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ANOTACE

Prace se zaméfuje na interni a externi personalni marketing ve spolecnosti Schenker
spol. sr. 0. Cilem je navrhnout, ekonomicky vyhodnotit a nasledné¢ doporucit k realizaci

doplnéni stavajicich personalnich ¢innosti.

KLICOVA SLOVA

interni personalni marketing, externi personalni marketing, personalni ¢innosti, zaméstnanci,

Schenker spol. s r. o.

TITLE

Personnel marketing in Schenker spol. sr. o.

ANNOTATION

The focus of this thesis is on the internal and external personnel marketing in the company
Schenker spol. s r. 0. The aim of thesis is devise recommendations and supplementing for

implementation existing personnel activities and makes economically evaluation.

KEYWORDS

Internal personnel marketing, external personnel marketing, personnel activities, staff,

Schenker spol. s r. o.
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UvVOD

V dnesni dobé vysoké nezaméstnanosti je pro mnoho lidi velice dilezité ziskat praci.
Pro ty, ktefi praci maji, je naopak dulezité si ji udrzet, coz je mnohdy pfti velké konkurenci
velice tézké. Zvlasté, kdyz nezaméstnanost v mnoha regionech stidle roste a nabidka

pracovnich sil je véts$i nez poptavka po nich.

Tato problematika se vSak netykd jen jednotlivcl, ale také mnoha spolecnosti.
Potiebuji pro své podnikani kvalitni zaméstnance, ktefi budou odvadét svou praci precizné
a zodpovédné. Stejné jako si jednotlivei potiebuji udrzet své zaméstnani, tak i firmy si chtéji

udrzet své dobré zameéstnance.

Kvalitni zaméstnanci si jsou védomi své ceny, a proto si je spole¢nosti snazi udrzet
vSemi dostupnymi prostfedky. Pokud konkuren¢ni spolecnost nabidne zameéstnanci lepsi
pracovni ¢i platové podminky, je jasné, Ze zamé&stnanec, ktery zné svou hodnotu, si bude klast
pozadavky, které odpovidaji kvalité jeho pracovnich dovednosti. Pokud si jej stavajici firma

bude chtit udrzet, bude muset poskytnout lepsi nabidku.

Neni vSak dulezité jen to, jak vykonny je pracovnik, ale také jak se v zaméstnani citi.
Kazdy zaméstnavatel by m¢l zaméstnanci poskytnout takové prostiedi k préci, které zajistuje
jeho kvalitni vykonnost a v jakém se zaméstnanec citi dobfe a uvolnéné. Pokud se pracovnik

citi dobte, podava pak lepsi vykony a tim firma prosperuje.

Veskerou tuto problematiku fesi persondlni marketing. Zabyva se tim, co musi firmy
délat pro to, aby si udrzely své zaméstnance a aby viibec kvalitni zamésnance na zakladé
vybérového fizeni piijaly, zaméstnaly a motivovaly k dlouhodobé spolupraci. Podstatou
persondlniho marketingu je aplikovat marketingové ndastroje a strategie do oblasti

personalistiky.

Cilem této prace je navrhnout inovace tykajici se této problematiky ve spolecnosti
Schenker spol. sr. 0., ekonomicky je zhodnotit a doporucit realizaci téch, které budou

pro spolec¢nost vyhodné.



1 PERSONALNI MARKETING

Pojmy marketing a personalistika jsou v dnesni dobé soucasti zivota ekonomicky
aktivniho obyvatelstva. Avsak s pojmem personalni marketing se lidé setkavaji ziidka.
Personalni marketing je ovSem pouze marketing aplikovany do oblasti personalistiky, ktery
fidi ¢lovéka v pracovnim procesu. Personalni marketing obsahuje rizné oblasti a to: ziskavani
zaméstnancl, jejich adaptaci, organizaci a také velmi dulezité téma z oblasti nakladi -

odménovani.

1.1 Co je personalni marketing

Poprve se tento pojem objevil v Sedesatych letech v Némecku. Duvodem byl
nedostatek pracovnich sil v uréitych odvétvich, a proto zaméstnavatelé pfisli s novym
zpuisobem naboru zaméstnancl. Novy zpisob byl orientovan na kandidaty. V této dobé vsak
nebyl zaddouci pouze ndbor novych pracovniki, ale i udrzeni téch stavajicich. Zejména pak
téch, co méli pro podnik vysokou hodnotu. Od konce sedmdesatych let se pojem dostava

i do anglosaskych zemi. Zde je viak znam spise jako HR marketing.*

Koubek ftika: ,, Persondlni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu
V persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily
organizace, kterd se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum

trhu prdace. Jde tedy o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace. “ 2

AntoSova tika, ze ,,jde o pouziti marketingového pristupu v oblasti lidskych zdroju
zejména v usili o ziskani, formovani a udrzeni vhodné, kvalitni a pro firmu potrebné pracovni
sily. Jde téz o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality firmy, které se opiraji o jeji

dobrou povest a o vyzkum trhu prace“. 3

! TESITELOVA, Helena a Tomas MENSIK. Persondini marketing v praxi: Vyuziti marketingovych
ndstrojii v oblasti Fizeni lidskych zdrojii. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
z: http://www.slideshare.net/menseek/personalni-marketing-v-praxi#.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 150. ISBN 80-726-1033-3.

8 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
z: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.
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Dale AntoSova uvadi: ,, Personalni marketing je ndstrojem, ktery pomdha poznat

. Loy v . . sy v o« 4
potieby a prani soucasnych i potencidlnich zaméstnancil.

1.2 Marketingovy mix v personalistice
K tomu, aby personalni marketing fungoval efektivné¢ a pfinasel firm¢ konkuren¢ni
vyhody, by mél podnik vyuZzivat marketingovy mix. Tento ,,personalni‘ marketingovy mix

vychazi z klasického 4P mixu, ktery vytvofil americky predstavitel McCarthy. °
Personalni marketingovy mix ptredstavuje:

- pracovni misto —- PRODUCT,

- motivace a odména za praci — PRICE,

- misto vykonu prace — PLACE a

- prezentace pracovni nabidky — PROMOTION. 6

1.2.1 Pracovni misto
Pracovni misto je zakladni prvek personalniho marketingového mixu. Firma vytvoftila
nové pracovni misto a uvazuje o jeho obsazeni nebo pottebuje obsadit jiz existujici pracovni

misto, které bylo uvolnéno v disledku vnitini mobility zaméstnanci.

Aby byla nabidka pracovniho mista kvalitni, musi obsahovat popis pracovniho mista
a specifikace pozadavkli na pracovnika, kterého se firma rozhodne vyhledat na trhu
pracovnich sil a nasledné ziskat. K tomu, abychom ziskali popis prace (pracovni napli)
a pozadovany kvalifika¢ni a osobnostni profil pracovnika (pozadavki na né&j kladenych)

slouZzi analyza pracovnich mist.?

4 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

N

> ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
. http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

N

6 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
. http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

N

! ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
> http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

N

8 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice

N
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Analyza pracovnich mist

. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prdace na pracovnim misté a tim vytvari
| predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovaim misté pracovat. Pri analyze
pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani informact
o ukolech, metoddach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, na nichz se

’ s vy . , ’ 9
prace vykonava a o dalsich souvislostech pracovnich mist.

Po zpracovani vSech téchto informaci, coz je cilem analyzy, vznika popis pracovniho
mista. Dal§im krokem je pak specifikace pracovniho mista - popis pracovniho mista slouzi
jako podklad. Analyza nejen Ze vytvafi popis pracovniho mista, ale také je rozhodujicim
vychodiskem pro proces vytvareni pracovnich mist (design pracovniho mista) a pro zménu

pracovniho mista (redesign). 10

Analyza pracovnich mist je jakasi inventira tkold a odpovédnosti urc¢itého pracovniho
mista a vazby na jind pracovni mista. Z toho jsou pak odvozeny pozadavky, které jsou

kladeny na pracovnika.'*
Analyza se déli na dva okruhy:

- otazky tykajici se pracovnich ukoll; sem patii naptiklad:

o Kdo vykonava préci, jaky je ndzev prace, pracovni funkce?

o Co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha?

o Jak se prace provadi?

o Komu je pracovnik odpovédny?

o Jaky je vztah pracovniho mista k pracovnim mistlim jinym? atd. 12
- otazky tykajici se pracovnika; sem patii naptiklad:

o fyzické pozadavky,

o duSevni poZadavky,

°® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 40. ISBN 80-726-1033-3.

O KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 40. ISBN 80-726-1033-3.

1 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 66. ISBN 80-726-1033-3.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 67 - 68. ISBN 80-726-1033-3.
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o dovednosti,
o vzdélani a kvalifikace,
o pracovni zkuSenosti,

o charakteristiky osobnosti a postojﬁ.13

Analyza pracovnich mist by neméla zobrazovat praci, jak vypadala v minulosti nebo
jak vypada v jinych podnicich. M¢la by zobrazovat praci, jak vypada v okamziku, kdy je
analyza provadéna. Proto je nutné, aby specifikace pracovnich mist byly maximalné piesné

a aktualizované.**

1.2.2 Motivace a odména za praci

Pracovni motivace je podoba pracovni ochoty c¢loveéka a jeho pfistup k praci
a ke konkrétnim pracovnim tikoltim. S touto problematikou je spojeno i odménovani. Odména
muze byt ve form¢é mzdy, platu, prémii nebo jinych odmén, poptipadé odména v podobé
zaméstnaneckych vyhod — tzv. nefinan¢ni odména. Stejné jako v klasickém marketingovém
mixu je hodnoticim prvkem cena produktu, v personalnim mixu je odména cenou pracovni
prilezitosti.

Aby byl systém odménovani zaméstnanct pfiméfeny, spravedlivy a motivujici, musi

firma zhodnotit:

- které z moznosti odménovani svého personalu vyuzije,
- jaka bude struktura celkové odmény podle jednotlivych forem,
- Vv jakém vzijemném poméru budou v celkové odméné jednotlivé formy odménovani,
- jaka pravidla, nastroje a postupy budou pouzity pii odméiovani jednotlivych
zaméstnancu.
Kazdy podnik se vyznacuje specifickou povahou prace, a proto by kazdy mél mit svoji
specifickou formu odménovani. Zalezi na odliSnostech zdroji — materidlnich, finan¢nich

a lidskych, ale také na specifickych podminkach, ve kterych podnik funguje.

B KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 67 - 68. ISBN 80-726-1033-3.

Y KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 68. ISBN 80-726-1033-3.

15 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
z: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

13



1.2.3 Misto vykonu prdce 16

Dalsim prvkem personalniho marketingového mixu je misto vykonu prace nebo n¢kdy
také podnikova kultura chapand ve vyznamu mista vykonavané prace. Image firmy sehrava
dilezitou roli, kdyz si uchaze¢ o zaméstnani na trhu prace voli z n€kolika moznych nabidek
prace. Podnikova kultura vytvaii interni i externi ramec firmy. Mimo jiné sem patii chovani
zaméstnancl, komunikace ve firm¢, vztahy na pracovisti, vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl,
uznavané hodnoty, normy, priority a jiné podminky formovani a fungovani pracovni sily.
| kdyZ jsou tyto prvky nehmatatelné, jsou pro podnik velice dulezité a musi se aplikovat
do ¢innosti zaméstnancu.

Podnikova kultura odliSuje jednu firmu od druhé a urcuje jeji funkcnost
a zivotaschopnost z hlediska dlouhodobé perspektivy. Tvilrci a nositelé hodnot jsou lidé¢ —
predevsim to, pro¢ se stali zaméstnanci firmy, jaké jsou mezi nimi vztahy, jaké normy
a zivotni principy vyznavaji, co je podle nich dobré a co Spatné. Toto vSechno mtze mit vliv

na rozhodnuti potencionalniho zaméstnance, protoze to ma vliv na hodnoty a kulturu firmy.

1.2.4 Prezentace pracovni nabidky ‘'’

Tento prvek persondlniho marketingového mixu znamena konkrétni nabidku volného
pracovniho mista. Musi byt srozumitelnd, jasna, musi navodit motivaci a vzbudit dostatec¢ny
zajem uchazecu.

Pii zvefejiovani nabidky se mohou pouzit rizné metody, jejichz volba zavisi
nariznych faktorech. Témito faktory se rozumi naptiklad atraktivita profese, zdroje
potencialnich uchazeci, vyznam pracovniho mista ve firmé atp. Firma by méla do nabidky
uvést vycerpavajici informace pro potencidlni uchazece a také by méla dat najevo ochotu
komunikovat s nimi. Mezi informace, které by v nabidce nemély chybét, patii:

- nazev obsazované pracovni pozice,

- strucny popis ¢innosti, povinnosti a odpovédnosti, které pracovni misto vyzaduje,
- pozadavky na vzdélani, kvalifikaci a schopnosti,

- pozadavky na predchazejici praxi a zkuSenosti,

- pozadavky na osobnostni vlastnosti uchazece.

16 ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
z: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.

o ANTOSOVA, Maria. Marketingovy mix v personalistice. [online]. [cit. 2014-02-28]. Dostupné
z: http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17191720-marketing-mix-v-personalistice.
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Informace by vSak nemély obsahovat pouze pozadavky na uchazece o pracovni misto,

ale také co podnik nabizi. K témto bodim patii zejména:

- strucna specifikace pracovnich podminek,
- nabizené pozitivni skuteCnosti charakteristické pro firmu tykajici se kvality
pracovniho Zivota,

- moznosti vzdélavani a dals§iho rozvoje atd.

K tomu, aby podnik ziskal odpovidajici a kvalitni pracovni silu, musi zvefejnit redlnou
predstavu o svoji charakteristice i o podminkéach a pozadavcich nabizenych pracovnich mist

¢i profesi.

Pokud mé podnik zaveden personalni marketingovy mix a umi jej spravné vyuzivat,
muze mu piinést konkurencni vyhody vi¢i ostatnim firmdm a zabezpecuje si tak

konkurenceschopnost.

1.3 Personalni ¢innosti v oblasti externiho personalniho marketingu
Mezi personalni ¢innosti v oblasti externiho persondlniho marketingu patii napiiklad
ziskavani zaméstnancl a vybér zaméstnancl.. Tyto dvé persondlni Cinnosti na sebe navazuji
a jsou klicové z hlediska kvality lidi, ktefi vstupuji do organizace. Dalo by se fici, Ze ukolem
externiho persondlniho marketingu je vytvafet podniku dobré jméno a dobré podminky

pro potencialni pracovniky.

1.3.1 Ziskdvani pracovnikii
Koubek ve své knize uvadi: ,, Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby
volna pracovni mista v podniku prilakala dostatecné mnozZstvi odpovidajicich uchazecii o tato

, L, g , ;18
mista a t0 S primérenymi naklady a Vv Zadoucim terminu.

V procesu ziskavani pracovnikli proti sob& stoji dvé strany. Na jedné strané je
organizace a jeji potfeba pracovnich sil, pfiCemZ nejde jen o ziskani pfiméfen¢ho poctu
pracovnikil s odpovidajici kvalifikaci, ale také o ziskdvani pracovnikli pro zdjmy a cile

podniku. Pracovnik by mél byt zaujaty, motivovany a jeho zajmy by se mély co nejvice blizit

18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdiklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha:

Management Press, 1995, s. 100. ISBN 80-859-4301-8.
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z4jmim organizace. Na strané¢ druhé stoji potenciondlni uchazeci. Jsou to bud’ soucasni

. . oy . .. S o 19
pracovnici organizace (vnitini zdroje), nebo uchazeci z vnéjsich zdroji.

Vyhodou ziskdvani pracovnikl z vnitinich zdroji mtize byt to, zZe organizace ma
s pracovnikem zkuSenosti, pracovnik zna organizaci a jeji prostfedi, lepSi motivace
pro pracovniky. Naopak nevyhodou muze byt rivalita mezi zaméstnanci, uzky vybér,

, C o . . . .. 2021
pracovnik nemusi stacit na nové pracovni povinnosti aj.

praci, pracovnici, jejichz pracovni mista byla zruSena v dusledku technického rozvoje nebo
ukoncenim né&jaké Cinnosti anebo pracovnici, ktefi sami maji zajem uchazet se o nové nebo
uvolnéné misto v jiné &asti organizace. %

Mezi vnéjsi zdroje patii napiiklad uchazeéi evidovani na ufadech prace, zaméstnanci
jinych organizaci, ktefi z jakéhokoliv diivodu cht&ji zménit praci nebo absolventi stfednich
a vysokych skol. Vyhodou vnéjSich zdroji je vétsi vybér mezi uchazeci, moznost ziskani
kvalifikované pracovni sily aniz by muselo byt provedeno piislusné skoleni, novy ¢lovek
znamena novy pohled, ktery muze byt pro organizaci pfinosny. Za nevyhody muizeme
povazovat vynaloZzené penézni prostiedky na inzerci pracovniho mista, adaptace a orientace
nového pracovnika je slozit¢jsi a zdlouhavéjsi nebo muze nastat rivalita mezi novymi

p ST , o , , .2
pracovniky a vnitinimi pracovniky, ktefi se o toto misto uchazeli. %

Metody ziskavani pracovniki
Metod, jak upoutat pozornost potenciondlnich zaméstnancti je hned nékolik.
Organizace musi jen vybrat tu spravnou, aby odpovidala irovni pracovniho mista a image

organizace. Mezi tyto metody miiZeme zatadit:

- uchazecC se nabidne sam,

- doporuceni soucasného pracovnika organizace,

19 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha:

Management Press, 1995, s. 100 — 101. ISBN 80-859-4301-8.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, s. 104. ISBN 80-859-4301-8.

2l KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni price. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 83. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, s. 103. ISBN 80-859-4301-8.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 1995, s. 103 - 104. ISBN 80-859-4301-8.
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- ptimé osloveni vyhlédnutého jedince

- vyvésky v organizaci i mimo ni,

- letdky vkladané do postovnich schranek,

- inzerce ve sd€lovacich prostiedcich,

- spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi,
- spoluprace s urady prace,

- vyuzivani sluzeb komercnich zprostiedkovatelen,

- vyuzivani internetu (pracovni portaily).24
V tadé¢ pripadl organizace preferuje kombinaci nékolika z uvedenych metod.

a) Uchazec se nabidne sam

Ptedev§im organizacim, které maji dobrou povést a nabizi zajimavou préci, se ¢asto
stava, ze si je uchazeci najdou sami a uchdzi se u nich o préci, aniz by organizace vyhlasila
néjaké vybérové fizeni. Vyhodou je, Ze organizace nemusi utracet nemalé penize za inzerci.
Na druhou stranu je z4jem uchazect plynuly a personalisté musi byt stale pfipraveni reagovat
na nabidky, jednat s uchazeci a také je Casto odmitat. Dal$i nevyhodou této metody je totiZ to,

v v ;o v vros . . R r 25
zZe se Casto hlasi uchazeci, ktefi jsou pro organizaci neupotiebitelni.

b) Doporuéeni souc¢asného pracovnika organizace

Metoda, kdy je pracovni misto obsazovano na doporuceni soucasného pracovnika se
Casto pouziva pii obsazovani odpovédnéjSich pracovnich mist. Nadtizeni ¢asto doporucuji své
podiizené k povyseni a s tim je spojena vyhoda této metody. Doporuc¢ovani uchazeci byvaji
zpravidla vhodni jak svoji odbornosti, tak osobnostnimi charaktery. Pfedpoklada se totiz, ze
pracovnik, ktery svého podiizeného doporuci, si nechce u svého nadiizeného poskodit svoji
povést. Dalsi vyhoda je opét spojena s nizkymi néklady. Nevyhodou, stejné€ jako u ptedchozi

metody, je uzky vybér uchaze&i. %

# KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 127 - 133. ISBN 80-726-1033-3.

» KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 127. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 127 - 128. ISBN 80-726-1033-3.
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Neékteré organizace vyuzivaji vyhod tzv. dédéni pracovnich zkusenosti, kdy stavajici

M . N . iy wee g oaae 27
zaméstnanci doporucuji ¢leny rodiny, nejéastéji své déti.

c) Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince

Metoda pfimého osloveni vyhlédnutého jedince se pouziva pfi ziskavani pracovnikl
délnicka zaméstnani. Funguje na principu sledovani. Vedouci pracovnici sleduji, kdo je
Vv ur¢itém oboru dobry a v pfipad¢ potteby jej pak oslovi se svou nabidkou. Tato metoda také
byva Casto zaverecnou fazi jinych metod ziskdvani pracovniki, jako naptiklad doporuceni

soucasného pracovnika, spolupréce se vzd&lavacimi institucemi apod. 2

Vyhodou této metody jsou opét nizké néklady a také to, Ze osloveni lidé jsou vhodni
Z hlediska odborného i1 osobnostniho profilu. Nevyhodou je pak to, Ze organizace si mize
zhorSit vztahy s ostatnimi organizacemi, protoze si pretahuji zaméstnance. Tato metoda
s sebou také nese riziko, ze osloveny pracovnik si uvédomi svoji hodnotu a casto si klade

o N NN ’ v vr . r e « 2
naro&néjsi podminky, ptedeviim jedna-li se o odménu.?

d) Vyvésky v organizaci i mimo ni

Tato metoda je relativné levna a nendro¢nd. Pokud ma organizace zajem, aby se
0 praci uchazeli vnitini pracovnici, umisti informace na vyvésku uvnitt organizace. Vyvéska
by méla byt na misté, kudy prochéazeji vSichni zaméstnanci, aby mél kazdy Sanci si nabidky
vSimnout. Pokud chce organizace pfildkat 1 pracovniky vné&j$i, musi byt informace vyvéSeny
mimo organizaci, kam ma ptistup kazdy. 30

Variantou byvaji poutace, které maji za ukol upoutat pozornost potencionélnich

uchazecli a vyvolat v nich zdjem o dal§i informace. Na rozdil od vyvések poskytuji jen

omezené informace, protoze jejich Ukolem je pfedevSim to, aby si jich zajemci vSimli.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 127 - 128. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128. ISBN 80-726-1033-3.

? KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128 - 129. ISBN 80-726-1033-3.
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Na vyvéskach pak najdou veskeré informace o pozadavcich, kde a kdy se maji hlasit a dalsi

informace. 3

Vyhodou této metody je, ze kazdy uchaze¢ mize sdm posoudit, zda je urcita prace pro
n¢j vhodné a zda mé cenu se o misto uchazet. Redukuje se tak pocet uchazeci, kteti nejsou
pro dané misto vhodni. Terminovanost (neboli kampanovitost) ddva organizaci vyhodu
vétsSiho vybéru z prihlasenych uchazecl, nez tomu bylo u predchozich metod, kdy se zdjemci

hlasili plynule. %

Velkou nevyhodou je, Ze ne kazdy si na vyvésce informaci v§imne. Oslovuje tedy jen

omezeny pocet potenciondlnich uchazecli, neni tedy pfili§ vhodnd pro ziskavani

kvalifikovanych pracovnikii s odbornou praxi. **

e) Letaky vklddané do poStovnich schranek

Letaky jsou metoda vhodna zejména K ziskavani manualnich pracovniki ¢i pracovnikl
na docCasnou praci. Funguje na stejném principu jako vyvésky, ale je rozsifené;si
a atraktivnéj$i. Letdky mohou byt vkladany do postovnich schranek prostiednicvim
postovnich dorucovatell, specializovanych organizaci nebo najatymi jedinci pro tyto ucely
nebo mohou byt rozddvany na riiznych akcich. Lidé jsou tak svym zpisobem nuceni nabidku
zaregistrovat, avSak ¢im vic letakt dostavaji, tim vétsi je pravdépodobnost, ze adresat necha

, \- , 34
nabidku bez povSimnuti. 3

f) Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Tato metoda je nejrozsifenéjsi ze vSech. Podle toho, jakou kvalifikovanou silu chceme
ziskat, mizeme umistit inzerdt do regiondlniho, celostatniho nebo mezinarodniho tisku.
Pokud hledame pracovnika na méné kvalifikované misto, mnohdy sta¢i uvefejnit inzerat

v periodikach na regionalni trovni. Pokud hleddme vysoce kvalifikovaného pracovnika,

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128 - 129. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128 - 129. ISBN 80-726-1033-3.

¥ KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 128 - 129. ISBN 80-726-1033-3.

¥ KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 129. ISBN 80-726-1033-3.
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kterych je na trhu prace velice malo, je Casto nezbytné investovat do mezinarodni inzerce.

Neméné obvykla je také inzerce v televizi a rozhlase. *°

Vyhodou této metody je, Ze se o volném misté dozvi mnoho lidi a informace se
dostane k adresatovi pomérné rychle. Naopak nevyhodou je vysoka cena. Pokud organizace
neni ochotnd investovat do inzerce a snazi se tyto ndklady minimalizovat, miiZze se to odrazit

na kvalit& inzeratu.

g) Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Tato metoda je rovnéz Siroce pouzivand, stejné jako inzerce. Princip spociva v tom, ze
organizace provozuje vzdélavaci instituce nebo se na jejich provozu podili a zajistuje si tak
prisun mladych pracovnikl. Tyto instituce jsou spojeny vétSinou s délnickymi povolanimi.
Piisun mladych odborniki si organizace zajist'uje spolupraci se stiednimi a vysokymi Skolami
(nabizi vyhlédnutym studentim rtzné formy podpory béhem studia a do ur€ité miry si tim

studenty zavazuji). ¥

Vyhodou této metody je, ze Skola d€la pro organizaci jakysi pfedvybér a organizace
tak vi o studentech a jejich schopnostech mnohem vice nez o jinych uchazecich. Nevyhodou
je sezonnost nastupu absolventl, tzn., Ze neni mozné obsazovat volna pracovni mista dle
potieby ale jen tehdy, kdy absolventi ukon¢i studium. Tyto situace se pak feSi napiiklad
piijetim docasného pracovnika nebo odloZzenim odchodu do dichodu pracovnika

sou¢asného.>®

h) Spoluprace s utady prace

Tato metoda je organizacim doporucovéna, protoze ufady prace zprostiedkovavaji své
sluzby zdarma nejen uchazectim o praci, ale i zaméstnavatelim. Naklady na jejich ¢innost se
hradi ze statnich prostiedkti. Vyhodou je, ze Gfady prace shromazd’uji informace o uchazec¢ich

a do organizace posilaji jen vhodné uchazece, tedy délaji organizaci jakysi predvybeér.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 129 - 130. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 129 - 130. ISBN 80-726-1033-3.

3" KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 130. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 130. ISBN 80-726-1033-3.
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V nékterych ptipadech miize organizace i ziskat prispévek v podobé dotace. Nevyhodou je
omezeny vybér uchazecl, protoze ve vétsing ptipadd jde o osoby s nizsi kvalifikaci nebo
Z n¢jakého divodu jinak obtizné umistitelné osoby. Kvalifikované osoby mnohdy davaji

prednost jinym zptsobiim hledédni zaméstnani a na tradech prace se vibec neregistmji.39

i) Vyuzivani sluzeb komerénich zprostiedkovatelen

Komer¢ni zprosttedkovatelny nabizi ziskani pracovnikil, predevsim jejich predvybér.
Zprostfedkovatelny mivaji dobrou znalost trhu a jsou zb¢hlé ve vyhledavani vhodnych
jedinct. Vzhledem k vysoké cené, kterou si komercni zprostfedkovatelny tctuji je pouziti této
metody zuzeno jen na ziskdvani typt pracovnikil, ktefi jsou na trhu prace vzacni. Jsou to

> w7 votw ’ 1t ’ v 1v ’ v v A
predevsim $pickovi specialisté a schopni a osvéd&eni manazefi.

Jak jiz bylo feceno, tato metoda je velice drahd, komercni instituce se totiz snazi

maximalizovat sviij zisk. Ne vzdy viak jejich sluzby odpovidaji ceng.

j)  Vyuzivani internetu

Na internetu existuje mnoho adres, na které mohou organizace umistit svoji nabidku.
Vétsina téchto adres vSak umoznuje vkladat nabidky nejen zaméstnavatelim, ale
I uchazec¢um, ktefi také mohou na web umistit svoji individualni nabidku. Mnoho organizaci
také vyuziva svoje vlastni internetové stranky, kde vytvoifi specidlni odkaz, na némz

o sy s , , 42
uvetejiiuje nabidky prace.

Vyhodou této metody je relativné nizka cena, operativnost a moznost poskytovani

detailnich informaci o volném pracovnim misté. Nevyhodou je, ze tato moznost oslovuje jen

n&které okruhy uzivatelii e-mailu a internetu a nezahrnuje viechny kategorie stejnou mirou.*®

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 129 - 131. ISBN 80-726-1033-3.

“ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 132. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 132. ISBN 80-726-1033-3.

*2 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 133 - 134. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 133 - 134. ISBN 80-726-1033-3.
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Dokumenty poZadované po uchazedich p¥i ziskavani pracovniki

Nejcastéji pozadovanymi dokumenty jsou doklady o vzdélani a praxi, vyplnény
dotaznik a zivotopis. Dale si mlze organizace vyzadat vypis z rejstiiku trestl, Iékaiské

TN ’ ’ v ’ v ;. s 44
osvédceni o zdravotnim stavu nebo hodnoceni a reference z predchoziho zaméstnani.

a) Dotaznik organizace

Pouzivani dotaznikil je stdle vice rozsifené. Diive to bylo bézné jen v zahranici, ale
stale vice se vyskytuje i u nds, ze si organizace samy navrhuji nebo nechavaji navrhnout sviij
vlastni dotaznik. Existuji dvé formy dotaznikti — prvnim z nich je dotaznik umoznujici uvést
jenom hola fakta, tzv. jednoduchy dotaznik. Ten se vyuziva pii obsazovani manudlnich
a nendronych administrativnich mist. Druhd forma je dotaznik umoziujici uchazeci
podrobnéji popsat nékteré skute¢noti, zaujmout postoje ¢i vyjadiit se k nékterym otazkam,

I 1, 45,46
tzv. otevieny dotaznik.

Prvni ¢ast dotazniku (napf. jméno uchazece, adresa trvalého bydlisté, datum a misto
narozeni a dal$i) a zavérecna ¢ast dotazniku (napft. reference, termin mozného nastupu, datum
a podpis) jsou pro oba typy dotaznik stejné. Lisi se vSak v druhé ¢asti — jednoduchy dotaznik
umoznuje uchazeci uvést jen hola fakta (napt. vycet piedchozich zaméstndni), otevieny
dotaznik umoznuje uchaze¢i v této CcCasti, aby se podrobnéji rozepsal o néckterych
skutecnostech (napt. o svych silnych a slabych strankach, zalibach, dosavadni pracovni
kariée aj.).

Casto se také v dotaznicich vyskytuje misto k vylepeni fotografie uchazede.
V odbornych kruzich se vsak diskutuje o vhodnosti tohoto pozadavku. Vzhled uchazece totiz
nevypovida o jeho schopnostech, dovednostech ¢i odborné praxi. EXistuje tu vazné nebezpeci,
ze na zaklad¢ fotografie bude uchaze¢ vytazen z vhodnych kandidatt jiz pti predvybéru, nebo

naopak bude pfijat jen na zékladé¢ vzhledu. Stile vice se objevuji 1 pochybnosti na strané

“ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 127 - 134. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 134 - 134. ISBN 80-726-1033-3.

46 KOUBEK, Josef. Persondlni price v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 92. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-247-2202-3.
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uchaze¢li o zpusobilosti téch zaméstnavatelli, kteti fotografii vyzaduji. Organizace tak
ptispiva ke své Spatné povésti a snizuje se efektivita procesu ziskavani pracovnikll. Proto se

doporucuje V této fazi fotografii nevyzadovat. 48

b) Zivotopis
Existuji tfi druhy zivotopisi:
- volny Zivotopis — chronologicky popisuje uchazec¢uv Zivot,
- polostrukturovany zivotopis — firma zhruba informuje uchazece, co by mélo byt
V Zivotopisu obsazeno a
- strukturovany zivotopis — uchaze¢ dostane detailni pokyny, co by mélo

.. c 1y 4
v Zivotopise byt uvedeno. *°

Volny zivotopis vétSinou uchaze¢ formuluje tak, aby se ukazal v tom nejlepSim svétle,
vyzdvihl svoje prednosti a Casto také zatajil nékteré skutecnoti, které by mohly svédcit proti
nému. Volné Zivotopisy neumoziuji porovnavat uchazecCe, protoze kazdy z nich ma jinou
formula¢ni schopnost. To vSak mize byt vyhodou, protoze za piedpokladu, ze uchaze¢ psal
Zivotopis sam, si muze zaméstnavatel udélat obrazek o tom, jaké ma uchaze¢ schopnosti
argumentovat ve svij prospéch a nezfidka prozradi informace, které by zjiného typu

Zivotopisu nevysly najevo. >0

Polostrukturovany Zzivotopis je jakysi kompromis mezi volnym a strukturovanym
zivotopisem. Zameéstnavatel ziska informace potfebné pro srovnavani uchazect jako
u strukturovaného zivotopisu a zarovein umoziuje posoudit formulacni schopnosti a schopnost

argumentovat ve sviij prospéch jako u volného Zivotopisu. °*
Strukturovany Zivotopis je jakysi zZivotopisny dotaznik. V podstaté sd€luje organizaci
stejné informace jako vyse zminovany dotaznik. Je stale vice vyuZzivan diky své jednoduchosti

srovnani uchazecli. Aby vSak tento pfedpoklad Zivotopis splnil, mél by mit predepsanou

48 KOUBEK, Josef. Persondini prdace v malych a stiednich firmach. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 94. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-247-2202-3.

49 KOUBEK, Josef. Persondini prdace v malych a stiednich firmach. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 95. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-247-2202-3.

® KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 137. ISBN 80-726-1033-3.

! KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 136 - 137. ISBN 80-726-1033-3.
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strukturu. VétSina organizaci v nabidce zaméstnani pozaduje strukturovany zivotopis, ale jeho
strukturu neuvadi, protoze predpokladd, ze kazdy uchaze¢ tuto strukturu zna. Aby vsak byl
Zivotopis organizaci co platny, musi jeho Strukturu pfizpisobit danému pracovnimu mistu

a pozadavkiim na ng¢;j. %2

1.3.2 Vybér pracovnikii

Zatimco cilem ziskavani pracovnikti bylo vyhledat vhodné uchazece pro danou pozici,
ukolem vybéru pracovnikii je posouzeni predpokladi téchto uchazect vzhledem k povaze
a narokiim obsazovaného pracovniho mista. Cilem vybéru je vybrat takové uchazece, kteti
budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se u nich predpoklada, a nebudou jednat

zpiisobem, ktery sniZuje produktivitu prace a kvalitu.>>**

Proces vybéru pracovnikl predstavuje sbér a hodnoceni informaci o uchazecich. Jedna
se o jakysi proces porovnavani, nakolik se shoduje profil uchazece s pozadavky pracovniho

mista. Je to strategickd persondlni &innost, ktera ovliviiuje kvalitu pracovnikd organizace.>°

Vétsina lidi si pod pojmem vybér procovnika predstavi situaci, kdy si zaméstnavatel
vybira zaméstnance a uchaze¢ hraje jen pasivni roli. Ve skutecnosti je to ale jinak. Vybér
pracovnikil je oboustranna zalezitost, kdy si sice zaméstnavatel vybird zaméstnance, ale také
pracovnik si vybird zaméstnavatele. Nikde pfece neni napsano, ze kdyZ si zaméstnavatel
uchazece vybere, ze uchaze¢ musi na misto nastoupit. Tento proces by mél probihat

na partnerské trovni. >’

52 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 137. ISBN 80-726-1033-3.

53 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 94. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

> DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Viyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, xxvi,
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Kritéria vybéru

Koubek uvadi tfi druhy kritérii podle Lewise: celopodnikova kritéria, usekova kritéria
a kritéria pracovniho mista. Celopodnikova neboli celoorganizacni kritéria se tykaji vlastnosti,
které organizace povazuje u svych zameéstnancii za cenné a dulezité. Jedna se predevsim o to,
jak uchaze¢ dokéaze piijmout hodnoty organizace, poptipadé piispét k jejich rozvoji. Usekova
— nebo také utvarova €i tymova kritéria jsou vlastnosti, které by mél mit pracovnik pracujici
v uréitétm tUseku nebo tymu. Jde predev§im o to, aby uchaze¢ dokazal zapadnout

do konkrétniho tymu a nestal se cizorodym prvkem. %8

Kritéria pracovniho mista se pak jiz tykaji konkrétniho pracovniho mista a pozadavka
na n&j. Jsou to nejdulezitéjsi kritéria pii vybéru pracovnika, ale nerozhoduji sama o sobé — je
ptihlizeno i k pfedchozim dvéma. Posledni dobou je dokonce spekulovano nad tim, zda neni
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lepsi vybirat pracovnika pro organizaci a pro tym nez na konkrétni misto.

Kocianovéa zase uvadi sedmibodovy model podle Rodgera a pétistupiiovy Munro-

Frazertuv model.

Sedmibodovy model

fyzické vlastnosti (napf. zdravi, vzhled, mluva, aj.),

védomosti a dovednosti (napi. kvalifikace a zkusenosti),

vSeobecna inteligence (napf. intelektualni schopnosti),

zvlastni schopnosti (napf. manualni zru¢nost, obrat v pouzivani slov),
zajmy (napf. sportovni, umélecké, spolecenské),

sklony (napf. pfizptsobivost, vytrvalost, sklon k zavislosti),

N o g s~ wDd e

zazemi (napf. soukromi, rodina). 60

Pétistupnovy model

1. vliv na ostatni (napft. vzhled, mluva a zptsoby),

2. ziskana kvalifikace (napf. vzdélani, pracovni zkuSenosti, odborny vycvik),

%8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 160. ISBN 80-726-1033-3.

* KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 160. ISBN 80-726-1033-3.

60 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 96. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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3. vrozen¢ schopnosti (napt. schopnost ucit se, pfirozena rychlost chapani),
4. motivace (napt. osobni cile, odhodlani),

5. emocionalni ustrojeni (napft. citova stabilita, schopnost pfekondvat stres).61

Oba tyto modely jsou velice podobné. Prvni znich se zdid byt obsahlejsi
a propracovangj$i, druhy vsak mulze obsahovat pod jednim stupném vice bodd prvniho

modelu.
Metody vybéru pracovniku

Existuji tfi nejcastéjsi metody pii vybéru pracovnikii. Jsou to dotazniky, zkoumani
zivotopisu a testy pracovni zpusobilosti, které¢ se pak jeste dale d€li na razné kategorie,

assessment centre, vybérovy pohovor a dalsi.

Dotaznik je popsan jiz v pfedchozi kapitole o ziskdvani pracovnikl. Je zpravidla
vypliovan ve vSech vétSich organizacich na vSech pracovnich pozicich. Zpravidla se pozdéji

1z ’ . ’ . . . ’ . . 71,0 62
zaklada do osobniho spisu pracovnika a je zdrojem informaci v evidenci pracovnikd.®

Zkoumani zivotopisu je opét univerzalni metoda, kterou je mozné vyuzit u vSech pozic

Vv organizaci. Byva zpravidla kombinovana s jinymi metodami, nebot’ zkoumani Zivotopisu
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vetSinou porovnava predevsim dosavadni vzdélani a praxi uchazece.

Testy pracovni zpusobilosti byvaji povaZzovany za pomocny nebo doplitkovy néstroj

vybéru pracovniki. Casto se nazev testy pracovni zpisobilosti zaméfiuji za nazev
psychologické testy, ty jsou vSak jen jednou z mnoha skupin test pracovni zpusobilosti. Tyto
testy tvoii Sirokou paletu riznych zaméteni a validity. Jedny z mnoha druhi testl jsou testy
inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti. Testy inteligence
slouzi k posouzeni schopnosti myslet. Testy schopnosti se pouzivaji k posouzeni existujicich
a potencialnich schopnosti jedince a jejich rozvoje. Testy znalosti a dovednosti provéiuji

hloubku znalosti a ovladani odbornych navyki uchazece. A nakonec testy osobnosti ukazuji

o1 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 96. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

%2 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 164. ISBN 80-726-1033-3.
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uhazeCovu osobnost a rysy jeho povahy. Nejcastéji se tyto testy uplatiiuji pti obsazovani mist

. , . . o s 71,0 w° ~ o 64
vysoce kvalifikovanych specialistli, vedoucich pracovnikli ¢i manazera.

Assessment centre je metodou V posledni dobé stale vice vyuzivanou hlavné

pii vybéru a vycviku manazerii. Je to diagnosticko-vycvikovy program, ktery simuluje
typicky manazerské pracovni Cinnosti a pfitom se testuje pracovni zpisobilost uchazece
ajeho rozvojovy potencidl. Assesment centre se vyuzivd nejen pii pfijimani nového
pracovnika, ale také pfi hodnoceni pracovniho vykonu soufasnych manazeri a pro vycvik

manazerskych dovednosti. 6>

Vybérovy pohovor

Je to nejpouzivangjsi a nejvhodnéjsi kliCova metoda vybéru pracovniki, avSak pouze
za predpokladu, Ze je dobie ptipraven. Pohovor ma tfi hlavni cile — ziskat hlubsi informace
0 uchazeci, poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni a posoudit osobnost
uchazece. V posledni dobé se vyskytuje i ¢tvrty cil a to vytvoreni ptatelskych vztaht mezi

organizaci a uchaze&em. To slouzi k vytvareni dobré povésti organizace. *

Podle mnozsvi a struktury uéastnikll se rozeznavaji tyto podoby pohovoru — pohovor
1+1, pohovor pfed panelem posuzovatelti, neboli komisi, postupny pohovor a skupinovy
neboli hromadny pohovor. Pohovor 1+1 znamend, ze suchazeCem mluvi pouze jeden
predstavitel organizace, nejCastéji piimy nadiizeny. Tento typ je vhodny zejména
pro pracovni mista s méné kvalifikovaou praci. Pohovor pied komisi — komise byva véSinou
tvofena 3 — 4 osobami, coz vede k objektivnéj$Simu posuzovani uchazece, nez v predchozim
ptfipad¢. Postupny pohovor je série pohovorlt prvniho typu (1+1) kdy uchaze¢ postupné
hovoii s n€kolika posuzovateli. Cilem tohoto typu pohovou je zachovat vyhody a eliminovat
nevyhody ptedchozich dvou piipadl, tedy zajistit pfijemnou amosféru pro uchazece

a posoudit jej objektivné. Posledni typ, skupinovy pohovor, je situace, kdy na jedné strané je

 KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 164. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 166. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 168. ISBN 80-726-1033-3.

27



skupina uchazecl a na stran¢ druhé¢ jeden nebo vice posuzovatelii. Je to asi nejnarocnéjsi typ

a vyzaduje vysokou pfipravenost, schopnost a pozornost posuzovatele.®’

Podle obsahu a prubéhu se rozeznavaji dalsi tfi formy pohovort. Nestrukturovany,
neboli volné plynouci pohovor je postaven na tom, Ze obsah i ¢asovy rozvrh se volné vyvyji
Vv pribéhu pohovoru. VétSinou se tato forma nedoporucuje, protoze neni zarucena
srovnatelnost zpusobilosti uchazecii. Druhd z forem je strukturovany, neboli standardizovany
pohovor. Je povazovan za efektivnéjsi, spolehlivéjsi a presnéjsi nebot’ vSem ucastnikiim jsou
kladeny stejné otazky ve stejném potadi a vSem je vyhrazen stejny Cas na pohovor. Tieti,
posledni, forma pohovoru je polostrukturovany pohovor. Stejné jako u postupného pohovoru
se snazi eliminovat nevyhody a zachovat vyhody ptfedchozich dvou forem. Tento pohovor je

naro¢ny na schopnosti posuzovatelil a vyzaduje jejich dikladné proskoleni. 68

Faze vybéru pracovniki

r

Vybér pracovnikli ma dvé faze, fazi predbéznou a fazi vyhodnocovaci. Faze predbézna

zacina tehdy, kdyZ se objevi potfeba obsadit volné pracovni misto. Nasleduji tii kroky:

- popis pracovniho mista; tj. definovani piislusného pracovniho mista,

- specifikace pracovniho mista; tj. zkoumani toho, jakou kvalifikaci, jaké znalosti
a dovednosti a jaké osobni vlastnosti by mél mit uchaze¢ o toto misto,

- konkrétni specifikace pozadavkil na vzdé€lani, kvalifikaci, specializaci a délku

praxe. %

Po prvni fazi nasleduje urcity ¢asovy odstup, ktery slouzi ke shromazd’ovani informaci
a dostate¢ného mnozstvi uchazeéti v ramci procesu ziskavani pracovnikii. Teprve potom
nasleduje druha fdze — vyhodnocovaci. I tato faize ma né€kolik krokt, avSak to, zda budou
vSechny kroky podstoupeny, zavisi predev§im na charakteru a obsahu prace obsazovaného
mista a na vyznamu tohoto mista pro organizaci. Neni nutné podstoupit vSechny kroky.

Témito kroky jsou jiz vySe zminéné metody vybéru pracovnikid (dotazniky, testovani

" KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 168 - 169. ISBN 80-726-1033-3.
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uchazec¢u, vybérovy pohovor, aj.). VéEtsinou se pouziva kombinace dvou a vice metod, jen

zfidka sta¢i k vybéru pouze jedna z nich.

1.4 Personalni ¢innosti v oblasti interniho personalniho marketingu

Hlavnim ukolem interniho marketingu je vytvafeni kvalitnich podminek
pro pracovniky. Mezi ¢innosti interniho persondlniho marketingu miizeme zaradit hodnoceni
pracovniki, rozmistovani pracovnikii, odménovani pracovnikil, adaptaci, vzdélavani a rozvoj

pracovnikil a v neposledni fad¢ také propousténi a outplacement.

1.4.1 Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki Spocivd vtom, ze zaméstnavatel zjiStuje, jak pracovnik
vykonava svoji praci a pozadavky s ni spojené, vyhodnoti zjisténé informace, sdéli zjisténé
vysledky jednotlivym pracovnikiim a spolecné hledaji cesty ke zlepSeni pracovniho vykonu.
Cely tento proces by mél byt rovnocenny a nemél by nijak pfimo souviset s odménovanim. Je

to vlastng jakysi zdkladni kdmen v komunikaci mezi nadtizenym a podtizenym.”

Hodnoceni pracovnikli ma dvé podoby — formalni a neformalni. Formalni hodnoceni
je provadéno v pravidelnych intervalech a vyznaCuje se systemati¢nosti a planovitosti.
Vystupem tohoto typu hodnoceni byvaji dokumenty, které jsou zatazovany do osobniho spisu
pracovnika a pozdé&ji slouzi napf. jako podklady pro zpracovani pracovniho posudku
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pfi ukoncovani pracovniho poméru.

Neformalni hodnoceni je pribéZné hodnoceni pracovnika nadfizenym. Neni
pravidelné, ale spiSe prileZitostné. Nepotizuji se z n¢j Zddné dokumenty a jen malokdy byva
podminéno vy$§imi nadiizenymi (napf. persondlnim odd€lenim). Jde v podstaté o kazdodenni
vztah mezi nadfizenym a podfizenym. Nadfizeny by nem¢l jen poukazovat na chyby, které
pracovnik déla, ale také jej pochvalit za dobie odvedenou praci. ZvySuje to motivaci

a zlepSuje atmosféru na pracovisti. Podle Koubka je vSak efektivnéj§i formalni pfistup

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 163. ISBN 80-726-1033-3.
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K hodnoceni, protoze neformalni hodnoceni nezarucuje jednotny pfistup k pracovnikiim

N . v . .y, . 73
a Casto je zalozeno na subjektivnim dojmu.

Metody hodnoceni pracovniki
Metod hodnoceni pracovniki existuje hned nékolik:

a) Hodnoceni podle stanovenych cilti

Tato metoda je nejcastéji pouzivana u ned€lnickych profesi, pfedev§im hodnoceni
manazera a specialistl. Zakladem kvalitniho hodnoceni, jak je patrné z nazvu této metody, je
stanoveni jasnych a pfesn¢ definovanych cilli, poté nasleduje zpracovani planu postupu, ktery
ukazuje jak cilti dosahnout. Dal§im krokem je vytvofeni podminek pro pracovniky a spravné
plnéni cild, dale nasleduje méfeni a posuzovani plnéni cili, podnikani pfipadnych opatieni

’ ’ 1o 14
a nakonec stanoveni novych cili.

Aby byla tato metoda UspéSnd, musi cile splnit urCit¢é podminky. Pod témito
podminkami se rozumi, ze cile by mély byt méfitelné a pokud nejsou, mély by byt nejlépe
vyrazeny. Dale by mély byt dosazitelné, mély by vyvolavat zajem, mély by byt formulované
jasng, struéné a hlavné pisemné. Pfi stanovovani cili a plani jejich plnéni by mél byt
ponechén prostor pro tvofivost zaméstnanct a v neposledni fad¢ by tyto plany mély slouzit

. , . ’ v 7 s 7 7
jako zakladna pro pravidelné rozhovory nadfizeného a podiizeného.”

b) Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Princip této metody spociva v tom, Ze se stanovi normy nebo ocekavané vykony, se
kterymi seznami nadfizeny pracovniky a projedna s nimi, zda s normami souhlasi. Pak uz

nasleduje ,,jen* samotné porovnani vykonu kazdého pracovnika se stanovenymi normami.
Stanoveni norem vétSinou piedstavuje problém, ale tato metoda je vyhodnéd zejména
pro hodnoceni vyrobnich dé€lniki. Jeji vyhoda spociva v tom, Ze vykon je posuzovan pomoci

objektivnich meéfitek. Aby byla tato metoda efektivni, musi se na stanovovani norem podilet

® KOUBEK, Josef. Persondlni price v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 126. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-247-2202-3.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 206. ISBN 80-726-1033-3.

S KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 206. ISBN 80-726-1033-3.
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I pracovnici (jak jiz bylo uvedeno), protoze pokud se tak stane, pracovnici potom normy

povazuji za spravedlivé a piiméiené.”®

¢) Hodnoceni pomoci stupnice

V této metod€ se hodnoti jednotlivé aspekty prace zvlast. Mezi tyto aspekty se tadi
napiiklad mnozsvi préce, kvalita prace, ochota ke spolupraci aj. Existuji tfi typy hodnoticich

stupnic — &iselna, graficka a slovni.”’

U ciselné stupnice je kazdé kritérium prace odstupniovano pomoci ¢iselnych hodnot,
tzv. bodii a vyznam kazdého je urCen riznym bodovym rozpétim nebo riznymi vahami,
Z nichz jsou body pozd¢ji vypocitany. K celkovému poctu bodt za pracovni vykon lze pouzit

4 W o ~ r b r..e o 4 o W b r 4 7
soucet viech bodii za kazdé kritérium nebo primér bodi viech kritérii.”

U grafické stupnice lze jasné definovat silné a slabé stranky pracovniho vykonu
pracovnika. Kazdé z kritérii je vyznaceno na usecce a souhrnné hodnoceni zobrazuje kiivka,

kter je spojnici bodi na jednotlivych Gseckach. ™

Slovni stupnice spociva v tom, Ze je vhodnym slovem hodnocena u kazdého kritéria
urovenl vykonu. PouZivaji se ¢asto slova obdobnd skolnimu vysvédéeni, napt. vyborny, velmi
dobry atd. Variantou miZe byt, Ze hodnotiteli je pfedloZen odstupiiovany slovni popis situace
nebo charakteristiky a hodnotitel pak oznaci tu, kterd podle n€j nejlépe odpovidd vykonu

pracovnika. ¥

Tato metoda je povaZovana za nejvhodnéjsi, ovSem za predpokladu Ze jsou hodnotici

stupnice dobfe sestaveny a pfipraveny. Pokud tomu tak neni, neni tato metoda efektivni

e rwr . c v 1z Lo 81
a neprinasi organizacl ocekavané informace.

76 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 206 — 207. ISBN 80-726-1033-3.

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 208. ISBN 80-726-1033-3.

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 208. ISBN 80-726-1033-3.

" KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 208. ISBN 80-726-1033-3.

8 KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 208. ISBN 80-726-1033-3.

8 KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 208 - 209. ISBN 80-726-1033-3.
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Dalsimi metodami mohou byt: Check list, Metoda BARS, Assessment centre nebo

metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho vykonu.

Problémem pii hodnoceni pracovnikii byva ptilisSna shovivavost nebo naopak ptilisSna
piisnost. Mohou se objevovat ale i jiné problémy jako naptiklad tendence k hodnoceni
pracovnikl hodnotami ze stfedu stupnice nebo tendence hodnotitele hodnotit pracovniky
podle svych vlastnich méfitek atd. Pfi hodnoceni pracovniki je diilezité vyhnout se jakékoliv
diskriminaci a oddé€leni vseho, co se netykd vykonavané prace. VSechna hodnoceni musi

odpovidat platnym zakontim a lidskym pravum. 82

1.4.2 Rozmist’ovani pracovnikii

Rozmistovani pracovnikii znamend dat spravného clovéka na spravné misto,
optimalné vyuzivat jeho pracovnich schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu
persondalniho a socidlniho rozvoje jedince. Pti rozmistovani pracovnikii se musi brat v iuvahu

nejen povaha pracovniho mista, ale i profil pracovnika. %

Profil pracovnika tvoii jeho vzdé¢lani, povolani, praxe, jeho charakteristiky osobnosti
a vysledky dosavadniho hodnoceni jeho pracovniho vykonu. Pravé hodnoceni dosavadni
prace je pro rozmistovani velice dillezité, protoze nejlépe vypovida o tom, jak je pracovnik
zpusobily vykonavat konkrétni pracovni funkci. Povaha pracovniho mista, popis pracovniho

mista a specifikace pracovniho mista vyplyvaji z analyzy pracovnich mist.®*

Pfi tradi¢nim rozmistovani pracovnikii je dano pracovni misto a jeho pozadavky
a podminky a pro toto pracovni misto se organizace snazi nalézt pracovnika, ktery svoji
kvalifikaci, vykonem a schopnostmi se pfizpisobit vyhovuje podminkdm pracovniho mista.
Tito pracovnici jsou vybirani na zdkladé zkoumani profild pracovniki, coz ma za ukol zjistit,
zda je dany pracovnik zafazen podle svych schopnosti a zda je schopen plnit vsechny

pozadavky pracovniho mista. 8

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 215 - 216. ISBN 80-726-1033-3.

8 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 221. ISBN 80-726-1033-3.

8 KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 221 - 222. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 222. ISBN 80-726-1033-3.
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Moderni fizeni lidskych zdroju klade spiSe diiraz na tzv. §iti pracovnich ukoll na miru
pracovnikovi. V tomto piipadé je primarni profil pracovnika a tomu se ptizpisobuji pracovni
ukoly a pracovni mista. Cilem je optimalni vyuziti pracovnich schopnosti pracovnikl
a pracovnik tak ptispiva co nejlépe k dosazeni cili organizace. V tomto piipad¢ uz nejde tolik

. o 1,0 . o7 ’ ’ o 86
o rozmist'ovani pracovniki jako o rozmist'ovani pracovnich ukold.
Formy rozmist'ovani pracovnikii v ramci mobility uvnitf organizace

Rozmistovani pracovnikii uvnitf organizace zahrnuje povySovani pracovnikd,

prevadeéni pracovnikli na jinou praci a piefazovani pracovnikli na nizsi funkci.

PovySeni pracovnika pfedstavuje mobilitu zaméstnancl, kdy pracovnik piechdzi

o

Vramci organizace na naro¢néjsi, dileZitdjsi a zpravidla 1épe placenou pozici. Ugelem
povySeni je zvySeni vyuziti pracovnich schopnosti pracovnika a zvySeni jeho motivace.
K povysSeni mize dojit dvéma zplsoby — bud’ pifimym rozhodnutim nadiizen¢ho, nebo
na zaklad¢ nabidky volné pracovni funkce vSem zdjemctim a nasledného vybérového fizeni.
Vice je preferovan druhy zptsob, kdy je povyseni objektivnéj$i a mnohdy je mozné mezi
zdjemci najit mnohem vhodnéjSiho pracovnika, nez by byl ten, kterého nadiizeny vybral
direktivné. Zaroven také déva tento zplisob vétsi Sanci vSem moznym uchazeclim a zmiriuje
kritiku vyvolavanou jmenovanim do funkce. Pii obou zplsobech povyseni je dulezité, aby
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kritéria pouzitd pro povySovani byla jasna a spravedliva. 8

Ptevedeni, neboli transfer pracovnika na jinou praci nebo pracovisté nastdva tehdy,
kdy pracovnik vramci organizace piechdzi na pracovni misto které je srovnatelné jak
z pohledu charakteru a obsahu prace, tak z pohledu ohodnoceni - platu. Pracovnik nijak
neméni postaveni v hierarchii pracovnich funkcei, na rozdil od pfedchozi formy rozmist'ovani
pracovniki. Pti¢in pfevedni pracovnika miize byt hned n€kolik. Napiiklad uspora pracovniki
v n¢jaké Casti organizace, ukonceni vyroby néjakého vyrobku €i provozu ¢asti organizace,
potieba pokryt nové vytvorené nebo uvolnéné pracovni misto nebo nespokojenost pracovnika

S dosavadnim pracovnim mistem. 88

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 222. ISBN 80-726-1033-3.

8 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 224 - 225. ISBN 80-726-1033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 225. ISBN 80-726-1033-3.
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Pokud dochézi k ptevedeni pracovnika z iniciativy organizace, je nutné, aby tato
skute¢nost byla pracovnikovi oznamena véas a aby byla dikladné vysvétlena a odiivodnéna.
Koubek uvadi, ze vhodné je interpretovat pielozeni jako ocenéni prace vytipovaného
pracovnika, jinak feCeno, Zze to ma za odménu. V zadném piipadé nesmi byt na pracovnika
¢inén nepfiméefeny natlak. Pokud se pracoviste, na které ma byt pracovnik pfefazen, nachazi
V jiném regionu nez dosavadni pracovisté, nemél by pracovnik byt prevadén proti své vili
a organizace by mu meéla poskytnout financni pomoc spojenou S naklady na dojizdéni,

popft. financni pomoc spojenou se st¢hovanim a vybavenim nového bytu. 89

Pietazeni na niz8i funkci predstavuje sestup pracovnika na nizsi stupenn v hierarchii

pracovnich funkci. Nezfidka byva sestup doprovazen snizenim platu. Existuji dva davody,

pro¢ pracovnika piefadit na nizsi funkci:

a) pracovni misto, na kterém doposud pracoval, je zruSeno a organizace nemuze
pracovnikovi nabidnout misto odpovidajici mistu, na kterém dosud pracoval,
b) pracovnik je shledan neschopnym nadale efektivné vykonavavat svou dosavadni praci

bud’ ze zdravotnich diivodi, nebo na zaklad¢é hodnoceni jeho pracovniho V}'/konu.90

V ptipadég, Ze je pracovnik pietazen na nizsi funkci z organiza¢nich nebo zdravotnich
davodu, byva Casté, ze je to pro pracovnika neptijemné do doby, nez se s tim jednoduse smifi.
Neni to zapfi¢inéno jeho vinou a nevypovida to nic o jeho pracovnich schopnostech. Je to
zapfi¢inéno jen shodou nepfijemnych okolnosti. OvSem problematicté)si dasledky miva
ptrefazeni z dlivodu neplnéni pozadavkli pracovniho mista. Jen malokdy pracovnik pfizna
svoji chybu a to pak vrha $patné svétlo na diveéryhodnost postupt a spravedlivost vedeni
organizace mezi ostatnimi pracovniky. V takovém ptipad¢ je dobré zvazit, zda prefazeni
nebude mit demotivujici efekt a zda pracovnik nebude Sifit neZadouci atmosféru. Jako

alternativa se potom doporuguje propusténi pracovnika. ™

¥ KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 225 - 226. ISBN 80-726-1033-3.
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1.4.3 Odméiovani pracovniki

Odmeénovani je jednou z nejvyznamnéjSich oblasti personalniho fizeni. Je realizovano
nejen formou mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény ale zahrnuje i povySeni,
formalni uznani ¢i zaméstnanecké vyhody. Za odménu se da povazovat i pridéleni vybavené
kancelate, pridéleni zajimavého pracovniho ukolu ¢i ptidéleni uréitého stroje nebo zafizeni.
Vsechny tyto formy odmén ovlivituji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani se tak
stavd jednim z nejefektivnéjSich ndastroji motivace pracovnikli, které ma organizace

k dispozici. %%

Systém odméinovani pracovnikti by mél plnit né¢kolik pozadavkl, mezi které patii

naptiklad:

- prilakani dostate¢ného po¢tu kvalitnich uchaze¢t o zaméstnani v organizaci,

- odménovani pracovnikii za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti
a schopnosti,

- konkurenceschopnost na trhu,

- m¢él by byt akceptovan zaméstnanci,

- m¢él by byt v souladu s pravnimi normami,

- mél by byt pro zaméstnance dostateénd motivujici a dalsi. %
Mzdové formy

Casova mzda a plat: u délnickych praci se jednd zpravidla o hodinovou mzdu

a U nedélnickych kategorii se mluvi o mési¢nim platu. Obé tyto formy vSak predstavuji jedno,
a to Castku, kterou pracovnik dostava za svou praci. Rozdil je v tom, Ze mzda je penézité
plnéni poskytované za odvedenou praci zaméstnavatelem zaméstnanci. Naproti tomu plat je
podle zakoniku prace penéZité plnéni poskytované za praci zaméstnavatelem, kterym je stat,

uzemi samospravny celek aj. %

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha; Management
Press, 2001, s. 265. ISBN 80-726-1033-3.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 160. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

94 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 161. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
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35



Casova mzda nebo plat mohou existovat v &isté podobé, coZ znamend, Ze zaméstnanec
dostane zaplacenou skuteéné¢ odpracovanou dobu a odména neni zavisld na odvedeném
vykonu, nebo mize byt pouzita ¢asovd mzda nebo plat s ptiplatkem za hodnoceni vysledka

prace a pracovniho chovani.

Ukolovd mzda je nejvhodngjsi pro odménovani délnickych praci. Princip spoéiva
V tom, ze pracovnik dostane zaplacenu urcitou castku za kazdou provedenou jednotku prace.
Mzda je tedy tvofena soucinem sazby na jednotku prace a poctu odpracovanych jednotek.
Pouziva se i utkolovd mzda s diferencovanym pribéhem, coz znamend, ze pii dosazeni
ur¢itého poctu odpracovanych jednotek se sazba za jednotku zvysuje. Naopak je také mozné

penalizovat i nedostateéné plnéni vykonové normy. *

Podilovd mzda byva uplatiovana v obchodnich ¢innostech. Odména pracovnika je

zavisld na prodaném mnozstvi a to zcela nebo zcasti. Pokud je odména zavisla zcela, jde
0 ptfimou podilovou mzdu. Pokud je odména zavisla jen z¢asti, znamena to, Ze ma pracovnik
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garantovany zakladni plat a k nému dostavé provizi za prodané mnozstvi. °

Mzdy za oéekavané vysledky prace jsou odmény za dohodnuty soubor praci nebo

za dohodnuty vykon. Pracovnik se zavazuje organizaci odvést nebo odvadét béhem urcitého
obdobi urcity vykon v odpovidajicim mnozsvi a kvalité. Organizace pracovnika zna
a ocekava, ze tkoly splni a proto mu vyplaci urcitou pevnou ¢astku. Pracovnik ma jistotu
pfijmu a v ramci obdobi ma moznost vyrovnavat mozné vykyvy svého vykonu. Po uplynuti
dohodnutého obdobi se provadi vyhodnocovéani dosazenych vysledkil. Tato forma patii mezi

méné znamé a pouziva se zejména u délnikil a nizsich a stfednich vedoucich pracovnikd. %

Dodatkové mzdové formy odménuji vykon nebo zasluhy anebo oboji. Pouzivaji se

k zvySeni pobidkovosti ¢asové mzdy nebo platu nebo k zvySeni pobidkovosti zakladnich
pobidkovych mzdovych forem. Mezi dodatkové mzdové formy muzeme zatadit naptiklad
odménu za usporu ¢asu, prémie, osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich navrhi, podily

na vysledcich hospodafeni organizace, zaméstnanecké akcie, pfiplatky a ostatni vyplaty,

% KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 290. ISBN 80-726-1033-3.

%" KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
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do kterych muzeme zafadit napiiklad tfinacty plat, vano¢ni prispévek, prtispévek

T ) ’ ’ s oooxr = 99
na dovolenou, ptispévek K zivotnimu nebo pracovnimu vyroci a;.

1.4.4 Adaptace a vzdélavani pracovniki

Adaptace je zaClenéni nového zaméstnance do kolektivu a seznameni s jeho
pracovnimi povinnostmi. Adaptabilita c¢lovéka je schopnost se pfizpusobit prostiedi
a U kazdého ¢loveka je jind. Zavisi na osobnostnich pfedpokladech a socialnich podminkéch.
Novy pracovnik se v pribéhu tohoto procesu adaptuje na kulturu organizace, na vlastni

pracovni ¢innosti a na vztahy na pracovisti. 100

Rizena adaptace je zaélenéni nového zaméstnance (poptipadé externiho pracovnika)
do kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace. Uéelem Fizené adaptace je zvysit
pracovni spokojenost, snizit ndklady na fluktuaci a snizit ztrdty na produktivité. Velké
organizace pouzivaji pfi procesu adaptace adaptaéni program. Adaptaéni program je
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nastrojem urychleni zaclen&ni a zapracovani novych zaméstnanci. *°

Proces adaptace probiha asi takto:

- persondlni utvar poskytuje novému zaméstnanci pifi ndstupnim rozhovoru
informace Kk celopodnikové orientaci. To vétSinou probihd formou S$koleni
a zaméstnanec obdrzi prirucku, ktera jej sezndmi s organizaci, strukturou
a politikami;

- personalista formaln€ uvede nového zaméstanance k jeho vedoucimu;

- vedouci organiza¢ni jednotky informuje nového zaméstnance o ukolech
a postaveni jednotky a pfed4d zamé&stnance pfimému nadfizenému;

- pfimy nadfizeny Seznamuje nového zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi,
pracovnimi ¢innostmi a ukoly, pracovnimi podminkami a pfedpisy bezpecnosti
prace;

- piimy nadfizeny pifedstavi nového zaméstnance spolupracovnikiim na pracovisti

y e . . . . . v v 102
a seznami jej se zvyklostmi, normami a tradicemi pracoviste. 0
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Jeden ze Clent pracovni skupiny se muze stat tzv. patronem nového zaméstnance.
Ukolem patrona je pak zagkoleni nového pracovnika do vykonu prace a pomaha mu
orientovat se Vv socialnich vztazich. Spole¢né s pfimym nadfizenym pak sleduje vysledky
¢innosti nového zaméstnance a spole¢né s personalistou mulze zpracovat zavérecné

, 103
hodnoceni.

Vysledkem procesu adaptace je adaptovanost zameéstnance. Adaptovanost
zamé&stnance je charakteristickd odvedenymi vysledky prace a zaclenénim do socialnich
vztahli a posuzuje ji piimy nadiizeny, vedouci organiza¢ni jednotky, patron nebo

. . 104
spolupracovnici.

Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani je personalni Cinnost, ktera zajiStuje, aby pracovnici firmy méli znalosti
a dovednosti potiebné k uspokojivému vykonavani prace a to nejen V soucasnosti, ale
I v budoucnosti. Vzdélavani aktualizuje technické a technologické znalosti zaméstnanct

v souladu s technickym rozvojem a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na firmu. '

Aby bylo vzdélavani spravné zabezpeceno, je tieba vytvofit pldn vzdélavani

pracovniki. Tento plan odpovida na nésledujici otazky:

- Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?

- Komu ma byt vzdélani poskytnuto?

- Jakym zptisobem ma byt vzdélani zabezpeceno?

- Kym ma byt vzdélani poskytnuto?

- Kdy ma byt vzdélani poskytnuto?

- Kde mé vzdélani probehnout?

- Zajakou cenu a s jakymi naklady ma byt vzdélani uskute¢néno?

- Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a G€innost jednotlivych vzdélavacich

programu? 106

% DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, xxvi,
s. 163. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

1% DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. v Praze: C. H. Beck, 2012, xxvi,
s. 164. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

195 KOUBEK, Josef. Persondlini prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 141 Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-247-2202-3.

106 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 250. ISBN 80-726-1033-3.
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Metody vzdélavani

vvvvvv

pracovnikii. Metody vzd€lavani se déli na dvé velké skupiny, které zahrnuji jednotlivé
metody. Tyto dvé velké skupiny jsou metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti

v o . N o vy 107
pfi vykonu prace a metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pti vykonu prace:

Tyto metody jsou povazovany za vhodné zejména pro vzdélavani délnikti. Mezi tyto
metody patii instruktaz pii vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani,

povéteni tikolem, rotace prace a pracovni porady.

Instruktaz pti vykonu prace je metoda, kterd se pouziva nejcastéji. Spociva v tom, ze
zkuseny pracovnik nebo bezprostiedné nadiizeny pracovnik piedvede pracovni postup

i . . - .. 108
vzdélavanému a ten si pozorovanim a napodobovanim tento postup osvoji.

Coaching je podobnd metoda jako jednorazova instruktdz, ale ptedstavuje
dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sd€lovani piipominek i periodickou kontrolu

pracovnika ze strany vzdélavatele. 109

U mentoringu si vzdélavany sam vybird svého radce, neboli mentora a povazuje ho
za svlj osobni vzor. Ten mu radi, usmérnuje ho a pomahd mu v jeho kariéfe. Nevyhodou této

metody je nebezpeci nevhodné volby mentora. Vyhodou je vlastni iniciativa vzdélavaného. 110

Counselling je jedna z nejnovéjsich metod. Jde o vzajemné konzultovani a vzajemné
ovliviiovani piekonévajici jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzdé€lavatelem.
Vyhodou je, ze vzdélavany ma moznost vyjadfit se ke vSem problémiim své prace i k procesu
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vzdélavani a predklada vlasni navrhy.

07 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 250 - 251. ISBN 80-726-1033-3.

18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 252. ISBN 80-726-1033-3.

19 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 252. ISBN 80-726-1033-3.

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 252. ISBN 80-726-1033-3.

U KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253. ISBN 80-726-1033-3.
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Asistovani je casto pouzivand metoda, kdy je vzdélavany piidélen k néjakému
zkusenému pracovnikovi, aby mu asistoval a pomahal mu pii plnéni tkold. Tim se uci
pracovnim postupiim a postupné se podili na praci stale vétsi mirou a stale samostatnéji, az
ziskd takové znalosti, ze je schopen vykonavat praci zcela samostatné. Tato metoda se
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pouziva pti vychoveé manudlnich pracovniki i fidicich pracovnikii a specialisti.

Povéfeni tkolem je metoda, kdy vzdélavany je poveten splnit urcity ukol, pficemz ma
vytvoreny vSechny podminky a ma pfislusné pravomoce. Nadfizeny pracovnik sleduje jeho
praci a vyhodnocuje ji. Tato metoda se pouzivd nejCastéji pii formovani pracovnich

roNr 1 o vr 1.0 113
schopnosti fidicich a tviréich pracovnika.

Rotace prace, neboli cross training je metoda, kterd spociva v postupném ,,rotovani‘
po riznych ¢astech organizace. V kazd¢ této Casti je vzdélavany poveétovan pracovnimi tkoly
na urcit¢ obdobi. Metoda je pouzivana predevSim u fidicich pracovnikd, ale uspéch ma

1 4 4 .0 114
I U fadovych pracovnik.

Béhem pracovnich porad se zaméstnanci seznamuji s problémy tykajici se vlastniho
pracoviste, ale 1 celé organizace. Problémem byva casové umisténi porady, protoze zkracuje
dobu urcenou k plnéni pracovnich tkold. Pokud je porada potddana mimo pracovni dobu

P . « . . . oy .11
nebo v pracovni prestavku, zam&stnanci nejsou moc ochotni se porady ucastnit. **°
Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste:

Tyto metody se Casto realizuji ve zvlastnich zafizenich, na vyvojovych pracovistich
nebo v zafizenich ptedvadéjici novou techniku. VétSinou se jedna o vzdélavani skupin
ucastnikid. Mezi metody pouZivané mimo pracovisté patii pfednaSka, prednaSka spojena
s diskusi, demonstrovani, ptipadové studie, wokshopy, brainstorming, hrani roli, outdoor

training aj. '*°

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253. ISBN 80-726-1033-3.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253. ISBN 80-726-1033-3.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253. ISBN 80-726-1033-3.

5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 253. ISBN 80-726-1033-3.

16 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 254 - 257. ISBN 80-726-1033-3.
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Ptednaska a prednaska s diskusi jsou metody, které jsou zamétené na zprostiedkovani
faktickych znalosti a teoretickych znalosti. Rozdil mezi témito dvéma metodami je v tom, ze
u piednasky jde pouze o jednostranny tok informaci a ucastnik je jen pasivné pfijima. Druha

metoda uz pomoci diskuse stimuluje ucastniky k aktivite. ol

U demonstrovani uz nejde jen o pasivni pfijimani informaci, ale znalosti a dovednosti
jsou zprostfedkovany nazorné¢ pomoci audiovizualni techniky, pocitac¢u ¢i trenazert. Také je
mozné predvadeéni pracovnich postupt ¢i funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zatizeni
ve vyukovych dilndch. Nevyhodou této metody je, Ze podminky ve vzdélavacim zaiizeni
a na skuteném pracovisti byvaji rozdilné. '8

Ptipadové studie se nejcastéji pouzivaji pii vzdélavani manazeri a tvarcich
pracovnikil. Ucastnikiim je nastinén n&jaky smysleny nebo skutedny organizaéni problém
a jejich ukolem je problém studovat, diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni. Variantou je

workshop, kdy se problémy fesi tymové a z komplexn&jsiho hlediska nebo brainstorming.**

Hrani roli je metoda zaméfend na osvojeni si urCité socialni role a zadoucich
socialnich vlastnosti. Uéastnici maji kazdy uréitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych
vztahi, pficemZz mohou samostatné myslet, reagovat a ovladat své emoce. Tato metoda je

7w

. I v Iy w . . ’ 1,0 12
orientovana pievazng na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki. *°

Outdoor training je stale vice pouzivana metoda pro vzdélavani manazerti. Dala by se
oznacit také jako uceni se hrou. VétSinou jde o hledani optimalniho feSeni néjakého ukolu,
uméni koordinovat n¢jakou Cinnost, uméni komunikovat se Spolupracovniky a povéetovat je

ukoly aj. Pii téchto aktivitach jde skutecné o hry spojené se sportovnimi vykony. 121

W KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 254 - 255. ISBN 80-726-1033-3.

18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdiklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 255. ISBN 80-726-1033-3.

9 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 255. ISBN 80-726-1033-3.

120 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 256. ISBN 80-726-1033-3.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 256 - 257. ISBN 80-726-1033-3.
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1.4.5 SniZovdni poétu pracovnikii a outplacement

je stav, kdy v dasledku své hospodarské situace ¢i jiného duvodu organizace jiz nepotiebuje
dosavadni mnozstvi pracovniki. Snizovani po¢tu zaméstnanci probihda za pomoci riznych
metod. JelikoZz je nezadouci ohrozit povést organizace jako zaméstnavatele, snazi se

organizace pouzivat primarn¢ metody, které jsou pro pracovniky méné bolestive. 122

Mezi tyto méné bolestivé metody patii naptiklad neobsazovani pracovnich mist
uvolnénych v souvislosti s ptirozenymi odchody pracovnikd (napt. odchod do starobniho ¢i
invalidniho dichodu nebo umrti). Stejné ucinnou metodou z hlediska povésti organizace je
neobsazovani pracovnich mist uvolnénych rezignaci pracovnikli. Pokud se takto uvolnuji

pracovni mista, je Zadouci, aby byly obsazeny z vnitinich zdroja. 123

Mezi o néco vice konfliktni metody patii naptiklad predc¢asny odchod do starobniho
dichodu. Pokud je zaméstnanec ochoten piedCasné odejit do diichodu, zpravidla mu miize
organizace nabidnout kompenzaci naptiklad v podobé odstupného. Pomoci odstupného lze
nabidnout rozvazéani pracovniho poméru i pracovnikim, ktefi jest€¢ nemaji narok na odchod

do starobniho dtichodu. *?*

Teprve az jsou vycerpany vsSechny tyto ,,bezbolestné* metody, pfechdzi organizace
K propousténi. Aby bylo propousténi Spravedlivé a Setrné, jsou pracovnici uréeni k propusténi
vybrani pomoci dvou metod — metody LIFO a metody zalozené na vykonu pracovniki.
Princip metody LIFO je zaloZen na tom, Ze pfednostné jsou propusténi pracovnici, ktefi jsou
V organizaci zaméstnani nejkrat$i dobu — Last In, First Out. Naopak metoda zalozena
na vykonu pracovnikit vychazi ztoho, ze vét§i moralni pravo na praci maji vykonni

s 125
pracovnici.

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 232. ISBN 80-726-1033-3.

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 232. ISBN 80-726-1033-3.

124 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 232. ISBN 80-726-1033-3.

122 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001, s. 233. ISBN 80-726-1033-3.
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Outplacement je proces podpory a pomoci zaméstnancim, kteti byli propusténi
z diivodu nadbytecnosti. Je to proces, kdy zaméstnavatel aktivné poméaha zaméstnanci hledat

nové zamestnani. Neni to ovSem standardni postup kazdého zaméstnavatele. 126

Outplacement muze zahrnovat persondlni poradenstvi, analyzu dosavadni kariéry
propusténé¢ho pracovnika a rozvoj dovednosti pfi hledani prace. Pracovnikovi mize byt také
poskytnuta technickéd a informacni podpora nebo moznost vyuziti konzultanta. Cilem celého
tohoto procesu je minimalizovat trauma ze ztraty zaméstnani. Jeho tkolem je dodat klientovi

odvahu a sily k hledani nové prace. 127

126 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2002, s. 429.
ISBN 80-722-6515-6.

127 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Vyd. 1. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 196. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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2 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolec¢nost DB Schenker je globalni expert v logistice. Tato spolecnost nabizi
logistické sluzby, individualni piistup a inovacéni feSeni. Je zastoupena ve vice nez 130 zemich

svéta. Jednou z tdchto zemi je i Ceska republika.128

2.1 Historie spole¢nosti *°

Historie spolecnosti DB Schenker saha az do roku 1872, kdy Gottfried Schenker
zalozil ve Vidni zasilatelskou spole¢nost Schenker & Co. Austria. O dva roky pozdéji se

spole¢nost rozrostla o pobocky v Budapesti, Bukuresti, Praze a v Londyné.

Prvni letecké zasilky byly pfepraveny v Némecku v roce 1922. V té dob¢ jiz vedl
spole¢nost Dr. August Schenker — Angerer, adoptivni syn Gottfrieda Schenkra, nebot’ ten

Vv roce 1901 zemfel.

V roce 1928 se vedeni spolecnosti premistuje do Berlina a o tfi roky pozdéji je
zakoupena Deutsche Reichsbahn. Béhem druhé svétové valky spoleCnost utrpéla ztratu

nékolika pracovist’ a tak bylo nutné v roce 1945 spole¢nost ,,rekonstruovat®.

Vyrazny rozvoj leteckého zasilatelstvi nastal v roce 1947, kdy byla zalozena pobocka
ve Spojenych statech. V roce 1966 pak byla zalozena dcefinnd spole¢nost v Hong Kongu

s cilem zajistit pozadavky asijského trhu na namotni pfepravy.

Béhem dalSich let byly zavedeny nézvy JETcargo, SEAcargo a Eurocargo jako

obchodni znacky pro letecké, ndmoini, pozemni a Zelezni¢ni sbérné zasilky.

V roce 1991 byla spoleénost Schenker znovuzalozena v Ceské republice a po nakupu
akcii polec¢nosti Deutsche Bundesbahn byly mezinirodni aktivity rozdéleny na Schenker
International pro letecké a namoini zasilatelstvi a Schenker Eurocargo pro evropské pozemni
piepravy. O pét let pozdé&ji jsou vSechny sluzby v ramci leteckych, namoinich a pozemnich
pfepav, manipulace, logistiky a ndmotnich pfistavll sdruZzeny pod obchodni znacku Schenker

— Rhenus AG.

128 Schenker.cz. DB Schenker ve svété a v Cechdch. [online]. [cit. 2014-03-15]. Dostupné
z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/onas/profil.html.

129 Schenker.cz. Historie DB Schenker. [online]. [cit. 2014-03-16]. Dostupné z: http://schenker.cz/log-
cz-cz/start/onas/historie_db_schenker.html.
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V roce 1997 se spolecnost diky zisku podilu ve skandinavské spole¢nosti BTL — AB
stava vedoucim subjektem v rdmci evropskych pieprav a logistiky. Spole¢nost Schenker AG
je restrukturalizovéna a v ramci mezinarodnich zasilatelskych sluzeb jsou formovany tfi nové

subjekty — Schenker Logistics, Schenker International a Schenker Eurocargo.

V roce 2005 se spolecnost Schenker spojila se spole¢nosti BAX Global a doslo

k vyraznému posileni leteckych a namoinich pfeprav na kli¢ovych trzich v USA a Asii.

Béhem let 2011 a 2012 ziskala spolecnost dvé ocenéni v soutézi Volna cesta,

vyhlasované Ministerstvem dopravy, a certifikat AEO F, ktery udéluje Celni sprava CR.

V soucasné dob¢ nejnovejsim tspéchem spolecnosti Schenker je otevieni moderniho
centralniho termindlu v Busines Parku Rudnd a zahajeni provozu prvniho automobilu

na CNG.

Mimo jiné se spolecnost také podili na mnoha vyznamnych svétovych udalostech.
Naptiklad byla jmenovana oficialnim speditérem Olympijskych her v Sydney, Salt Lake City,
Aténach, Turin¢ a Pekingu. Dale pak byla oficialnim dodavatelem logistickych sluzeb
pro Mistrovstvi svéta ve fotbale v Némecku a v JAR, oficialnim narodnim partnerem FIS
Mistrovstvi svéta v klasickém lyzovani v Liberci a Mistrovstvi svéta v triatlonu v Sydney.

Také je jiz vice nez 10 let oficialnim partnerem Veletrhti Brno.

2.2 Zakladni udaje o spole¢nosti
Spole¢nost Schenker spol. st. 0. je Ceské zastoupeni spolecnosti DB Schenker.

Vznikla jako pravni nastupce obchodni spolecnosti Schenker CS Interlogistik, a. s.

Tabulka 1: Zakladni tidaje o spole¢nosti

Obchodni nazev SCHENKER spol. sr. 0.

Datum zapisu do OR 29.7.1994

Sidlo Nucice, K Vypichu 731, PSC: 25216
Identifikacni Cislo 61500780

Pravni forma Spolecnost s ru¢enim omezenym

Ing. Tomas Holomoucky

Jednatelé JUDr. Vladimir Handl
Spolecnik SCHENKER & CO AG
Vklad 1000 000,- K&
Zakladni kapitl 1000 000,- K&

Zdroj: SCHENKER spol. sr. 0. Vypis z obchodniho rejstiiku. [onling]. [cit. 2014-03-15]. Dostupné
z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/onas/vypiszobchodnihorejstriku.html.
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Predmétem podnikéni spolecnosti Schenker je:

- vnitrostatni zasilatelstvi,

- mezinarodni zasilatelstvi,

- celni deklaranstvi,

- skladovaci ¢innost,

- prondjmy nemovitosti,

- koupé¢ zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej,

- zprostfedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu a zasilatelstvi,

- poradenska &innost v oblasti logistiky a zasilatelstvi.**°

Schenker spol. st. 0. ma 17 pracovist ve viech regionech po celé Ceské republice
a zaméstnava zhruba 800 kvalifikovanych zaméstnanct. Celd skupina DB, do niZ Schenker

patii, ptisobi ve vice nez 130 zemich svéta a zaméstnava 295 000 lidi.

DB Schenker je silnym partnerem pro mnoha odvétvi a mize se chlubit témito trznimi

pozicemi:

- 1. pozice v Evropé v pozemni pfepraveé,

- 1. pozice v Evropé v Zelezni¢ni nakladni dopravé,
- 2. pozice celosvétove v letecké preprave,

- 3. pozice celosvétove v namoini preprave,

- 6. pozice v globalni kontrakta¢ni logistice.

Spole¢nost DB Schenker realizuje mezinarodni toky zboZi prostfednictvim
pozemnich, zelezni¢nich, leteckych i namotnich pfeprav. Je jednim z pfednich svétovych
poskytovatelll integrované logistiky a globalnich spedi¢nich sluzeb. Nabizi také organizaci
celého dodavatelského tetézce od preprav, pies skladovani a distribuci az po tizeni toku

informaci. !

130 SCHENKER spol. sr. o. Wypis z obchodniho rejstiiku. [online]. [cit. 2014-03-15]. Dostupné
z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/onas/vypiszobchodnihorejstriku.html.

B3 Schenker.cz. DB Schenker ve svété a v Cechdch. [online]. [cit. 2014-03-23]. Dostupné
z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/onas/profil.html.
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2.3 Schenker spol. s r. o. jako zaméstnavatel

Spole¢nost DB Schenker patii mezi nejvétsi zaméstnavatele v oboru logistiky. Svym
zaméestnancim mize nabidnout systém benefitli, moznost dalsiho osobniho rozvoje formou

vzd&lavani nebo mezinarodnich stazi. 2

Diky tomu, ze spole¢nost DB Schenker plsobi témét po celém svéte, nabizi svym
zaméestnancim rozvijeni jejich potencialu pomoci zahrani¢nich stazi. Tato nabidka je
poskytovana zaméstnanciim, ktefi pracuji ve spolecnosti alespon 2 roky. Dal§im zplisobem
vzdélavani je program IQP. Je to mezindrodni vzdéldvaci program, ktery je urceny

pro zaméstnance DB Schenker. '

Spolecnosti byly v letech 2007 a 2010 ptfiznany granty od Evropské unie, coz
potvrzuje kvalitu jejiho systému vzdélavani. Svym zaméstnanciim nabizi nejen riizna $koleni,

ale také fadu vzdélavacich programi, mezi které patii napiiklad jiz zminény program 1QP. *3*

Schenker také nabizi absolvovani Skolni praxe studentim vybranych stfednich
a vysokych Skol. Taktéz jim nabizi moZnost pracovniho uplatnéni po ukonceni studia.
V soucasné dobé je spolecnost jednou z partnerskych spole¢nosti, které podporuji vzdélavaci
a tréninkovy projekt Honors Academia. Tento projekt realizuje pro své studenty Vysoka skola

ekonomicka v Praze.

Dale spolecnost spolupracuje také s Univerzitou Pardubice, konkrétné¢ s Dopravni

fakultou Jana Pernera a také s Ekonomickou fakultou Technické univerzity v Liberci. **

2.4 Dotaznikové Setieni

Ve dnech 27. 6. — 25. 7. 2014 bylo provedeno na serveru www.vyplIn.to dotaznikové
Setfeni na téma Povédomi vefejnosti o spolecnosti Schenker, spol. s I. 0. Setieni se zii¢astnilo

229 respondentti, avSak odpoveédi dvou z nich musely byt z davodu neuplnosti vyfazeny.

132 SCHENKER spol. sr. 0. Atraktivni zaméstmavatel. [online]. [cit. 2014-04-01]. Dostupné

z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/kariera/atraktivnizamestnavatel.html.

133 SCHENKER spol. sr. 0. Kariéra a profesni rozvoj. [online]. [cit. 2014-03-15]. Dostupné

z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/kariera/vzdelavani.html.

133 SCHENKER spol. sr. 0. Kariéra a profesni rozvoj. [online]. [cit. 2014-03-15]. Dostupné

z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/kariera/vzdelavani.html.

135 SCHENKER spol. sr. 0. PrileZitost pro studenty. [online]. [cit. 2014-04-12]. Dostupné

z: http://schenker.cz/log-cz-cz/start/kariera/prostudenty.html.
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Dotaznik obsahoval 21 otazek, pficemz respondenti odpovidali vzdy jen na nékteré z nich,

podle toho zda spole¢nost znali ¢i ne.

Spole¢nost uvedla, Ze se snazi dostat do povédomi lidi riznymi charitativnimi akcemi,
avSak vefejnost si ji Casto plete se spolecnosti Schlecker, kterd se zabyvd prodejem
drogistického zbozi. Zminéné charitativni akce jsou naptiklad akce pro détské domovy
a seniorské domy v obdobi Véanoc — Mikulasské besidky, peCeni cukrovi apod. nebo
prospésné akce v ramci ochrany pfirody — napt. ¢isténi cest v CHKO. Vzhledem Kk témto
akcim pro Sirokou vefejnost by se dalo fici, Ze spole€nost je zndma, vysledky Setfeni jsou

vSak zcela odlisné.

Z Setfeni vyplynulo, ze vice nez 64 % respondentli spole¢nost nezna. Vice nez
polovina z nich ale spravné odhadla, ze se jedna o spoleénost mezinarodni a 70,55 % z nich

védélo, Ze se spolecnost zabyva logistikou a spedi¢nimi sluzbami.

Obrazek 1: Povédomi vefejnosti o spole¢noti Schenker spol. sr. 0.

Znate spolecnost Schenker spol. s r. 0.?

m Ne
E Ano

Zdroj: autor

Z dotaznikového Setieni bylo zkouméno, zda to, jestli respondenti spolenost znaji ¢i

ne, zavisi na kraji, ve kterém Zziji, jejich véku ¢i dosazeném vzdélani.
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Bydliste

Tabulka 2: Povédomi o spole¢nosti dle bydlisté

Bydliste ANO Celkem Ano - vyjadieno v %

Hlavni mésto Praha 18 38 47,37
JihoCesky kraj 1 5 20,00
Jihomoravsky kraj 7 13 53,85
Karlovarsky kraj 0 1 0,00
Kraj Vysocina 6 18 33,33
Kralovehradecky kraj 6 21 28,57
Liberecky kraj 3 6 50,00
Moravskoslezsky kraj 1 11 9,10
Olomocky kraj 19 51 37,26
Pardubicky kraj 6 28 21,43
Plzenisky kraj 2 4 50,00
Stedocesky kraj 10 20 50,00
Ustecky kraj 1 6 16,67
Zlinsky kraj 1 3 33,33
Mimo CR 0 2 0,00

Zdroj: autor

Podle vysledkd ve vySe uvedené tabulce je ziejmé, Ze kraj, ve kterém respondenti Ziji,

vy

nema vliv na to, zda znaji spoleCnost ¢i ne. Napiiklad v Karlovarském kraji neodpoveédél

zadny respondet, ze spole¢nost zna. Dalo by se fici, Ze je to dano tim, Ze v tomto kraji nema

Schenker pobocku. To by ale znamenalo, Ze by respondenti odpovidali negativné

i v Olomouckém, Zlinském a Kralovehradeckém kraji. AvSak u vSech téchto tii kraji se

pohybuje procento téch, ktefi spolecnost znaji, okolo 30.

Naopak Vv Moravskoslezském kraji odpovédélo pouze 9,1 % respondentli, Ze

spolednost zna, piitom jsou zde pobolky tii — v Ostravé, v Novém Ji¢ing a Vv Senové

u Nového Ji¢ina. Nejvice znaji spolecnost v Jihomoravském kraji, a to 53,85 % dotazanych.

Vék

Tabulka 3: Povédomi o spole¢nosti dle véku

Vék ANO Celkem Ano - vyjadfeno v %

M¢éné nez 18 0 3 0,00
18-25 let 31 111 27,93
26-35 let 27 66 40,91
36-45 let 12 24 50,00
46-60 let 11 22 50,00
Vice nez 60 0 1 0,00

Zdroj: autor

49




Vysledky v Tabulce 3 uvadi, ze kladnou odpovéd’ na otazku, zda respondenti znaji
spolecnost Schenker, uvedlo vzdy méné nez 50 % dotazanych. Neni tedy zfejmy zadny
vykyv, podle kterého by se dalo fici, ze v€k ovlivituje povédomi veiejnosti o této spolecnosti.
Nulové procento u respondentti mladSich 18 let a starSich 60 let je dano spiSe tim, ze bylo

osloveno malo respondentil v této v€kové kategorii.
Vzdélani

Tabulka 4: Povédomi o spole¢nosti dle dosazeného vzdélani

Vzdélani ANO Celkem Ano - vyjadieno v %

Zakladni 1 10 10,00
Vyucen/a 3 12 25,00
Stredoskolské 33 88 37,50
VOS 2 6 33,33
Vysokoskolské 42 111 37,84

Zdroj: autor

Vysledky v Tabulce 4 ukazuji, Ze vzdélani ma vliv na povédomi vefejnosti
0 spole¢nosti Schenker. Cim vy$§i vzdélani respondenti maji, tim vétsi procento uvedlo, Ze
spole€nost zna. Ptfi¢inou tohoto ristu by mohl byt fakt, Ze respondenti Vv dotazniku casto

odpovidali, ze o spole¢nosti poprve slyseli ve Skole béhem studia.

V dotazniku byla vSem respondentim polozena otazka, zda by chtéli pracovat
ve spolecnosti. VéEtsina (46,69 %) dotdzanych uvedla, Ze by ve spolecnosti pracovat nechtéla.
Mnoho z nich uvedlo jako duvod, Ze spolecnost neznaji a proto nevi, co od ni cekat.
Ze stejného divodu odpovidala i vétSina téch, ktefi uvedli, ze nevédi, zda by chtéli

ve spolecnosti pracovat.

Jak je vidét na obrazku €. 2, 29,52 % respondenti uvedlo, Ze by chtéli pracovat
ve spolecnosti. Devét z nich jiz jsou zaméstnanci spolecnosti, nékteti spojuji svoji odpovéd’
S potfebou zaméstnani. Vétsina z nich ale uvadi, Ze je logistika perspektivni obor, ktery ma

budoucnost, a Ze se o n¢j zajimaji, nebo jej dokonce studuji.
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Obrazek 2: Graf zajmu vefejnosti o praci ve spolecnosti

Chtél/a byste u spole¢nosti Schenker
spol. s r. 0. pracovat?

® ANO
mNE
u NEVIM

Zdroj: autor
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3 MOZNOSTI VYUZITI EXTERNIHO A INTERNIHO
MARKETINGU VE SPOLECNOSTI
SCHENKER SPOL.SR. O.

Schenker spol. sr. 0. je celorepublikova spole¢nost, pro kterou je dulezité udrzet si
dobré jméno hlavné u svych obchodnich partnerti. Pro image firmy je vSak nemén¢ dilezita
také spokojenost zameéstnancl, protoze spokojeni zaméstnanci jsou zarukou fungujici

spole¢nosti.

3.1 Personalni marketingovy mix ve spole¢nosti Schenker spol. s r. o.
Spoleénost v soudasné dobé zaméstnava v Ceské republice vice nez 800 zaméstnancii
na zhruba 144 pozicich. Bude dobré, kdyZ si spolenost vytvoii pro kazdou z téchto pozic
marketingovy mix. Jako pfiklad takového mixu byla vybrana pozice Referent zakaznického

centra.
Pracovni pozice

Ukolem zaméstnance na této pracovni pozici je denni komunikace se zakazniky
regionu, pro ktery je tato pozice urcena. Dale pak zpracovavani poptavek, objednavek
a tvorba cen sluzeb. Pfi zpracovavani vSech téchto ukonti se pouziva interni software. Dal§im

ukolem pracovnika na této pozici je souvisejici administrativni prace.

Pracovni pozice vyZaduje minimalné sttedoSkolské vzdélani, avSak praxe v oboru neni
podminkou. Nutnou vlastnosti zaméstnance jsou dobré komunikaéni a organiza¢ni schopnosti
a rychlost pfi zpracovavani pozadavkl. Pracovnik musi byt peclivy, odpovédny, spolehlivy

a odolny vici stresu.
Motivace a odména za praci

Odmeéna za praci v podobé mzdy se sklada ze dvou slozek — zakladni mzda (90 %)
aosobni ohodnoceni (10 %). Zakladni mzda je garantovana a je vyplacena vzdy
v pravidelnych mésic¢nich intervalech. Osobni ohodnoceni jsou ve vétSiné piipadt také

vyplacena. Kracena jsou pouze Vv ptipadé hrubého poruSeni pracovnich povinnosti.

Mimo tyto dvé slozky maji THP pracovnici narok na prémie, které se vyplaceji
dvakrat ro¢n¢ a to vzdy v lednu a v Cervenci (tedy v tinorovém a srpnovém vyplatnim

terminu). Vyse prémie se odviji od prémiového koeficientu (kazda pozice ma svij koeficient,
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ktery se lisi podle tfidy pozice na Pk = 1 az Pk = 4) a dle plnéni cilt daného pololeti (podle
EBIT).

Prémie se tedy pocitaji: Koeficient plnéni cili * prémiovy koeficient * individalni

mzda * procento splnéni individualnich cila.
Firemni prostiedi

Cela firemni kultura spolecnosti je postavena na vzdjemné spolupraci. Zaméstnanci si
projevuji vzajemny respekt a toleranci napii¢ organizacni strukturou. Dulezitym bodem
firemni kultury je vzajemna pomoc a oteviena komunikace jak v pozitivnich tak i negativnich

vécech. Tomu napomaha vstticnost a pozitivni nalada.

Spolecnost také klade velky diiraz na lidskost, tzn., Ze podporuje vyvazenost osobniho

a profesniho Zivota.
Prezentace pracovni nabidky

Pracovni nabidka bude zvefejnéna na pracovnich portalech, a to konkrétné na jobs.cz
a prace.cz. Déle také na strankach spolecnosti Schenker, se kterou jsou pracovni portaly
propojeny. Jelikoz je pozice vhodnd i pro absolventy, je mozné poptavat pracovniky
na skolach, se kterymi spole¢nost spolupracuje, a to pomoci propagacnich materiald, které

budou umistény na vetfejnych mistech dané Skoly.

V ramci ziskavani pracovniktl z internich zdrojii bude nabidka zvetejnéna na firemnim

intranetu. Zaméstnanci se mohou bud’ sami pfihlasit, nebo doporucit uchazece ze svého okoli.

Toto je ptiklad, jak miZze takovy personalni marketingovy mix vypadat. Pokud si
spolecnost sestavi tyto Ctyfi body pro kazdou pracovni pozici, ziskd& miniméalné piehled
0 pozadavcich na kazdou z nich. V ptipad¢é potfeby nového zaméstnance pak bude mnohem

v

jednodussi upfesnit informace pro potteby kterékoliv z metod ziskadvani zaméstnanc.

Kazdy personalni marketingovy mix zabere primérné hodinu c¢asu jednoho

personalisty, tzn. pro vS§echny mixy je to 144 pracovnich hodin jednoho zaméstnance.

3.2 Externi personilni marketing ve spolec¢nosti Schenker spol. s r. 0.
Tato podkapitola obsahuje moznosti vyuziti riznych metod ziskavani a vybéru

zamé&stnancl pro spolecnost Schenker spol. s r. 0.
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3.2.1 Ziskavani zaméstnanci

Aby spole¢nost ziskala dostatecny pocet uchazeci, je tfeba, aby vyuzila kombinaci
nékolika znamych metod. V soucasné dobé pouziva spole¢nost kombinaci étyt prostiedki, jak

zaujmout uchazece, ale to nemusi vzdy stacit.

Pracovni portaly

Pfi pouziti pracovnich portald je vhodné vyuzit vice internetovych stranek, nez dvé.
Existuje spousta odkazl, kde si miuZe spole¢nost vyplnit pozadavky a nasledné je jejich
nabidka zasilana vhodnym uchazecim, ktefi jsou na téchto strankéch registrovani. Mimo
znamych portald jobs.cz ¢i prace.cz je mozné umistit nabidku také na monster.cz, jobsik.cz,

profesia.cz, volnamista.cz a rtizné dalsi.
Je vhodné vybrat alesponi jeden z portalt jako dopliujici ke stavajicim dvéma.
Zatimco monster.cz, jobsik.cz a volnamista.cz nabizi inzerci na 30 dnt za urcitou ¢astku, web

profesia.cz nabizi inzerci na 7, 14 nebo 30 dni a také databazi zivotopist, kde si muze

spole¢nost vybrat uchazece, kteti ji zaujmou a nasledné si koupit jejich kontakt.

Metoda piimého osloveni vyhlédnutého jedince

Je vhodna predevsim pfi ziskdvani pracovnikii na vyssich pozicich nebo na funkcich
vyzadujicich vysokou odbornost. Neni to vSak pravidlem, osloveni pracovnika muize byt
provedeno 1 na nizSich pozicich, pokud doty¢ny ve svém oboru opravdu vynikd. Nemusi to

byt pouze n¢jaky schopny manager, ale miiZe to byt i Spickovy ucetni.

Pro tuto metodu je tifeba pracovnika, ktery potencidlni zaméstnance vytipuje
a presveédci je o tom, ze spole€nost Schenker je lepsi zaméstnavatel, nez ten stavajici. I takovy
zamé&stnanec musi mit specialni znalosti pro vykonavani tohoto druhu prace, které muze
ziskat dlouhodobou praxi ¢i Skolenim. Miuze to byt jeden z personalistli, ktery vykonava
béznou praci personalisty, a kdyzZ je potfeba vyhledat vhodného pracovnika, vénuje se této

¢innosti. Vyhledavani vhodného pracovnika muze personalistovi zabrat 1 jeden cely mésic.

Vyvésky a billboardy

Vyvésky jsou variantou firemniho intranetu, ktery spolecnost vyuziva. Je tedy
zbytecné, aby byla vyvéska umisténa v aredlu spolecnosti. Je vSak mozné vyvésku také
umistit mimo organizaci, kam ma pfistup kdokoliv a to v tom piipadé, ze mé spolecnost

zajem, aby se o pracovni nabidce dozvéd¢li i potencialni pracovnici mimo organizaci.
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Formou vyvésky miize byt i poutac (billboard), ktery splni funkei upoutani pozornosti
a odkaze z4jemce na misto, kde zisk4 vice informaci. Na rozdil od vyvésky ma totiz za kol

upoutat pozornost a tak ma omezen¢ informace.

Je vhodné pronajmout reklamni plochu billboardu na dobu jednoho mésice
u nejfrekventovanéjsi silnice ve meésté, pro oblast, pro kterou je pracovnik vyhledavan.
Billboard upoutd pozornost uchazeci a odkdze na internetové stranky spolecnosti, kde se
zajemce docte vice informaci. Jako piiklad je vybrano mésto Pardubice. Prondjem plochy se
uskute¢ni na ulici Hradecka u zastavky MHD, Univerzita Pardubice. Tato metoda bude

pouzita, bude-li spole¢nost hledat zaméstnance pro tézko obsaditelnou pozici.

Propagacni material

Pokud ma spole¢nost zajem oslovit Sirokou vefejnost, jsou vhodnou metodou letaky,
které jsou vkladany do poStovnich schranek. Pro tuto metodu je tfeba najmout pracovnika,
nebo alespon brigadnika, ktery letdky do postovnich schranek roznese. Letdky se nemusi
roznaset jen do soukromych postovnich schranek, ale mohou byt také rozdavany na vetejnych

mistech nebo akcich a vylepeny v MHD.

Pokud c¢lovék, ktery obdrzi tento propagacni material, nemd zajem o préci
ve spole¢nosti, alespon se dozvi, ze spole¢nost Schenker existuje, coz je dalsi zptsob, jak se

spole¢nost dostane do povédomi vefejnosti.

Navrhuje se natisknout 50 000 ks letackt velikosti A5 a 100 ks velikosti A4. Tisk
bude proveden na recyklovany bily papir, aby byla co nejméné zatiZena ptiroda. Letdky
budou barevné, aby upoutaly pozornost. VéEtsi letaky, budou vylepeny ve vozech MHD
a na zastavkach po dobu tii tydnd, leticky AS budou vkladany do posStovnich schranek
obyvatel a rozdavany na frekventovanych mistech mésta jako je napfiklad namésti. Roznos
do schranek a rozdavani letaki obstaraji brigadnici na tuto ¢innost specialné najati.

Pracovnikli bude 15 a budou pracovat 5 dnti, 4 hodiny denné.

Inzerce ve sdé€lovacich prostfedcich

Dalsi metodou, kterd mtize ptilakat uchazece je inzerce ve sdélovacich prosttedcich.
V ptipadé odbornych pracovnich pozic je nejlepsi obratit se na odborné sdélovaci prostiedky,
jejichz prostiednictvim se inzerat dostane pouze k tém, ktefi jsou vhodni uchazeci o tuto

pozici. Témito prostfedky mohou byt naptiklad mési¢nik Logistika nebo Dopravni noviny.
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Doporucuje se V obou zminénych tiskovindch uvetejnit inzerat velikosti 1/8 strany

V jednom vydani.

Pokud se jednd o pracovni mista, ktera nevyzaduji specialni odbornost, je zbytecné
vyuzivat odbornd periodika. Lepsi je oslovit uchazece z okoli pobocky, kterd ma volné
pracovni misto, a to pomoci mistnich sdé€lovacich prostfedkii. Napiiklad Deniky,
Hospodatské noviny, MF Dnes apod. Jelikoz se ceny sluzeb odviji i od zvoleného izemi, jako

priklad bude uvedena inzerce v Pardubickém kraji.

Inzerat bude otisknut v kazdém cisle vySe zminénych deniki po dobu dvou tydna.
V Deniku a MF Dnes bude velikost inzerce 5 c¢cm v jednom sloupci. V hospodatskych
novinach bude inzerce zafazena do Casti Kariéra&Management a velikost nabidky bude

141 x 101 mm.

JelikoZ se jedna o celorepublikovou spole¢nost, je vhodné oslovit naptiklad také radia
a to jak pro pozice odborné, tak i ty méné odborné. Radia, kterd vysilaji po celé Ceské
republice, jsou napiiklad Impuls, Frekvence 1 nebo Evropa 2. Posledni zminénou stanici
poslouchaji pfevazné studujici a absolventi skol, proto je vhodné ji zvolit v piipadé¢, Ze

spole¢nost pozaduje mladsi kolektiv.

Muze se zdat, Ze je zbyte¢né vysilat nabidku pracovniho mista v celé republice, kdyz
je pravdépodobné, ze se stejn¢ prihlasi jen uchazeci z okoli pobocky, pro kterou je pracovni
pozice vypisovana. Ale 1 celorepublikova radia jsou rozd€lena na nckolik vysilacich tizemi
a je tedy mozné objednat si inzerci jen v ur¢itém misté. Dal$i variantou jsou regionalni radia
jako napiiklad pro Pardubicky kraj Cesky Rozhlas PARDUBICE nebo pro okoli Prahy radio
CITY apod.

Pro kazd¢ z vySe uvedenych radii bude namluven spot o délce 30 vtefin a bude vysilan
5x denné po dobu dvou tydni v ¢asovém pasmu od 15 do 18 hod. Jako ptiklad regionalniho

radia byl opét vybran Pardubicky kraj.

Spoluprace s trady prace

Metoda spoluprace s pracovnimi ufady miize mit tu nevyhodu, Ze ufad posila
na pohovor i ucastniky, ktefi se na pracovni pozici viibec nehodi. Je tedy problém, ze
spolecnost je musi ¢asto odmitnout a tim si kazi své jméno. Dalsi nevyhodou je to, Ze pokud
se zajemce piijde uchazet o praci, personalni pracovnik, ¢i pracovnici, S& mu musi vénovat,

I kdyZ je spole¢nost neptijme. Pii velkém pocétu uchaze¢t mize dojit k prehlédnuti jejich
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odborné kvalifikace ¢i jiné dilezité informace. Je proto nutné, aby spolecnost piesné
a konkrétné specifikovala pozadavky na daného pracovnika, aby nedochazelo k témto
situacim. Vyhodou této metody muze byt to, Ze se o pracovni pozici dozvidaji i uchazeci,
kteti spoleCnost neznaji a proto je nenapadne hledat naptiklad na internetu, zda je
ve spolecnosti volné pracovni misto. Velkou vyhodou je to, ze urad prace je prvni misto, které
navs§tévuji nezamestnani a proto by bylo vhodné zprostiedkovani volnych pozic maximalné
vyuzit.

Ptipraveni podkladli pro ufad prace zabere personalistovi zhruba jednu hodinu
pracovni doby. Dikladna piiprava a specifikace pozadavkd jsou dilezité, aby nedochazelo

Kk vyse zminénému problému, kdy ufad prace nabizi volnou pozici nevhodnym zajemctim.

Uchaze¢ se nabidne sam

Tuto metodu spolecnost nevyuziva. Také z tohoto ditvodu byl provadén vyse zminény
prazkum. Uvedena forma ziskavani zamésnancll neni ziejmé vyuzivana z toho diivodu, ze
vétSina obyvatel Ceské republiky nevi, Ze spole¢nost jako je Schenker spol. s r. 0. na nasem

uzemi figuruje.

Pokud chce spole¢nost Schenker, spol. s r. 0. tuto metodu vyuzivat, musi se nejdiive
dostat do povédomi vetejnosti, protoze kdyZ potencialni zaméstnanci nevédi, Ze spolecnost
existuje, nemohou se o praci v ni uchazet. Zptisobt, jak se do povédomi vetejnosti dostat je
hned nékolik. Naptiklad pomoci socialnich siti, spoluprace s vysokymi a stfednimi Skolami,
reklamnimi pfedméty, pofaddani riiznych akci (napt. den déti, den otevienych dveii apod.),

sponzorstvi riiznych akeci ¢i charity a dalsi.

Na socialnich sitich jako je napf. Facebook spole¢nost mulze zvefejniovat rizné
aktuality, akce, uspéchy, informace o volnych pracovnich mistech a jiné. V podstaté to samé,
jako zvefejiuje na svych internetovych strankach, jen se veSkeré informace uzivatel dozvi
aktualné¢ na jednom misté, aniz by je vyhledaval. Jak bude spole¢nost ziskavat své
,fanousky*, budou se rozSifovat informace dale k jejich piatelaim a tak poroste okruh lidi,
ktefi se o spolecnost Schenker zajimaji. Spole¢nost si také miize na socialni siti zvolit
moznost vetsi propagace své stranky, kdy se ostatnim uzivatelim objevi v pravé casti

obrazovky reklama odkazujici na facebookovy profil spolec¢nosti.
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Podobnym zptusobem, kdy jsou informace uzivateli zobrazovany, aniz by je
vyhledaval, jsou také reklamy na rtiznych internetovych strankach — tzv. bannery, pay per
click apod.

Navrhuje se, aby propagace na facebookovych strankdch byla zobrazovana hlavné
v dobé, kdy spolecnost hled4d nové zaméstnance, aby se o této nabidce dozvédélo co nejvice
lidi. Béhem sedmi dnti propagace se mtize o nabidce dozveédét az 1 225 lidi a to je dostatecny
pocet pro to, aby se pfihlésilo alesponn 10 uchazecl, kteti budou piedvybrani pro vybérové
fizeni.

Spoluprace se Skolami, at’ uz vysokymi nebo stfednimi, je myslena tak, ze vybrany
zaméstnanec piipravi a odprezentuje napiiklad pfednasku k urcitému tématu z praxe. Studenti
tak ziskaji informace jak o spole¢nosti, tak se dozvédi, jak probirana teorie funguje v praxi.
Piinos je na obou stranach — spole¢nost si buduje dobré jméno a dava o sobé védét, studenti se
dozvédi néco nového a zpestii se jim studijni plan né¢im novym a zajimavym. Dalsi, podobny

zpusob spoluprace se Skolami jsou exkurze pro studenty piimo na nejblizsi pobocce.

Ptiprava prezentace pro studenty obnasi pfedevSim cas pracovnika, ktery je timto
ukolem povéfen. Cas na pfipravu zabere alespot 3 hodiny, dale je nutné zapocitat cestu

do mista Skoly a Cas straveny odprezentovanim, coZ jsou dalsi zhruba 2 hodiny.

Zajimavou propagaci pro spole¢nost a zaroven piijemnou pro studenty je moznost
ziskani stipendia. Studenti maji motivaci a Schenker opét ziska o néco lepS§i jméno
a prezentuje se jako firma, které zalezi na vzdélani budouci generace. Variantou této formy

spolupréce s vysokymi Skolami mohou byt také studentské soutéze védeckych praci.

Tyto studentské prace se mohou tykat naptiklad inovace ve spolecnosti. Pokud je
nutné vylepsSit nebo navrhnout zcela novy postup néjaké prace, je vhodné vyuzit pravé
studenty. Mladi lidé z nezaujatého prostiedi maji ¢asto piinosné napady pravé proto, Ze nejsou

seznameni s tim, jak to dosud ve spolecnosti funguje.

Vedouci pracovnik tuseku, pro ktery je inovace potieba, sepiSe presné zadani
pro studenty a poté vybere nejlep$i ndvrh. Autor vytézné prace obdizi finanéni odménu
ve vysi 3 000,- K¢&. Zaméstnanec, ktery bude mit vybér na starost, dostane za praci nad ramec
jeho pracovnich povinnosti piiplatek ve vysi 10 % jeho primérého vydélku. Vybér

nejlepSiho ndvrhu miZe zaméstnanci zabrat az 8 hodin pracovni doby.
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3.2.2 Vybér zaméstnanci
Prvnim krokem vybéru zaméstnancu je posouzeni vSech obdrzenych Zivotopist
a pruvodnich dopist, které muze provést bud’ personalni oddé€leni, nebo piimy nadfizeny
potencidlniho pracovnika. Prostudovanim téchto dokumentl je mozné eliminovat nevhodné
uchazece, ktefi bud’ nemaji vhodné vzdélani, nebo se jakymkoliv jinym zpisobem na prvni
pohled na pracovni pozici nehodi. Je vhodné, aby byli tito uchaze¢i vyrozumnéni telefonicky,

nebo e-mailem, Ze spole¢nost o jejich nabidku nema zajem.

Ostatni, pfedvybrané, uchazece pozve personalni oddé€leni na vybérovy pohovor. Je
vhodné pozvat kazdého uchazece zvlast, na jinou hodinu. Pokud spole¢nost vyhlasi vybérovy
pohovor pro vSechny uchazeCe na stejny Cas, je to pro uchazece neptijemné, protoze musi
dlouho ¢ekat, nez na né ptijde fada. Pozvat si v§echny najednou je vhodné v ptipadé, kdyby se

spolecnost rozhodla pojmout vybérové fizeni formou skupinového pohovoru.

Jelikoz vybér zaméstnanci neni jen o tom, ze spolecnost si vybira pracovnika, ale také
uchaze¢ se rozhoduje, zda je uzavieni pracovniho poméru pro né&j vyhodné, je nejvhodné;si
formou pohovoru tzv. 1+1. Je dilezité, aby se uchazec€ citil uvolnén¢ a nebyl na néj vytvaren
jakysi tlak, jak by se zdalo naptiklad u pohovoru pied komisi. Je vhodné, aby vybérové fizeni
vedl budouci pfimy nadfizeny, protoze nejlépe vi, jaké znalosti, dovednosti a osobni
predpoklady by jeho potencionalni podiizeny mél mit. Pokud bude nutné, aby uchaze¢
diskutoval také s vy$8im nadfizenym ¢i personalistou, je vhodné, pouZit pfi vybérovém fizeni

nékolik pohovort 1+1 za sebou.

Jak jiz bylo uvedeno, také uchaze¢ si vybira, zda do spole¢nosti nastoupi a proto je
zadouci, aby u pohovoru dostal pfilezitost také polozit né¢kolik dotazi posuzovateli, pokud
0 to bude mit zajem. Eliminuje se tak pocit, Ze pohovor plsobi jako vyslech. Pro ob¢ strany je

dobré, kdyz vybérové tizeni probiha v piatelském duchu a atmosféra je uvolnéna.

Je zbyte¢né, aby uchazec¢ vypiioval osobni dotaznik, ve kterém by stejn¢ uvedl totozné
informace, jako Vv jiz poskytutém zivotopisu. Posuzovatel si muze informace kdykoliv
dohledat a v piipadé jakychkoliv nejasnosti se doptat uchazece osobné. Pokud je nezbytné,
aby se uchazec€ orientoval v praci na pocitaci, nebo mél jazykové znalosti na urcité arovni, je
vhodné pouzit test, ktery ovefi, zda je Groven znalosti zajemce dostacujici pro vykonavani

prace na dané pozici.
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Predpoklada se, ze vybérovému fizeni bude vénovan cely jeden pracovni den. Cas
vénovany kazdému uchazeCi se odhaduje asi na jednu hodinu. Pfi poctu 10 zdjemci

pozvanych na pohovor je tedy celkovy ¢as 10 hodin.

Vsichni uchazec¢i budou vyrozuméni o vysledcich vybérového fizeni a to i v piipadé,

ze nebyli vybrani.

3.3 Interni personalni marketing ve spole¢nosti Schenker spol. s r. 0.
V této kapitole jsou popsany navrhy, jak pomoci persondlnich ¢innosti muze
spolecnost prispét k vyssi spokojenosti zaméstnanct a tim i ke kvalité jejich odvedné prace

a povésti spolecnosti jako zaméstnavatele.

3.3.1 Hodnoceni zaméstnancii
Za nejdilezitéjs$i Cinnost interniho marketingu se povazuje hodnoceni zaméstanct.
Pro zaméstnance je dilezité dostavat zpétnou vazbu na odvedenou praci, a proto musi

spole¢nost dbat na to, aby tomu tak bylo co nejéastéji.

Pro pracovniky je dobré, kdyz dostavaji zpétnou vazbu minimalné jednou za mésic.
Pifimy nadfizeny svold informacéni schizku, kde podfizenym poskytne zpétnou vazbu, jak
v uplynulém mésici plnili plan a jak je spokojen s jejich praci. Zaméstnanci tak védi, jak je
s nimi nadfizeny spokojen a zda pracuji spravné a efektivné. Muze to byt také zdroj motivace,

ale ne ve smyslu soutéZe mezi pracovniky, aby na pracovisti nevznikla zbyte¢na rivalita.

Ptedpoklada se, Ze kazda informacni schiizka trvd zhruba 30 minut, béhem kterych
nemohou pracovnici vykonavat svoji béznou praci. Pro vedouciho pracovnika je tato doba
delsi, protoze si musi piipravit podklady pro schiizku. Jeho ,,objetovany* ¢as je tedy zhruba

0 hodinu delsi.

Pro hodnoceni vedoucich pracovnikii ¢i manazerti je vhodné pouzit grafické nebo
¢iselné stupnice, kdy pracovnici ndzorné vidi efektivitu prace ¢i plnéni norem. Pro délniky je
takové hodnoceni nepraktické. Mnohem vice oceni slovni hodnoceni, kdy se od nadtizené¢ho

dozvédi, co d€laji dobfte, co Spatné a kde se zlepsit.

Ptiprava porady pro vySe postavené pracovniky zabere vedoucimu porady mnohem
vice ¢asu nez porady pro délniky. Musi si nejen pfipravit podklady pro poradu, ale vytvofit
vyse zminéné grafy, ¢iselné stupnice, prezetace a jiné podkladové materidly. Takova piiprava

muze zabrat 1 dvé hodiny pracovni doby. Také ¢as vyhrazeny pro poradu se t€émito vizualnimi

60



pomickami prodlouzi a misto 30 minut, jako je tomu u d€lnikd, mize porada trvat i hodinu.

Celkovy ¢as vedouciho porady straveny nad touto ¢innosti jsou tedy i tii hodiny.

Kdyz si kazdy nadfizeny svola poradu nebo informac¢ni schizku se svymi
podiizenymi, mohou se informace dostat od nejvyssi trovné managementu az k délnikim.
Stejné¢ tak ptipadné ptipominky fadovych pracovnikli smérem ,nahoru® k vedeni firmy.
jeho piimi podfizeni a sd¢€lil jim informace sam, popiipadé si vyslechl jejich nazory,

piipominky a stiznosti.

3.3.2 Odméiiovani zaméstnancii
Nemén¢ dulezitd Cinnost interniho marketingu je také odméiovani pracovniki.
PtedevS§im dé€lnici oceni, kdyz za svoji snahu dostanou odpovidajici ohodnoceni. Naopak

manazerské pozice vice oceni rizné benefity.

Nejvhodnéjsi stanoveni zdkladni mzdy pro délniky je ukolovd mzda, kdy se
zaméstnanec snazi splnit normy, které mu byly stanoveny a ma tak pfiméfenou motivaci.
U d€lnickych pozic, kde nelze praci hodnotit kvantitativné, je vhodné stanovit mzdu
hodinovou. U manazeri byva casto flexibilni pracovni doba a jejich prace se neda

kvantitativné vycislit a proto je pro né¢ nejvhodné;si tarifni mzda.

Je beézné, ze mimo zakladni mzdy spoleCnost motivuje zaméstnance odménami,
prémiemi a benefity. Pracovnici jist€ uvitaji tzv. sick days, kdy zaméstnavatel poskytuje
vétSinou tfi az pét dni volna (neni vSak zdkonem stanoveno), které si mlize zaméstnanec
vybrat naptiklad, kdyZ je nemocny, ale nechce nastoupit do pracovni neschopnosti. Dosud
spolecnost nabizi dva dny, navrh je tedy rozSifit benefit alespot o dva dny. DalSim,
popularnim benefitem, ktery jisté pracovnici uvitaji je pfispévek na dovolenou ve vysi
3 500,- K¢ za rok. Benefit je mozné ziskat po uplynuti zkusebni doby a po piedlozeni faktury

za dovolenou na ucetni oddéleni pobocky. Céstka bude proplacena piimo uhrazenim casti

faktury, zbytek si zaméstnanec hradi sam.

Mezi slozkami mzdy by také nemély chybét odmény za nadprimérné pracovni Usili.
Napftiklad pokud zaméstnanec plni normu na vice nez 100 %, za kazdé procento vykonané
prace nad normu stanovenou spolecnosti je vhodné ohodnotit zaméstnance jednim procentem
jeho primémé mzdy navic. Pokud pfijde snéjakym uzitecnym ndpadem, ktery zlepsi

efektivitu, dostane zamésnanec finan¢ni odménu stejné jako studenti, ktefi v ramci soutéze

61



také navrhuji inovace. Tyto odmény motivuji zaméstnance k lepSim vykoniim a spolecnost

poskytnutim finanéni odmény vyjadii zaméstnanci, Ze si ho vazi.

3.3.3 Adaptace a vzdélavani zaméstnancii
Dalsi Cinnosti spadajici do interniho personalniho marketingu je adaptace novych
zameéstnanc do kolektivu. Do procesu adaptace se vSak fadi také vzdélavani. Spolecnost

musi dbat na to, aby se novi zaméstnani zaclenili co nejrychleji a co nejsnadnéji.

Neodmyslitelnou soucasti adaptace jsou samoziejmé Skoleni, kterd musi zaméstnanci
absolvovat téméf v kazdé spoleCnosti. Je nutné, aby byli seznameni s bezpe¢nosti
na pracovisti, plany pozarni ochrany atd. Tato $koleni jsou provadéna elektronicky, takze neni
zapotiebi zadného Skolitele. Sezndmeni s nutnymi informacemi bezpec¢nosti zabere novému
pracovnikovi asi dvé hodiny pracovni doby. Pro spravné zaclenéni nového zaméstnance je
aby se dikladné seznamil se svymi pracovnimi povinnostmi — s kym bude spolupracovat,
na ¢i praci je zavisla ta jeho a také ¢i prace je zavisla na pracovnich povinnostech nové
obsazené pozice. To vSe je dulezité pro to, aby novy pracovnik spravné vykonaval své
povinnosti. Se vSemi témito dulezitymi informacemi seznamuje nového pracovnika jeho
pfimy nadiizeny. Piedpoklada se, ze takové ,,osobni Skoleni“ probihda hned po néstupu

a zabere celou pracovni sménu.

Skvalitni a spravné vykondvanou praci je spojeno také jiz zminéné vzdélavani.
K tomu, aby zaméstnanec pracoval efektivn€, musi projit specidlnim Skolenim, které se
zam¢fuje piimo na jeho pracovni povinosti. Odborna kvalifikace, se kterou zaméstnanec jiz
prichazi, casto nemusi stacit, aby spravné vykonaval praci na dané pozici. Proto je vhodné,
aby spolupracoval naptiklad s jeho pfedchidcem (pokud je to mozné) nebo aby mu byl

pfidélen zkuseny zaméstnanec - patron, ktery mu bude po dobu zpracovani tzv. K ruce.

Spoluprace s prechtidcem je mozna predevsim v piipad¢, kdy dosavadni zaméstnanec
odchazi do dichodu nebo mu jesté neskoncila vypoveédni lhita. Pro spolecnost je dobré, ze se
novy pracovnik snadno zaskoli, ale negativem je Ze vyplaci mzdu dvéma pracovnikiim

na jedné pozici.

Adaptovanost zaméstnance posoudi jeho piimy nadfizeny a spolecné s patronem
(ktery miize a nemusi byt stanoven) vypracuje hodnoceni nového zaméstnance, na némz se

mohou podilet také spolupracovnici nového zaméstnance.
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3.3.4 Propousténi a outplacement
Neodmyslitelnou soucasti kazdého pracovniho pomeéru je také jeho ukonceni.
| propousténi je tedy nutné zminit. Jedna se predevSim o situace, kdy musi byt s pracovnikem
rozvazan pracovni pomér z dGvodu nadbytecnosti nebo snizovani stavii. V takovych

ptipadech to neni pro zaméstnance lehka situace a uvitaji kazdou pomoc.

Ve spolecnosti Schenker funguje outplacement dobie, tudiz se navrhuje pouze
zajisténi psychologa pro odchazejici zaméstnance, kteii se s touto situaci tézko smifuji.
Psychlog miize pracovnikovi pomoct vyrovnat se se ztratou zameéstnani a naucit ho, jak prodat

své prednosti, coz vyuzije, az se bude uchazet o novou pracovni pozici u jiné spole¢nosti.

Psycholog mlze dochédzet do mista pracovisté propusténého zaméstnance po dobu
vypovédni lhity, tedy na jednu hodinu za tyden po dobu tii mésicii nebo muze pracovnik
dochazet do jeho ordinace ve stejné periodicité. V obou piipadech probihaji sezeni mimo
pracovni dobu propusténého. V ramci outplacementu hradi tato sezeni spole¢nost. Pokud si
zaméstnanec pieje dochazet k psychologovi castéji, hradi si sezeni nad rdmec stanoveny

spolecnosti sam.
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4 EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHU A
DOPORUCENI PRO REALIZACI

S kazdou personalni ¢innosti jsou spojeny néklady, které musi spolecnost vynalozit,
aby cinnost splnila svij ucel a piinesla ocekavané piinosy. V nasledujici kapitole jsou

porovnany naklady a ptinosy navrhi a doporuceni pro realizaci.

4.1 Ekonomické zhodnoceni navrhi externiho personalniho marketingu

Vytvoreni persondlniho marketingového mixu pro kazdou pozici

Tabulka 5: Naklady a ptinosy vytvofeni personalnich marketingovych mixt

Néklady

144 pracovnich hodin (144 x superhruba mzda na jednu hodinu) ‘ 35 100,- K¢

Prinosy

Ptehled pozadavki na kazdou pracovni pozici

Ucelené informace o kazdé pozici

Novy pohled na tizeni lidskych zdroju

Konkuren¢ni vyhoda v oblasti fizeni lidskych zdroja

Zdroj: autor

Navrh vytvoreni personalniho marketingového mixu pro vSech 144 pracovnich pozic,
které spole¢nost nabizi, ma pouze jeden naklad, a to ¢as vénovany jeho vytvoreni. Je to vSak
jednorazova investice, kterd se v budoucnu vrati uSetfenim casu pro specifikaci pozadavka

na jednotlivé pozice. Doporucuje se tedy jeji realizace.

Pracovni portaly

Tabulka 6: Naklady a pfinosy inzerce na pracovnich portalech

Naklady

Zvetejnéni inzeratu na portalu jobsik.cz 450,- K¢
Zvetejnéni inzeratu na portalu volnamista.cz Zdarma
Zvetejnéni inzeratu na portalu monster.cz 3150,- K¢
Zvetejnéni inzeratu na portalu profesia.cz 1800,- K¢
Cena jednoho kontaktu na portalu profesia.cz 35,- K¢
Prinosy

Osloveni vytipovanych uchazeci

Presna specifikace pozadavkl na uchazece

Propagace spolecnosti

Zdroj: autor
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Z vyse uvedenych pracovnich portalii je nejdrazsi monster.cz a z tohoto divodu se
nedoporucuje jej pouzit jako doplitujici moznost ke stavajicim jobs.cz a prace.cz. Naopak
nejlevnéjsi se ukazal portal volnamista.cz. Vzhledem k tomu, Ze umisténi inzeratu nabizi
zdarma, je pravdépodobné, ze nepatii mezi nejnavstévovanéjsi pracovni portaly. Neni vSak
nezadouci, aby jej spole¢nost nevyuzila. Umisténim informaci o volné pracovni pozici

na tomto webu spole¢nost nijak netrati.

Pokud chce spole¢nost vyuzivat pracovniho portalu pouze k inzerci volného mista,
doporucuje se jako tteti portdl webova stranka jobsik.cz. Pokud by vSak spolecnost vyuzila
I moznost ,.kupovani kontaktt“, kdy si vybere v databazi zivotopisi vhodného uchazece

a nasledn¢ si za poplatek koupi jeho kontakt, je vhodnéjsi zvolit portal profesia.cz.

Metoda piimého osloveni vyhlédnutého jedince

Tabulka 7: Naklady a ptinosy pifimého osloveni vyhlédnutého jedince

Naklady

Cas straveny vyhledavanim vhodného pracovnika (superhrubd mzda
pracovnika za jeden mésic) 49 950,- K¢

Prinosy

Osloveni uchazece, ktery se pfimo hodi na pracovni pozici

Ziskani odbornika pro danou pozici

Zdroj: autor

Metoda osloveni vyhlédnutého jedince je velice narotna na cas a schopnosti
pracovnika, ktery tuto ¢innost provadi. Doporucuje se tedy, aby byla tato ¢innost vykondvana
pouze Vv ptipadech, kdy je opravdu nutné dosadit na volné pracovni misto odbornika v daném

oboru.

Vyvésky a billboardy

Tabulka 8: Naklady a ptinosy inzerce na billboardu

Naklady

Vyroba billboardu 650,- K¢
Prongjem plochy 6 000,- K¢
Prinosy

Upoutani pozornosti mnoha lidi

Vzhledem K umisténi billboardu upoutani pozornosti studentli univerzity

Reklama, které si mize vSimnout nejen uchaze¢, ale i novy pracovni

partner ¢i zakaznik

Zdroj: autor
V piipad€ umisténi inzeratu o volné pracovni pozici na billboard, jak jiz bylo uvedeno
vyse v textu, je velkou vyhodou to, ze reklamu muze vidét kdokoliv, ne jen uchazeci o préaci.
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Neplni tedy jen funkci inzerce o volném pracovnim mist¢, ale i jako reklama pro spole¢nost.
Z finan¢nich divodi se doporucuje realizovat tuto moznost jen v piipadé, kdy je potieba najit

pracovnika na tézko obsaditelnou pozici.

Propagacéni materialy (letaky)

Tabulka 9: Néaklady a pfinosy inzerce pomoci propaga¢nich materialt

Néklady

Tisk letaka velikosti A4 770,- K¢

Tisk letaka velikosti A5 15 780,- K¢

Pronajem plochy v MHD a na zastavkach 3 250,- K¢

Mzda Dbrigadnikd (15 osob, kazdy 20 hod., 50 Kcé/hod. + odvody
pojistovnam) 20 250,- K¢

Prinosy

Osloveni Siroké verejnosti

Rozsiteni povédomi o vefejnosti

Mozné ziskani novych zadkazniki ¢i pracovnich partnerii

Zdroj: autor

Inzerci pomoci propagacnich materialti je vhodné pouzit v ptipadé, kdy spolecnost
otevie novou pobocku a bude potiebovat piijmout nékolik pracovnikii najednou.
Nejvhodngjsi je realizovat tuto metodu pro niz$i pracovni pozice — délniky. Letaky maji tu
vyhodu, Ze oslovi Sirokou vetejnost v daném mésté. Diky tomu, ze budou letaky vkladany
do postovnich schranek, rozdavany na vetejnych mistech a navic jesté vyvéseny v MHD, je

jen mald pravdépodobnost, Ze se n€kdo o volnych pracovnich mistech ve spolecnosti nedozvi.
Inzerce v tisku

Tabulka 10: Naklady a piinosy inzerce v tisku

Naklady

Zverejnéni inzeratu v mési¢niku Logistika 11 500,- K¢
Zverejnéni inzeratu v Dopravnich novinach 14 500,- K¢
Zvetejnéni inzeratu v Deniku 16 500,- K¢
Zvetejnéni inzeratu v MF Dnes 6 000,- K¢
Zverejnéni inzeratu v Hospodatskych novinach 42 540,- K¢
Prinosy

K inzeratu v MF Dnes 14 dnti inzerce na portalu jobdnes.cz zdarma

Osloveni Siroké vetejnosti

Zdroj: autor
Pro inzerci volného pracovniho mista na odborné pozice se doporucuje vyuZzit
mésicnik Logistika. Je to levnéj$i varianta nez Dopravni noviny a navic je to ¢asopis tykajici

se piimo oboru, ve kterém se spole¢nost Schenker pohybuje. Pro ostatni pozice se doporucuje
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vyuzit Denik pro dany region. Inzerce v tomto periodiku je sice drazsi, nez v MF Dnes, ale

predpoklada se, ze pomoci Deniku se inzerat rozsiti vice diky vy$$imu poctu ctenafa.

Inzerce v radiu

Tabulka 11: Naklady a piinosy inzerce v radiu

Naklady

Inzerce v radiu Impuls 1 400 000,- K¢

Inzerce v radiu Frekvence 1 1290 000,- K¢

Inzerce v radiu Evropa 2 1148 000,- K¢&

Inzerce v radiu Cesky Rozhlas Pardubice 16 800,- K¢

Prinosy

Osloveni Siroké vetejnosti

Reklama pro spole¢nost

Osloveni budoucich zakaznikt ¢i obchodnich partnerti

Zdroj: autor
Nabidka pracovni pozice v radiu se ukazala jako velice drahd a proto se nedoporucuje
jeji realizace. Inzerce v regionalnim radiu neni sice tak financné nékladnd jako celoplo$né

vysilajici radia, ale jeji posluchovost neni piili$ vysoka.

Spolupréace s UP

Tabulka 12: Néklady a p¥inosy spoluprace s UP

Naklady

Piiprava podkladi pro UP (superhrub4 mzda na jednu hodinu) 245,- K¢

Prinosy

Piedvybér uchazet ze strany UP

Moznost ziskani dotace na nové zaméstnance

Zdroj: autor
Spoluprace s urady prace se doporucuje jak v piipadé nabidky pracovni pozice

pro niz$i funkce, tak pro odborné pozice. Pravdépodobnéjsi je ziskani zaméstnancli na nizsich

pozicich, ale neni vylou€eno ani ziskéani kvalitniho odbornika ¢i manaZera.

Reklama na socialni siti

Tabulka 13: Naklady a prinosy reklamy na socialni siti

Naklady

Propagace na Facebooku 3130,- K¢

Prinosy

Osloveni Siroké vefejnosti

Reklama pro spole¢nost

Sifeni informaci nejen o volnych pracovnich mistech

VylepSovani image spolecnosti

Zdroj: autor
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V dnesni dob¢ pouziva socialni sité vétSina obyvatel republiky a tak se jednd o dobrou
investici do vylepSovani image spolecnosti. Spole¢nost miize na socialni siti zvefejiovat
veskeré informace o spole¢nosti, a pokud bude zrovna hledat nové zamésnance, je to idealni

cesta, jak co nejrychleji informovat potencionalni uchazece o volnych mistech.

Spoluprace se Skolami

Tabulka 14: Naklady a piinosy spoluprace se $kolami

Néklady

Cas pracovnika na piipravu prezentace (3 x superhruba mzda na jednu 610,- K¢
hodinu)

Cas pracovnika na odprezentovéni (2 x superhruba mzda na jednu hodinu) 405,- K¢

Odména pro studenta s nejlepsi praci 3 000,- K¢

Cas pracovnika na zadani a vyhodnoceni praci (8 x superhruba mzda na 1620,- K¢
jednu hodinu)

Ptiplatek pro pracovnika 2 700,- K¢

Prinosy

Prezentace spolecnosti potencialnim uchazectim o praci

Vylepseni image spolecnosti

Sifeni povédomi o spolecnosti

Zdroj: autor

Névrh spolupridce se Skolami se doporucuje realizovat jako rozSifeni povédomi
0 spolecnosti. Navic studenti jisté oceni prilezitost navrhu néjaké inovace pro tak velkou
spolecnost jako je Schenker a jist¢ se radi zapoji do soutézi, kde mohou ziskat financni

odménu.

4.2 Ekonomické zhodnoceni navrhi interniho personalnihu marketingu

Hodnoceni zaméstnancu

Tabulka 15: Naklady a pfinosy spojené s hodnocenim zaméstnancti

Naklady

Cas pracovnika piipravujiciho informaéni schiizku pro délniky (superhruba 270,- K¢
mzda na jednu hodinu)

Cas déInika na poradg (0,5 X superhruba mzda na jednu hodinu) 70,- K¢

Cas pracovnika pfipravujiciho poradu pro manazery (2 x superhruba mzda 490,- K¢
na jednu hodinu)

Cas pracovnika na poradé (superhruba mzda na jednu hodinu) 245,- K¢

Prinosy

Motivace pro zaméstnance

Kazdy zaméstnanec vi, co déla dobte a kde se zlepsit

Informovanost zaméstnancu

Zdroj: autor
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Naéklady na hodnoceni zaméstnanct jsou zanedbatelné v porovnani s moznosti vyssi
vykonnosti pracovniki. Castéj$i seznameni pracovniku s daty, jak si vedou v plnéni norem

a kde se zlepsit jist¢ povede ke v€asnému odbourani chyb a tim ke zvySeni vykonnosti.

Odmeénovani zaméstnanci

Tabulka 16: Naklady a piinosy spojené s odménovanim zaméstnancti

Néklady

Ptispévek na dovolenou pro zaméstnance 3500,- K¢
Poskytovani sick days — dva dny (dle pracovni pozice) 2 360,-az 5 075,- K¢
Odmeéna za inovaci 3000,- K¢
1 % primérné mzdy za kazdé 1 % nad ramec normy 170,- K¢
Prinosy

Spokojenost zaméstnanci

Motivace Kk plnéni norem

Dobra povest spolecnosti jako zaméstnavatele

Zdroj: autor

Néavrhy tykajici se benefitlh pro zaméstnance mohou pfispét k vyssi pracovni moralce.
Musi se vSak nastavit spravné podminky pro jejich udélovani. Pokud budou mit pracovnici
pocit, ze benefity ziskaji automaticky, miize mit tato odména kontraproduktivni Uc¢inek.
V ptipad¢ odmény za plnéni normy nad 100 % je diileZité vyvarovat se neustalému zvySovani

normem, které mize dospét az do faze, kdy jejich plnéni bude velice obtizné.

Adaptace a vzd€lavani zameéstnancu

Tabulka 17: Naklady a pfinosy spojené s adaptaci a vzdélavanim zaméstnancti

Néklady

Skoleni BOZP a PO (dle pracovni pozice — 2 x superhruba mzda na jednu

hodinu) 270,- az 490,- K¢
Provedeni nového pracovnika po pracovisti a seznameni s jeho povinnostmi

(dle pracovni pozice - 8 x superhruba mzda na jednu hodinu) 1080,- az 1 940,- K¢
Plat zasSkolovaciho zaméstnance (dle pracovni pozice — superhruba mzda na

jeden mésic) 22 950,- az 49 950,-K¢
Prinosy

Rychlé zaclenéni se nového pracovnika

Ziskani pracovnich navykt od zkusSenéjsich zaméstnancti

Zdroj: autor

Realizace navrhu tykajicich se adaptace zaméstnancti je vyhodnd, protoze pokud
spolecnost bude vénovat dostateCnou pozornost zaclenéni nového zaméstnance do kolektivu,
odrazi se tato snaha v budouci praci zaméstnance. Cim 1épe se pracovnik adaptuje a nauci se

vSechny potfebné pracovni postupy, tim 1épe bude v budoucnu pracovat.
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Outplacement

Tabulka 18: Naklady a piinosy spojené s outplacementem

Néklady

Konzultace s psychologem | 6 000,- K¢

Pfinosy

Jednodussi smifeni se propusténého zaméstnance s nastalou situaci ‘

Zdroj: autor

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3, outplacement funguje ve spolec¢nosti dobie
ajedinym navrhem bylo vyuziti sluzeb psychologa pro propusténé zameéstnance. Bylo
navrzeno, aby pracovnik dochézel na sezeni jednu hodinu tydn€ po dobu tii mésicii. Realizace
tohoto navrhu se doporucuje, avSak je nutné, aby spolecnost zhodnotila, zda muze uvolnit

finan¢ni prosttedky pro kazdého propusténého pracovnika na tato sezeni.
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ZAVER

Cilem této prace bylo navrhnout inovace v oblastech interniho a externiho
personalniho marketingu spole¢nosti Schenker spol. sr. 0., ekonomicky je vyhodnotit

a doporucit k realizaci ty, které budou pro spole¢nost vyhodné.

Jednim z dil¢ich cili bylo také navrhnout postupy, které by vedly ke zvySeni
povédomi o spolecnosti mezi Sirokou vefejnosti. Aby bylo zjiSténo, jak si v této oblasti
spole&nost stoji, byl proveden priizkum mezi ob&any Ceské republiky. Z Setieni vyplynulo, Ze
vice jak 60 % respondentll nevi, Ze spolecnost Schenker na ¢eském trhu figuruje. Diivodem
takovych vysledkll je bez pochyby to, Ze spole¢nost neposkytuje sluzby jednotlivelim, ale
funguje na principu B2B.

V ramci externiho personalniho marketingu bylo navrzeno nékolik postuptd, jak
zaujmout co nejvice uchazecu o praci a soucasné vytvorit spoleénosti takovou reklamu, aby
vefejnost registrovala existenci spole¢nosti. Jako doplnéni stavajicich c¢innosti, které
spole¢nost vyuziva, byla mimo jiné navrzena inzerce v tisku, v radiu, na billboardech, inzerce
pomoci propagacnich materialti (letdkd), spoluprace se Skolami, propagace na socialni siti ¢i

spoluprace s Gfady prace.

Inovace cinnosti interniho personalniho marketingu byly navrZeny tak, aby byly
pracovnici co nejvice spokojeni ve spoleCnosti a zabranilo se tak vysoké fluktuaci
zaméstnancl. Mezi navrhy patii zvySeni periodicity hodnoceni zaméstnanct jejich pfimymi
nadfizenymi, rozsifeni systému benefiti, zavedeni odmén pro pracovniky, kteti plni normu
nad 100 % nebo navrhnou spole¢nosti piinosnou inovaci ¢i piidéleni sluzebné star§iho

mentora novému pracovnikovi.

Po ekonomickém zhodnoceni vSech navrhii byly doporuceny k realizaci vSechny,
mimo inzerce volnych pracovnich mist v radiu. Tento navrh nebyl doporucen z finanénich
davodt — naklady jsou pftili§ vysoké a piinosy nemaji takovou hodnotu, aby byla tato inzerce
vyhodna. V ramci inzerce v tisku a pracovnich portalti, bylo v navrhu uvedeno nékolik

moznosti, ze kterych byla vzdy vybrana jedna.

Spole¢nost ma jiz v soucasné dobé kvalitni systém personalnich ¢innosti, je tedy
pouze na uvazeni vedeni firmy, zda bude chtit vytvofit spolecnosti jest¢ lepsi jméno

a realizuje navrhy této prace, ¢i nikoliv.
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