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ANOTACE

Préace se zamétuje na ziskavani a stabilizaci zaméstnanci na pozici fidi¢a ve spolec¢nosti CDS
Nachod. Soucasti prace je analyza soucasného stavu ziskavani a stabilizace zaméstnanct ve
spolecnosti. A na zakladé provedené analyzy jsou navrzena a zhodnocena zlepSeni pro

ziskavani a stabilizaci zaméstnancu.

KLIiCOVA SLOVA

ziskavani zaméstnanci, stabilizace zaméstnanci, fidic osobni dopravy, fidi¢ nékladni

dopravy, personalistika

TITLE

Recruitment and stabilization of employees in the position of drivers at CDS Nachod

ANNOTATION

The focus of this thesis is on recruitment and stabilization of employees in the position of
drivers in CDS Nachod. It contains an analysis of the actual state of recruitment and
stabilization of employees in the company. And on this bases of the analysis are proposed and

evaluated improvement recruitment and stabilization of employees.

KEYWORDS

recruitment of employees, stabilization of employees, personal transport driver, driver of

freight transport, human resources
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UvVOD

Diplomovéa prace se zabyvd problematikou ziskavani a stabilizace zaméstnanci,
konkrétn& tidi¢t osobni a ndkladni dopravy, kterych je v Ceské republice nejen vlivem nizké
nezaméstnanosti nedostatek.

V soucasnosti maji spolecnosti celkové velky problém s nedostatkem zameéstnancii.
Bojuji mezi sebou o kazdého jedince a nékdy mu jsou schopni nabidnout az skoro nemozné, jen
proto, aby nastoupil k nim a ne ke konkurenci.

Pokud chce spolecnost ziskat néjakého nového zaméstnance, musi ho nejprve nécim
zaujmout. Je dulezité pouzivat spravné prostiedky pro inzerovani pracovnich pozic, protoze
pokud si spolecnost pro zvefejnéni inzeratu vybere prostfedek, ktery se nedostane k co nejvice
potencialnim uchazectim, bude to nakladné a navic Gplné zbyte¢né. Kdyz se spolec¢nosti podari
nalézt prostiedek, ve kterém inzerat uvidi co nejvice potencidlnich uchazeci, jesté nemé zdaleka
vyhrano. Inzerat musi vypadat dobie, musi mit vSechny potiebné nalezitosti a hlavné musi né¢im
zaujmout.

Kdyz uz konec¢né néjakého nového zaméstnance ziskaji, je velice dilezité¢ a nékdy také
dost t€zké, ho ve spolecnosti udrzet. V dnesni dob¢ uz zaméstnanciim za odvedenou praci nestaci
pouze mési¢ni mzda, chtéji dostavat i néco navic. Z tohoto diivodu musi byt spolecnost vzdy
napied oproti konkurenci a vzdy musi mit néco navic, co mize budoucim, ale i stavajicim
zaméstnanciim nabidnout. Jinak se muze stat, Ze nakonec budou i stdvajici zaméstnanci budouci
zaméstnanci konkurence.

Existuje mnoho moZnosti, co miiZe spole¢nost zamé&stnanclim nabizet, nejenom mésic¢ni
plat. At uz jde o dnes vétSinou bézné benefity jako jsou dovolena navic, ptispévek na penzijni
pripojisténi, jazykové kurzy nebo stravenky anebo opravdu netradi¢ni benefity jako jsou cviceni
jogy nebo pilates na pracovisti €1 zaplaceni ziskani doktoratu z herpetologie, coz je nauka
o obojzivelnicich a plazech. Navic kazdy mésic dalsi druhy benefith ptibyvaji. Jesté lepsi je,
pokud pracuje ve spolecnosti nékdo, kdo je hodné kreativni a piijde opravdu s iZzasnym
napadem, ktery jeste¢ konkurence nema a je na né&j ptilakano opravdu spoustu uchazeci. Déle je
také 1 kromé riznych benefitd dilezitd komunikace mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci.

Diplomové prace se konkrétn¢ zabyva ziskdvanim a stabilizaci zaméstnancii na pozici
fidict ve spolecnosti CDS sr. 0. Nachod, kterd se stejné¢ jako ostatni dopravni spolecnosti
v Ceské republice potyka s nedostatkem ¥idic¢t at’ uz osobni nebo nékladni dopravy. Cilem prace
je najit nedostatky v sou¢asném ziskavani a stabilizaci fidict ve spole¢nosti CDS Nachod a poté

navrhnout a zhodnotit feSeni pro zlepSeni soucasného stavu.



1 ZISKAVANI A STABILIZACE ZAMESTNANCU

Tato kapitola je veénovana definovani pojmt, které Uzce souvisi se ziskdvanim
a stabilizaci zaméstnanc. Jsou zde popsany metody ziskdvani, vybéru a stabilizace
zaméstnancl. A v neposledni fad¢ také charakteristika motivace, odménovani, spokojenosti

a oddanosti zameéstnancu.

1.1 Ziskavani zaméstnanci

Koubek (2015) uvadi, ze ziskavani zaméstnanci je Cinnost, kterd ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista,
a to spfiméfenymi nédklady a Vv zddoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovéni o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani suchazeci, v ziskdvani
pfiméfenych informaci o uchazecich a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vSech téchto
¢innosti.

Uelem ziskavani zaméstnancii je podle Sikyfe (2014) oslovit a prilakat dostatek
vhodnych uchazecl o zaméstnani, kteti spliiuji nezbytné podminky volného pracovniho mista na
zaméstnance.

Ziskavani zaméstnancl je personalni Cinnost, jejimz cilem je identifikovat, prilakat
a najmout kvalifikované pracovniky. Tradi€nim smyslem ziskdvani je pfilakat co nejvice
zadatell o pracovni pozici (Dvotékova a kol., 2012).

Ziskévani pracovnikl je dle Armstronga (2015) proces vyhleddvani a oslovovani lidi,
které spolecnost potiebuje.

Meértlova (2014) tika, Ze ukolem persondlni ¢innosti ziskavani pracovniki je ziskat urcity
pocet uchazecl, ktefi pozd€ji obstoji v procesu vybérového fizeni, ve kterém bude vybran
nejvhodnéjsi kandidat na uréenou pracovni pozici.

Dle Stybla (2003) je ziskavani pracovnikli souvisly proces, pii kterém se vyhledavaji ti
nejvhodnéjsi uchazeci o zaméstnani.

Foot a Hook (2005) tvrdi, Ze ndborové akce jsou jednim z obdobi, kdy ma spolecnost
pfimy kontakt s okolim. Faktorem plsobicim na nabor je fakt, Ze Zadna organizace nechce
utracet penize za zbytecné aktivity. Cilem ndboru je tedy ziskat zasobu vhodnych uchazect na
volné pracovni pozice, pouzivat a davat najevo uzivani slusného postupu, zajiStovat, aby
vSechny naborové Cinnosti piispivaly k témto cilim a zadouci image spolecnosti a provadét

naborové aktivity u¢innym a nakladov¢ efektivnim zplisobem.
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1.1.1 Metody ziskavani zaméstnanci

Hlavnim vychodiskem ziskdvani zaméstnancii pro obsazovanou pracovni pozici jsou dle
Kocianové (2010) pozadavky na zaméstnance na obsazovaném misté. Je nutné vychazet z popisu
pracovni pozice, z kvalifika¢niho profilu a pozadovanych schopnosti a dovednosti zaméstnance.
Poté je tieba zvazit, zda je mozné obsadit pracovni pozici zaméstnancem ze spole¢nosti nebo zda
bude nutné hledat zaméstnance mimo spole¢nost a dobfe zhodnotit zplsob informovani
potencialnich uchazect o volné pracovni pozici. Pro rizné typy pracovnich pozic se pouzivaji
rizné metody. Cilem ziskavani zaméstnancl je zajistit vyménu informaci o nabizené pracovni
pozici tak, aby na nabidku mista reagoval optimalni pocet vhodnych uchazecti a shromézdit
o uchazecich dostatek informaci k posouzeni jejich vhodnosti.

Celkovym cilem ziskdvani zaméstnancti by podle Armstronga (2002) mélo byt ziskat
S vynalozenim minimalnich nékladi takové mnozstvi a takové kvalitni zaméstnance, ktefi jsou
zadouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojt.

e Uchazeci se nabizeji sami

Jak uvedl Koubek (2015), spolecnosti, které maji dobrou povést, nabizeji zajimavou,
dobfe placenou, svym zplsobem prestizni praci pouzivaji relativné velmi pasivni metodu
ziskavani pracovnikil. Uchazeci se jim nabizeji sami, pfichazeji nebo se pisemné obraceji na
organizaci se svou nabidkou. Vyhodou této metody je, ze organizace nemusi vynalozit Zadné
naklady na inzerci. Ve vétSiné pifipadua totiz nejde o malé ¢astky. Nevyhodou této metody je, ze
nabidka ze strany uchazect byva plynuld. To miiZe narusit préaci personalistl 1 jinych manazert,
kteti musi kdykoliv reagovat na nabidku, jednat s uchazec¢i a odmitat je tak, aby to neuskodilo
spolecnosti. Déle jsou Zadosti uchazecii rozptylené v Case, proto nelze vzdjemné porovnavat
kvality a schopnosti vét§iho mnozstvi uchazect. Tim padem je vétsi pravdépodobnost, ze podnik
piijme ne zcela vhodného uchazece.

Metoda, kdy se uchaze¢i sami nabizeji je dle Kocidnové (2010) moZna u spolecnosti,
které maji u vefejnosti dobrou povést, nabizeji dobfe placenou nebo uritym zplsobem
zajimavou praci. Déle nabizeji svym zaméstnanclim vyhodnou personalni nebo socialni politiku.

e Doporuceni soucasného pracovnika organizace

Dalsi metodou ziskavani pracovnikti je dle Koubka (2015) na zakladé¢ doporuceni
soucasného pracovnika spolecnosti. Tato metoda se nejCastéji pouziva pii obsazovani
odpovédnéjsich pracovnich funkci, kdy nadfizeni doporucuji své podiizené k povyseni. Vyhodou
této metody jsou opét niz8i naklady na inzerci a skutecnost, Ze uchazeci jsou vhodni jak odborné,

tak svymi osobnostnimi charakteristikami, protoze soucasny pracovnik si samoziejmé nechce
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u svého zaméstnavatele pokazit povést doporu¢enim nevhodné osoby. Nevyhodou je omezena
moznost vybéru z vétSiho poctu uchazeca.

Jak uvadi Kiizek (2014), metoda doporuceni kandidata spolecnosti od svého stavajiciho
zamestnance patii mezi pasivni metody. Aby mohla tato metoda spravné fungovat, musi byt
vytvoteny urcité informacni piedpoklady, aby se soucasni zaméstnanci mohli v€as dozvédéet
o uvolnéné nebo volné pracovni pozici. U této metody je dobré soucasnym zaméstnancim
nabidnout n¢jaky stimulacni nastroj, napiiklad rizné druhy odmén.

e Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Koubek (2015) konstatuje, Ze tato metoda klade urcité¢ naroky na vSechny vedouci
pracovniky. Vyzaduje od nich, aby sledovali, kdo je v urcitém oboru dobry nebo ma nové
realizovatelné napady. Rada spoleénosti za timto Géelem monitoruje odborny tisk, Gcastni se
odbornych setkdni, vyuziva pracovnich a obchodnich kontaktl s pracovniky jinych organizaci,
ziskavéa informace o vhodnych odbornicich nejriiznéj$imi zplsoby. V ptipadé potieby jej pak
oslovi se svou nabidkou. Vyhodou této metody je, Ze osloveni lidé jsou jak z odborného
hlediska, tak i z osobniho profilu vhodni uchazeci. Pii této metodé se da opét usetfit na
inzerovani. Nevyhodou je mozné zhorSeni vztahll s organizacemi, jimz se spolecnost snazi
odlékat pracovniky. Ddle i to, Ze takto osloveny pracovnik si za¢ne vice uvédomovat svou cenu
a Casto smlouva jak o pracovnich podminkach, tak hlavné o odméné.

Jak Bélohlavek (2006) fika, anglicky nazev této metody je headhunting, to znamena, Ze
pii této metodé tzv. ,,lovci hlav* vyhleddvaji mimotadné nadané vedouci pracovniky a snaZzi se je
ptilédkat z dosavadniho zaméstnani do své spolecnosti.

e Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)

Koubek (2015) tikd, ze pomérné nendro¢nou a nendkladnou metodou ziskavani
pracovnikl je uvefejnénim informace o volnych pracovnich pozicich na vyvéskach. Vyvésky
byvaji zpravidla umistény na takovém misté ve spolecnosti, kudy prochéazeji vSichni pracovnici
(aby se mohli sami uchazet o misto, nebo aby informovali ¢i doporucili vhodného uchazece).
Jestlize ma organizace zajem o pracovniky z vnéjSich zdrojli, byvaji vyvésky umistény tak, aby
K nim méla pfistup i vefejnost nevstupujici bézné na uzemi organizace. Vyhodou vyvések je
kromé nizsich ndkladi i to, Ze se potencidlnim uchazec¢iim dostava dostatecna informace k tomu,
aby sami posoudili, zda se o misto chtéji uchazet ¢i nikoliv. Nevyhodou metody je, Ze informaci
obvykle zaznamenaji pouze lidé, ktefi se dostanou k vyvésce a v§imnou si ji. Tim padem je tak
osloven pouze minimalni pocet potencidlnich uchazecu.

Dle Kfizka (2014) je uvefejfiovani informaci o volnych pracovnich pozicich na

vyveéskach finanéné¢ vyhodny a nenédrocny zpusob ziskdvani zaméstnanci. Tyto vyveésky jsou
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zpravidla umistény na mistech, kolem kterych se pohybuje vétSina zaméstnanct. Déle se také
tato metoda vyuziva pti ziskdvani Cerstvych absolventt skol (vyvesky ve skolach).
e Letaky vkladané do postovnich schranek

Jak Koubek (2015) podotyka, metoda vkladani letakd do postovnich schranek obyvatel
v ur¢itém misté, at’ uz prostfednictvim postovnich dorucovatelli, specializovanych organizaci
poskytujicich tyto sluzby nebo pro tyto ucely najatych jedinct je ponékud aktivnéjsi metoda
ziskavani pracovnikll nez vyvésky. Lidé jsou tak svym zplisobem nuceni zaregistrovat nabidku
spole¢nosti. Vyhody jsou velmi podobné jako u vyvések, i kdyz jde o ponc¢kud drazs§i metodu.
Mimo jiné se nabidka dostane do rukou vice mén¢ vSem obyvatelim dané¢ho uzemi. Nevyhodou
je to, ze tato metoda je spiSe vhodna pro ziskavani pracovnikii pro méné kvalifikovanou praci
a jeji efektivnost zavisi i na mnozstvi riznych letaki, které se vkladaji do poStovnich schranek.

Jak uvéadi Kocianova (2010), moznost ziskat nové kandidaty je mozné pomoci vkladani
letakt do poStovnich schranek. Tato metoda je aktivnéj$i nez vyvésky. Pfi této metode se
vyuzivaji postovni dorucovatelé, specializované spolecnosti nebo jen najati lidé, ktefi letdky do
postovnich schranek vkladaji.

e Inzerce ve sd¢lovacich prostiedcich

Zatim zfejmé nejrozSifenéjSi metodou ziskavani pracovniki je inzerce ve sdélovacich
prostiedcich, predevsim tiskovinach. Ale stale castéji je dle Koubka (2015) inzerovani
realizovano prostfednictvim televize nebo rozhlasu. Inzerce miize byt zaméfena pouze na region,
ve kterém organizace sidli, na zemi celého stitu nebo miiZe mit i mezinarodni rozmér. Vse
zélezi na tom, jak obtizné je najit potfebného pracovnika na urcitou volnou pracovni pozici.
Vyhodou je, ze se informace v pomérné kratkém Case dostane k adresatovi, o volném misté se
dozvi velké mnozstvi lidi oproti jinym metodam ziskavani pracovniki. Nevyhodou této metody
je vysoka cena inzerce.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich patii dle Ki¥izka (2014) mezi nejrozsifenéjsi metodu
pro ziskavani zaméstnancti. Mezi nejvyuzivanéjsi prosttedky paii ¢asopisy a noviny, velmi ¢asto
se objevuje rozhlas, méné Casto televize kvili vysokym nakladim.

e Spoluprace organizace se vzdéldvacimi institucemi

Jak uvadi Koubek (2015), velmi vyuzivanou metodou je pfimé spojeni spolecnosti se
vzdélavacimi institucemi. Rada organizaci sama provozuje nebo se podili na provozu instituci
pfipravujici mladeZ na délnickd povoldni. Tim si zajiStuje pfisun mladych manudlnich
pracovnikii do své spolecnosti. Spoluprace se stfednimi nebo s vysokymi Skolami usnadiuje
ziskavani mladych odbornikii ptislusného vzdélani. Vyhodou této metody je, Ze Skola Casto déla

organizaci jakysi pfedvybér, doporucuje vhodného studenta nebo absolventa. Organizace je
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informovéana o studentovi, vi, jaké jsou jeho silné stranky, jaké ma znalosti a dovednosti.
Nevyhodou je sezénni nastup absolventii do zaméstnani a nemoznost operativné obsazovat
pracovni mista absolventy Skol a ucilist’ v prabehu celého roku.

Pti spolupraci se vzdélavacimi institucemi se podle Kocidnové (2010) jedna o piimé
spojeni mezi Skolami a spolecnostmi. Tato spoluprace ma zajistit prisun mladych odbornik.
Mnoho spolecnosti bud’ sama provozuje, nebo se podili na provozu vzdélavacich instituci a to
z davodu, aby pfipravila studenty na budouci povolani u sebe ve spolecnosti.

e Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informac¢niho systému

Koubek (2015) konstatuje, Ze v zemich, kde maji dlouhou odborovou tradici a dobie
organizované odborové svazy vyuzivaji spoleCnosti K ziskavani ur¢itych skupin pracovniki
odbory. Podminkou je, aby mél ptislusny odborovy svaz vlastni informacéni systém a fungujici
spojeni na své ¢leny véetné momentalné nezaméstnanych. Vyhodou metody je, Ze udrzuje dobré
vztahy mezi organizaci a odbory, Castecné také zajiStuje, Ze uchaze¢ bude mit pozadovanou
kvalifikaci a znalosti. Nevyhodou je omezeny vybér a fakt, ze lze takto vétSinou ziskat pouze
pracovniky ptedevs§im délnickych povolani.

Spoluprace s odbory, jak uvadi Kocianova (2010) se vétSinou uplatnuji v zemich, kde
maji odbory dlouholetou tradici a jsou dobfe organizované. Dilezitosti pro spravné fungovani je,
aby pfislusny odborovy svaz mél svou vlastni informaéni databazi ¢lenti a fungujici spojeni
S nimi.

e Spoluprace se sdruzenimi odbornikl, stavovskymi organizacemi, vé&deckymi
spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systému

Dle Koubka (2015) je malo pouzivanou, ale velmi vhodnou metodou ziskavani
Spickovych odbornikli je vyuzivani informacnich systéml r0znych sdruZeni odbornikd,
stavovskych organizaci, védeckych spolecnosti apod. Tyto informacni systémy obsahuji velké
mnozstvi uzite¢nych detaili umoznujicich vyhledani vhodného jedince na volnou pracovni
pozici. Vyhodou je, Ze spole¢nost, ktera vyuzije téchto sluzeb si mize byt jista tim, ze vSechny
jedince, které si vyhlédla, jsou odborné zpusobili. Jde o pomérné nendkladnou metodu a uvedené
instituce vétSinou ochotné spolupracuji. Nevyhodou je ponckud obtizné ziskavani, protoze
skutecni odbornici byvaji zpravidla zaméstnani a pokud je chce spolecnost ziskat, musi jim
nabidnout vhodné&j$i podminky, neZ které dosud maji.

e Spoluprace s urady prace

Utady prace slouzi nejen lidem, kteii hledaji zamé&stnani, ale i organizacim hledajici

pracovniky. Podle Koubka (2015) je vyhodou metody, ze je velmi levna a to proto, ze urady

prace zprosttedkovavaji zaméstnani bezplatné jak pro uchazece, tak pro spolec¢nosti. Dalsi
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vyhodou je i to, ze ufady prace samy zjiStuji potiebné informace o uchaze¢i nebo mohou
poskytnout materiadly uchazece. Nevyhodou je omezeny vybér uchazecii. Ve vétsSing piipadu jde
totiz o osoby s nizsi kvalifikaci.

Nékteré spoleénosti, jak uvadi Kiizek (2014) vyuzivaji sluzby tiadt prace. Utad neni
vhodny jen pro jedince, ktefi hledaji préci, ale také pro spolecnosti, kteti hledaji zaméstnance.
Proto je velmi vhodné, aby spolecnosti tuto metodu i ve vétsi mife vyuzivaly.

e Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprosttedkovatelen

Jak uvadi Koubek (2015), mnoho spole¢nosti ve vyspélych zemich vyuziva predev§im
k ziskavani kvalifikovanych odborniki i sluzby komerénich agentur nebo zprostifedkovatelen.
Vétsinou tyto agentury nebo zprostiedkovatelny nabizeji nejen ziskavani pracovniki, ale i jejich
predvybér nebo Uplny vybér. Pracuji bud’ samostatné nebo v soudinnosti s organizaci. Na
spoleCnosti by poté¢ mélo zlstat konecné rozhodnuti vybéru. Vyhodou metody je, ze dobré
zprostiedkovatelny maji vétSinou znalost na trhu prace, n€kdy i vlastni databaze vhodnych
jedincti. Nevyhodou je, Ze jde o velmi nakladny zplsob ziskavani pracovnik.

V dnesni dobé je podle Kftizka (2014) vyuzivani personalnich agentur velmi oblibena
metoda. Jsou to organizace, které nabizeji spoleCnostem ziskdvani zaméstnanct, ale i jejich
ptedvybér. Konecné rozhodnuti, ale vzdy zavisi na samotné spole¢nosti. Tyto zprostiedkovatelny
a agentury mohou bud’ pracovat samostatné, nebo v souéinnosti se spole¢nosti.

e Pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovnikt

V soucasné dobé existuje fada internetovych adres, na néz mohou organizace umistit
svou nabidku zaméstnani. VétSinou tyto adresy slouzi 1 jedincim hledajicich zaméstnani.
Koubek (2015) konstatuje, Ze mnohé spolecnosti maji 1 vlastni internetovou adresu, kde mimo
jiné uvetejniuji 1 volné pracovni pozice. Vyhodou této metody je relativné mald cena,
operativnost, moZnost uvést detailn¢j$i informace o organizaci, pracovnim misté, pracovnich
podminkach a poZzadavcich na pracovnika. Nevyhodou metody je zatim jesSt¢ nedostatecné
roz§ifeni uzivani poc¢itaCovych siti u nas i to, ze okruh uzivateli e-mailu a internetu nezahrnuje
vSechny kategorie pracovnikd.

Dle Armstronga (2007) v soucasnosti existuje fada webovych stranek, kam spole¢nosti
mohou umist'ovat své nabidky volnych pracovnich pozic a ziskdvat tak nové zameéstnance.
VétSina spolecnosti ma také v dnesni dobé vlastni webové stranky, kam mohou uvetejiiovat

nabidky zaméstnani.

1.1.2 Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci
Koubek (2015) tika, Ze tento dilezity krok mtize ovlivnit UspéSnost v dalSich fazich

vybéru. Zalezi na tom jak podrobné a spolehlivé informace organizace o uchazeci ziska.
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Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdé€lani a praxi, zivotopis a vyplnény
specialni dotaznik organizace, dale je pozadovano i hodnoceni nebo reference z piedchozich
zamestnani, vypis z trestniho rejsttiku, 1ékatské potvrzeni o zdravotnim stavu nebo pravodni
dopis.

Jak uvadi Kocianova (2010), dokumenty piedkladany uchazeci o zaméstnani jsou velmi
vyznamny zdroj informaci, o ktery se poté opira cely predvybér a vybér zaméstnancti. Volba
dokumentti, které spolecnosti po uchazecCi pozaduje, zavisi pfimo na ni a na povaze
obsazovaného pracovniho mista. Zpravidla se od uchazect vyzaduje zivotopis, motivacni dopis,
firemni dotaznik pro uchazece, doklady o vzdélani a kvalifikaci, ptipadné reference z minulych
zaméstnani.

e Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani

Pouzivani dotaznikti pro podrobngjsi ziskani informaci o uchazeci je dle Koubka (2015)
velmi pouZzivané a v podstaté se stalo pravidlem. Spole¢nosti Si samy navrhuji nebo si nechavaji
navrhnout svilj vlastni dotaznik pfesné na miru. Existuji vétSinou dvé zakladni formy dotaznik,
jeden umoznuje uvadét pouze hold fakta (jednoduchy dotaznik) a druhy umoziuje uchazeci
podrobnéji popsat nékteré skutecnosti, zaujmout postoje nebo se vyjadfit k nékterym otazkam
(otevieny dotaznik). Prvni forma je vice vyuZzivand spiSe pro obsazovani manudlnich nebo
nendro¢nych administrativnich mist, druha forma spise pti obsazovani manazerskych mist nebo
mist specialistl.

Dotaznik organizace se dle Kocidnové (2010) pouziva jako prostiedek ke zjisténi
informaci o uchazeci. Dotaznik hlavné slouzi pro tfidéni uchazecii podle jejich vhodnosti na
vybiranou pozici. Dale také slouZi k zaloZeni osobni evidence jiZ pfijatého zamé&stnance.

Koubek (2015) zminuje, Ze prvni ¢ast dotazniku (napf. jméno a piijmeni uchazece, nazev
zaméstnani, misto o které¢ se uchaze¢ uchazi, adresa trvalého bydlisté, datum a misto narozenti,
rodné cislo, cislo obcanského prikazu, statni pfisluSnost, pocet déti nebo informace
o absolvovanych odbornych kurzech a $kolenich v ramci vzdélavani v organizaci i mimo ni)
a zavérecna Cast dotazniku (reference o uchazeci z pfedchozich zaméstnani, termin kdy by mohl
uchaze¢ nastoupit v ptipad¢ piijeti, podpis uchazece a datum) jsou pro ob& formy dotazniku
stejné. Jen jediny rozdil je v druhé casti dotazniku. Prvni forma dotazniku umoziuje uchazeci
uvadét pouze hola fakta (napt. vycet predchozich zaméstnani nebo jiné pracovni zkuSenosti).
Oproti tomu druhd forma dotazniku umoZni uchaze¢i se podrobnéji rozepsat o nékterych
skutecnostech (napt. o své dosavadni pracovni kariéfe, o svych zélibach a zajmech, o svych

silnych a slabych strankach nebo o tom, jak si pfedstavuje svou kariéru v pribéhu tfeba péti let).
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U otevienych dotazniku, tim Ze se uchaze¢ podrobngji rozepise, na sebe mize prozradit mnoho
skutecnosti.
e Zivotopis uchazece

Jak uvadi Sikyt (2012), Zivotopis uchazede spole¢nost posuzuje, aby vybrala vhodného
uchazece k predbéznému vybéru nebo jiz dokonce vybrala vhodného kandidata. Tato
metoda je univerzalni a velmi Casto vyuzivana. Z zivotopisu je poznat, zda je uchazec
vhodny a spliuje pozadavky na vzde€lani, praxi, schopnosti a dovednosti a dale se podle
toho spolecnost rozhoduje, zda uchazece pozve na pohovor nebo k jinym vybérovym
metodam.

Pro ziskavani zaméstnancti byvaji uzivany tfi typy zivotopist. Strukturovany zivotopis,
polostrukturovany zivotopis a volny zivotopis.

Koubek (2015) tika, strukturovany zivotopis je v podstaté zZivotopisny dotaznik, ktery
dava organizaci totozné nebo podobné informace jako jiz zminény dotaznik spole¢nosti pro
uchazece o zaméstndni. Znacnou vyhodou strukturovaného Zzivotopisu oproti dotazniku je, ze
zivotopisné informace vSech uchaze¢t maji shodnou podobu a to velmi ulehéuje vyhledavani
informaci a porovnavani uchaze¢t navzajem. Strukturovany zivotopis je V poslednich letech
velice popularni a vétsina spolecnosti ho stale vice pozaduje. Nanestésti ve vEétSiné situaci neni
uchazec¢lim sdéleno, jakou strukturu by mél Zivotopis mit. Aby byl strukturovany Zivotopis
organizaci néco platny, musi stanovit jeho slozeni, seznamit s nim uchazece a fict mu, kde mtze
formulat strukturovaného Zivotopisu sehnat.

Strukturovany Zivotopis je dle Stybla, Urbana a Vysokajové (2007) podobny dotazniku,
ktery spolec¢nost po uchazecich vétSinou pozaduje vyplnit. Vyhodou je schopnost porovnavani
uchazecl navzajem.

Williams (2003) tika, ze aby byl strukturovany zivotopis u spole¢nosti tispé$ny, musi byt
kratky, v&cny, srozumitelny, musi upoutat pozornost a plisobit dobrym dojmem. Dulezité je, aby
obsahoval uplné a hlavné pravdivé informace. Je dobré ho pravidelné¢ aktualizovat
a prizplisobovat nabizené pracovni pozici, tedy uvést v ném nebo zdlraznit informace pro
inzerovanou pozici.

Koubek (2015) uvadi, polostrukturovany zivotopis se snazi zachovat vyhody
poskytované organizaci volnym Zivotopisem a pfitom usnadnit praci se ziskavanim
porovnatelnych informaci 0 jednotlivych uchazecich. Uchaze¢i, ale jsou i tak povinni
Vv zivotopisu poskytnout informace, které organizace vyzaduje pro ucely posouzeni jejich
zpusobilosti. VEétSinou je to narokovano na vzdélani a praxe. Poté zavisi pouze na uchazeci, ¢im

tyto informace obohati.
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Nyvltova (2003) tikd, u polostrukturovaného zivotopisu uchaze¢ pouZziva narativni styl,
ale zarovenl je mu piesné¢ od spolecnosti feceno, které udaje by mél uvést, aby pak bylo
zpracovani udaju jednodussi a obsazené tidaje se daly porovnavat s tidaji protikandidata.

Dle Koubka (2015) volny Zivotopis tradi¢né chronologicky vyobrazuje zivot uchazece
a ten jej vyjadiuje tak, aby vynikla jeho zpusobilost pro danou pracovni pozici. Prace s volnym
zivotopisem je obtizna, protoze tGplné nedovoluje porovnavat jednotlivé uchazece mezi sebou
a je nutné zné&j vyjmout a utfidit dulezité informace, které by shodnost uchazeci z vétSiny
umoznily. Znaénym piinosem volného zivotopisu je, Ze lze posoudit formula¢ni dovednosti
uchazece a jeho schopnost argumentovat ve svij prospéch.

Jak uvadi Nyvltova (2003), volny Zzivotopis md podobu vypravéni o vyznamnych
osobnich a zejména pracovnich uddlostech, proto se mu také fiké Zivotopisna esej. Vyhodou je
moznost posouzeni pisemného projevu uchazece, at’ uz verbalnich nebo stylistickych schopnosti.
Pokud je psany rukou, mize byt jest¢ grafologicky rozebran. V dnesni dob¢ je ale malo
vyuzivany a to zejména kvtli nepfehlednosti a obtiznosti vyhodnocovani informaci.

Dle Stybla, Urbana a Vysokajové (2007) jsou volné Zivotopisy psany chronologicky
formou popisu uchazecova zivota. V soucasnosti jiz neni tolik vyuzivany a to predevSim
z diivodu narocnosti na jejich posouzeni a porovnani s ostatnimi uchazeci. Vyhodou je schopnost

posouzeni formulaénich schopnosti uchazece a jeho osobnosti.

1.2 Vybér zaméstnancii

Blaha, Mateicicuc a Kanakova (2005) tikaji, ikolem vybéru uchazecii o zaméstnani je
zvolit ty, ktefi jsou nejvyhodnéjsi imysliim organizace. Vybér je vSak vzdy vzéjemny proces.
Nejen spole¢nost selektuje budouciho zaméstnance, ale zaroven Si I uchaze¢ vybira organizaci.

Vybér uchazect je velice dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroji. M4 navaznost na dalsi
persondlni ¢innosti: pldnovani a ziskavani zaméstnanci, analyzu prace a pracovnich mist, Skoleni
a rozvoj zaméstnancu (Blaha, Mateicicuc a Kanakova, 2005).

Koubek (2015) podotyka, planem vybéru zaméstnancu je rozpoznat, ktery z uchazeci
o zam¢stnani, shromazdénych b&hem procesu ziskavani pracovnikli a proslych piedvybérem,
bude patrné nejvhodnéjsim nejen pozadavkim obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje
i kK vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen
pfijimat hodnoty pfislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a ptispivat k vytvaieni
zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni fad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencidl pro to, aby se pfizpusobil predpokladanym zménam na pracovnim misté, v pracovni

skuping (tymu) i v organizaci.
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Kocidnova (2010) uvadi, vybér zaméstnancli byva finan¢né nakladny a casové obtizny,
ale z hlediska moznych dopadu $patného vybéru je velmi uzite¢né poskytnout mu dostatek ¢asu
1 prostiedki. Na vybéru zaméstnanci by se meéli UcCastnit personalni specialist¢ 1 vedouci
pracovnici, pii vybéru zaméstnancti se bézné spolupracuje 1 s externimi odborniky.

Vybér zaméstnanci jak ftikda Mértlova (2014) byva oboustranna potiz, tak jako
spolecnosti nemusi chtit urcitétho uchazece, i uchaze¢ mulze pracovni misto zamitnout.
Posuzovani uchazece je kliCovy problém vybéru, kdy je nutné porovnat povahu pracovniho mista
a naroky na odbornou a osobni vlastnosti pracovnika. Rysy a moznosti jsou velmi obtizné
kvantifikovatelné a zjistitelné. Stejn¢ tak je velice nesnadné stanovit pozadavky na pracovni
misto.

Vybér zaméstnanci jak uvadi Dvotakova a kol. (2012) reprezentuje personalni ¢innosti
navazujici na ziskivani zaméstnancti. Ulelem vybéru je objevit a vybrat mezi uchazedi
o zaméstnani takové, ktefi budou nejen velmi schopni, ale také budou pro zaméstnavatele
pusobit po dobu, ktera se u nich o¢ekava, a nebudou jednat nezadoucim zpusobem, jenz snizuje

produktivitu i kvalitu prace.

1.2.1 Faze vybéru zaméstnanci

Proces vybéru zaméstnancti se rozd€luje na dvé faze, fazi predbéznou a fazi
vyhodnocovaci (Koubek, 2015).
e Predbézna faze
Dle Koubka (2015) se objevi pozadavek obsadit volné nebo potencialné volné pracovni
misto. Formuluje se pfislusné pracovni misto a uréi se na ném zakladni pracovni podminky.
Rozhodujicim postupem zajist'ujicim kvalitni vybér je jasny a podrobny popis pracovniho mista,
které ma byt obsazeno. Ve druhém kroku se zjistuje, jaké védomosti a dovednosti, jakou
kvalifikaci a jaké osobni rysy by mél uchaze¢ mit, aby mohl UspéSné vykonavat praci na
obsazovaném pracovnim misté. Tteti krok vychazi z druhého kroku a jiz konkrétné uptesiuje
pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, délku praxe, specializaci, zvlastni schopnosti a osobni rysy
nezbytné pro to, aby byl uchaze¢ shledan zadoucim pro volné pracovni misto.
e Vyhodnocovaci faze
Tato faze jak definuje Koubek (2015) pfichazi po predbézné fazi s urcitym casovym
odstupem. Mezitim musi totiz v procesu ziskdvani zaméstnancii dojit k nakupeni se dostate¢ného
poctu vhodnych uchazecl na obsazované pracovni misto. I tato faze se skladd z n¢kolika ¢asti,

ale na rozdil od pfedbézné faze neni nutné podstoupit vSechny tyto kroky. Ne pfili§ Casto se
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stava, ze staci k vybéru zaméstnancii pouzit vyhradné jeden krok. Zpravidla se pouziva
seskupeni dvou nebo vice kroki.
e Zkoumani dotaznikli a jinych dokumenti pfedlozenych uchazeCem, vcetné
zivotopist.
e Piedbézny pohovor, ktery mé doplnit nékteré skutecnosti obsazené v dotaznicich
a dalsich pisemnych dokumentech.
e Testovani uchazecl pomoci tzv. testli pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.
assessment centre.
e Vybérovy pohovor.
e Zkoumani referenci.
o L¢katské vySetieni.
¢ Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.
¢ Informovani uchazect o rozhodnuti.

Koubek (2015) tika, uziti vSech nebo jen nekterych zvolenych krokii zavisi na charakteru
pracovniho mista a kvalifikovanosti prace na ném, na mnozstvi uchazec nebo na zvyklostech
panujicich ve spolec¢nosti. Vyhodnocovaci fize miize vypadat tak, ze bud’ nechdme uchazece
absolvovat vSechny c¢asti, které jsme pro piislusné pracovni misto uréili (kompenzaéni postup)
nebo budeme po kazdé casti vylucovat ty, jejichz vysledky nebyly vtomto kroku dobré
(vyfazovaci postup). Stale Castéji se aplikuje smiSeny postup, kdy ma ¢ast procesu kompenzacni
charakter a cast procesu vytazovaci charakter. Kompenzacni ¢ast vétSinou zahrnuji testy
osobnosti a vyb&rovy pohovor. Argument je takovy, ze vétSina specialistil si mysli, Ze takovy
nastroj vybéru by nemél rozhodovat o vyfazeni uchazece, ale mél by spiSe slouzit jako

dopliikovy zdroj informaci.

1.2.2 Metody vybéru pracovniki a jejich pouziti

wevr

Mezi nejcastéjsi metody pii vybéru zaméstnanct patii dotaznik, zkoumani zivotopisu
a testy pracovni zplsobilosti.
Dotaznik

Uchaze¢i o zaméstnani vypliuji vétSinou dotaznik ve vSech vétSich spolecnostech.
Koubek (2015) ftika, ruzné organizace vyuzivaji razné typy dotaznikti a zpravidla jedina
organizace aplikuje vice variant dotaznikti pro rizné kategorie pracovnich funkci. Zpravidla se
dotaznik vklada do osobniho spisu pfijatétho zaméstnance a je ptivodem informaci evidence

zamé&stnancu. V dnesni dob¢ jsou stale popularné;jsi elektronické dotazniky.
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Jak uvadi Milkovich a Boudreau (1993), uchaze¢ v dotazniku vyplni se osobni idaje, na
jakou pracovni pozici se hlasi, nejvyssi dosazené vzdélani a dalsi informace, jako napt., zda
vlastni fidi¢sky priikaz, jaké jsou jeho jazykové dovednosti nebo vycet pfedchozich zaméstnani.
Existuji dvé formy téchto dotazniki, pfi¢emz jeden je jednoduchy dotaznik a druhy je otevieny
dotaznik. Dotaznikem dava uchaze¢ najevo zajem o danou pracovni pozici, ale také poskytuje
dalezité informace pro spolecnost a jeji vybérovy proces.

ZKoumani Zivotopisu

Dle Koubka (2015) prohlizeni Zivotopisu a tedy zjistovani informaci o uchazecCich se
zpravidla pouziva v kombinaci s jinou metodou. Bézné je, ze se posuzovatelé v Zivotopisu
nejprve soustiedi na informace o dosavadnim vzdélani a praxi uchazece, zivotopis ale i mnohé
vypovi o 0sobnosti uchazece.

Jak uvadi Siky¥ (2012), Zivotopis uchazete je posuzovan z divodu, aby spolenost
vybrala vhodného uchazece. Ze zivotopisu je poznat, zda je uchaze¢ vhodny a spliuje vSechny
zadané pozadavky, podle toho se spole¢nost déale rozhoduje, zda uchazece pozve na pohovor
nebo rovnou pfijme.

Testy pracovni zptuisobilosti

Werther a Davis (1992) tvrdi, ze testy pracovni zpusobilosti se uzivaji predevsim u méné
naroc¢né prace, kde je lze snadnéji mozné prosetieni schopnosti a dovednosti pro danou pracovni
pfi skute¢nych pracovnich situacich.

Testy pracovni zpusobilosti jsou, jak definuje Koubek (2015), testy riznorodého
zaméfteni, pusobnosti a spolehlivosti. Univerzalné byvaji testy pracovni zptisobilosti pokladany
za pomocny nebo doplitkovy nastroj pii vybéru zaméstnancti. Dale se tyto testy déli do dalSich
kategorii.

e Testy inteligence (slouzi k posouzeni schopnosti myslet a plnit urc¢ité dusevni
pozadavky),

e Testy schopnosti (slouZi k hodnoceni existujicich 1 potencialnich schopnosti
jedince a ptedpokladu jejich rozvoje),

e Testy znalosti a dovednosti (slouzi k provéteni znalosti nebo ovlddani odbornych
zvyklosti, jimZ se uchaze¢ naucil zejména ve Skole nebo b&hem piipravy na
povolani),

e Testy osobnosti (souhrn testl, které 1ze oznacit jako psychologické, maji ukazat
ruzné stranky uchazeCovy osobnosti, zdkladni rysy jeho povahy nebo zda je

spoleCensky ¢i uzavieny),
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e Skupinové metody vybéru pracovnikl (maji rGznou podobu, ale vzdy jde
o simulaci feSeni néjakého praktického problému nebo hrani urcité role),

e Grafologie (rozbor pisma),

e Polygraf (detektor 17i),

e Testy Cestnosti,

e Drogové testy.

Testy pracovni zpusobilosti jsou dle Koubka (2015) obvykle aplikovany ve spojeni
S jinymi metodami vybéru zaméstnancti. JSou brany pouze jako dopliikové metody, které jsou
vyuzivany zejména pii obsazovani mist vedoucich zaméstnancli, vysoce kvalifikovanych
specialistti, 0s0b zabyvajicich se prodejem nebo manazeru.

Jak uvadi Dvorakova a kol. (2007), testy znalosti a dovednosti zjiStuji predevsim, které
schopnosti ziskal uchaze¢ piipravou na povoléni, ¢asto formou ukadzky daného pracovniho
postupu. Cilem testl osobnosti je zjistit, jaké ma uchaze¢ zakladni rysy povahy, zkoumaji jeho
hodnoty a charakteristiky osobnosti. Tyto testy by tedy poté mély odhalit pfipadné riziko
nesouladu osobnosti uchazece s tymovymi a podnikovymi hodnotami.

Assessment centre

Jak definuji Styblo, Urban a Vysokajova (2007), v této metodé€ jde o kompletni metodu
vybéru zaméstnancii, ktera predev§im vyuziva pracovni modelové situace a piipadové studie.
Pozorovatelé a zaroven hodnotitelé posuzuji nejen individualni pfedpoklady pro dané pracovni
misto, ale 1 pfedpoklady pro vykon vedoucich funkci a uspé$né za€lenéni do pracovniho tymu.

Tato metoda, jak piSe Armstrong (2007), tvofi mnoho hodnoticich procest, které maji
urcitou podobu. Chovani je vénovana nejvétsi pozornost, ukoly zachycuji klicové pohledy na
dané pracovni misto, vyuZzivaji se ¢innosti ve skupiné, hrani roli nebo manazerské hry. Pouze
doplitkovou roli zde hraji testy nebo pohovory. Pro zajisténi objektivity je u tohoto projektu
zajiSténo vice hodnotitell a pozorovatelt.

Jde o skupinovou metodu vybéru, pii které, jak tvrdi Koubek (2015), se na zékladé
zivotopisii a motivacnich dopisi vyselektuji nejzajimavéjsi uchazeci a spole¢nost jim posle
pozvanku na puldenni nebo celodenni akci. Pozvani kandidati dohromady nebo kazdy sam fesi
ruzné Ukoly. Mohou to byt tfeba simulované ukdzky prace nebo feSeni simulovanych
praktickych kazdodennich problémi manazert, dale jsou také v programu assessment centre
zatazeny pohovory, testy osobnosti a testy zpisobilosti. Forma assessment centre a jeho obsah
musi presn¢ odpovidat obsazovanému pracovnimu mistu a organizaci ve které toto misto je. Tato

metoda je sice nakladnéjsi, ale zajistuje vetsi efektivnost selekce zameéstnanci.
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Vybérovy pohovor

Tato metoda, jak popisuji Lorenz a Rohrschneider (2005) se stala zdkladnim kamenem
procesu vybéru zameéstnancii. Je to cilend komunikace s uchazeCem o pracovni pozici, pficemz
hlavnim cilem je poznat jednotlivé uchazece, jejich osobnost, zda se hodi do spoleCnosti, ke
spolupracovniklim a k pracovni naplni.

Pohovoru musi predchazet kvalitni pifiprava, ktera je dle Stybla, Urbana a Vysokajové
(2007) dileziti predevsim z divodu efektivnéjsiho vyuziti ¢asu k ziskani potiebnych informaci.
Ptiprava by méla obsahovat urcité kroky. Nejprve by se méli hodnotici seznamit s zivotopisem
uchazece, poté zjistit pozadavky obsazované pracovni pozice, nejlépe zjiz vypracovanych
popistl pracovniho mista, dale je dulezité si ptipravit prehled klicovych otazek, je také velmi
dalezité zvolit vhodné prostiedi, kde pohovor probéhne, poslednim krokem by mélo byt
vytvofeni zaznamového archu, kam budou zapisovany vSechny poznatky z pohovoru.

Vybérovy pohovor nebo také rozhovor podle Koubka (2015) byva nejvyuzivangjsi
a podle vétsiny nejvhodnéjsi a dulezitou metodou pii vybéru zaméstnanct. Krom¢é zhodnoceni
pracovni zpiisobilosti uchaze¢e ma vyberovy pohovor tfi zasadni cile.

e Sehnat dalsi a hlubsi informace o uchaze¢i (informace o ocekavanych
a pracovnich cilech uchazece),

e Pfinést uchazeci informace o podniku a praci v ni (je velmi dulezité, aby uchazec
ziskal realistickou pfedstavu o praci na obsazovaném mist¢),

e Odhadnout osobnost uchazece (tento cil miZze pohovor splnit Iépe neZ testy
osobnosti).

Armstrong (2007) definuje n€kolik typti pohovort, které 1ze pii vybérovém fizeni vyuzit.
Jedna se o individudlni pohovory typu 1+1, kde se uchazeC setkavd pouze se zaméstnancem,
ktery vede pohovor, panelové pohovory, kde se setkavaji s uchazetem dva a vice zamé&stnanct,
kteti vedou pohovor a vybérova komise, kterd je vétsim panelem a uskutectiuje se v piipade, Ze
ma o pohovor a nasledné rozhodnuti zajem vice stran spolecnosti.

Dle Koubka (2015) mtize mit vybérovy pohovor rizné formy.
1. Podle poc¢tu a slozeni ucastnikli se rozeznavaji Ctyfi typy pohovoru.

e Pohovor 1+1 (pohovor suchazeCem vede jeden predstavitel spole¢nosti, tato
metoda muze byt dost subjektivni, ale tento typ pohovoru poskytuje vytvofit
otevienéjsi atmosféru).

e Pohovor pfed panelem hodnotitelii, tzv. komisi (pohovor s uchazeCem je Casto

tvofen 3-4 osobami blizce seznamenymi s obsazovanou pracovni pozici a jejimi
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pozadavky, tento typ pohovoru je objektivni oproti typu 1+1, ale také byva vice
stresujici).

Postupny pohovor (je to sled pohovora 1+1 s riznymi hodnotiteli, pficemz jeho
cilem je =zachovat vyhody a piekonat nevyhody typu pohovoru 1+1
Skupinovy (hromadny) pohovor (v tomto druhu pohovoru na jedné strané stoji
fada uchaze¢l a na druhé strané jeden nebo vice hodnotiteld, v této metod¢ lze

vypozorovat chovani kazdého uchazece ve skuping).

2. Podle obsahu a pribéhu se rozeznavaji tii typy pohovoru.

Nestrukturovany (volné¢ plynouci) pohovor (obsah, postup i Casovy rozvrh
vyplyvaji v pribchu pohovoru a zdméry pohovoru nejsou stanoveny bud’ vitbec,
nebo jsou stanoveny ramcove, tato forma nezajistuje srovnatelnost zptsobilosti
uchazecl, nedava jim totoznou Sanci a dovoluje uplatiovani subjektivniho
pfistupu k uchaze¢iim, lze se dostat az k osobnim otazkam, které se dotknou
soukromi uchazece a nevztahuji se k pozadavkim obsazovaného pracovniho
mista, tato podoba je velice citliva na prvni dojem, ktery uchaze¢ vyvola).
Strukturovany (standardizovany) pohovor (obsah, potadi otazek i Cas, které jsou
mozné zabyvat se jednotlivymi otazkami, jsou pfedem urCeny a planovany,
vSechny otazky jsou polozeny vSem uchaze¢im totozné a K posuzovani odpovedi
jsou stanoveny predem pftipravené odpovédi, tato forma je povazovana za
efektivni, spolehlivou a pfesnou, neni mozné pii této formé& uchaze€e posuzovat
subjektivne, uchazeci maji stejné Sance a je umoznéna jejich srovnatelnost).
Polostrukturovany pohovor (tato forma pohovoru se snazi spojit vyhody
a odstranit nevyhody nestrukturované¢ho a strukturovaného pohovoru, je ale
naro¢ny na moznosti hodnotitelll a vyzaduje jejich dikladné proskoleni, pouzivaji
se dvé verze tohoto pohovoru, kdy v prvnim piipadé je ¢&ast pohovoru
strukturovana a ¢ast predstavuje voln€ plynouci pohovor, ve druhém ptipadé jsou
pfedem stanovené cile pohovoru, strukturovand a nestrukturovana slozka

pohovoru se mohou misit, je vymezen pouze celkovy ¢as pohovoru).
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Zkoumani referenci

Tato ¢innost je podle Stybla (2011) jedna z poslednich fazi pti vybéru uchazece a slouzi
k ovéfeni spravnosti vybéru. Pfedev§im u obsazovani vysoce postavenych pozic je ovéfeni
referenci u byvalych zaméstnavateli velmi dualezita soucast vybéru. Byvaly zaméstnavatel mize
spole¢nosti poskytnout informace o tom, jak si uchaze¢ vedl pfi vykonavani riznych ¢innosti
a ukoll a zda se opravdu hodi na obsazované pracovni misto.

Jak tika Kocidnova (2010), stava se jen vyjimecné, ze nejsou zjistovany reference nebo
neni vyzadovan Iékaisky posudek. Naopak faze vybéru navic mize byt takova, ze uchaze¢ muze
byt pfiveden ke svym potencidlnim spolupracovnikiim jesté pred rozhodnutim o pfijeti. Je, ale
dilezité zvazit, zda nebudou pracovnici uchazece hodnotit pouze od povrchniho dojmu.

Koubek (2015) uvadi, prozkoumavaji se reference z piedchozich pracovist, skoly nebo
od osob které kandidata znaji. Tato metoda je velmi oblibend, protoze reference lze pokladat za
velmi spolehlivy ptivod informaci o uchazeci.

Lékarské vySetieni

Dle Koubka (2015) se tato metoda pouziva predevs§im v téch situacich, kde by mohlo
dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi. VétSina spolecnosti se vSak timto prostiedkem brani
piijimani uchazecu s poskozenym zdravim na mista, kde by povaha prace mohla zapfti¢init dalsi
zhorSeni zdravotniho stavu a tim padem i problémy S opakovanym obsazovanim pracovniho
mista.

Prijeti nejlepSich uchazec¢u na zkusebni dobu

Tato metoda, jak definuje Koubek (2015), patii mezi nejuc¢innéj§i metodu vybéru
zameéstnancl. Az teprve praci Ve spolecnosti mohou uchazeci o zaméstnani prokazat své kvality
a pracovni schopnosti. Metoda se zaklada na tom, ze spole¢nost na zkusebni dobu pfijme vice
vhodnych uchazect, ktetfi predtim uspésné piesli pies jednotlivé metody vybéru a snazi se
zabezpecit systematické monitorovani vysledkd jejich prace a jejich pracovniho chovani.
Nejlepsiho uchazece si poté spole¢nost neché a ostatni ve zkuSebni dobé propusti. V zahranici se
vyuzivaji né€které trochu nezvyklé az kuriézni metody. Jsou to naptiklad kamerové zkousky,
frenologické metody (posuzuji pracovni schopnost podle tvaru lebky ¢&i vyrazu obliceje,

astrologické metody nebo metody zalozené na tvaru ruky a uspotadani vrasek na dlani.

1.3 Stabilizace zaméstnanct
Jak tika Armstrong (2002), ptelozeno Koubkem, stabilizace je urcity pojem zabezpeceni
toho, aby si organizace ziskala a udrzela kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky.

To znamenda piedvidat a uspokojovat budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet
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podstatné schopnosti lidi — jejich uzitenost, potencidl a zaméstnatelnost tim, Ze jim budou
poskytovany prilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

Dle Smitha (2017) si uspéSné spolecnosti velmi dobfe uvédomuji, ze udrzeni
zaméstnancl je nedilnou soucasti jejich viid¢i schopnosti a ristu na trhu. Spolecnosti, které
nezabezpecuji udrzeni zaméstnancli jako prioritu, jsou vystaveni riziku, Ze své dobré

zameéstnance ztrati.

Stabilizace zaméstnanci by mély byt dle Armstronga (2007) zakladany na pochopeni
faktort, které stabilizaci ovliviiuji. Pro zaméstnance v raném obdobi kariéry, tedy ve véku tficeti
let a mén¢ je dalezity postup v kariéfe. Pro zaméstnance ve stfednim obdobi kariéry, tedy ve
veku jednatiicet az padesat let je klicova schopnost fidit svou kariéru a nalézt uspokojeni v praci.
Zameéstnance V pozdnim obdobi kariéry, tedy nad padesat let bude nejvice zajimat jistota
V zamé&stnani. Velmi Casty jev je také to, ze mlad$i zaméstnanci obménuji sva zaméstnani
a zameéstnavatele mnohem castéji nez starSi zaméstnanci. Ale 1 zaméstnanci na ¢astecny uvazek
méni zaméstnani Castéji nez zaméstnanci na plny uvazek. Faktory, které maji nejvétsi vliv na
stabilizaci, jsou povést spole¢nosti, ziskavani, vybér a rozmist'ovani zaméstnancu, piileZitosti ke
vzdelavani a uceni nebo také uznavani, ocenovani a odmeénovani vykonu.

Scalco (2017) popisuje, jak si v osmi rtuznych piikladech spole¢nost mize udrzet dobré
zameéstnance:

1. Investice do profesniho rozvoje zaméstnanci. Kdyz spolecnosti investuji do svych
zameéstnanctl tim, Ze jim poskytuji ptilezitost naucit se nové dovednosti nebo znalosti, signalizuji
tim tedy investice do jejich soucasného i1 budouciho profesniho riistu. Mnoho zaméstnanct se
domniva, Ze jejich spokojenost s praci zavisi na tom, ze maji kariérni pfilezitosti. Zaméstnanci
by se tedy méli uc€astnit riznych konferenci nebo workshopti.

2. Vytvofeni jasnych ocekavani a politiky spolecnosti. Kdyz se zaméstnanci domnivaji, ze
nemaji jasnou predstavu o svych pracovnich povinnostech, firemnich zdsadach a ukazatelich
vykonu, kterymi budou hodnoceny a kterymi se budou fidit, mize se to ukazat jako velmi
frustrujici a poskozujici moralku. V nejhorsich pfipadech mohou hledat i zamé&stnani jinde. Proto
je velice dilezité se zaméstnanci komunikovat. Musi byt jasné, jaké jsou jejich pracovni
povinnosti nebo firemni zasady. Dale je diilezité poskytovat zaméstnanciim pravidelnou zpétnou
vazbu, aby védeéli, jak jsou hodnoceni. Tyto zésady je, ale potieba vyuzivat spravedlivé mezi
vSemi zaméstnanci.

3. Nabidka vyhod, které budou skute¢né pfinosné. V této nabidce by mohlo byt zahrnuto kvalitni

a vSem zameéstnanciim cenové dostupné zdravotni pojiSténi, zivotni pojiSténi, dostateCna
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nemocenskd dovolend, rodinna dovolend nebo penzijni spofeni. Kromé téchto zékladnich vyhod
by méla spolec¢nost zvazit, co by skute¢né slouzilo potfebam zaméstnancii. Opce na akcii a dalsi
finanéni pobidky, péce o déti, ¢lenstvi v posilovnach nebo tréninky v oblasti fitness. Proto by
spolecnost méla chtit zpétnou vazbu zaméstnanct, aby se dozvédéla vice o vyhodach, které by
skutecné posilily jejich zivot a blahobyt.

4. Vytvoteni kultury oteviené komunikace. Mordlka se vyznamné zlepSuje, kdyz maji
zamestnanci pocit, Ze mohou mluvit, sdilet své napady, fesit konflikty a jiné stiznosti nebo se
n¢jakym zplsobem podilet na vyvoji spolecnosti. Je tedy dilezité zajistit otevienou
a transparentni komunikaci a povzbudit k tomuto chovani kazdého zaméstnance. Pfinosem
oteviené¢ komunikace je zvySend divéra zaméstnancti ve vrcholovy management, coz je dalsi
klicovy faktor pii stabilizace zaméstnancil.

5. Zaméstnanci se musi citit cenénymi. Zameéstnanci piispivaji obrovskym podilem svého
kazdodenniho Zzivota na zdokonaleni spodniho fadu spolecnosti, takze je dulezité, aby se citili
respektovanymi a oceflovanymi. Spolecnost by se méla ujistit, Ze se se zaméstnanci zachazi
spravedlivé a ze vedeni diisledné uznava a tfeba i ocetiuje ¢leny tymu za dobte provedené prace
a za usili, které davaji do své prace. Zatimco jednoduché ,,d€kujeme* je dobry prvni krok, ale
poskytnuti vétsi odmény ve formé rtiznych bonusi, zvyseni mezd, propagace, placené volno
nebo dary, které poskytuji skute¢nou hodnotu zivotti zaméstnanci, jisté oceni vice.

6. Zaméstnanci nesmi byt ptesptili§ pret€ézovani. Protoze vSechny vyhody a benefity na svéte
nemohou kompenzovat tzv. syndrom vyhoteni. Pfepracovani zaméstnancti miize vést k tomu, Ze
ztrati chut’ pracovat a nakonec se vzdaji vSech svych projekti a odejdou ze spole¢nosti. Je tedy
jasné, ze zaméstnanci budou mit energii a touhu zlstat ve spole¢nosti déle, pokud nebudou trvale
pfepracovani. Proto je dulezité zajistit, aby zadny zamé&stnanec nebyl pozadan, aby délal ptilis
mnoho prace, nékdy aZz nad ramec nemoZzného. Spole¢nost by méla povzbuzovat své
zamé&stnance k tomu, aby upfednostiiovali zdravé pracovni zatiZeni a rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem. Spolecnost se diky nepfetézovani zaméstnanci muiize obavat poklesu
produktivity, ale vyzkumy naznacuji, ze mén¢ prace, coz se obvykle rovnad mén¢ stresu, miize ve
skutecnosti vést k jesté vyssi produktivité.

7. Poskytnuti smysluplné prace. Dnes$ni zaméstnanci, zejména tisicileti a mladsi se stejné staraji
o to, jak délat smysluplnou praci jako délat praci, kterd plati uCty. Proto je tak dulezité
poskytnout zaméstnanciim rizné povzbuzujici tkoly a pftilezitosti k tomu, aby se ve spolecnosti
skutecné¢ zmeénili. Filantropické programy, pfileZitosti pro angazovanost zaméstnancii, socialni
programy pro usnadnéni vazby mezi spolupracovniky a sjednoceni kolem spolecné vize

spole€nosti mohou vSem zaméstnanclim poskytnout smysl pro smysl v praci.
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8. Pochopeni, pro¢ zaméstnanci ziistavaji. VétSina spolecnosti ma ve zvyku provadét rozhovor
o ukonceni pracovniho poméru, pro¢ se zaméstnanec rozhodl odejit. Ale jen velmi malo podniki
si uvédomuje, pro¢ se nektefi zaméstnanci rozhodli zustat. Informace zaméstnancii o tom, proc
zustavaji ve spolecnosti jsou neocenitelné pro identifikaci zasad, které skutecné prispivaji ke
strategii uchovavani zaméstnancli a pro zjisténi, zda existuje prostor pro zlepseni. Kli¢em je

otevfit zpétnou vazbu a formulovat ji do své vnitini politiky.

1.4 Teorie motivace

Armstrong (2009) popisuje motiv jako pficinu pro to néco udélat a motivaci jako proces,
ktera je zaméfena na silu, smér chovani a faktory, které piisobi na lidi, aby se chovali urcitym
zpusobem.

Motivaéni proces je dle Turabika a Baskana (2015) proces, ktery predvadi kazdého
&lovéka a jeho predstavy. Clovék se pak tyto predstavy snazi uspokojit. Motivaéni proces usiluje
o fizeni potteb clovéka urcitym smérem tak, aby jednotlivé splnéné tkony smérem za
uspokojenim svych potieb piinasely spokojenost.

Senyucel (2009) popisuje motivaci jako fenomén, ktery pfiméje lidi rano vstavat do
prace. Ackoliv mohou fungovat stejné faktory u urcitého poctu lidi, tak kazdy clovek je
jedine¢ny a existuji rozdily, jak takové lidi motivovat. Jako piiklad ukazuje penize, které pro
n¢koho predstavuji prevladajici faktor pro vykondvani prace, ale kazdy ma jiny tihel pohledu na
dilezitost penéz.

Jak uvadéji Armstrong a Taylor (2014), dobfe motivovani jedinci disponuji pozitivnim
uvazenim vlastniho chovdni a oddanosti o néco usilovat. Tito jedinci vétSinou se mohou
motivovat sami, a tak dlouho, aby docilili svého zdméru. Pokud ve spole¢nosti takovi jedinci
jsou, pak disponuji nejlepsi formou motivace. Dals$i motivace vychazi z prace samotné, z jeji
kvality, odmeén, vedeni a formy uznani. Motivace z prace buduje na osobni motivaci a podporuje
co nejlépe vyuzivat dosazitelné schopnosti.

Armstrong (2009) uvadi nésledujici typy motivi:

e vnitini motivy,
e vn¢jsi motivy
e socialni motivy.

Vnitini motivy, jak uvadi Armstrong (2009), vznikaji z vytvoreni individualnich hodnot,
které pisobi na chovani jedincl. Nevznikaji pomoci externich stimuli. Vnitini motivy mohou
mit podobu motivace z préce, kterd je pro jedince podstatnd, zajimava, narocnd a poskytuje
pfiméfenou miru samostatnosti a nezavislosti. Tato motivace piedstavuje moznosti k dosazeni

a zlepSeni vlastnich dovednosti a schopnosti.
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Vnéjs§i motivy, jak uvadi Senyucel (2009), ptedstavuji proces, ktery ¢lovek nemuze
ovlivnit a ma materialni povahu (penize, benefity nebo povyseni). Vné&j$i motivy mohou mit
velky a bezprosttedni efekt, ktery vSak nemusi trvat dlouho.

Socialni motivy, jak uvadi Senyucel (2009), vznikaji z kontaktu s jinymi jedinci.
Nejvice, pokud se jednd o tym nebo skupinu, které maji jednotny cil. Nejcastejsi forma socialni
motivace je psychologicka.

Existuje mnoho teorii motivace, které se v podstaté navzijem doplnuji. Armstrong
(2009), Senyucel (2009), Armstrong a Taylor (2014) a Turabik a Baskan (2015) popisuji tyto
teorie:

e Maslowova teorie hierarchie potieb,

e Herzbergova teorie dvou Ciniteld,

e McGregorova teorie X a'Y,

e Vroomova teorie o¢ekavani,

e Skinerova teorie zesileni,

e Alderferova teorie existence, piibuznosti a rustu,
e Porterova a Lawlerova teorie,

e Adamsova teorie,

e McClellandova teorie ziskanych potieb,
e Teorie vlastniho kapitalu,

e Teorie stanoveni cild,

e Teorie instrumentality.

Mezi nejznaméjSi motivaéni teorie dle Armstronga a Taylora (2014) patii Maslowova
teorie hierarchie potieb, Herzbergova teorie dvou €initelt a McGregorova teorie X a Y.
potieb, kterou zformuloval v roce 1954 Abraham Maslow. Podstatou je pé&t hlavnich kategorii
lidskych potteb. Hlavni kategorie (fazené od nejnizs$i po nejvyssi) jsou zakladni fyziologické
potieby (hlad, Zizen, spanek), potfeby jistoty a bezpeci (ochrana, bezpeci, jistota), spolecenské
potieby (pocit soundleZitosti, laska, ptatelstvi), potieba uznani a ocenéni (sebelcta, status)
a potieba seberealizace (rozvoj osobnosti) (Obrazek 1). Je-1i nizsi potieba uspokojena, ¢lovek
postupuje k dalsi potiebé, ktera se stava dulezitou a takto postupuje az k potiebé seberealizace.

Potieba seberealizace jako posledni ¢ast, vSak nemiize byt nikdy pln¢ uspokojena.
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PotFeba
seberealizace
(rozvo) osobnosti)

>
Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uzndni, status)
_
Spoleéenské potfeby
(pocit soundleZitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezped)

Obrazek 1 Maslowova teorie hierarchie potfeb (Rakowski, 2011)

Herzbergova teorie dvou ¢initelii podle Armstronga (2009) souvisi s vysledky vyzkumu
uspokojeni z prace, do kterého byli zapojeni G€etni a inZenyii. S ohledem na vysledky ze studie
rozdelil Herzberg vlivy plsobici uspokojeni z prace do dvou kategorii. Prvni ptedstavuji
udrzovaci (hygienické) vlivy, které se vztahuji k vnéjsim vliviim, jejichz nedbani a nenapliovani
zpusobuje nespokojenost. Jedna se naptiklad o pracovni podminky, jistotu, bezpe¢i a mezilidské
vztahy. Druhou kategorii jsou stimuly, které motivuji a tim vyvolavaji urcité uspokojeni. Do této
kategorie se fadi pocit radosti, uspéchu, uznédni, ocenéni, osobni rozvoj nebo povyseni.

McGregorova teorie X a Y byla dle Armstronga (2009) vytvofena na zakladé analyzy
o riznych pohledech zaméstnancli na jejich motivovani v zaméstnani. Teorie X predstavuje
tradi¢ni ndzor, Ze primérny ¢loveék nema rad praci, nema k ni Zadny vztah, natoZ ke spole¢nosti
a pfeje si vyhnout se odpovédnosti. Proto musi byt vétSina zaméstnancli nucena, kontrolovana,
sméfovana k Usili splnéni cilti spolecnosti. Tyto zaméstnance lze motivovat pouze urCitymi
odménami. Teorie Y predpokladé potiebu tvofivého prostiedi pro pracovniky. Primérny ¢clovek
ma rad préci, chce se vzdelavat, neboji se zodpovédnosti a chce splnit cile spolecnosti, pokud
bude mit dobré podminky. Pravé zodpovédnost umoziuje riist, rozvoj a motivaci zaméstnanc.
V nékterych piipadech je McGregorova teorie jesté doplnéna o teorii Z, kterd vznikla v 80.
letech po uspéchu v Japonsku. Tato teorie povazuje lidsky faktor za dulezity, predpoklada dobré
vztahy v podniku. Zaméstnanci chtéji, aby spolecnost, ve které pracuji, byla GispéSna, maji radi
tymovou praci, je pro né¢ dulezité, aby lidi nebrali pouze jako pracovni silu, ale jako lidské

bytosti.

1.5 Odménovani zaméstnanci
Jak uvadi Bldha (2013), odmeénovani zaméstnancli je povazovano za jeden

z nejucinngjSich prostfedkl pro motivovani zameéstnancl a je také néstrojem ovlivilovani jejich
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pracovni vykonnosti. Vytvoteni ucinného, motivujiciho a spravedlivého systému odmeénovani je
jednim z nejnaroc¢néjsich tkold, se kterymi si musi vedeni spoleCnosti a specialisté na fizeni
lidskych zdroji vzdy uspeésné poradit. K dispozici je relativné Siroky vybér moznosti, jak tuto
problematiku fesit. Vysledkem by mélo byt vytvoieni takového systému odménovani, ktery by
byl uspokojivy jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele a tim by bylo jist¢ podpofeno
vytvareni harmonickych vztahii ve spole¢nosti.

Odmeénovani zaméstnanci v modernim fizeni lidskych zdroji dle Koubka (1995)
nevyplyva pouze ze mzdy nebo platu, popfipad¢ jiné formy penézni odmeény, které poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti zahrnuje
povyseni, formalni uznani (pochvaly), kariérni postup, moznost vzdélavani a rozvoje nad ramec
souCasné prace, zaméstnanecké vyhody, riizné benefity (zpravidla nepenézni) poskytované
zamé&stnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Odmény mohou obsahovat
véci nebo jiné faktory, které nejsou zcela samoziejmé. Mohou mezi nimi byt zahrnuty naptiklad
zatazeni na urcité pracovisté, pridéleni urcitého stroje nebo zatizeni (kancelat s kobercem misto

linolea, kancelar v budové feditelstvi nebo pridéleni pocitace).

1.5.1 Mzdové formy
Ukolem mzdovych forem je ocenit vysledky price zaméstnance, tj. jeho vykon, moznosti
a pracovni chovani. Tomsik (2005) uvadi nésledujici rozdéleni mzdovych forem:
e Casova mzda,
e tUkolova mzda,
e podilové (provizni) mzda,
e prémiova mzda
e podil na vysledcich hospodateni.
Casova mzda, jak uvadi Tomsik (2005), vétsinou tvoii nejvétsi podil celkové odmény
a je nejpouzivanéjsi zédkladni mzdovou formou. U délnickych pozic se dle Kocianové (2010)
zpravidla jedna o hodinovou mzdu a u nedé€lnickych pozic se jednd o mésicni plat. Ob¢ tyto
formy vsak predstavuji to samé, a to ¢astku, kterou zaméstnanec dostava za odvedenou praci.
Odlisnost je v tom, ze mzda je penézité plnéni poskytované za odvedenou praci zaméestnavatelem
zaméstnanci. Oproti tomu, plat je podle zakoniku prace penéZité plnéni poskytované za praci
zaméstnavatelem, kterym muZe byt stit nebo uzemni samospravny celek. Casova mzda je
pouzivana v Cist¢é podobé, to znamend, ze zameéstnanec dostane zaplaceno za skutecné
odpracovanou dobu a odména neni zavisla na odvedeném pracovnim vykonu. Nebo muze byt
zaméstnanec odménén ¢asovou mzdou s piiplatkem za hodnoceni vysledkli prace a pracovniho

chovani.
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Ukolova mzda je dle Koubka (2001) nejvhodnéjsi pro odméiiovani manuélnich praci
nebo vypracovani projektu. Princip spociva v tom, ze zaméstnanec obdrzi urcitou Castku za
kazdou provedenou jednotku prace. Mzda je tedy vytvorena soucinem vazby na jednotku prace
a poétu odpracovanych jednotek. Podle Zufana (2012) je tieba pii nastoleni ukolové mzdy
zajistit kontrolu, sledovani kvality a mnozstvi prace, praci zaméstnanci zajistit tak, aby bylo
mozné vyuzit cely fond pracovni doby, stanovit a kontrolovat pracovni a technologické postupy.

Podilova (provizni) mzda byva dle Koubka (2001) nejvice uplatiiovana v obchodnich
¢innostech. Odména zameéstnance je zavisld na prodaném mnozstvi a to bud uplné, nebo
CasteCné. Pokud je odména zavisla jen casteCné, znamend to, ze ma zameéstnanec jistotu
zakladniho platu a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Vyhodou podilové mzdy je
podle Zufana (2012) piimy pomér odmény k vykonu, nevyhodou je velky psychicky natlak na
zameéstnance.

Prémiova mzda, jak uvadi Siky¥ (2014) je doplitkovda mzdova forma. Vyznam této
formy je podnécovani zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu.

Podil na vysledcich hospodaieni dle Sikyie (2014) slouzi k ocefiovani podilu
jednotlivych zaméstnanci na dosazeni ocekavanych vysledkii hospodateni spolecnosti.

Vyznamem je stabilizace a podpoteni sounalezitosti zaméstnancii s vykonavanou praci.

1.6 Spokojenost zaméstnancii

Jak uvadi Kocianova (2010), se stabilitou zaméstnanci velice uzce souvisi Groven
pracovni spokojenosti. Pouze u spokojené¢ho zaméstnance mize vedeni spolecnosti prfedpokladat,
Ze nebude uvazovat o odchodu ze spolecnosti. ProtoZe nejcastéjsi pii¢inou odchodu zaméstnance
ze spolecnosti je praveé jeho nespokojenost. Pracovni spokojenost souvisi nejenom s pracovnimi
podminky, ale také s mimopracovnim Zivotem zaméstnancti. Mezi faktory posilujici spokojenost
zaméstnancll muze patfit financni ohodnoceni, optimalni spoluprace a mezilidské vztahy na
pracovisti nebo bezpecnost vykondvané prace, naopak faktory zeslabujici spokojenost
zamé&stnancll miZou byt Casovy stres, pracovni zaté€z, nerealné pracovni naroky nebo nedostatek

¢asu na osobni a rodinny Zivot.

1.7 Oddanost zaméstnancu

Pojem oddanost, jak uvadi Armstrong (2002), je vztazena k mife vazby a vérnosti
zamestnance ke spole¢nosti, coz se odrazi na stabilité zaméstnanci. Oddany zaméstnance, je
takovy zaméstnanec, ktery se ztotoziluje se spole€nosti, chce v ni zlstat a je pfipraven v zajmu

spolecnosti intenzivné pracovat.

32



Podle Blahy (2013) je oddanost spolec¢nosti pojeti, které vystihuje vztah mezi
zaméstnancem a organizaci zaméstnavatele. Vyjadfuje sympatie a loajalitu zaméstnance vuci
spole¢nosti. Oddanost vici spole¢nosti ma vztah k deklarovanym umyslim odejit ze spoleénosti,
jakoz 1 ke skute¢nym odchodiim ze spolecnosti. Déle uvadi, ze vysoky stupenn oddanosti snizuje
pracovni absenci, zejména absenci, kterd je zplUsobena rozhodnutim zaméstnance, tzv.
dobrovolna nepiitomnost.

Dle Blahy (2013) se oddanost sestava ze tii ¢asti:

e Emocionalni oddanost — formuluje, do jak velké miry chce byt zaméstnanec ve
spolecnosti.

e Trvajici oddanost — plati pro potieby prace pro spolecnost, tato potieba je dana
obavou ze ztraty vyhod spojené s odchodem ze spole¢nosti nebo s obtizemi ziskat
zamestnani v jiné spole¢nosti.

e Normativni oddanost — formuluje, do jak velké miry zaméstnanec citi, ze je jeho
povinnosti zlstat ve spole¢nosti.

Armstrong (2002) dopliiuje, ze formovani oddanosti je realizovano pomoci
zlepSovani persondlnich a jinych organizacnich postupii, jako jsou odménovani, hodnoceni,
vzdélavani, zaméteni prace na vnitini uspokojeni zamé&stnancii, ale také aktivnim zapojovanim
zaméstnancl do chodu spolecnosti. Na oddanost plisobi adaptace zaméstnance ve spolecnosti,
protoze prvnim krokem k ziskdni oddanosti je pfedstavit spolecnost jako organizaci, pro kterou
ma smysl, cenu, vyznam pro ni pracovat a soustavné tento prvni dojem b&hem prvnich tydna

upeviovat.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ZISKAVANI A
STABILIZACE ZAMESTNANCU NA POZICI RIDICU VE
SPOLECNOSTI CDS NACHOD

2.1 Predstaveni spoleCnosti

CDS sr. 0. Nachod je dopravni spole¢nost se sidlem v Nachodé¢. Jeji hlavni Cinnosti je
mezindrodni a vnitrostatni osobni a nakladni doprava, déale celni sluzby, vnitrostatni
a mezindrodni spedice, prodej pohonnych hmot, ndhradnich dilt, skladovani vyrobki
a materialll, opravarenstvi a pneuservis, prodej myta a provoz smeénaren.

Spole¢nost CDS sr. 0. Nachod vznikla vroce 1993. Cilem byla privatizace CSAD
Hradec Kralové dopravniho zédvodu 503 Nachod. Spole¢nost vlastnila stfediska v Bélovsi
a Vv Polici nad Metuji. Jeji hlavni ¢innosti byl provoz nékladni dopravy, celni a logistické sluzby.
Vroce 1998 a to 1. dubna byla dokoncena privatizace. Novymi vlastniky se stalo pét
spolumajitelt: Ing. Krejsa, Ing. Sekyra, p. Litterbach, p. Pouznar a p. Kavalek, kazdy s podilem
20%. Ptislo zakoupeni prvnich autobusii a zacatek provozovani zajezdové dopravy, kterd se
postupné rozsifila i na obsluhu pravidelnych linek. V roce 2001 CDS sr. o. Nachod odkoupila
byvalé objekty CSAD v Néachodé a Broumové. Tim vzniklo ekonomicky osamostatnéni divize
osobni dopravy. V roce 2007 spole¢nost zakoupila byvaly sklad Tepny v Nachod¢, ktery nyni po
modernizaci disponuje 2500 paletovymi misty a skladovani se tak stalo vyznamnou cinnosti
divize. V roce 2009 vznikla ¢étvrta divize a to divize technicka. Tato divize zajistuje ve
sttediscich v Nachod¢ a v Broumové opravarenstvi, pneuservis, myti a parkovani vozidel, prode;j
pohonnych hmot, méfeni emisi a dal$i sluzby. V roce 2015 byla zména vlastnickych prav.
Novymi vlastniky se stali p. Pouznar s podilem 60% a Ing. Patzelt s podilem 40%. Spole¢nost si
klade za cil dal§i rozvoj vSech Ctyt divizi.

Spole¢nost CDS Nachod v soucasné dobé zaméstnava celkem 205 zaméstnancd, z toho je
56 tidi¢t nakladni dopravy a 96 tidi¢i osobni dopravy. Vzhledem ke geografickému umisténi
spolecnosti ve mésté Nachod, které je zaroven hrani¢ni pfechod s Polskem, zaméstnava
spole¢nost 34 F#idi¢h polské narodnosti, 31 znich zaméstnava v osobni dopravé, 3 znich
zaméestnava v nakladni dopravé, déale také ve spoleCnosti pracuji 2 tidi¢i osobni dopravy
slovenské narodnosti. Spolecnost disponuje 40 nakladnimi vozidly pro vnitrostatni i mezindrodni
dopravu a 50 autobusy. Touto kapacitou je schopna pokryt jakékoliv pfepravni potieby i téch
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Obrazku 2. Ro¢ni obrat spole¢nosti se pohybuje mezi 250 az 300 mil. K¢.
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Obrazek 2 Organizacni struktura spolecnosti (Interni zdroj spolecnosti, 2018)

2.1.1 Personalni Fizeni ve spole¢nosti

Spole¢nost CDS Nachod nema ve své organizacni struktuie zaméstnance, ktery se zabyva
pouze personalistikou, proto vybér zaméstnanci zajistuji feditelé divizi (osobni dopravy
a nakladni dopravy) a posléze vedouci doprav (osobni dopravy a ndkladni dopravy). Vedouci
dopravy seznami uchazece s praci, jeji narocnosti, pracovni dobou a domluvi termin nastupu

a pottebné dokumenty, které ma uchaze¢ donést.

2.2 Soucasny systém ziskavani, vybéru, prijimani a adaptace zaméstnanci
Tato kapitola se bude zabyvat tim, jaké metody pouziva spolecnost CDS Nachod pfti
ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptaci zaméstnanct. Je velice dulezité spravnym zpisobem
definovat nabizenou pracovni pozici a hlavné ho spravnymi informaénimi ndstroji dostat
k vhodnym budoucim pracovnikim. Pokud toto spolecnost nesplni, nemize ocekavat kvalitni
potencialni zaméstnance, ktefi by se hlasili na urcitou pracovni pozici zvetejnénou spolecnosti.
Pokud spolecnost ziska vhodné uchazece, musi spravnymi metodami vybrat toho
nejkvalitnéjS§iho budouciho zaméstnance. AZ se spolecnosti podafi vybrat toho nejlepsiho ze
vSech uchazect a piijme ho, je velmi nutné ho co nejdiive a co nejlepSim zptsobem adaptovat do
pracovniho procesu, aby mohl svou praci a dobrymi napady ptispivat k prosperité spole¢nosti.
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2.2.1 Soucasny systém ziskdvani zaméstnanci

Spolecnost informace o volné pracovni pozici zvefejiiuje nejcastéji na svém profilu
Facebooku, na webovych strankéach spolecnosti, na webovych strankach Truckjobs.cz. Pokud ani
pies webové stranky neziska spoleCnost vhodného zaméstnance, uvefejni inzerat vétSinou
v regionalnim tisku a jen minimalné pouzivé radia. Informace o volné pracovni pozici obsahuji
hlavné nazev obsazované cCinnosti, dale mezi informace o nabizené pracovni pozici patii
pozadavky na kvalifikaci nebo informace o pfedchozich zaméstnani.

V piipad¢, ze inzerat nebo nabidka pracovni pozice najde sviij cil a nékoho oslovi, stane
se ztéto osoby uchaze¢. Uchaze¢ o pracovni pozici musi splnit podminky pro vstup do
vybérového fizeni, které jsou popsany V kapitole 2.2.3. Ptihlasku uchaze¢ doruci do spolecnosti
e-mailem, osobné nebo poStou spolecné s nize popsanymi pozadovanymi dokumenty. Dale
probéhne vyfiltrovani uchazecii, kteti nesplnili dané podminky nebo nevyhovuji predstavam
vedoucich zaméstnancii. Uchazeci, ktefi i pfes tento filtr zGstanou, jsou dale nejcastéji zvani na
osobni pohovor, ktery je velmi dilezity jak pro spole¢nost, tak pro uchazece, protoze nikdy
¢loveék nedostane druhou Sanci udélat prvni dojem.

Spole¢nost se snazi motivovat i své stavajici zaméstnance, aby se pokusili hledat
uchazece i1 v fadach svych rodin, ptatel nebo znamych a to finanéni odménou 5000 K¢ za tidice,

kterého doporuci.

2.2.2 Soucasny systém vybéru zaméstnanci

Systém vybéru zaméstnanct je v dne$ni dobé diky nizké nezaméstnanosti (dle portalu
WWW.CZzS0.CZ je obecnd mira nezaméstnanosti v prvnim ctvrtleti roku 2018 2,4%) velmi
omezeny. Samoziejmée by bylo vhodnéjsi, kdyby se na kazdou vypsanou pozici hlasilo né¢kolik
adeptd a spolecnost mohla vybirat z kritérii, které si sama predem urc¢i. Dalsim aspektem, ktery
se do tohoto procesu promita, je absence personalniho zaméstnance. Jak je uvedeno vyse,
zamé&stnance vybiraji predevsim feditelé divizi.

V soucasném systému vybéru zaméstnancli ve spolecnosti jsou stéZejnim kritériem
predevsim kvalifikacni pozadavky a praxe uchazece. Systém vybéru funguje predevsim praveé na
zéklad¢ splnéni nebo nesplnéni pozadovanych kvalifika¢nich pozadavki, protoze aktudlné neni
zameéstnancl a predevSim potom fidi¢i nazbyt.

Uchaze¢, ktery se hlasi o misto fidi¢e nakladni dopravy, musi mit fidi¢ské opravnéni
skupiny C + E, pro osobni dopravu je to potom fidi¢ské opravnéni skupiny D, dale poté profesni
prukaz zpusobilosti fidice, digitalni kartu do tachografu a musi splilovat trestni beztthonnost.
V ptipadé, Ze se na pozici piihlasi vice zajemcti, probihd vybérové fizeni vedené fediteli divizi.
Ve vybérovém fizeni nejveétsi roli hraje osobni pohovor a reference u ptivodnich zaméstnavateld.
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2.2.3 Pozadované dokumenty a informace od uchazeci
Uchazec¢, ktery se piihlasi o nabizenou pracovni pozici, je povinen dodat se svou
piihlaskou do vybérového fizeni 1 nékolik dokumenti k rukam vedouciho zaméstnance. Mezi
pozadované dokumenty, které od potencialniho zaméstnance spole¢nost vyzaduje, patfi:
e strukturovany zivotopis
e motivacni dopis
e Vypis z trestniho rejstiiku
e |ékaisky posudek o zdravotni zpusobilosti
e potvrzeni o ptedchozich zaméstnanich
e fidi¢sky priukaz, karta do tachografu
e obcansky prukaz.
Tyto dokumenty, které souCasné zasSle uchaze¢ predem, posoudi vedouci zaméstnanec
a v ptipad¢, kdy se na zdklad¢ téchto dokumentti rozhodne, ze se mize jednat o vhodného
kandidata na nabizenou pozici, pozve si uchazeCe na osobni pohovor. Osobni pohovor je
dilezitou a nedilnou souc¢asti vybérového fizeni. V ptipadé, ze se o misto hldsi jeden uchazec,
byva pohovor vétSinou formalitou a uchaze¢ na ném pouze potvrdi svilj zdjem o nabizené misto
ve spolecnosti. V ptipad¢, kdy se do faze osobniho pohovoru dostane vice uchazecl, je to
V podstaté souboj o to, ktery z nich vedouciho zaméstnance vice zaujme svym vystupovanim,
chovanim a projevem, protoze v této fazi jiz vSichni uchazeci splnili papirové predpoklady pro

to, aby na dané misto mohli byt piijati.

veer 4

2.2.4 Soucasny systém prijimani zaméstnanci

Poté, co uchaze¢ splni vSechny nélezitosti, projde osobnim pohovorem a je vedoucim
zaméstnancem vybran jako vhodny kandidat, pfijde na fadu pfijeti a zaClenéni do spole¢nosti.
Piijeti vhodnych uchazect je podminéno lékaiskym posudkem od lékafe spolecnosti, ten byva
vSak vétSinou pouhou formalitou nebot’ potvrzeni o zdravotni zpiisobilosti dodava uchazec€ jiz na
samém zacatku vybérového fizeni. Vybrany kandidat se po pfijeti domluvi s vedoucim
zaméestnancem a navstivi v domluveném terminu 1ékate, ktery pro spolecnost tyto posudky
zajiStuje. Uchaze¢ s sebou musi mit poZzadované dokumenty, nésledné je podepsana pracovni
smlouva, probéhne skoleni BOZP a PO, posléze je seznamen s pracovni néplni a s provozem.

V osobni dopravée je nutné i zakladni Skoleni tarifu, ceniku a systému odbavovani. Zalezi
predevSim na tom, jaké zkuSenosti novy zaméstnanec ma, protoze pokud se jednd o osttileného
fidice, jeho zaclenéni je jednodussi a ¢asové mnohem méné narocné. Naopak, pokud se jedna

o mladého, nebo nezkusSeného fidice, je nutné jeho zaclenéni vénovat vice €asu. Takovy fidi¢
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travi i nékolik tydnii na linkdch, na kterych by poté mohl sam jezdit, po boku zkuseného kolegy,
od kterého se snazi ziskat védomosti a zkuSenosti.

V nakladni dopravé je zaclenéni v podstaté podobné, ale o néco rychlejsi. Nejprve
prob&hne jednoduché koleni o praci fidi¢e nakladni dopravy. Ridi¢ se zaskoli u zkugeného
fidice. Doba, kterou toto zaSkoleni zabere, se opét odviji od zkuSenosti nového fidice, ale oproti

osobni dopravé je az polovicni.

2.2.5 Soucasny systém adaptace zaméstnanci

Pii adaptaci nového zaméstnance probiha samoziejmé nejprve jeho zaSkoleni. Jak je
uvedeno jiz v kapitole 2.2.4., doba adaptace zam¢&stnance je nepfimo imérna jeho zkuSenostem.

Ridi¢ osobni dopravy je v zacviku se zkusenym fidi¢em az nékolik tydnd. V zavislosti na
zkuSenostech nového zaméstnance se tato doba pohybuje v rozmezi 2-4 tydny.

Ridi¢ nakladni dopravy je v zacviku se zkusenym fidi¢em tyden, maximalné dva tydny.
Mentofi, kterymi jsou vzdy nejzkuSenéjsi kolegové, se snazi v co nejvétsi mife a v co nejkratSim
Case zapracovat nového zaméstnance do spolecnosti.

Tento proces je u obou druhti dopravy podobny, pfedev§im velmi individualni a odviji se
od nékolika faktord. Primarn€é od zkuSenosti mentora, ale hlavné od zkuSenosti nového
zaméstnance. Dale také od jeho schopnosti ucit se novym vécem a zajmu, ktery o tuto praci ma.
Pfi tomto procesu je pro spole¢nost velmi dulezité udrzet si zkuSené zaméstnance, ktefi jsou
schopni urychlit proces zaclenéni téch novych. Z tohoto tvrzeni plyne, Ze ziskavani novych
zaméstnancl jde ruku v ruce se stabilizaci stdvajicich zaméstnancli, coz je neméné dilezité,
protoze pokud nebude mit spole¢nost zkusené fidice, proces adaptace novych zaméstnanct, bude

delsi a obtizng&;si.

2.3 Systém odmeénovani zaméstnanci

Ve spolecnosti CDS maji fidi¢i osobni i nadkladni dopravy mzdu sloZenou z vice Casti.
Ridi¢i osobni i nakladni dopravy maji ve mzdé stanovené zakladni tarify — fixni ast platu. K této
fixni Casti jsou pfiznavany prémie za pohonné hmoty, které usetii, prémie od vedouciho
a veskeré zdkonné ptiplatky. PfedevS§im prémie za pohonné hmoty je povazovana za tcelnou.
Ridi¢i jsou motivovani jezdit Gisporné a piispivaji tak i k Setrnosti Zivotniho prostfedi. Da se
vlastné fici, Ze spolecnost nevyhazuje penize skrz motor vyfukem ven, ale radé€ji je pferozdéli
zaméstnancim a je Setrnéj$i k Zivotnimu prostiedi. Prémie od vedouciho zaméstnance dava
potom prostor pro odménu peclivych zaméstnanci, ktefi vyvinou vice snahy nebo odvedou pro

spolecnost praci nad rdmec svych povinnosti.
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Dalsi, neméné dulezitou Ccasti, kterou spolecnost svym zaméstnancim nabizi je
nefinan¢ni slozka mzdy neboli benefity. Mezi benefity, které spolecnost zaméstnanciim osobni
1 ndkladni dopravy poskytuje, patii extra mobilni tarif od spolecnosti T-Mobile. Za zvyhodnénou
cenu tak mohou zaméstnanci pouzivat mobil 1 pro soukromé ucely. Rozdil mezi cenou tarifii pro
spole¢nost, ktera si objedna u operatora n¢kolik desitek nebo 1 stovek ¢isel a cenou pro fyzickou
osobu ¢ini Casto i vice nez 50 %. Dale dostavaji zaméstnanci pracovni obleCeni s logem
spole¢nosti a vSichni zaméstnanci, v¢etné rodinnych piisluSniki mohou poté vyuzivat jizdné
zdarma ve vSech autobusech a na vSech trasdch CDS. Tento stavajici benefit je povazovan za
nejvice prinosny Pfed neddvnou dobou také spolecnost zavedla naborovy pfispévek ve vysi
10 000 K¢. Dale mohou zaméstnanci ziskat odménu za doporuceni nového zaméstnance a to ve

v¥&i 5 000,- K&.

2.4 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zamé&stnanct je dileZitym aspektem nebot’ 1 v oboru dopravy je nutné jit tzv.
sdobou a sledovat trendy. Z tohoto duvodu nesta¢i zaméstnance pouze piijmout, posadit do
vozidla a nechat jezdit, ale je nutné je i Cas od Casu $kolit nebo doskolovat.

Co se tyce vzdélavani zaméestnanct, fidi¢i osobni dopravy jsou kazdy rok interné skoleni.
Tématy Skoleni jsou piedevsim tarify, komunikace, odbavovani cestujicich nebo kondi¢ni jizdy.
Tyto aspekty jsou velmi dulezité, protoZe se jedna o znalosti, které maji ptfimy vliv na komfort
cestujicich. Pokud nastoupi cestujici do autobusu a nezna piesné tarify, fady a podobné véci, je
fidi¢ dulezitym prostfednikem mezi spolecnosti a zadkaznikem. Z tohoto divodu je nutné ucit
fidi¢e 1 vhodné¢ komunikovat. Pokud je fidi¢ vstficny, komunikativni, piijemny a jesté preda
potiebné informace, cestovani je mnohem piijemnéjsi. Odbavovani cestujicich je poté dileZzité
samoziejmé bezpecnost a praveé proto se udrzuji fidi¢i v fidi¢ské kondici 1 kondi¢nimi jizdami.

Kondice fidi¢t nakladni dopravy je neméné dilezitd. Pravé proto i fidi¢i nakladni
dopravy absolvuji kondi¢ni jizdy nebo doskoleni na nejnovéjsi systémy a trendy, které se
aplikuji v dopravé. Ze statistik policie CR vyplyva, Ze v roce 2017 zahynulo na &eskych silnicich
celkem 502 osob ve 103 821 dopravnich nehodach, pti ¢emz nejcastéjsi pricinou dopravnich
nehod je nepfizptsobeni rychlosti dopravné-technickému stavu vozovky. Ridi¢i nakladni
dopravy maji dale moznost Skoleni na mezinarodni silni¢ni pfepravu nebezpecnych véci, dle
evropské dohody ADR.

JelikoZ spolecnost zaméstnava 1 nékolik fidici polské ndarodnosti, podili se na jejich
vzdélavani poskytovanim kurzii ¢eského jazyka. Tento kurz je povazovan piedevSim v osobni

dopraveé za velmi dulezity, protoze ackoli je polstina s cestinou velmi podobna, tak nasednout
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v Ceské republice do autobusu a mit problém se domluvit s fidi¢em nevrha na spole¢nost dobré

svétlo.

2.5 Dotaznikové Setieni

Pro Setfeni problematiky ziskdvani a stabilizace fidic¢i ve spolecnosti CDS Nachod
Z pohledu samotnych stavajicich fidici osobni i ndkladni dopravy spolecnosti byla zvolena
kvantitativni metoda analyzy dotazovanim danych fidi¢i. Dotaznik byl sestaven autorem tak,
aby bylo mozné analyzovat nejcastéjsi zplsoby upoutadni pozornosti potencialnich uchazect pii
rozhodovani o budoucim zaméstnavateli, dale, co fidice vedlo k vybéru spolecnosti, jaka
skutecnost by byla divodem jejich odchodu ze spolecnosti nebo jaké dalsi benefity by chtéli, aby
jim spole¢nost nabizela.

Pro dotazovani byla zvolena elektronickd podoba dotaznikl, které byly rozeslany
feditelem osobni dopravy (dfive nakladni dopravy) e-mailem fidi¢tim osobni a nakladni dopravy
(vzor Cesky psané¢ho dotazniku viz ptiloha A, vzor polsky psaného dotazniku viz ptiloha B).
Celkem bylo rozeslano 152 dotaznikli, z toho 96 dotaznikl fidi¢im osobni dopravy a 56
dotaznikd fidi¢im nékladni dopravy. Z diivodu Spatného vyplnéni, neuplnosti nebo nevyplnéni
dotazniku bylo pouzito pouze 133 z nich. Dotaznik vyplnilo 84 fidi¢t autobusové dopravy a 49
fidict ndkladni dopravy. Vyzkum probihal 60 dni. Procenta u vyhodnoceni jednotlivych otazek

pfi rozdéleni fidicl na osobni a ndkladni dopravu jsou brany z celkového poctu dotazovanych.

2.5.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku
Otazka 1: Pohlavi
Dotaznik vyplnilo 133 muzid (tj. 100 %) zcelkového poctu 152 dotazovanych

respondentli. Celkové je mezi fidi¢i jedna Zena a to na pozici fidicky nakladni dopravy.

Otazka 2: Ridi¢/ka

Tato otdzka byla v dotazniku pouzita hlavné z divodu dalSiho rozdé€leni otdzek. Nelze
totiz zcela porovnavat fidice osobni a nékladni dopravy. Kazdy z nich ma jiné poZadavky na
benefity nebo se z riznych zdroji dozvédéli o volné pracovni pozici. Dotaznikové Setieni
vyplnilo 84 fidic osobni dopravy (tj. 63 %) a 49 fidic¢t nakladni dopravy (tj. 37 %). Vysledky

této otazky zobrazuje Obrazek 3
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Ridi¢/ka
B Nakladni dopravy
B Osobni dopravy

Obrazek 3 Ridi¢/ka (autor)

Otazka 3: VEék

Veékova struktura dotazovanych zaméstnancti byla rozdélena na kategorie 21 — 35 let, 36
— 50 let, 50 let a vice. V kategorii 21 — 35 let ve spole¢nosti pracuje 20 fidicu (tj. 15 %), z toho je
8 tidi¢t osobni dopravy (tj. 6 %) a 12 fidi¢u nakladni dopravy (tj. 9 %). Ve véku 36 — 50 let ve
spolecnosti pracuje 56 fidicl (tj. 42 %), z toho je 33 fidict osobni dopravy (tj. 25 %) a 23 fidica
nakladni dopravy (tj. 17 %). V posledni kategorii nad 50 let pracuje celkem 57 fidicu (tj. 43 %),
toho je 43 tidict osobni dopravy (tj. 32 %) a 14 fidict nakladni dopravy (tj. 11 %). Vysledky této
otazky zobrazuje Obrazek 4. Obrazek 5 zobrazuje strukturu dotazovanych fidi¢ti osobni dopravy

dle veku. Obrazek 6 zobrazuje strukturu dotazovanych fidict nakladni dopravy dle véku.

Struktura dotazovanych

zaméstnancu dle véku
m21-35let m36-50let m50let avice

Obrazek 4 Struktura dotazovanych zaméstnancu dle véku (autor)
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Struktura ridicu osobni dopravy dle
véku

m Osobni doprava - 21 - 35 let
B Osobni doprava - 36 - 50 let

= Osobni doprava - 50 let a vice

Obrazek 5 Struktura fidicti osobni dopravy dle véku (autor)

Struktura Fidi¢t nakladni dopravy
dle véku

H Nakladni doprava - 21 - 35
let

m Nakladni doprava - 36 - 50
let

= Nakladni doprava - 50 let a
vice

Obrazek 6 Struktura fidic¢t nakladni dopravy dle véku (autor)

Otazka 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Celkové rozlozeni nejvyssiho dosazeného vzdélani bez ohledu rozde€leni fidi¢ti na osobni
a nakladni dopravu je nasledujici. Nejvice fidicih ma stiedni odborné vzdélani (bez maturity),
celkem 42 ftidict (tj. 32 %), vyu€eno v oboru je 41 fidica (4. 31 %), stfedoskolské vzdélani
S maturitou ma 34 fidica (tj. 26 %), zakladni vzdélani ma 10 fidica (tj. 7 %) a vysokoskolské

vzdelani mé 6 fidicu (tj. 4 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 7.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

B Stfedni odborné (bez maturity)

B StfedoSkolské s maturitou
Vysokoskolské

B Vyuceni v oboru (bez maturity)

m Zakladni

Obrazek 7 Struktura dotazovanych zaméstnanct dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (autor)

Co se tykéd rozdeleni na fidi¢e osobni a nakladni dopravy, vysledky jsou nasledujici.
Nejvice dotazovanych fidi¢i osobni dopravy mé nejvyssi dosazené vzdélani stiedoSkolské
s maturitou, celkem 24 fidicu (tj. 18 %), vyuceno v oboru je 23 fidi¢t osobni dopravy (tj. 17 %),
stiedni odborné vzdélani (bez maturity) ma 21 tidi¢h osobni dopravy (tj. 16%), zdkladni vzdélani
ma 10 fidict osobni dopravy (tj. 7 %) a vysokoskolské vzdelani ma 6 tidict osobni dopravy (t;.
5 %). Co se tyka fidica nakladni dopravy, tak nejvice fidi¢i ma nejvyssi dosazené vzdélani
sttedni odborné (bez maturity), je to celkem 21 fidi¢l ndkladni dopravy (tj. 16 %), vyuceno
v oboru je 18 fidi¢l ndkladni dopravy (tj. 14 %) a stiedoSkolské vzdélani s maturitou ma 10
fidi¢t nakladni dopravy (tj. 7 %). Vysledky struktury tidi¢i osobni dopravy dle nejvyssiho
dosazeného vzdélani zobrazuje Obrazek 8. Vysledky struktury fidi¢t nakladni dopravy dle

nejvyssiho dosazeného vzdélani zobrazuje Obrazek 9.
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Struktura fidic¢li osobni dopravy dle
nejvyssiho dosazeného vzdélani

B Osobni doprava - Stredni
odborné (bez maturity)

B Osobni doprava -
Stredoskolské s maturitou

1 Osobni doprava -
Vysokoskolské

B Osobni doprava - Vyuceni v
oboru (bez maturity)

H Osobni doprava - Zakladni

Obrazek 8 Struktura 1idic¢t osobni dopravy dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (autor)

V4

Struktura fidi¢ti nakladni dopravy
dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

H Nakladni doprava - Stredni
odborné (bez maturity)

B Nakladni doprava -
Stfedoskolské s maturitou

= Nakladni doprava - Vyuceni v
oboru (bez maturity)

Obrazek 9 Struktura fidic nakladni dopravy dle nejvyssiho dosazeného vzdélani (autor)

Otazka 5: Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti CDS Nachod

Z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze vice nez tfetina, tedy 48 fidich z celkového poctu
dotazovanych pracuje ve spole¢nosti mezi 4 — 10 lety (tj. 36 %), vice nez 10 let ve spole¢nosti
pracuje 35 tidicu (tj. 26 %), méné nez 1 rok pracuje ve spolecnosti 32 fidict (tj. 24 %) a mezi
1 — 3 roky pracuje ve spolecnosti 18 fidici (tj. 14 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek
10.
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Délka pracovniho poméru ve
spolecnosti

H1-3roky

m4-10let

Méné nez 1 rok

M Vice jak 10 let

Obrazek 10 Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti CDS Nachod (autor)

Pokud jde o rozd¢leni fidict na osobni a ndkladni dopravu, tak vysledky dotaznikového
Setfeni je nasledujici. Mén¢ nez jeden rok pracuje ve spolecnosti 14 fidi¢t osobni dopravy (tj. 11
%) a 18 fidi¢d nakladni dopravy (tj. 14 %). Mezi 1 — 3 lety ve spole¢nosti pracuje 6 fidi¢ti osobni
dopravy (tj. 4 %) a 12 fidi¢u nakladni dopravy (tj. 9 %). Mezi 4 — 10 roky pracuje ve spole¢nosti
40 tidic¢h osobni dopravy (tj. 30 %) a 8 fidict nékladni dopravy (tj. 6 %). A vice nez 10 let
pracuje ve spolecnosti 24 fidi¢t osobni dopravy (tj. 18 %) a 11 fidi¢t nakladni dopravy (tj. 8 %).
Délku pracovniho poméru ve spolecnosti fidicli osobni dopravy zobrazuje Obrazek 11. Délku

pracovniho poméru ve spole¢nosti fidicl ndkladni dopravy zobrazuje Obrazek 12.

Délka pracovniho poméru ve
spolecnosti Fidich osobni

B Osobni doprava-1-3
pravy roky
B Osobni doprava-4-10
let
Osobni doprava - Méné
nez 1 rok
B Osobni doprava - Vice jak
10 let

Obrazek 11 Délka pracovniho pomeéru ve spolecnosti fidicti osobni dopravy (autor)
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Délka pracovniho poméru ve

spolecnosti ridich nakladni
pravyl Nakladni doprava-1-3
roky

m Nakladni doprava -4 - 10
let

Nakladni doprava - Méné
nez 1 rok

m Nakladni doprava - Vice jak
10 let

Obrazek 12 Délka pracovniho poméru ve spolecnosti fidic¢l ndkladni dopravy (autor)

Otazka 6: Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve spolecnosti CDS
Nachod?

Skoro polovina dotazovanych sama kontaktovala spole¢nost, zda nemé néjakou volnou
pracovni pozici, bylo to celkem 60 fidich (tj. 45 %), pfes osobni doporuceni spolec¢nost
kontaktovalo 27 #idi¢u (tj. 20 %), z inzeratu v tisku nebo v médiich se o volné pracovni pozici
dozvédélo 22 fidica (. 17 %), celkem 12 tidica bylo spole¢nosti CDS Néachod pievzato po
zaniku CSAD (tj. 9 %), z inzeratu na internetovych portélech typu jobs.cz nebo prace.cz se
o volné pracovni pozici dozvédélo 6 fidica (tj. 5 %), prostiednictvim ufadu prace se o volné
pracovni pozici dozvédéli 3 fidi¢i (tj. 2 %) a 3 fidi¢i se o volné pracovni pozici dozvédéli

Z internetovych stranek spolecnosti (tj. 2 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 13.
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Jak jste se dozvédél/a o volné
pracovni pozici ve spolecnosti
CDS Nachod?

M Byl jsem prevzat po
zaniku byvalého CSAD

B Osobni doporuceni

M Prostrednictvim
Uradu prace

Obrazek 13 Jak jste se dozveédél/a o volné pracovni pozici ve spolecnosti CDS Nachod? (autor)

Co se tyka rozdéleni fidi¢l na osobni a nakladni dopravu, vysledky dotaznikového Setfeni
jsou nasledujici. Samo se rozhodlo kontaktovat spole¢nost 41 fidi¢t osobni dopravy (tj. 31 %)
a 19 tidi¢i ndkladni dopravy (tj. 14 %). Osobné byla spolec¢nost doporucena 12 fidi¢iim osobni
dopravy (tj. 9 %) a 15 fidicim nakladni dopravy (tj. 11 %). Z inzeratu v tisku nebo mediich se
o volné pracovni pozici dozvédelo 19 fidicd osobni dopravy (tj. 14 %) a 3 fidi¢i nakladni
dopravy (tj. 3 %). Spolecnosti CDS Néchod bylo po zaniku CSAD pievzato 5 fidi¢t osobni
dopravy (tj. 4 %) a 7 ¥idi¢t nakladni dopravy (tj. 5 %). Z inzeratu na internetovych portalech
typu jobs.cz nebo prace.cz se o volné pracovni pozici dozveédeli 4 tidi¢i osobni dopravy (tj. 3 %)
a 2 fidi¢i nakladni dopravy (tj. 2 %). Z inzeratu na internetovych strankach spolecnosti se
o volné pracovni pozici dozveédé€li 3 fidi¢i osobni dopravy (tj. 2 %) a prostfednictvim Ufadu prace
se 0 volné pracovni pozici dozvédéli 3 fidi¢i nakladni dopravy (tj. 2 %). Jak se fidi¢i osobni
dopravy dozvédéli o volné pracovni pozici ve spole¢nosti CDS Nachod, zobrazuje Obrazek 14.
Jak se fidi¢i nédkladni dopravy dozveédéli o volné pracovni pozici ve spolecnosti CDS Nachod,

zobrazuje Obrazek 15.
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Jak se dozvédaéli ridi¢i osobni
dopravy o volné pracovni pozici ve
spolecnosti

B Osobni doprava - Byl jsem
prevzat po zaniku byvalého
CSAD

H Osobni doprava - Osobni
doporuceni

M Osobni doprava - Sam/sama
jsem kontaktoval/a
spolecnost

B Osobni doprava - Z inzeratu
na internetovych portalech
typu jobs.cz nebo prace.cz

Obrazek 14 Jak se dozvédéli fidi¢i osobni dopravy o volné pracovni pozici ve spolecnosti
(autor)

Jak se dozvédéli ridici nakladni
dopravy o volné pracovni pozici ve
spolecnosti

® Nakladni doprava - Byl jsem
prevzat po zéniku byvalého
CSAD

B Nakladni doprava - Osobni
doporuceni

m Nakladni doprava -
Prostfednictvim Gfadu prace

B Nakladni doprava - Sdm/sama
jsem kontaktoval/a spoleénost

H Nakladni doprava - Z inzeratu
na internetovych portalech
typu jobs.cz nebo prace.cz

Obrazek 15 Jak se dozvédéli fidi¢i ndkladni dopravy o volné pracovni pozici ve spole¢nosti
(autor)



Otazka 7: Byly pro Vas informace o nabizené pracovni pozici a poZadavcich pro
prijeti dostate¢né?

Vice nez polovina, celkem 78 (. 59 %) respondentii odpovédélo, ze informace
o nabizené pracovni pozici a pozadavcich pro piijeti byly dostatecné. SpiSe dostatecné byly
informace pro celkem pro 45 respondentl (tj. 34 %). SpiSe nedostatecné byly informace pro
7 respondenttl (tj. 5 %) a pro 3 respondenty (tj. 2 %) byly informace o nabizené pracovni pozici

nedostatecné. Vysledky této otdzky vyobrazuje Obrazek 16.

Byly pro Vas informace o
nabizené pracovni pozici a
pozadavcich pro prijeti
dostatecné?

2%

M Ne
H Ano
Spise ano

M SpiSe ne

Obrazek 16 Byly pro Vas informace o nabizené pracovni pozici a pozadavcich pro piijeti
dostate¢né? (autor)

Pokud jde o rozdéleni tidi¢li na osobni a nakladni dopravu, vysledky této otazky vypadaji
nasledovné. Celkem 52 tidi¢l osobni dopravy (tj. 39 %) odpovéde€lo, Ze pro né byly informace
o nabizené pracovni pozici dostate¢né, dostatecné také byly pro 26 fidict nakladni dopravy (4;.
20 %). Spise dostatecné byly informace pro 32 tidi¢t osobni dopravy (tj. 24 %), spisSe dostate¢né
informace byly také pro 13 fidi¢h nakladni dopravy (tj. 10 %). SpiSe nedostate¢né byly
informace pro 7 fidi¢h ndkladni dopravy (tj. 5 %). A nedostatecné informace byly pro 3 tidice
nakladni dopravy (tj. 2 %). Vysledky otazky, zda byly informace o nabizeni pracovni pozici
a pozadavcich pro piijeti dostatecné pro fidice osobni dopravy, zobrazuje Obrazek 17. Vysledky
otazky, zda byly informace o nabizeni pracovni pozici a pozadavcich pro pfijeti dostatecné pro

fidi¢e ndkladni dopravy, zobrazuje Obrazek 18.
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Byly informace o nabizené
pracovni pozici a pozadavcich
fijeti dostatecné pro
bni dépravy?va-Ano

B Osobni doprava - Spise
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Obrazek 17 Byly informace o nabizené pracovni pozici a pozadavcich pro pfijeti dostatecné pro
fidice osobni dopravy? (autor)

Byly informace o nabizené
pracovni pozici a pozadavcich
fijeti dostatecné pro
m Nakladni doprava - Ne

adni dopravy?

B Nakladni doprava - Ano
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ne

Obrazek 18 Byly informace o nabizené pracovni pozici a pozadavcich pro pfijeti dostatecné pro
tfidice nakladni dopravy? (autor)

Otazka 8: Co Vas vedlo k vybéru spole¢nosti CDS Nachod?

V této otazce mohly byt vybrany 1 az 2 odpovédi. Pro 67 respondentl (tj. 51 %) byla
hlavnim kritériem vybéru spolecnosti blizkd dojezdova vzdalenost od bydliste. Pro 11
respondentl (tj. 8 %) byly dilezitymi kritérii blizka dojezdova vzdalenost od bydlisté a vozovy
park spolecnosti. Pro 11 respondentt (tj. 8 %) byla pro vybér dilezita dobra povést spolecnosti.
Dobra povést spolecnosti a blizka dojezdova vzdalenost od bydlisté byla pti vybéru dulezita pro

6 respondenttl (tj. 5 %). Dobra povést spolecnosti a mzdové ohodnoceni byly pii vybéru dulezité
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pro 3 respondenty (tj. 3 %). Pro 2 respondenty (tj. 2 %) byly pro vybér dilezité dobra povést
spole¢nosti a vozovy park spole¢nosti. Celkem 8 respondentii (tj. 6 %) jako kritérium vybéru
povazuje doporuceni od zndmého. MozZnost pldnovat pracovni dny podle domluvy bylo pii
vybéru dilezité pro 3 respondenty (tj. 2 %). Pro 8 respondentti (tj. 6 %) bylo pii vybéru dilezité
mzdové ohodnoceni. Pro 7 respondentd (tj. 5 %) bylo pfi vybéru dilezité mzdové ohodnoceni
a blizka dojezdova vzdalenost od bydlisté. Celkem 3 respondenti (tj. 2 %) si spole¢nost vybrali
kvali pfivydélku k dichodu. A 4 respondenty (tj. 3 %) jako kritérium vybéru povazuji vozovy
park spole¢nosti. Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 19.

Co Vas vedlo k vybéru spolecnosti
CDS Nachod?

M Blizka dojezdova
vzdalenost od bydlisté

2%

M Blizka dojezdova
vzdalenost od bydlisté,

2% Vozovy park spole¢nosti
(o]

B Dobra povést spolecnosti
2%
2%
B Dobra povést
spolecnosti, Blizka

dojezdova vzdalenost od
bydlisté

B Dobra poveést
spolecnosti, Mzdové
ohodnoceni

Obrazek 19 Co Vas vedlo k vybéru spole¢nosti CDS Néachod? (autor)

Co se tyka rozdéleni fidici osobni a ndkladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. Pro vice neZ tfetinu fidi¢t osobni dopravy, celkem pro 50 fidi¢u (tj. 38 %) a pro 17
fidi¢t nakladni dopravy (tj. 13 %) byla divodem vybéru spolecnosti blizka dojezdova vzdalenost
od bydliste. Pro 6 fidi¢ osobni dopravy (tj. 5 %) a pro 5 tidi¢t nakladni dopravy (tj. 4 %) byla
divodem vybéru blizkd dojezdova vzdalenost od bydliste a vozovy park spolecnosti. Pro 5 fidici
osobni dopravy (tj. 4 %) a pro 6 tidi¢t nakladni dopravy (tj. 5 %) byla pti vybéru dulezita dobra
povést spolecnosti. Pro 3 fidi¢e osobni dopravy (tj. 2 %) a pro 3 fidi¢e nakladni dopravy (tj. 2 %)
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byla pii vybéru dilezitd dobra povést spolecnosti a blizka dojezdova vzdalenost od bydliste. Pro
3 tidi¢e nékladni dopravy (tj. 2 %) byly pfi vybéru dulezité dobra povést spolecnosti a mzdové
ohodnoceni. Pro 2 fidi¢e osobni dopravy (tj. 1 %) byly pfi vybéru dilezit¢ dobrd povést
spole€nosti a vozovy park spolecnosti. Doporu¢eni od znamého bylo pii vybéru dilezité pro
3 fidice osobni dopravy (tj. 2 %) a pro 5 fidi¢d nakladni dopravy (tj. 4 %). Moznost planovat
pracovni dny podle domluvy bylo pfi vybéru dilezité pro 3 fidi¢e nakladni dopravy (tj. 2 %). Pro
5 tidi¢t osobni dopravy (tj. 4 %) a pro 3 fidice nakladni dopravy (tj. 2 %) bylo pfi vybéru
dialezité mzdové ohodnoceni. Mzdové ohodnoceni a blizka dojezdova vzdélenost byla pii vybéru
dilezita pro 4 tidice osobni dopravy (tj. 3 %) a pro 3 fidic¢e nakladni dopravy (tj. 2 %). Celkem
3 fidi¢i osobni dopravy (tj. 2 %) si spolecnost vybrali kviili moznosti piivydélku k dichodu.
A pro 3 fidi¢e osobni dopravy (tj. 2 %) a 1 fidi¢e ndkladni dopravy (tj. 1 %) byl pii vybéru
spole¢nosti dilezity jeji vozovy park. Vysledky otdzky, co vedlo k vybéru spole¢nosti fidice
osobni dopravy, jsou zobrazeny na Obrazku 20. Vysledky otdzky, co vedlo k vybéru spole¢nosti

fidice nakladni dopravy, jsou zobrazeny na Obrazku 21.

Co vedlo k vybéru spolecnosti
Ve (4 rd ?
rldlce OSOan dopol;gb‘r(x:ibprava - Blizka

dojezdovd vzdalenost od
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B Osobni doprava - Blizka
dojezdovd vzdalenost od
bydlisté, Vozovy park

spolecnosti )
H Osobni doprava - Dobra

povést spolecnosti

B Osobni doprava - Dobra
povést spolecnosti, Blizka
dojezdova vzdalenost od
bydlisté

B Osobni doprava - Dobra
povést spolecnosti, Vozovy
park spolecnosti

Obrazek 20 Co vedlo k vybéru spolecnosti fidi¢e osobni dopravy? (autor)
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Co vedlo k vybéru spolecnosti ridice
nakladni dopravy?
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Obrazek 21 Co vedlo k vybéru spolecnosti fidi¢e nakladni dopravy? (autor)

Otazka 9: Jste spokojen/a se zpiisobem a vysi odménovani za Vasi praci?

Skoro polovina, celkem tedy 59 respondentt (tj. 45 %) je spiSe spokojena se zptisobem
a vysi odménovani. SpiSe nespokojeno se zpiisobem a vysi odménovani je 40 respondentil (tj. 30
%). Spokojeno je se zplsobem a vys$i odménovani spokojeno 19 respondenti (tj. 14 %).
A nespokojeno se zpusobem a vysi odménovani je 15 respondentii (tj. 11 %). Vysledky této

otazky zobrazuje Obrazek 22.
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Jste spokojen/a se
zptisobem a vysi
odménovani za Vasi
praci?

H Ne
B Ano
1 SpiSe ano

M SpiSe ne

Obrazek 22 Jste spokojen/a se zplisobem a vysi odménovani za Vasi praci? (autor)

Co se tykéd rozdéleni na fidice osobni a nakladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. SpiSe spokojeno se zpiisobem a vysi odménovani je 34 fidict osobni dopravy (tj. 26
%) a 25 tidica nakladni dopravy (tj. 19 %). SpiSe nespokojeno se zplisobem a vysi odménovani
je 29 fidi¢u osobni dopravy (tj. 22 %) a 11 fidi¢t nakladni dopravy (tj. 8 %). Spokojeno se
zpiisobem a vysi odménovani je 11 fidich osobni dopravy (tj. 8 %) a 8 fidi¢i nakladni dopravy
(j. 6 %). A nespokojeno se zptisobem a vysi odménovani je 10 fidi¢t osobni dopravy (tj. 8 %)
a 5 fidica nékladni dopravy (tj. 4 %). Vysledky, zda jsou fidi¢i osobni dopravy spokojeni se
zpusobem a vysi odménovani, zobrazuje Obrazek 23. Vysledky, zda jsou fidi¢i ndkladni dopravy

spokojeni se zpiisobem a vys$i odménovani, zobrazuje Obrazek 24.

[ &)

Jsou Fidici osobni dopravy
spokojeni se zpisobem a
'vll Od mémyétnilgprava - Ne

B Osobni doprava - Ano

= Osobni doprava -
Spise ano

B Osobni doprava -
Spise ne

Obrazek 23 Jsou tidi¢i osobni dopravy spokojeni se zpisobem a vysi odménovani? (autor)
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Obrazek 24 Jsou tidi¢i nékladni dopravy spokojeni se zpiisobem a vys§i odménovani? (autor)

Otazka 10: Jak casto se béhem svého béZného pracovniho tydne citite pfepracovany
nebo ve stresu?

Obcas se citi pfepracovano nebo ve stresu 53 respondentt (tj. 40 %). Ne moc Casto se citi
pfepracovano nebo ve stresu 32 respondentd (tj. 24 %). Velmi Casto se piepracovano nebo ve
stresu citi 22 respondentt (tj. 17 %). Vibec se neciti byt pfepracovano nebo ve stresu 14
respondentt (tj. 10 %). A nepfetrzité se citi pfepracovano nebo ve stresu 12 respondentt (tj.

9 %). Vysledky této otdzky vyobrazuje Obrazek 25.
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Jak casto se béhem svého
bézného pracovniho tydne
citite prepracovany nebo ve
stresu?

B Ne moc ¢asto
B Nepretrzité
H Obcas

M Velmi ¢asto

m Vibec

Obrazek 25 Jak casto se béhem svého bézného pracovniho tydne citite pfepracovany nebo ve
stresu? (autor)

Co se tyka rozdéleni fidici osobni a ndkladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. Obcas se citi pfepracovano nebo ve stresu 34 fidi¢l osobni dopravy (tj. 26 %) a 19
fidict nakladni dopravy (tj. 14 %). Ne moc Casto se citi pfepracovano nebo ve stresu 26 fidica
osobni dopravy (tj. 20 %) a 6 fidi¢h nakladni dopravy (tj. 4 %). Velmi Casto se piepracovano
nebo ve stresu citi 12 tidi¢h osobni dopravy (tj. 9 %) a 10 fidich ndkladni dopravy (tj. 8 %).
Vibec se neciti byt prepracovano nebo ve stresu 10 tidi¢t osobni dopravy (tj. 8 %) a 4 tidici
nakladni dopravy (tj. 3 %). A nepfetrzité se citi byt pfepracovani nebo ve stresu 2 fidi¢i osobni
dopravy (tj. 1 %) a 10 tidi¢t ndkladni dopravy (tj. 7 %). Vysledky, jak casto se béhem svého
bézného pracovniho tydne citi pfepracovani, nebo ve stresu fidi¢i osobni dopravy zobrazuje
Obrazek 26. Vysledky, jak ¢asto se béhem svého bézného pracovniho tydne citi piepracovani,

nebo ve stresu fidi¢i nakladni dopravy zobrazuje Obrazek 27.

56



Jak Casto se béhem svého
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Obrazek 26 Jak casto se béhem svého bézného pracovniho tydne citi pfepracovani, nebo ve
stresu fidi¢i osobni dopravy? (autor)
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Obrazek 27 Jak Casto se béhem svého bézného pracovniho tydne citi pfepracovani, nebo ve
stresu fidi¢i ndkladni dopravy? (autor)



Otiazka 11: Odpovida prace, kterou nyni vykonaviate VaSim predstavam pred
nastupem do spole¢nosti CDS Nachod?

Polovina, tedy 67 respondentt (tj. 50 %) odpovédéla, ze prace, kterou nyni vykonavaji,
spiSe odpovidad predstavam pred nastupem do spolecnosti. Praci, kterou nyni vykonavaji,
odpovida predstavam pted nastupem do spolecnosti 49 respondentim (tj. 37 %). Predstavam
pred nastupem do spolecnosti prace, kterou vykonavaji, spiSe neodpovida 11 respondentim (tj.
8 %). A prace, kterou nyni vykonavaji, neodpovida piedstavam pied nastupem do spolecnosti

6 respondentiim (tj. 5 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 28.

Odpovida prace, kterou
nyni vykonavate Vasim
predstavam pred
nastupem do spolecnosti
CDS Nachod?

B Ne
B Ano
Spise ano

50% W Spise ne

Obrazek 28 Odpovida prace, kterou nyni vykonavate Vasim piedstavam pted nastupem do
spole¢nosti CDS Nachod? (autor)

Co se tyka rozdé€leni tidici osobni a ndkladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. Préci, kterou nyni vykonavaji, spiSe odpovida predstavam pied nastupem do
spole¢nosti 37 tidic¢h osobni dopravy (tj. 28 %) a 30 fidi¢h nékladni dopravy (tj. 23 %). Préci,
kterou nyni vykondvaji, odpovida ptedstavam pted nastupem do spolecnosti 33 fidi¢i osobni
dopravy (tj. 25 %) a 16 tidic¢t nakladni dopravy (tj. 12 %). Prace, kterou nyni vykonavaji, spiSe
neodpovidd predstavam pied nastupem do spolecnosti 11 tidi¢i osobni dopravy (tj. 8 %).
A prace, kterou nyni vykondavaji, neodpovidd pfedstavam pied nastupem do spolecnosti
3 fidicim osobni dopravy (tj. 2 %) a 3 fidicim nakladni dopravy (tj. 2 %). Vysledky, zda prace,

kterou nyni vykonévaji tidi¢i osobni dopravy, odpovida jejich predstavam pied nastupem do
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spole¢nosti, zobrazuje Obrazek 29. Vysledky, zda préce, kterou nyni vykondvaji fidi¢i nakladni

dopravy, odpovida jejich predstavam pied nastupem do spolecnosti, zobrazuje Obrazek 30.

Odpovida prace, kterou nyni
ridiCi osobni dopravy
vykonavaji, jejich predstavam
astupemdoprava - Ne

cnosti?

B Osobni doprava - Ano

 Osobni doprava - Spise
ano

B Osobni doprava - Spise
ne

Obrazek 29 Odpovida prace, kterou nyni fidi¢i osobni dopravy vykonavaji, jejich pfedstavam
pred nastupem do spole¢nosti? (autor)

Odpovida prace, kterou nyni
fFidiCi nakladni dopravy
vykonavaji, jejich predstavam
astupemMd Qprava - ne

cnosti?

B Nakladni doprava - Ano

= Nakladni doprava - Spise
ano

Obrazek 30 Odpovida prace, kterou nyni fidi¢i nakladni dopravy vykonavaji, jejich piredstavam
pied nastupem do spolecnosti? (autor)
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Otazka 12: Ktera z nasledujicich skute¢nosti by byla diivodem k odchodu ze
spole¢nosti CDS Nachod?

Pro 46 respondentt (tj. 35 %) by byly divodem k odchodu ze spolecnosti nevyhovujici
pracovni podminky. Pro 45 respondentil (tj. 34 %) by byly divodem k odchodu ze spole¢nosti
nevyhovujici mzdové podminky. Spatny pfistup vedouciho by byl déivodem k odchodu ze
spole&nosti pro 24 respondenti (tj. 18 %). Spatny zdravotni stav by byl divodem k odchodu ze
spole€nosti pro 5 respondentll (tj. 4 %). Celkové chovani se ke starS§im a svédomitym
zaméstnancim na ukor novych by byl divodem k odchodu ze spolecnosti pro 4 respondenty (t;j.
3 %). Stfidani na auté s nepfizpiisobivym ¢lovékem by byl diivod k odchodu ze spole¢nosti pro
3 respondenty (tj. 2 %). Spatné chovani cestujicich by byl diivod k odchodu ze spole¢nosti pro
3 respondenty (tj. 2 %). A kazda z vySe uvedenych moznosti by byla diivodem k odchodu ze
spolecnosti pro 3 respondenty (tj. 2 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 31.

Ktera z nasledujicih
skutecnosti by byla
divodem k odchodu ze
spolecnosti CDS Nachod?

H Celkové chovani
se ke starSim a
svédomitym
zaméstnancim

4% 3% 2% na ukor novych

B Kazdd z moznosti
by byla divodem
k odchodu

2%
0,
2% m Nevyhovujici

mzdové
podminky

B Nevyhovujici
pracovni
podminky

Obrazek 31 Ktera z nasledujicich skute¢nosti by byla divodem k odchodu ze spole¢nosti CDS
Néchod? (autor)
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Co se tyka rozdéleni fidici osobni a ndkladni dopravy, vysledky této otdzky jsou
nasledujici. Pro 32 fidi¢t osobni dopravy (tj. 24 %) a 14 fidi¢t nakladni dopravy (tj. 11 %) by
byly diivodem k odchodu ze spole¢nosti nevyhovujici pracovni podminky. Pro 26 tidi¢t osobni
dopravy (tj. 20 %) a 19 fidict nakladni dopravy (tj. 14 %) by byly divodem k odchodu ze
spoleénosti nevyhovujici mzdové podminky. Spatny piistup vedouciho by byl ditvod k odchodu
ze spolecnosti pro 18 fidi¢t osobni dopravy (tj. 14 %) a 6 fidi¢h nakladni dopravy (tj. 4 %).
Spatny zdravotni stav by byl diivodem k odchodu ze spole¢nosti pro 5 fidiét osobni dopravy (4].
4 %). Celkové chovani se ke star§im a svédomitym zaméstnancim na Ukor novych by byl
divodem k odchodu pro 4 fidice nékladni dopravy (tj. 3 %). Stfidani na auté s neptizptisobivym
¢lovékem by byla divodem k odchodu pro 3 fidi¢e nakladni dopravy (tj. 2 %). Pro 3 ftidice
osobni dopravy (tj. 2 %) by bylo divodem k odchodu ze spolecnosti §patné chovani cestujicich.
A pro 3 fidi¢e nakladni dopravy (tj. 2 %) by kazda z vySe uvedenych mozZnosti byla diivodem
k odchodu ze spolecnosti. Vysledky otazky, ktera ze skute¢nosti by byla divodem odchodu ze
spoleCnosti pro fidice osobni dopravy, zobrazuje Obrazek 32. Vysledky otazky, kterd ze
skute¢nosti by byla diivodem odchodu ze spolecnosti pro fidice nakladni dopravy, zobrazuje

Obrazek 33.

Ktera z nasledujicich
skutecnosti by byla
diivodem k odchodu ze
spolecnosti pro ridice
e § doprava -
OSOan dopl’a%@%:%vujici mzdové
podminky
B Osobni doprava -
Nevyhovujici pracovni
podminky
Osobni doprava -
Spatné chovani
cestujicich
B Osobni doprava -
Spatny pfistup
vedouciho

B Osobni doprava -
Spatny zdravotni stav

Obrazek 32 Ktera z nasledujicich skute¢nosti by byla diivodem k odchodu ze spole¢nosti pro
fidice osobni dopravy? (autor)

61



Ktera z nasledujicich
skutecnosti by byla
diivodem k odchodu ze
spolecnosti pro ridice
nakladni dopurasysddi doprava -

Celkové chovani se ke
starS$im a svédomitym
zaméstnanclm na
ukor novych

H Nakladni doprava -
Kazdd z moznosti by
byla divodem k
odchodu

= Nakladni doprava -
Nevyhovujici mzdové
podminky

Obrazek 33 Ktera z nasledujicich skute¢nosti by byla divodem k odchodu ze spole¢nosti pro

fidi¢e nakladni dopravy? (autor)

Otazka 13: Jsou pro Vas stavajici benefity dostacujici? (Pokud ne nebo spiSe ne,

jaké benefity byste chtél/a, aby spole¢nost nabizela?)

Pro 40 respondentt (tj. 30 %) jsou stavajici benefity spiSe dostacujici. Stavajici benefity

jsou dostacujici pro 16 respondentt (tj. 12 %). Pro 53 respondentd (tj. 40 %) jsou stavajici

benefity spiSe nedostacujici. Pro 24 respondentt (tj. 18 %) jsou stavajici benefity nedostacujici

Vysledek zobrazuje Obrazek 34.
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Jsou pro Vas stavajici benefity
dostacujici?

B SpiSe dostacujici
B Dostacujici
Spise nedostacujici

B Nedostacujici

Obrazek 34 Jsou pro Vas stavajici benefity dostacujici? (autor)

Respondenti, kteti odpovédéli, Ze jsou pro né€ stavajici benefity spiSe nedostacujici nebo
nedostacujici meli moZznost napsat, jaké benefity by chtéli, aby spolenost nabizela. Ze 77
s benefity spiSe nespokojenych nebo nespokojenych respondentti napsalo 68 z nich, ktery benefit
by chtéli. Piispévek na penzijni pripojisténi by chtélo, aby spole¢nost nabizela 24 respondentii
(. 35 %). Stravenky by od spolecnosti chtélo 10 respondentd (tj. 15 %). Aby spolecnost
pfispivala na Zivotni pojiSténi, by chtélo 15 respondenti (tj. 22 %). A aby spolecnost nabizela

dovolenou navic, by chtélo 19 respondentt (tj. 28 %). Vysledky zobrazuje Obrazek 35.

Benefity, které by respondenti
chtéli, aby spolecnost nabizela

M Prispévek na penzijni
pojisténi

M Stravenky

Pfispévek na zivotni
pojisténi

B Dovolend navic

Obrazek 35 Benefity, které by respondenti chtéli, aby spolecnost nabizela (autor)

Otazka 14: Jste celkové spokojen/a ve spolecnosti CDS Nachod?
Ve spolecnosti je celkove spiSe spokojena vice nez polovina, tedy 74 respondentt (tj. 56

%). Spokojeno je ve spolecnosti 39 respondentt (tj. 29 %). SpiSe nespokojeno je ve spolecnosti
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18 respondentt (tj. 14 %). A nespokojeni jsou ve spolecnosti 2 respondenti (tj. 1 %). Vysledky
této otazky zobrazuje Obrazek 36.

Jste celkové spokojen/a ve
spolecnosti CDS Nachod?

1%

H Ne
H Ano

SpiSe ano

M SpiSe ne
56%

Obrazek 36 Jste celkové spokojen/a ve spole¢nosti CDS Nachod? (autor)

Co se tyka rozdéleni fidi¢i osobni a ndkladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. SpiSe spokojeno je ve spolecnosti 47 fidict osobni dopravy (tj. 36 %) a 27 tidica
nakladni dopravy (tj. 20 %). Spokojeno je ve spolecnosti 20 fidi¢t osobni dopravy (tj. 15 %)
a 19 fidica nakladni dopravy (tj. 14 %). SpiSe nespokojeno je ve spole¢nosti 15 tidi¢ osobni
dopravy (tj. 11 %) a 3 fidi¢i nékladni dopravy (tj. 2 %). A nespokojeni jsou ve spolecnosti
2 tidi¢i osobni dopravy (tj. 2 %). Vysledky, zda jsou celkové ve spole¢nosti spokojeni fidici
osobni dopravy, zobrazuje Obrazek 37. Vysledky, zda jsou celkové ve spolecnosti spokojeni

fidi¢i ndkladni dopravy, zobrazuje Obrazek 38.
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Jsou Fidici osobni dopravy
,x_ celkové ve spole€nosti
spokojeni?

B Osobni doprava - Ne

B Osobni doprava - Ano
1 Osobni doprava - Spise
ano

B Osobni doprava - Spise
ne

Obrazek 37 Jsou tidi¢i osobni dopravy celkové ve spolecnosti spokojeni? (autor)

Jsou Fidici ndkladni dopravy
celkoveé ve spolecnosti
spokojeni?

H Nakladni doprava - Ano

m Nakladni doprava -
Spise ano

= Nakladni doprava -
Spise ne

Obrazek 38 Jsou fidi¢i nakladni dopravy celkové ve spolecnosti spokojeni? (autor)

Otazka 15: Doporucil/a byste praci ve spole¢nosti CDS Nachod ostatnim?

Skoro polovina, tedy 65 respondenti (tj. 49 %) by spiSe doporucila praci ve spolecnosti
ostatnim. Praci ve spolecnosti by ostatnim doporucilo 34 respondentd (tj. 26 %). Praci ve
spole¢nosti by ostatnim spiSe nedoporucilo 28 respondentil (tj. 21 %). A préci ve spolec¢nosti by

ostatnim nedoporucilo 6 respondentil (tj. 4 %). Vysledky této otazky zobrazuje Obrazek 39.
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Doporucil/a byste praci ve
spolecnosti CDS Nachod
ostatnim?

4%

H Ne
H Ano

Spise ano

B Spise ne
49%

Obrazek 39 Doporucil/a byste praci ve spolecnosti CDS Nachod ostatnim? (autor)

Co se tykéd rozdéleni na fidice osobni a nakladni dopravy, vysledky této otazky jsou
nasledujici. Praci ve spole€nosti by ostatnim spiSe doporucilo 42 tidicl osobni dopravy (tj. 32 %)
a 23 tidi¢t nékladni dopravy (tj. 18 %). Praci ve spole¢nosti by ostatnim doporucilo 19 fidic¢a
osobni dopravy (tj. 14 %) a 15 fidict ndkladni dopravy (tj. 11 %). Praci ve spole¢nosti by
ostatnim spiSe nedoporucilo 20 tidic¢h osobni dopravy (tj. 15 %) a 8 fidich nékladni dopravy (4;.
6 %). A praci ve spolecnosti by ostatnim nedoporucili 3 fidi¢i osobni dopravy (tj. 2 %) a 3 fidici
nakladni dopravy (tj. 2 %). Vysledky otazky, zda by tidi¢i osobni dopravy doporucili praci ve
spoleCnosti ostatnim, zobrazuje Obrazek 40. Vysledky otazky, zda by fidi¢i nakladni dopravy

doporucili praci ve spole¢nosti ostatnim, zobrazuje Obrazek 41.
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Doporudili by fidi¢i osobni
dopravy praci ve spolecnosti
ostatnim?

B Osobni doprava - Ne

B Osobni doprava - Ano

1 Osobni doprava - Spise
ano

B Osobni doprava - Spise ne

Obrazek 40 Doporucili by tidi¢i osobni dopravy praci ve spole¢nosti ostatnim? (autor)

Doporucili by fidi¢i nakladni
dopravy praci ve spolecnosti
ostatnim?

m Nakladni doprava - Ne
m Nakladni doprava - Ano

= Nakladni doprava - Spise
ano

H Nakladni doprava - Spise
ne

Obrazek 41 Doporucili by tidi¢i ndkladni dopravy préci ve spolecnosti ostatnim? (autor)



2.5.2 Celkové vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik vyplnilo 84 tidi¢t osobni dopravy a 49 tidi¢t ndkladni dopravy. Nejvice tidi¢i
je ve veéku 50 a vice let, celkem tedy 57. Vice nez tietina, tedy 48 fidic ve spole¢nosti pracuje
mezi 4 — 10 lety. O volné pracovni pozici se nejvice fidicu, tedy 60 dozvédélo tim, ze sami
kontaktovali spolecnost. Informace o nabizené pracovni pozici byly dostatecné pro 78
respondentl. Polovinu respondentti vedla k vybéru spolecnosti blizka dojezdova vzdalenost od
bydlisté. Se zplisobem a vysi odménovani je nejvice respondentti spisSe spokojeno, celkem 50.
Béhem svého bézného pracovniho tydne se citi byt obCas piepracovano nebo ve stresu 53
respondentl. Prace, kterou nyni vykonavaji, spiSe odpovida predstavam pied nastupem do
spolecnosti celkem 67. Divodem k odchodu ze spolecnosti by pro nejvice respondentd, celkem
46 byly nevyhovujici pracovni podminky. Stavajici benefity jsou pro nejvice respondentl,
celkem 53 spiSe nedostatecné. Vice nez polovina, tedy 74 respondentl je ve spolecnosti spise

spokojeno. Praci ve spolecnosti by spise doporucilo ostatnim 65 respondentt.

2.6 Shrnuti analyzy

Z analyzy spole¢nosti a také z dotazniku vyplyva, Ze spolecnost ma uréité mezery pii
procesu ziskavani a stabilizaci zaméstnanct, ale také mad i mnoho, co miize budoucim
zaméstnancim nabidnout. Z analyzy vyplynulo, Ze spole¢nost nema zadného personalistu, tedy
nikoho, kdo by se pln¢ vénoval pouze lidskym zdrojim, at’” uZ uchazeciim o zaméstnani nebo
stavajicim zaméstnancim. Spolecnost nejvice zvetejnuje nabidky volnych pracovnich pozic na
svych webovych strankach a na svém profilu na Facebooku, méné uz pouziva regionalni tisk,
coz je mozna Skoda, vzhledem k tomu, Ze nejvice stavajicich zaméstnancii, ktefi vyplnili
dotaznik, si vybrali spolecnost pravé kvuli blizké dojezdové vzdalenosti a také nejvice
dotazovanych samo oslovilo spole¢nost. Pravé ve svém okoli by se méla spole¢nost poohlédnout
po vhodnych kandidatech. Moznou slabsi strankou mize byt, Ze skoro poloviné dotazovanych
f1dich je vice nez 50 let, nemusi to byt zatim uplné aktudlni, ale za par let mize vétSina z téchto
fidi¢h jit do dichodu. To znamend, Ze by méla spolecnost aktivné hledat nové, mladé
zaméstnance, hlavné na uciliStich a Skolach, které se zamétuji na toto budouci povolani. Dale
z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze vice neZ polovina dotazovanych se citi aZz uz ob¢as nebo
vétSinou béhem vykonavani své prace ve stresu nebo jsou pfepracovani, za uvazeni by tedy stalo,
poskytnout fidicim néjaky odpocinek treba ve formé poukazii do wellness nebo na masaze. Také
jsou pro vice nez polovinu dotazovanych spiSe nedostatecné nebo nedostatecné benefity, které
spole¢nost svym zaméstnanctim nabizi. Ridi¢i také mohli do dotazniku napsat, jaké benefity jim
chybi a které by chtéli, aby spolecnost nabizela. Jak jiz bylo psano na zacatku této kapitoly,

spole¢nost ma co nabidnout at’ uz uchazecim o zaméstnani nebo stdvajicim zaméstnanclim.
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vice nez tfi Ctvrtiny dotazovanych fidici je ve spolecnosti
spokojeno a Cast z nich pracuje ve spolecnosti kvili jeji dobré povésti, vice nez tfi Ctvrtiny
dotazovanych by préaci ve spolecnosti doporucilo ostatnim. Mezi benefity, které spolecnost
nabizi, je urcit¢ dobré zminit ndborovy piispévek 10 000 K¢ a jizdné pro rodinné ptislusniky na

trasach spolecnosti zdarma.
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3 NAVRHY NA ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU
ZISKAVANI A STABILIZACE ZAMESTNANCU NA POZICI
RIDICU VE SPOLECNOSTI CDS NACHOD

Tato kapitola se zabyva navrhy na zlepSeni ziskavani a stabilizace fidi¢t ve spolecnosti
CDS Nachod. Nejprve jsou v této kapitole navrhy, které by mély pomoci pti ziskavani novych
zaméstnanci. Daéle se jednd o navrZzeni novych benefith a bonusii nejen pro stavajici
zaméstnance, ale také o zatraktivnéni spolecnosti pro potencialni uchazece, ktefi chtéji pracovat
na pozici fidica at’ uz osobni nebo nakladni dopravy. Tim, Ze spolecnost nabidne uchazeci nejen
dobré platové ohodnoceni, ale i bonusy navic, které¢ konkurence nemuze nabidnout, je vice nez
pravdépodobné, ze si uchaze¢ vybere tu spolecnost, kde miize ziskat i néco navic nez jen kazdy
mésic mzdu. Protoze jsou rizné benefity v dnesni dobé velmi popularni a mnoho lidi uz nehledi
jen na to, jaké penize za praci dostanou, mély by se spolecnosti pii ziskavani, ale i stabilizaci
zaméstnancl zaméfit hlavné na to, co miizou uchazeciim i stavajicim zaméstnanciim nabidnout
navic.

Pokud se spolecnost zaméti na zavedeni nékterych benefitd, stane se hned pro potencidlni
zameéstnance atraktivnéj§i. Dulezité je nabidnout benefity nejen novym zaméstnancim, ale
zaroven i stavajicim, protoze pravé ti mohou mit velky vliv na to, jak se o spole¢nosti bude po
regionu mluvit, respektive jaké bude mit jméno. Je totiz vice nez pravdépodobné, Ze pokud se
n¢kdo rozhodne zajimat o praci fidice at’ uz nakladni nebo osobni dopravy, bude mit velkou
Sanci uplatnéni ve vice spole¢nostech. Platové podminky budou na trhu do jisté miry podobné,
a proto hodné zalezi kromé& vySe zminénych benefitech i na tom, jaké ma spolecnost jméno.
Pokud se potencialni zaméstnanec rozhodne informovat se u stavajicich zaméstnancii o tom, jak
jsou ve spole€nosti spokojeni, mize to byt velmi dillezitym faktorem pro kone¢né rozhodnuti. To
je divod, pro€ je dilezité se zaméfit nejen na zaméstnance nové, ale i na stavajici, kteti mohou

nové bud’ ptildkat, nebo naopak pti Spatnych podminkach odradit.

3.1 Navrhy pro zvySeni efektivity ziskavani zaméstnanci na pozici rFidici

Aby spolecnost ziskala dostate¢ny pocet uchazeci, je dilezité je umét zaujmout a vzdy
mit v néem navrch oproti konkurenci. Spole¢nosti musi vzdy myslet doptedu, musi pfijit né¢im
jinym, s né¢im co konkurence zatim nemad, aby se odliSily a ziskaly tak pozornost a moment
vyhody na svou stranu pfi ziskdvani budoucich zaméstnanci. Jak je jiz totiz zmin€no vySe,
moznosti uplatnit se v tomto oboru maji fidi¢i v dne$ni dob¢, kdy je velmi nizk4 nezaméstnanost
(dle portalu Www.Czs0.CZ je obecna mira nezaméstnanosti v prvnim ctvrtleti roku 2018 2,4 %)

hodné. Pro spole€nost je tedy vice neZ nutné ziskat pfed konkurenci vyhodu jiz na za¢atku. Tato

70


http://www.czso.cz/

vyhoda nespociva pouze ve finanénim ohodnoceni za odvedenou praci, ale také ve vySe
zminénych benefitech a pfedev§im poté v tom, jaké si spole¢nost mezi lidmi — potencialnimi

zamestnanci, vybuduje renomé.

3.1.1 Prijeti personalisty/personalistky

V organiza¢ni struktufe spole¢nosti v analytické Casti je personalistka sice zobrazena, ale
spolecnost personalistu na plny uvazek nezaméstnava. Nynéjsi personalistka je mzdova tcetni,
kterd, kdyz je potfeba zastdva post personalistky. Spolecnost, ktera zaméstnava pies 200
zaméstnanct, by jist¢ méla mit personalistu na plny uvazek. Nejde totiz jen a pouze o vybér
vhodného kandidata. Coz si mnoho lidi mysli, Ze pouze tuto ¢innost personalista zastava, ale také
o celou fadu dalsich véci, kterymi by se mohl vénovat na plno a tim pfispivat k atraktivité
spoleCnosti. Trendy se méni v riznych odvétvich a ani personalistika nezlistava stale stejna,
proto je dulezité trendy sledovat a vzdy na né aktivné a hlavné hned reagovat, pokud to
spole¢nost neud¢ld, mize a bude vzdy pozadu oproti konkurenci. Personalista nezastdva pozici
pouze V ziskdvani a vybéru budouciho zaméstnance, pii tvorbé inzerati nebo v priprave
dokumentii k nastupu ¢i vystupu zaméstnanci. Ale ma také na starosti vztah s okolim, tim
okolim je myslena spoluprace se Skolami, prezentace spolec¢nosti na persondlnich veletrzich nebo
musi aktivné pracovat na zvySeni viditelnosti spolecnosti online i1 offline. V neposledni fadé
musi také peCovat o stavajici zaméstnance at’ uz organizaci a planovanim vzdélavani a skoleni,
zajistovani akci pro zaméstnance nebo spravou a administraci systému zaméstnaneckych
benefitl. Personalista je jisté nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Personalista mohl byt skvélym
odrazovym miistkem pro vymysleni, realizaci, aplikaci a zhodnoceni piinost benefiti, které jsou
navrhovany V dalSich kapitolach. Spole¢nost by mohla rozdélit odménu personalisty na fixni
a variabilni ¢ast odmény, pfic¢emz variabilni ¢ast by se odvijela od poctu ziskanych zaméstnanct
— naplnéni cill, které by vedeni spolecnosti stanovilo. Dulezité je také zaméfit se na zatizeni,
které by zaméstnani tohoto zaméstnance pro spolenost znamenalo. Jak uvadi portal
www.plat.cz , primérny hruby mési¢ni plat personalisty v Ceské republice je 28 808,- K&. Ale to
by pro spolecnost, ktera zaméstnava pres 200 zaméstnanct, nemé&l byt problém. Zaméstnani

personalisty by tedy jisté pro spole¢nost bylo vétsim pfinosem, nez zatizenim.

3.1.2 Zverejnéni inzeratu v regionalnich novinich ECHO

V analytické casti je sice uvedeno, Ze spoleCnost uvefejiiuje inzeraty o volnych
pracovnich pozicich v regiondlnich novinach, ale ned¢la to uplné casto. SpiSe ke zvefejnéni
inzeratu vyuzivd webové stranky nebo svij profil na Facebooku. I kdyz je Facebook

V soucasnosti velmi rozsifeny, tak na ném stejné jeste¢ pofad mnoho lidi nema zaloZeny profil.
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Ptedevsim, pokud se fekne profese ,,fidi¢ kamionu* nebo ,,fidi¢ autobusu*, malo kdo si predstavi
mladého cloveéka, ktery je aktivni na socialnich sitich. Tento fakt je podlozen i dotaznikovym
Setfenim, nebot’ 42 % tidi¢t se nachazi ve vékové kategorii 36-50 let a 43 % fidicu se nachazi ve
vekoveé skupin€ 50 let a vice. Tato generace se sice snazi drzet trendli, ale ve vEtsi mife se
socialnimi sitémi spiSe seznamuje, nez aby na nich aktivné vyhledavala zaméstnani. Socialni sité
by proto spole¢nost méla rozsifit pfedevsim mezi stavajicimi zaméstnanci a informovat na nich
o aktualitach, které by mohli tyto zaméstnance a zké okoli spole¢nosti zajimat. Pravé z tohoto
divodu se jevi inzerat v regionalnich novinach jako idealni volba. Na Nachodsku jsou velmi
rozsifené regionalni noviny ECHO, které dostavaji ob¢ané zdarma pfimo do svych postovnich
schranek. Prave proto se regiondlni noviny ECHO jevi jako dobré misto pro inzerat, ktery uvidi
vEtsi pocet moznych vhodnych kandidati. Diky kombinaci reklamy s redakénim zpravodajstvim
o déni vregionu a dal§imi zajimavostmi jsou noviny ECHO velmi dobfe pfijimany. Patii
Kk tradi¢ni a ze strany vefejnosti, spolecnosti a instituci k hojné vyuzivané informacni platforme
Vv regionu. Mezi hlavni diivody vybéru praveé téchto novin patii, z2 ECHO nabizi 26 000 vytiska
tiikrat mési¢né po celém nachodském regionu a novinkou je moznost zajisténi inzerce v Polsku —
okrese Klodzko. Jak jiZ bylo uvedeno v analyze, spole¢nost CDS mé sidlo ve mé&sté Nachod,
které je hrani¢nim pfechodem do Polska. Jiz nyni ve spole¢nosti pracuje 34 ftidict polské
narodnosti, takze by se diky ECHU mohl jejich pocet ve spole¢nosti jesté navysit. Dilezité je
také zminit ekonomické zatizeni, které by tento navrh pfinesl. Na strankach www.novinyecho.cz
je cenova kalkulacka, ve které si spolecnost miiZze spocitat, kolik by je inzerce v regionalnich
novindch stala. Do cenové kalkulacky 1ze zadat, jak ma byt inzerat Siroky a vysoky, zda ma byt
umistén na titulni strané, ktera je samoziejmé nejdrazsi nebo zda méa byt umistén na vnitini
stran¢ nebo na zadni stran€ novin, zda ma byt vytistén Cernobile ¢i barevné a také tam lze uvést
pocet opakovani inzeratu. Po zadani vSech minimélné povinné vyplnénych poli kalkulacka
vypocita celkovou cenu za inzerat. Pokud spolecnost bude chtit inzerat, ktery bude 10,5 cm
Siroky, 6 cm vysoky, bude umistén na vnitini strané novin, bude vytistén barevné a bude
v novinach po 5 opakovanich, tedy 5 mésictl, celkova cena inzeratu bude 10 291 K¢&. Pokud by to
meélo prilékat i jediného uchazece, urcité se to vyplati. Inzerovani do regionalnich novin by bylo
naplni personalisty, ten by se mél z velké ¢asti podilet na jeho vytvoreni a konecné podobé, ktera

bude zaslana k inzerovani.

3.1.3 Spoluprace se Skolami
Jak jiz bylo uvedeno v analyze, spole¢nost zaméstnava tadu tidict, ktefi se diive Ci
pozdé¢ji ptiblizi diichodovému veku. Je velice dillezité se snazit vychovavat budouci zaméstnance

a jiz pti jejich studiu poméhat nejen samotnym studentlim, ale i $kolam, jejichZ absolventi by do
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spole¢nosti po vyuceni nebo vystudovani $li pracovat. Generace starSich zaméstnancti je poté
samoziejme idedlni na zapracovani novych, prevazné mladych a mén¢ zkuSenych kolegt.

Déle by bylo jisté pfinosné, aby se spolecnost pravidelné Ucastnila veletrhi pracovnich
prilezitosti. Spolecnost by se Skolami mohla spolupracovat formou odbornych praxi a stazi
studentti, dale exkurzemi studentli na pracovistich nebo zaddvadnim témat seminarnich nebo
absolventskych praci. Déale by spole¢nost mohla nabizet studentim rdzna stipendia. A to za
predpokladu, Ze poté jaké absolventi do spoleCnosti nastoupi napi. alespoii na 2 roky. Tuto
¢innost by mohl/a do jisté miry zastavat i personalista/personalistka. Pro tento navrh je stézejni
pfedevsim znalost a analyza regionu. Diilezité je odhalit potencialni rodisté novych zaméstnanct.

Skoly a u¢ilisté, se kterymi by mohla spole¢nost spolupracovat:

e Stfedni odborna Skola a stiedni odborné ucilisté Vocelova, Hradec Kralové,

Stfedni primyslové $kola Hronov,

Stfedni primyslova skola Trutnov,

Stfedni primyslova skola Nové Mésto nad Metuji,

Stredni Skola — Podorlické vzdé€lavaci centrum, Dobruska.

3.1.4 Moznost rozsiteni Fidi¢ského opravnéni

Z analyzy vyplyva, ze spolecnost pfijimd na pozici fidi€e pouze uchazece, ktery ma
fidicské opravnéni skupiny C + E (C — motorovad vozidla s max. piipustnou hmotnosti
prevysujici 3500 kg + ptipojné vozidlo s max. pripustnou hmotnosti neptevysujici 750 kg,
E — pfipojné vozidlo o max. pfipustné hmotnosti ptevySujici 750 kg). Na pozici fidi€e osobni
dopravy je potieba fidi¢ské opravneéni skupiny D (motorova vozidla s vice nez 8 misty k sezeni
kromé& mista fidice, ke kterym smi byt pfipojeno ptipojné vozidlo s max. pfipustnou hmotnosti
nepfevysujici 750 kg). Rada uchazedtl by jisté méla zajem o pozici fidice at’ uz osobni nebo
nakladni dopravy, ale kvili finanéni naro¢nosti nemaji moZnost rozsifeni fidicského opravnéni
ziskat. Jak uvadi server www.ridicak.cz, cena téchto fidi¢skych opravnéni opravdu neni nizka.
Ridi¢ské opravnéni C pro drzitele opravnéni B stoji dle tohoto serveru 18 100,- KC. Toto
opravnéni je zaroven zikladem pro C+E, které stoji dalsich 10 500,- KC. Opravnéni pro fidice
autobusu — D, stoji pti kvalifikaci z opravnéni C dalsich 18 100,- KC. Pro C+E je to tedy &astka
28 600,- KC, pro D potom 36 200,- KC. To je pro vétsinu populace obrovské zatizeni. Proto by
mohla spole¢nost nabizet budoucim zaméstnanciim pii nastupu do zaméstnani moznost roz§ireni
fidi¢ského opravnéni. Zaméstnavatel miize hradit celou ¢astku nebo pouze urcitou Cast, pfiCemz
zamestnanec zaplati zbytek. Takto by to, ale mélo byt pouze za podminky, Ze zaméstnanec bude

ve spolecnosti nékolik let pracovat. Protoze pokud by dal vypovéd’, musi uhradit zaméstnavateli
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celou ¢astku za udélani fidicského opravnéni, piipadné poniZzenou ¢astku za odpracované roky

nebo mésice.

3.2 Navrhy pro zvySeni stabilizace zaméstnancii na pozici Fidicia

Jak se pokusit ziskat nové zaméstnance je tedy uvedeno vySe. Tato prace se vsak
nezabyva pouze ziskavanim novych zaméstnancti. Neméné dulezité je totiz zaroven stabilizovat
zamé&stnance stavajici. Princip je to v podstaté totozny jako pfii ziskavani novych zaméstnancu.
Aby spolecnost udrzela své zaméstnance pied ochodem ke konkurenci, je dilezité mit moznost
jim vzdy nabidnout néco navic, nez co by mohla nabidnout konkurence. Je nutné byt pred
konkurenci o krok napted. Jak je uvedeno v kapitole ziskavani novych zaméstnancu, dilezity je
I vztah se zaméstnanci stavajicimi nebot’ jsou to pravé oni, kdo §ifi po regionu a zaroven tedy
1 mezi potencialnimi zaméstnanci sviij ndzor, ktery na spolecnost maji. Da se tedy do jisté miry
fici, ze budovanim vztahl se svymi zamé&stnanci si spole¢nost zaroven buduje své jméno nejen
v regionu. To zaroven odrazi v uréitém pomeru i postaveni spolecnosti proti konkurenci, protoze
jak je uvedeno vyse, podminky pro zaméstnance, piedev§im ty platové, budou do velké miry
podobné, ale malo kdo se rozhodne pracovat ve spolecnosti, ktera jednoduse nema v regionu
dobrou povést. Timto urcité neni fe¢eno, ze by méla spole¢nost CDS Nachod v regionu $patné
jméno, nicméné je to aspekt, ktery je potfeba si uvédomit a pracovat na tom, aby minéni
vefejnosti nemélo klesajici tendenci, ale spiSe naopak tendenci stoupajici. Vedeni spole¢nosti by
proto mélo mit se svymi zaméstnanci dobré vztahy, a pokud bude mit zaméstnanec néjakou
pfipominku, mélo by se touto pfipominkou zabyvat a ne ji nechat byt. Samoziejmé je nutné
vyfiltrovat nesmyslné pripominky, které se jen tézko mohou setkat s realitou. Casto jsou, ale
pravé zaméstnanci nejveétsim mozkem pro inovace a posun spoleénosti, protoze se v ni pohybuji
na jinych pozicich neZ manazeti a setkaji se se samotnymi procesy, ke kterym mohou mit
pripominky. Stejn¢ tak mohou byt napomocni i pfi tvorbé benefitd. To by zajistilo, Ze nenastane
situace, kdy spolecnost ptijde s novym, v mysli manazera zajimavym benefitem, ktery je ale pro
koncového zaméstnance nakonec mnohem méné zajimavy. V dne$ni dob¢ je nabidka a moznost
benefitl obrovskd a co se tykd rGznych benefitl, kazdy meésic se objevuji novinky. Proto je
nutné, aby tyto novinky spole¢nost sledovala. Sledovat je musi pravé kviili konkurenci, aby
snovymi benefity nepfisla diiv nez sama spolecnost. I konkurenci vSak miize byt pfinosné

sledovat, protoZe jeji benefity miZe byt jednoduché aplikovat ve spolecnosti.

3.2.1 Kafetérie benefiti Gallery Beta
Je jasné, ze k motivovani zameéstnance k lep$im vykontim uz nestaci pouze penize a tak je

nutné k nim nabidnout i néco navic. Pfesn¢ to je duvod, pro¢ Vv souasnosti jen v malokteré
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spolecnosti jsou zaméstnanci odménovani pouze platem. Motivacni slozky odmény ve formé
nepenézitych vyhod (benefity Sekl) jsou jednozna¢nym trendem v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
Jedna se o systém on-line spravy benefitl, ktery nese nazev kafeterie. Kafeterie umoznuje
elektronickou spravu a sledovani benefitniho uctu a jeho vyuzivani, sleduje také strukturu
produkti a sluzeb, které¢ zaméstnanci vyuzivaji. Nabizi Siroké mnozstvi nadstavbovych moduli
nastavitelnych pfesné podle pfani a potieb konkrétni strategie spole¢nosti. Benefiti, které nemaji
finan¢ni povahu, mize byt mnoho, velice Casto se vyuzivaji na vyuziti sportovnich zafizeni, na
kulturni udalosti, dovolené, jazykové kurzy, na nakup v Iékdrnach, oCkovéni, adrenalinové
zazitky nebo tfeba stravenky. Moznosti jak benefity vyuzit je obrovské mnozstvi a proto je
1 velmi Siroké spektrum uzivatell, které lez takto uspokojit. Gallery Beta patti pod spolecnost Up
Ceska republika s r. 0. A byla vybrana z diivodu, Ze spole¢nost Up CR je na &eském trhu jiz 20
let a patii mezi lidry v tomto odvétvi. Také proto, Ze nabizeji nejvéEtsi sortiment benefitl, maji
prehledné webové stranky, na kterych se da lehce orientovat a pfi zjistovani informaci byli
Vv Gallery Beta nejpiivetivejsi oproti konkurenci, vSe bylo fadné vysvétleno 1 kdyz védeli, ze
budou informace pouzity pouze do prace a nebudou slouzit pro zddnou spolecnost. Déle je také
soucasti mezinarodni skupiny UP Group, kterd mé 51 let zkuSenosti, ptisobi v 17 zemich a ma 27
milionti uzivatell. Gallery Beta umoznuje zaméstnanci vybrat si pro néj ten nejvhodnéjsi benefit
kafeterie ma celkem pfes 12 500 partneri v kamennych obchodech nebo na internetovych
obchodech. Kazdy si mlze sdm rozhodnout, zda radéji vyuZzije n€kolik menSich benefitl jako
jsou tieba vstupy do sportovniho zafizeni, kina, divadla nebo zda si body na svém uc¢tu nastfada
na dovolenou nebo nové kolo. Systém kafeterie je spravedlivy, jednoduchy a efektivni jak pro
zaméstnance, tak 1 pro zamé&stnavatele. Timto benefitem by spole¢nost vyfesila vice jednotlivych
pozadovanych benefitil. Z dotaznikového Setfeni totiz vyplynulo, ze fidi¢i by tyto nebo obdobné
benefity vyuzivali. At uz se jedna o pozadované stravenky, rehabilitace, masaze, wellness nebo
rizna sportovni ¢i kulturni vyziti.
Ukézka nabidek stavajicich spole¢nosti nabizejicich benefity pres kafeterii Gallery Beta:

e Cedok,

e EXIM TOURS,

e Lékarna Dr. Max,

e Benu Iékarna,

e Multikino CineStar,

e Slevomat.
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Pti pohledu na vycet moznosti, které¢ Gallery Beta nabizi je vice neZ jasné, ze vyuziti je opravdu
pestré. Dulezité je i uvédomit si psychologicky efekt kafeterie. NavySeni platu pro zaméstnance
0 850,- K¢ nezni az tak zajimav¢ jako, ze ro¢né bude mit zam¢stnanec na benefitni karté Gallery
Beta az 10 200,- K¢.

Pro implementaci beneficniho programu Gallery Beta je nutné vyplnit formuldf na
webovych strankach a spojit se s obchodnim zastupcem. Podminky se odviji pfedevsim od poctu
zaméstnanctl, hrubé mzdy nebo ¢astky, ktera bude na jednotlivé uCty zaméstnanctim vkladana, at’

uz ro¢né, Ctvrtletn€, nebo mésicné€.

3.2.2 Odmény pri pracovnich ¢i Zivotnich vyrocich

Ke zvySeni motivace zaméstnanctu by jisté prispivalo i to, pokud by za odpracované roky
ve spolecnosti byli odménovani. Jednoduse feceno by bylo rozliSeno, jestli je zaméstnanec ve
spole¢nosti prvni rok nebo 20 let. Z analyzy vyplyva, ze vice nez tii Ctvrtiny ¥idicl pracuje ve
spolecnosti vice nez 3 roky. UZ jsou soucasti zabéhnutého systému spolecnosti a pro zvyseni
jejich stabilizace by jim mohly byt vyplaceny tzv. odmény za oddanost spole¢nosti. Zde je nutné
si uvédomit predev§im fakt, ze zaSkoleni kazdého nového zaméstnance néco stoji. Novy
zaméstnanec je navic Casto méné efektivni, nez se ve spolecnosti rozkouké a osvoji si procesy.
Pro spole¢nost by tedy mohlo byt pfinosné misto zapracovavani stadle novych a novych
zaméstnancl omezit jejich rotaci a zaméfit se vice na udrzeni téch stavajicich. Toto opatfeni by
mohlo zamezit situacim, kdy se fidi¢ po roce rozhodne zménit plsobisté a spolecnost musi najit,
vybrat a zapracovat nového zaméstnance. Kazdy rok, ktery ve spolecnosti zaméstnanci
odpracuji, by jim mohla byt vyplacena odména ve vysi 1000 K¢ a kazdych 5 let ve spolecnosti,
by jim mohla byt vyplacena odmeéna ve vysi 3000 K¢. Tento navrh by zéroven bylo jisté mozné
propojit s pfedchozim navrhem a finance vyplacet skrz benefi¢ni kartu. Opét by to zkvalitnilo
vztah se zaméstnanci, zvysilo renomé spolecnosti a mohlo vést k uptednostnéni pred konkurenci.

Dal$im tématem mohou byt Zivotni vyro¢i. Navrhovano je vyplacet odmény
zamé&stnancim pii Zivotnich jubileich ve véku 30 let, 40 let (napiiklad odmény ve vysi 2000 K<),
ve véku 50 let (napiiklad odména ve vysi 3000 K¢) a ve vé€ku 60 let a vyse v horizontu 5 let
(odména ve vysi 5000 K¢). Toto jsou jen navrhy, se kterymi lze pracovat a spole¢nost si mize

sama urcit, jak velkou finan¢ni odménou zameéstnance odméni.

3.2.3 Dodatkova dovolena
Zakonik prace upravuje tfi druhy dovolené, na které ma zaméstnanec pravo pfi splnéni
zédkonem stanovenych podminek a to dovolenou za kalenddini rok nebo jeji pomérnou cast,

dovolenou za odpracované dny a dodatkovou dovolenou. Dodatkova dovolena muze
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pfedstavovat 1 tyden nad rdmec povoleny zdkonikem prace. Tento navrh vychazi z vysledka
dotaznikového Setfeni v analytické casti, kde respondenti mezi benefity, které by spole¢nost
mohla nabizet, zaradili dovolenou navic. Dilezité je si uvédomit, ze prave prace fidice nakladni
nebo osobni dopravy muze byt Casov€é velmi narocna a to piedevSim pro otce od rodiny.
Navysenim standardni dovolené by se mohla spole¢nost odlisit od konkurence. A i takova
zdéanlivd malickost by poté mohla byt rozhodujicim faktorem jak pro stavajici zaméstnance pii
rozmysleni o setrvani ve spolecnosti, tak pro potencidlni nové zameéstnance, kteii by se

rozhodovali mezi nékolika nabidkami.

v __7

3.2.4 Penzijni a Zivotni pripojisténi

Penzijni a zivotni pojisténi je dalSim, v dnesni dobé vice a vice béZnym benefitem, ktery
spoleCnosti svym zaméstnanclim nabizeji. Penzijni pojisténi je samoziejmé dulezité, protoze je
nutné myslet na budoucnost. Prace fidiCe, at’ uz osobni nebo nakladni dopravy je samoziejmé do
jisté miry rizikova a pravé proto by zaméstnanci citili vétsi jistotu, kdyby dostavali pfispévek at’
uz na penzijni nebo zivotni pojisténi. Tento navrh vychazi také z vysledkti dotaznikového
Setfeni, kde respondenti mezi benefity, které by mohla spolecnost nabizet, zatfadili penzijni
a zivotni pojisténi. Penzijni ptipojisténi je forma dichodového spofeni zaméstnance na stafi se
statnim ptispévkem. V ramci tohoto spofeni poskytuje zaméstnavatel zaméstnanciim pravidelny
mesicni prispévek ve vysi 200 K¢ na toto pojisténi, ne vSak vice nez 3 % hrubé mzdy. Pokud
doba nepterusené¢ho pracovniho poméru zaméstnance dosahne 5 let, miize zaméstnanec pozadat
zamé&stnavatele o pfiznani pfispévku ve vysi 666 K& mési¢né, ne vSak vice nez 3 % hrubé mzdy.
Doséahne-li doba trvani nepteruSeného pracovniho poméru zaméstnance 5 let, miize zaméstnanec
misto pfispévku na penzijni ptipojisténi pozadat zaméstnavatele o prispévek na Zivotni pojisténi.
Pravo vyuzit moznosti ptispévku maji zaméstnanci, ktefi jsou v hlavnim pracovnim pomeéru na
dobu neurcitou s celou tydenni pracovni dobou, zaméstnanci starSi 18 let, jejichz délka
nepfetrzitého pracovniho poméru u zaméstnavatele ke dni pfiznani piispévku je minimalné
2 roky. Ptispévek ptestane byt poskytovan, pokud méa zaméstnanec neomluvenou absenci, dosahl
veékové hranice odchodu do starobniho dichodu, je podana vypovéd z pracovniho poméru bud’

ze strany zamé&stnance nebo zaméstnavatele nebo po dobu Cerpani rodic¢ovské dovolené.

3.2.5 Schranka pro navrhy a pripominky

Poslednim névrhem pro stabilizaci fidi¢l je navrZzeni zavedeni schranky pro navrhy
a pripominky. Tato schranka by méla ptispét k lepSim vztahiim mezi fidi¢i a vedenim, fidi¢i by
do schranky mohli vhazovat své navrhy nebo pfipominky, ale také dotazy. Jak je jiz uvedeno

vyse, implementace navrhli samotnych zaméstnancti, by mohla byt pro spolecnost velmi
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pfinosna. Problémem tohoto feSeni by mohla byt obava zaméstnanct vznést pfipominku pod
svym jménem. Tento problém by, ale pravé tzv. schranka divéry pomohla vyftesit, protoze vse,
co by bylo do schranky vhozeno, by bylo anonymni. Po vyhodnoceni podmétu, by si odpovéd’
mohli vSichni fidi¢i pfecist na misté k tomu ur¢eném, napiiklad na tabuli v mistnosti pro fidice,
kde by mohla byt umisténa také samotna schranka pro navrhy a pfipominky. Schranka by méla
byt vybirana alespoii jednou za dva tydny a to divéryhodnou osobou. Po vyprazdnéni schranky
by mély byt vS§echny navrhy, pfipominky a dotazy roztfidény, zanalyzovany a co nejdiive by na
n¢ mélo byt odpovézeno prostfednictvim tabule pro fidice. Navrhovana schranka by méla piispét
ke stabilizaci tim, ze vedeni spole¢nosti bude schopné reagovat na vSechny névrhy, pfipominky
a dotazy fidict. Toto feSeni opét prispéje ke zkvalitnéni vztahu mezi spolecnosti a zaméstnanci.
Zameéstnanec tak bude citit, Ze je pravoplatnym ¢lenem spolecnosti a ma moznost ovlivnit déni

na misté, kde travi vyznamnou c¢ast Casu.
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4 ZHODNOCENI NAVRHU

Pfi zhodnoceni navrhl je zaméfeno na soucasny stav ziskavani a stabilizace fidi¢i ve
spolecnosti s jeho nedostatky a porovnavani s navrzenymi zménami. Zakladem pro budovani
konkurenceschopné spolecnosti jsou kvalitni lidské zdroje, je tedy velmi diilezité s nimi spravné
pracovat. Pokud budou zaméstnanci spokojeni, nebudou mit diivod ze spolecnosti odchazet. Je
potteba naslouchat jejich pfipominkdm, ndvrhiim a dotaziim a snazit se je vzdy alesponl z malé
Casti splnit. Protoze zamé&stnanci jsou ti, na kterych stoji cela spole¢nost, tvoii jeji renomé. Jak je
uvedeno vyse, stéZejnim navrhem pro zlepSeni podminek ziskavani zaméstnanct bude
personalista/personalistka. Aby mél tento zaméstnanec vétsi predpoklady pro tspéch v ziskavani
novych zaméstnancti, naptiklad za pomoci inzeratu, ktery je také zahrnut mezi navrhy, tak je
nutné se zaméfit i na stabilizaci stdvajicich zaméstnanct a piipravit vhodné podminky jak pro
stavajici, tak nové zaméstnance. Za stézejni ndvrh je tedy povazovano zavedeni benefiti. Velkou
podporou a vyhodou pii naboru novych zaméstnanct by bylo v podileni se spole¢nosti na ziskani
fidi¢ského opravnéni u zaméstnanct, ktefi maji o praci zajem, ale nemaji dostate¢nou kvalifikaci

a finan¢ni prostredky.

4.1 Zhodnoceni navrhii pro zvySeni efektivity ziskavani zaméstnanci na
pozici Fidicu

Jak jiz vyplynulo z analytické Casti, spole¢nost nezaméstnava personalistu. Mezi navrhy
pro zvyseni efektivity ziskdvani zaméstnancli nejen na pozici fidic¢lh je tedy zafazeno pfijeti
takového zaméstnance. Personalni oddéleni je nedilnou soucasti kazdé spolecnosti a piinasi
efektivitu ve vykonosti zaméstnancti. Umisténi v organizacni struktufe umoziuje fizeni lidskych
zdrojii ve vSech usecich spolecnosti a také je nedilnou soucasti pfi ziskavani zaméstnancd.
Personalista by mohl dale mit na starosti ndbor novych zaméstnancli za pomoci prezentaci
spole¢nosti na stiednich Skolach, jak je uvedeno v kapitole 3.1.3. S vybudovanim a provozem
personalniho oddéleni jsou spojeny urcité naklady. Jak je uvedeno v kapitole 3.1.1. primérna
mésiéni hruba mzda personalisty v Ceské republice je 28 808,- K&. Navrh, ktery by zaméstnance
personalniho oddéleni motivoval K uspésnému hledani novych zameéstnanct je rozdéleni mzdy
na fixni ¢ast, a dale na variabilni ¢ast, ktera by se odvijela od splnéni stanovenych cilti.

Je také mozné nebudovat personalni oddéleni, ale vyuzit moznosti outsourcingu neboli
externiho obsazeni této pozice. Tento postup je v dneSni dob¢ také ¢im dal tim Casté;si, v tomto
ptipadé€ neni toto feSeni Uplné stastnou volbou. Outsourcing by sice nejspis nebyl pro spolecnost
tak finanén¢ narocny, ale v tomto ptipad¢ neni pfili§ efektivni. Personalista, ktery by byl pfijat

piimo spole€nosti, zna jeji firemni kulturu, zaméstnance nebo vi, jaké jsou vztahy ve spole€nosti
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a zaroven ma i vétsi motivaci se podilet na tom, aby byla jeho prace uspé$na, To pravé diky
rozdéleni mzdy na fixni a variabilni slozku. Vytvoteni pracovni pozice personalista/personalistka
se da povazovat za nevyhnutelné. A pro dalsi posunuti spole¢nosti v tomto sméru — ziskavani
novych zaméstnanctl i nutné.

DalSim navrhem pro zvySeni efektivity ziskdvani zaméstnancli je zvefejnéni inzeratu
v regiondlnich novinach ECHO. Inzerce v tisku je celkové nakladnéj$i nez inzerce na
Facebooku, na kterém ma spolecnost profil. Ale tyto regiondlni noviny byly vybrany z diivodu,
ze, ne vsichni mozni potencialni uchazeci maji zalozeny profil na Facebooku. Déle také proto, ze
ECHO nabizi 26 000 vytiskt tfikrat mesicné po celém nachodském regionu, které jsou vkladany
lidem do postovnich schranek. A nyni je nové moznost zajisténi inzerce v Polsku — okrese
Klodzko. Takze diky témto novindm muze ziskat spole¢nost i fidice polské narodnosti. Tento
navrh je povazovan za velmi nad&ny a pfinosny a to bez ohledu na to, zda se spolecnost
rozhodne pro navrh prvni — vytvofeni pracovni pozice a piijeti personalisty/personalistky.
V ptipadé, Ze ano, mize toto byt prvni krok, ktery by mél personalista pro sviij uspés$ny nabor
realizovat. Pokud ne, je povazovano za nutné své&fit tento krok zaméstnanci, ktery se naborem
zaméstnancl zabyval do ted’, tedy v dob¢, kdy je post personalisty/personalistky neobsazen.

DalSim pifinosnym navrhem, ktery by stidl za zvazeni a mohl by byt naplni prace
zameéstnance personalniho oddéleni, je spoluprace se stiednimi Skolami a ucilisti a poté nabor
absolventd. Absolventi sice nemaji zadné praktické zkuSenosti, ale maji informace o stavajicich
trendech, nové napady a navrhy na zlepSeni, nadSeni do prace a jsou ochotni se dale vzdélavat
a ucit novym vécem. Vyhodou je, Ze nemaji zaddnou deformaci zplsobenou byvalym
zaméstnanim ani zaméstnavatelem.

Poslednim navrhem, ktery je zminén v kapitole 3.1.4., tedy, ze se bude spole¢nost na
kvalifikaci novych zaméstnanct finanéné podilet a pfisp&je budoucim zaméstnanciim na fidicské
opravnéni. Tento krok bude ov§em samoziejmé podminén setrvanim zaméstnance ve spolecnosti
urCity Cas, aby nenastala situace, Ze spolecnost zaplati mladému ¢lovéku fidi¢ské opravnéni a on
se po roce rozhodne odejit ke konkurenci. To by byl jisté nezadouci efekt, kterému vSak lze

snadno predejit.

4.2 Zhodnoceni navrhii pro zvyseni stabilizace zaméstnancii na pozici ridica
Je dilezité vzit tedy v potaz, ze se dle navrhli zhodnocenych dle dulezitosti povede ziskat
nékolik zaméstnancl. Neméné dllezité je ovSem zamezit rotaci zaméstnanci a stabilizovat je.
Pro vétsi stabilizaci zaméstnancii jsou v soucasné dobé nepostradatelnou soucasti odmény
kazdého zaméstnance benefity, které jsou povazovany za stézejni navrh prace Vv oblasti

stabilizace. Je vic nez jisté, ze kazdy zameéstnanec ma o benefitech jiné predstavy.
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A z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze fidi¢i by si ptali n¢jaké benefity, které spolecnost
nenabizi. Nejlepsi a nejrozsifenéjsi je systém tzv. kafeterie, tedy pruzny systém, ktery je
popisovan V kapitole 3.2.1.. Vtomto systtmu ma kazdy zaméstnanec svij osobni ucet
zaméstnaneckych vyhod, bud’ body nebo finan¢ni limit, ktery se miize odvijet od pozice ve
spole¢nosti nebo délky pracovniho poméru. Mezi vyhody mohou patfit stravenky, pfispévek na
penzijni pojisténi, prispévek na zZivotni pojisténi, vstupenky do bazénil, ptispévek na rekreacni
pobyt, pfispévek na sport, jazykové kurzy, na kulturni udalosti, na dovolené, na nakup
v Iékarnach, oCkovani nebo na adrenalinové zazitky. Zavedenim tohoto systému by bylo
vyfeSeno vice benefiti, které si zaméstnanci pieji, najednou. Jak jiz bylo popsano vyse, kazdy
zaméstnanec si vybere presné to, co se mu libi. V navrhové Casti prace je navrzena Kafeterie
benefiti Gallery Beta, ve které je mozné Cerpat velké mnoZstvi vyhod. Implementaci tohoto
systému by bylo vhodné svéfit zaméstnanci personalniho oddéleni, ktery by m¢l na starosti
jednani s obchodnim zastupcem zastupujicim vybraného dodavatele.

Spole¢né se zavedenim benefity kafeterie je mozné zavést i ndvrh na ocenéni zivotnich
jubilei zaméstnanci. Tomuto navrhu je ptikladdna vysokd prioritu, protoze je ve vztahu
k zaméstnancim velmi osobni. Zamé&stnanci budou védét, ze na nich spole¢nosti zalezi a Ze si ji
jich vazi, stejn¢ jako prace, kterou vykonavaji.

Dalsimi navrhy, které se jevi jako pfinosné, jsou piispévky na dichodové a Zivotni
pojisténi. Jejichz zavedeni by bylo povazovano za navrh vhodny, ne vSak nutny a akutni
Vv nejbliz§i dob&. SpiSe se jednd o navrh, ktery lze realizovat po uspéSném zavedeni ostatnich
navrh, jejichz priorita je vyssi.

Poslednim zhodnocenym névrhem pro stabilizaci fidi¢t je zavedeni schranky pro navrhy
a pfipominky. Tato schranka by byla ur¢ena pro vhazovani navrhi, pfipominek nebo dotazi.
VSe, co by bylo vhozeno do schranky, by bylo anonymni a vS§echny odpovédi by byly k pfecteni
na tabuli Kk nim urenym, ktera by byla umisténa v mistnosti pro fidi¢e, kde by také byla
umisténa schranka. Poté, co by se schranka vyprazdnila, roztfidily by se vSechny navrhy,
pfipominky a dotazy a co nejdfive by na né¢ mélo byt odpovézeno prostrednictvim tabule.
Navrhovana schranka by méla pfispét ke stabilizaci tim, Ze vedeni spolec¢nosti bude schopné
reagovat na vSechny podnéty od fidicd. Protoze komunikace mezi vedenim spolecnosti
a zamé&stnanci je velmi dileZita a proto 1 tento zdanlivé banalni nadvrh mlZe spole¢nosti hodné

piinést.

4.3 Naklady na zavedeni doporucenych navrhi
StéZejnim ndvrhem Vv této praci pro ziskdvani novych zaméstnanct je, jak je jiz uvedeno

vyse, zavedeni pozice personalisty. Tento navrh bude pomérné nékladny, nicméné pii pohledu na
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velikost spolecnosti a jeji cile — ziskavat a stabilizovat zamé&stnance, nutny. Jak je uvedeno vyse,
hruba mési¢ni mzda personalisty je 28 808,- K¢. Se zavedenim pracovni pozice personalisty dale
souvisi vybudovani a provoz personalniho oddé¢leni. Jak uvadi portal www.podnikatel.cz,
odhadované minimalni ro¢ni naklady realizace na zfizeni jsou ve vysi 100 000 K¢ a odhadované
minimalni ro¢ni provozni ndklady jsou ve vysi 500 000 K¢&.

Dalsim nakladem, se kterym musi spolecnost pocitat, pii akceptovani navrhi, je naklad
na inzerci v tisténych regionalnich novinaich ECHO. Jak je uvedeno v kapitole 3.1.2., naklad na
inzerat je 10 291,- K¢. Tim, Ze bude na inzeratu pracovat zaméstnanec personalniho oddéleni,
dalsi naklady nevzniknou. Po prvni vIné inzerati, bude nutné zhodnoceni ptinosu a zvazeni
ptipadného opakovani.

Névrh, ktery naopak nebude pfedstavovat téméet Zzadné ndklady, je spoluprace se
sttednimi Skolami a prezentace spolecnosti. Tedy az do doby, kdy je zaméfeno na kvalifikaci
potencidlnich zaméstnanct a prispévek na fidi¢ské opravnéni. Samoziejmé je nutné zvazit, jakou
Casti se chce spolecnost podilet, ale ¢astky jsou to opravdu vysoké. Jak je uvedeno v kapitole
3.1.4. pro nakladni dopravu (C+E) je to 28 600,- K¢ a pro osobni dopravu (D) potom 36 200,-
K¢.

Pro stabilizaci zaméstnanci se nejdulezitéjSim navrhem jevi zavedeni kafeterie pro
vyplaceni benefitl. Za ptredpokladu, Ze spole¢nost najme personalistu, je vhodné, aby se prave
on podilel spolecné s vedenim spolecnosti na zdkladé podméti od samotnych zaméstnanct na
implementaci. Naklady se odviji od po¢tu zaméstnancl, primérné mzdy a ¢astky, kterou bude
spolecnost zaméstnanctim vyplacet. Konkrétni ndklady nebylo mozné bohuzel bez konkrétniho
jednani zjistit.

Dalsi navrhy, jako jsou pfispévky na pojiSténi, nebo piispévky pro zaméstnance pii
zivotnich vyroc€ich, ptipadné dodatkova dovolend, jsou zavislé na zvolené strategii neboli vysi,
kterou se spolecnost rozhodne ptispét. Pfinos zavedeni tohoto ndvrhu, muize byt vV podobé
zlepseni dobrého jména spole¢nosti a je jednoznacné vyssi, nez zminéné naklady. Zavedeni
schranky pro navrhy a pfipominky, ktera je navrhovana v kapitole 3.2.5. snad ani nelze

povazovat za naklad. Pfinos vSak miiZe mit obrovsky.
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ZAVER

Tato diplomova prace fesila problematiku ziskdvani a stabilizace zaméstnancli na pozici
fidica ve spolecnosti CDS s r. 0. Nachod. Cilem prace bylo na zdkladé zhodnoceni soucasného
stavu ziskavani a stabilizace fidici vytvofit navrhy na zlepSeni ziskdvani a stabilizace
zamestnancl na pozici fidich a poté dané navrhy zhodnotit.

V ramci analyzy byly nejprve zjistény informace o spole¢nosti CDS Néchod, tedy
o struktuie spole¢nosti, souasném stavu ziskdvani a stabilizace zaméstnancli na pozici fidict
osobni a ndkladni dopravy. Déle bylo vramci analyzy provedeno dotaznikové Setieni.
Respondenty v dotaznikovém §etieni byli ¥idi¢i osobni a nakladni dopravy. Setfeni obsahovalo
15 otazek a vyhodnoceno bylo 133 dotaznikli z celkového poctu 152. Dotaznikové Setfeni se
hlavné¢ tykalo pravé otazek ziskavani a stabilizace. Tedy jak se stavajici zaméstnanci dozveédéli
o volné pracovni pozici, divod, pro¢ si vybrali pravé spolecnost CDS Néchod, zda jsou se
stdvajicimi benefity spokojeni, poptipadé jaké by chtéli, aby spolecnost nabizela nebo jaky
divod by byl divodem k jejich odchodu ze spole¢nosti.

Na =zakladé¢ analyzy byly vytvofeny nadvrhy pro zvySeni efektivity ziskavani
zaméstnancll na pozici fidi¢d. A dale byly také vytvofeny navrhy pro zvySeni stabilizace
zameéstnancl na pozici fidict.

NejdualezitéjsSim ndvrhem pro zvySeni efektivity ziskdvani zaméstnanch je pfijeti
personalisty a to z divodu, Ze spole¢nost zadného personalistu nezaméstnava. Dal$im navrhem
pro zvyseni efektivity ziskdvani zaméstnanct je zvefejnéni inzeratu v regiondlnich novindch
ECHO. A to zdavodu, Ze tyto noviny nabizi 26 000 vytiska tfikrat mésicné po celém
nachodském regionu a novinkou je moznost zaji$téni inzerce v Polsku — okrese Klodzko, navic
jsou zdarma vkladadny do poStovnich schranek. Poslednim navrhem pro zvySeni efektivity
ziskavani zaméstnancli je moznost rozsifeni fidicského opravnéni. Tedy, Ze by spole¢nost mohla
budoucim zaméstnancim nabizet moZnost rozSifeni fidi¢ského opravnéni, stim, Ze by
zamg&stnavatel mohl hradit bud’ celou ¢astku, nebo pouze urcitou ¢ast a zaméstnanec by zaplatil
zbytek. ProtoZe fada uchazecl by jisté¢ méla zdjem o pozici fidie at’ uz osobni nebo nakladni

v

dopravy, ale kviili finan¢ni naro¢nosti nemaji moznost rozsiteni fidi¢ského opravnéni ziskat.

Gallery Beta. ProtoZze motivaéni slozky odmény ve formé€ nepenézitych vyhod jsou
jednozna¢nym trendem v oblasti fizeni lidskych zdroji. Benefity, které se nejvice vyuzivaji, jsou
pifispévky na sportovni zafizeni, na kulturni udélosti, dovolené, jazykové kurzy nebo stravenky.

Moznosti jak benefity vyuzit je obrovské mnoZstvi, a proto je i velmi Siroké spektrum uZzivateld,
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které lze takto uspokojit. Timto benefitem by spolecnost vyfeSila vice jednotlivych
pozadovanych benefitl. Dal§im navrhem ke zvySeni stabilizace by byly odmény pfi pracovnich
nebo zivotnich vyro€ich. Tedy, ze by za odpracované roky ve spoleCnosti byli zaméstnanci
odménovani. Déale by mohli byt odménovani za zivotni vyro¢i. Tento navrh by zaroven bylo
jisté mozné propojit s piedchozim navrhem a finance vyplacet skrz benefi¢ni kartu. Poslednim
navthem pro stabilizaci fidich je navrzeni zavedeni schranky pro navrhy
a ptipominky. Tato schranka by mé¢la pfispét k lepSim vztahim mezi fidi¢i a vedenim spole¢nosti

tim, ze vedeni bude schopné vcas reagovat na vSechny navrhy, ptipominky a dotazy fidicu.
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Piiloha A Vzor dotaznikové Setieni

Dobry den vazeni respondenti,

jmenuji se Michaela Eimannova a jsem studentkou 5. roéniku Univerzity Pardubice, konkrétné Dopravni
fakulty Jana Pernera, oboru dopravni management, marketing a logistika. Rada bych Vas pozadala o
vyplnéni dotazniku, ktery nezabere vice jak 10 minut. Tento dotaznik je anonymni a slouzi jako podklad
k mé diplomové praci, jejiz téma je ziskavani a stabilizace zaméstnancti na pozici fidi¢t ve spole¢nosti
CDS Néachod.

Predem dékuji za V4s Cas a ochotu pii vypliiovani dotaznikového Setieni.

1. Pohlavi
] Muz
[ Zena

2. Ridi¢/ka
[J Osobni dopravy
[ Nakladni dopravy

3. Vék

[ 18 - 20 let
021 -351let
[ 36 — 50 let

[ 50 let a vice

4. Nejvyssi dosazené vzdélani

[ Zakladni

[J Vyuceni v oboru (bez maturity)
[] Stiedni odborné (bez maturity)
[] Stiedoskolské s maturitou

[J Vysokoskolské

5. Doba pracovniho poméru ve spole¢nosti CDS Nachod
[ Méné nez 1 rok

[11-3roky

[14-10 let

[] Vice jak 10 let

6. Jak jste se dozveédél/a o volné pracovni pozici ve spolenosti CDS Néachod?
O Z inzeratu v tisku, v médiich

[ Z inzeratu na internetovych portalech typu jobs.cz nebo prace.cz

[J Z inzeratu na strankach spole¢nosti

[] Prostfednictvim ufadu prace

[ Osobni doporuceni

[ Sam/sama jsem kontaktoval/a organizaci

L1 Jiny zdroj:

7. Byly pro Vas informace o nabizené pracovni pozici a pozadavcich pro piijeti dostate¢né?
L] Ano

[] Spise ano

[ Spise ne

L1 Ne

8. Co Vas vedlo k vybéru spole¢nosti CDS Nachod? (vyberte max. 2 moznosti)



1 Dobra povést spolecnosti

[J Mzdové ohodnoceni

[] Benefity

[J Blizka dojezdova vzdalenost od bydlisté
[J Vozovy park spole¢nosti

U] Jiné:

9. Jste spokojen/a se zptisobem a vysi odménovani za Vasi praci?
L1 Ano

[] Spise ano

[ISpise ne

L1 Ne

10. Jak ¢asto se béhem svého bézného pracovniho tydne citite pfepracovany nebo ve stresu?
L] Viibec

[J Ne moc Casto

[J Obcas

[J Velmi ¢asto

[J Nepfetrzité

11. Odpovida prace, kterou nyni vykonavate Vasim predstavam pied nastupem do spole¢nosti CDS
Néachod?

[ Ano

[J Spise ano

[ISpise ne

(] Ne

12. Ktera z nasledujicich skute¢nosti by byla divodem k odchodu ze spole¢nosti CDS Nachod?
[J Nevyhovujici pracovni podminky

[J Nevyhovujici mzdové podminky

[J Spatny piistup nadiizeného

L] Jiné:

13. Jsou pro Vas stavajici benefity dostacujici?

C1Ano

[ISpise ano

[ISpise ne

[INe

Pokud spise ne nebo ne, jaké benefity byste chtél/a, aby spole¢nost nabizela?

14. Jste celkove spokojen/a ve spole¢nosti CDS Nachod?
[LJAno

[ISpise ano

[ISpise ne

[INe

15. Doporucil/a byste praci ve spolecnosti CDS Nachod ostatnim?
[L1Ano

[1SpiSe ano

[ISpise ne

[INe



Piiloha B VVzor dotaznikového Setfeni polsky

Witaj Drodzy Respondenci,

Nazywam si¢ Michaela Eimannova i jestem studentka 5. roku Uniwersytetu w Pardubicach, a mianowicie
Wydziatu Transportu Jana Pernera, w zakresie zarzadzania transportem, marketingu i logistyki.
Chciatbym poprosi¢ o wypetnienie kwestionariusza, ktory nie zajmuje wiecej niz 10 minut. Ankieta ta
jest anonimowa i stanowi podstawe mojej pracy dyplomowej, ktora koncentruje si¢ na pozyskiwaniu i
stabilizowaniu pracownikoéw na stanowisku kierowcow w CDS Nachod.

Z gory dzigkuje za poswiecony czas i che¢ wypelnienia ankiety, oraz przepraszam za moje stabe
thumaczenie na jezyk polski.

1. Pte¢
[ Mgzczyzna
[] Kobieta

2. Kierowca
[ Transport osobisty
[J Transport towarowy

3. Wiek

[118-20 lat
[]21-35Ilat
(136 - 50 lat

[1 50 lat lub wiecej

4. Najwyzej osiagnieta edukacja

1 Podstawowy

[ Szkota zawodowa (bez zdawania egzaminu)

[J Drugorzedna szkota zawodowa (bez opuszczania egzaminu)
[] Szkota $rednia

1 College

5. Okres zatrudnienia w firmie CDS Nachod
[ Mniej niz 1 rok

1 1-3 lat

J 4-10 lat

L] Wiecej niz 10 lat

6. Jak dowiedziales / i nieobsadzone stanowisko w CDS Nachod?
[ Z reklamy w prasie

[ Z ogloszenia na portalach internetowych jobs.cz prace.cz

[J Z ogloszenia na stronie internetowej firmy

L] Przez Urzad Pracy

[1 Osobista rekomendacja

[] Sam / sama skontaktowatem / organizacja

L] Inne Zrodto:

7. Czy informacje o stanowisku pracy i wymaganiach recepcyjnych byly dla Ciebie wystarczajgce?
L] Tak

[] Raczej tak

[1 Raczej nie

L] Nie



8. Jak pan doprowadzit do wyboru CDS Nachod? (Prosz¢ wybra¢ max. 2 opcje)
[] Reputacja firmy

1 Wynagrodzenie

[ Korzys$ci

[J Najblizsze dystansowi zamieszkania

[J Samochody CDS Nachod

L1 Inne:

9. Czy jestes zadowolony / a sposob i wysoko$¢ wynagrodzenia za swoja prace?
[] Tak

1 Prawdopodobnie tak

[ Raczej nie

L1 Nie

10. Jak czesto w trakcie ich normalnego tygodnia pracy czujesz przepracowany lub zestresowany?
L] Wecale

[J Niezbyt czesto

[ Czasami

[IBardzo czesto

[ICiagle

11. Odpowiada do pracy, ktora jest teraz robi swoje oczekiwania przed dotaczeniem CDS Nachod?
(] Tak

1 Prawdopodobnie tak

[ Raczej nie

(] Nie

12. Ktore z ponizszych bytby powod do opuszczenia firmy CDS Nachod?
[ Niezadowalajgce warunki pracy

[J Niezadowalajace warunki ptacowe

[] Zte zachowanie lider

L1 Inne

13. Czy obecne korzysci wystarczajace?

(] Tak

1 Prawdopodobnie tak

[ Raczej nie

L] Nie

Jesli raczej nie, czy nie, jakie korzysci cheialbys, ze firma oferowane?

14. Czy jestes zadowolony z CDS Nachod?
[ Tak

1 Prawdopodobnie tak

[1 Raczej nie

[ Nie

15. Czy polecitbys wspoétprace z CDS Nachod?
[ Tak

[J Prawdopodobnie tak

[1 Raczej nie

[J Nie



