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1.Uvod

Jako téma své bakalaiské prace jsem si vybral Systém ziskavani zaméstnancu
v dopravni spole¢nosti Radosta CZ s.r.o. Spole¢nosti nesmi brat personalni management
a tizeni lidskych zdroji na lehkou vahu. Obsahuje mnoho oddila, které jsou ziskavani
pracovnikd, motivace, odmérniovani, jejich snaha o udrzeni a dalsi. Je zde potieba se
vénovat témto oddilim hned od zacatku podnikani, aby byla provedena analyza
a vytvoreni pracovnich mist. Tyto oddily maji pod kontrolou specializovani odbornici

a pracovnici, kterymi jsou personalisté nebo manazefi.

Zasadnim kamenem je také ziskavani pracovnikd, pokud podnik ma vytvorena
pracovni mista, je potieba ziskat toho spravného zaméstnance pro danou pozici. Cilem
personalistt a manazeri by mélo byt ziskat toho nejkvalitngjsiho a nejlepsiho
zameéstnance, ktery se bude chtit ucit novym dovednostem a rozsifit si své dosavadni
schopnosti. Pokud podnik aplikuje tyto metody spravnym zpusobem, ziska konkurencni

vyhodu, oddanost svych zaméstnancu a vzroste jejich motivaci.

Cilem prace je analyzovat systém ziskavani zaméstnanci ve
vybraném podniku a navrhnout mozné zplUsoby zlepSeni. Pracovnici v dopravnim
podniku piichazi denné do styku se svymi zakazniky. Tim padem je dulezité vybrat toho

spravného zameéstnance a udrzet si vztahy mezi firmou a zédkazniky.

Bakalafska prace je rozdelena na teoretickou a praktickou €ast. V teoretické Casti
jsou obsazeny zakladni pojmy z dopravniho sektoru, celkového fizeni lidskych zdroju
a personalniho managementu. Prakticka ¢ast obsahuje vlastni praci, kde doslo k vyzkumu
soucasného systému ziskdvani zaméstnanci podniku, vyzkumu a analyze

potencionalnich zaméstnanct a na zakladé vysledku, navrhnuti zlepSeni tohoto systému.



2. Literarni prehled

2.1. Dopravni firma

2.1.1. Doprava a preprava

Doprava reprezentuje konkrétni technologicky mechanismus, v jehoz ramci
probiha pohyb riiznych piepravnich prostiedkl po stanovené trase. Tento proces
zahrnuje komplex aktivit, které umoziiuji pohyb vozidel po silnicich ¢i jinych druzich
dopravnich cest a premistovani jednotlivcil ¢i predmétti pomoci téchto prostiedkli nebo
ptislusnych zafizeni. Klicové pro dopravu jsou: dopravni prostredky, infrastruktura

dopravni sité, pfepravovany objekt, lidsky faktor.

Dopravni proces je pak mozné pojmenovat jako soubor operaci, které zajisti
uspesné provadéni piepravy.

Preprava je definovana jako proces premisténi zbozi nebo osob. Zpravidla se
tento druh tyka nakladni nebo osobni dopravy. V ptipadé nakladni dopravy piinasi
transportni proces dodate¢nou hodnotu nakladu. Celkové Ize proces prepravy srovnat s

vyrobnim procesem v oblasti dopravy.

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

rostouci rychlosti dopravy se zvySuje 1 pozadavek na parametry zelezniCnich trati.
Doprava se sklada ze tii zakladnich slozek:
Dopravni infrastruktura: silnice, Zeleznice, feky, letecké trasy
Dopravni prostiedky: vlaky, autobusy, letadla, lodé

Dopravni uzly: pfistavy, letisté, termindly (Rozd€leni a charakteristika dopravy,

2017)
2.1.2. Dopravce a prepravce

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 prostredku. Jde o podnikatelsky subjekt, ktery je schopen
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uspokojit prepravni potfeby svych klienti nabizenim a provadénim vlastni pfepravni
¢innosti v konkrétnim prostoru a ¢ase. Dopravce je zaroven vyrobcem a dodavatelem
dopravnich sluzeb na trhu, coz znamena, ze poskytuje sluzby spojené s piepravou nebo

sama prepravu prodava.

Prepravce je pak zakaznikem dopravce, typicky bud’ odesilatelem nebo piijemcem
zbozi. Jde o koncového uzivatele dopravy nebo prepravnich sluzeb. Tento pojem zahrnuje
razné subjekty, v€etné t€ch mimo samotnou dopravu, a jejichz postaveni na trhu muze
byt jako prodavajici nebo kupujici, vyvozce, dovozce, vlastnik materialniho zbozi, nebo

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

Logistickd spolecnost je spoleCnost, ktera se zabyva vSemi sluzbami, které
souviseji s prepravou zasilek. Cilem logistické spolecnosti je komplexné uspokojit
specifické potieby zakazniki v optimalnim ¢ase. Na rozdil od spedicni spoleCnosti se
zabyva komplexnim rozsahem sluzeb, které jsou spojeny s pohybem =zasilky od

dodavatele k zakaznikovi.

Logistickd spoleCnost zajistuje kompletaci zasilky, odpovidajicimu baleni,
manipulaci (napt. v ZelezniCnich terminalech), vlastni distribuce zasilky pomoci svych
nebo leasingovych dopravnich prostfedkd (napf. kamionova doprava), zpracovani
pfislusnych prepravnich dokladu, prohlaseni zbozi pro ufedni Gcely, skladovani, pojisténi
zbozi a prijeti nebo zajisténi plateb a dokladi tykajicich se zbozi. Preprava muze byt
jednosmérna nebo viceucelova. (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, ktera ma za cil
koordinovat Cinnosti a zlepSovat postupy v preprave, smluvni principy a standardizaci

dokumentu.

Spedi¢ni spole¢nost neni povinna provadét samotnou mezindrodni nebo
vnitrostatni prepravu, ale pouze ji organizuje. Pfeprava se realizuje prostfednictvim
jediného smluvniho vztahu. VétSinou nenese odpoveédnost za kvalitu provedeni sluzeb,
pouze se zavazuje zajistit je. V mezinarodnim 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 prijemce a na jeho riziko zajistit za aplatu prepravu zbozi z mista odeslani do mista
urceni a dalsi sluzby podle dohody. (Jaky je rozdil mezi pojmy logisticka firma a spedicni

firma, 2012)

2.2. Rizeni lidskych zdroju

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 cilt,
avsak také by méla klast diiraz na budovani davérnych vztaht, otevienost a uspokojovani

individualnich potieb zaméstnanci. (Armstrong, Taylor, 2015)

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroji nalezi: aktivni podpora dosahovani
hlavnich cili organizace prostiednictvim strategického fizeni lidskych zdroja, kultivace
pracovniho prostfedi zamétfeného na dosazeni vysokého vykonu, zaji§téni pfitomnosti
talentovanych, kvalifikovanych a loajalnich zaméstnancti, budovani pozitivnich
pracovnich vztaht a vzajemné duvéry a dodrzovani etickych standardi v organizaci.

(Armstrong, Taylor, 2015)

V naro¢ném konkurencnim prostiedi trzni ekonomiky hraje kvalita lidskych
zdroju klicovou roli pfi urCovani uspéchu ¢i neaspéchu podnikl. Personalni fizeni je
dlouhodobé vnimano jako zasadni soucast fizeni podniku, protoze jeho nedostatky mohou
negativné ovlivnit kvalitu fungovani organizace. Schopnost efektivniho vyuziti lidského
faktoru pfi stanoveni strategie rozvoje podniku je rozhodujicim faktorem pro dosazeni

Gspéchu. (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001)

Rizeni lidskych zdrojt piedstavuje strategicky a systematicky piistup k fizeni
pracovnikd v organizaci, ktefi svym individualnim i kolektivnim pfinosem pfispivaji k
dosazeni stanovenych cili. Tento strategicky pfistup zahrnuje planovani a implementaci
politik tykajicich se zaméstnavani, naboru, vybéru a udrzeni zaméstnancd, 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 ptinaseji pfidanou hodnotu, zejména v oblasti fizeni
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lidi, strategickych investic a operativniho rozhodovani v ramci organizace. (Armstrong,

Taylor, 2015)

Rizeni lidského kapitalu se zabyva znalostmi, dovednostmi, schopnostmi
a schopnosti rozvijet a inovovat, kterymi disponuji lidé v organizaci a pfidanou hodnotou,
kterou proto poskytuji. Povazuje je za aktiva, do nichz je tfeba investovat prostfednictvim
politik zaji§tovani zdroju a vzdélavani a rozvoje. Zdurazriuje také potiebu hodnotit ptinos
lidi a méfit ainnost postuptt v oblasti lidskych zdroji pouzivanych k jejich fizeni.

(Armstrong, Taylor, 2017)

., Kazdy jedinec v organizaci ma viastnosti, které jsou soucdsti lidského kapitdlu.
Rovnéz se ucastni zpracovdni informaci, interpretuje a reaguje na tyto informace, aby
prijal rozhodnuti, vyjadril pocity nebo projevil chovani. Seskupovdni tohoto lidského
kapitalu, jak navrhujeme, je zdkladem ,, lidského kapitdlu *“ 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 zdroj& (kapitalu a lidi) k jeho dosazeni. Usp&$né organizace se tomuto
zakladnimu podnikovému procesu vénuji prubézné. Strategicky plan slouzi jako cestovni
mapa, kterd udava organizaci smér a sladuje zdroje. Proces strategického planovani
zahrnuje nékolik na sebe navazujicich kroku, které se zaméfuji na budoucnost firmy.

(Mathis, Jackson, Valentine, Meglich, 2017)

Strategie predstavuje zpusob, jakym chtéji manazefi podnik( dosahnout svych
cild. VSem podnikim lze jen doporucit, aby si vypracovaly komunikacni strategii
a komunikacni plan, at’ uz jde o porady, konzultace, feseni konfliktd nebo zasady tymové
prace. Z hlediska fizeni je dulezité plan deklarovat a nasledné dusledné prosazovat. Tento
komunikac¢ni plan by mél byt kazdoro¢né aktualizovan, a to pfedevsim na zakladé€ zpétné

vazby z provozu v predchozim roce. (Bfezinova, Holatova a Kol.,2014)

Muzik a Krpalek (2017) uvadi, ze hlavnim tkolem strategického fizeni lidskych
zdrojti je vytvofit strategii, ktera adresuje klicové aspekty pracovniho zivota v organizaci.
Tato strategie umoznuje dlouhodobé rozhodnuti s dirazem na vykonnost a uspéch firmy.
Cilem je zajistit, aby firma disponovala kvalifikovanymi, angazovanymi a motivovanymi

zaméstnanci, coz je zasadni pro udrzeni trvalé konkurencni vyhody.



2.3. Personalni prace

,,Persondlni prdce se zaméruje na otdzky, souvisejici s clovéekem jako pracovni
silou, s jeho zapojovdanim do prdce v podniku a vyuzZivanim jeho schopmosti, s jeho
fungovanim, vvkonem a pracovhnim chovdnim, prizpusobovdanim se podnikovym
potiebdam, se vztahy, do nichz jako pracovnik podniku vstupuje, s vysledky jeho prdce,
s ndklady vynakladanymi na lidskou prdci a v neposledni radé i na otdzky souvisejici
s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho socidlnich potieb. Personalistika
zahrnuje vSechno, co se tykd clovéka a jeho prdce v podniku, vcetné toho, co v Zivoté

pracovnika jeho prdci v podniku ovliviuje. “ (Koubek,2003)

Podle Muzika s Krpalkem (2017) je personalni fizeni je kliCovou soucasti fizeni
firmy, zaméfenou na provadéni persondlni politiky a poskytovani personalnich sluzeb.
Zahrnuje Cinnosti jako planovani, organizaci, operativni fizeni a kontrolu pracovnich
procesu. Jeho hlavnim cilem je vytvoreni podminek pro efektivni vyuziti lidskych zdroju

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

Hlavnim ukolem personalniho fizeni je efektivni vedeni a motivace zameéstnancu
ke zvySovani vykonu organizace. Tento proces je odpovédnosti v§ech manazerd a
vedoucich tymu, 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 zaméfeni personalniho

fizeni nasledovné:

Vytvoreni prostiedi podporujiciho ziskavani, rozvoj a motivaci zaméstnancu pro

aktualni 1 budouci pracovni vyzvy.

Neustaly rozvoj lidského potencidlu a budovéani motivujiciho prostiedi pro

dosahovani firemnich cilu.

Pomoc organizaci pifi vyvazovani a piizpisobovani se zajmim raznych

stakeholdert, vCetné akcionaiu, zaméstnanc, dodavatel a zakazniku.

Monitorovani a interpretace vyvoje v zamestnavani lidi na mezinarodni, narodni

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

Poskytovani Siroké Skaly sluzeb pfimo i nepfimo v ramci firemni funkce.

(Armstrong, 1999)



Personalni management hledd a nalézad nové podnéty v prosazovani a realizaci
novych piistupt k pracovnikiim. To zahrnuje potfebu novych organizac¢nich a pravnich
forem, rozmanitych vazeb integrujicich praci, rozvoje kooperativniho prostredi a
projektového fizeni, koordinace fidicich procest a prohloubeni komunikace. V kazdé
uspésné firmé je stale vétsi duraz kladen na efektivitu personalniho fizeni a prace. Cilem
je zajistit soulad mezi kvantitativnimi a kvalitativnimi potfebami zaméstnanci. To
zahrnuje aspekty jako pocet, profesni a vékové slozeni, kvalifika¢ni urover, motivaci,

kreativitu a spokojenost s praci. (Styblo, 2003)

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

se uvadéji v této podobe:

Analyza pracovnich pozic: Primarné se zameétuje na definovani pracovnich
ukold, pravomoci a odpoveédnosti spojenych s jednotlivymi pracovnimi pozicemi, stejné

jako na detailni popis a specifikaci téchto pozic.

Personalni planovani a rozvoj: Zahrnuje strategické planovani potieb

pracovnikd v organizaci a jejich dalSiho rozvoje.

Nabirani a vybér zaméstnancu: Tento proces zahrnuje pfipravu a zvefejiovani
informaci o pracovnich pozicich, vypliiovani formulait, sbér a predvybér uchazeci,
vedeni vybérovych fizeni, vCetné testti a pohovort, a nakonec rozhodnuti o nejlepsich

kandidatech.

Hodnoceni pracovniku: Tento proces zahrnuje hodnoceni pracovniho vykonu,

sbér potfebnych informaci, organizaci hodnoticich rozhovord, a navrh a kontrolu

opatieni na zaklade vysledkt hodnoceni.

Rozmist'ovani a ukonceni pracovniho poméru: Zahrnuje zarazovani
pracovnika na ur€ité pozice, povySovani, pfesuny na jiné pozice, prefazeni na nizsi
pozice a ukonceni pracovniho poméru.

Odménovani a motivace zaméstnancu: Tento proces zahrnuje nastroje pro

motivaci zaméstnancu ke zlepseni jejich pracovniho vykonu a poskytovani

zameéstnaneckych vyhod.

Vzdélavani zaméstnancu: Identifikace potieb vzdélavani, planovani

rozvojovych aktivit a hodnoceni vzdélavacich programa.



Sprava pracovnich vztahi: Tyka se vztahi mezi vedenim organizace a

zaméstnanci, vCetné komunikace ve spoleCnosti a feSeni stiznosti a konfliktu.

Péce o pracovniky: Zahrnuje zajisté€ni ochrany a bezpecnosti prace, organizaci

socialnich sluzeb a péci o pracovni prostiedi.

Personalni informacni systém: Zahrnuje zji§tovani a zpracovani dat tykajicich
se pracovnich pozic, zaméstnancu a jejich prace, a poskytovani administrativnich

informaci vedeni a externim organim.

Pruzkum trhu prace: Zahrnuje analyzu potencialu zdroji pracovni sily pro

organizaci a sledovani trendl na trhu prace.

Zdravotni péce o pracovniky: Zahrnuje zdravotni programy organizace a

poskytovani prvni pomoci, rehabilitaci a 1é¢by zaméstnancim.

Metodika pruzkumu: Obsahuje harmonogramy prace v personalnim oddéleni a

vyuzivani statistickych a matematickych metod pro analyzu dat.

Dodrzovani zakonu: Zahruje striktni dodrzovani pravnich predpisua tykajicich

se zameéstnavani pracovnikll a boj proti diskriminaci. (Koubek, 2015)

2.3.2. Vytvareni pracovnich mist

., Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popripadeé skupiny jedincii) a seskupuji se do zdkladnich prvkit organizacni
struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb
organizace, ale i uspokojovani potreb pracovnikii zarazenych na tato pracovni mista.
Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdce na pracovnim misté, a tim vyivdri i
predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamendvdni, uchovavani a analyzovdni
informaci o ukolech, metoddch, odpovédnosti, vazbach na jinda pracovni mista,
podminkdch, za nichZ se prace vykondva a dalSich souvislostech pracovnich mist.

(Koubek, 2015)

Proces vytvareni pracovnich mist zaCina analyzou toho, jakou praci je tieba
udélat, to znamena analyzu ukold, které museji byt vykonany v zajmu dosahovani cilt
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 ¢tyfi hlavni
faze. Prvni z nich spociva v identifikaci a definici jednotlivych ukold a jejich metod
provadéni. Nasleduje kombinace téchto ukolt a jejich piifazeni k odpovidajicim
pracovnim pozicim. Dulezitou soucasti je také stanoveni vztahll mezi pracovnim mistem

a ostatnimi pracovnimi pozicemi.
2.3.3. Subjekty v personalni Cinnosti

Styblo (2003) identifikuje nékolik subjektii zapojenych do personalniho fizeni a
fika, Ze hlavni vedeni spoleCnosti, vCetné vlastnikii nebo vykonného managementu,
urcuje strategické sméry organizace, formuluje eticky kodex a silné ovliviiuje personalni
politiku. Manazefi jsou zodpovédni za vysledky svych oddéleni, a tedy 1 za personalni
fizeni v jejich ramci. DalSimi aktéry jsou zaméstnanci, pracovni tymy, zdjmové skupiny,
odborové organizace a pracovnici piimo zodpoveédni za personalni agendu. V malych
firmach casto strategickou roli plni pfimo vlastnik, ktery je zaroveri vrcholovym

manazerem, a je tak zodpovédny za personalni aspekty podnikani.

V malych podnicich neni bézné mit samostatné personalni oddéleni ¢i
specializovanou funkci pro fizeni lidskych zdroji. Namisto toho, v personalnich
zalezitostech probih4d komunikace pfimo s majitelem ¢i vrcholovym manazerem, ktery
ptipadné deleguje urcité pravomoci v této oblasti na dalsi manazery. Majitel ¢i vrcholovy

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

2.4. Vyhledavani a ziskavani pracovniku

Podle Koubka (2015) je cilem naborovych aktivit je zajistit dostateCny pocet
kvalifikovanych uchazeci o volna 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 zaméstnancu je trvaly proces, kdy organizace aktivné vyhledava
vhodné uchazece, ktefi odpovidaji potfebam a cilim firmy. Kli¢ové je nalézt jedince s
potiebnymi znalostmi, dovednostmi a motivaci pro dosazeni firemnich cili. Tento proces
by mél byt peclivé koordinovan mezi personalnim oddélenim a vedoucimi pracovniky, s
dirazem na efektivitu a optimalizaci naklada a casového ramce. Nicméné, dilezit€jsi nez
Casovy tlak ¢i minimalizace nakladi je zajistit, aby novi zaméstnanci odpovidali vysokym
standardim 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 prostiedkem, se stava podnikovy website, miize 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 ziskavani pracovniki 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 vnejsi zdroje. Ziskavani zameéstnanct z obou téchto zdroji ma své plusy a minusy a je
potieba je velmi odpoveédné zvazit, rozhodujeme, co je pro firmu a jeji prosperitu
nejvyhodnéjsi.

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

svym schopnostem a dovednostem byt vhodni k obsazeni naro¢néjsich pracovnich pozic.

Vyhodou je to, Ze organizace ma piehled o silnych a slabych strankach uchazece,
pficemz uchazeC je seznamen s fungovanim firmy a vzristda motivace a moralka
zaméstnanci. To muaze byt diky nadéji na postup v kariéfe, ocenéni nakladu, které
organizace investovala do zaméstnancl, a také proto, ze uchazeC¢ ma jiz existujici

zkuSenosti a znalosti o organizaci.

Nevyhodou je naptiklad Petertv princip, ktery fika, Ze pracovnici jsou povysSovani
az do urovng, kde jiz nedokazou uspésné zvladat své povinnosti, mize negativné ovlivnit
pracovni vztahy a pracovni moralku. SoutéZzeni o povyseni mezi uchazeci muze vést ke

konfliktlim a branit v pfinaSeni novych inovaci ze strany externich uchazecu.

Mezi vnéj§imi zdroji jsou napfiiklad uchazeci o zameéstnani na trhu prace nebo

absolventi statnich a soukromych skol a také zameéstnanci z cizich firem.

Vyuziti vnéjSich zdroji ma také mnoho vyhod. Nabizi §ir§i okruh talentd nez
interni, ktery je dostupny pouze v ramci organizace. Pfijetim novych pracovniki z
vnéjsku se do organizace vnasi nové perspektivy, inovace, zkusSenosti a nazory, coz mize
prispét k dynamizaci firemniho prostiedi. Tento pfistup je ¢asto ekonomicky vyhodné&jsi

a efektivnéj$i nez investovani do vyvoje novych zaméstnanci z vlastnich fad. V
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nekterych pfipadech je preferovano piivést do organizace zkuSeného manazera misto

toho, aby se novy manazer vychovaval v ramci firmy.

Nevyhodou vyuzivani internich zdroju je, Ze tento piistup je nakladnéjsi a zaroven
obtizné&jsi pii prilakani, oslovovani a hodnoceni potencialnich uchazeci. Proces adaptace
a zaSkolovani novych zameéstnanci mize byt delsi a narocné;jsi. Existuje riziko, ze pfijeti
novych pracovnik z vnéjsku muze vést ke zhorSeni mezilidskych vztaht s internimi
zameéstnanci, ktefi méli zajem o konkrétni pracovni pozici a tato prilezitost byla nakonec

poskytnuta externimu uchazeci.

Vnitini naborové postupy obvykle dodrzuji vlastni sady pravidel, zejména v
organizacich, kde je dulezita stabilita pracovni sily vytvorenim §irsi 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 smérovat jak na vnéjsi,
tak vnitrni trh prace. I pokud by podnikova politika vyzZadovala, e soucasni zaméstnanci
maji pri obsazovdni volného pracovniho mista ,, pravo prvaiho pokusu* je ziskat, miize
byt tataz nabidka pozdéji zaslana zprostredkovatelskym firmdm, strediskiim sluzeb,

pripadné celému svétu. “ (Walker, A. J., 2003)

Tegze (2019) také zduraznuje, ze pro naborare neni efektivni hledat a oslovovat
lidi, ktefi nemaji zajem o nabidky prace. Je také neucinné investovat penize do inzerce na
strankach, které neoslovuji potencialni uchazeCe. Aby se tomu piedeslo, je dulezité
definovat idealni profil uchazeCe nebo cilovou skupinu uchazeci. KliCové je

maximalizovat u¢innost marketingového planu a souvisejicich aktivit.

Zakladni také je, Ze mnoho uchazeCi o zaméstnani ma nepiesné piedstavy o
pozicich, na které se hlasi. Vzhledem k tomu, ze mnoho zaméstnavateli chce ptsobit
dojmem, ze prave jejich spole¢nost je dobrym mistem pro praci, o¢ekavani jsou obecné
nadsazena. Predpoklada se, ze v pripadé pfijeti do zaméstnani budou osoby s
nadsazenymi oCekavanimi pravdépodobnéji nespokojeni se svou pozici a Casteji odejdou

nez uchazeci, ktefi maji presnéjsi o¢ekavani. (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 pritomnosti, sebevédomi a pracovnimu nasazeni. Jsou spojovacim

clankem mezi tradici a moderni technologii, prvni skupinou, ktera dokazala uvazovat
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globalné. Tato generace je schopna analyzovat situace a pfichazet s novymi
mySslenkami. Pochazeji z rodin s rozvedenymi nebo pracujicimi rodici, coz posililo
jejich samostatnost a adaptabilitu a v§tépuje jim hodnotu rovnovahy mezi praci a
rodinou. Jsou otevieni zménam a preferuji prostiedi s nizsim stresem nebo zakladani
vlastniho podniku. Své jedinecné pfistupy prinaseji do feSeni problému a jsou

prukopniky 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 muze liSit podle zemé
narozeni. Tato generace je znama svym multitaskingem a ocekavanim smeérnic od
nadfizenych, coz muze vést k nedostatku schopnosti rozhodovani v kritickych situacich.
Jsou otevieni zpétné vazbe a jsou vice seznameni s praci s modernimi technologiemi.
Maji tendenci svobodné rozhodovat ve svém zivoté 1 praci, neboji se podnikat a jsou si
védomi své hodnoty na trhu prace. Pracuji efektivn€, aby méli vice Casu 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 zrucna,
spoleCenska, a Ze to jsou jedinci s vysokou mobilitou, tudiz jim nedéla problém cestovat
za praci. Maji pevnou piedstavu o vyznamu tymové prace, hodnoté zamestnavatele a
moznostech osobniho rozvoje. Mnoho z nich hled4 préci, ktera ma pro né€ smysl a
umoziuje jim aktivné pfispivat ke zméné ve svété k lepsimu. Jejich zaméteni neni tolik
na samotnou pracovni pozici, jako spise na to, jak mohou svym asilim ovlivnit spole¢nost
a své okoli. Milenialové jsou kliCovi pro rast kazdé spoleCnosti, nebot v soucasnosti

predstavuji vice nez tfetinu pracovni sily.

2.4.3. Generace Z s ohledem na trh prace
Generace Z, narozena od poloviny 90. let do roku 2010, predstavuji jesté malou
cast populace na pracovnim trhu. Jejich hlavni charakteristikou je zajem o digitalni
technologie, schopnost multitaskingu a snaha inovovat pracovni postupy. Tyto
vlastnosti maji potencial vyrazné zmeénit pracovni prostedi. Narozdil od generace Y se
vyznamné li$i ve svém chovani a preferencich v oblasti trhu prace. Jde o generaci, ktera
je prevazné vzdélana a vlastni bud’ stfedoSkolské nebo vysokoskolské vzdélani.

(Generace Z piichézi na trh prace s novymi prioritami, 2019)
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Generace Z je aktivni na socialnich sitich a ma rozsahlé socialni kontakty.
Komunikuji pfevazné online, ale upfednostriuji také osobni setkani. Maji své oblibené
znacky obleceni a elektroniky, a uptednostiiuji kulturni trendy jako pop music, hip hop
a filmy, které casto konzumuji pfes internetové platformy. Misto kupovani preferuji
stahovani hudby a filma z piratskych sluzeb. Jejich celkové chovani se vyrazné lisi od

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

2.4.4. Metody ziskavani pracovniki
Obrovsky rozvoj internetové sité prinesl uchazeCim a personalnim agenturam
fadu zcela novych, diive nepredstavitelnych 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 rozsiril prostor pro kvalitni praci recruitera. Jeho rozsah a dosah
znasobil pocet oslovovanych a dosazitelnych kandiddtii. Vybira se z mnohondsobné
vétsiho poctu lidi, moznost ziskavani verejné dostupnych informaci je obrovska. Internet
spolu s udaji sdilenymi na socidlnich sitich ddava recruiterim k dispozici neskutecné velké
mnozstvi informaci pro vytvoreni velmi presného, takika dokonalého obrdzku

o kandiddtovi. “ (Tegze J. 2019)

Pred vice nez deseti lety Bartram (2000) provedl prvni systematicky piehled
o uloze internetu pifi naboru a vybéru zameéstnanci. Duraz byl tehdy jesté kladen
na vyuziti internetu jako dopliikového nastroje pfi naboru a vybéru spolu se stavajicimi
tradicnimi metodami. Internet a dalsi technologické vyzvy, funguji jako elektronicky
nabor a online testovani, za trend Cislo 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 zaméstnancti, podobné jako v oblasti vyhledavani pracovnich
mist, ackoli vyzkuml publikovanych v recenzovanych publikacich, které by zkoumaly,
jak jsou socialni sit€¢ vyuzivany pro ucely naboru a vybéru, je stale znacny nedostatek
(Brown & Vaughn, 2011). Za zminku stoji naptiklad to, Ze nejnovéjsi kvalitativni piehled
o naboru zameéstnancu publikovany v Annual Review of Psychology (Breaugh, 2013)
se vilbec nezmiriuje o roli a vyuziti socialnich siti pfi naboru zameéstnancu, ziejmée kvili

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

Pojem Headhunting se tyka se aktivniho vyhledavani potencialnich pracovnika a

informaci o nich. Je jiz nékolik let béZnou soucasti prace vSech naboraiu. Pred par lety se
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vSak mnoho naborafii zacalo zaméfovat Cisté na sourcing. Sourcefi, znami také jako
"lovci talentd", 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 odpovéd’. Dale je dilezité mit
na paméti, ze mlads§i generace preferuje komunikaci i1 pfes socialni média, nejen
prostfednictvim e-mailu. Pokud tedy vyuzivame platformy jako Facebook nebo Twitter,
m¢éli bychom byt pfipraveni na komunikaci s kandidaty i pfes tyto kanaly. Zanedbani poté
téchto odpovédi po nekolik dni mize mit velice negativni dopad na naborovy proces.

(Tegze J. 2019)

Staze se rychle stavaji jednou z nejdulezitéjSich zkuSenosti v Kkariéfe
vysokoskolského studenta. Nabor talentovanych mladych odbornik prostiednictvim
stazi pfinasi firmam mnoho vyhod. Staze jsou zdrojem novych talentl. Pozitivni
zkuSenosti je motivuji k tomu, aby se o informace o spolecnosti podélili se svymi
spoluzaky a dalSimi prateli. V kombinaci s dobrym programem doporucovani kandidatt
mohou stazisté pusobit jako externi naborafi mezi svymi spoluzaky a mohou k nam

doporucit spoluzaky a pratele z jinych ro¢nika. (Tegze J. 2019)

V prubéhu let vénovali vyzkumnici znacnou pozornost relativni a€innosti raznych
metod naboru. (tj. zpasobu, kterymi se zameéstnavatel snazi informovat jednotlivce
o volnych pracovnich mistech). Podle dfivéjSich studii se zkoumal vztah mezi nékolika
zpusoby, jakymi se jednotlivci dozvédéli o volnych pracovnich mistech v bance,
a dobrovolnou fluktuaci. Mezi jeho zjisténi patfilo, ze jedinci, ktefi byli doporuceni
stavajicim zaméstnancem nebo ktefi se pfihlasili pfimo ("walk-in"), aniz by védéli, zda
je volné pracovni misto, meli mensi pravdépodobnost, ze odejdou nez jedinci, ktefi
reagovali na inzeraty nebo kteti byli doporuceni pracovni agenturou. (Breaugh, J. A,

2008)

Jednim z aktivnich zpuasobu, jak nalakat nové uchazeCe o pracovni mista jsou
letaky. Konkrétné vkladani letaki do schranek v konkrétni urbanické casti. Kdyz
si Clovek precte letak, na chvili se nad nim pozastavi a utkne lidem v hlavé. Letak 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 prilaka uchazece z nizsi tfidy populace, Casto zde byva nabidka spise na
vykopové prace, nebo zednicinu. Inzerce se objevuje naptiklad v supermarketech, nebo
pokud oslovime vyvéskové sluzby. Pro drobné podniky je tato forma vyhodna naptiklad
pro ziskani adeptti absolventl §kol nebo mén¢ kvalifikovanych pracovnikll. Neni vsak
prilis vhodna pro prilakani kvalifikovanych specialisti s dlouholetou praxi. (Koubek,

2011).

Utad prace CR muZze zamé&stnavatelm pii vybéru novych zamé&stnancl
velmi pomoci, a to hned nékolika zpusoby. Jeho prostfednictvim mohou bezplatné
zvefejnit informace o volnych pracovnich mistech na strankach Ufadu prace. Utad
prace také pomaha poradat naborové dny v jeho prostorach. Jde ale spiSe o
G&astniky s niz§i kvalifikaci. Utady prace vykonavaji svou &innost bezplatné jak pro

uchazece, tak i organizace. (Kocianova, 2010)

Jedna z moznosti je také dotazat se znamych, jestli nevi o n¢jakém uchazeci, co
hleda praci, ptipadné i jestli nema zajem v organizaci pracovat. Miizeme také oslovit na

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

2.5. Vybér zaméstnancu

Zatimco ukolem naboru 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 spliiujici pozadavky na vykon a chovani na daném pracovnim misté. V tomto
rozsahu je vybér strategickou personalni ¢innosti, protoze ma dopad na kvalitu pracovni

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

Podle Vastikové (2014) proces vybéru kandidati zahrnuje nasledujici faze:
Zhodnoceni zivotopisu a dalsich dokumentti od zajemcu o zameéstnani, sestaveni seznamu
konecnych uchazecl 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 porovndvame jeho zpuisobilost se zpuisobilosti ostatnich uchazecii 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
Siroka skala metod vybéru pracovnikt, ale zadna z nich neni zarukou tispéchu vybraného
kandidata. Neexistuje jedna univerzalni nebo optimalni metoda vybéru pracovnika; v

praxi se osvédcuje kombinace nékolika metod. (Kocianova R., 2010)

Mezi druhy téchto metod naboru nalezi napfiklad analyza dokumentt uchazecu,
vybérovy pohovor a vykonové testy a testy osobnosti, nebo Assesment centre, coz je

diagnosticko-vycvikovy program.

Dokumentace jako je zivotopis je nejCastéj§i metoda vybéru pracovnikdu.

Personalisté se divaji v prvni fadé na vzdélani, praxi a osobnostni vlastnosti uchazece.

Dotaznik se vypliuje se uchazeci ve vSech vétSich spolecnostech. Pouziti
dotazniku je vhodné ve vSech ptipadech a obvykle se zaklada do osobni slozky pfijatého
pracovnika a je zdrojem informaci o pracovnicich. Momentalné se dotazniky spiSe

vyskytuji v elektronické formé.

Testy pracovni zpusobilosti jsou povazovany za pomocny nebo dopliikovy nastroj

vybéru pracovnikt. Do tohoto souboru testd 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 i latentnich schopnosti
jedince. Jsou zaméfeny na mechanické a motorické schopnosti, zru¢nost nebo

prostorovou orientaci.

Testy znalosti a dovednosti — provetuji znalosti a ovladani odbornych zkusSenosti,

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

Testy osobnosti — miizeme oznacit tento druh testu jako Cisté psychologicky. Maji
nam zobrazit rizné stranky osobnosti daného uchazece, zakladni rysy jeho povahy, zda
je extrovert nebo introvert, jeho zajmy, nebo zda je spoleCensky nebo uzavieny apod.

Timto zptisobem zkoumame charakteristiky osobnosti daného uchazece. (Koubek, 2015)

Assessment centrum je vzdélavaci program zalozeny na vhodné struktufe
vybérovych metod, pfedevS§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 manazerti nebo
ke Skoleni manazerskych dovednosti. Pouziva se k posouzeni a rozvoji manazerského

potencialu. (Koubek, 2015)

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi, nejvhodnéjsi, rozhodujici a klicovou
metodou vybéru pracovnikd. Aby v§ak byl nejlepsi metodou vybéru pracovnikd, musi byt

personalista dobfe pfipraven. Jsou ¢tyfi 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 pratelské vztahy mezi organizaci a uchazecem.
Vybérovy pohovor ma nékolik podob napf:

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

organizace.

Pohovor pred komisi byva tvoren 3-4 osobami divérné seznamenymi s obsazovanym
mistem a jeho pozadavky. Tento typ rozhovoru umoziuje vSestrannéjsi a objektivnéjsi

posuzovani uchazece.

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

s riznymi posuzovateli. Pro uchazece je to ¢asové naro¢né a unavné.

Skupinovy rozhovor je typ pohovoru, kde na jedné strané je skupina uchazect a na druhé
skupina posuzovateli. Lépe také umoziiuje posoudit osobnost uchazeci. (Kocianova,

2010)
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3. Cil a metodika
3.1. Cil prace

Cilem prace je analyzovat systém ziskavani zameéstnancti ve vybraném podniku a

navrhnout mozné zpusoby zlepSeni.

3.2. Metodika prace
Abych zjistil, jaké ma spolecnost nedostatky v jejich systému, provedl jsem
individualni rozhovor s manazerem spolecnosti, ktery také vykonava personalni ¢innost
spoleCnosti. Na zakladé jeho odpovédi jsem zpracoval dotaznikové Setfeni, abych mohl

spolecnosti pomoci s vytvorenim lepSich moznosti v oboru vybéru zameéstnanct.

Manazerovi jsem polozil riznorodé otazky, které se tykaly komunikacnich kanalt
spolecnosti. Potieboval jsem se dozveédét, jaké komunikaéni toky firma pouziva pro
nabidku pracovnich mist. Zjistil jsem, ze spole¢nost pouziva hlavné socialni sit
Facebook, kde firma ma také svoji stranku a vydava piispévky na svoji domovské strance.

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

Dale jsem se zeptal, na zaklad¢, jakych kritérii vybiraji zaméstnance, zda probiha
n¢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 zameéstnanec
dvoumesicni zkusebni lhutu, jelikoz o lidi z tohoto oboru je nouze nelze vytvorit n¢jaké
rozsahlé vybérové fizeni. Dal§i kritéria vybéru je ale vzdelani, které neni tak narocné,
hlavni jsou ale fidi¢ské prikazy, nebo zda osoba preferuje vnitrostatni nebo mezinarodni
dopravu. Ohledné udrzeni svych zaméstnancti se pokouseji vytvoiit co nejpiijemnéjsi

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

41. Firma
Pro svoji bakalarskou praci jsem si vybral dopravni firmu Radosta CZ s.r.o0., je to
mala rodinna firma, kterd vznikla roku 2007, sidli ve mésté Trebor a byla vytvorena
transformaci z fyzické osoby Zden¢k Radosta na spoleCnost srucenim omezenym.
V momentalni dobé€ firma disponuje tuctem vozovych jednotek hlavné znacky DAF
a dalsi jednotky v podobé bagri ¢i jinych stroji. Momentaln€ pobira 18 zaméstnanca

a maly zlomek brigadnikda.
Firma nabizi sluzby hlavné v nakladni doprave, ktera je pro n€ jedna z prioritnich
cinnosti.
Druhy nabizenych sluzeb pro nakladni dopravu:
e Mezinarodni pieprava
e Paletova pieprava
e Preprava sypkych materialt
e Preprava zivé zvéte
e Preprava 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 i nakladnich 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 fadé podnik obchoduje a zpracovava biomasu z lesniho odpadu, které je

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

e Piliny, hobliny, kiru

o Tézebni zbytky

e Komunalni dfevni odpad apod.

V tomto sméru také provadi komplexni zpracovani té€zebnich zbytkt a dievni hmoty,

veetné dopravy. (Radosta CZ, Online)

4.2. Soucasny systém vybéru zaméstnancu

Pro vybér vhodnych zaméstnanct jsou kladeny vysoké naroky, nebot’ ziskavani
kvalifikovanych a loajalnich pracovnikt predstavuje kliCovy cil spolecnosti. Spolecnost
Radosta CZ s.r.0. se zaméfuje predevsim na poskytovani sluzeb, coz vyzaduje
zameéstnance s odpovidajicimi dovednostmi a zkuSenostmi v daném oboru. Je zasadni
vybirat jedince, ktefi maji pfedchozi praxi v oboru a jsou schopni efektivné a kvalitné
plnit své pracovni ukoly. Protoze spolecnost 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 prospesné vztahy.

Na zakladé pozadavki a informaci poskytnutych manazerem byl navrzen
dotaznikovy prizkum. Tento priizkum ma za ukol ziskat podrobnéjsi povédomi o
ocekavanich spolecnosti viici novym potencionalnim zaméstnancim, identifikovat
klicové kanaly, které zaméstnanci preferuji pro hledani zaméstnani. Na zéklad¢ téchto
vysledkd budou poté navrhnuty prvky a poznatky, ke zlepSeni aktualniho systému

ziskavani zaméstnancu.
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4.3. Soucasné kanaly ziskavani zaméstnancu

4.3.1. Socialni sité

Firma momentalné vyuziva socialni sit’ Facebook jako klicovy nastroj pro své
naboroveé usili. Avsak, zatimco pravideln€ sdili aktualni nabidky pracovnich pozic
prostiednictvim své firemni stranky na této platforme, jejich pristup zastava poneékud
omezeny. Nabidky zaméstnani jsou prezentovany pouze na firemni "zdi", coz
nepochybné limituje dosah a potencial této strategie. Existuje zde ptilezitost k vylepseni

tohoto systému a zvySeni efektivity naborového procesu.

Je také zfejmé, ze firma nevyuziva plné€ dostupné nastroje a funkce Facebooku,
které by mohly vyrazné prispét ke zlepSeni viditelnosti a uspéSnosti naborovych
kampani. Aktivnéj$i zapojeni se do komunitnich skupin, vyuziti placenych reklamnich
moznosti nebo vybudovani interaktivnich prvku, jako jsou prizkumné ankety, mohou
pfinést vyznamné zvySeni zajmu a angazovanosti potencialnich uchazect o praci.
Opravdu by stalo za to prozkoumat a implementovat tyto strategie, aby firma mohla

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

Je také potieba zduraznit, Ze spolecnost zatim zcela zapomina na potencial
socialni platformy Instagram, ktera nabizi pfilezitosti pro inzerci pracovnich pozic a
posileni viditelnosti jak samotné spoleCnosti, tak i jejich prispévkt. Instagram je dnes
jednou z nejrychleji rostoucich socialnich siti a jeho vizualni povaha a Siroké dosahy by
firme poskytly vynikajici zakladnu pro propagaci pracovnich nabidek. Pro spolecnost
by tak bylo prospeésné zaclenit Instagram do svého naborového planu, nejenze by tim
oslovila siroké spektrum potencialnich uchazeci, ale také by mohla vyuzit rizné
formaty obsahu, jako jsou obrazky, videa nebo pfibehy. Spolecnost by z toho méla
benefit jak z efektivni prezentace svych pracovnich piilezitosti, tak by budovala svoji
znacku. Investice do Instagramu by tak mohla mit dlouhodoby pozitivni dopad na
strategii naboru zamé&stnanct a celkovou viditelnost a atraktivitu spolecnosti na trhu

prace.
4.3.2. Tisténé inzeraty

Vedle vyuziti socialni sit€ Facebook firma provadi strategii naboru zaméstnanct
prostiednictvim umisténi inzerce na riznych nasténkach piimo v lokalité svého sidla v
Tteboni. Firma nejen vyuziva vefejné nasténky ve méste, ale rovnéz oslovuje specifické

nasténky vyhrazené pro nabidky pracovnich mist, umisténé v potravinovych retézcich a
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obchodech. Timto zptisobem je firma schopna cilené osloveni potencialnich uchazecu,
ktefi jsou bud’ mistn€ orientovani nebo se pravidelné pohybuji v konkrétnich
obchodnich fetézcich. Tato strategie neni jen efektivni z hlediska oslovovani
potencialnich uchazecu, ale také pomaha zvysit povédomi o pracovnich piilezitostech
ve mésté, coz muze piinést dlouhodobé benefity pro spolecnost, je ale dulezité ziskat
zpétnou vazbu od potencionalnich zamé&stnancli ohledné efektivity souc¢asnych
naborovych strategii a moznych oblasti zlepSeni, proto tento zptisob nehodnotim moc

efektivne, jsou lepsi a modernéjsi zpusoby, jak oslovit vice uchazecu.
4.3.3. UFad prace

Spolecnost aktivné spolupracuje s mistnim ufadem prace pii hledani novych
zaméstnancu a zada o zvetejnéni otevienych pracovnich pozic. Tato spoluprace
umoziuje SirSimu okruhu lidi, ktefi hledaji zaméstnani, ziskat informace o volnych
mistech a podat své zadosti. Navic ufad prace je pouzivan jako dulezity zdroj informaci
pro spolecnost ohledné aktualni situace na trhu prace, coz ji umoziuje lépe porozumét
trendim a potfebam pracovniho trhu. Nicméné, je dilezité poznamenat, ze i kdyz
spoluprace s uradem prace nabizi Siroky dosah, miize byt omezena kvalifikaci uchazecu,
ktefi se na t&chto pracovnich pozicich hlasi. Casto se stava, Ze ufad prace piitahuje
mén¢ kvalifikované uchazecCe, coz muze vést ke sniZzeni uspé€snosti naboru a vyzaduje

vétsi 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 potfebam soucasného trhu prace. Na
zakladé této potreby bude nasledné vytvoreno dotaznikové Setieni, jehoz cilem je ziskat
zpétnou vazbu od soucasnych (cizich) zaméstnanci a samoziejmé také od uchazect o
praci ohledné efektivity a jejich preferenci naborovych kanalt. Podle vysledku Setfeni
budou navrhnuty napady ke zlepSeni a spolecnost by meéla byt schopna Iépe cilit své

naborové aktivity a optimalizovat svij piistup k naboru novych zameéstnancu.

4.4. Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Na zakladé rozhovoru s manazerem spoleCnosti byl vytvoren dotaznik, pro
zjisténi, jakym smérem v komunikaci se lidé z této skupiny odvétvi prace ubiraji, jaké
prvky jsou pro n¢ dilezité pii vybéru nové prace a jaké pouzivaji kanaly k nalezeni prace.
Dotaznik byl poslan do mnoha skupin autodopravct na socialni siti Facebook, kde jsem

ziskal celkem 82 odpovédi.
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4.4 3. Identifikace respondentu
V zacatku dotazniku byly pouzity identifikacni otazky, pro zakladni usporadani
respondentu. Dle grafu 1 mizeme vidét Cetny podil a jakého pohlavi jsou vypliuyjici, 68
respondent jsou muzi a zbylych 14 Zeny. Z tohoto vysledkd je nam jasné, ze tuto
pracovni profesi vykonavaji pfevazné muzi, zeny vykonavaji tuto profesi jen v malém

métitku.

Muzi Zeny

Graf 1: Pohlavi

Zdroj: vilastni zpracovdni

Nasledujici otazky zamétrovaly pozornost na vékovou strukturu respondentti a
jejich aroven vzdélani. V dotazniku byly otazky formulovany tak, aby umoznily
strucné, avsak rtiznorodé odpovedi. Podle Grafu Cislo 2 je ziejmé, Ze z celkovych 82
respondentt se nejvice osob nachazi v rozmezi 19-29 let, coz odpovida 33 jedincim. Ve
veékové kategorii 29-39 let byla zastoupena mensi Cast respondentt, 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: vilastni zpracovdni

Stfedoskolské vzdélani, které sdili 42 respondentd, 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 vzdelani nebo vycvik spojeny s ur€itym oborem, coz ¢asto zahrnuje

praktické dovednosti a specializovanou znalost.

Zakladni vzdeélani, coz je uroven dosazena 5 respondentt, ukazuje, Ze tito lidé
maji minimalné dokoncenou zakladni skolni dochazku, coz mize byt zakladni Skola nebo

ekvivalentni vzdélani.

Vysokoskolské vzdélani, které dosahlo 6 respondentdl, naznacuje, Ze tito lidé
absolvovali univerzitu, vysokou skolu nebo jiné instituce vyssiho vzdé€lani, coz Casto

zahrnuje bakalatské, magisterské nebo doktorské studium.

Tato data, ktera jsou k zobrazeni na grafu ¢ 3 nam poskytuji pohled na
raznorodost urovni vzdélani respondentt a ukazuji, ze vétSina ma stiedoSkolské vzdélani,
nasledované drziteli vyucniho listu, zatimco nizsi podil respondenti dosahl zakladniho

nebo vysokoskolského vzdélani.

26



i-“

Stfedni vzdélani Stfedni vzdélani Vysokofkolské Zakladni
s maturitou s vyuénim listem vzdelani vzdélani

Graf 3: Vzdélani

Zdroj: vilastni zpracovdni
Celkem 58 respondentt uvedlo, ze svou zaméstnaneckou ¢innost vykonavaji v
soukromém sektoru, tedy pracuji pro soukromé spolecnosti ¢i firmy. Zbyvajicich 24
respondentd se rozd&luje mezi ty, ktefi piisobi ve statnim sektoru nebo jako OSVC,
tudiz pfipadné vlastni sviyj nakladni automobil a pracuji na vlastni ucet, nebo

momentalné nejsou zaméstnani.

Tato rozlozeni nasledné prechazi k dalsi otazce tykajici se oblasti, ve které tyto
osoby pracuji. Dle dotaznikového Setieni se zjistilo, ze 74,4 % respondentil se vénuje
predevsim nakladni doprave, coz naznacuje, Ze vétSina z nich jsou fidici nakladnich
vozul, coz je také hlavnim cilem tohoto vyzkumu. Zbyvajicich 26,6 % respondentt
zastava pozice, které spadaji do oblasti vyroby a dopravy biomasy, zemnich a jefabnich

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

Zdroj: vilastni zpracovdni

Nakladni doprava H Ostatni nakladni prace

Graf 5: Obor zaméstnani

Zdroj: vilastni zpracovdni

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

Vnitrostatni dopravé dava prednost 37,8 % respondentd. Tito lidé
pravdépodobné uptrednostiiuji pfepravu zbozi nebo osob v ramci hranic svého vlastniho
statu, muaze to byt z divodu vétsi znalosti mistnich podminek, rychlejsiho procesu ¢i

osobnich divoda, napt. kvili ¢asu s rodinou.
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Nasledné mezinarodni dopravu preferuje 28 % dotazovanych. Tato skupina
pravdépodobné dava prednost pieprave zbozi nebo osob pres hranice mezi riznymi
zemémi. Jejich preference mohou byt spojeny s potfebou rozsifeni trhu nebo zajisténim
specifickych zbozi z jinych zemi.

Zajimavé je, ze 34,2 % dotazovanych nevykazuje vyrazné preference ani pro
vnitrostatni, ani pro mezinarodni dopravu. Pro tuto skupinu lidi neni rozhodujici, zda se
jedna o pfepravu uvnitt zemée nebo mezinarodneé. Mohou to byt subjekty, které maji
flexibilni potfeby a jsou otevieny obéma typum piepravy v zavislosti na konkrétni
situaci nebo nabidce.

Celkove tyto vysledky ukazuji rozdily v preferencich respondentti u oblasti
dopravy a naznacuji, ze existuje Skala faktort, které ovliviiuji rozhodovani o

preferovaném typu prepravy.

Vnitrostatni Mezinarodni Mezalezi

Graf 6: Preferovany typ dopravy

Zdroj: vilastni zpracovdni
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 dulezitosti pracovniho kolektivu. Graf byl

vytvoren 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 ndm pomaha vyhodnotit, zda jsou nase vysledky ndhodné

nebo zda skutecné existuje vyznamny vztah mezi jihoCeskym krajem a ostatnimi kraji.
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Respondenti z jihoCeského kraje projevuji jednotny konsenzus na vyznam
pracovniho kolektivu ve srovnani s ostatnimi oblastmi, konkrétné v hodnoté (p=0,013).
Pokud je hodnota p men$i nez 0,05 naznacuje to, ze existuje statisticky vyznamny rozdil
mezi zkoumanymi proménnymi, kde pravé u Jiho¢eského kraje byl nalezen
signifikantni rozdil oproti ostatnim krajam. Z grafu nam tedy vyplyva skutecnost, ze
respondenti z jihoCeského kraje zodpovedeli spise ano na otazku, zda je pro né dulezita

pracovni doba nez respondenti z jinych kraja Ceské republiky.

Tato informace ma vyznam pro spolec¢nost, jelikoz organizace, ktera je v této
praci zkoumana pusobi pravé v JihoCeském kraji. Ukazuje, Ze pracovnici z tohoto kraje
sdili podobné postoje k praci v kolektivu. Tato skutecnost muze byt cenna pro strategie
zlepSeni pracovniho prosttedi, podporu spoluprace a komunikace mezi zaméstnanci v

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

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

nasledujici data.

V nasem pfipadé 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
dulezitosti délky pracovni doby. Z grafu vyplyva, zZe respondenti se stiedoskolskym
vzdélanim zodpovedéli vice kladn€ na otazku, zda je pro né€ dulezita pracovni doba nez
respondenti s jinym, ¢i zadnym vzdélanim.

Tento vysledek muze byt kliCovy pro organizaci, protoze naznacuje, ze vzdélani
muze hrat dileZitou roli pti formovani pracovnich podminek. To zase mize ovlivnit
strategie a politiky zamétfené na pracovni dobu, které by mély reflektovat rozmanitost a

potieby raznych skupin zaméstnanca.
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Graf 7: Studentuv t-test vzdélani
Graf 8: Studentuv t-test kraje

Zdroj: vilastni zpracovdni
4.4.6. Korelace

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

hodnoty, v§echny vysledky budou v tabulce pfilozené v piiloze.

Vysledky u korelace mezi otazkou tykajici se dulezitosti benefiti a otazkou
ohledn¢ dilezitosti 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 prikladaji hodnotu nastaveni

pracovni doby. Je vSak tfeba poznamenat, ze tato souvislost neni pfili§ silna.

Dale ziistaneme u benefitd, protoze dalsi vysledky korelace ukazuji, ze existuje
stfedné silna pozitivni souvislost mezi otazkou ohledné dilezitosti benefitl a otazkou
tykajici se dulezitosti bonusu (r = 0,398321). To naznacuje, ze jednotlivci, ktefi
pfisuzuji vyznam benefitim, maji také tendenci prikladat hodnotu bonusim. Tato
korelace je stfedné silna, coz naznacuje, zZe tyto faktory jsou pravdépodobné vzajemné

propojeny, avsak ne uplné.
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OTAZKY Je pro Vés dulefité délka pracovni doby? |Jsou pro Vas dileZité bonusy? |Jsou pro Vds duleZité benefity?
Isou pro Vs dileité benefity? 0,231932 0,398321 /
Jsou pro Vas dillefité bonusy? / / 0,231932
Je pro Vés diilefitd délka pracovni doby? / / 0,398321

Tabulka 1: Vybrana korelace

Zdroj: vilastni zpracovdni
4.4.7. KliCové body pri vybéru nové prace

Pro respondenty byly poté vytvofeny piifazovaci otazky, u kterych méli
odpovidajici sefadit dulezitost dotazované jako nejdulezitéjsi az po nejméné dulezitou.
Otazky byly kladeny podle typu jako je: mzda, pracovniho kolektiv, délka pracovni doby,
jméno firmy, bonusy nebo benefity. Diky témto otazkam zjistime, jaké faktory nejvice
respondenty pfitahuji, pfi premysleni nad novou pracovni nabidkou a které nejvice

ovlivni jejich rozhodnuti. U téchto typu otazek, 1ze pozorovat statistické rozdily.

Nasledujici graf ¢. zobrazuje vysledky zkoumani, kde respondentim byla
polozena otazka tykajici se klicovych faktort, které berou v Givahu pfi vybéru nové

prace. Jednotlivé body a procentualni zastoupeni odpovédi jsou nasledujici:

Mzda: 79 respondentt, uvedlo mzdu jako klicovy faktor pii vybéru nové prace.
Tato vysoka procentualni hodnota naznacuje, ze vySe mzdy je pro vétSinu respondentt
velmi dulezitym kritériem. Tento faktor byl naprosto dominantni ve srovnani

s ostatnimi.

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

hlediskem.

Pracovni kolektiv: 38 respondenti z 82 zdlraziiuje vyznam pracovniho
kolektivu pfi vybéru prace. Tento faktor ukazuje na dilezitost tymového prostredi.

Benefity: 46 odpovidajicich z 82 volilo, ze pro né jsou dilezité nabizené
pracovni benefity, jako je napfiklad firemni nafta apod. Benefity tudiz maji jako druzi

nejvetsi zastoupeni v rozhodovani o nové praci.

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

rozhodovani o praci. Bonusy tak mohou byt atraktivni motivaci.
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Vzdalenost bydlisteé: 44 respondentt z 82 uvadi vzdalenost od bydlisté jako tieti
nejdulezitéjsi faktor. Pro nékteré lidi je dulezité mit praci blizko domova, naptiklad

kvuli rodiné nebo Zivotnimu pohodli.

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

mezinarodnim kontextu.

Vnitrostatni doprava: 12 respondentl se zajima o vnitrostatni dopravu pfi

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

Graf vizualizuje raznorodé faktory, které maji vliv na rozhodovani o nové praci
a ukazuje, jaky podil respondenti priklada kazdému z téchto hledisek. Mzda, vzdalenost

od bydlisté a pracovni kolektiv jsou nejcastéji zmifiovanymi faktory, které ovliviuji

vybeér prace.
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Graf 9: Klicové body pri vybéru nové prace
Zdroj: vilastni zpracovdni
Pti analyze piifazovaci otazky ohledné ocefiovani Cisté mzdy byly zaznamenany
zajimava data. V dotazniku byla poloZena otazka tykajici se preferenci respondentt

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

Nejniz§i moznou preferovanou Cistou mzdou, kterou uvedli respondenti, bylo 25
000,- K¢. Tato ¢astka tedy predstavuje spodni hranici, pod kterou respondenti nechtgji

jit. Naopak nejvyssi zminéna ¢astka byla 80 000,- K¢.
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Vyraznéjsi bylo zjisténi, Ze nejvice respondenttl, konkrétné 11 z nich,
uptednostiiyje 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 respondentt. Tato Castka
se stala druhou nejc¢ast€ji zvolenou moznosti. Treti nejcastéjsi volenou moznosti byla
Cista mzda ve vysi 60 000,- K¢, kterou si vybralo Sest respondentt. I kdyz to nebyla

nejcCastéji vybirana volba, stale to byla relevantni ¢astka pro nekteré respondenty.

Celkove tedy ziskana data ukazuji, ze respondentim zalezi na vysi jejich Cisté
mzdy a maji rizné preference ohledné idealni Castky, kterou by si ptali dostavat. Nejveétsi
konsenzus byl dosazen u castky 50 000,- K¢, kterou povazovala vétSina respondentll za
ideélni vysi své mzdy.

Na predchozi otazku také navazuje dalsi prizkum, kde 65 respondentt uvedlo, ze
je mzda rozhodné dulezita pro jejich vykonavani prace. 13 poté uvedlo, Ze je pro né jen
o néco mén¢ dulezita. Tato zprava nam tedy velice naznacuje, ze pro lidi, ktefi hledaji

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

U pruzkumu, zda jsou respondenti spokojeni se svoji momentalni praci,
vysledky ukazuji, ze 26 respondenti odpovédelo, Ze jsou "rozhodné spokojeni" se svoji
soucasnou praci. DalSich 25 respondenti uvedlo, Ze jsou "spiSe spokojeni" nez "ne." 21

> n

respondentt nahlasilo, Ze jsou "trochu vice spokojeni" nez "ne." Zbyvajicich 10
odpovidajicich se vyjadfilo negativné k vztahu s jejich momentalni praci.

Timto zpisobem lze analyzovat spokojenost respondentti se svou praci na
zékladé roznych stupnic odpovédi. Skala také poskytuje uZite¢ny prehled o tom, jak
respondentim vyhovuje jejich prace a dozveédéli jsme se, ze drtiva vétSina

odpovidajicich je se svym momentalnim mistem v praci prevazné spokojena.
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Rozhodné anc  Spise ano neZ Trochu vice ano Trochuvice ne  Spisenenez Rozhodne ne
ne nez ne nez ano ano
Graf 10: Spokojenost s momentalnim zaméstnanim

Zdroj: vilastni zpracovdni

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

vybér z nékolika moznosti, které vystihuji rizné arovné dulezitosti.

"Rozhodné ano" znamena, Ze tato skupina respondenti povazuje pracovni
kolektiv za velmi dulezity. Celkem 40 respondentt se vyjadfilo timto zptisobem. "Spise
ano nez ne" naznacuje, Ze i kdyz neni dalezitost pracovniho kolektivu pro tuto skupinu
respondentt naprosto kliCova, stale ji povazuji za vyznamnou. Tuto moznost zvolilo 16
respondenty. "Trochu vice ano nez ne" ukazuje, ze pro tuto skupinu je pracovni kolektiv
sice dalezity, ale neni to jejich nejvyssi priorita. 14 respondentt se takto vyjadiilo.
"Trochu vice ne nez ano" naznacuje, Ze tato skupina respondenti priklada pracovnimu
kolektivu mensi dilezitost nez ostatnim faktorim. Celkem 10 respondent tohoto
nazoru. "SpiSe ne nez ano" znamena, zZe tato velmi malé skupinka povazuje pracovni

kolektiv za nevyznamny, coz vyjadiilo 2 respondenti.
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Rozhodné ane  Spise ano nez Trochu vice ano Trochuvice ne Spisenenez  Rozhodne ne
ne nezne nez ano ano
Graf 11: Dilezitost pracovniho kolektivu

Zdroj: vilastni zpracovdni

Nasledujici graf nam pomaha poskytnout obraz o tom, jak dulezitou roli hraje
délka pracovni doby v pracovnim zivoté riznych respondentt a jaké jsou rizné

perspektivy ohledné této otazky.

Pro rozhodné ano volilo 33 respondentti 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 dulezita nez nedulezita naznacuje, ze délka pracovni doby
neni pro tuto skupinu uplné nejvyssi prioritou, ale stale ji povazuji za dulezitou. Tuto
moznost zvolilo 20 respondentli. Vybér trochu vice dulezita, nez nedulezita volilo 14 17
respondentu a ukazuje, Ze pro tuto skupinu je délka pracovni doby sice dulezita, ale neni
to pro n¢ nejklicovejsi hledisko. 17 respondentt se takto vyjadiilo. Zbylych 11
respondentu zustalo na negativni strané, kde 5 volilo, ze je pro pracovni doba Gplné

nedulezita.
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Rozhodné anc  Spise ano nez Trochuvice ano Trochuvice ne Spisenenez Rozhodne ne
ne Nez ne NEZ ano ana
Graf 12: Délka pracovni doby

Zdroj: vilastni zpracovdni

Respondenti méli moznost vyjadrfit, jak dulezité je pro né€ jméno firmy. Zde se
nam respondenti rozlozili do netplné rozhodnych pozic. Tento typ otazky pomaha
zjistit, jak velkou roli hraje povést a znacka firmy v procesu rozhodovéani lidi o zméné
prace nebo vybéru nového zaméstnavatele. Moznosti odpovédi a pocet respondentu,

kteti je zvolili, byly nasledujici:

Rozhodné ano — Tuto moznost zvolilo 9 respondentti, coz naznacuje, Ze jméno
firmy je pro né velmi dulezité pti vybeéru 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 mén¢ dulezité. Trochu vice ne, nez ano zvolilo 11 lidi. Pro tyto respondenty jméno
firmy neni zcela bezvyznamné, ale také to neni klicovy faktor pii vybéru prace.
Moznost "Spise ne" zvolilo 7 odpovidajicich. Rozhodné ne zvolilo 9 respondenti, coz

oznacuje, ze pro n¢ jméno firmy neni pii vybéru prace dilezité vibec.
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Rozhodne ano  Spise ano nez Trochuvice ano Trochuvicene Spisenenez  Rozhodne ne
ne nezne nez ana ano

Graf 13: Dulezitost jména firmy

Zdroj: vilastni zpracovdni

Dve posledni pfifazovaci otazky se tykaji toho, jak dulezité jsou pro respondenty
bonusy a benefity v praci. Pfi 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 respondent): Vétsina respondentti povazuje bonusy za velmi
dilezité. To naznacuje, ze financni odmény maji pro tyto lidi vyznamny vliv na jejich

pracovni spokojenost nebo volbu zaméstnavatele.

SpiSe ano (22 respondentt): Pro tuto skupinu jsou bonusy dilezité, ale nejsou

jedinym rozhodujicim faktorem.

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

kladny postoj.

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

klicové, ale nejsou ani Uplné nevyznamné.
Spise ne (1 respondent): Tento jednotlivec nevidi bonusy jako dulezité.
Vubec ne (4 respondenti): Pro tuto malou skupinu nejsou bonusy vubec dilezité.
e Otazka o benefitech:
Rozhodné ano (27 respondentt): Tato skupina povazuje benefity za velmi

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

jedinym faktorem rozhodovani.

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

Trochu vice ne nez ano (2 respondenti): Tato mal4 skupina nevnima benefity
jako zvlast dalezité.

Spise ne (5 respondenttl): Pro tuto skupinku nejsou benefity prili§ dilezité.

Vubec ne (2 respondenti): Pro tyto dva lidi nejsou benefity dualezité vibec.

Porovnani:

U otazky tykajici se bonust je patrné, ze vétsi pocet respondentt (32) vnima

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

U benefitt je vSak vyssi pocet lidi, kteti odpoveédéli "spise ano" (31), coz je vice

nez u bonusu (22).

V obou ptipadech je mensi pocet lidi, ktefi povazuji tyto aspekty za "spiSe ne"
nebo "vibec ne" dilezité, coz ukazuje, ze vétsina lidi povazuje jak bonusy, tak benefity
za alespon mirné dilezité ve svém pracovnim zivoteé. Celkove je mozné fict, ze i kdyz
jsou jak bonusy, tak benefity pro vétsinu respondentt dilezité, bonusy se zdaji byt

mirné dulezitejsi pro veétsi skupinu respondenta.

ozhodné ano  Spise ano nez Trochuvice ano Trochuvice ne  Spisenene Rozhodné ne
ne ez re MEZ and ana

Graf 14: Bonusy

Zdroj: vilastni zpracovdni
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Rozhodne anc  Spise ano nez Trochuvice ano Trochuvicene Spisenenez  Rozhodne ne
ne nez ne nez and ano

Graf 15: Benefity

Zdroj: vilastni zpracovdni
4.4.8. Komunikacni kanaly a volny Cas

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

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

o Facebook: Tento kanal je nejoblibené;si mezi respondenty. Facebook ziskal

nejvyssi pocet hlasu, celkem 52.

o Internetové stranky: S 48 hlasy je tento kanal druhym nejpopularnéjsim.
o Od znamych: Tento zpusob také ziskal 48 hlast, coz ho stavi na stejnou Groveni

jako internetové stranky.

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

mén¢ nez u Facebooku a ostatnich zptisobech.
o Tisténé inzeraty: Tyto ziskaly 16 hlast, stejné jako Instagram, a ukazuji mensi
popularitu mezi respondenty.

o Utad prace a LinkedIn: Ob& tyto moznosti si d&li posledni misto s 11 hlasy.
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Kazdy sloupec je opatien popiskem s nazvem kanalu a poctem hlast. Graf ¢.16

ma poskytnout rychly a jasny pirehled o preferencich respondenti pfi vybéru pracovnich

prilezitosti.
Facebook Webové Internetove Tisténé Instagram Linkedin Ufad prace

stranky  inzeraty  zn .Jl"rg,cl' inzeraty

Graf 16: Komunikaéni kanaly

Zdroj: vilastni zpracovdni

Na pokraji konce vyzkumu se bylo respondentti dotazano, jak travi svij volna
Cas. Tato informace je klicova pro porozuméni jejich zajmim a zivotnimu stylu. Data
mohou byt pouzita pro analyzu trendu v traveni volného ¢asu nebo pro marketingové
ucely.

Zde je podrobny popis vysledki:

Konicky (67 hlast): Tato volba ziskala nejvyssi pocet hlast, coz naznacuje, ze
vétSina respondentu preferuje travit svij volny ¢as zapojenim do riznych konicku.
Konicky mohou zahrnovat Sirokou skalu aktivit a sportu.

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

volnocasovou aktivitou. Tato volba ukazuje, ze znacny pocet lidi upfednostriuje relaxaci

prostiednictvim televiznich programu, filma a seriald.

Socialni sité (31 hlast): Pouzivani socialnich siti, jako jsou Facebook,
Instagram, Twitter atd., je také popularni volbou. Tato aktivita zahrnuje prochazeni,

sdileni obsahu a komunikaci s ptateli online.
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Poslouchani radia/podcastti (17 hlasti): Skupina respondenti preferuje
poslouchani radia nebo podcastii. Toto muze zahrnovat poslech hudby, zprav, talk show

nebo vzdélavacich a zabavnich podcastt.

Pouzivani internetu (17 hlast): Rovnéz 17 hlast ziskalo prohlizeni internetu, coz
muize zahrnovat Cetbu zprav, sledovani videi, nakupy nebo prochéazeni riznych

webovych stranek.

Jiné: Tato kategorie zahrnuje vSechny dal$i volno€asové aktivity, které nebyly
specificky uvedeny v anketé. Mohou sem patfit naptiklad traveni ¢asu s rodinou,

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

Posledni prizkum nam ukazal, zda respondenti znaji spolecnost Radosta CZ s.r.0.,
na kterou je tato bakalarska prace zaméfena. Celkem 62 respondentt hlasovalo pro to, ze

firmu neznaji, 20 lidi hlasovalo pro ANO.

Na tento prizkum navazuje také odkud firmu znaji, kde prevazné respondenti
odpovidali, ze at’ uz z doslechu, nebo pres zname, ale nejvice lidi se shodlo z Truckshow,

ktera firma tuto akci porada.
4.5. MoZné navrhy reSeni
1.5.1. Webové stranky

Dle vysledka dotazniku respondenti hledaji praci prevazné pfimo na webovych
strankach spole¢nosti, ze firma by méla vice zainvestovat do své prezentace spolecnosti.
Meéla by zapracovat na vzhledu svych webovych stranek, protoze na dnesni poméry jsou
uz zastaralé, celkové web zrenovovat a upravit ho podle dnesnich pozadavka zakaznika.

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

Facebook, je jednou z nejrozsirené;jsSich socialni siti na svété, proto bychom méli
brat ohled hlavné na néj, pohybuje se zde Siroka skala generaci lidi, kteti by
potencionalné mohli hledat praci, ¢i my bychom je mohli ptilakat. Dle mého vyzkumu
by profesionalné a vzhledové potiebovaly zlepsSit domovni stranky spole¢nosti na
platformé Facebook, protoze se tam pohybuje naprosta vétsina lidi na zaklade vysledkt

dotazniku, dale bych na platformé doporucil vice pfedavat obsah z prace, kterou firma
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vykonava, at’ uz o fotky, ¢i videa, obepisovat riizné skupiny, ¢i organizace, které jsou
zamétené na hledani lidi pro toto dané odvétvi. Co se dale tyCe socialnich siti bych
spolecnosti doporucil rozsifeni o platformu Instagram, kde se vyskytuje pouze majitel
spolecnosti, ale vSak spole¢nost nikoliv. Tato socialni sit’ tak muze rozsifit 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
nabizena mista, podle vysledkt v dotazniku se zde pohybuje naprosta vétsina

respondentu.

Konkrétné o socialni siti Facebook mizeme najit i n€kolik ¢lanku, které akorat

potvrzuji mé tvrzeni.

Naptiklad Redaktor Ivan Krader tvrdi, Ze v Ceské republice je Facebook
dominantni platformou s témeér péti miliony uzivatell, z nichz pfiblizné 2,3 milionu
patii do nejproduktivnéjsi vékové skupiny ve véku 26-45 let. Kazdy den se priblizné 60
% Cecht piihlasi ke svému Gétu na Facebooku. Nova sluzba nazvana Facebook Jobs je
zaméfena predevsim na mensi firmy a jejich potfebu naboru zaméstnanct do stiedné
nebo méné kvalifikovanych pozic. Tato sluzba je pro n€které typy pracovnich pozic
vyborna, zatimco pro jiné jsou vhodnéjsi platformy jako LinkedIn. Nicméné Facebook
presto poskytuje dobré moznosti pro vyhledavani novych zaméstnanca. Na Facebook

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

Hlavni vyhody socialnich siti pro nabor zaméstnanci jsou napfiklad: Snadnost
zvefejnéni pracovnich inzeratl, nizké naklady na zvefejnéni pracovnich inzeratti nebo

zvySena angazovanost soucasnych zaméstnancti v naborovém procesu.

Podle statistik se vice nez 50 % zaméstnanct v poslednich deseti letech dostalo
ke své praci diky socialnim sitim. Tuto skutecnost si uvédomuji i zameéstnavatelé,
pficemz témér 80 % firem vyuzilo nékterou z téchto platforem pro nabor zameéstnanca.
Vysledky naznacuji tispéch této strategie, nebot’ kazdorocné personalni oddéleni ve
firemnich rozpoctech zvysuji alokace financnich prostredkti urCenych na nabor
zaméstnancu prostiednictvim socialnich siti. (Jak hledat zaméstnance na socialnich

sitich, 2018)

Dle autora internetového ¢lanku Ondrieje Juticky je Facebook stale oblibené;si

mezi Sir§i vefejnosti, a to 1 v profesnim kontextu. Diky tomu maji naborafi moznost
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oslovit pracovniky z riznych urovni a odvétvi. Pii hledani potencialnich kandidati na
Facebooku jsou pro zaméstnavatele zajimava kritéria jako misto bydlisté, vzdélani a
dosavadni zamé&stnavatel. Napftiklad zadani kritéria ,,Brno“ a ,,Vysoké uceni technické®
vede k zobrazeni né€kolika stovek kandidatt. Specifikovani sou¢asného zameéstnavatele
redukuje vybér a zaroveti poskytne nahled do pracovniho prostiedi konkurence. Uspéch
naborovych kampani a efektivita vybérovych procesu je ¢asto zavisla na ochoté
uzivatela sdilet své osobni udaje na socialnich sitich, coz se zvySuje s nastupem
mladS§ich generaci na trh prace. Mensi a stfedni firmy budou pravdépodobné vyuzivat

Facebook k naboru zameéstnancti zejména z divodu uspory nakladu. (Potiebujete nové

zaméstnance? Co takhle zkusit Facebook, 2014)

( 29 @ Postate-mail b Tohlesemilbi  © Zpriva

A
& Radosta .CZ sro
A 4

Ovodni informace

Obrazek 1: Aktualni Facebookova stranka spolecnosti

Zdroj: vilastni zpracovdni
1.5.3. Internetové inzeraty

Urcite stoji za zminku vyuZiti internetovych inzerati pro nabidku pracovnich
pozic. Vysledky z dotazniku jasné potvrdily, Ze vice nez polovina respondent( tuto
moznost aktivné€ vyuziva. Z toho vyplyva, ze firma by mohla vyznamné rozsifit svou
pusobnost, zejména prostiednictvim nejnavstévovanéjsich portala jako je Jobs.CZ,
Prace.CZ, Profesia.CZ nebo Indeed.CZ. Touto cestou by ziskala Sirsi dosah a prilakala

vice potencialnich uchazeci o praci.
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4.6. Finanéni 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 1 ve chvili, kdy se uzivateli zobrazi
na zdi a ten ji i 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 kamioni). Mazete cilit celkové na demografické udaje, kam naptiklad patii vek,
povolani, rodinny stav, zameéstnani, pracovni pozice ¢i vzdélani. Dulezita je taky lokace,
na jakou chce spolecnost cilit, at’ uz jde o mésta, okresy, kraje nebo celou republiku.

(Potrebujete nové zameéstnance? 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 poverit stavajici zamestnance o udrzbu téchto siti, to by stalo
majitele bud’ Cas anebo dalsi penize. Kdyz vezmeme v potaz, ze by museli pfijmout
dal§iho zaméstnance na tuto pozici, musi nejprve vytvorit pracovni misto, poté obstarat
veskeré nalezitosti k nalezeni tohoto pracovnika a dobfe 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, napriklad:

e Pocet a typ socialnich siti, které podnik potiebuje spravovat.

e Pocet prispévku, které podnik potiebuje zvefejnit béhem mésice

e Mnozstvi a Cetnost interakce s fanousky/sledovateli

e Uroveii konkurence v odvétvi, ve kterém podnik ptisobi.

e Profesionalita a zkuSenosti agentury nebo externich pracovniku, které si

firma najima.

Tato zalezitost byla konzultovana s fotografkou a specialistou na soc. sité., ktera

mi sdélila nasledujici informace.

Celkove¢ zélezi na klientovi, jaké na to ma prostfedky a od toho se odviji celkova
cena. Napiiklad u zvefejnovani piispévki by se publikovalo dvakrat do tydne coz je, da
se fict, optimalni aktivita, aby byl profil co nejvic profitabilni. Jeden z posti by bylo

video, které vzdy zauyme divéaka vice nez fotka.
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Dale pribéhy na soc. sitich kazdy den, odepisovani potencionalnim uchazeciim,
¢i odbératelim nebo dodavatelim, celkova komunikace s vn€jSim svétem pies soc. sité.

Cena pro Cloveka, ktery by se o to takhle aktivné staral je ptiblizné 5 az 7 tisic mési¢né.

Reklamni kampané — vétSinou to byva tak, ze se post neché organicky 2-3 dny a
az poté se do n¢j zacnou investovat penize. Minimum penéz na reklamni kampar u
jednoho postu by mélo byt SO0K¢ po dobu maximalné tydne, aby byl vidét vysledek.
Samoziejmé ¢im vic penéz do toho klient investuje, tim vétsi bude mit dany post
uspéch.

U samotného foceni se ¢astka pocitda mimo klasickou mésicni sazbu, tudiz to
nespada do spravovani profilu. Opét zalezi, na co se profil zameéfuje, zda k tomu budou
potieba lidi, nebo pdjde jen o produkty. Napf. u restaurace nebo hotelu, ale da se to
pouzit také 1 u dopravni spolecnosti, se vétSinou foti material na co nejvice dopredu,
protoze nafoceny material poté vystaci alespoil na mésic. 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 stfed,
coz znamena, ze maji zkusenosti, ale primarn€ je to nezivi. Z té€ch celych 2 dnt vyjde

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

Cena pro fotografa za celé 2 dny mize byt v rozmezi 8 az 15 tisic. Z toho
materialu, ktery se nasbiré se nasledné Cerpa jak na zminéné piispévky, tak ale na 1

takzvana , stories”.

Obecné se cena pohybuje od nékolika set do nékolika tisic korun mésicné.
Dulezité hlavné je vybrat si spolehlivou a kvalitni agenturu nebo ¢lovéeka, ktery ma
néjaké zkuSenosti s praci se socialnimi sit€émi a dokaze vytvofit strategii odpovidajici

potfebam a cilim spolecnosti.

Firma ma aktualné 694 sledujicich a dale byla probrana otazka hrubého odhadu
zvySeni povédomi spolecnosti na této siti. Specialistka na socialni sité fekla nasledujici:
., Pokud pracujeme s profilem, ktery ma méné jak 1000 sledujicich a budou se
publikovat alespori 4 prispévky mésicné, do kterych se umisti penize. Bude stdt jeden
post 500,- K¢ za den, to se rovnd vkladu 2500,- K¢ po dobu 5 dnii. Prispévek by
v hrubych hodnotdch navysil sledovanost o 10 % (100 sledujicich) za 5 propagovanych
dnii. MiiZeme Fict, 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 prispéviku o 20 %. Ctvrty den propagace prispéviu o 15. Paty den propagace
prispévku o 10 %. Z toho vyplyvd, Ze nariist sledujicich neni linedrni, ale je

exponencidlni.

Pri dalsi analyze prispévku jsme schopni zanalyzovat vék sledujicich, region a
pohlavi. Pri tvorbé dalSich prispévkii jsme schopni cilit na skupinu lidi, kterd ndm

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

Tato zalezitost byla konzultovana s webovym designerem. V priméru se cena
novych webovych stranek mize pohybovat od nékolika tisic do desitek tisic korun.
Udrzba stranky pak miize stat nékolik set az nékolik tisic korun mési¢ng, 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 orientacné pohybuje mezi 50 az 300 tisici bez
DPH. Orienta¢ni cena, ale zcela zalezi na pozadavcich spole¢nosti. Kdyz bychom tedy
pouzili nejnizsi orientacni sazbu, dostali bychom se jen pfes design a vyvoj webu na cca
80 tisic korun. Jeji udrzovani a servis poté vyjde firmu na cca 20 tisic korun, zalezi, 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 zaméstnanca

ve vybraném podniku a navrhnout mozné zptsoby zlepseni.

Béhem prvni Casti této prace byl podrobné popsan vybrany podnik a jeho
aktualni systém ziskavani zaméstnancti. Spolecné s majitelem spole¢nosti jsme prosli
procesem nabirani zaméstnancu a diskutovali jsme o riznych metodach, které
spolecnost pouziva k naboru novych pracovnikti. Tato analyza poskytla hlubsi pohled
do fungovani personalniho managementu v daném podniku a umoznila identifikovat
klicové aspekty souvisejici se ziskavanim zaméstnanct ve vybrané spolecnosti. Tato

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

Dalsim klicovym prvkem nasi studie bylo dotaznikové Setfenti, které poskytlo
dulezité informace o demografickém slozeni respondenti a jejich postojich vici
zkoumanym otazkam. Z uvodnich identifikac¢nich otazek vyplyva, Ze nej€astéjsi urovni
dosazeného vzdélani respondentt bylo stfedoskolské vzdélani, nasledované vyucnim
listem, zakladnim vzd€lanim a vysokoskolskym vzdélanim. Pokud jde o vékovou
strukturu respondentd, tato analyza ukazuje, Ze nejvétsi podil respondentti v naSem
vyzkumu se nachazi v mladsi vékové skupiné (19-39 let), coz mélo vliv na dalsi

interpretaci vysledka a navrhovanych doporuceni.

V ramci nasi studie jsme provedli analyzu pomoci t-testi a korelace s cilem 1épe
porozumét vztahim mezi riznymi proménnymi ve zkoumaném vzorku. Vysledky t-
testd nam poskytly dulezité informace o rozdilech vzdé€lani a regionech. Konkrétné jsme
zjistili statisticky vyznamny rozdil mezi JihoCeskym krajem a ostatnimi kraji v oblasti
hodnoceni dilezitosti uritych faktort pfi vybéru prace (p=0,013). Dale jsme
identifikovali signifikantni rozdil v hodnoceni dilezitosti délky pracovni doby mezi
respondenty se stfedoSkolskym vzdélanim a respondenty s jinou urovni vzdélani
(p=0,0369). Analyza korelace nam umoznila lépe porozumét vztahim mezi riznymi
aspekty pracovniho zivota. Vysledky prokazaly mirné pozitivni spojitost mezi
hodnocenim dtlezitosti benefitd a nastaveni/délky pracovni doby (r = 0,231932).

Zaroven jsme zjistili stfedné silnou pozitivni souvislost mezi hodnocenim dilezitosti
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benefitt a bonust (r = 0,398321). Tyto vysledky poskytuji dalezity vhled do faktort,
které ovliviiuji rozhodovani jednotlivca pii vybéru prace.

V posledni ¢asti dotazniku pro respondenty byly vytvofeny pfifazovaci otazky, u
kladeny podle typu jako je: mzda, pracovniho kolektiv, délka pracovni doby, jméno
firmy, bonusy nebo benefity. Diky témto otdzkam jsme zjistili, jaké faktory nejvice
respondenty pfitahovali respondenty pii premysleni nad novou pracovni nabidkou a
které nejvice ovlivnilo jejich rozhodnuti. Ohledné€ komunikacnich kanalti naprosto
dominoval Facebook mezi preferovanymi komunikac¢nimi kanaly respondentt. S
celkovym poctem 52 hlast se tato socialni sit’ stala nejpopularnéjsim prostiedkem pro
oslovovani cilové skupiny. Tato vysoka uroven preference Facebooku naznacuje jeho
Sirokou akceptaci a rozsifenost mezi respondenty, coz ho €ini nezbytnym nastrojem pro

efektivni komunikaci s nasim cilem.

Na zakladé dotaznikového Setieni bylo vypracovano nékolik navrht na zlepseni,
které se tykaly zlepSeni a zvySeni aktivity na socialni siti Facebook, ktera se ukéazala
jako nejoblibenéjsi komunikacni kanal respondentti. Optimalizace internetovych
stranek, aby byly prehlednéjsi a atraktivnéjsi pro navstévniky, s diirazem na prezentaci
pracovnich nabidek a informaci o firemni kulture a lepSiho vyuziti tradi¢nich metod
komunikace, jako jsou internetové inzeraty. Tyto navrhy na zlepSeni by mély pomoci
efektivnéji oslovit potencialni zaméstnance a zlepsit komunikaci s aktualnimi 1

potencialnimi 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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V.

Pfilohy

Priloha ¢. 1: Dotaznik
Dobry den,

jsem student Ekonomické fakulty Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich,
zpracovavam vyzkum na zaklad€ dotaznikového Setfeni pro moji bakalafskou praci na
téma "systém ziskavani zameéstnanct v dopravni firme". Budu moc rad za vyplnéni
tohoto dotazniku, ktery zabere 3 minuty Vaseho Casu. Cilem je, na zdklad¢€ Vasich
odpovédi, pomoci firmé efektivné nabirat zaméstnance. Moje bakaléafska prace bude
verejna, tim padem to mize pomoci i dal$im firmam. Vase poskytnuté osobni udaje i

odpovédi zustanou anonymni a budou pouZzity pouze pro tcely tohoto vyzkumu.

Predem dékuji za Vas Cas a pomoc.
Preji hezké svatky a §t'astny novy rok.
1. Jaké jste pohlavi?

a. Muz
b. Zena

2. Kolik je Vam let

3. Vzdélani
a. Zakladni
b. Stfedni vzdélani s vyucnim listem
c. Stiedni vzdé€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 jefabni prace
Servis vozidel

Vyroba a doprava biomasy
Jiné

o oo o o

r

7. Jaké vlastnite Fidicské opravnéni?

8. Preferujete spiSe vnitrostatni nebo mezinarodni dopravu?
a. Vnitrostatni
b. Mezinarodni
c. Nezalezi mi na tom

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

Jméno firmy

Pracovni kolektiv

Benefity

Bonusy

Vzdalenost od bydlisté

Mezinarodni doprava

Vnitrostatni doprava

Jiné

S moe oo o

—

10. Jak byste se ocenili ¢istou mzdou?

11

Je pro vas dulezita mzda?
Rozhodné ano

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

Mmoo oo o

12. Jste s Vasi soucasnou 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

Mo e o

Je pro Vas dulezity pracovni kolektiv?

a. Rozhodn€ 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 nastaveni/délka pracovni doby?

a. Rozhodn€ 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. Rozhodng 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

Jsou pro Vas dulezité bonusy?
a. Rozhodng 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

Jsou pro Vas dulezité benefity?
a. Rozhodn€ ano

b. SpiSe ano, nez ne

c. Trochu vice ano, nez ne

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

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

Instagram

LinkedIn

Webové stranky

Internetové inzeraty

Radio

Tisténé inzeraty

Od znamych

Utad préce

Jiné

S@ o a0 o

— e

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

b. Poslouchani radia/podcasti

c. Koukéni na TV

d. Socialni sité

e. Nainternetovych 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 Vas d spokojeni?|Je pro Vas (Je pro Vas qJe pro Vas ¢Jsou pro VEirky apod.)|
Je pro Vis dileZitd mzda? 1.000000| -0,174406| -0.059326| -0,112325| 0,131486| -0,085237| -0,059273
Jste s Vadi soucasnou praci/pracowni pozici spokojeni? -0,174406) 1,000000{ 0.181069| -0,085323| 0,104532| -0.101476) 0,016172
Je pro Vs dilezity pracovni kolektiv? -0,059356| 0,181069| 1.000000| 0,164319| 0014134 0.015810| 0,194966
Je pro Vs dilezité nastaveni/délka pracowni doby? -0,112325) -0,085323| 0.164319| 1,000000{ 0,146639| 0.122258| 0231932
Je pro Vs dileZité jméno firmy? 0,131486| 0,104532 0,014134| 0,146639 1,000000) 0,000305| 0,101786
Jsou pro Vas dileZité bonusy? (napf. bonus do DPS a Zivotniho pojizténi) -0,085237| -0,101476| 0,015810| 0,122258| 0,000305| 1,000000] 0.398321
Jsou pro Vs duleZité benefity? (napf. tankovani se slevou, firemni veéitky apod.) | -0,059273) 0016172 0194966 0231932| 0101786 0398321 1,000000

Tabulka 2: Celkova korelace

Zdroj: vilastni zpracovdni
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