, 68
respondentll jsou muzi a zbylych 14 zeny. Z tohoto vysledkd je ndm jasné, ze tuto
pracovni profesi vykonavaji prevazné muzi, zeny vykonavaji tuto profesi jen v malém

méftitku.

Muszi Zeny
Graf 1: Pohlavi

Zdroj: viastni zpracovani

Nasledujici otazky zamétovaly pozornost na vékovou strukturu respondentii a
jejich uroven vzdélani. V dotazniku byly otazky formulovany tak, aby umoznily
strucné, avSak riznorodé odpovédi. Podle Grafu Cislo 2 je zifejmé, ze z celkovych 82
respondentl se nejvice osob nachdzi v rozmezi 19-29 let, coz odpovida 33 jedinciim. Ve
veékové kategorii 29-39 let byla zastoupena mensi ¢ast respondenttl, a to celkem 23
osobami. Mezi 40-49 lety odpovidalo na dotaznik 15 jednotlivct a 50+ let bylo
zastoupeno 11 respondenty. Lze tedy konstatovat, ze nejvétsi procento respondentti v

této profesni oblasti se nachazi v rozmezi véku 19-39 let.
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Vék 19-29 Vék 30-39 Vék 40-49 Vék 50-59

Graf 2: Vék

Zdroj: vlastni zpracovani

Stiedoskolské vzdélani, které sdili 42 respondentli, naznacuje, Ze vétSina z

dotazovanych absolvovala stfedni $kolu nebo podobny typ vzdélavaciho programu.

Vyuéni list, ktery vlastni 29 dotazovanych, indikuje, Ze tito respondenti
absolvovali odborné vzdélani nebo vycvik spojeny s urcitym oborem, coz ¢asto zahrnuje

praktické dovednosti a specializovanou znalost.

Zékladni vzdé€lani, coz je troven dosazend 5 respondentl, ukazuje, ze tito lidé
maji minimalné dokonc¢enou zékladni §kolni dochazku, coz mtize byt zdkladni Skola nebo

ekvivalentni vzdélani.

Vysokoskolské vzd€lani, které dosdhlo 6 respondentli, naznacuje, ze tito lidé
absolvovali univerzitu, vysokou Skolu nebo jiné instituce vyssiho vzdélani, coz Casto

zahrnuje bakalafské, magisterské nebo doktorské studium.

Tato data, ktera jsou k zobrazeni na grafu ¢. 3 nam poskytuji pohled na
riznorodost trovni vzdélani respondentl a ukazuji, ze vétSina ma stredoskolské vzdélani,
nasledované drziteli vyuéniho listu, zatimco nizsi podil respondentt dosahl zdkladniho

nebo vysokoskolského vzdelani.
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s maturitou s vyuénim listem vzdélani vzdélani

Graf 3: Vzdélani
Zdroj: vlastni zpracovani
Celkem 58 respondentt uvedlo, Ze svou zaméstnaneckou ¢innost vykonavaji v
soukromém sektoru, tedy pracuji pro soukromé spolec¢nosti ¢i firmy. Zbyvajicich 24
respondentii se rozdéluje mezi ty, ktefi piisobi ve statnim sektoru nebo jako OSVC,
tudiz ptipadné vlastni svlij ndkladni automobil a pracuji na vlastni ti¢et, nebo

momentalné nejsou zaméstnani.

Tato rozloZeni nésledné prechazi k dalsi otazce tykajici se oblasti, ve které tyto
osoby pracuji. Dle dotaznikového Setieni se zjistilo, ze 74,4 % respondentil se vénuje
pfedevsim nakladni dopravé, coz naznacuje, ze vétsina z nich jsou fidi¢i ndkladnich
vozi, coZ je také hlavnim cilem tohoto vyzkumu. Zbyvajicich 26,6 % respondentil
zastava pozice, které spadaji do oblasti vyroby a dopravy biomasy, zemnich a jefabnich

praci nebo servisu nakladnich vozidel. Vysledky lze spatfit na grafu 4 a 5.
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Graf 4: Zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani

Nakladni doprava M Ostatni nakladni prace

Graf 5: Obor zaméstnani

Zdroj: viastni zpracovani

Nasledujici graf navazuje na graf 4 a 5 a je v podstaté vizualnim vyjadienim
preferenci dotazovanych v oblasti typt dopravy, které uptednostiiuji. Tyto detaily
muzeme vidét na grafu €. 6.

Vnitrostatni dopravé dava prednost 37,8 % respondentd. Tito lidé
pravdépodobné uptednostiiuji piepravu zbozi nebo osob v rdmci hranic svého vlastniho
statu, muze to byt z davodu vétsi znalosti mistnich podminek, rychlejsiho procesu ¢i

osobnich diivoda, napt. kviili ¢asu s rodinou.

28



Nasledn¢ mezinarodni dopravu preferuje 28 % dotazovanych. Tato skupina
pravdépodobné dava prednost piepraveé zbozi nebo osob ptes hranice mezi riznymi
zemémi. Jejich preference mohou byt spojeny s potifebou rozsiteni trhu nebo zajisténim
specifickych zbozi z jinych zemi.

Zajimavé je, ze 34,2 % dotazovanych nevykazuje vyrazné preference ani pro
vnitrostatni, ani pro mezindrodni dopravu. Pro tuto skupinu lidi neni rozhodujici, zda se
jedna o pfepravu uvnitt zemé nebo mezinadrodn¢é. Mohou to byt subjekty, které maji
flexibilni potieby a jsou otevieny obéma typlim piepravy v zavislosti na konkrétni
situaci nebo nabidce.

Celkove¢ tyto vysledky ukazuji rozdily v preferencich respondentl u oblasti
dopravy a naznacuji, Ze existuje Skala faktort, které ovliviuji rozhodovéni o

preferovaném typu prepravy.

Vnitrostatni Mezinarodni Mezalezi

Graf 6: Preferovany typ dopravy

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4 4. Studentuv t-test: Kraje a pracovni kolektiv

Vysledek provedeného T-testu ukazuje vyznamny rozdil mezi JihoCeskym
krajem a ostatnimi kraji u otazky tykajici se dlilezitosti pracovniho kolektivu. Graf byl

vytvofen pomoci t-testu, ktery byl aplikovan na nasledujici data.

Tento rozdil oznacuje, ze obyvatelé Jihoceského kraje vyjadiuji podobné nazory
v této oblasti. Pro test byla zvolena hladina vyznamnosti a = 0,05. Hodnota p je
statisticky ukazatel, ktery nam pomaha vyhodnotit, zda jsou nase vysledky ndhodné

nebo zda skutecné existuje vyznamny vztah mezi jiho¢eskym krajem a ostatnimi kraji.
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Respondenti z jihoceského kraje projevuji jednotny konsenzus na vyznam
pracovniho kolektivu ve srovnani s ostatnimi oblastmi, konkrétn¢ v hodnot¢ (p=0,013).
Pokud je hodnota p mensi nez 0,05 naznacuje to, ze existuje statisticky vyznamny rozdil
mezi zkoumanymi proménnymi, kde pravé u Jihoceského kraje byl nalezen
signifikantni rozdil oproti ostatnim krajim. Z grafu nam tedy vyplyva skutecnost, Ze
respondenti z jihoCeského kraje zodpovédéli spise ano na otdzku, zda je pro né dilezita

pracovni doba neZ respondenti z jinych krajti Ceské republiky.

Tato informace mé vyznam pro spolecnost, jelikoZ organizace, ktera je v této
praci zkoumana piisobi prave v Jihoc¢eském kraji. Ukazuje, ze pracovnici z tohoto kraje
sdili podobné postoje k praci v kolektivu. Tato skute¢nost mtize byt cenné pro strategie
zlepSeni pracovniho prosttedi, podporu spoluprace a komunikace mezi zaméstnanci v

personalni oblasti. Graf byl vytvofen pomoci studentova t-testu.
4.4.5. Studentilv t-test: Uroven vzdélani a ddleZitost pracovni doby

Dalsi, ukazatelem, ktery byl zkouman byla spojitost mezi délkou, ¢i nastavenim
pracovni doby a irovni vzdélani respondentti Vysledek T-testu s hodnotou (p=0,0369)
nam ukazuje, ze mezi sttedoSkolskym vzdélanim a ostatnimi vzdélani existuje
statisticky vyznamny rozdil. Graf byl vytvofen pomoci t-testu, ktery byl aplikovan na

nasledujici data.

V naSem pftipad¢ je hodnota p=0,0369, coz je mensi nez stanovena hranice 0,05.
Tato hodnota nam sdéluje, ze existuje statisticky vyznamny rozdil v tom, jak lidé se
sttedoSkolskym vzdélanim a lidé s jinou urovni vzdélani jsou rozdilni v hodnoceni
dilezitosti délky pracovni doby. Z grafu vyplyva, Ze respondenti se stitedoSkolskym
vzdélanim zodpovédéli vice kladné na otazku, zda je pro né dulezita pracovni doba nez
respondenti s jinym, ¢i z&dnym vzdélanim.

Tento vysledek miize byt kli¢ovy pro organizaci, protoze naznacuje, ze vzdelani
muze hrat dilezitou roli pfi formovani pracovnich podminek. To zase miize ovlivnit
strategie a politiky zamétené na pracovni dobu, které¢ by mély reflektovat rozmanitost a

potieby raznych skupin zaméstnancti.
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Graf 7: Studentiiv t-test vzdélani
Graf 8: Studentiiv t-test kraje

Zdroj: viastni zpracovani
4.4.6. Korelace

V této praci také byla provedena korelace, do tabulky byly uvedeny korelujici

hodnoty, vSechny vysledky budou v tabulce pfilozené v piiloze.

Vysledky u korelace mezi otazkou tykajici se diilezitosti benefitl a otazkou
ohledn¢ diilezitosti nastaveni nebo délky pracovni doby prokazuji mirné€ pozitivni
spojitost, a to v hodnoté¢ (r = 0,231932). To naznacuje, ze existuje urcita tendence, ze
respondenti, ktefi pfisuzuji vyznam benefitim, Casto také ptikladaji hodnotu nastaveni

pracovni doby. Je vSak tieba poznamenat, Ze tato souvislost neni pfili$ silna.

Dale ziistaneme u benefitl, protoze dalsi vysledky korelace ukazuji, ze existuje
sttedné¢ silna pozitivni souvislost mezi otazkou ohledné diilezitosti benefitli a otazkou
tykajici se dulezitosti bonust (r = 0,398321). To naznacuje, ze jednotlivci, kteti
pfisuzuji vyznam benefitim, maji také tendenci ptikladat hodnotu bonustim. Tato
korelace je stfedné silnd, coz naznacuje, ze tyto faktory jsou pravdépodobné vzajemné

propojeny, avSak ne uplné.
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OTAZKY Je pro Vas dilefité délka pracovni doby? |Jsou pro Vas diileZité bonusy? (Jsou pro Vés dilefité benefity?
Jsou pro Vés dileité benefity? 0,231932 0,398321 /
Jsou pro Vs dilefité bonusy? / / 0,231932
Je pro Vés diilefita délka pracovni doby? / / 0,398321

Tabulka 1: Vybrana korelace

Zdroj: viastni zpracovani
4.4.7. Klicové body pfi vybéru nové prace

Pro respondenty byly poté vytvofeny pfifazovaci otazky, u kterych méli
Otazky byly kladeny podle typu jako je: mzda, pracovniho kolektiv, délka pracovni doby,
jméno firmy, bonusy nebo benefity. Diky témto otdzkam zjistime, jaké faktory nejvice
respondenty pfitahuji, pfi pfemysSleni nad novou pracovni nabidkou a které nejvice

ovlivni jejich rozhodnuti. U téchto typu otazek, Ize pozorovat statistické rozdily.

Naésledujici graf €. zobrazuje vysledky zkoumani, kde respondentiim byla
poloZena otazka tykajici se klicovych faktori, které berou v tivahu pfi vybéru nové

prace. Jednotlivé body a procentualni zastoupeni odpovédi jsou nésledujici:

Mzda: 79 respondentti, uvedlo mzdu jako klicovy faktor pii vybéru nové prace.
Tato vysoka procentudlni hodnota naznacuje, ze vyse mzdy je pro vétSinu respondentii
velmi diilezitym kritériem. Tento faktor byl naprosto dominantni ve srovnani

s ostatnimi.

Jméno firmy: 17 dotazovanych z 82 povazuje jméno firmy za dualezity faktor. To
ukazuje, Ze pro daleko mensi skupinu lidi je renomé nebo povést firmy také dulezitym

hlediskem.

Pracovni kolektiv: 38 respondentt z 82 zdtiraziiuje vyznam pracovniho

kolektivu pfi vybéru prace. Tento faktor ukazuje na dilezitost tymového prostiedi.

Benefity: 46 odpovidajicich z 82 volilo, Ze pro né¢ jsou duilezité nabizené
pracovni benefity, jako je naptiklad firemni nafta apod. Benefity tudiz maji jako druzi

nejvetsi zastoupeni v rozhodovani o nové praci.

Bonusy: 36 odpovidajicich z 82 bralo v uvahu bonusové platby pii svém

rozhodovani o praci. Bonusy tak mohou byt atraktivni motivaci.
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Vzdalenost bydliste: 44 respondentl z 82 uvadi vzdalenost od bydlisté jako treti

vvvvv

kvili rodin€ nebo Zivotnimu pohodli.

Mezinarodni doprava: 10 respondentl bere v tvahu moznost mezinarodni
dopravy pfi vybéru prace. To miize odrazet specifické pozadavky na zaméstnani v

mezinarodnim kontextu.

Vnitrostatni doprava: 12 respondentii se zajima o vnitrostatni dopravu pfi

rozhodovani o praci. To naznacuje zajem o zaméstnani s vnitrostatnim zameétenim.

Graf vizualizuje rGznorodé faktory, které maji vliv na rozhodovani o nové praci
a ukazuje, jaky podil respondentt piiklada kazdému z téchto hledisek. Mzda, vzdalenost

od bydlisté a pracovni kolektiv jsou nejcastéji zmiiovanymi faktory, které ovliviiuji

vybér prace.
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Graf 9: Kli¢ové body pfi vybéru nové prace
Zdroj: vlastni zpracovani
Pti analyze piifazovaci otdzky ohledné ocenovani ¢isté mzdy byly zaznamenany
zajimava data. V dotazniku byla polozena otdzka tykajici se preferenci respondentti

ohledné vyse své Cisté mzdy. Tato otazka nabidla rozséhlé rozmezi moznych odpovédi.

Nejniz§i moznou preferovanou ¢istou mzdou, kterou uvedli respondenti, bylo 25
000,- K¢. Tato castka tedy predstavuje spodni hranici, pod kterou respondenti nechté;ji

jit. Naopak nejvyssi zminéna ¢astka byla 80 000,- K¢.
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Vyrazngjsi bylo zjisténi, Ze nejvice respondentl, konkrétné 11 z nich,
uptednostiuje Cistou mzdu ve vysi 50 000,- K¢. Tuto ¢astku preferovala vétSina
dotazanych, a tedy ji povazovala za idealni vysi své mzdy. Na druhém misté v
preferencich byla ¢astka 45 000,- K¢, kterou si vybralo devét respondentti. Tato ¢astka
se stala druhou nejcastéji zvolenou moznosti. Tteti nejCastéjsi volenou moznosti byla
¢istd mzda ve vysi 60 000,- K¢, kterou si vybralo Sest respondentt. I kdyZ to nebyla

nejcastéji vybirana volba, stale to byla relevantni Castka pro nékteré respondenty.

Celkové¢ tedy ziskand data ukazuji, Ze respondentiim zdlezi na vysi jejich Cisté
mzdy a maji riizné preference ohledné ideélni ¢astky, kterou by si prali dostavat. Nejveétsi
konsenzus byl dosazen u ¢astky 50 000,- K¢, kterou povazovala vétSina respondentii za

idedlni vysi své mzdy.

Na ptredchozi otazku také navazuje dalsi prizkum, kde 65 respondentti uvedlo, ze
je mzda rozhodné diilezita pro jejich vykonavani prace. 13 poté uvedlo, Ze je pro n¢ jen
o néco méné dilezita. Tato zprava nam tedy velice naznacuje, Ze pro lidi, kteti hledaji

praci, ma mzda rozhodujici podil na to, jestli danou pracovni nabidku pfijmou nebo ne.

U prazkumu, zda jsou respondenti spokojeni se svoji momentalni praci,
vysledky ukazuji, ze 26 respondenti odpovedélo, Ze jsou "rozhodné spokojeni" se svoji
soucasnou praci. DalSich 25 respondentt uvedlo, Ze jsou "spiSe spokojeni" nez "ne." 21
respondentl nahlasilo, Ze jsou "trochu vice spokojeni" nez "ne." Zbyvajicich 10
odpovidajicich se vyjadrilo negativné k vztahu s jejich momentalni praci.

Timto zplisobem lze analyzovat spokojenost respondentti se svou praci na
zakladg riznych stupnic odpovédi. Skala také poskytuje uZiteény piehled o tom, jak
respondentim vyhovuje jejich prace a dozvédeli jsme se, ze drtiva vétSina

odpovidajicich je se svym momentalnim mistem v praci pievazné spokojena.
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Graf 10: Spokojenost s momentalnim zaméstnanim

Zdroj: viastni zpracovani

Dalsi pfifazujici otazka byla polozena tak, aby zjistila, jaky vyznam respondenti
prikladaji pracovnimu kolektivu ve svém pracovnim prostedi. Respondenti méli na

vybér z nékolika moznosti, které vystihuji rizné urovné dulezitosti.

"Rozhodné ano" znamena, Ze tato skupina respondentd povazuje pracovni
kolektiv za velmi diilezity. Celkem 40 respondentt se vyjadfilo timto zpisobem. "Spise
ano nez ne" naznacuje, Ze 1 kdyZ neni dilezitost pracovniho kolektivu pro tuto skupinu
respondentl naprosto klicova, stale ji povazuji za vyznamnou. Tuto moznost zvolilo 16
respondentl. "Trochu vice ano nez ne" ukazuje, Ze pro tuto skupinu je pracovni kolektiv
sice dulezity, ale neni to jejich nejvyssi priorita. 14 respondentt se takto vyjadfilo.
"Trochu vice ne nez ano" naznacuje, ze tato skupina respondentii ptiklada pracovnimu
kolektivu mensi dulezitost nez ostatnim faktorim. Celkem 10 respondentd tohoto
nazoru. "SpiSe ne nez ano" znamena, ze tato velmi mala skupinka povazuje pracovni

kolektiv za nevyznamny, coz vyjadfilo 2 respondenti.
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Rozhodné ano  Spise ano nei Trochuvice ano Trochuvice ne  Spisenene?  Rozhodné ne
ne nezne nez ana ano

Graf 11: DiileZitost pracovniho kolektivu

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici graf ndm poméha poskytnout obraz o tom, jak diilezitou roli hraje
délka pracovni doby v pracovnim zivoté riznych respondentl a jaké jsou riizné

perspektivy ohledné této otazky.

Pro rozhodné ano volilo 33 respondentt a povazuji délku pracovni doby za
klicovy faktor ve svém pracovnim zivoté, coz ukazuje, ze pro vétSinu z nich je délka
pracovni doby zasadni. SpiSe dulezitd nez nedtilezitd naznacuje, Ze délka pracovni doby
neni pro tuto skupinu uplné€ nejvyssi prioritou, ale stale ji povazuji za dilezitou. Tuto
moznost zvolilo 20 respondentii. Vybér trochu vice dilezitd, nez nedualezita volilo 14 17
respondentl a ukazuje, ze pro tuto skupinu je délka pracovni doby sice dilezita, ale neni
to pro né nejkli¢ovejsi hledisko. 17 respondentt se takto vyjadtilo. Zbylych 11
respondenttl ziistalo na negativni stran¢, kde 5 volilo, ze je pro pracovni doba tplné

nedulezita.
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Graf 12: Délka pracovni doby

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti méli moznost vyjadiit, jak dilezité je pro n¢ jméno firmy. Zde se
nam respondenti rozlozili do neuplné rozhodnych pozic. Tento typ otazky pomaha
zjistit, jak velkou roli hraje povést a znacka firmy v procesu rozhodovani lidi o zméné
prace nebo vybéru nového zaméstnavatele. Moznosti odpovedi a pocet respondentt,

kteii je zvolili, byly nasledujici:

Rozhodné ano — Tuto moznost zvolilo 9 respondenttl, coz naznacuje, ze jméno
firmy je pro né€ velmi dalezité pii vybéru prace. Spise ano zvolilo 24 lidi, to naznacuje,
ze jméno firmy ma pro tyto respondenty urcity vyznam, ale nejde o jediny rozhodujici
faktor. Trochu vice ano, nez ne zvolilo 22 lidi, tito respondenti vnimaji jméno firmy
jako méné dilezité. Trochu vice ne, nez ano zvolilo 11 lidi. Pro tyto respondenty jméno
firmy neni zcela bezvyznamné, ale také to neni klicovy faktor pti vybéru prace.
Moznost "Spise ne" zvolilo 7 odpovidajicich. Rozhodné ne zvolilo 9 respondentti, coz

oznacuje, Ze pro n¢ jméno firmy neni pii vybéru prace dilezité vibec.
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Graf 13: DiileZitost jména firmy
Zdroj: vlastni zpracovani

Dv¢ posledni pfitfazovaci otazky se tykaji toho, jak dalezité jsou pro respondenty
bonusy a benefity v praci. Pii analyze téchto otdzek je mozné porovnat, jak respondenti

vnimaji tyto dva aspekty pracovniho prostiedi, miizeme je také vidét na grafu €. 14 a 15.
e Otazka o bonusech:

Rozhodné ano (32 respondentti): Vétsina respondentti povazuje bonusy za velmi
dualezité. To naznacuje, Ze financni odmény maji pro tyto lidi vyznamny vliv na jejich

pracovni spokojenost nebo volbu zaméstnavatele.

Spise ano (22 respondentit): Pro tuto skupinu jsou bonusy dulezité, ale nejsou

jedinym rozhodujicim faktorem.

Trochu vice nez ano (17 respondentil): Tito respondenti maji k bonusim mirné

kladny postoj.

Trochu vice ne nez ano (6 respondenttl): Pro tuto malou skupinu nejsou bonusy

klicové, ale nejsou ani uplné nevyznamné.
SpiSe ne (1 respondent): Tento jednotlivec nevidi bonusy jako diilezité.
Viibec ne (4 respondenti): Pro tuto malou skupinu nejsou bonusy viibec dulezité.
e Otazka o benefitech:
Rozhodné ano (27 respondenttt): Tato skupina povazuje benefity za velmi

dualezité, coz ukazuje, Ze ne-monetarni vyhody jsou pro né klicové.
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Spise ano (31 respondenti): Pro tuto skupinu jsou benefity dilezité, ale nejsou

jedinym faktorem rozhodovéani.

Trochu vice ano nez ne (15 respondentt): Tito respondenti maji k benefitim
mirn¢ kladny postoj.

Trochu vice ne nez ano (2 respondenti): Tato mala skupina nevnima benefity
jako zvlast’ dulezité.

SpiSe ne (5 respondenti): Pro tuto skupinku nejsou benefity piilis dilezité.

Viibec ne (2 respondenti): Pro tyto dva lidi nejsou benefity dulezité viibec.

Porovnani:

U otazky tykajici se bonusti je patrné, ze vetsi pocet respondentt (32) vnima

bonusy jako "rozhodné ano" dilezité, coz je vice nez u benefita (27).

U benefith je vSak vyssi pocet lidi, ktefi odpovedéli "spiSe ano" (31), coz je vice

nez u bonust (22).

V obou ptipadech je mensi pocet lidi, kteti povazuji tyto aspekty za "spise ne"
nebo "vitbec ne" dilezité, coz ukazuje, ze vétSina lidi povazuje jak bonusy, tak benefity
za alespon mirn¢ dilezité ve svém pracovnim zivoté. Celkove je mozné fict, ze 1 kdyz

jsou jak bonusy, tak beneﬁty pro vétsinu respondentﬁ dualezité, bonusy se zdaji byt

vvvvv
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Graf 14: Bonusy

Zdroj: viastni zpracovani
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Rozhodné ano  Spise ano nei Trochuvice ano Trochuvicene  Spisenene Rozhodné ne
ne nez ne nez ano ano

Graf 15: Benefity

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4.8. Komunikacni kanaly a volny ¢as

Pro zjisténi, jaké komunikac¢ni kandly pouzivaji respondenti byla navrzena
piifazovaci vyzkumna otazka. Celkové tento pruzkum poskytuje cenné informace o
tom, jak lidé hledaji praci a které kanaly povazuji za nejucinnéjsi, coz mize mit velké
vyuziti v riznych oborech jako naptiklad strategii organizace pii naboru novych

pracovnikll, v marketingu a reklamé&, nebo v analyze na trhu prace.
Vysledky poté byly nasledujici:

. Facebook: Tento kanal je nejoblibenéjsi mezi respondenty. Facebook ziskal

nejvyssi pocet hlast, celkem 52.

. Internetové stranky: S 48 hlasy je tento kanal druhym nejpopularnéjsim.
. Od znamych: Tento zptlisob také ziskal 48 hlasti, coz ho stavi na stejnou uroven

jako internetové stranky.

. Webové stranky: Se 46 hlasy jsou tyto stranky tésn¢ za predchozimi dvéma
kanaly.
. Instagram: Jako druha socialni sit’ ziskal Instagram 16 hlast, coz je vyrazné

méné nez u Facebooku a ostatnich zpiisobech.
. Tisténé inzeraty: Tyto ziskaly 16 hlast, stejné jako Instagram, a ukazuji mensi
popularitu mezi respondenty.

. Utad préace a LinkedIn: Obé tyto mozZnosti si déli posledni misto s 11 hlasy.
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Kazdy sloupec je opatfen popiskem s nazvem kandalu a poctem hlast. Graf ¢.16

ma poskytnout rychly a jasny prehled o preferencich respondentt pfi vybéru pracovnich

prilezitosti.
Facebook Webove Internetove Tisténé Instagram Linkedin Ufad prace

stranky  inzeraty ZI‘EII“T}.-El? inzeraty

Graf 16: Komunika¢ni kanaly

Zdroj: vlastni zpracovani

Na pokraji konce vyzkumu se bylo respondentti dotdzano, jak travi sviij volna
¢as. Tato informace je kli¢ova pro porozuméni jejich z4jmim a Zivotnimu stylu. Data
mohou byt pouzita pro analyzu trendli v trdveni volného Casu nebo pro marketingové
ucely.

Zde je podrobny popis vysledk:

Konicky (67 hlast): Tato volba ziskala nejvyssi pocet hlastli, coz naznacuje, ze
vetsina respondentd preferuje travit svij volny ¢as zapojenim do rtiznych konickd.
Konicky mohou zahrnovat Sirokou skalu aktivit a sporti.

Sledovani televize (36 hlasii): Sledovani televize je druhou nejoblibené;jsi

volnocasovou aktivitou. Tato volba ukazuje, Ze zna¢ny pocet lidi upfednostiiuje relaxaci

prostiednictvim televiznich programda, filmu a serialt.

Socialni sité¢ (31 hlasit): Pouzivani socidlnich siti, jako jsou Facebook,
Instagram, Twitter atd., je také popularni volbou. Tato aktivita zahrnuje prochézeni,

sdileni obsahu a komunikaci s pfateli online.
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Poslouchani radia/podcastii (17 hlasit): Skupina respondentii preferuje
poslouchani radia nebo podcasti. Toto miize zahrnovat poslech hudby, zprav, talk show

nebo vzdélavacich a zabavnich podcastt.

Pouzivani internetu (17 hlasii): Rovnéz 17 hlasu ziskalo prohlizeni internetu, coz
muze zahrnovat ¢etbu zprav, sledovani videi, ndkupy nebo prochazeni riznych

webovych stranek.

Jiné: Tato kategorie zahrnuje vSechny dalsi volnocasové aktivity, které¢ nebyly
specificky uvedeny v anketé. Mohou sem patfit naptiklad traveni ¢asu s rodinou,

cestovani, setkavani s prateli, cviceni, Cetba knih, vafeni nebo jiné specifické zajmy.
4.4.9. Znalost organizace

Posledni prizkum nam ukazal, zda respondenti znaji spole¢nost Radosta CZ s.r.o0.,
na kterou je tato bakalatska prace zamétend. Celkem 62 respondenti hlasovalo pro to, ze

firmu neznaji, 20 lidi hlasovalo pro ANO.

Na tento prizkum navazuje také odkud firmu znaji, kde pfevazné respondenti
odpovidali, Ze at’ uz z doslechu, nebo ptes zndme, ale nejvice lidi se shodlo z Truckshow,

ktera firma tuto akci potrada.
4.5. Mozné navrhy feseni

1.5.1. Webové stranky

Dle vysledki dotazniku respondenti hledaji praci pfevazné pfimo na webovych
strankach spolecnosti, ze firma by méla vice zainvestovat do své prezentace spolecnosti.
M¢la by zapracovat na vzhledu svych webovych stranek, protoze na dnesni poméry jsou
uz zastaralé, celkové web zrenovovat a upravit ho podle dnesnich pozadavkl zédkaznikd.

Dale by méla zavést kolonku na webu pro volné pracovni pozice.
1.5.2. Socialni sité

Facebook, je jednou z nejrozsitenéjSich socidlni siti na svété, proto bychom méli
brat ohled hlavné na n¢j, pohybuje se zde Siroka skala generaci lidi, kteti by
potencionalné mohli hledat praci, ¢i my bychom je mohli ptfildkat. Dle mého vyzkumu
by profesiondln¢ a vzhledové pottebovaly zlepsit domovni stranky spole¢nosti na
platform¢ Facebook, protoZe se tam pohybuje naprostd vétsina lidi na zakladé vysledka

dotazniku, dale bych na platformé doporucil vice predavat obsah z prace, kterou firma
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vykonava, at’ uz o fotky, ¢i videa, obepisovat rizné skupiny, ¢i organizace, které jsou
zamétené na hledani lidi pro toto dané odvétvi. Co se déle tyce socidlnich siti bych
spolecnosti doporucil rozsifeni o platformu Instagram, kde se vyskytuje pouze majitel
spolecnosti, ale vSak spole¢nost nikoliv. Tato sociélni sit’ tak mize rozsitit nové obzory
pro potencionalni uchazece a vyuzivat i takzvané ,,Reels®, coz jsou kratka videa, ktera
mohou mit skvély dosah. Doporucuji proto vyuzit propagaci na téchto zminénych
socialnich platformach, aby zpropagovali firmu jako takovou, a hlavné jeji inzerci na
nabizend mista, podle vysledka v dotazniku se zde pohybuje naprosta vétSina

respondentu.

Konkrétné o socidlni siti Facebook miizeme najit i nékolik ¢lanki, které akorat

potvrzuji mé tvrzent.

Napiiklad Redaktor Ivan Krader tvrdi, Ze v Ceské republice je Facebook
dominantni platformou s téméf péti miliony uzivateld, z nichZ ptiblizné 2,3 milionu
patii do nejproduktivnéjsi vékové skupiny ve véku 26-45 let. Kazdy den se pfiblizné 60
% Cechii pfihlasi ke svému tétu na Facebooku. Nova sluZba nazvana Facebook Jobs je
zamétend predevSim na mensi firmy a jejich potifebu ndboru zaméstnanct do stiedné
nebo méné kvalifikovanych pozic. Tato sluzba je pro nékteré typy pracovnich pozic
vyborna, zatimco pro jiné jsou vhodngjsi platformy jako LinkedIn. Nicméné Facebook
presto poskytuje dobré moznosti pro vyhledavani novych zaméstnancti. Na Facebook

Jobs muzete pracovni nabidky filtrovat podle mista, oboru nebo typu prace.

Hlavni vyhody sociélnich siti pro nabor zaméstnanct jsou napiiklad: Snadnost
zvetejnéni pracovnich inzeratl, nizké naklady na zvetfejnéni pracovnich inzerati nebo

zvysena angazovanost souc¢asnych zaméstnancii v ndborovém procesu.

Podle statistik se vice nez 50 % zaméstnanct v poslednich deseti letech dostalo
ke své praci diky socialnim sitim. Tuto skute¢nost si uvédomuji i zaméstnavatelé,
pficemz témet 80 % firem vyuzilo nékterou z téchto platforem pro nabor zaméstnanchl.
Vysledky naznacuji uspéch této strategie, nebot’ kazdoro¢né persondlni odd¢leni ve
firemnich rozpoctech zvysuji alokace finan¢nich prostfedka urcenych na nabor
zaméstnancu prostiednictvim socidlnich siti. (Jak hledat zaméstnance na socialnich

sitich, 2018)

Dle autora internetového ¢lanku Ondieje Juticky je Facebook stale oblibenéjsi

mezi $irsi vetejnosti, a to 1 v profesnim kontextu. Diky tomu maji ndborafi moznost
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oslovit pracovniky z riznych trovni a odvétvi. Pti hledani potencidlnich kandidat na
Facebooku jsou pro zaméstnavatele zajimava kritéria jako misto bydlisté, vzdélani a
dosavadni zaméstnavatel. Naptiklad zadéani kritéria ,,Brno* a ,,Vysoké uceni technické*
vede k zobrazeni né¢kolika stovek kandidatl. Specifikovani soucasného zaméstnavatele
redukuje vybér a zaroven poskytne nahled do pracovniho prostiedi konkurence. Uspéch
naborovych kampani a efektivita vybérovych procesti je ¢asto zavisla na ochoté¢
uzivatell sdilet své osobni tidaje na socialnich sitich, coz se zvysSuje s nastupem
mladSich generaci na trh prace. Mensi a stfedni firmy budou pravdépodobné vyuzivat
Facebook k naboru zaméstnancti zejména z diivodu uspory nakladii. (Potiebujete nové

zaméstnance? Co takhle zkusit Facebook, 2014)

milibi + sed
GOYHN B Poslatemal b Tohlese il © Zpriva

A
& Radosta cz sro
W

Ovodni informace

Obrazek 1: Aktualni Facebookova stranka spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani
1.5.3. Internetové inzeraty

Urcité stoji za zminku vyuZiti internetovych inzerat pro nabidku pracovnich
pozic. Vysledky z dotazniku jasné€ potvrdily, Ze vice nez polovina respondenti tuto
moznost aktivné vyuziva. Z toho vyplyva, Ze firma by mohla vyznamné rozsitit svou
pusobnost, zejména prostiednictvim nejnavstévovangjsich portala jako je Jobs.CZ,
Prace.CZ, Profesia.CZ nebo Indeed.CZ. Touto cestou by ziskala §ir§i dosah a pfildkala

vice potencidlnich uchazecl o praci.
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4.6. Financ¢ni stranka

4.6.1. Reklama Facebook

Cena se pohybuje z diivodu na jak velkou skupinu lidi ¢i lokaci chceme cilit.
V potaz také musime brat to, Ze platime za reklamu i ve chvili, kdy se uzivateli zobrazi
na zdi a ten ji 1 naprosto vyignoruje. Dulezité je si nastavit své cileni pro to jakou
skupinu chtéji oslovit, jak uz vékove, tak ptimo cilovou skupinu (napft. autodopravci,
fidi¢i kamiona). Muzete cilit celkové na demografické udaje, kam napiiklad patii vek,
povoléni, rodinny stav, zaméstnani, pracovni pozice ¢i vzdélani. Dilezita je taky lokace,
na jakou chce spolec¢nost cilit, at’ uz jde o mésta, okresy, kraje nebo celou republiku.

(Potfebujete nové zaméstnance? Co takhle zkusit Facebook, 2014)

Dalsi véc je ta, Ze majitel bude muset fesit udrzbu, starani se o tuto sit’ Facebook,
najit nového uchazece, ¢i povéfit stdvajici zamestnance o udrzbu téchto siti, to by stalo
mayjitele bud’ ¢as anebo dalsi penize. KdyZ vezmeme v potaz, ze by museli pfijmout
dalSiho zaméstnance na tuto pozici, musi nejprve vytvorfit pracovni misto, poté obstarat
veskeré nalezitosti k nalezeni tohoto pracovnika a dobte ho zaplatit. Naklady na spravu
socialnich médii pro takovou malou firmu, jako je tato, se ale mohou znac¢né lisit v

zavislosti na mnoha faktorech, napftiklad:

e Pocet a typ socidlnich siti, které podnik potiebuje spravovat.
e Pocet prispévki, které podnik potiebuje zvetejnit béhem mésice
e Mnozstvi a Cetnost interakce s fanousky/sledovateli
o Urovei konkurence v odvétvi, ve kterém podnik piisobi.
e Profesionalita a zkuSenosti agentury nebo externich pracovniki, které si
firma najima.
Tato zélezitost byla konzultovana s fotogratkou a specialistou na soc. sité., ktera
mi sdélila nasledujici informace.
Celkov¢ zalezi na klientovi, jaké na to ma prosttedky a od toho se odviji celkova
cena. Napiiklad u zvetejiiovani ptispévki by se publikovalo dvakrat do tydne coz je, da
se Tict, optimalni aktivita, aby byl profil co nejvic profitabilni. Jeden z posti by bylo

video, které vzdy zaujme divaka vice nez fotka.
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Dale ptib¢hy na soc. sitich kazdy den, odepisovani potenciondlnim uchazectim,
¢i odbératelim nebo dodavateliim, celkova komunikace s vn€jSim svétem ptes soc. sité.

Cena pro cloveka, ktery by se o to takhle aktivné staral je piiblizn€ 5 az 7 tisic mesi¢né.

Reklamni kampané — vétSinou to byva tak, ze se post necha organicky 2-3 dny a
az poté se do néj zacnou investovat penize. Minimum penéz na reklamni kampan u
jednoho postu by mélo byt S00K¢ po dobu maximalné tydne, aby byl vidét vysledek.
Samoziejmé ¢im vic penéz do toho klient investuje, tim vétsi bude mit dany post

uspech.

U samotného foceni se ¢astka pocitd mimo klasickou mési¢ni sazbu, tudiz to
nespada do spravovani profilu. Opét zalezi, na co se profil zamétuje, zda k tomu budou
potieba lidi, nebo piijde jen o produkty. Napf. u restaurace nebo hotelu, ale da se to
pouzit také i u dopravni spolecnosti, se vétSinou foti material na co nejvice dopiedu,
protoze nafoceny material poté vystaci alespoii na mesic. Foti se jak modelové, tak i
produkty. Foceni zabere 2 dny, ¢astka pro jednoho modela je cca 5 az 10 tisic za oba
dny. Zalezi, jak moc profesionalni modelové jsou, ale kdyz vezmeme takovy zlaty stied,
coZ znamena, ze maji zkuSenosti, ale primarné je to nezivi. Z téch celych 2 dnii vyjde

cca 100-150 pouzitelnych fotek + videa/reels 5 az 10 kust.

Cena pro fotografa za celé 2 dny miiZe byt v rozmezi 8 az 15 tisic. Z toho
materidlu, ktery se nasbira se nasledné Cerpa jak na zminéné ptispévky, tak ale na i

takzvana ,,stories®.

Obecné se cena pohybuje od nékolika set do nékolika tisic korun mésicné.
Duilezité hlavné je vybrat si spolehlivou a kvalitni agenturu nebo ¢lovéka, ktery ma
n¢jaké zkuSenosti s praci se socialnimi sitémi a dokaze vytvofit strategii odpovidajici

potiebam a ciliim spoleCnosti.

Firma ma aktudln¢ 694 sledujicich a dale byla probrana otazka hrubé¢ho odhadu
zvySeni povédomi spolecnosti na této siti. Specialistka na socidlni sité fekla nasledujici:
., Pokud pracujeme s profilem, ktery ma mené jak 1000 sledujicich a budou se
publikovat alespon 4 prispévky mésicné, do kterych se umisti penize. Bude stat jeden
post 500,- K¢ za den, to se rovna vkladu 2500,- K¢ po dobu 5 dnui. Prispévek by
v hrubych hodnotach navysil sledovanost o 10 % (100 sledujicich) za 5 propagovanych
dnii. Muzeme rict, Ze prvni den u uverejnéni prispévku doslo k navyseni sledovanosti o

30 % z téch 100 novych sledujicich.
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Druhy den propagace prispévku se navysila sledovanost o 25 %. Treti den
propagace prispéviu o 20 %. Ctvrty den propagace piispévku o 15. Paty den propagace
prispévku o 10 %. Z toho vyplyva, Ze ndrust sledujicich neni linedrni, ale je

exponencialni.

Pri dalsi analyze prispévku jsme schopni zanalyzovat vek sledujicich, region a
pohlavi. Pri tvorbe dalsich prispévkii jsme schopni cilit na skupinu lidi, ktera nam

exponuje sledovanost a tim padem vzroste i prodej.
4.6.2. Pfedélani webovych stranek

Tato zalezitost byla konzultovana s webovym designerem. V primeéru se cena
novych webovych stranek miize pohybovat od n¢kolika tisic do desitek tisic korun.
Udrzba stranky pak mize stat nékolik set az nékolik tisic korun mésiéné, v zavislosti na

rozsahu prace.

Pro firmy poté orientacni cena je za design webu 30 az 50 tisic korun bez DPH.
Vyvoj a naprogramovani tohoto webu se orientaéné pohybuje mezi 50 az 300 tisici bez
DPH. Orientac¢ni cena, ale zcela zalezi na pozadavcich spole¢nosti. Kdyz bychom tedy
80 tisic korun. Jeji udrzovani a servis poté vyjde firmu na cca 20 tisic korun, zaleZzi, jak
je po potieba udrzba a jestli se vyviji nové funkce, nebo zalohy webu a dalsi. Hodinova

sazba webového designera se poté pohybuje mezi 1500-2500,- korun.
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5. Zaver

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo analyzovat systém ziskavani zaméstnanci

ve vybraném podniku a navrhnout mozné zptisoby zlepSeni.

Béhem prvni Casti této prace byl podrobné popsan vybrany podnik a jeho
aktualni systém ziskdvani zaméstnanci. Spole¢né s majitelem spolec¢nosti jsme prosli
procesem nabirdni zaméstnancti a diskutovali jsme o rtiznych metodach, které
spolecnost pouziva k ndboru novych pracovniki. Tato analyza poskytla hlubsi pohled
do fungovani persondlniho managementu v daném podniku a umoznila identifikovat
klicové aspekty souvisejici se ziskavanim zaméstnanci ve vybrané spolec¢nosti. Tato

analyza se stala zdkladnim kamenem pro dal$i zkoumani a analyzu v této praci.

Dalsim klicovym prvkem nasi studie bylo dotaznikové Setieni, které poskytlo
dualezité informace o demografickém slozeni respondenti a jejich postojich vici
zkoumanym otdzkdm. Z tvodnich identifikacnich otazek vyplyva, Ze nejcastéjsi trovni
dosazeného vzdélani respondentl bylo stiedoskolské vzdelani, nasledované vyucnim
listem, zdkladnim vzdélanim a vysokoskolskym vzdélanim. Pokud jde o vékovou
strukturu respondentl, tato analyza ukazuje, ze nejvetsi podil respondentii v nasem
vyzkumu se nachazi v mladsi vékové skuping€ (19-39 let), coz m¢lo vliv na dalsi

interpretaci vysledkii a navrhovanych doporuceni.

V ramci nasi studie jsme provedli analyzu pomoci t-testl a korelace s cilem 1épe
porozumét vztahlim mezi riznymi proménnymi ve zkoumaném vzorku. Vysledky t-
testll ndm poskytly diilezité informace o rozdilech vzdé€lani a regionech. Konkrétné jsme
zjistili statisticky vyznamny rozdil mezi Jiho¢eskym krajem a ostatnimi kraji v oblasti
hodnoceni dulezitosti ur¢itych faktort pti vybéru prace (p=0,013). Déle jsme
identifikovali signifikantni rozdil v hodnoceni diilezitosti délky pracovni doby mezi
respondenty se stiedoskolskym vzdélanim a respondenty s jinou trovni vzdélani
(p=0,0369). Analyza korelace ndm umoznila lépe porozumét vztahiim mezi riznymi
aspekty pracovniho Zivota. Vysledky prokazaly mirn¢ pozitivni spojitost mezi
hodnocenim dulezitosti benefiti a nastaveni/délky pracovni doby (r = 0,231932).

Zaroven jsme zjistili stfedn€ silnou pozitivni souvislost mezi hodnocenim dilezitosti
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benefit a bonusi (r = 0,398321). Tyto vysledky poskytuji dilezity vhled do faktort,
které ovliviiuji rozhodovani jednotlivcl pti vybéru préce.

V posledni ¢asti dotazniku pro respondenty byly vytvofeny ptifazovaci otazky, u
kladeny podle typu jako je: mzda, pracovniho kolektiv, délka pracovni doby, jméno
firmy, bonusy nebo benefity. Diky témto otazkam jsme zjistili, jaké faktory nejvice
respondenty piitahovali respondenty pii pfemysleni nad novou pracovni nabidkou a
které nejvice ovlivnilo jejich rozhodnuti. Ohledné komunikac¢nich kanali naprosto
dominoval Facebook mezi preferovanymi komunika¢nimi kandly respondentti. S
celkovym poctem 52 hlast se tato socidlni sit’ stala nejpopularnéjSim prostiedkem pro
oslovovani cilové skupiny. Tato vysokd troven preference Facebooku naznacuje jeho
Sirokou akceptaci a rozsifenost mezi respondenty, coz ho ¢ini nezbytnym nastrojem pro

efektivni komunikaci s na$im cilem.

Na zakladé dotaznikového Setieni bylo vypracovano nékolik navrhii na zlepSenti,
které se tykaly zlepSeni a zvySeni aktivity na socidlni siti Facebook, ktera se ukazala
jako nejoblibenéjsi komunikacéni kanal respondentti. Optimalizace internetovych
stranek, aby byly pfehlednéjsi a atraktivnéjsi pro navstévniky, s dirazem na prezentaci
pracovnich nabidek a informaci o firemni kultufe a lepSiho vyuziti tradicnich metod
komunikace, jako jsou internetové inzeraty. Tyto navrhy na zlepSeni by mély pomoci
efektivnéji oslovit potencidlni zaméstnance a zlepSit komunikaci s aktualnimi i

potencidlnimi zaméstnanci.
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Summary

The aim of the bachelor thesis is to analyze the behavior of employees, job
seekers and to propose measures to make it easier for the company to recruit employees,
as well as to improve the conditions for job seekers. The form of a questionnaire survey
is used to find out what conditions candidates have for a new job, what influences their
decision and where they look for a job. The work is mainly concerned with the way
company recruits employees, which communication channels are used, how recruitment
is carried out and what solutions are proposed. The questionnaire is aimed at truck
drivers looking for a job in this field. The questionnaire is sent out through various
communication channels and the aim is to get information on what is important in their
job selection process, if it is the name of the company, the amount of money, or others
are important to them. The result of the work is a suggestion for recommendations on

how to improve the company's recruitment system.

Keywords: recruitment system, conditions of applicants, truck drivers, jobs, job

selection, company
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IV.

Pfilohy

Priloha €. 1: Dotaznik
Dobry den,

jsem student Ekonomické fakulty Jiho&eské univerzity v Ceskych Budgjovicich,
zpracovavam vyzkum na zdklad¢ dotaznikového Setfeni pro moji bakalafskou praci na
téma "systém ziskdvani zaméstnancti v dopravni firme". Budu moc rad za vyplnéni
tohoto dotazniku, ktery zabere 3 minuty Vaseho casu. Cilem je, na zéklad¢ Vasich
odpovédi, pomoci firm¢e efektivné nabirat zaméstnance. Moje bakalarska prace bude
vefejna, tim padem to mize pomoci i dal§im firméam. Vase poskytnuté osobni tidaje 1

odpovédi zlistanou anonymni a budou pouzity pouze pro ucely tohoto vyzkumu.

Predem dé¢kuji za Vas ¢as a pomoc.
Pteji hezké svatky a Stastny novy rok.
1. Jaké jste pohlavi?

a. Mauaz
b. Zena

2. Kolik je Vam let

3. Vzdélani
a. Zakladni
b. Stfedni vzdélani s vyucnim listem
c. Stfedni vzd€lani s maturitni zkouskou
d. Vysokoskolské vzdélani

4. V jakém kraji mate bydlisté?

5. Jaké je Vase soucasné zaméstnani?
a. Ve statnim sektoru
b. V soukromém sektoru
c. OSVC
d. Bez zaméstnani
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Moje zaméstnani je v oboru:
Nakladni doprava

Zemni a jetabni prace
Servis vozidel

Vyroba a doprava biomasy
Jiné

o a0 o o

7. Jaké vlastnite Fidi¢ské opravnéni?

8. Preferujete spisSe vnitrostatni nebo mezinarodni dopravu?

a. Vnitrostatni
b. Mezinarodni
c. Nezalezi mi na tom

9. Jaké jsou pro Vas klicové body pri vybéru nové prace?

Vzdalenost od bydlisté
Mezinarodni doprava
Vnitrostatni doprava
Jiné

a. Mzda

b. Jméno firmy

c. Pracovni kolektiv
d. Benefity

e. Bonusy

f.

g.

h.

—

10. Jak byste se ocenili ¢istou mzdou?

11. Je pro vas dilezZita mzda?
Rozhodné€ ano

Spise ano, nez ne
Trochu vice ano, nez ne
Trochu vice ne, nez ano
SpiSe ne, nez ano
Rozhodné€ ne

mo Aae o

12. Jste s Vasi sou¢asnou praci/pracovni pozici spokojeni?

a. Rozhodné ano
b. SpiSe ano, nez ne
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13

14

15

16

17

Trochu vice ano, nez ne
Trochu vice ne, nez ano
SpiSe ne, nez ano
Rozhodné€ ne

-0 oo

Je pro Vas diilezity pracovni kolektiv?
a. Rozhodné ano

b. SpiSe ano, nez ne

c. Trochu vice ano, nez ne

d. Trochu vice ne, nez ano
e. SpiSe ne, nez ano
f. Rozhodné ne

Je pro vas diilezité nastaveni/délka pracovni doby?
a. Rozhodné ano

b. SpiSe ano, nez ne

c. Trochu vice ano, nez ne

d. Trochu vice ne, nez ano
e. SpiSe ne, nez ano
f. Rozhodné ne

Je pro Vas dulezité jméno firmy?
a. Rozhodné ano

b. SpiSe ano, nez ne

c. Trochu vice ano, nez ne

d. Trochu vice ne, nez ano
e. SpiSe ne, nez ano
f.  Rozhodn¢ ne

Jsou pro Vas diilezité bonusy?
a. Rozhodné ano

b. Spise ano, nez ne

¢. Trochu vice ano, nez ne

d. Trochu vice ne, nez ano
e. SpiSe ne, nez ano
f.  Rozhodn¢ ne

Jsou pro Vis dilezité benefity?
a. Rozhodng ano

b. SpiSe ano, nez ne

¢. Trochu vice ano, nez ne

d. Trochu vice ne, nez ano

57



e. SpiSe ne, nez ano
f. Rozhodn€ ne

18. Jaké pouzivate komunikacni kanaly k vyhledavani prace?
a. Facebook

Instagram

LinkedIn

Webové stranky

Internetové inzeraty

Radio

Tisténé inzeraty

Od znamych

i. Utad prace

j. Jiné

@ o Ao o

19. Jak travite sviij volny ¢as?
a. Konicky

b. Poslouchani radia/podcasti

c. Koukénina TV

d. Socialni sité

e. Na internetovych vyhledavacich
f. Rodina

g. Jiné

20. Znate firmu Radosta CZ s.r.0.?
a. Ano
b. Ne

21. Pokud ano, odkud ji znate?

Priloha ¢. 2:
Korelace Tabulka:

Je pro Vés d|spokojeni?|Je pro Vas {Je pro Vas {Je pro Vas qJsou pro V&irky apod.)
Je pro Vas dileZitd mzda? 1,000000{ -0,174406| -0,059356| -0,112325| 0,131486| -0,085237| -0,059273
Jste 5 Vadi sou€asnou praci/pracowni pozici spokojeni? -0,174406( 1,000000{ 0,181069| -0,085323| 0,104532| -0,101476| 0,016172
Je pro Vas dilezity pracowni kolektiv? -0,059356| 0,161069 1.000000( 0164319 0.014134| 0015810 0.194966
Je pro Vas dileZité nastaveni/délka pracovni doby? -0.112325( -0,085323| 0.164319| 1.000000( 0146639 0122256| 0231932
Je pro Vas dilezité jméno firmy? 0,131486| 0104532 0,014134| 0,146639 1.000000{ 0000305 0.101786
Jsou pro Vas dileZité bonusy? (napf. bonus do DPS a Zivatniho pojigténi) -0,085237( -0,101476| 0,015810| 0,122258| 0,000305 1,000000{ 0398321
Jsou pro Vs dilezité benefity? (napf. tankovani se slevou, firemni vegirky apod ) | -0,059273| 0,016172| 0194966 0.231932| 0.101786) 0.398321| 1.000000

Tabulka 2: Celkova korelace

Zdroj: vlastni zpracovani
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