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Nabor a motivace lidskych zdroju

Abstrakt

Tato diplomova price se zabyva naborem a motivaci lidskych zdrojii na pracovnim trhu.
Prace je zalozena na sbéru dat a na ziskdvani informaci z nejriznéjSich odbornych
publikaci, internetovych zdroji a od Siroké vefejnosti. Prace se skladd ze dvou casti,
teoretické a praktické.

Teoretickd ¢ast zpocatku obecné seznamuje s personalistikou, lidskymi zdroji a
souvisejicimi terminy. Poté podrobnéji analyzuje nadbor zaméstnancl, jeho postupy a
zpusoby. Posledni kapitola teoretické Casti se vénuje motivaci lidskych zdrojii, popisuje
motivacni teorie, odménovani a s tim spojené zaméstnanecké benefity.

Prakticka cast této diplomové prace charakterizuje vybranou spolecnost, kterou je
nejmenovand persondlni agentura. Je zde strucné¢ uveden historicky vyvoj ve svété a
v Ceské republice. Dale jsou popsany nejvétsi klienti chomutovské pobodky této agentury
a jejich motivaéni néastroje. Nasledujici kapitola se zabyva vyzkumem v podobé
dotaznikového Setteni, které bylo provedeno nezavisle na uvedené personalni agentufe.

Vysledky dotaznikli jsou zpracovany do piehlednych grafii a slovné okomentovény.

Vystupem prace je zhodnoceni vysledkl a piipadné navrhy ke zlepSeni.

Kli¢ova slova: Zaméstnanci, ndbor, motivace, zaméstnani, lidské zdroje, trh préce,

odménovani, personalistika, benefity



Recruitment and motivation of human resources

Abstract

This diploma thesis deals with the recruitment and motivation of human resources in the
labor market. The diploma thesis is based on data collection and on getting information
from many professional publications, Internet sources and whole public. The thesis
consists from two parts, theoretical and practical part.

At the beginning of the theoretical part is general description of human resources and
related terms. Further is analyzes more detail of the recruitment of employees, their
practices and methods. The last chapter of the theoretical part is focused on the motivation
of human resources, describes motivational theories, remuneration and related employee
benefits.

The practical part of this diploma thesis characterizes the selected company. This company
is an unnamed personnel agency. There is a brief description of historical development in
the world and in the Czech Republic. Further are described the biggest beneficial clients of
Chomutov's branch of the agency and their motivational tools. The following chapter deals
with research in the form of a questionnaire survey that was conducted independently of
the above-mentioned personnel agency. The results of the questionnaires are processed into
synoptical graphs and written comments. The output of the thesis is the evaluation of the

results and possible suggestions for improvement.

Keywords: Employees, recruitment, motivation, employment, human resources, labor

market, rating, benefits
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1 Uvod

V zaméstnani vétSina osob v produktivnim véku travi ptiblizné€ tfetinu svého Zivota. Cilem
zamestnance je, stravit tento cas ucelné, s vidinou odpovidajici odmény a ocenéni.
Zamgéstnavatelé jsou naopak zaméifeni na cil, vykon, efektivitu. Idedlni zaméstnani by
dokazalo skloubit pozadavky zaméstnavatelii i zaméstnancii tak, aby ob¢ strany zazily
pocity vitézstvi a nezlstavala v jejich myslich pfi vzpomince na zaméstnani pachut
hotkosti a zatrpklosti. Ne kazdy zaméstnanec se hodi do kazdého podniku a stejné tak
i konkrétni zaméstnavatel neni jen tak pro kazdého pracovnika. A zde ptichazi na tadu
personalistika jako véda, kterd ma pomoci k tomu, aby se seSli vhodni zaméstnavatelé
s dobrymi zamé&stnanci. A1 kdyZ se nakonec k sobé dostanou, neni jeSté¢ vSe vyhrano.
Protoze tento pracovni vztah je nutné udrZet a peCovat o né€j. Zaméstnanec toto déla
prostiednictvim své prace, kterou odvadi v nejlepsi mozné kvalité, vCas a je ke své firme
loajalni. Ale co zaméstnavatel? V dob¢, kdy mira nezaméstnanosti klesd ke svym
historickym minimlm, je nezbytné, aby o své zamé&stnance pecoval a dival jim najevo, Ze
si jich vazi. Svou spojenost s odvadénou praci mohou firmy dévat najevo financné, ale
i nemateridlnimi hodnotami jako jsou napiiklad vytvéafeni dobrého pracovniho kolektivu,
posilovani pozitivnich socidlnich vazeb mezi pracovniky nebo i naslouchanim svym
zaméstnanciim a vyslySent jejich splnitelnych poZadavkii.

Celym timto procesem ndboru a motivaci zaméstnancl se zabyva tato diplomova préce,
ktera si klade za cil popsat proces ndboru novych pracovnich sil prostiednictvim konkrétni
persondlni agentury, zpusob motivace jiz pfijatych zaméstnanci a piipadné navrhnout
mozna systémova zlepSeni obou téchto procest.

V teoretické Céasti této diplomové prace se autorka zabyvd obecnymi teoriemi
o personalistice, trhu prace, nezamé&stnanosti a fluktuaci zaméstnanct. Dal$im vyznamnym
bodem je zvySeni motivace zaméstnanct jako zpusob zefektivnéni prace, zvySeni loajality
k firm¢€ nebo zvySeni spokojenosti zaméstnanct. Jsou blize definovany moZnosti riznych
pracovnich benefiti, které jsou pro zvySeni motivace zaméstnancti vhodné a uZivané.
Prakticka cast této diplomové prace je zaloZena na dotaznikovém Setieni, kterého se
zucastnili potencionalni zaméstnanci i predstavitelé zaméstnavateld, presnéji personalisté.
Vysledky jsou pfehledné shrnuty v grafech a podrobnéji rozebrany na konci praktické ¢asti

diplomové préce.
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V zéavéru préace je autorkou navrZzeno nékolik systémovych zlepSeni a ndvrha pro zlepseni
ndboru zamé&stnanct i jejich dal$i motivaci a udrZeni u zaméstnavatele.
Nezbyva nez si do budoucna prat realizaci téchto procestu v plné §ifi, aby se zaméstnani

stalo soucasti identity kazdého z nas a citili jsme se docenéni a potiebni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Prace te$i problematiku naboru a motivace lidskych zdroja. Hlavnim cilem diplomové
prace je na zdklad¢ studia odbornych materidli zhodnotit naborovy a motivacni proces
zameéstnancl na pracovnim trhu za pomoci personalni agentury. Vysledky prostudovani a
Setfeni budou zhodnoceny a v ptipadé zjisténi nedostatkli budou navrzena vhodna feseni

vedouci ke zlepSeni.

Mezi dil¢i cile patii:
» Zpracovani teoretickych vychodisek k feSené problematice
* Pfedstaveni vybrané spole¢nosti a jeji ¢innosti
* Predstaveni klientl spolecnosti a jejich motivacnich néstroji
* Pfiprava dotaznik, realizace a vyhodnoceni vysledki

* Celkové zhodnoceni a navrZeni feSeni vedouci k zefektivnéni procest

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklad4 ze dvou casti, z teoretické a praktické Casti. Teoreticka Cast
byla zpracovana pomoci studia dokumentli zahrnujici Ceskou i zahrani¢ni odbornou
literaturu  zabyvajici se personalistikou, lidskymi zdroji, trhem prace, niborem
zaméestnancli, motivaci a zaméstnaneckymi vyhodami. Déle bylo také cerpano
z internetovych zdrojii. Literarni reSerSe byla rozdélena do tif podkapitol, v prvni se Ctenafi
seznami s obecnou terminologii souvisejici s personalistikou. Druhéd podkapitola se zabyva
naborem lidskych zdrojii, analyzuje jeho proces, zdroje ziskdvani zameéstnancl i
ovliviiujici podminky. Posledni podkapitola se pfedevSim vénovala motivaci zaméstnanc,
jejim teoriim a zaméstnaneckym vyhodam.

K praktické casti byly vyuzZity a prostudovany interni materialy zvolené spole€nosti, kterou
je nejmenovand personalni agentura. Spole¢nost byla popsana z hlediska postaveni na trhu

praice ve svété a vCR, a to zhistorického i sou¢asného pohledu. Déle byly
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klienti pobocky Chomutov, ktefi jsou pro spolecnost hlavnimi zdroji pfijmu a jejich
motivacni nastroje.

Dalsi kapitola praktické ¢asti byla vénovana dotaznikovému Setfeni. Byly sestaveny dva
dotazniky ve stejném smyslu, kazdy obsahoval 10 povinnych otazek. Jedna varianta
dotazniku byla zaméfena na pohled a zdjmy uchazecl o praci ¢i zaméstnancii. Druha
varianta se zajimala o pohled personalisti a motivaéni metody ve firmach. Sestaveni
dotaznikli bylo zpracovdno pomoci webovych stranek urCenych k nejriznéjSim
prazkumam pro vlastni potteby. Odkaz na dotaznikové Setieni byl Sifen pomoci socidlnich
siti a emailové komunikace pfatelim a zndmym. Odpovédi byly piehledné graficky
znazornény a slovné okomentovany. V zavéru prace byly shrnuty vysledky a piipadné

navrhy na zlepSeni procesu.

14



3 Teoreticka vychodiska

3.1 Uvod do personalniho Fizeni

Lidskymi zdroji jsou ¢asto oznaCovani lidé, jimiZ organizace disponuje a jejichz pomoci
dosahuje podnik stanovenych cili. Organizace potiebuje nejen lidské zdroje, ale také
finan¢ni, materidlni nebo informaéni zdroje. OvSem lidské zdroje jsou jedny
z nejdulezitéjsich a nejcennéjsich, protoze rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani, rozvoji
a vyuZzivani vSech ostatnich zdroju. Organizace potfebuje dostatek schopnych a vykonnych

lidi, nebot’ jejich pracovni vysledky uréuji dsp&snost celé firmy. (Sikyi, 2012)
3.1.1 Personalistika

., Persondlni prdce (personalistika) tvori tu cdst rizeni organizace, kterd se zaméruje na
vSe, co se tykd cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvdni, formovdni, fungovdni,
vyuZivdni, jeho organizovdni a propojovdni jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu kvykondvané prdci, organizace,
spolupracovnikum a dalsim osobdm, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéZ
jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.

(Koubek, 2001)

Odborna literatura standardné vymezuje tii vyvojové faze ¢i koncepce persondlni prace a

jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace. (Koubek, 2001)

* Personalni administrativa (sprava)
Tato faze probihala do 30. let 20. stoleti. Predstavuje Cinnosti vyplyvajici z legislativy
v pracovnépravni oblasti. Persondlni administrativa zahrnuje pfedevSim Cinnosti
souvisejici se zaméstnavanim lidi, s pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci personélnich

informaci a s povinnou péci o pracovniky a s poskytovanim informaci fidicim sloZkam

organizace. (Kocianovi, 2010)
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¢ Personalni rizeni

Vyvojova etapa persondlni fizeni probihala od 40. let 20. stoleti. Tato etapa obsahuje

¢innosti nad ramec administrativy, jako je zvySujici se odbornost personalnich pracovnik,
rozpracované metody personalni prace a rozvijejici se persondlni utvary. Persondlni fizeni
se zacCalo objevovat v podnicich s dynamickym vedenim, v podnicich zaméfenych na
expanzi, na ovladnuti co nejvetsi Casti trhu a eliminaci konkurence, a to jiz pred 2.
sveétovou valkou. Od 60. let 20. stoleti se rozrustaji poskytované sluzby o rozvoj manaZzera,
systematické vzdélavani pracovnich sil, jsou pouzivany vice propracované techniky
vybéru, hodnoceni a odménovani pracovnikii. Ve vedeni firem se stile Cast&ji zacinaji
objevovat personalni feditel€ a ti se stavaji profesionaly ve své oblasti. V této dob¢ vyrazné
narusta legislativa v zaméstnavani lidi, jako je dodrZzovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, zamezeni diskriminace, vytvofeni diichodového zabezpefeni a podobné. Tento
narust legislativy zaroveil zvySuje naroky na kvalifikaci a odbornost personalisti.

(Kocianova, 2010)

* Rizeni lidskych zdroji

V 80. letech 20. stoleti predstavitelé koncepce fizeni lidskych zdroji oznacuji tuto fazi jako

strategicky, manaZersky orientovany a vnitin¢ provazany piistup k fizeni lidi a ziskdvani
jejich oddanosti a angazovanosti v zajmu podniku. Je kladen dlraz na pevné mezilidské
vztahy, na silnou firemni kulturu, na dosaZeni vérnosti lidi k cilim a hodnotam organizace.
(Kocianova 2010)

wJe uplatiovdn strategicky pristup ke vSem persondlnim cinnostem, duraz je kladen na
ziskdvdni, motivaci, vzdéldvdni, kariéru, stabilizaci i propousteni, odmeénovdni je
diferencovdno dle vykonu, schopnosti ¢i kvalifikace. Zdiiraznovdno je respektovani potreb

a aspiraci pracovniku.* (Kocianova, 2010)

»Efektivni persondlni 7izeni md zdsadni podil na fungovdni organizace, na jeji
konkurenceschopnosti. JestliZe je lidskych potencidl a jeho vyuZivani rozhodujicim
faktorem tspéchu organizace, je zdsadnim itikolem persondlniho 7izeni ziskat a udrZet

schopné lidi.* (Kocianova, 2010)
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Zodpoveédnost za persondlni fizeni se dle odborné literatury v organizaci déli mezi tfi riizné
urovné zamestnanct, kterymi jsou vrcholové vedeni, liniovi vedouci a personalni oddéleni
— neboli personalisté.

Vrcholové vedeni ma v organizaci na starosti predevSim persondlni strategii a vydavani
zéasad personalni politiky. Na liniovych vedoucich spociva hlavné odpovédnost za vedeni
lidi a realizace persondlnich Cinnosti pfi neustdlém kontaktu s podifizenymi pracovniky.
Personalni oddé€leni poskytuje persondlni sluzby jak vedeni spole¢nosti, tak vedoucim
pracovnikiim i jednotlivym zameéstnanciim na jakékoliv drovni firmy. Déle personalni
utvar komunikuje a spolupracuje s mimopodnikovymi institucemi v souvislosti
s persondlnimi ¢innostmi. Rozdéleni ukonli persondlnich ¢innosti v organizaci je

samoziejmé ovlivnéno okolnostmi a strukturou systému fizeni v kazdé konkrétni firmé.

Pocet personalistll ve spole¢nosti zavisi pfedevSim na poc¢tu zaméstnanci.

V organizaci je potfeba ziizeni mista personalisty pfiblizné od poctu 100 zaméstnancii.
V malé organizaci neni ekonomicky efektivni vytvaret pozici personalisty, proto majitel ¢i
manazer v téchto organizacich provadi persondlni c¢innosti, jako jsou stanoveni poctu
potfebnych zaméstnancli, vybér zaméstnancii, uréeni vySe mezd a poskytovani firemnich
benefitd sam. Ukoly spojené s persondlni administrativou, uletnictvim a spravou
pracovnépravnich vztahii ma vétSinou na starosti tentyZ zaméstnanec. V organizaci s
n¢kolika sty zaméstnanci je ziizen persondlni utvar, kde kromé persondlniho manaZera jsou
dalsi dva az tii specialisté v oboru personalistiky. Ve velkych spole¢nostech je personalni
utvar rozsahly a vnitin€ strukturovany a jeho ¢lenové se specializuji pouze na urCitou cast
persondlnich sluZeb, jako naptiklad benefity, nabor ¢i administrativni podpora.

(Dvotéakova, 2012)

3.1.2 Trh prace

Trzni hospodaistvi je tvofeno z nckolika samostatnych, ale vzijemné propojenych a na
sob¢ zavislych trhii. Trh prace je tedy jeden z trhli trzniho hospodaistvi, které se vzijemné
ovliviyji. Vyvoj kazdého trhu je pod vlivem stejnych zakonitosti, ale mé vlastni specifické
rysy. Prace sama o sob¢ neexistuje, konaji ji lidé, ktefi jsou schopni pracovat (pracovni

sily). (Buchtova, 2002)
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Na trhu prace se stfetiva nabidka s poptavkou po praci. Poptavku vytvafi potencionalni
zaméstnavatelé a nabidku tvoii uchazeci o zaméstnani na trhu prace. Pfedmétem koupé a
prodeje nejsou jednotlivé fyzické osoby, ale jimi nabizena pracovni sila. V piipad¢, Ze se

toto vzdjemné pusobeni nachazi uvniti jedné firmy, hovoifime o vnitinim trhu préce.

Vnitini trh prace je misto, kde se stfetdva poptavka po praci ze strany zaméstnavatele a

nabidka prace tvofena stavajicimi zamé&stnanci té samé firmy. (Tuleja, 2007)

,wJe-li dany trh naopak mistem, kde dochdzi k interakci mezi poptdvkou po prdci ze strany
firem a nabidkou prdce predstavovanou jednotlivci, kteri mohou okamZité ¢i ve velmi
krdtké dobé nastoupit na novd pracovni mista, pak jiZ nehovorime o vnitinim, ale o vnéjsim

trhu prdce. “ (Tuleja, 2007)

Jedna ze zasadnich Cinnosti podniku v soucasné ekonomice je dokizat se orientovat
v okolnim prostfedi. Zmény ve venkovnim prostiedi vétSinou vytvafeji zmény ve vnitinim
prostredi. Z toho vyplyva, Ze zména ve venkovnim prostfedi v ur€ité mife udava, co se

stane uvniti organizace. (Dvotakova, 2012)

Existuji dva typy pruZznosti trhu prace:

Pruznost vnéjsiho trhu udava pruznost nabidky prace ve vztahu k poptavce na pracovnim
trhu.

Zlepsit pruznost vnéjSiho trhu prace znamenad zabezpecit, aby nezaméstnani a mladez
vyhovovala poZadavkiim poptavky na trhu prace. Zakladnim faktorem vnéjsi pruZnosti
trhu prace je proto kvalitni a dostatend piiprava na povolani a neustalé celoZivotni

vzdélavani.

Dile je mozZzné vnéjsi pruznost trhu prace zlepsit:
- motivaci lidi k nalezeni, pfijeti a udrZeni si prace tim, Ze za danou praci budou
odménéni takovym zplsobem, aby nedochdzelo, diky socidlnim davkam,

k demotivaci potencidlnich uchazec¢l a pozdéji zaméstnanci.
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- pomoci né€kolika typii pracovnich smluv a dohod, které nemaji natolik zavazné
podminky, jako klasickd pracovni smlouva (tzv. ,nejisté zamé&stnani®).

(Kotynkova, Némec, 2003)

Pruznost vnitiniho trhu se snaZi ptizptisobovat lidské zdroje podniku a jeho potfebam.

., Vnitrni pruznost trhu prdce je vysledkem péce podnikii o viastni lidské zdroje. KaZdy
podnik by mel své lidské zdroje prizpiisobovat svym ménicim se potrebdm s cilem vytvdret
trvaly vztah mezi podnikem a zaméstnancem a tim maximalizovat vynosnost z investic do
lidskych zdroju. Podniky mohou pruZnost vnitinich trhit prdce zvysovat rozvojem lidskych
zdroji, ktery je zaloZen predevsim na vnitropodnikovém vzdéldvadni a zvysovdni kvalifikace,
ale také na pruzné pracovni dobé a pruZnych pracovnich smlouvdch.* (Kotynkova, Némec,
2003)

Ekonomicka teorie a praxe v soucasné dobé nerozdéluje trh prace pouze na vnitini a vné&jsi,

ale také na primarni a sekundéarni trh. (Tuleja, 2007)

3.1.3 Nezaméstnanost

Nezaméstnanost uz v minulosti patfila a patii 1 v souCasnosti mezi jeden z
nejdiskutovanéjsich a nejsledovanéjsSich makroekonomickych ukazatelti. (Buchtova, 2002)

Ekonomové se nedokazi shodnout na pii¢inach nezaméstnanosti a zptisobu jejitho sniZeni.
Keynesidnské odivodnéni spocivad v tom, Ze firmy potiebuji mélo prace, protoZe lidé
potiebuji mélo zbozi. Klasicky pohled na nezaméstnanost je ten, Ze je dobrovolna a mtze
byt zdoldna pouze pomoci prostych trznich sil. Neoklasickd teorie tvrdi, Ze urcita
nezaméstnanost je pfirozena v dusledku drovné soucasné technologie a preference jedincu.
Milton Friedman zastaval nazor, Ze pokud na konkuren¢nim trhu prace existuji flexibilni
mzdy, pak jakdkoliv pfebytecnd nezaméstnanost je Cist¢ dobrovolni. Tento ndzor mél,

pocatkem 80. let 20. stoleti, velky vliv na britskou vladni politiku. (Armstrong, 2007)
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Pro vétSinu lidi je ztrata zaméstnani nemilou udalosti. S individudlni nezaméstnanosti
pfichazi nejista ekonomickd budoucnost a sniZzeni Zivotni urovné. Pro né&koho je
zaméstnani kromé& zdroje pfijmu i smysluplnou ¢innosti, které vénuji

¢ast svého zivotniho casu. Nékteti mohou vnimat ztratu zaméstnani jako osobni selhani a

pocit neschopnosti vypotadat se s pracovnim procesem. (Brozova, 2003)

Mezi ekonomicky aktivni obyvatelstvo patri:
a) lidé, ktefi maji placené zameéstnani nebo podnikaji, v€etné osob docasné

nepracujicich, napt. na matei'ské dovolené, na nemocenské

b) Osoby v produktivnim véku, které aktudlné nejsou zaméstnany, ani
nepodnikaji, ale aktivné hledaji zaméstnani a maji v planu do zaméstnani

v co nejblizsi dob¢ znovu nastoupit (Buchtova, 2002)

Mezi ekonomicky neaktivni obyvatelstvo patii lidé, ktefi nespadaji ani do jedné z té€chto

dvou skupin, jsou to napiiklad dichodci, studenti ¢i Zeny v domacnosti. (Brozova, 2003)

3.1.4 Fluktuace

Fluktuace zaméstnanci je obrat pracovnikii ve firmé ¢i organizaci. Méteni fluktuace a
fizeni lidskych zdrojii. Do fluktuace se vSak nepocitaji pfirozené ani docasné odchody,
ke kterym doslo napftiklad z divodu odchodu do starobniho diichodu, dmrti, matetské ¢i

rodicovské dovolené. (Hronik, 1999)

Mira fluktuace se udava v procentech, a to jako pomér vypovézenych pracovnich smluv
k primérnému poctu zaméstnanct na urcitou jednotku casu. Fluktuace zavisi mimo jiné
na velikosti firmy, regionu ¢i kultufe a zvyklostech naroda.

Pokud je hodnota 5 — 10 %, je v odborné literatufe oznacovana za pozitivni jev, protoze
napomahd k udrZeni inovace a modernizace v podniku. Nad 20 % je jiz fluktuace

oznacovana za negativni jev.
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Negativni jevy fluktuace:

- Ztrata zaSkolenych zaméstnanct a s tim spojené sniZeni produktivity
- Naklady spojené s propousténim a ziskavanim novych pracovnikil

- MozZny tunik internich informaci z podniku

- SniZeni jména firmy jako kvalitniho zaméstnavatele

- Demotivace a sniZzeni divéry zaméstnanct k zaméstnavateli

Pozitivni jevy fluktuace:

- Ptival novych napadi a pohledil na zavedené postupy

- Redukce neproduktivnich zaméstnancti a nezapadajicich do kolektivu
- Vytvofeni konkurence mezi zameéstnanci uvnitt firmy

(Management mania, 2015)

Pfistup manazert k zaméstnancim se méni v zavislosti na zménéch trhu price. ManaZefi
se prestavaji bat fluktuace v okamZiku, kdy si mohou vybirat z davu nezaméstnanych a
castecn¢ zaméstnanych uchazecli o praci. V dobé, kdy z odchodi zaméstnanci nemaji

strach, se zaroven ani nezajimaji o diivody, z kterych pracovnici odchazeji. (Branham,

2009)

3.2 Nabor lidskych zdroji

Nébor neboli ziskdvani zaméstnanct je jedna z kliCovych persondlnich Cinnosti, ktera
zajistuje kvalitu pracovnich sil vstupujici do organizace. Hlavnim udkolem ziskavani
pracovnikil je ,,osloveni co nejvétsiho poctu potenciondlnich uchazecu, ktefi vyhovuji
stanovenym pozadavkiim pro obsazovanou pracovni pozici. Z téchto uchazecu si firma
vybira toho nejvhodnéjsiho kandidata. Pfed samotnym naborem je nutné si piesn¢ stanovit,
jaké jsou poZadavky na obsazovanou pozici a také naroky a kvalifikaci na pracovnika. Je
tteba zvazit vhodnost obsazeni pracovniho mista zaméstnancem zftad vlastnich
pracovnikii, nebo zda budeme hledat ze zdrojii mimo organizaci. Zpusob, jakym firma
potencidlni kandidaty o volné pozici informuje, ptispiva k cili ndboru, kterym je naptiklad

to, aby na nabidku reagoval optimalni pocet kandidatl a firma o nich ziskala potfebné
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informace k posouzeni jejich vhodnosti. DiilleZitym faktorem ziskavani zaméstnanct jsou

naklady na proces niboru a ¢as na ziskavani, tj. dokdy potfebujeme danou pozici obsadit.

(Kocianova, 2010)

V ptipadé, kdy jsou pracovni sily v dané profesi nedostatkovym zbozim, bude

zaméstnavatel vdéény za kazdého potencialniho kandidéta, ktery spliiuje zakladni potfebné

pozadavky na kvalifikaci a schopnosti. V situaci, kdy je v dané oblasti vySsi

nezameéstnanost a moZnych uchazeci je dostatek, vyplati se kvalitni vybérové fizeni.

(Bélohlavek, 2016)

3.2.1 Proces ziskavani pracovniki

Podle nékterych autorii 1ze proces ziskavani pracovnikii shrnout do néasledujicich kroku:

1)
2)
3)

4)

5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)
12)

Identifikace nezbytnosti ziskavani pracovnikii

Popis pracovni pozice a stanoveni poZadavkill na kandidaty na dané pracovni misto
Zvazeni potieby obsazeni pracovni pozice a promysleni dalSich moZnych alternativ,
jako je napfiklad rozdéleni ¢innosti mezi stavajici zaméstnance, prescasy, pokryti
¢astecnym uvazkem ¢i dohodou o pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace
Stanoveni charakteristik popisu nabizené pozice a profilu hledaného pracovnika,
coz bude podkladem pro zpétnou reakci uchazece a nasledny vybér zaméstnance
Analyza potencialnich vnitinich i vnéjSich zdroji uchazect

Vybér vhodné metody ziskavani

Stanoveni potiebnych dokumenti a informaci od uchazect

Definovani nabidky pracovniho mista

Zvetejnéni nabidky pracovniho mista

Sesbirani dokumentt a informaci od uchazec¢ii a komunikace s nimi

Predvybér kandidath na zékladé ptijatych dokumentt a informaci

Sestaveni seznamu kandidati, ktefi budou pozvani k vybéru

(Kocianov4, 2010)
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3.2.2 Podminky ovliviiujici ziskavani pracovniki

Nébor zaméstnanci ovliviiuje nespocet faktori na strané pracovniho mista, na strané
organizace i faktory ptisobici zvnéjSku organizace. Tyto faktory jsou diileZité pro stanoveni
vhodné metody k ziskdvani pracovnikd. Nekteré z téchto faktori, zejména vnitinich
souvisejicich s pracovnim mistem a organizaci, mize podnik ovlivnit ke zvySeni z4jmu
uchazect o danou pracovni pozici. Na vnéjsi faktory firma obvykle pisobit nedokaze.

(Kocianova, 2010)

* Vnitini podminky tykajici se pracovniho mista
- Zarazeni pracovniho mista v hierarchii funkci podniku
- Naroky pracovni pozice na pracovnika (praxe, vzdélani)
- Mnozstvi povinnosti a rozsah odpovédnosti na pracovni pozici
- Misto vykonu prace
- Organizace prace a pracovni doby a jeji mozna flexibilita

- Dalsi podminky vykonu prace (benefity, prostiedi atd.)

* Vnitini podminky vztahujici se k organizaci
- Povést, prestiZ a uspéSnost organizace
- VySe odménovani v porovnani s konkuren¢nimi zameéstnavateli
- MnoZstvi nabizenych benefitl a péfe o zaméstnance v porovnani s jinymi
organizacemi
- Prilezitost vzdélavani a dalsiho rozvoje v organizaci
- Kolegialni vztahy a socialni situace v organizaci
- Poloha organizace a Zivotni prostfedi kolem ni

(Kocianova, 2010)
*  VnéjsSi podminky ovliviiujici ziskavani pracovniki

Vn¢jsi faktory neboli podminky firmou neovlivnitelné, pisobi na situaci na trhu prace a na

podminky zamé&stnavani osob.
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- Demografické
Proménlivost poctu obyvatelstva se odrdzi na proménlivosti mnozZstvi pracovnich zdroja.
Kolisani porodnosti vede k rizné¢ velkym generacim a tim i skupin vstupujicich do

produktivniho véku a vystupu z né;.

- Ekonomické
Cyklicky vyvoj narodniho hospodéistvi ¢i jiné zmény zplisobuji zmény poméru mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich sil na trhu prace. Patii sem i vzijemné vztahy narodni
ekonomicky a ekonomiky jiné zahrani¢ni zemé¢, kterd zpusobi sekundarni zmény

v tuzemsku.

- Sociélni
Mezi tyto faktory patii zejména priority lidi vztahujici se ke vzdélani, profesni strance a
kariéte. Hodnoty Zen v domécnosti a rodiné, jejich promeénlivost a dalSi uvedené faktory

ovliviluji rozmér a strukturu nabidky na trhu prace.

- Technologické
Technologické pokroky vytvareji nové pracovni pozice nebo pfizplisobuji €i rusi staré
zamé&stnani v té mite, kde se profesné-kvalifikacni struktura dosavadnich pracovnich sil

dokéaze ptizplisobovat jen z ¢asti a s asovou prodlevou.

- Sidelni
Struktura osidleni organizace, Zivotni prostfedi, urcité preference uzemi s atraktivnéjSim

okolim organizace, to v§e dokézZe ovlivnit nabidku pracovnich sil pro firmu.

- Politicko-legislativni
Regulace ¢i deregulace trhu prace, umoziovani domacim zaméstnanciim praci v zahranici
a cizinciim préci v tuzemsku, diskriminace pii vybéru uchazect (napt. podle pohlavi, véku,
poctu potomk, barvy pleti) a dalsi faktory ovliviiuji proces naboru zaméstnanci.

(Koubek, 2011)
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3.2.3 Zdroje ziskavani pracovniki

Personalisté podle znalosti trhu prace, poZadavkl na uchazece, zda jde o perspektivni ¢i
operativni pracovni misto, voli vhodné metody nédboru. Pracovni misto lze obsadit
ze zdroju uvnitt firmy nebo z mimopodnikovych zdroji nachéazejicich se na trhu préce.

(d‘Ambrosova, 2015)

e Vnitfni zdroje
Na pracovni nabidku reaguji zaméstnanci, ktefi ve firmé jiZ pracuji a jsou piipraveni
vykonévat naroc¢néjsi funkci, nez doposud zastavali nebo zaméstnanci, ktefi z jakéhokoliv
divodu chtéji zménit pracovni pozici v organizaci. K obsazeni pracovni pozice vlastnimi
zdroji miZe dojit po uvolnéni stavajictho nebo zfizeni nového pracovniho mista. Pii
naboru z fad vlastnich zaméstnancti je vhodné myslet i na pracovniky, ktefi ukoncuji

stavajici pracovni pomér z diivodu organiza¢nich zmén nebo ukonceni vyroby v podniku.

Vyhody ziskdvani pracovniki z vlastnich zdroju:
- vzajemna znalost firmy a pracovnika
- pracovnik zn4 spolupracovniky a prostiedi firmy
- navratnost investic vlozené do zkusenosti a schopnosti zaméstnanct
- niz$i naklady a Cas na prfijeti
- motivace pro pracovnika pii postupu vySe v hierarchii funkci

(d‘Ambrosova, 2015)

Nevyhody ziskavani pracovnikl z vlastnich zdrojt:
- omezeny Vybér
- niz8i kreativita dlouholetych pracovnikli a neschopnost vnimat véci jinak,
modernéji
- rivalita kolegi v pfipad¢ kariérniho postupu zaméstnance

(Kocianova, 2010)
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*  Vnéjsi zdroje
Pokud organizace nema dostateCny vybér z vnitfnich zdroji, musi hledat nového
zaméstnance mimo podnik. (Koubek, 2001)
VnéjSimi zdroji rozumime veSkeré disponibilni pracovniky, ktefi nejsou soucasti vlastni
spolecnosti, maji poZadované predpoklady a mohou v daném okamziku obsadit nabizené
pracovni misto. Definice ,,daného okamziku* je pro spole¢nost velice dilezita. V situaci,
kdy je nutné pozici obsadit ihned, je skupina potenciidlnich uchazecti zredukovana na
osoby aktudlné¢ nezaméstnané, zaméstnance s bliZicim se koncem vypovédni doby nebo
koncem pracovni smlouvy na dobu urcitou u dosavadniho zaméstnavatele.
(Frischmann, Zufan, 2017)
Mnozstvi uchazect o obsazované pracovni misto ovliviiuje nékolik faktort, predevsSim
situace na trhu prace v dané lokalit€, charakteristika pracovniho mista, pozadavky a
podminky na danou pracovni pozici. Na uchazecliiv zajem silné plisobi také povést firmy,
nabizené firemni benefity, moznost kariérniho rozvoje, odménovani i lokalita podniku.
Mezi vnéjsi zdroje ziskavani pracovnikii patii tedy volné pracovni sily na pracovnim trhu,
absolventi Skol hledajici prvni zaméstnani, zamé&stnanci jinych firem uvazujici o zméné
pracovniho mista, dichodci a studenti se zdjmem pracovat na ¢astecné ¢i plné uvazky,

cizinci ptichazejici za praci ze zahranici. (Koubek, 2001)

Vyhody ziskdvani pracovnikd z vnéjsich zdroju:
- mozZnost vybéru z vét§tho poctu kandidath
- v ptipad¢€ ndborovani persondlni agenturou je zde zaruka za kvalitu vybéru
- snazsi akceptace nového zaméstnance okolim, pfedevsim podifizenymi pracovniky
- novy piistup a pohled pfijatého pracovnika k firemnim norméam, pracovnim
postupiim, systémim, zvyklostem s mozZnosti piinosu inovace
Nevyhody ziskadvani pracovnikl z vnéjSich zdrojt:
- vysS$i ndklady na ziskani a zaskoleni pracovnika
- nebezpeti naruseni zazitych zvyklosti, procest, stylu jednani a kultury v prostiedi
firmy
- vys$i financni i Casové ztraty spojené s adaptaci a zaskolenim novacka
- riziko neudspéSnosti ptijatého pracovnika

- moZné odli$né touhy, ocekavani a rozpor s firemni kulturou. (Bartak, 2010)
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Pti ziskavani lidskych zdroji muze dojit i ke kombinované formé z vnitiniho a vnéjsiho
trhu prace. Tato forma se muze vyskytnout za rtznych okolnosti. Organizace zacala
s vyhledavanim vhodného kandididta mezi vnitinimi zdroji, poté zjistila, Ze Zzadny

z uchazecii se na danou pozici nehodi a piesla k vnéjSim zdrojim. Tato situace se muze

odehravat i opacné. (Bldha, Mateicicuc, Kanakova, 2005)

3.2.4 Metody ziskavani lidskych zdroji

Pfi volbé metody je nejdulezitéjsi si uvédomit, Ze je potfeba vhodnym pracovnim silam
oznamit existenci pracovnich nabidek ve spolenosti a motivovat je k tomu, aby na tyto
nabidky reagovaly. Na vybér metody ma vliv typ pracovniho mista a poZadavky na né;.
Vsechny metody jsou v podstaté¢ univerzalni, ale nékteré jsou vhodné&jsi pro obsazovani
dé€lnickych pozic, jiné zas pro obsazeni manaZert €i vysoce vzdélanych specialisti. Vybér
metody také zavisi na tom, jak rychle pozici potfebujeme obsadit, zda ziskavame kandidata
z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji, jak velky soubor uchazect je potiebny k vybrani dostate¢né
kvalifikovaného pracovnika nebo na situaci na trhu prace v dané oblasti. Metod ziskavani
lidskych zdroji existuje n€kolik. Organizace se vétSinou nesoustied’uje pouze na jednu

metodu, ale vyuziva jich vice nebo je kombinuje. (Koubek, 2000)

* Inzerce
Inzerce patii mezi nejstar$i a nejrozsifencjsSi metody. Tato metoda ma vSak nékolik forem
liSici se zpisobem vystavovani inzerati. Po roce 2000 doslo k vyrazné zméné podili mezi
formami, jakymi jsou pracovni pozice inzerovany. V roce 2005 byly v Ceské republice
nejroz§irenéjSi inzeraty v tiSténych médiich, poté nasledovaly inzerdty na webovych
strankédch spole€nosti a na specializovanych portalech provozovanych vétSinou agenturami
prace. Po deseti letech, tj. roku 2015, se poradi zcela obratilo. Nejvice jsou pracovni pozice
nabizeny na specializovanych internetovych strankach a socidlnich siti, poté na webovych
strankach organizace a v posledni fadé v tiSt€né inzerci. K tomuto pievratu doSlo
predevS§im v zdvislosti na masovém nartstu vlastnikii osobnich pocitact i uZivatelt

internetu béhem poslednich deseti let. (Frischmann, Zufan, 2017)
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 Utad prace
Utad prace neni uréen jen pro nezaméstnané osoby hledajici praci, ale také pro spole¢nosti
hledajici zaméstnance. Tuto metodu lze firmam doporucit vzhledem k vyhodnym
podminkdm pfijeti uchazece. Vyhodou jsou nulové finance za zprosttedkovani zaméstnani
na rozdil od personalnich agentur. Nahrady na tuto C¢innost jsou plné hrazeny ze statniho
rozpocCtu, konkrétné z prostiedkli na realizaci politiky zaméstnanosti. Nevyhodou vsak je
omezené mnozstvi dostupnych kandidati. VétsSina registrovanych osob na pracovnim diadé
ma nizs8i kvalifikaci nebo jsou jinym zplisobem téZce zaraditelni do pracovniho procesu.

(Koubek, 2001)

* Internet
V soucasnosti je inzerovani na internetu, znamé také pod nazvem ,.e-recruitment®, velmi
popularni a oblibenou metodou. Internet umoziiuje krom¢ nabizeni pracovnich pozic
ze strany zamgéstnavatele také vkladani nabidek prace ze strany uchazecl. Skrze
internetové stranky lze odeslat Zivotopis a dalSi pfilohy, vyplnit poZadovany formulaf ¢i
dotaznik. NejcCastéjSi on-line stranky s nabidkami priace jsou provozovany
zprostiedkovatelskymi agenturami, specializovanymi organizacemi s velkou kapacitou
webovych strdnek nebo stranky médii, kde mohou byt kopie inzeratd z tisku doplnéné
o Sirsi informace. Tato metoda je vyhodna piedevSim diky mozZnosti rychlé komunikace
mezi organizaci a uchazeci. Firmy vétSinou inzeruji své nabidky na vlastnich internetovych
strankéach spolecnosti a zaroven na pracovnich portilech provozovanych specializovanymi

organizacemi. (Kocianova, 2010)

 Skoly

Spoluprice se $kolami je oboustranné vyhodn4 zileZitost. Skoly ziskavaji od spole&nosti
nahlédnuti do odbornych projektii, praxi a odborné stize pro své studenty. Spolec¢nosti
na oplatku mohou ziskat hlubsi teoretické znalosti a pfedevSim absolventy, ktefi jiz maji
zkuSenosti v podobé praxe a Siroké povédomi o konkrétni spolecnosti. Vyhodou pro
organizaci je zaskoleni si studentd od plného zacatku, bez nehodicich se zvyklosti z jinych
firem.

Tento systém je pouzivan ve vydatné mite napiiklad ve Velké Britanii jiz mnoho let.

Na vSech vysokych Skolach jsou zfizena tzv. kariérova centra, kde si student béhem
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studentskych let miiZze vyhledat svého vysnéného budouciho zaméstnavatele. I piesto, Ze
kariérova centra jiZz funguji na n&kterych vysokych $kolach v Ceské republice, zatim nejde

o celostatni systémovy pristup. (Bélohlavek, 2016)

* Personalni agentury

Persondlni agentury neboli agentury prace vyhledavaji za dplatu a danych smluvnich
podminek vhodné uchazeCe na vhodné pracovni misto. Persondlni agentura muze
zprostiedkovavat pro firmu tzv. kmenové zaméstnance, kdy uchazece pouze vyhleda bud’
ze svoji databaze, nebo jinymi metodami, jako je inzerce na webovych strankach, v tisku,
na vyvéskach atd. V tomto piipad¢ se spolecnosti musi zabyvat vSemi doporucenymi
kandidaty a dspora €asu je tedy minimalni.

V druhém piipad¢ persondlni agentura uchazece vyhledd, udéla predvybér a budoucimu
zameéstnavateli predstavi aZ poslednich par kandidéti ve finadlnim kole vybérového fizeni.
Personalni agentura spolecn¢ s organizaci vyberou nejvhodnéjsiho kandidata a domluvi si
smluvni podminky. V nckterém piipad¢ je agentura po celou dobu vykonu préce
zaméstnavatelem a také zpracovava mzdy. Za tuto sluzbu vSak organizace plati pravidelné
poplatky. (Frischmann, Zufan, 2017)

Velice Casto zlstiva organizace v anonymité az do chvile, kdy je uchaze¢ pozvan

na osobni pohovor. (Kocianova, 2010)

* Headhunting (primé osloveni)
Pfi této metod€ se uSetii finance na inzerovéni, ale je potieba sledovat, kdo je v daném
oboru dobry, stal se zndimym ¢i ma dobré napady. Headhuntefi musi sledovat odborny tisk,
chodit na odborna setkani, n¢kdy si zjiSt'uji informace o odbornych pracovnicich jinych
spolecnosti, avSak ne vzdy piimo etickym zpusobem. V piipadé¢ nalezeni vhodného
kandidata ho oslovuji s konkrétni nabidkou a snazi se ho presvédcit o atraktivnosti
pracovni pozice. Timto zplsobem si osloveny pracovnik za¢ne uvédomovat svou hodnotu
na trhu prace a zacne smlouvat o platovych a dalSich podminkach. Metoda se pouziva
zejména pro vysoce postavené pracovniky, nejcastéji vSak pro schopné jedince v oblasti
informacnich technologii. Headhunting miZe vykonavat jak persondlni agentura, tak sdm

budouci zaméstnavatel. (Koubek, 2001)
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* Uchazedi nabizejici se sami
Organizace s povésti dobrého zaméstnavatele a vyhlaSenym jménem firmy vyuzivaji této
pasivni metody. Uchaze¢i o praci sami kontaktuji firmu bud’ pisemné, nebo osobné
s Zadosti o zaméstnani. Vyhodou této metody jsou v podstaté nulové naklady na inzerci.
Mezi nevyhody se fadi plynuld nabidka uchazecli a s tim spojené malé mnoZstvi
potencidlnich kandidatd v okamZziku uvolnéni pracovniho mista. Uchaze¢i mohou mit
zkreslené predstavy o naroc¢nosti a pozadavcich na zaméstnance, proto Zadaji o praci i lidé

v dané organizaci nepotiebni. (Koubek, 2001)

* Doporuceni sou¢asnym zaméstnancem
Osloveni stavajicich zaméstnanct firmy, zda neznaji ve svém okoli vhodného uchazece,
zpravidla piinasi vysokou uspéSnost. VétSina zaméstnancti by do firmy nedoporucila
cloveéka, za kterého by se v budoucnu museli stydét. Zaméstnavatelé ¢asto nabizi financni
odménu za doporuceni v ptipadé¢ uspéSného preklenuti zkuSebni doby doporuceného

zamgéstnance. (Bélohlavek, 2016)

* Letaky vkladané do postovnich schranek
Tato metoda slouzi zejména k ziskani mén¢ kvalifikovanych pracovnikii, k rychlému
ziskani manudlnich pracovnikli a zaméstnancii na docCasnou préci. Jedna se o aktivnéjsi
druh metody ziskavéani nez vyvésky, jelikoz lidé jsou prostiednictvim poStovni schranky
vice nuceni nabidku zaregistrovat. I pies vyssi cenu za tisk a roznos letdkii je metoda

veelku levna. (Koubek, 2000)

*  Vyvésky
Naborovani zaméstnancti pomoci vyveések je pomérné levna a jednoduchd metoda. Uvniti
organizace jsou vyveésky umistény na mistech, kudy prochdzi vétSina nebo vSichni
zaméstnanci. V piipad¢ hledani uchazeci z vnéjsSich zdrojl jsou vyuzity vyvésky v okoli
organizace, kam ma pfistup i Sirokd vefejnost nebo na vefejnych mistech urcenych
k inzerci, jako naptiklad nésténky v obchodnich a kulturnich centrech. Nevyhodou této
metody jsou pieplnéné vyvésky, kde si potencidlni uchaze€¢ nemusi pracovni nabidky

vS§imnout. Metoda je vhodna spiSe pro délnické pracovni pozice. (Koubek, 2000)
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3.3 Motivace zaméstnancu

3.3.1 Definice

Vv

Motivace a odménovani se fadi mezi jeden z nejdileZitéjSich persondlnich procest.
Vérnost, vykonnost a efektivitu prace zaméstnanct urcuje kromé vyse mzdy, benefitl a
bonust, také celkova spravedlnost rozdéleni konkrétnich odmén u kazdého jednotlivce. Pti
ziskadvani novych zaméstnanct jsou mzdy, benefity a bonusy vyuzivany jako konkurencni
vyhoda spolecnosti v ramci persondlniho marketingu. Krom¢ hmotného ocenéni ma velky
vyznam 1 ocenéni nehmotného charakteru, jako je kultura a prostiedi firmy nebo

mezilidské vztahy na pracoviiti. (Frischmann, Zufan, 2017)

Motivace miiZze byt definovana jako soubor faktorti, které zpusobuji, Ze se lidé chovaji
urcitymi zplsoby. Lidé jsou pecujicimi a spole¢enskymi bytostmi, které jsou motivovany a
reaguji na socialni prostfedi. Kromé penéz dok4zi motivovat i jiné faktory.

(Schwartz, 2006)

Motivaci Ize popsat jako hnaci sily ¢lovéka k vykonavani ¢innosti, které reguluji jeho
jednéani. Zajmy, potieby, postoje a hodnoty lze oznacit za hlavni hnaci sily. V ptipadé
nedostate¢né motivace dochazi k neuspokojeni vysledki ¢innosti.

Kazdého jedince pii praci ovliviiuje nékolik faktort, jak vnitini, tak ze strany organizace a
vSechny tyto faktory na sebe vzajemn¢ pusobi. Na pracovni chovani zaméstnancii ma vliv
organizaCni kultura, vztahy se spolupracovniky, systém vedeni lidi, celkova pracovni

spokojenost a predevs§im individudlni vniméni vSech téchto okolnosti. (Kocianova, 2010)

Zavisi-li uskuteCnéni cili na lidském faktoru, je dualezité sledovat kvantitu a kvalitu
¢innosti lidskych zdrojii v organizaci. Jde o zkoumani miry motivace a vysi znalosti,
schopnosti a dovednosti. V situaci, kdy je potfeba zajistit tyto veli€iny na co nejlepsi
urovni, je nutnosti zjistit, které faktory ovliviiuji efektivitu a na jejich zdkladé zkonstruovat

systém nastroju. (Dvotakova, 2012)
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Obrazek 1 - Proces motivace

Zdroj: (Armstrong, 2007)

3.3.2 Typy motivace

Lidé mohou byt motivovani k praci dvéma zplsoby. V prvni fadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze maji praci, kterd uspokojuje jejich potieby a vede ke splnéni jejich cilii. V jiném
piipadé mohou byt pracovnici motivovani vedenim firmy za pomoci odménovani, uznani,

pochval a povySenim na lepsi pracovni pozice. (Armstrong, 2007)

* Vnitini motivace
Vnitini motivaci ovliviiyji faktory jako je touha a vile, které si lidé sami vytvari béhem
celého Zivota. Tyto faktory urcuji kazdému jedinci, jak se ma chovat, nakolik je

zodpovédny ¢i jakym smérem se ma vydat. Vnitini motivatory jsou dlouhodobé¢ tuc¢inné a

maji hlubsi charakter, protoZe jsou soucasti jedince a nejsou mu vnucovany zvngjsku.
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* Vnéjsi motivace
Vnéjs$i motivace stimuluje pracovnika z vnéjSku. Je tvofena pomoci odmén penézniho i
nepen¢zniho typu nebo pomoci trestii. Vnéjsi stimuly zpravidla plisobi kratkodobéji nez

stimuly vnitini. (Armstrong, 2007)

3.3.3 Vybrané motivacni teorie

Existuje celd fada motivacnich teorii k prici jako soucast psychologie, ale dohromady tvoii
vice ¢i méné propojeny celek vSech faktori a poznatki, na kterych zavisi chovani ¢loveka
v pracovnim procesu. Za vybrany typ pouZiti motiva¢nich metod je zodpovédny vedouci a
je zavisly na jeho zkuSenostech, schopnostech a tvofivosti, aby vybral vhodny pro kazdou
individudlni situaci. (Dvotakova, 2012)

N¢kolik motivacnich teorii se domniva, Ze kdyz Clovéku dame piileZitost a vhodné ho
stimulujeme, pracuje dobfe. Manazefi vSak v dneSni dobé védi, co je stimulace neboli

,motivacni sily*“. (Heller, 2001)

¢ Maslowova pyramida potieb
Teorii potieb vytvoril A. Maslow roku 1954, ktery sestavil pojeti hierarchie potteb fazené
Teorie Abrahama Maslowa spociva v tom, Ze lidské potieby jsou uspokojovany postupné.
Pouze v ptipad¢ uspokojeni zakladnich potteb, mohou byt uspokojeny potieby dalsi a diky
nim dosaZeno stanovenych cilll. Teorie potieb tvrdi, Ze neuspokojena potieba vede k napéti

a stavu nerovnovahy. (Forsyth, 2009)
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Obrazek 2 - Maslowova pyramida poti'eb

Potfeba uznani a dcty

Potfeba soundleZitosti

Zdroj: (Filosofie uspéchu, 2012)

1. Fyzické potieby
Fyzické neboli existencni potieby zajistuji pieziti ¢loveéka, protoZe bez nich by Elovek
stradal. Jsou relativné stabilni a ve vyspélych zemich nedé€la jejich uspokojovéni potize.

Mezi tyto potieby patii: jist, pit, spat, Satit se, bydlet. (Dvotakova, 2012)

2. Potieba bezpeci a jistoty
Nejde pouze o potieby fyzického bezpeci a jistoty, ale také o potfeby ekonomického
bezpeci a jistoty. Tato potieba je Zaddand hlavné v dobé ekonomickych a socidlnich

stagnaci. (Dvotakova, 2012)

3. Potieba soundleZitosti (socidlni potieby)
Potteba lasky, pratelstvi a pfijeti jako ¢lena skupiny ¢i spoleCnosti. (Armstrong, 2007)
Jedna se o potifebu mit kolem sebe lidi a osobni kontakt v§eho druhu. V organizaci jde

o formalni i neformélni formu. (Forsyth, 2009)
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4. Potfeba uznani a dcty

Potteba uznani a dcty spociva v potiebé vysokého sebehodnoceni a respektu od ostatnich,
projevujicich se uznanim, pozornosti ¢i ocenénim. Je to touha po svobodég, uspéchu,
sebediivére a nezavislosti. V pracovnich podminkach se jedna o ocenéni provedené prace.

(Armstrong, 2007)

5. Seberealizace

Dle Maslowa na vrchol pyramidy patii potieba seberealizace, kterou lze vysvétlit jako
snahu rozvinout své vlastni dispozice na maximum. V pracovnim prostfedi se jedna
o potiebu nevnimat svou prici pouze jako zaméstnani, ale také jako smysl Zivota ¢i urcité

poslani. (Blazek, 2014)

* Teorie X a Y (McGregorova)
Tato proslula teorie byla pfedstavena Douglesem McGregorem a patii mezi prvni, které
staly za zminku. McGregor definoval lidské chovani v zavislosti na pfistupu k Zivotu do
dvou protikladnych smért.

(Forsyth, 2009)

Teorie X je postavena na domnénce, Ze lidé jsou lini, price je nebavi a nemaji zajem byt
zodpovédni. Z téchto diivodid musi byt motivovani, nuceni a pfemlouvani pomoci odmén,
aby pracovali disciplinovanym a spolehlivym zptsobem.

Teorie Y je zaloZena na piesné opacném pfiistupu nez teorie X. Podle této teorie lidé chtéji
Ob¢ tyto teorie jsou pravdivé, nicméné popisuji extrémni postoje, které pracovnici
zaujimaji. Existuji pracovni pozice, které jsou stereotypni a nudné a naopak pozice, které
jsou velice zajimavé a je pochopitelné, Ze motivovat pracovniky, kteii vykonavaji to druhé,
je snazsi. Teorie Y je kaZzdopadné atraktivnéjsi, ale za pomoci motivace lze lidi pfesunout
z teorie X do teorie Y. Poté bude jednodussi dosahnout jesté lepSich motivaénich pocitl a

stale vetsi vykonnosti. (Forsyth, 2009)
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* Herzbergova dvoufaktorova teorie
Roku 1957 Herzberg a jeho kolektiv vypracoval na zdkladé zkoumani spokojenosti s praci
u ucetnich a technikli dvoufaktorovy model motivacnich faktori a hygienickych
udrZzovacich faktorii. Pfedpokladalo se, Ze zaméstnanci dokaZzi urcit faktory a podminky,
které je pfi praci uspokojuji. Méli urcit i obdobi a jeho délku, kdy se v zaméstnani citili
velice dobfe nebo naopak velice Spatné. Bylo zjisténo, Ze dobré pocity trvaji vétSinou
béhem tspéchu, uznani, povyseni nebo odpovédnosti, coZ souvisi s obsahem prace.
Naopak ta Spatnd obdobi souvisi s okolnostmi a souvislostmi prace, jako jsou politika a

sprava, plat a pracovni podminky nebo kontrola a vedeni. (Armstrong, 2007)

1. Motivacni faktory (satisfaktory)

Pokud jsou satisfaktory pozitivn€ ladény a ucinkuji-li, jsou nejucinnéjsi slozkou motivace a
pfedstavuji stimul k pracovnimu vykonu a ¢innostem zameéstnance. Rozhodujici je pro
motivacni faktory vnitini uspofadani potieb a individuélni vlastnosti kazdého pracovnika,

které je moZno dale motivacn¢ ovliviovat.

2. Hygienické faktory (dissatisfaktory)

Mezi dissatisfaktory patii mzda, jistota pracovniho mista, politika organizace, mezilidské
vztahy, persondlni fizeni. Jejich absence a negativni stav vyvoldva u zaméstnanct
nespokojenost v prici a na jejich motivaci piisobi zéporné. Pozitivni stav téchto faktori
nezpusobuje spokojenost, pouze zplisobuji to, Ze pracovnici nejsou nespokojeni.

(Koubek, 2000)

e ERG teorie (Alderferova)

Alderferova teorie z roku 1972 je jednodussi, presvédCivéjsi a je zaloZena na tfech

nasledujicich zékladnich kategoriich potieb:

- E - Existence (Existence needs)
Existencni potieby je moZné definovat jako konkrétni a limitované (zéakladni
potieby).

- R - Sounilezitost (relatedness needs)

Vztahové a sociélni potfeby. Lidé se potiebuji zapojit do prostiedi, ve kterém Ziji.
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- G - Rust (Growth needs)
Ristové potieby dané kreativitou a schopnostmi c¢loveéka. Jde o nejdilezitejsi
kategorii potfeb. Clovék hleda pifleZitosti, jak co nejlépe vyuZit to, &im je, a stat se

tim, ¢im se muze stat. (Armstrong, Taylor, 2015)

* Teorie motivace vykonu (McClelland)
McClelland roku 1961 zavedl teorii uspofddani alternativnich potfeb zkoumanou
predev§im na manazerech. Nejdulezitéjsi ze tii potieb je potieba docilit dspéchu:

- Potfeba tspéchu — potieba vitézit v konkuren¢nim boji

Potfeba sounaleZitosti — potfeba kladnych, ptatelskych vztaht s okolim

Potfeba moci — potieba vést a fidit ostatni

(Armstrong, Taylor, 2015)

¢ Teorie ofekavani (Vroom)

Teorie o¢ekavani, nebo-li expektacni teorie, je zaloZena na ptesvédceni, Ze lidé budou vice
motivovani, pokud odménu ocekévaji. Pfi oekdvani odmény mohou posoudit, zda jim
vynaloZené usili za pozdéji ziskanou odménu stoji. Tato teorie byla ptivodné soucasti
teorie VIE (valence - instrumentalita — expektace) zaloZenou profesorem Vroomem roku
1964. Valence znaci hodnotu. Instrumentalita pfedpoklada, Ze vysledek jedné ¢innosti vede
k druhé. Expektace je ocCekavani, Ze vynaloZena akce povede k predpokladanému
vysledku. (Armstrong, Taylor, 2015)

K motivaci dochazi pouze tehdy, pokud existuje mezi vykonem a vysledkem urcity vztah a
pokud vysledek je nastrojem uspokojeni potifeb. VynaloZené usili musi stat za hodnotu

odmény. (Armstrong, 2007)

e Teorie spravedlnosti (Adams)
Teorii spravedlnosti definoval J. S. Adams roku 1965. Tato teorie se zabyva tim, jak lidé
vnimaji, jak se s nimi zachdzi v porovnani s ostatnimi. Spravedlivé jednani znamena, Ze je
s Clov€kem zachazeno stejné, jako s jakymkoli jinym jedincem. Lidé Casto porovnavaji
spravedlnost rozdé€leni svych odmén ve vztahu s kvalifikaci a vynaloZenym tsilim. Pokud
se s pracovniky zachazi spravedlive, stoupa s tim motivace a naopak pocit nespravedlnosti

ma demotivujici ticinek. (Armstrong, 2007)
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3.3.4 Motivaéni faktory

wHlavnim faktorem spokojenosti v zaméstndni neni vySe platu, nybrz? to, zda clovek citi, Ze

je za svou prdci ocenovdn. “ (Chapman, 2012)

Faktory spokojenosti, neboli tzv. motivatory, tvoii pozitivni motivaci a miiZeme je sefadit

podle jejich intenzity:

« Uspéch
Pokud v zZivoté néeho chceme dosidhnout, snaZime se a dosdhneme toho, pak z téchto
tispéchii mame radost. Uspéch je relativni. DilleZité je poskytnout lidem uréité méfitko,
aby méli dany dspéch s ¢im porovnavat. Soucasti uspéchu jsou formalni i neformalni cile.
Ptiklady vybranych formalnich véci:

- Mnozstvi, které prodd obchodni zastupce (muze byt méfeno nékolika zptsoby,
napf. sumou vynost, po¢tem prodanych kust za urcité casové obdobi nebo v urcité
oblasti)

- Kbvalita a ¢as vykonané prace

- Jak dlouho vydrZi pracovnici u spole¢nosti

- Uspory ndkladi vyjadiené v penéZnich jednotkdch nebo v procentech za dané
casové obdobi €1 oblast

- Rychlost a efektivita vSech c¢innosti od zvedani telefonl, pies vyrobu aZ
po zavadeéni souvislych systémil

- Spokojenost zdkaznikii méfena rGznymi zpusoby, napi. dotaznikovym Setfenim
nebo sledovanim opakovanych objednivek stejnym zdkaznikem

Uspéch je nejsilngjsi a jeden z nejucelngj$ich motivaénich faktort. Pokud je spojen

s ostatnimi faktory, jeho sila je mnohonasobné vétsi. (Forsyth, 2009)

* Uznani
Uspéch tvoif nejvétsi ¢ast celkové pracovni spokojenosti, ale uznani je také velmi dilleZité
a prispiva k dobré motivaci. Kazdé sebemensi uznani ¢lovéka potési, zacne se vice snazit a
1épe dosahovat stanovenych tkolii. Pokud lidé nemaji jasné stanovené cile a nevédi, co

maji delat, dspéch a jeho uznani muze byt velmi obtizné. Uznani miiZe byt malé a
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pomijivé. NejjednodusSim projevem uznani jsou véty typu: ,,Dobrd prace.”, ,,Skvéle!*,
»,Jde Vam to.“. Jind moZnost uznini muZe byt velkd a hmatatelnd v podobé platového
nartistu, finanéniho bonusu a podobné. To vse je urcity typ uznani. Tento druh motivace
muze byt uren pro jednotlivce, tak i pro pracovni skupinu. Jedinou podminkou je, Ze
uznani by mélo byt zaslouZené a opravnéné. Chvélit zaméstnance by meéli predevSim
nadfizeni pracovnici nebo vedeni, a to v lepSim piipad¢ vefejné neZ v soukromi. Pochvala

se udéluje pisemné nebo dstné. (Forsyth, 2009)

*  QOcenéni formou odmény
Kombinace uznani s chvalitebnymi vykony stoji za ocenéni hmatatelnou odménou.
Hmatatelnd odména muze byt v jakékoliv formé, od vyplaty pfes dovolenou az

po bonusové balicky.

Mezi odmény patii naptiklad:
- Firemni auta
- Provize
- Penze (pfispévky na penzijni pojiSténi)
- Uhrada vydaj (pohonné hmoty, cestovni pojisténi)
- Podil na zisku, bonusy
- Dovolena
- Pruzna pracovni doba

(Forsyth, 2009)

* Napln prace
Velkou ¢ast svého zZivota stravime v zaméstnani. Pokud maji lidé svou préaci radi, pak je
snadn&j$i je motivovat. V piipadé nizké motivace miiZze praci z ¢asti zpifjemnit pracovni
prostfedi. I nudnd prace miiZe byt atraktivnéjsi, pokud jsou na pracovisti dobré vztahy a
lidé vidi, Ze jimi vykondvana prace je smysluplnd a uZitecnd. Odmeény za nové nipady a
podnéty vzbudi v zaméstnancich pocit dulezitosti jejich price a pud tvofivosti. Dalsi
podnéty, kterymi je mozné zpfijemnit napli prace:

- Vybaveni (notebook, mobil)

- Komfort (taxiky, parkovisté pro zaméstnance, Skolka pro déti zaméstnanct)
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- Uspora ¢asu (sluzby v mist& pracovisté, jako je kadeinik, kantyna, banka)
- Prostfedi (odhlu¢néna budova, park s lavickami pied firemni budovou)
VSechny tyto piiklady mohou byt dilleZité, avSak vzdy zaleZi na typu vykonavané pozice a

na povaze ¢lovéka. (Forsyth, 2009)

*  Odpovédnost
S odpovédnosti lidé pocituji vétsi dillezitost své prace a spolu s tim roste i efektivita,

produktivita price, kvalita a celkova vykonnost. (Forsyth, 2009)

* Kariérni postup/ povyseni
Malokdo rad setrvava stile na stejném misté. Lidé maji rddi moZnost kariérniho posunu
smeérem nahoru. PovySeni je samoziejm¢ motivace piinasejici kromé vetsi odpoveédnosti
i pozitivni zmény, jako je napiiklad zvySeni platu. Pravidelné zmény a eventualita
mozného posunu z ¢asti udrZzuje zaméstnance v organizaci a poméiha k jejich efektivité

prace. (Forsyth, 2009)

*  MozZnost riistu
Existuji dva typy postupu. Motivacni teorie rozd€luje postup/povysSeni a moznost rustu.
Postupem neboli povySenim je chapan pokrok v ramci jedné organizace. MoZnosti riistu se
rozumi pfesun z jednoho zaméstnidni do lepSiho. Ve velkych spolecnostech je toto
rozdéleni sporné, muze dojit k postupu/povyseni i v rdmci organizace, kdy zaméstnanec

piechézi z jedné divize do jiné nebo mezi pobockami v jiné zemi. (Forsyth, 2009)

3.3.5 Odménovani

Obecny pojem odmeéna znaéi propracovany systém odmeénovani, ktery ma za tukol
motivovat zameéstnance k co nejefektivnéj$Sim pracovnim vykontim.

(Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005)

Odmeénovani je kompenzaci za vykonanou praci. Je to vyznamnd persondlni ¢innost pro

organizaci 1 pro zaméstnance. Odména je poskytovana ve form¢ platu, mzdy nebo jiné
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penézni i nepenézni ndhrad¢ za odvedenou préaci. VSechny tyto odmény ovliviuji efektivitu
a kvalitu budouci vykonavané prace. Patii mezi jeden z nejefektivnéjSich motivacnich

nastroji, které ma organizace k pouziti. (Kocianova, 2010)

Mzda je vyjadienim odmeény poskytované zameéstnanci ze zavislé ¢innosti vykonavanou
pro zaméstnavatele, kterym je podnikatelsky subjekt.

Plat je na rozdil od mzdy vyplacen stitnim zaméstnancim. Tito zaméstnanci pracuji
napiiklad na zaklad¢ sluzebnich nebo pravnich vztahti soudct, piedstaviteli staitni moci ¢i

ustavnich a duchovnich hodnostait. (Foot, Hook, 2002)

Lidé jsou obvykle odménovani pfimefenou vysi platu. Penize nemusi motivovat v kazdé
situaci, protoze nizka vyse platu déla zaméstnance nespokojenym a je pro né demotivujici.

Penize maji spiSe kratkodob¢ stimulujici Gcinek, protoze i sebevétsi obnos po urcité dobé

ztraci sviij motivujici vliv. (Niermeyer, Seyffert, 2005)

Odmeénovani zahrnuje také povySeni, uzndni a zaméstnanecké vyhody, piedevSim
nepenézni formy. Odmény mohou zahrnovat okolnosti a véci, které nejsou uplné
samoziejmé, jako je prid€leni typu kancelafe, umisténi na dané pracovisté, pfifazeni
pracovniho zafizeni a podobn&. Cim dél &astéji firmy nabizeji v ramci odmén vzdé&lavaci
kurzy. Krom¢ hmatatelnych nebo-li vnéjSich odmeén, o kterych rozhoduje zejména
organizace, existuji také odmeény vnitini, které nemaji hmotnou povahu a souviseji se
spokojenosti, uspésnosti, pocitem radosti a uzitecnosti pracovnika. Tyto odmény souviseji
s osobnosti ClovE€ka, s jeho zajmy, postoji, pottebami a hodnotami. Ackoliv vnéj$i a vnitini

typy odmén maji odliSnou povahu, jsou spole¢né tzce propojeny. (Koubek, 2001)

Systém odménovani ma za ukol nasledujici ¢innosti:
- Prildkat vhodny pocet kvalitnich uchazeci
- Odménovat pracovniky za jejich snahu, vykony, vérnost, zkuSenost a dovednosti
-V ziskové spolecnosti pomoci dosdhnout vysoké konkurenceschopnosti na trhu
- Naéklady a casova naroc¢nost systému museji byt hospodarna a ucelna vzhledem k
moznostem organizace a potfebam personalnich aktivit

- Musi byt akceptovan zaméstnanci
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Musi byt motivujici pro pracovniky, vést je k efektivnéjSim vykonlim, stimulovat
ke zvySovani kvalifikace
- Respektovat pravni normy a vefejné zajmy

(Koubek, 2001)

Celkovou odménu tvoti vSechny néastroje, které ma podnik k vyuZiti a mohou byt vyuzZity
k uspokojovani potiteb, motivovani, pfildkdni novych pracovnikil. Za tyto nastroje lze
povaZzovat vSe, ¢eho si zaméstnanci ve vztahu se zaméstnavatelem ceni.

(Kocianova, 2010)

Obrazek 3 - Model celkové odmény

Transakénd
(hmatatelné / hmotné)

f

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody

- mzda / plat ~ piispévky na penzijni

— odukna podle zésluh piipojisténi

— penéimi bonusy = | = pFisptvky na soukromé
podily na zisku Zivotni pojisténi

— akcie - prodlouZend dovolend

— zdravotn! dny volna

% — zdravotni péde o

r;: :

2 +—— » 5

= Vzdélivini a rozvoj Pracovni prostiedi g

= vzdélivani a vyevik — rikladni hodnoty o
- 0sobni rozvoj na pracowvisti organizace
Flzcnilpmmvnjhn vkonu — sty] vedeni

— Tozvoj kariéry = vytvifeni pracovnich mist

(smysluplng prace, odpovid-
nost, autonomie, vyuzivini
a rozvijeni schopnosti)
— uznini
— kvalita pracovniho Zivota
— rowngviha mezi pracovnim
a mimopracovnim ivotem
— Hzeni talentd J

\

Reladni / vztahové
(nehmmotné)

Zdroj: (Kocianovd, 2010)
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3.3.6 Zaméstnanecké benefity

Benefity, jinymi slovy zaméstnanecké vyhody, maji Castokrat danové zvyhodnény rezim.
Z tohoto diivodu jsou zaméstnavateli ¢im dél vice poskytovany a zaméstnanci pozadovany.
Usp&sné firmy se predhanéji v objemu nabizenych benefitil. Jednd se o vyhody, které
zaméstnanec ziskava z pracovné pravniho vztahu se zaméstnavatelem bez ohledu na vykon
price. Primérn€¢ hodnota benefiti tvoii zhruba 10 % hrubych pifjmi zaméstnanc.
Vyznamem zaméstnaneckych vyhod je ptedevsSim posileni pozitivniho vztahu pracovnikl
k zaméstnavateli a jejich celkova spokojenost v organizaci. Pocet a povaha benefitl je dana
pozadavky zaméstnancli, moZnostmi zaméstnavatele a porovndnim nabidek ostatnich
zamgstnavatell na pracovnim trhu. Benefity jsou poskytoviany mimo platové ohodnoceni,
které je zavislé na kvalité pracovniho vykonu, k motivovani zaméstnancii a jejich pocitu
sounalezitosti s firmou. Jsou nastrojem pro efektivnéjSi pfilakani, udrZeni a sniZeni
fluktuace kvalitnich a schopnych pracovnikd. Vyznamem benefith z ekonomického
hlediska je sniZeni mzdovych nakladi diky dafovému zvyhodnéni. Poskytovani
zamestnaneckych vyhod by nemélo byt diskrimina¢niho charakteru. Zameéstnavatel je
ze zakona povinen zabezpecCovat rovné zachdzeni se zaméstnanci v ohledu pracovnich
podminek, odmeénovani za prici, odborné piipravy a mozZnosti dosdhnout profesniho
posunu v zamé&stnani. (Pelc, 2009)

VétSina firem pozoruje rovnovdhu mezi ndklady na benefity a jejich pfinosy ve vysi

45 procent nakladl na benefity z celkovych osobnich nakladii. (Branham, 2009)

Zamgéstnanecké vyhody lze povazovat za soucast systému, ktery pecuje o zaméstnance a
ktery je odménuje. Nekteré nabizené benefity maji vyrazny socidlni rozsah a jsou silnym
nastrojem socidlniho rozvoje pracovnikii. Benefity se ¢leni v zavislosti na intenzité
socidlniho rozméru néisledovné:
- Benefity socidlni povahy: Zivotni pojiSténi, penzijni pfipojisténi, ptjcky a ruceni,
mateiské Skolky
- Benefity vztahujici se k praci: stravovani, vyhodny prodej firemnich produkti,
vzdélavani
- Benefity spojené s postavenim v organizaci: financované bydleni, automobil,

mobilni telefon
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Struktura a rozmér zamé&stnaneckych vyhod se zlepSuji a rozSifuji v zavislosti na pozici a

délce pracovniho poméru konkrétniho zaméstnance. (Dvorakova, 2012)

Formy poskytovani zaméstnaneckych vyhod

* Flexibilni systém, oznacovan také jako pruzny, nékdy nazyvan pod mén¢ zndmym
oznacenim ,kafeteria systém‘ umoZznuje zaméstnanciim si z urCité nabidky vybrat
svij soubor vyhod. Obvykle maji pracovnici stanoveny penéZni ¢i bodovy limit,
ktery maji moznost vyCerpat a sestavit si v této vysi, podle svych potieb, vlastni
vybér benefit. Flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod Setii organizaci penize

za vyhody, o které nemaji pracovnici zdjem. (Armstrong, 2007)

* Fixni, nebo-li pevné stanovend forma, poskytovani benefitl se vyznacuje pevné
danymi vyhodami. Zaméstnavatel poskytované benefity uvede v kolektivni
smlouvé nebo ve vnitropodnikové smeérnici a je pouze nazamestnanci, zda

nabizené benefity vyuZije ¢i nikoliv. (Machéacek, 2010)

Nejcastéji nabizené benefity

- Stravenky
Jeden z nejcastéji poskytovanych benefitl jsou v souc¢asné dobé stravenky. Zaméstnavatel
hradi 40 — 100 % castky, dle vlastniho uvaZeni. Tento benefit je poskytovan
zaméstnavatelem bez ohledu na pracovni pozici, velikost a strukturu podniku. Velky pocet

zaméstnancll vnima v soucasné dobé stravenky jako samoziejmost. (Pelc, 2009)

- Automobil, mobilni telefon, notebook
Jedna se o velmi oblibeny benefit spojeny s pracovni pozici. Zaméstnanec, ktery potiebuje
k vykonu priace mobilni telefon, notebook nebo automobil, mize toto zafizeni v ramci

vyhod vyuZzivat i pro soukromé ucely. (Dvotiakova, 2012)
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- Vzdé¢lavani
Ve vlastnim zdjmu zaméstnavatele je zlepSovani vzdélani a kvalifikace zaméstnanci,
pfedev§im v souvislosti s vykondvanou praci. NejCastéji nabizené vzdélavani v ramci

benefitd jsou jazykové kurzy. (Foot, Hook, 2002)

- Dovolen4 nad ramec
Ze zdkona ma zaméstnanec nirok na 4 tydny dovolené béhem kalendainiho roku. VétSina
organizaci nabizi 5 tydnt dovolené, avSak zalezi na vlastnim uvéazeni firmy. (Dvorakova,

2012)

- Piispévek na kulturu, rekreaci, sport
Velmi populéarni je financni podpora kulturnich akci bud’ ve form¢ poukazek, vstupenek
nebo z ¢asti hrazenych kulturnich pfedstaveni. Dale jsou nabizeny do stanovené maximalni

v v

penéZni Castky piispévky na rekreaci a na sportovni vyZziti. (Dvotakova, 2012)

- Doprava
Zejména vyrobni spoleCnosti se zaméstnanci na nizSich pozicich nabizeji svozovou

dopravu z okolnich mést (bydlist zaméstnancii) do mista pracoviste.

- Pruzna pracovni doba
Stéle vice Zadana pruzna neboli flexibilni pracovni doba, kterd mize obsahovat i pevnou
¢ast, spociva ve stanoveni zacatku a konce pracovni doby zaméstnancem, ne vSak ve

stanoveni pracovniho tvazku. (Kocianova, 2010)

- Prace z domova
Benefit znamy také pod anglickym nazvem ,home office“ je nabizen ptedevSim
pracovnikiim na kvalifikacné vysSich pozicich. Je nutné zvazeni, zda lze bez omezeni

vykon prace provozovat z domova. (Kocianova, 2010)
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4 Vlastni prace

Prakticka cast se vénuje pfedstaveni spoleCnosti, zanalyzovani ndboru a motivace
zaméstnancll v organizaci a dotaznikovému Setfeni. Formou dotaznikli jsou porovnany

z4jmy pracovnikl s nabidkou personalistl na trhu prace.
4.1 Predstaveni spole¢nosti

I pfes ochotu spoluprace a poskytovéani informaci k diplomové préci si dana spolecnost
nepieje zveiejnit svlij nazev. Informace a poznatky byly ziskdvany v pobocce sidlici v

Chomutové.
4.1.1 Spole¢nost ve svété

Prvni zminky o spolecnosti se vyskytly roku 1960 v Holandsku. Dva kamaradi studenti
s minimalnim kapitdlem ale obrovskymi plany véfili, Ze pracovni trh miZze fungovat
flexibilnéji diky kratkodobym a doasnym pracovnim tvazkiim. KdyZ pted 57 lety vezli na
starém kole mladou sekretarku svému prvnimu klientovi, ani netusili, Ze timto poloZili
zékladni kamen této persondlni agentury.

Ve svété je druhym nejvétSim poskytovatelem personalné-poradenskych sluzeb, v nékolika
zemich je dokonce jedni¢kou na trhu persondlnich agentur. 45 000 pobocek je rozmisténo
ve 39 zemich svéta a zaStituje pres 29 000 zaméstnanci. Portfolio sluzeb agentury
disponuje klasickym agenturnim zaméstndvanim, vyhledavanim zaméstnancii na hlavni
pracovni pomér, tzv. Inhouse feSenim a nabidkou komplexniho feSeni v oblasti HR.
Dtlezité pro agenturu je porozumét soucasnym i budoucim potiebam klientd a kandidati,

poté je snadng€j$i jim vyhovét a naplnit jejich ocekavani.
4.1.2 Spole¢nost v CR

Pocatky personalni agentury v Ceské republice sahaji do roku 2008. Spoleénost koupila
lokélni agenturu v CR a z té zadala budovat jiZz ve svété znimou persondlni agenturu.
Pivodni hrstka zaméstnancii se do soucasnosti rozrostla na 210 pracovnik, ktefi jsou nyni

rozprostfeni ve 12 pobockach a v 15 on-site feSenich piimo v sidlech klientt.
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Diky dynamickému rozvoji v poslednich letech se spole¢nost fadi na druhé misto mezi
persondlnimi agenturami v CR.

Spole¢nost v Ceské republice nabizi Sirokou Skalu sluZeb v oblasti agenturniho
zamestnavani, vybéru zameéstnanci na plné tuvazky a také v oblasti persondlniho
poradenstvi. Pracovnici v dané personélni agentufe poméhaji lidem najit tu spravnou praci
a jejich klientim poskytuji nejkvalitnéjs$i zaméstnance. Diky tomu se klienti mohou vice

sousttedit na aktivity ve firmé a na dosaZeni obchodnich cilt.
4.1.3 Poskytované sluzby

* Agenturni zaméstnavani
Agenturni zaméstnavani je ucinnd metoda ke zvySovani efektivity organizace diky
flexibilit¢ jejich lidskych zdroji a snimi spojenych ndkladd. Cilem této sluzby je
na prechodné obdobi na zékladé¢ docasné vypomoci zastoupit kmenového zameéstnance
pracovnikem od persondlni agentury. Toto feSeni je vhodné v pfipadé¢ pravidelného
nahromadéni prace, zastoupeni za dobu dovolenych <¢i nemoci, v souvislosti
s kratkodobymi projekty nebo v zavislosti na sezénnim cyklu spojeném se zvySenim
objemu vyroby. V piipad¢ tohoto feSeni ma zaméstnanec uzavienou pracovni smlouvu

s persondlni agenturou.

*  Kmenovi zaméstnanci
Odbornici z personalni agentury hledaji a vybiraji zamé&stnance na stilé tivazky na zakladé
pozadavkll klienta a obsazuji tak trvalé pracovni pozice vysoce kompetentnimi a
kvalifikovanymi lidmi. VSichni uchazeci jsou peclivé provéfeni pii osobnim pohovoru.
Klient vZzdy dostava od agentury Zivotopisy kandidati vCetné vysledku testi a odbornych

posudkii.

¢ Inhouse sluzby
Agentura poskytuje tzv. ,,Inhouse service®, ktery vytvéii pro kazdého klienta individualni
feSeni Sité na miru. Navrh tohoto feSeni se specializuje na poskytovani velkého mnozstvi
kvalifikovanych flexibilnich pracovnikii s cilem snizit fluktuaci firmy a naopak zvysit

produktivitu a efektivitu prace. Sluzba poskytuje kompletni HR proces od naboru, vybéru,
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adaptace nového pracovnika, planovani a fizeni zaméstnancl az po poskytovani
pribéznych reportl manazerim spolecnosti. Odborny tym persondlni agentury pracuje

pouze pro daného klienta pfimo v sidle jeho spole¢nosti.

* HR feSeni
HR feSeni zaStituje komplexni spektrum sluZeb v oblasti fizeni HR projektt, lidskych
zdroji a personédlniho poradenstvi. V nabidce je také kompletni mzdova agenda pro malé a

sttedné velké spoleCnosti.

4.1.4 AKktivni prace s kandidaty

* Kontakt pied pobockou
VSechny inzeraty musi mit jednotnou podobu, dle internich pravidel agentury. Inzeraty
neslouzi pouze k zvetfejnéni pozic, které jsou potieba aktuidlné obsadit, ale i osloveni

kandidath, ktefi zménu zaméestnani zvazuji nebo se chtéji zaregistrovat.

Pti pohledu z ulice musi byt inzertni letacky a informace umisténé ve vyloze tak, aby je
m¢éli kolemjdouci idedlné ve vysi o¢i. Inzeraty, plakaty a ostatni informace musi byt vzdy

aktudlni a prehledn¢ utfidéné.

Pobocka agentury musi byt zvenci vZdy prehledné oznafena logem, ceduli nebo nadpisem
s nazvem spoleCnosti. Mé¢la by byt uvedena oteviraci doba pobocky a kontakt na jeji

pracovniky.

* Vstup na pobocku
Pfi vstupu na pobocku je diilezita orientace kandidata pomoci, ceduli, Sipek, napisi kam

ma jit ¢i na koho se obrétit.
Od kandidata je potieba zjistit zdkladni informace, jaké je jeho jméno, jakou pozici hleda,

jaké ma zkuSenosti a dovednosti, vzdelani, kdy mize nastoupit do zaméstnani. Dle situace

je mozné polozit i dopliujici otazky, jako je pfedstava o vysi mzdy.
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V ptipadé, Ze kandidatovi nelze pomoci nebo jej jakkoliv uplatnit, musi byt s touto

informaci a diivody ihned obeznamen.

* Volajici kandidat
Pokud ma volajici zdjem o pracovni misto ¢i registraci v agentuie, je nutné ho identifikovat

pomoci zékladnich otazek. S uplatnitelnym kandiddtem je domluvena schiizka nejpozdéji

do 24 hodin.

¢ Emailova komunikace s kandidaty
Kandidati musi dostat odpovéd na email idedln¢ do 24 hodin, nejpozdé€ji vSak do 2

pracovnich dni.

* Registrace kandidatu
Zaregistrovani jsou pouze kandidati, kterym 1ze nabidnout pracovni nabidku ihned nebo je
1ze uplatnit v budoucnu. Neuplatitelni kandidéti nejsou registrovani. Pro registraci je pouZit
schvéleny formulaf, ktery vyplni kandidat a je vyplnovan nebo po vyplnéni odsouhlasen

s konzultantem agentury v pobocce nebo telefonicky.
* UdrZovani kontaktu s kandidatem
Kandidati, ktefi aktualné hledaji praci, jsou telefonicky kontaktovani 1x tydné€. Cilem

telefonétu je ovéteni, zda je stale k dispozici.

Kandidati, ktefi maji potvrzen nastup do zaméstnani béhem nékolika nésledujicich dni,

jsou kontaktovani 2x tydné z diivodu eliminace zmény jejich rozhodnuti.

Kandidati nastupujici do nového zaméstnani za 1 — 3 nasledujici mésice jsou s agenturou

v kontaktu pfiblizné 1x méesi¢né aZ do dne nastupu.

49



4.1.5 Klienti a jejich motivacni nastroje

V této kapitole jsou popsany nejvétsi klienti pobocky Chomutov, jejich vyhody a
motivacni stimuly. Klienty jsou pfedevSim primyslové vyrobni spole¢nosti vyuzivajici
agenturniho zaméstnavani. Tito klienti jsou pro agenturu kliCovymi, protoZe vyuZivaji

jejich sluzeb a jsou tak hlavnim zdrojem piijmu.

Donaldson

Firma Donaldson sidli v primyslové z6n¢ nedaleko mésta Klasterec nad Ohii. Patii mezi
predni vyrobce filtracnich systému v oblasti leteckého primyslu, zeméd€lské techniky,
ndkladni dopravy, ale také ve zdravotnictvi a potravinarstvi. V soucasné dobé zaméstniava
vice nez 500 zaméstnancu.

U personélni agentury je nastavena poptavka na 50 zaméstnanct. Tuto hranici by méla
agentura neustile udrZovat. V poptavce jsou docasné piidéleni pracovnici na pozici

operator vyrobni linky.

Mezi motivacni nastroje 1ze zahrnout nasledujici:

- Variabilni slozky mzdy (1500,- za splnéni mési¢ni dochazky, 2000,- odména za
kvalitu prace, 2000,- za nocni smény, 5000,- ndborovy ptispévek za doporuceni
zaméstnance, ktery je vyplacen ve dvou splatkach)

- Stravovani — zaméstnanci dostavaji stravenky v hodnoté 90 K¢, z kterych 55 %
hradi zamé&stnavatel. Za nocni provoz vznik4 narok na 2 ks stravenek za sménu

- Doprava — zaméstnanci mohou vyuZzit zdarma dopravu z okolnich mést tj.

Chomutova a Jirkova

Gestamp
Spole¢nost Gestamp sidli v primyslové zéné v blizkosti mésta Zatec. Zamé&fuje se na
navrh, vyvoj a vyrobu kovovych automobilovych komponent. Firma se specializuje

zejména na vyvoj inovativné navrzenych vyrobki, které umoZznuji stale bezpecnéjsi a lehc¢i

vozidla, ¢imZ se sniZuje spotieba energie a dopad na Zivotni prostiedi.
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Spolecnost poptidvd zameéstnance pies persondlni agenturu na zakladé emailové
komunikace. Prostiednictvim dané agentury se tato firma snazi zaméstnavat pfiblizné 30

docasné pridélenych zaméstnancli na pozici operator vyrobni linky.

Mezi motivacni nastroje 1ze zahrnout nasledujici:
- Moznost stravovani v zdvodni jidelné (55 % hradi zaméstnavatel)

- Prispévek na dopravu 1000 K¢

Puls

Firma Puls je jedinou spoleCnosti celosvétové zaméfenou vyhradné na vyvoj a vyrobu
napajecich zdroji na DIN listu. Sidli v primyslové z6n¢ na okraji Chomutova.

Poptavka po zaméstnancich je emailové zasilana agentufe, dle aktudlnich pozadavki.
Primérny pocet docCasné¢ ptidelenych zaméstnanclii je zhruba 20 pracovnic na pozici
délnice v elektronice. Firmé se na tuto pozici osv€d¢ily pouze Zeny vzhledem k potiebné

vysoké manualni zrucnosti k osazovani elektrotechnickych desek.
Mezi motivacni nastroje l1ze zahrnout néasledujici:
- Moznost stravovani v zdvodni jideln¢ (55 % hradi zaméstnavatel)

- Vyutziti svozu z Chomutova a Jirkova za sniZenou cenu

Nejvyssi miru motivace nabizi firma Donaldson vzhledem k mozZnosti ziskani nékolika

finan¢nich ohodnocenich nad ramec stanovené mzdy.
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4.2 Dotaznikové Setreni

V ramci analyzy ndboru a motivace lidskych zdroji byl sestaven dotaznik o deseti
otazkach a ve dvou variantach. Jedna varianta byla sestavena k vyplnéni pro uchazece o
zaméstnani a druhd varianta se stejnym smyslem otdzek k vyplnéni personalistou. Na
zaCatku dotazniku bylo seznameni s d¢elem vyplnéni dotazniku a informace o anonymité
respondentli. Otazky jsou zaméfeny na identifikaci respondentl, nabor lidskych zdroja,
motivaci a odménovani pracovnikll. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno pomoci
internetovych stranek urcenych k vyplnovani dotaznikii a Sifeno pomoci socidlni stranky
Facebook a skrze pratele a znamé.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo u prvni varianty 85 respondentli a u druhé varianty 23

personalista.

4.2.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vyhodnoceni bude znidzornéno ve dvou variantich. Varianta A — odpoveédi uchazect

0 zamestnani a varianta B — odpovédi personalisti.

Respondenti odpovidali na nékolik nasledujicich otazek:
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Graf 1 - Pohlavi uchazecu

Jaké je VaSe pohlavi?

B Zena: 66 (77,65 %)
EMuz 19 (2235 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z 85 respondentll dotaznik vyplnilo 66 Zen a pouze 19 muZzi.

Graf 2 - Pohlavi personalisti

Jake je VaSe pohlavi?

B Zena: 19 (82,61 %)
BMuz 4 (17,39 %)

Zdroj: vlastni zpracovani
U druhé varianty dotaznikli z 23 odpovidajicich personalisti bylo 19 v zastoupeni

Zenského pohlavi a pouze 4 jedinci muZského pohlavi.
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Graf 3 - Vék uchazecu

Jaky je Vas vek?

B0 -30: 66 (77,65 %)
051 avice: 8 (9,41 %)
E31 - 40 7 (8,24 %)
B 41 -50 4(4,71 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvétsi kategorie byla zastoupena tdzanymi ve v€ku do 30 let, kterych bylo 66
z celkovych 85, coz je 77,65 %. Dalsi vékové kategorie tvofilo minimum respondentd.

Ve vékové skupin€ nad 50 let odpovidalo 8 lidi, ve véku 31-40 let pouze 7 lidi a nejméné

tazanych bylo mezi 41 a 50 rokem.
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Graf 4 - VEék personalisti

Jaky je Vas vék?

B do 30ti let: 12 (52,17 %)
O31-40 5(21,74 %)

B 50 avice: 5(21,74 %)
B 41 -50; 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotazovani personalisté byli v riznorodéjSim vékovém rozpéti nez uchazeci. 52,17 %
respondentl patii do skupiny do 30 let, coZ je 12 z celkovych 23 osob. Ve vékové skupiné
31-40 let a skupiné nad 50 let byl stejny pocet dotazovanych, a to 21,74 % pro kazdou
skupinu tuto skupinu z celkového poctu osob. Nejméné personalistii odpovidalo ve véku

41-50 let.
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Graf 5 - Vzdélani uchazecu

Jake je VaSe nejvy3si dosaZené vzdélani?

B Vysokoskolské: 62 (72,94 %)
O Strednl s maturitow: 21 (24,71 %)
Bvyucen(a): 1 (1,18 %)
B VSl odborné: 1 (1,18 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvétsi podil dotazovanych uchazecli zaujimaji vysokoSkolsky vzdélani v poctu 62
z celkovych 85. StredoSkolské vzdélani s maturitou ma 21 respondentl, coZ je 24,71 %.
Po jednom odpovidajicim jsou skupiny s vy$§im odbornym vzdé&ldnim a vyuceni. Nikdo

z dotazovanych neuvedl jako nejvyssi dosaZené vzdelani zakladni Skolu.
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Graf 6 - Vzdélani ve firmach

Jaké nejvyssi dosaZene vzdélani zaméstnanci prevazuje ve Vasi
organizaci?

B \/ysokoSkolske: 9 (39,13 %)
OStredoSkolske s maturitou: 8 (34,78 %)
B‘yucen(a)/ bez maturity: 3 (13,04 %)
B Zakladnl: 2 (B,7 %)

B \y55] odborné: 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otdzka slouzi k prizkumu miry vzdélani zamé&stnanct ve firmach. Z 23 personalistli
jich 9 odpovédélo, Ze nejvice zaméstndvaji vysokoSkolsky vzd€lané pracovniky.
S minimalnim rozdilem poctu odpovidajicich zaméstndvaji nejvice pracovnikil se
sttedoSkolskym vzd€lanim s maturitou, ptesn¢ji 34,78 % tj. 8 personalistd. 13,04 %
odpovédélo, Ze nejvice zaméstnancll jsou vyuceni bez maturity. 2 personalisté odpovédeli,
Ze nejvice zaméstnancii maji se zdkladnim vzdélanim, coZ je v soufasné dobé az

piekvapivé.
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Graf 7 - Vyhledavani pracovnich nabidek

Kde hledate pracovni nabidky?

————rrerr i

I P Pies zndmy G1,18 % (52)
Peronalni age ntury 1822 % (15)

Fracowni urad 11,75 % (10

Inzrtni ktadky (pr. na nasténkach, we sshrance ) 9,41 % (8)

Inz=roe v tiskuinapf. novimy, Easopis) 941 % (2)

Reklamaw médiich (T, radia) 5,22 % (5)

Mikdy j==m praci nehledalf a) 528 % (5)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% &80% 90% 100%

B Intemetova inzerce (napf. portaly jobs.cz, sprace.cz) 74 (87,06 %)
OFfes znamy: 52 (61,18 %)

B Personalnl agentury: 16 (18,82 %)

B Pracovnl arad: 10 (11,76 %)

B Inzertnl letacky (pf. na nasténkach, ve schrance): 8 (9,41 %)
Binzerce v tisku (napf. noviny, Sasopis) 8 (9,41 %)

B Reklama v medilch (TV, radio): & (5,88 %)

B Nikdy jsem praci nehledal({a): & (5,88 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka méla moznost vybéru vice odpovédi zaroven. Jak bylo prfedpokladano,
vzhledem k soucasné moderni dob¢ plné technologie nejvice potencidlnich uchazect hleda
pracovni nabidky na internetu, pfedev$im na pracovnich portalech a to konkrétné 87,06 %
dotazovanych. O néco méné tdzanych (61,18 %) zaskrtlo odpovéd’, Ze hledaji volné
pracovni pozice pies znamé. Tento zpiisob je nejen dle dotaznikového Setfeni, ale i
na zékladé osobnich poznatkli o néco Castéjsi v krajich s vys$si mirou nezaméstnanosti, nez
napiiklad v hlavnim mésté¢ Praha, a to pfedev§Sim u odborngjSich pozic. V personalnich
agenturach poptava praci 16 jedinct a na pracovnim udiad¢ 10 jedincii z celkovych 85.
Mén¢ lidi jiz hleda praci v inzertnich leticcich a v tisku, kde obé odpovédi ziskaly
po 9,41 procentech. Nejméné respondentii by hledalo praci na zdkladé reklam v médiich

(5,88 %) a najdou se i jedinci, kteti praci dosud nehledali.
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Graf 8 - Vyhledavani uchazeci

Kde vyhledavate uchazete o zaméstmani?

_ 2261 % (19

I 7 Pies zndmy 4348 % (10)
Fracowni ufad 34,78 % (2)
Per=onalni age ntury 3043 % (7)
In=rtni letad by { pf. nasténky, podovni schranky) 13,04 % ( 3)
Reklamaw médiich (TV, radio) 8,7 % 2)
Tigt&na inzeme (novimy, asopis)4,35 % (1)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% S0% 100%

B Intemetova inZzerce (pf. portaly jobs.cz, sprace.cz) 19 (62,61 %)
OPfes znamy: 10 (43 48 %)

B Pracovnl Ufad 8 (34,78 %)

B Personalnl agentury: 7 (30,43 %)

B In zertnl letacky (pf. nasténky, poStovnl schranky) 3 (13,04 %)
B Reklama v medilch (TV, radio): 2 (8,7 %)

B Tisténd inzerce (noviny, casopis)y 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi u této otazky z pohledu personalistii velice uzce koordinuji s odpovédmi
uchazect. Stejné jako uchazeci nejvice hledaji zaméstnani pfes internet, tak personalisté
nejcastéji vystavuji pracovni nabidky na internetovych strankéch, a to 82,61 % dotazanych.
Na druhé pficce nasleduje odpovéd’ vyhledavani zaméstnanct pres znamé
s 43,48 procenty. Tento zpisob mtiZe piinaset vyssi pravdépodobnost zapadnuti novacka
do kolektivu, vzhledem ke znalosti jeho osobnosti a charakteru. Doporucujici v§ak miize
citit zodpovédnost za osvédceni nového zaméstnance. VyuZiti pouze této metody neni
vhodné z divodu velice omezeného vybéru potencidlnich uchazect. 8 dotazanych zvolilo
odpovéd’ vyhledavani zaméstnancti na ufadu prace a 7 pies persondlni agentury. Hledani
zaméstnancll pomoci inzertnich letdckl jiZ neni populdrni a vyuziva jich pouze 13,04 %
personalistii. Nejméné Castou naborovou metodou je vyhledavani pracovnikl skrze média

a tiSténou inzerci. Posledni uvedené metody jsou v zavislosti na cené malo efektivni.
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Graf 9 - Prednosti u pohovoru

Jake VaSe prednost povaZujete za dilezité u pohovoru?

_ 22,24 % (75)
P [Oosafend vzdélani 55,20% (47)

Ciaobni sympatie 47,06 % (40)
Wazhled 18,22 % (16)
Js=m znamy! znamy znameaho 5,22 % ([ 5)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% V0% 80% 20% 100%

B Pracovn| zkuSenosti, dovednosti: 75 (88,24 %)

ODosaZene vzdélanl: 47 (55,29 %)

B Csobnl sympatie: 40 (47,06 %)

BVzhled 16 (18,82 %)

B Jsem znamy/ mamy znameého 5 (5,88 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejveétsi procento uchazecii snazi zaujmout personalisty hlavné osobnimi pracovnimi
zkusenosti a dovednostmi. Takto odpovédélo 75 respondentl z celkovych 85. Vice nez
polovina dotazovanych se snazi zaujmout svym dosazenym vzdélanim. 47,06 % uchazect
st mysli, Ze dokaZe u pohovoru zaujmout i osobnimi sympatiemi. Pouze 18,82 % povazuje

pii ziskdvani nového zaméstnani za svou prednost vzhled. I presto, Ze velka ¢ast lidi shani

zaméstnini pfes znamé, pouze 5,88 % na tuto vyhodu u pohovoru spoléha.
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Graf 10 - Preference u vybéru zaméstnance

Co nejvice preferujete pfi vyb&ru zaméstance?
O5E5 %o [22)

I PV Elani 47 B3 % (11)

Cisobni sympatie 21,74 % (5)
Je to manmy! zndrmy mamého 8,7 % (2)
Wrhled 4,35% (1)

0% 10% 20% 30% 40% B0% G60% 70% &80% S0% 100%

W Pracovn| zkuSenosti, dovednosti: 22 (95,65 %)
Ovzdéanl: 11 (47,83 %)

B Osobnl sympatie: 5 (21,74 %)

H Je to znamy/ znamy znameho: 2 (8,7 %)
BYzhled 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Je potésujici, Ze 95,65 % personalistli upfednostiiuje pracovni zkuSenosti a dovednosti, ale
absolventiim tento fakt sniZuje Sanci na Uuspéch ptfi hledani zaméstnani. U mnoha
pracovnich nabidek je vyZadovana praxe, kterou Cerstvy absolvent nemd, a tim neni
vhodnym uchazecem i pfesto, Ze je schopny a vzdélany. Dosazené vzdélani je vyznamné
pouze pro 47,83 % dotazanych personalistt. 21,74 % je ovlivnéno osobnimi sympatiemi a
8,7 % se pfi vybéru rozhoduji jinak, pokud je doty¢ny doporuc¢en nékym z firmy. Vzhled

povazuje za dilezité pouze jeden respondent.
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Graf 11 - Vzdalenost do zaméstnani

Jak daleko jste ochotni dojizdét za praci?

B -20 km: 33 (38,82 %)

Odo 10 km: 22 (25,88 %)

B21-30 km: 18 (21,18 %)

B31-50 km: 8 (9,41 %)

Byice neZ50km: 4 (4,71 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvice zaméstnanci (38,82 %) by za praci dojizdélo v maximdlni vzdéilenosti
20 kilometrii. 22 odpovidajicich z celkového poctu 85 je ochotno pracovat pouze v okoli
do 10 km od bydliste. O néco méné (21,18 %) zaméstnancii jsou schopni dojizdét do prace
az 30 km. 9,41 % nem4 problém cestovat do zaméstnani az 50 km a Ctyfi dotdzani by

dojizdéli i vice nez 50 km.
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Graf 12 - Vzdalenost do zaméstnani

Z jaké dalky primérné dojizdi nejvice zamésianci?

B do 10t km: & (34,78 %)
O21-30; 7 (30,43 %)

BE11 -20 km: 6 (25,09 %)
B31-50; 1 (4,35 %)

Byice, neZ50 km: 1 (435 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi prizkumu mezi personalisty bylo zjiSténo, Ze nejvice zaméstnancl dojizdi do firmy
z okoli do 10 kilometri, pfesné 34,78 %. O néco mén¢ pracovnikl dojizdi ze vzdélenosti
21 — 30 km. 6 dotdzanych uvedlo, Ze nejvice zaméstnancti k nim jezdi 11 — 20 km. Po
jednom hlasu ziskaly odpovédi, Ze nejvice lidi dojizdi do zaméstnani 31 — 50 kilometrti a
vice nez 50 km. Dle mého nédzoru se tyto odpovédi tykaji firem o minimalnim poctu

zameéstnancu.
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Graf 13 - Odpracované roky u jedné spolecnosti

Jaka je prumérné Vami odpracovana doba u jedné spoleénost (v
letech)?

Bmené, nei 2 roky: 32 (37,65 %)

O2-5let: 31 (36,47 %)

H5-10 let: 8(9,41 %)

B10 -20let: & (7,06 %)

B Nikdy jsem nepracoval(a): 4 (4,71 %)

Byvice, neZ 20 let: 4 (4,71 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvice uchazec¢l uvedlo, Ze u jednoho zaméstnavatele primérné zistivaji méné nez 2
roky. Tento vysledek 1ze pfisoudit tomu, Ze vétSina respondentll jsou mladi lidé do 30 let
s vysokoskolskym vzdélanim. 36,47 % zaméstnanci setrvavalo primémé u jedné
organizace v dob€ od 2 do 5 let. Osm pracujicich vydrZi u jedné firmy v praméru 5 — 10 let
a Sest pracujicich 10 — 20 let. Stejny pocet hlas, Ctyfi, ziskaly odpovédi, Ze dotdzany
zustal pracovat v jedné organizace vice nez 20 let a odpovéd’, Ze doty¢ny nikdy

nepracoval.
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Graf 14 - Pramérna Zivotnost zaméstnancu

Jaka je pramérna Zivoinost zaméstance ve Vasi organizaci (v
letech)?

B2-59(3913 %)

O10-20 4 (1739 %)

Bmené nez 2 roky: 4 (17,39 %)
Bvice neZ 20 let: 3 (13,04 %)
B5-10:3 (13,04 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na stejnou otazku opét odpovidali i personalisté z pohledu firmy. Primérna Zivotnost
zaméstnance 2 — 5 let je u 39,13 % firem. 17,39 % respondentti odpovédélo, Ze Zivotnost
zameéstnance Vv jejich organizaci je nejcastéji 10 — 20 let. Stejny pocet zvolil odpoveéd” méné
nez 2 roky. Tti personalisté tvrdi, Ze u nich 1idé nejcastéji zustavaji pracovat vice nez 20 let

a stejny pocet odpovidajicich zvolilo 5 — 10 let.
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Graf 15 - Preferované benefity

Jaké benefity preferujete (mimo mzdu, plat)?

B Finanénl (pf. 13. plat, csobnl chodnocenl, mimofadne premie). 68 (80 %)
ONefinanénl: 17 (20 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otézku, jaké benefity zaméstnanci preferuji, zda finan¢ni ¢i nefinancni, zvolilo o 60 %
lidi vice moznost finan¢ni. Financnim benefitim diva piednost 68 respondentil
z celkovych 85. Nefinan¢ni benefity by upiednostnilo pouze 17 jedincl, ktefi jsou
pravdépodobné velice spokojeni s vys$i své mzdy, a proto nemaji takovy zdjem o dalsi

finan¢ni vyhody.
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Graf 16 - Nabizené benefity

Jake benefity preferujete?

B Finanénl (pf. 13. plat, csobnl chodnocenl, mimofadne odmeény) 20 (86,96
)
OMefinanénl: 3 (13,04 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otdzka ma z pohledu personalistl jeSté vétSi podporu finan€nich benefitli, neZ v zajmu
zaméstnancl. Pouze 3 personalisté preferuji nabidku nefinancnich benefiti. Vysledek

Vv

muZe souviset s moznosti vyssi administrativni narocnosti s nefinanénimi benefity.
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Graf 17 - Preferované nefinanc¢ni benefity

Jake nefinanéni benefity upfednostiujete?

_ Stravenky 77 55 % (55)
I 7 75,20% (B4)
Svomwd dopraval PhispSvek na dopravu 30,59% (26)
Zdravotni péde | pi. ofkovani, doplfky stravy) 21,18 % (12)
autormobil 1,18 % (1)

Sick days home office, flexibilni pracovnidoba 1,18 % (1)

Cowalena navic 1,18% (1)

hurzy 1,12% (1)

za piesdasy nahradni valno, prace zdomova, sickdays 1,18 % (1)

Vyuka jazykd 1,18 % (1)

Prispavek na obedy. 1,12 % (1)

wedirky, teambuilding, dobra kava 1,18% (1)

flexibilni pracovnidoba 1,18% (1)

obSerehveni v praci, pracovni akoe 1,18 % (1)

phispSvek na dichod pojigté&ni 1,18 % (1)

Mulfigport 1,18 % (1)

Automobil pro osobni uzely, volna pracovnidoba 1,18 % (1)

prace | zdomu, flexibilni prac. doba 1,12% (1)
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B Stravenky: 66 (77,65 %)

O PFflspé&vek na kulturu, rekreaci, sport: 64 (75,29 %)

B Svozova dopraval Pflspévek na dopravu: 26 (30,59 %)

B Zdravotnl pece (pr. ockovanl, doplfiky stravy) 18 (21,18 %)
B automobil: 1 (1,18 %)

B Sick days,home office flexibiinl pracovnl doba: 1 (1,18 %)
ODovolenanavic: 1 (1,18 %)

B kurzy: 1 (1,18 %)

B za pfescasy nahradnl volno, prace z domova, sickdays: 1 (1,18 %)
Ovyuka jazyko: 1 (1,18 %)

O Prispevek na obedy : 1 (1,18 %)

Ovedirky, teambuilding, dobra kava : 1 (1,18 %)

Oflexibilnl pracovnl doba: 1 (1,18 %)

B cbéerstven( v praci, pracovnl akce: 1 (1,18 %)

B piispévek na dichodpojidténl: 1 (1,18 %)

B Multisport 1 (1,18 %)

B Automobil pro osobni ucely, volna pracovni doba: 1 (1,18 %)
B prace z domu, flexibilnl prac. doba: 1 (1,18 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice lidi ma z4jem o stravenky, celkem 77, 65 %. Hned za stravenkami (75,29 %) je
vysoky zdjem o piispévek na kulturu, rekreaci a sport. Tato kategorie miiZe zahrnovat
napiiklad vstupenky do divadla, ¢ast dhrady dovolené ¢i lazeiiskych pobytii nebo
v poslednich letech velmi popularni Clenskou kartu Multisport. 30,59 % lidi oceni
prispévek na dopravu ¢i svozovou dopravu do zaméstnani. O zdravotni péci ma zajem
21,18 % dotazovanych. Jako dalS§i moZnosti nefinan¢nich benefitl zaméstnanci uvitaji
osobni automobil a mobil i k osobnimu uZivéni, flexibilni pracovni dobu, dovolenou nad
ramec zdkona, moZnost prace z domova a vzdélavaci kurzy. Zaméstnanci jsou ovliviiovani
firemni kulturou a prostiedim, proto se mezi odpovéd'mi vyskytly i varianty jako

obcerstveni a nipoje na pracovisti, teambuildingové akce nebo firemni vecirky.
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Graf 18 - Nabizené nefinancni benefity

Jaké nefinanéni benefity nabizite?

_ Stravenky 78 26 % (18)

| 7 Fhispivek na rekeaci, kulturu a sport 556,52 % ( 13)
Svo v d dopraval plispévek na dopravu 39, 13% (9)
Zdravotni péde | pf. ofkovani, dopl fky stravy) 30,43 % (T
Flexibilni pracovni doba 30,43 % (7)
Pracs zdomowa 21,74 % (5)
dovaia obEdd 4,35 % (1)
Gty nd dovaoleng 4,35 % (1)
Fhispévek na penzijni pfipojidténi 4,35 % (1)
obfzrstveni a mlax na pracovigtid 35 % (1)
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B Stravenky: 18 (78,26 %)

OPrispévek narekreaci, kulturu a sport 13 (56,52 %)

B Svozova dopraval piispévek na dopravu: 9 (39,13 %)

B Zdravotnl pece (pf. odkovanl, dopliky stravy) 7 (30,43 %)
B Flexibilnl pracovn! doba: 7 (30,43 %)

B Prace zdomova 5 (21,74 %)

OdovaZka obédd: 1 (4,35 %)

H 6tydnd dovolené: 1 (4,35 %)

B Fiispévek na penzijnl pfipojisténl: 1 (4,35 %)

B obZerstven! a relax na pracovisti: 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice nabizenym benefitem jsou stravenky, o které je zaroven i nejveétsi zdjem ze strany
zaméstnanc. V druhém nejCastéji nabizeném benefitu je také shoda se zajmy
zamestnancu. 56,52 % firem piispivaji na kulturu, rekreaci a sport, 39,13 % firem nabizi
svozovou dopravu ¢i piispévek na dopravu a 30,13 % nabizeji zdravotni pé€i. Timto
pofadim se nabidka benefitd stfetdva s poptdvkou. Dalsi cCasto nabizené vyhody jsou
flexibilni pracovni doba (30,43 %) a moZnost prace z domova (21,74 %). Mimo jiné byla
uvedena také nabidka dovazky obédii, 6 tydnt dovolené, piispévku na penzijni piipojiSténi

a obCerstveni na pracovisti.
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Graf 19 - Preference systému poskytovani benefitu

Jaky system poskytovani benefitl preferujete?

B Flexibilnl (na zakladé finanénfh o & bodoveho limitu si vyberete z nabldky
benefiti ) 53 (62,35 %)

OFixnl (pevné stanovené benefity): 32 (37,65 %)
Zdroj: Vlastni zpracovani
Systém benefitli mtiZze byt poskytovan dvéma zpusoby. Flexibilni, kde si zaméstnanec na
zéklad¢ finan¢niho ¢i bodového limitu vybere jemu blizké zaméstnanecké vyhody a
organizace tim nestrddad na benefitech, o které zaméstnanec nestoji. O tuto variantu mé
zajem 62,35 % zaméstnancl. Fixni systém odménovani ma pevné stanovené benefity pro
kazdého pracovnika, coZ uptednostiiuje 37,65 % lidi. Fixni systém miZe byt vyhodou pro

nerozhodné jedince.
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Graf 20 - Nabizeny systém poskytovani benefiti

Jaky system benefitl nabizite?

B Fixnl (pevné daneé benefity): 18 (78,26 %)
O Flexibilnl (na zakladé& finanéniho & bodoveho limitu si Zaméstnanec
vybere z nabldky benefitd ) 4 (17,39 %)

B Benefity nenablzaime: 1 (4,35 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

U této otazky se odpovédi zaméstnancli a personalistii vyrazn€ odliSuji. I pfesto, Ze je
pomérné vysoky zdjem o flexibilni systém benefiti, 78,26 % organizaci nabizi systém
fixni. Na grafu je vidét, Ze moZnost vybéru z nabidky rGznych benefitl maji pouze
pracovnici v 17,39 % organizaci. Jeden z 23 dotazanych dokonce uvedl odpovéd, Ze

s vz

nenabizeji Zddné zaméstnanecké vyhody.
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5 Vysledky a diskuse

Celkové se dotaznikové Setfeni zicastnilo 108 respondenti — 85 potenciondlnich
zaméstnancu a 23 personalistil zastupujicich zaméstnavatele.

V dotaznikovém Setfeni byly v naprosté vétSiné Zeny, mezi zaméstnanci to bylo 78 % a
mezi personalisty 83 %. V nejvétsi mife byla vékove zastoupena skupina osob do 30 let, a
to mezi zaméstnanci 78 % a personalisté do této skupiny spadaly v 53 %. Vzdélani
respondentli z fad uchazecii o zaméstnani bylo v 73 % piipadi vysokoskolské, odpovédi
personalisti, jaké je prevazujici vzdélani zaméstnancii v jejich firmé€, nebyly s tak
vyraznou hodnotou, piesto i zde je zfejmé, Ze nejvice osob mé vysokoskolské vzdelani
(39 %). Na dotaz, jakym zplsobem se informace o nabizeném zaméstnidni dostava
k samotnym uchaze¢iim, zameéstnanci odpovidali, Ze v 87 % piipadi se jedna
o internetovou inzerci na specializovanych portalech. Odpovéd’ personalistii byla stejna,
83 % personalisti pravé zde své nabidky zvefejnuje. Zde je tedy zfejmé, Ze mistem
nejcastéjSiho setkavani nabidky s poptavkou je pravé virtudlni prostfedi internetu. Pokud
bychom v odpovédich hledali jako mozZnost ziskdvani informaci o mozZném zaméstnani
persondlni agentury, pak jsou v Cetnosti v obou dotazovanych skupinidch na tietim,
respektive Ctvrtém misté — uchazeci se na n¢ obraci v 19 % piipadi a personalisté je
vyuzivaji v 31 %.

Dalsi dotaz sméfoval na mozné pirednosti u piijimaciho pohovoru. Uchaze¢i o zaméstnani
se spoléhaji na své piedchozi pracovni zkuSenosti (88 %), dale na své dosazené vzdélani
(55 %) a v neposledni fad¢ na osobni sympatie, které u personalisty vzbudi (47 %). Stejné
tak personalisté pfiznavaji, Ze u pohovoru kladou velky dlraz na pracovni zkuSenosti (96
%), na vzdelani (48 %) a osobni sympatie, které jsou ovSem u uchazecl precefiovany,
nebot” personalisté je zohlednuji piiblizné¢ 22 %, tedy dvakrat méné, neZ uchazeci
ocekavaji.

K otazce na ochotu dopravovat se do vzdalen¢jStho zaméstnani uchazeci uvedli, Ze
povazuji za mozné dojizdéni mezi 11 az 20 kilometry (39 %), do deseti kilometrti (26 %)
a vzdalen¢j$i zaméstnavatelé jsou jiz preferovani méné casto. Personalisté uvadéji, ze
vétSina jejich zaméstnanc dojizdi ze vzdalenosti do 10 kilometrd (35 %) a celkové
do 30 kilometrd. Obé& skupiny se jasn¢ vyjadfily, Ze dojizdéni nad 50 kilometri je

neatraktivni.
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Doba odpracovana u jedné spolecnosti je u uchazecti o praci nizka, celkové do dvou let
nejdéle pracovalo 38 % respondenti a mezi dvéma a péti lety 37 %, coZ ukazuje
na zvySenou miru fluktuace téchto pracovnikll. Personalisté uvedli, Ze pracovnikil s dobou
zamestnani u jejich firmy do dvou let je pfiblizn€ 17 %, a dobou mezi dvéma a péti 1éty
39 %. Zde je tedy ziejmé, Ze personalisté potvrzuji vyssi fluktuaci lidskych zdrojt, protoze
doba pracovniho poméru nad 20 let je uvedena pouze u 13 % pracovnik.

Vyrazni shoda panuje u odpovédi na dotaz, zda jsou preferoviany benefity penéZniho ¢i
nepen¢zniho charakteru. Uchaze¢i uvadéji v 80 % a personalisté v 87 % preferenci
finan¢nich benefitd.

V piipadé€, Ze jsou vyuZivany nepenézni benefity, jsou nejCastéji ze strany uchazecl
preferovany stravenky (78 %), pfispévek na kulturni a sportovni akce (75 %), za kterymi
v délce zlstavaji svozova doprava do zaméstnani (31 %) a zdravotni péce (21 %).
Personalisté se m¢li vyjadfit, jaké nepenézni benefity jejich firmy nabizeji. Nejvice jich
udiava moZznost dotované stravy (78 %), dile pfispévek na rekreaci a volnoCasové aktivity
(57 %) dopravu do zaméstnani (39 %) a zdravotni péci (30 %).

Velky rozpor je ovSem u otizky, zda jsou preferoviny fixni nebo flexibilni benefity. 62 %
uchazecii by uvitalo flexibilni, ale 78 % zaméstnavatell nabizi pouze fixni benefity, jejich

vybér neni zaméstnanciim umoznén. Zde je mozné vidét mezeru na trhu, kterd se nabizi

jako podana ruka k jednani o novych moZnostech motivac¢nich benefiti.

5.1 Navrhy na zlepSeni

Spolu s dotaznikovym vyzkumem si autorka kladla za cil definovat rezervy v praci
sledované persondlni agentury. Pfi systematickém sledovani procest v této agentufe nebyl
shledan zasadni problém, ktery by se nabizel k feSeni. Pfesto autorka doporucuje
ke zvazeni dva navrhy na zlepSeni efektivity a funkcnosti agentury.

Autorka navrhuje, aby jedenkrét za pil roku byl kandidatim registrovanym v personalni
agentufe zaslan automaticky vygenerovany email (vyzva), na zaklad¢é kterého by agentura
ov¢ftila stale trvajici zajem klienta o vyhledani zaméstnani a zaroven by aktualizovala udaje
o klientovi uvedené v databazi, aby nedochdzelo k jejimu zbytecnému zahlceni

neaktivnimi uchazeci. Na zdkladé¢ emailu by také uchaze¢ mohl pozidat o vyfazeni
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z databaze persondlni agentury. Pokud by cely tento proces byl zautomatizovan, doslo by
k minimalnimu administrativhimu zatiZeni zaméstnancti agentury a byly by zfejmé ptinosy
pro flexibilitu databaze uchazecli o zaméstnani.

Jako druhy néavrh na zefektivnéni sluzeb uvadi autorka rozsifeni portfolia moznych
zaméstnavatelli o nedélnické profese. Persondlni pobocka se sidlem v Chomutové totiz dle
zjisténi odmitd do své databaze uchazecu pfijimat osoby s vysokoskolskym vzdélanim,
protoZe pro né nemd odpovidajici uplatnéni. Jednd se o nevyuZiti potencidlu takovych
uchazecii o praci. Toto rozsiteni by bylo vhodné i vzhledem k uchaze¢iim o zaméstnani,
ktefi maji jako nejvyssi dosazené stiedoSkolské vzdelani zakonCené maturitni zkouskou.
Pro tyto osoby ma agentura pracovni zatfazeni na délnické pozici operator vyroby a
podobné, coZz znamend, Ze jsou tito uchazeci na tyto pracovni pozice prekvalifikovani.
Rozsiteni plsobnosti na dalSi zaméstnavatele s nabizenymi pozicemi ve stfednim
managementu by umoznilo umistit do odpovidajictho zaméstnani i uchazece s touto

kvalifikaci.
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6 Zavér

Tato diplomova prace je zaméfena na nabor a motivaci lidskych zdroji, tedy zaméstnancii.
Je tieba podotknout, Ze v personalistice, jako ostatn¢ v kazdé praci s lidmi, se obtizné
zobeciiuje. Piesto se o to v zavéru nyni pokusime.

V prvni ¢asti jsou uvedeny pojmy tykajici se dané problematiky, nejdiive autorka popsala
samotny vyvoj personalistiky jako védy, od védy spiSe administrativni, pfes zavadéni
procesu fizeni do personalistiky, aZ po soucasné fizeni lidskych zdrojii. Personalisté musi
pruzné reagovat na trh prace, ktery je bliZe popsan v nésledujicich oddilech této diplomové
prace. Jednim z ukazatell trhu prace je nezaméstnanost, jejiz specifika jsou popsany dale.
S dbytkem pracovnich sil dzce souvisi fluktuace zaméstnanci, kterd byla predmétem
z4jmu dale a jejichz negativni 1 pozitivni dopady jsou zde také blize popsany.

Nésledujici kapitola je plné¢ zaméfena na nédbor lidskych zdrojl, jsou zde jmenovéany
jednotlivé faze procesu ziskavani novych pracovnikili, popsany podminky ziskavani novych
pracovnich sil, a to vngj$i 1 vnitini. Autorka se pozastavuje 1 nad zdroji ziskavanych
pracovnikl, vn&jSimi i vnitinimi, a jejich vyhodami i zépory. Naopak dikladnéji jsou
popsany metody ziskavani lidskych zdroja, kterych je v dne$ni moderni dobé velké
mnozstvi. Od jiz témé&f zastaralych vyvések s inzeraty, po cilené dotazovani se soucasnych
zamé&stnancl na doporuceni nového pracovnika, tak po elektronické formy komunikace
jako jsou webové stranky nebo emailovd komunikace. Dilezité je vSak vyuZiti
personélnich agentur, které je v soucasné dob¢ trendem v cileném ziskavani pracovnich sil.
V diplomové praci byla popsadna cinnosti nejmenované persondlni agentury, kde se
objevuji uchazeci v§eho druhu, a proto bylo dotaznikové Setfeni provadéno nezavisle na ni.
Bylo bliZe definovano postaveni této personilni agentury v Ceské republice i ve svété a
konkretizovany poskytované sluzby. Duraz je ptedevSim kladen na aktivni praci
s kandidaty na pracovni pozice a firmami vedenymi jako klienti. Témto spole¢nostem jsou
na miru sestavovany zpusoby motivace kandiditti i nésledné pracovnich sil. To bylo
ostatn¢ 1 pfedmétem samotného dotaznikového Setfeni, kterého zucastnilo celkem 108
respondenti. — 85 potenciondlnich zaméstnanch a 23 personalistii zastupujicich
zaméstnavatele. Na zdklad¢ ziskanych podkladii bylo mozné zhodnotit piistup uchazeci ¢i

zaméstnancl a pristup firem skrze personalisty. Z dotaznikového Setfeni jako nejvétsi
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rozpor mezi o¢ekavanim uchazecli o zaméstnani a zaméstnavatelii vyplyva moznost zvolit
si flexibiln¢ nefinanéni benefity, coZ naopak vétSina zaméstnavatelll neumoziuje.

Jako ndvrhy na zlepSeni autorka uvadi moznost automatického generovani emailu, ktery by
ovetil stale trvajici zdjem uchazeCe o vyhledani zaméstnani a zaroven by umoznoval
aktualizaci udajii o uchazeci v databazi, ptipadné odstranéni z databaze uchazect.

Jako asi zésadnéjsi se jevi navrh na rozSiteni portfolia spolupracujicich firem, pro které
persondlni agentura zajiStuje uchazece o zaméstnini. V soucasné dobé€ jsou agenturou
nabizeny pouze délnické profese, které neumoziiuji zaevidovani do databaze uchazect o
praci vysokoskolsky vzdélané kandidaty nebo ty, ktefi maji vzdélani zakonceno maturitni
zkouskou.

Oba tyto navrhy na zlepSeni procesii uvniti pracovni agentury by zvySily moZnost
uplatnéni jejich kandidati na trhu price a tim pomohly sniZit miru nezameéstnanosti

v regionu.
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9 Prilohy

Priloha ¢. 1 Dotaznik: Nabor a motivace lidskych zdroju z pohledu pracovniku

Jsem studentkou ekonomické fakulty na CZU v Praze a obracim se na Vés s prosbou o
vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik je urCen Siroké vefejnosti a je zaméien
na nabor a motivaci lidskych zdroju.

Dotaznik je zcela anonymni a zabere pouze 2-3 minuty. Pfedem moc dékuji za spolupraci.
1) Jaky je Vase pohlavi?
Zena

Muz

2) Jaky je Vas vek?

0-30
31-40
41 -50

Vice, nez 50

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Vysokoskolské
Vyssi odborné
Stfedni s maturitou
Vyucen(a)
Zakladni

4) Kde hledate pracovni nabidky?
Internetova inzerce (napft. portaly jobs.cz, sprace.cz)
Ptes znamé
Pracovni dfad
Personélni agentury
Inzertni letdcky (napf. na nasténkéch, ve schrince)

Reklama v médiich (TV, radio)
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Inzerce v tisku (napf. noviny, ¢asopisy)

Nikdy jsem praci nehledal(a)

5) Jaké Vase prednosti povazujete za dulezité u pohovoru?
Pracovni zkuSenosti, dovednosti
Dosazené vzdélani
Vzhled
Osobni sympatie

Jsem zndmy/ znamy zndmého

6) Jak daleko jste ochotni dojizdét za praci?

Do 10 km
11 -20 km
21 - 30 km
31 =50 km

Vice, nez 50 km

7) Jaka je primérn¢ Vami odpracovana doba u jedné spolecnosti (v letech)?

Méng¢, nez 2 roky

2—-51let
5-10let
10 — 20 let

Vice, nez 20 let

Nikdy jsem nepracoval(a)

8) Jaké benefity preferujete (mimo mzdu, plat)?
Finanéni (pf. 13. plat, osobni ohodnoceni, mimofddn4 odména)

Nefinan¢ni

9) Jaké nefinan¢ni benefity upfednostiiujete?
Stravenky
Svozova doprava/ ptispévek na dopravu

Ptispévek na kulturu, rekreaci, sport
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Zdravotni péce (pf. O¢kovani, dopliky stravy)

Jin4 odpoveéd:

10) Jaky systém poskytovani benefiti preferujete?
Flexibilni (na zadkladé finan¢niho ¢i bodového limitu si vyberete z nabidky
benefitu)

Fixni (pevné stanovené benefity)
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Priloha €. 2 Dotaznik: Nabor a motivace lidskych zdroji z pohledu personalisti

Jsem studentkou ekonomické fakulty na CZU v Praze a obracim se na Vés s prosbou o
vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik je uren personalistim a je zaméten
na nabor a motivaci lidskych zdroj.

Dotaznik je zcela anonymni a zabere pouze 2-3 minuty. Pfredem moc dékuji za spolupréci.
1) Jaké je Vase pohlavi?
Zena

Muz

2) Jaky je VA4S vek?

Do 30ti let
31 —40let
41 - 50 let

Vice, nez 50
3) Jaké nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii pievaZzuje ve Vasi organizaci?
Vysokoskolské
Vyssi odborné
StredoSkolské s maturitou
Vyucen(a)/ bez maturity

Zakladni

4) Kde vyhledavate uchazece o zaméstnani?
Internetova inzerce (pf. Portaly jobs.cz, sprace.cz)
Personalni agentury
Pracovni ufad
Pres znamé
Inzertni letdcky (pi. Nasténky, posStovni schranky)
Tistén4 inzerce (noviny, casopisy)

Reklama v médiich (TV, radio)

5) Co nejvice preferujete pti vybéru zaméstnance?
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Pracovni zkuSenosti, dovednosti
Vzdélani

Vzhled

Osobni sympatie

Je to znamy/ zndmy znamého

6) Z jaké dalky primérné dojizdi nejvice zaméestnanct?
Do 10ti km
21 - 30 km
31 - 50 km

Vice, nez 50 km

7) Jaka je pramérna Zivotnost zaméstnance ve Vasi organizace (v letech)?

Méné¢, nez 2 roky

2—-51et
5—-10let
10 —20 let

Vice, nez 20 let

8) Jaké benefity preferujete?
Finan¢ni (pi. 13. Plat, osobni ohodnoceni, mimotadné odmény)

Nefinan¢ni

9) Jaké nefinan¢ni benefity nabizite?
Stravenky
Svozova doprava/ ptispévek na dopravu
Ptispévek na rekreaci, kulturu a sport
Zdravotni péce (pt. OCkovani, dopliky stravy)
Flexibilni pracovni doba
Prace z domova

Jin odpoveéd”:

10) Jaky systém benefitii nabizite?
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Flexibilni (na zaklad€ finan¢niho ¢i bodového limitu si zaméstnanec vybere
z nabidky benefith)
Fixni (pevn¢ dané benefity)

Benefity nenabizime
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