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ANOTACE

Prace se zamétuje na zlepSeni persondlnich Cinnosti v logistické spolec¢nosti. Zabyva se
analyzou aktualné pouzivanych procesu fizeni lidskych zdroji a naslednymi navrhy zmén a
opatfeni vic¢i personalnim ¢innostem spolec¢nosti predevsim za ucelem snizeni miry fluktuace

zaméstnancd.

KLiCOVA SLOVA

personalni ¢innosti, fizeni lidskych zdroji, mira fluktuace, personalni management
TITLE

Personnel Activities in LOG-IN CZ

ANNOTATION

The work focuses on improving personnel activities in the logistics company. It deals with the
analysis of currently used human resources management processes and subsequent proposals
for changes and measures in relation to the company's personnel activities, primarily in order

to reduce the rate of employee turnover.
KEYWORDS

personnel activities, human resource management, turnover rate, personnel management
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UvVoD

Rizeni lidskych zdrojti je dilezitym prvkem kazdé moderni spole¢nosti, protoze jednim
z nejcennéjSich zdrojii podniku jsou jeho zaméstnanci. V tomto ohledu je potieba vénovat
dostatecnou pozornost personalnim c¢innostem, které jsou prvky systému personalniho
fizeni. V procesu propojovani téchto prvka vznika jednotny systém, jehoz tikolem je zajistit
potiebny priliv persondlu, minimalizovat ndklady a rizika, vytvofit ptiznivé podminky pro
praci personalu, coz ve svém dusledku ptispiva ke zvyseni celkové efektivnosti spolecnosti
a zlepSeni jeji image a povéesti. Specifikum této oblasti spociva predevSim v tom, Ze
v persondlnim fizeni hraje vyznamnou roli lidsky faktor. Pfi planovani a realizaci
persondlnich ¢innosti je tedy nutné vzit v ivahu velky pocet faktord, aby se ve vysledku

ziskal vyvazeny a fungujici systém fizeni lidskych zdrojt.

Pro zajisténi efektivni prace personalniho oddéleni je nutné vytvofit systém
personalniho fizeni, ktery bude vyhovovat prave této spolecnosti, a proto je nutné realizovat
personalni planovani jiz ve fazi tvorby firemni strategie. Integrace vSech prvka fizeni
spole¢nosti, vcetné personalniho fizeni, umoznuje zorganizovat pevny zaklad, ktery se
dokaze prizpisobit i okolnim ekonomickym, spolecenskym a politickym podminkam.
Persondlni management je tedy velmi dilezitym prvkem fizeni spolecnosti s vlastnimi

implementac¢nimi specifinostmi, které jsou v této praci diskutovany.

Cilem této diplomové prace je na zakladé¢ teoretickych konceptli a zkusenosti ziskanych
modernimi spole¢nostmi analyzovat ¢innost persondlniho oddéleni spolecnosti LOG-IN
CZ, s.r.o. ana zékladé ziskanych daji navrhnout moZzné zmény a vylepSeni v ramci

personalnich ¢innosti.

V prvni kapitole budou uvedeny teoretické udaje o zakladnich konceptech souvisejicich
s fizenim lidskych zdroji. Teoreticka ¢ast prace plni roli zakladu a teoretického vychodiska,
na kterém je zaloZena dalSi analyza persondalnich ¢innosti. Teoretickd data také slouzi

k hodnoceni ndvrhti z hlediska akademickych standardi fizeni lidskych zdroj.

Druhé kapitola bude analyzovat hlavni personalni ¢innosti spole¢nosti LOG-IN CZ,
s.1.0., jako jsou persondlni planovani, ziskavani, vybér, adaptace, rozmistovani, hodnoceni

préace a spokojenosti a také vzdélavani a rozvoj pracovniku.

Tteti kapitola se bude zabyvat navrhy na zlepSeni vybranych personalnich ¢innosti

a zdivodnénim jejich vyuziti na zéklad¢ soucasného stavu personalniho fizeni spolecnosti.



Navrhy budou vychazet ze soucasnych trendii personalniho managementu a zkuSenosti

spolecnosti z riznych zemi s cilem zvysit jejich potencialni relevanci a efektivitu.

Ve ctvrté kapitole budou zhodnoceny navrhované novinky azmény z pohledu

prilezitosti jejich implementace ve spole¢nosti LOG-IN CZ, s.r.o.
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1 VYZNAM RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU
A CHARAKTERISTIKA PERSONALNICH CINNOSTI

vvvvvv

systém a struktura personalniho fizeni, lidé jsou totiz jednim z nejcennéjSich zdroji
spolecnosti. Ohledné role a funkce lidskych zdroji v podniku Armstrong a kol. (2015, s.
47) uvadi, ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je “podporovat dosahovani
strategickych cili organizace vytvafenim a uplatiovanim strategii lidskych zdroji

v souladu se strategii organizace.”

Muzik a Krpéalek (2017) také zdlraziuji vyznamnost personalniho fizeni a tvrdi, ze
cilem fizeni lidskych zdroju je formovat, zuslechtovat a optimaln€ vyuzivat lidsky kapital
s uCelem dosazeni cili podniku. Lidsky kapitdl definuji jako ,,schopnosti, znalosti,
dovednosti, osobni charakteristiky a postoje pracovniki, které jim umoznuji vykonavat

svétené pracovni pozice.*
1.1 Definice a vyznam Fizeni lidskych zdroju

Armstrong a kol. (2015, s. 49) definuji fizeni lidskych zdroji nebo HR (Human
Resources) jako ,.strategicky, integrovany auceleny ptistup k zaméstnavani, rozvijeni
a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.” Watson (2010) uvadi, Ze fizeni lidskych
zdrojl je pfedev§im manaZerskym ptfistupem k vyuZzivani schopnosti, znalosti pracovniki
a vysledki jejich prace pro zajisténi perspektivniho budoucna spolec¢nosti. Podle minéni
Kocianové (2010), mezi cile persondlniho fizeni také patii ,,vytvareni predpokladl ke
spokojenosti pracovnikli s vykondvanou praci jejich motivace k rozvoji a napomahani
jejich identifikaci s cili organizace.” Takze tizeni lidskych zdroji ve spolecnosti zahrnuje

velky pocet faktorid a prvki, které maji vliv na produktivitu a vysledek prace.

Uspésnost a efektivnost podnikani jsou zavislé na persondlnich ¢innostech, takze se
tomu vénuje velka pozornost bud’ v malé, nebo ve velké spolecnosti. Na obrazku 1 je mozné

vidét pevnou vazbu mezi fizenim lidskych zdrojii a finanénim vykonem spolecnosti.
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Obrazek 1 Model vazby mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem (Guest et al., 2000)

Z hlediska personalniho managementu je jednim z cili vedeni organizace formulace své
mise a dlouhodobé strategie, které by se mély také oziejmit pracovnikiim. Jde-li o moderni
koncepci personélniho fizeni (Akhmetshin et al., 2018), tak by si mél pracovnik jako subjekt

pracovniho procesu piesné predstavovat strategické cile a smér spolecnosti.

~rooMS

Mezi cile fizeni lidskych zdroji podle Armstronga akol. (2015) také patii fizeni
lidského kapitalu, znalosti, odménovani, zaméstnaneckych vztahii a preklenovani propasti mezi
rétorikou a realitou. Je ziejmé, Ze lidsky kapital jako sada schopnosti a zkuSenosti pracovnika
by mél byt fizeny personalisty za uéelem vytvofeni rovnovéhy v pracovnim kolektivu. Rizeni
znalosti vyzaduje usporadani uc¢eni a Skoleni probihajici v organizaci. Co se tykd odménovani,
autor ma na mysli, Ze prace by méla byt prithledné a spravedlivé hodnocena vzhledem k trovni
znalosti, dovednosti pracovnikli a kvality jejich prace. V rdmci kolektivu je také potieba
vytvofit klima, aby vztahy mezi pracovniky ataké s vedoucim managementem byly
produktivni a harmonické. Také je dilezité se vénovat uskuteCnéni plant ausili v praxi.
Vyzkum, ktery provadéla Gratton a kol. (1999), zjistil, ze v praxi u personalistli dost Casto
dochdazi k problémiim pfi realizaci svych planti i kdyZ jsou to odborné a kvalitni feSeni. Pfi¢inou
se muze stat velké mnozstvi faktort: odlisné priority spole¢nosti, nedostatecna podpora ze
strany vedoucich manazeri, nedostatek financi, a dokonce inekomfortni vztahy mezi
pracovniky a vedenim. Pro pfekonani danych ptrekazek by méli manaZefi pouzivat inovativni
postupy asnaZzit se orozvoj vztahl uvnitf pracovniho kolektivu a mezi jeho prvky pro

zabezpeceni fungovani svych navrha.

Mezi prvky tspésného personalniho managementu také patii méteni lidského kapitalu.
Podle minéni Beckera a kol. (2001) je potfeba vytvofit ,,systém vysokého pracovniho vykonu”,
coz je vysledek analyzy lidského kapitdlu prostfednictvim meétfeni vétSinou statistickymi

metodami. Divodem provedeni méteni je také to, Ze lidé jsou jednim ze zdroji pro tvorbu
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ptidané hodnoty, jejiz odhad je zakladem pro planovani a tvorbu strategie. Také kvalitni méteni
odhali moZznosti pro zvétSeni vykonu prace a optimalni pouziti lidského kapitalu. Kromé toho,
méieni je nastrojem, ktery zhodnoti aktudlni efektivnost persondlni prace v celku. Pti vybéru
metody méfeni je ale potfeba zajistit dostatecny pocet ukazatell, podle Leadbeatera (2000) totiz
muze dojit i k negativnim nasledkim méteni. Uvadi, Ze maly pocet ukazatelli se mize stat
pti¢inou neprithledného vniméani pfidané hodnoty investory. Zdlraziuje se, ze pii méteni by se
mély zvolit jen ty ukazatele, které maji pfimou navaznost na vykon spolecnosti. Scarborough
ukazateli ale neni tak rozhodujici. Mezi nejpopularné;si ptistupy méteni lidského kapitalu patii
(Armstrong et al., 2015) index lidského kapitalu Watsona Wyatta, model vykonnosti organizace
Mercer HR Consulting, monitor lidského kapitdlu Andrew Mayo, model Searsa Roebucka

a karta vyvéazeného skore.

Armstrong a kol. povazuji lidské zdroje ve spolecnosti za vyznamny prvek, ktery hraje
velkou roli. Diivodem také je, Ze trvale Gi€inny vykon organizace je tvofen systémy a pfistupy,
které tidi lidé, proto vSechny aspekty uvnitf spolecnosti, spojené s lidmi, a pfedev§im jejich

fizenim, dost siln¢ ovliviiuji vysledek podnikani.

Timto zpisobem hraje fizeni lidskych zdroji vyznamnou roli pii uspofddani u¢inné
a perspektivni spolecnosti, proto by se méla vénovat dostatend pozornost této oblasti,

a predevsim prvkim systému persondlniho fizeni — personalnim ¢innostem.
1.2 Definice a vyznam personalnich ¢innosti

Personalni management se sklada z ¢innosti, z nichz kazd4 zodpovida za svou uZzsi
oblast tykajici se persondlniho fizeni. Mezi tyto nastroje patii (Muzik a Krpalek, 2017)
personalni planovani, ziskavani, vybér, adaptace, rozmistovani, hodnoceni, odménovani

a vzdélavani pracovnik.
1.2.1 Personalni planovani

Pojem planovani se definuje jako ¢innost, zorientovana do budoucnosti, kterd urcuje
cile astav, ktery by mél byt dosazeny v ur€itém casovém rozmezi (Kocianova, 2010).
Vysledkem planovani je vétSinou plan, kterym se tidi pfi podnikéani atd. Mezi prvky planovani
patii cile, akce, zdroje a implementace. V oblasti personadlniho managementu je pldnovani také

vyznamnou ¢asti, bez které se neobejde Zadna perspektivni spole¢nost.
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Kocianova (2010, s. 77) definuje planovani persondlnich ¢innosti jako ,.fadu rozhodnuti
o tom, jaké konkrétni ¢innosti budou realizovany, ¢i jaké zmény jiz realizovanych ¢innosti
budou uskutecnény v zajmu dosaZeni cilii organizace.” Plan se pouziva jako nastroj pii
planovani personalnich ¢innosti. Koubek (2007) uvadi, Ze personalni ¢innost je ¢innosti, ktera
usiluje o to, aby v soucasnosti a budoucnosti méla spolec¢nost k dispozici dostatecné zdroje

a pracovni sily v potfebném mnozstvi, kvalité a také aby byly flexibilni a optimaln€ rozmisténé.

Zduraznuje se, ze zaklady efektivniho personéalniho planovani jsou sladénost plany se
strategickymi cili, postupy organizace, Casova piijatelnost, integrace planu s ostatnimi oblastmi
fizeni ve spolecnosti. Koubek (2007) také uvadi, ze proces personalniho planovani by mél

obsahovat nésledujici etapy:

1) strukturovani ukoli a jejich rozdéleni do samostatnych prvki,

2) odhad celkové potieby pracovnikil a existujicich vnitinich zdroja,
3) porovnani dvou uvedenych parametra,

4) shrnuti vysledk,

5) vytvoteni planu odpovidajiciho pfijatym pottebam.

Vv

pottebuje mit k dispozici hodné informaci k nasledujici analyze. K feSeni tohoto problému
existuji intuitivni a kvantitativni metody. Zakladem intuitivnich metod je znalost vazeb mezi
cili firmy a poZadovanou pracovni silou. Pfi pouzivani této metody je nutna patiicnd odborna
zkuSenost. Pfikladem muiZe byt delfskd metoda, ktera spociva v tom, Ze experti predpovidaji
faktory, které v budoucnu ovlivni potiebny pocet zaméstnancti. Také intuitivni metodou je
metoda manazerskych odhadli prostfednictvim planovani tkold na vSech organiza¢nich
urovnich (manaZzeti pfisluSnych oddéleni analyzuji pracovni silu pro své potieby a ukoly).
Kvantitativni metody vyuZzivaji ale matematicky a statisticky pfistup. V tomto piipad¢ se
v ramci odhadu pouZziva regresni, grafickd analyza a analyza vyvojovych trendl na zakladé
faktorti, které ovliviiuji pottebu pracovnikii nejvice. V ptipadé¢ odhadu pokryti potieby
pracovniki, se také pouzivaji intuitivni a kvantitativni metody (Koubek, 2007). Odhad muze
byt zamétfeny na pokryti potieby prostfednictvim vnéjsiho a vnitiniho prostfedi. Prikladem

intuitivni metody miize byt bilan¢ni metoda, kvalitativni ale je tzv. Markovova metoda.

Atraktivita zamé&stnavatele pfi ziskdvani novych zaméstnancii zvenc¢i zavisi na mnoha
faktorech, jako jsou kariérni pftileZitosti, odménovani, pohodli na pracovisti, benefity atd.

V zévislosti na tom, ktery ucel spolecnost sleduje, méla by se vénovat urCitym oblastem
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planovani, existuje ale n¢kolik zakladnich planid pro realizaci persondlnich ¢innosti, jejichz
vyuziti je povazovano za béznou praxi. Napiiklad, tzv. plan flexibility ma za cil snizit naklady
personalni ¢innosti snizenim poctu zaméstnancli, aby se vedeni neuchylilo k propousténi
z nadbytecnosti, ataké zvySenim flexibility a produktivity pracovni sily. Klasickymi prvky
planu flexibility jsou vyuziti brigddnikli a pracovnikl na ¢aste¢ny uvazek, job-sharing, home-
office, smé€nova prace apod. Zcela béznou praxi je také vyuziti dalsSiho nastroji personalniho
planovani — planu na snizovani pocCtu zaméstnancii za ucelem vyhnuti se dodatecnym
nakladiim, ktery zahrnuje nasledujici prvky: pocCet propusténych zameéstnancii, systém
upozornéni na pokles poctu zaméstnancli, prognoéza poc¢tu zaméstnancl, ktefi jsou ochotni
dobrovoln¢ opustit svou pracovni pozici, penézni pobidkové platby, vydaje v souvislosti
s personalni restrukturalizaci atd. Tietim zikladnim planem, ktery je nutny k plnéni
personalniho planovani, je plan zabezpeCovani lidskych zdroju, ktery tvrdi, Ze pfi planovani
pracovni sily by méla spolecnost nejdiive hledat potiebné pracovniky ve vlastnich fadach.
Dulezité ale je najit vhodného kandidata, ktery spliiuje potfebné pozadavky, proto se firmy
pomérné Casto uchyluji k hledani zaméstnanct z vnéjSiho prostredi. Plan pro ziskavani novych

zaméstnanci ze vné&jSiho prostiedi se sklada z nasledujicich prvki:

1) pocet a typ pracovniki,
2) doba, kdy jsou tito pracovnici potieba,
3) relevantni zdroje vyhleddvani zaméstnanct (internet, inzeraty v novinach apod.),

4) zpusob uskutecnéni planu.

Také podle Koubka (2007) mezi plany z béZné persondlni praxe patii plany ziskavani
ox fo s R . N
a vybéru pracovnikd, plany rozmistovani pracovnikil, plany vzdélavani a Skoleni, odménovani,

propousténi, hodnoceni pracovnikll apod.

Timto zplsobem, existuje hodné piikladii vyuziti planovani v oblasti fizeni lidskych
zdrojii, a proto personalni planovani hraje diileZitou roli pfi uspofadani systému personalniho
fizeni ve spoleCnosti. Je také diilezité, aby plany pouzivané v organizaci byly v souladu
s celkovymi cili a strategii spoleCnosti. Pfi spravném pouziti vySe uvedenych nastroju
personalniho planovani pfinese oblast fizeni lidskych zdrojl spolecnosti vyhody a schopnost

vyhnout se zbytecnym nékladim.
1.2.2 Ziskavani zaméstnancu

Hlavnim ukolem ziskdvani pracovniki je oslovit maximalni pocet uchazect, ze kterych

bude v budoucnu vybran nejvhodnéjsi kandidat na tuto pracovni pozici. Jednd se o jednu
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z klicovych fazi, na jejiz realizaci zavisi hodnota a produktivita ziskaného personalu ve
spolecnosti. Armstrong a kol. (2015) tvrdi, ze ziskavani pracovniki je ,,proces vyhledadvani
a oslovovani lidi, které organizace potiebuje.“ Podle jejich ndzoru je tento proces pomérné
komplikovany a mél by byt rozdélen do vétsiho po¢tu mensich etap, mezi které patii definovani
pozadavki pro uchazece o pracovni pozici, oslovovani uchazece, reagovani na zajem o pozici,
vedeni pohovoru a hodnoceni piipadného testovani, ziskavani referenci, shromazd’ovani

dokumentu atd.

Dulezitym aspektem pii hledani nového zaméstnance je predevSim cCasova a financni
narocnost. Je potfeba presné definovat, jak rychle je nutné obsadit urcitou pracovni pozici
auvazit, jestli jsou na to k dispozici pottebné prosttedky. Vyznamnym krokem je také
shromazd’ovani a vytizovani dokumentace pottebné pro pfijeti nového zaméstnance, a soucasti
téchto dokumentl jsou vétSinou zivotopis, dotaznik, dokument, urcujici ziskané zkuSenosti
a vzdélani ataké specidlni dokumenty, které jsou potfebné na konkrétni pracovni pozici.
Koubek (2007) se domniva, Ze existuje hodné faktorti, které ovliviluji zdjem kandidati
o prezentovanou pozici. Tyto podminky ziskdvani zaméstnancl rozdéluje do dvou skupin —
vnéjsi a vnitini. Vnitini podminky zahrnuji vétSinou véci, spojené s pracovni naplni a tim, o co
se nejvice zajimad uchaze¢, naptiklad povaha prace, povinnosti a odpovédnost, pozadavky
pozice, pracovni misto, nabizené benefity apod. Také sem patii povést organizace a jeji image,
moznosti vzd€lavani a rozvoje. Jsou ale také vnéjsi podminky, které ovliviiuji atraktivitu pozice
pro kandidaty. Patii sem podminky, které spole¢nost nemtiZe ovlivnit, napfiklad demograficke,
ekonomicke, socialni, technologickeé, politické podminky apod. Timto zptisobem, maji tyto dvé
skupiny podminek rozhodujici vliv na atraktivitu prezentované pozice na trhu prace. Je dilezité
si uvédomit, Ze z hlediska organizace by méla byt nejvétsi pozornost vénovana vnitinim
podminkam, protoze spolecnost je miize piimo ovlivnit. Dulezitym prvkem procesu ziskavani
zaméstnancu je také legislativa, kterd reguluje uvedené podminky prostiednictvim omezeni
a pozadavkd. Tak napiiklad pracovni pravo (Cesko, 2004) zakazuje jakoukoli (bud’ piimou
nebo neptfimou) diskriminaci pifi ziskdvani andboru zaméstnancii, takZe je potieba pfi

inzerovani dodrzovat pravidla a nafizeni statu.

V zavislosti na zdroji ziskdvani zaméstnanct (interni nebo externi) se tedy lisi i zptisoby
jejich ziskdvani akazdy zdroj mé& svoje vyhody anevyhody. Jak jiz bylo feceno,
nejpreferovanéjSim zptisobem je obsadit poZadovanou pozici pomoci internich zdroji. Za prvé
je to zdlvodnéno tim, ze timto zplisobem dochdzi k minimalizaci ndkladd. Vyhodami této

metody jsou také znalost uchaze€e, moznost jeho postupu, zvyseni trovné motivace a loajality
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zaméstnance. Stavajici zaméstnanec se uz také vyznd ve vnitini struktufe a procesech
spole¢nosti, takze doba adaptace na novou pracovni pozici je kratsi. Tato metoda ma ale i své
nevyhody, jako jsou naptiklad omezeny vybeér, ,,provozni slepota™ zaméstnancu, ktefi pracuji
uz trvalou dobu, potieba obsazeni mista, které bylo uvolnéno zaméstnancem. Vzhledem
k tomu, ze ne vzdy se podafi v fadach spolecnosti najit pracovnika pozadované kvalifikace,
ktery ma zajem, tak samoziejmé pomérné Casto organizace vyuziva externi zdroje pracovni
sily. Mezi uchazece z vnéjsiho prostfedi Kocianova (2010) rozliSuje nékolik typt kandidatu,
témi jsou absolventi Skol, studenti, zamé&stnanci jinych spole¢nosti, ktefi maji zdjem o zménu
zameéstnavatele, dichodci, pracovnici ze zahrani¢i apod. Vyhoda této metody naboru je
samoziejme v tom, ze je mozné oslovit velké mnozstvi zajemct. Také novy zaméstnanec mize
do spole¢nosti pfinést nové pfistupy a praktiky, které dosud nebyly pouzity diky tomu, Ze se
v organizaci vytvofily ur€ité navyky a standardizované vzorce pracovnich procest. Existuji
samoziejme i slabiny, napfiklad jak jiz bylo zminéno diive, ziskdvani novych zaméstnancii je
nejcastéji spojeno s vysokymi néklady. Také pii pfijimani nového zaméstnance hrozi, ze ve
vztahu k nému mozna doslo i1k nesprdvnému rozhodnuti. Kromé toho stoji za to vénovat
pozornost procesu adaptace zaméstnance, zvySené mife stresu pii nastupu do prace a také tomu,
ze muze klesnout i produktivita kolegii nového zaméstnance, nebot’ bude potieba poradenstvi
atd. To vSe ma tedy urcity dopad na efektivitu celého tymu. Navic pfi pravidelném vyuzivani

externich zdrojl prace se zvySuje troven fluktuace pracovniki.

Existuje samoziejmé¢ velky pocet metod ziskdvani novych zaméstnanci. Mezi tyto
metody patii inzerovani v mediich nebo na internetu, vyuziti sluzeb externisti (agentury,
poradenské organizace), spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami, ufadem prace atd. Také
jsou klasické metody jako vyvésky a letaky, doporuceni vlastnich stavajicich zamé&stnanct
apod. Bez ohledu na zplsob zvefejnéni pracovni pozice je nutné, aby inzerat obsahoval
nezbytné zakladni tidaje, jako jsou ndzev zaméstnavajici spole€nosti, nazev pozice, pozadavky

a podminky prace a také informace, jak reagovat na inzerat (e-mailem, telefonicky).

Armstrong a kol. (2015) uvadi, Ze ptikladem inzerovani v mediich mohou byt standartni
sloupcové inzeraty nebo inzeraty nestandartni podoby. Pfi zadavani inzeratu je potieba vénovat
pozornost cilové skupiné vybranych novin/Casopist atd. Pfi spravné volbé nastroje zvefejnéni
volnych pracovnich pozic se vyrazné zvySuje Sance na vcasné nalezeni nejvhodnéjsiho
zaméstnance. To znamend, Ze k vyhledavani fadovych ufednikl a dé€lnikidl se hodi napiiklad
méstské noviny. Ale napiiklad pro ziskavani zkuSeného mechanika by byla potieba premyslet

o zvefejnéni volného mista v asopise vénovaném motoristim atd.
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Dnes urcité nejpopularnéjs$i metodou je inzerovani na internetu, coz je levnéjsi a dava
moznost oslovit vétsi pocet zdjemcii. Vyuziti zprostfedkovatelskych agentur je vzhledem
k finan¢ni naro¢nosti kontroverzni zalezitosti, ale v situacich, kdy je potieba rychle najit vysoce
kvalifikovaného zaméstnance a snizit riziko, ma smysl sahnout po jejich sluzbach.
Zprostiedkovatelské spolecnosti také Casto zatizuji ptilakani pracovnikili ze zahrani¢i. Takova
spoluprace casto usnadiiuje papirovani a proces vyfizeni a snizuje nadklady na ziskavani
zaméstnancl. Spoluprace s vysokymi Skolami neni ptilis béznou praxi, ale tuto metodu uspesné
praktikuji velké firmy, které maji zajem o neustaly ptisun novych odbornikli a maji k tomu
potiebné financni prostiedky. Spoluprdce s burzou a Gifadem préace nejcastéji vyuzivaji statni

podniky.

Existuje hodné rtiznorodych metod, které se daji pouzit pii ziskdvani novych

zaméstnancl a volba metody zalezi predevs§im na cili, o ktery spolec¢nost usiluje.
1.2.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnancli je strategicky dilezitym krokem, protoze mé piimy dopad na
kvalitu produktu nebo v ptipad¢ dopravniho primyslu kvalitu sluzby. Faze vybéru zaméstnanct
k riziku vybrat nevhodného uchazece, coz je spojené se zbytecnymi naklady aje Casové
naro¢né. Hlavnim tkolem vybéru zaméstnanci je shromazdit maximum informaci, pomoci
kterych je mozné predvidat, zda zaméstnanec zvladne své povinnosti a jak dobife bude svou
préaci vykonavat. Také pomoci téchto dat by se mélo predpovédét, zda se zaméestnanec bude
v tymu citit dobie a zda mé dostateCnou motivaci. Pii vyb&ru personalu jsou dilezité ob¢ strany
— spolecnost 1 kandidat. Kandidat si tedy vybere nejvhodnéjsiho zaméstnavatele a podnik se
snazi vybrat nejvhodnéjs$iho zaméstnance na konkrétni pozici. DileZitou slozkou vybéru je také
pocet uchazecl hlasicich se na jednu pozici. Nej€astéji je hodnota tohoto ukazatele zavisla na
pusobnosti spole¢nosti a na specifikdch pozice. Werther a Davis (1992) se domnivaji, Ze
optimalni pocet z4jemcti o pozici je dan pomérem piijatych zaméstnanci k celkovému poctu
kandidati. Pokud je tedy hodnota ukazatele mensi nez 1 : 2, pak je v tomto piipade pocet

kandidati povazovan za nedostatecny.

Kocianova (2010) tvrdi, Ze proces vybéru zaméstnance zacind jeho reakci na inzerat

a kon¢i rozhodnutim o pfijeti. Cely proces vybéru lze rozd¢lit do samostatnych kroki:

1) analyza dokladi kandidata,
2) kontakt kandidata s podnikem,

18



3) provadéni testovani, 1ékatrskych prohlidek (pokud pozice naznacuje potiebu téchto
procesti),

4) vybérovy rozhovor,

5) analyza doporuceni a referenci,

6) seznameni s pracovnim procesem, mistem, potencidlnimi kolegy,

7) rozhodnuti o pfijeti do zamé&stnani,

8) informovani uchazece o schvaleni jeho kandidatury.

Pti absolvovani téchto fazi jsou kandidati ¢asto rozdé€leni do skupin, naptiklad: velmi
vhodni, mén¢ vhodni, zcela nevhodni. Diky tomuto rozdéleni je jiz v prvnich fazich
pfedbézného vybéru mozné snizovat pocet uchazecl, atim usnadnit dal§i vybér a snizit
naklady. Pomaha to také vytvofit rezervu kandidatii, aby je v pfipad€ potifeby bylo mozné
oslovit s nabidkou prace. Je ale pravdou, Ze ne vzdy je nutné presné dodrzet vyse uvedeny
postup vybéru zaméstnancti, nebot’ v zavislosti na potiebach personalisty a spole¢nosti se jejich
pofadi a napln mize ménit pro dosaZeni relevantnéjSich vysledkti vyberu. Také postup se mize
lisit v disledku ziskdvani a vyberu pracovnikll v rdmci organizace. V tomto piipadé vétSinou

nezbytné formality a shromazd’ovani dokumentace také zaberou mnohem mén¢ Casu a usili.

V procesu vybéru zaméstnancli miiZze existovat nékolik kol, v nichZ 1ze vést pohovory
nejen s personalistou, ale isvedenim, externimi specialisty a potencidlnimi vedoucimi

kandidata.

Pfi vybéru persondlu je nutné se fidit urcitymi vybérovymi kritérii. Armstrong a kol.
(2015) uvadi, Ze existuji tradiéni modely, jako je sedmibodovy model a pétistuptiovy Murno-
Frazeriv model, které, i kdyz jsou pomérné zastaralé, zlstavaji velmi Casto aktudlni i dnes,
protoze napiiklad sedmibodovy model se sklad4d ze zékladnich kritérii, kterym stoji za to
vénovat pozornost, témi jsou fyzické vlastnosti, znalosti a dovednosti, obecnd uroven
inteligence, zajmy, zvlastni predispozice, okolnost kandidata. Samoziejmé, Ze dnes ne vSechny
body maji misto v modernim vybéru persondlu, napiiklad 7. bod implikuje moznost
diskriminace (rodinny stav, pohlavi a pracovni pozice obsazené ptibuznymi kandidata). Tento
model je tedy stale aktudlni, pfi jeho pouzivani je vSak nutné menit jeho soucasti v zavislosti
na moderni realité. Pétistuptiovy model je rovnéz klasicky piiklad a obsahuje tato kritéria: vliv

na prostiedi, kvalifikace, schopnosti, motivace a emocni stav kandidata.

Podle Kocianové (2010) se v podminkdch moderniho trhu prace nejcastéji uplatiuje

pfistup zalozeny na kompetencich-schopnostech s dirazem na charakteristiky chovani

19



zaméstnancl. Zvlastnosti tohoto pfistupu je, ze jeho zakladem neni spiSe prace, ale samotna

osobnost.

Hlavni charakteristiky jsou tedy zakladem, ktery urcuje naslednou volbu metody vybéru
zaméstnancl. Podle vyznamnosti se urcitd kritéria v moderni praxi déli do 3 kategorii:
univerzalni kritéria, kritéria vdzana na konkrétni povolani, vztahova kritéria (Stikar etal., 2003,
s. 281). Autofi trvaji na tom, ze 90 % ptipadl je efektivni vykon pracovniki nejtésnéji spojen
se tfemi hlavnimi univerzalnimi charakteristikami, a to: kognitivnimi schopnostmi, vitalitou

a pracovni relevanci (vyznamnosti prace).

Na zéklad€ nezbytnych vyberovych kritérii je nutné zvolit spravné metody vybéru
persondlu, které budou soucésti celého vybérového fizeni. Bohuzel neexistuje univerzalni
metoda, ktera by pokryla vSechna potiebna kritéria a ptipady, protoze specifika podniki
v riznych oblastech urcuji rizné pozadavky na jejich persondl, potazmo na uchazece. Proto je
nutné volit metody, které spliiuji aktualni pozadavky spolecnosti. Mezi oblibené¢ metody
pouzivané¢ v moderni praxi patii analyza dokumentii kandidat (Zivotopis, dotaznik,
doporuceni, lékaiska potvrzeni), Ustni pohovor, testovani, potvrzujici kvalifikaci. Mezi
specialni metody patii také napf. pfijeti vice zaméstnanct s naslednym vybérem jednoho z nich
po zkuSebni dobé v zavislosti na vysledcich jejich prace. Takové metody se pouzivaji ve
specialnich ptipadech, kdy je potieba provéftit stresovou odolnost uchazece a jeho schopnosti
jednani v nestandardnich situacich. S tim jsou samoziejmé spojeny dalsi naklady, takze pouziti
této metody neni tak béZzné. Dal§im ptikladem nestandartnich metod je grafologie, kdy se na
zaklad¢ rukopisu uchazece vyvozuji zavéry o jeho schopnostech a povahovych vlastnostech.
Navzdory zvla$tnosti se tahle metoda pomérné ¢asto vyuziva v n¢kterych zemich, naptiklad ve

Francii. Metody také zahrnuji polygraf a testy integrity.

Kazda z uvedenych meto ma své vlastni charakteristiky, které¢ by mély byt prostudovany
pfedem, aby byla dodrZena spravna technologie pro vybér zaméstnancii mezi kandidaty.
Vyznamnou pozornost je tfeba vénovat analyze zivotopisu kandidata. Dvordkova (2007) se
domniva, Ze pti analyze zivotopisu existuje n¢kolik hlavnich aspektl, které by mély byt potfadné
prostudovany a prodiskutovany pii ptipadném ustnim pohovoru, ato: frekvence a diivody
zmény mista studia nebo prace, délka prace ve firmach, zuZeni nebo naopak rozsifeni
pravomoci a odpovédnosti uchazece v prfedchozim zaméstnani, soulad terminti a ¢asovych
intervali uvedenych v zivotopise se skuteCnosti. DalSim popularnim néstrojem je motivacni

dopis. Hlavnim ukolem motivac¢niho dopisu je vzbudit zdjem zaméstnavatele o uchazece. Spolu
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se zivotopisem a motivacnim dopisem se Casto pouzivaji dotazniky, které také pomdhaji
identifikovat silné aslabé stranky uchazeCe. Pisemna atstni doporuceni a reference
z ptedchoziho mista zaméstnani jsou rovn€z vyuzivana pomérné Casto, existuji vSak rtizné
pohledy na tuto véc, nebot’ ne vzdy se lze spolehnout na subjektivni ndzor zaméstnavatele Ci

byvalych kolegi.

Vybeérovy rozhovor je samoziejmé jednim z nejcastéji pouzivanych nastrojl, jak zjistit
predstavy a oCekavani uchazece o pozici ataké si ujasnit detaily zivotopisu. V zasad¢ lze
rozhovory rozdélit do nekolika typ v zdvislosti na poctu lidi, ktefi se rozhovoru ucastni.
Dochézi tedy k tzv. individudlnimu pohovoru, kdy ze strany zaméstnavatele vystupuje pouze
jedna osoba, nejcasteji personalista. Nevyhodou takového rozhovoru je, Ze pii nepfitomnosti
nckolika tazatell 1ze vyvodit chybné zavéry. Vyhodou tohoto zptsobu je ale rychlé navazani
kontaktu mezi stranami a jejich relativni pohodli. Piiklady rozhovorti s vétSim poctem tazatell
jsou napft. vybérovy panel a vybérova komise. V tomto pfipadé je mozné hodnotit uchazece
z riiznych Uhli pohledu, ale takové rozhovory obvykle probihaji ve formalnéjsi a pro uchazece
méné piijjemné atmosféfe. Zajimavou alternativou jsou skupinové pohovory, kde je
dotazovanou skupina uchazec¢l. V tomto ptipad¢ je snazsi posoudit potencialni spolupraci
kandidatd v tymu, ale nebude mozné probrat individudlni vlastnosti povahy a chovani kazdé
jednotlivé osoby (Koubek, 2007). Také konverzace miize byt strukturovand nebo
nestrukturovand, coz také zavisi na cilech zaméstnavatele, kterych chce béhem pohovoru

dosahnout.

Co se tyce pravidel a standard pohovoru, existuji pomérné flexibilni ukazatele, kterymi
jsou délka rozhovoru (cca od 30 minut do hodiny, v zavislosti na mife odpové&dnosti pozice, na
kterou se uchaze¢ hlési), a jeho obsah. Kocianova (2010) je pfesvédCena, ze asi 60-80 % Casu
konverzace by m¢l tazatel naslouchat, aby od zadatele ziskal co nejrelevantnéjsi informace.
I pro vedeni pohovoru ze strany tazatele plati urcité standardy, napiiklad: tazatel by si mél byt
védom toho, Ze informace, které ziskal v prvni poloviné rozhovoru, ovlivni jeho hodnoceni
uchazece nejvice diky prvnimu dojmu; je dilezité, Ze se béhem pohovoru vyplati vyvarovat se
porovnavani kandidata s ptedchozimi ucastniky pohovoru, aby se ptedeSlo pied¢asnému
a subjektivnimu hodnoceni. Béhem rozhovoru miize tazatel klast uzaviené, oteviené, kratké
a kontrolni otazky, z nichZ kazda ma sviij vyznam a ucel. Naptiklad uzaviend otdzka znamena
stru¢nou odpovéd’ ,,ano“ nebo ,.ne“, zatimco oteviend otdzka naopak zahrnuje vypravéni

s podrobnostmi. Kontrolni otdzky pomohou zjistit, zda si i€astnici rozhovoru spravné rozuméli.
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Dalsi metodou, kterou je vybér personélu realizovan, je testovani. Testovani lze chapat
jako test psychického a fyzického stavu uchazece anebo testy pro ovétreni ziskanych znalosti
a dovednosti, potvrzujicich pozadovanou uroven kvalifikace. Svoboda (1992) tadi mezi
psychodiagnostické testovaci metody klinické, testové a piistrojové metody. Testovaci metody
se déli na vykonové testy a testy osobnosti. Kazdy typ testu ma sviij tkol, a tim je ur¢it vhodnost
uchazece pro danou pracovni pozici podle riznorodych charakteristik. Mikulastik (2007) uvadi,
ze prikladem vykonovych testti mohou byt Wechslertiv test paméti, Bourdontiv test pozornosti,
Guilfordlv test tvorfivosti a Amthauertv test inteligence. Vykonové testy Armstrong a kol.
(2015) rozdé€luji do dvou skupin: testy potencialnich schopnosti a testy ziskanych schopnosti.
Testy inteligence jsou zase docela standardizované a piiklady jsou Kohsovy kostky, WAIS-R
nebo AIT testy. Tyto testy umoziuji komplexni posouzeni intelektovych schopnosti uchazece.
Testy osobnosti jsou kontroverznim tématem pravé proto, ze je sporné, které dimenze patii
k osobnosti ¢loveka, pouziva se ale vétSinou tzv. Big 5-Model faktorti osobnosti, ktery se sklada
z extroverze, neuroticismu, snasenlivosti, svédomitosti a otevienosti viici zkusenostem (Kasper
a Mayrhofer, 2005). Zvlastni skupinou testl je dotaznik ve form¢ Skalovani. Tato metoda
umoziuje presnéji stanovit zajmy a o¢ekavani zadatele. Je dulezité védét, Ze vSechny uvedené
psychodiagnostické testovaci metody (Bedrnova et al., 2007) v ptipad¢ obsazeni pozice se
specialnimi pozadavky na osobnost musi byt provadény jenom kvalifikovanymi odborniky
a takovym zplsobem, aby provedena diagnostika odpovidala skute¢nosti a vysledky umozZnily

spolehlivou analyzu.

Dal$im néstrojem pro kvalitni vyber zamé&stnanct je tzv. assessment centrum (AC). AC
je vétsinou program, v ramci kterého b&hem jednoho nebo vice dni skupina uchazeci
o konkrétni pracovni pozici vyuzivad moznosti ukazat své znalosti a aplikovat své dovednosti
v praxi. Program vytvafi podminky blizké realité a testuje schopnost kandidati pracovat
v tymu, rozhodovat se a plnit své potencialni povinnosti. Podle Kocianové (2010) je cilem AC
vybrat z kontrolni skupiny uchazecti ne nejlepsiho, ale nejvhodnéjsiho uchazece. Je dilezité, ze
chybny vybér zaméstnance s kvalifikaci pfesahujici pozadovanou by znamenal dal$i odchod
zamgéstnance, protoze se porad bude snazit o co nejpfijatelnéjsi pracovni podminky. Proto je
také dilezité vybrat béhem AC ptesné toho spravného, a ne toho nejlepsiho z prezentovanych
kandidati. Obvykle se tento zplisob pouZziva pro vybér zaméstnanct, ale 1ze jej vyuZzit i pro
sniZeni jejich poctu, naptiklad za ti€elem snizeni nékladii na personalni ¢innosti. Tato metoda
umoziuje co nejpiesnéji a nejpravdépodobnéji vybrat vhodného zaméstnance, ma vsak své

nevyhody. Vzhledem k tomu, ze k aplikaci dovednosti kandidati dochazi vyhradné v tymové
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préci, existuje riziko nevyclenéni uchazece ze skupiny, ktery vzhledem ke své povaze neni
naklonén soutézit, ma ale vSechny ostatni potfebné vlastnosti k tomu, aby uspésné spliioval
svou praci. V takové situaci hrozi upfednostnéni kandidata, ktery patti do tzv. ,,aspéSného
typu®, ale splituje ostatni potiebné pozadavky nebo je v tomto horsi nez mén¢ aktivni kandidat.
profesionality uchazece. Existuje také tzv. individudlni AC, kdy je tato metoda aplikovana na
jednu osobu. Tento pfistup, podle Kaspera a Mayrhofera (2005), by mél byt pouzit pii vybéru
zaméstnance na vedouci manazerskou pozici aumoziuje vyuzit vSechny silné stranky
skupinového AC a vyhnout se jejim zminénym nedostatkim. AC ma tedy podle Kyrianové
(2003) nejvyssi validitu ve srovnani s ostatnimi uvadénymi metodami pro obsazovani
manazerské pozice, nicmén¢ stejn¢ jako u klasictéjSich metod jsou zde rizika, jako je riziko
subjektivniho hodnoceni, resp. chyby hodnotitelll pii hodnoceni kandidat z divodu vzajemné
rivality nebo zdivodu vzniku osobni nesympatie ke konkrétnimu uchaze¢i apod. Pii
uskutecnéni AC se musi rovnéz dodrzovat fada etickych zédsad, protoze informace ziskané pfi
realizaci AC podléhaji ochrané, stejné jako i osobni udaje, kterou reguluje § 13 Zakon 101/2000
Sb., 0 ochrané osobnich tidajii (Cesko, 2000). Po dokonéeni AC je také nutné poskytnout viem

uchazectim kvalitni zpétnou vazbu.

Vyuziti AC zahrnuje tfi faze, ato pfipravu, implementaci a vyhodnoceni. Ve fazi
pfipravy je vybran specialista, ktery bude pisobit jako moderator AC, déle jsou urceny cile
a pozice, kterou je tieba obsadit, a také soubor povinnosti a funkci, které budou v ramci AC
provérovany. Déle je ve fazi ptfipravy nutné stanovit pocet ucastniki AC (obvykle 5-10
uchazecll), harmonogram AC a jeho organizatora (s vyuZitim vlastnich sil a prostfedkli nebo
sluZeb persondlnich agentur specializujicich se na vedeni AC). Je také dilezité presné védet,
jaka vybérova kritéria jsou v tomto AC zahrnuta. Kyrianova (2003) tvrdi, Ze mezi nejbézné;si
kritéria patii tymova prace, tymové vedeni, argumentace vlastniho nazoru, chovani v kritickych
a nestandardnich situacich, vedeni formalni konverzace, vyjadfovani v ¢estiné nebo v cizim
jazyce, prace s pocitacem, prezentace informaci. Jak jiz bylo zminéno, AC Ize pouzit s jednim
kandidatem nebo se skupinou lidi. V piipad€ individualni AC se pouzivaji tyto metody:
prezentace sebe nebo konkrétniho projektu, ptipadové studie, In-Basket metody (kombinace
feSeni pfipadnych problémil hravou formou), sebehodnoceni a hodnoceni jinych uchazeci,
individuélni rozhovor, testy. V ptipadé skupinového AC jsou metody nejcastéji dynamictéjsi a
mohou byt mezi nimi tymové hry souvisejici s fizenim a feSenim problému a jejich nasledna

spole¢na diskuse. Aktivity AC, podle Hronika (2002), by mély byt rozdéleny do n€kolika
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skupin, a to: vykonové (napodobovani plnéni redlnych tkolll), interpersondlni (proces tymové
prace), kognitivni (analyza zplsobl, pomoci kterych kandidat feSi problém) a zatézové

(analyza zpiisobt, pomoci kterych se uchaze¢ vyrovnava se stresem a neobvyklymi situacemi).

Utelem nésledné faze AC je analyza provadéna hodnotitely (assessory). Do procesu
hodnoceni mohou byt zapojeni jak interni, tak externi hodnotitelé. Vyhodou externiho
specialisty je, Ze ma vétSinou vice zkuSenosti s podobnymi AC projekty, ale odbornik z fad
podniku 1épe rozumi internim procestim, coZ je jeho vyznamnou vyhodou. Ugast internich
i externich hodnotitelti v posledni fazi hodnoceni AC je proto optimélni. Pocet assessort se

muze lisit, ale doporuceny pomér hodnotitelt ke kandidatim je 1 : 3.

Pti hodnoceni se odbornici mohou dopoustét chyb, které se podle Kyrianové (2003) déli
na zékladni (napt. hald efekt, pred¢asnd diagndza, stereotypy, snaha neublizit), metodické
(centralni tendence, efekt blizkosti) a chyby souvisejici s povahou a osobnosti assessoru
(hodnoceni na zdklad¢ vlastnich nézorid, syndrom vyhoteni pii ¢asté ucasti na hodnoceni

v ramci AC).

Na tabulce 1 je vidét, Ze podle validity uvedenych metod AC je tedy relativné dobrou
alternativou k prezentovanym ndstrojim vybéru zaméstnanci a v kombinaci s vykonovymi

testy ma nejvyssi hodnotu validity, coz svéd¢i o racionalité jeho pouziti.

Tabulka 1 Clenéni metod vybéru podle jejich predikéni validity

Metody vybéru s nizs§i predikéni validitou

Metody vybéru s vysSi predikéni validitou

dokumenty uchazece (0,14) (zivotopis, motivaéni
dopis, vysvédceni)

test inteligence (0,27-0,61)

nestrukturovany rozhovor (0,14)

zivotopisny dotaznik (0,37)

Skolni znamky (0,15)

zkuSebni doba (0,44)

test osobnosti (0,15)

strukturovany rozhovor (0,4)

grafologicka expertiza (0,2)

assessment centre (0,45)

posudky a reference (0,26)

vykonovy test (0,45)

Zdroj: Kocianova (2010, s. 127)

Pro efektivni vybér spravného zaméstnance je tedy nutné pouzivat néstroje s nejvyssi

validitou, které jsou zaroven nejvhodnéjsi pro konkrétni obsazovanou pozici.

1.2.4 Prijimani zaméstnanci

Koubek (2007) definuje piijimani pracovnikll jako mohou byt mohou byt ,tfadu
procedur, které néasleduji poté, co je vybrany uchaze¢ o zaméstnani informovan o tom, ze byl

vybran, a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci. Podle ného, dané procedury kon¢i dnem
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nastupu zameéstnance do prace. V uzsim slova smyslu je piijimani do prace z pohledu
legislativy (Cesko, 2006) uréeno za¢atkem vykonu prace v roli zaméstnance v pracovnim
poméru anebo na zékladé dohody o provedeni prace nebo pracovni ¢innosti. Pracovni pomér
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem se zaklada pracovni smlouvou, ktera musi obsahovat
takové udaje, jako je druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. Také pracovni

smlouva muze obsahovat podminky na zkuSebni a pracovni dobu.

Po podpisu smlouvy musi byt zaméstnanec zatazen do persondlni evidence, coz jsou
napt. mzdovy list a list dichodového zabezpeceni. S pfijetim nového zaméstnance je spojena
ptedevsim pfiprava a archivace vSech potfebnych dokumentt (Koubek, 2007), kterd vétSinou
nezabere mnoho ¢asu, nicméné soucasti procesu piijimani je iuvedeni pracovnika na
pracovisté, sezndmeni s bezpecnostnimi pravidly a povinnostmi, sezndmeni zameéstnance
s kolegy, poskytovani informaci o socidlnich a hygienickych pracovnich podminkach (Satny,

WG, jidelna), poskytovani vybaveni a materialu potfebného pro vykonéavani prace.
1.2.5 Adaptace zaméstnanci

V procesu adaptace na novém pracovisti a v novém kolektivu by si mél zaméstnanec
zpravidla zvyknout na nasledujici aspekty: na firemni kulturu, na pracovni ¢innost a na socidlni
podminky. Béhem adaptace zaméstnanec porovnava své osobni hodnoty a cile s hodnotami
acili spole¢nosti a svého tymu, ¢imz je bud’ pfijima, nebo odmitd, coz je rozhodujicim
faktorem. Adaptace je proces zavadéni nového zaméstnance do organizace s cilem co
nejrychleji si zvyknout a adaptovat se a je nezbytnym pro nastup do prace. Adaptace ma Ctyii
hlavni cile (Armstrong et. al., 2015): pomoct zaméstnanci projit poc¢atecni fazi po ptijeti do
zaméstnani, pokusit se vytvofit pozitivni vnimani spolecnosti zaméstnancl a zvysit
pravdépodobnost jeho stabilizace, pomoct zaméstnanci dosahnout poZadované urovné vykonu
a snizit pravdépodobnost jeho pfed¢asného odchodu. Posledni cil je velmi dilezity, nebot
s sebou nese rizika fluktuace v piipad€ netspésné adaptace zaméstnance a vzniknuti nutnosti

najit nového s sebou nese nové naklady.

Adaptace miZze probihat dv€éma hlavnimi zpisoby, a to formalné¢ nebo neformalné.
V ptipadé formalniho pfistupu proces adaptace je pldnovany managementem a mél by byt
dodrZzovan. Neformalni cestou je zajiSténi adaptace kolegy, ktefi diky svym zkuSenostem
mohou novému zaméstnanci zafidit pfijatelné pracovni podminky a socidlni komfort.
Vyznamné misto mezi prvky adapta¢niho procesu zaujima vzdélavaci aspekt. Pro zajisténi

pozadované urovné produktivity musi zaméstnanec ziskat pottebné dovednosti a znalosti, které
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jsou vyuzivany piimo v ramci firmy, k ¢emuz se obvykle pouZzivaji specialni interni materialy
(prirucky) pro nové zaméstnance, které mohou obsahovat informace napt. o ¢innosti firmy, jeji
organiza¢ni struktute, kontaktnich udajich pottebnych pro praci, zdkladnim vnitinim fadu
anormach, moznostech vzd€lavani arozvoje, vzorech dokumentli a dalSich pracovnich

pokynech.

Dilezitym prvkem adaptace je individudlni adaptacni plan, ktery se vétSinou
neuplatiiuje ve vztahu k pozici s pozadovanou nizkou kvalifikaci, ale je bézny pii adaptaci
zaméstnance v oblasti managementu nebo na pozicich s vysSimi pozadavky. Tento ndstroj
umoziiuje planovat kroky, kterymi musi zaméstnanec projit, aby ziskal vSechny potiebné
dovednosti a zaclenil se do tymu. Kombinace neformalni adaptace s individudlnim planem tedy

vétSinou piinasi dobré vysledky a naslednou stabilizaci zaméstnance.

Odpovédnost za adaptaci nese zameéstnanec, jeho nadfizeny, mentor (kolega)
a zamé&stnanci personalniho oddé€leni. Nadfizeny zaméstnanci organizuje podporu a fesi
problémy, které pii adaptaci nastanou. Ukolem personalistil je predevsim sestaveni uvedenych
plant a kontrola jejich dodrzovani. Mentor vénuje svému novému kolegovi vétsi pozornost
a pomaha mu po technické i moralni strance (Kocianova, 2010). Mezi funkcemi mentora je také
funkce vzorova (nejcastéji se novy zaméstnanec snazi prebrat styl prace a ptfistup mentora),
psychosocialni funkce (podpora, hodnoceni, poradenstvi), funkce kariérova (uvedeni do

mikropolitiky spolecnosti).
1.2.6 Rozmist’ovani zaméstnancu

Pojem rozmistovani pracovnikli Koubek (2007) definuje jako kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové spojeni pracovnikli se svymi Ukoly, misty, kolegy a
timto dosaZeni zlepSeni tymového a individualniho vykonu. Kone¢nym cilem rozmist'ovani je
vyvazena struktura zaméstnanct, z nichz kazdy zaméstnanec je na vhodné pozici a efektivné
plni svoje pracovni ukoly. Zakladnimi prvky koncepce rozmistovani pracovnikd jsou
pfedevSim profil pracovni pozice, kvalifikaéni profil zaméstnance, kompetence a vysledky

dosavadniho pracovniho hodnoceni.

Existuje n€kolik forem zmény pozice zaméstnance v ramci spolecnosti, jako je povySeni
zaméstnance, pievedeni zameéstnance do jiného oddé€leni k vykonu jiného druhu prace
a prevedeni zaméstnance na pozici niz§i podle jeho funkci a miry odpoveédnosti. U forem
externiho umisténi jsou zvazovany dvé moznosti (Kocianova, 2010): aktivni stranka mobility

(ziskavani novych pracovnikil) a pasivni stranka mobility (ukonceni pracovniho poméru).
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Umistovani zaméstnanct je také ¢asto oznaCovano jako soucast obecnéjsiho pojmu,
jako je staffing, tedy utvareni poctu, struktury a systému pracovnich schopnosti zaméstnancii
za ucelem jejich rozvoje. V odborné literatuie je také mozné setkat se s obdobnym pojmem
resourcing, ktery je rovnéz zaméien na podobné formovani personalni struktury. Vzhledem
k tomu, Ze staffing je globalné&jsi pojem, jeho implementace potiebuje formovani strategickych
cili ohledn¢ personalnich Cinnosti, prognézu dalSich vykyvi poctu pracovnikl a fluktuaci,
a také plany na vzdélavani a rozvoj zameéstnancl v nejperspektivnéjSich oblastech Cinnosti

spolecnosti.

Byly tedy zvézeny hlavni persondlni cinnosti ajejich vyznam pro fungovani
a produktivitu spolecnosti. Bylo zjiSténo, Ze personélni ¢innosti a pouzivané nastroje maji
vyznamny vliv na vykonnost a efektivitu podniku. V tomto ohledu je nutné vénovat
dostate¢nou pozornost spravné implementaci uvedenych ¢innosti, coz bude mit za néasledek
snizeni ndkladl na personalni ¢innosti a zvyseni produktivity. Diilezitou roli v fizeni lidskych
zdroju hraji pfistupy, které¢ slouzi k dosazeni urcitych strategickych cili. Pomoci uc¢innych
metod je mozné nejen zvySit produktivitu, ale zajistit stabilizaci zaméstnancl a snizit
pravdépodobnost jejich predéasného odchodu a zmény zaméstnavatele. Rizeni lidskych zdrojii
je tedy komplexnim procesem zalozenym na persondlnich c¢innostech, které jsou zase

zodpoveédné za uzsi oblasti personalniho fizeni.
1.2.7 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zamé&stnanct je dileZitou soucasti fizeni lidskych zdrojti, nebot’ hodnoceni
je zaméfeno na tak dulezité aspekty, jako je pracovni vykon, ktery pfimo ovliviiuje globalné&jsi
ukazatele vykonnosti podniku jako celku. Podle Kocianové (2010) je ucelem hodnoceni
zamé&stnancl zvySeni produktivity zamé&stnanct, jakoZto iziskdni aktudlnich udaji o jejich
profesnim riistu a moznostech dalSiho rozvoje. Klasické systémy hodnoceni zaméstnanct
pokryvaly vétSinou pouze ukazatele vykonnosti zaméstnancii, ale dnes je vénovana zvysena
pozornost hodnoceni chovani zaméstnance, jeho pfistupu k praci a postaveni mezi kolegy.
Tradicni funkce hodnoceni zaméstnancti (Horalikova, 1995) jsou poznavaci (ziskavani
vykonu), srovnavaci (porovnani s vysledky prace kolegil), regulacni (provadéni zmén
urovné odpoveédnosti pracovnika nebo zména jeho pozice v zavislosti na vysledcich), kauzalni
(analyza negativnich a pozitivnich zmén v praci a hledani jejich pfi€in), stimulac¢ni (motivace

k dosazeni vys$ich vykonti) a vybérova funkce (vybér zaméstnanct, ktefi si zaslouzi povyseni).
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V zavislosti na pravidelnosti a specifikdch hodnoceni 1ze jej rozdé€lit do tfi hlavnich
kategorii, t€émi jsou prubézné (neformalni hodnoceni vétSinou formou zpétné vazby od
nadfizeného), ptilezitostné (formalni hodnoceni, které se provadi po konkrétni skutecnosti
anebo pfi vzniknuti okamzité potieby) a systematické (formalni hodnoceni, které se pravidelné
provadi a splituje urcité stanovené normy) hodnoceni. Hodnotitelem, stejné jako ve fazi vybéru
persondlu, mize byt jak manazer nebo nadfizeny, tak i kolegové, psycholog a zaméstnanci
externich spolupracujicich agentur. Také v systematickém hodnoceni se vyskytuje i piistup

sebehodnoceni.

Vzhledem k tomu, ze systematické hodnoceni podléha fadé¢ kritérii a norem, je dulezité
porozumét detailiim jeho provadéni. Cile systematického hodnoceni se ve vétSiné ptipadi nelisi
od cill, o které usiluji ostatni zminéné piistupy. Charakteristickym rysem systematického
pristupu je vsak to, Ze na vyvoji systému hodnoceni se Casto aktivné podileji sami zaméstnanci,
coz také pomaha pochopit, co zaméstnanci povazuji ve své praci za nejdilezitéjsi a cemu vénuji
nejveétsi pozornost. Pii systematickém hodnocent je nejb&znéjsi pouzivanou technikou srovnani
aktudlnich ukazatelli s ukazateli ziskanymi dfive. Pii systematickém hodnoceni se podle
moznosti spole¢nosti vyuziva tzv. 360° zpétné vazby, kdy se hodnoceni ucastni skupina lidi
z riznych kategorii (kolegové, manazeti). Samoziejmé plati, ze ¢im vice specialistid je do

hodnoceni zapojeno, tim je objektivné;si.

Vsechna kritéria pouzita v procesu hodnoceni musi odpovidat seznamu pozadavkda,
vcetné piislusné urovné validity (kritérium musi skutecné méftit to, co se od néj o¢ekava), shoda
s pozadavky a povinnostmi ulozenych zaméstnanci, shoda s konkrétnimi pracovnimi
podminkami, jednoznac¢nost, optimalni mnozstvi. Také pouZité kritéria by neméla pochéazet od
sebe navzajem, to znamena, ze by méla byt umisténa v jasné definovanych oblastech odlisného
obsahu. Kasper a Mayhofer (2005) definuji tf1 kategorie kritérii pro hodnoceni: vlastnosti,
vykonnostni kritéria a kritéria chovani. Koubek (2007) ale uvadi dalsi skupiny kritérii jako jsou

vysledky préce, pracovni a socidlni chovani, znalosti, dovednosti.

Vzhledem k Siroké Skale kritérii existuje nckolik zdkladnich metod, které lze pfti
hodnoceni zaméstnancli pouzit. Zpravidla se v celém procesu hodnoceni pouziva kombinace

nékolika metod, protoze rtizné metody maji odliSny rozsah a zkoumana kritéria.

Nejbeéznéjsi metodou (Kocianova, 2010), ktera je nedilnou soucasti téméi vsech
hodnoticich systémt, je hodnotici rozhovor, v jehoz disledku mize hodnotitel dojit k zavérim

co se tykéd chovani zaméstnance a vysledkl jeho prace. Dal$i metodou je metoda hodnoceni
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podle stanovenych cilii, ktera spo¢ivd v uzavieni piedbéznych dohod se zaméstnancem
o cilech, kterych ma byt dosazeno. Cile by mély byt jasné formulovéany a dilezité je také
stanoveni co nejpresnéjSich termint jejich realizace, coz zjednodusuje dalsi proces hodnoceni
pomoci predlozené metody. Cile by také meély byt meéfitelné, aby mohly byt podrobné&ji
analyzovany. Dalsi metodou hodnoceni je hodnoceni na zdkladé plnéni norem. Tato metoda se
Casto pouziva v pramyslovych odvétvich, kdyz zaméstnanec potiebuje dodrzovat urcity
kvantitativni a kvalitativni standard pro vyrobu produktti. Volny popis je také hodnotici
metodou, nema vSak vysokou validitu, je zde totiz riziko subjektivniho hodnoceni
posuzovatelem apod. Jako metodu hodnoceni je také mozné vyclenit hodnoceni pomoci
stupnice. Muze to byt bud’ Ciselnd stupnice (seznam kategorii hodnocenych body), nebo
graficka stupnice (zobrazujici dosazené vysledky pomoci grafii). Specificky typ stupnice 1ze
ptifadit stupnici slovni, kdy je zaméstnanec hodnocen pomoci vybraného hodnoticiho slova
nebo fraze, napt. velmi dobie, dobie, piijatelné, Spatn¢. Hodnoceni pomoci kritickych ptripadt
1ze povazovat za vhodnou doplitkovou metodu. Tato metoda zahrnuje analyzu nejuspésnéjsiho
vysledku zaméstnance a jeho nejhors$iho dosazeného vysledku. Hodnoceni 1ze také provadét
pomoci riznych zebti€kl zaméstnanci, coz je také i motivacni nastroj, ktery stimuluje profesni
rust a rozvoj zaméstnanct. Béznymi metodami jsou také Check-list, coz je dotaznik zaméteny
na chovani zaméstnancti. Mize to byt také dotaznik, ktery nabizi zaméstnanci sebehodnoceni
podle riznych kritérii pomoci bodl. Chovani zaméstnance hodnoti imetoda BARS
(Behaviorally Anchored Rating Scales), ktera je kombinaci Check-listu a zminéného dotazniku.
Samoziejmosti pfi hodnoceni zaméstnanctli, stejné¢ jako ve fazi vybéru, je AC, které
v kombinaci s DC (Development centre) umoziuje nejuplnéji zhodnotit predev§im kompetenci
zaméstnance. DC se zase zamétuje predev§im na analyzu piilezitosti pro rast a dalsi rozvoj
dovednosti a profesionality zaméstnanct. Také podle KubeSe a kol. (2004) se k posouzeni
kompetence pouziva metoda CBI (Competency Based Interview), jejimz smyslem je rozhovor
se zaméstnancem, pii kterém pracovnik popisuje svou roli v konkrétnim projektu a také
nastroje, které pouzival k dosazeni cilii atechnické detaily implementace, coz umoziiuje

zhodnotit jeho aplikovanou profesionalitu.

Existuje tedy velké mnozstvi metod, jejichz spravnad kombinace umoziuje realizovat

hodnoceni zaméstnance, které odrazi jeho skute¢nou zptisobilost a pracovni schopnosti.
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1.2.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V ptedchozi kapitole byl zminén tzv. DC, kterému se nékdy také tika rozvojovy AC.
DC je totiz také soubor nastrojl, které se aplikuji na zaméstnance, nicméné zatimco AC je
zaméteno predevsim na hodnoceni, pak ucelem DC je vyhleddvat moznosti rozvoje na zakladé
poskytnutych vysledkit hodnoceni. V tomto sméru se vzdélavaci proces DC nelisi a zaujima
jednu z klicovych pozic v procesu rozvoje a dalSiho vzdélavani zaméstnancl. V procesu
hledani prilezitosti k ristu je Casto potfeba detailngj$iho individualniho pfistupu, protoze
planovani rozvoje vyzaduje peclive zpracovavané programy, které by mély vyhovovat kazdému

zameéstnanci v zavislosti na jeho profesionalité a sklonech.

Vzhledem k tomu, ze vnéjsi podminky kolem spolecnosti se neustale méni, je potieba
neustaly rozvoj zaméstnanct a prizptisobovani jejich dovednosti aktudlni situaci (Armstrong
et. al., 2015). Vzdélavani je proces, pti kterém zaméstnanec ziskdva a rozviji nové dovednosti
a znalosti potfebné k vykonu své prace. Také se domniva, ze existuji Ctyfi hlavni typy
vzdelavani, jako je instrumentalni (zaméfené hlavné na pracovni cinnosti), poznavaci
(kognitivni), citové (emocni) a sebereflektujici (zaméfené na vytvoreni novych postojii na

zaklad¢ novych znalosti) vzdélavani.

Vzdélavaci procesy v organizaci, stejné jako vSechny ostatni aspekty personalniho
tfizeni, musi odpovidat specifikim podniku, stejn¢ jako jeho strategii a politice. Koubek (2007)
tvrdi, Ze procesy vzdélavani zaméstnanc zahrnuji pfizpisobeni dovednosti a schopnosti
zaméstnance naroklim jeho pozice, cemuz se také fikd prohlubovani pracovnich schopnosti.
Zminéné procesy obsahuji rozSifeni pracovnich schopnosti na vétsi rozsah povinnosti,
formovani schopnosti, ale i zajisténi rekvalifikacnich procest, které pomahaji realizovat
povySeni zaméstnance nebo zménit jeho pozici, coZ snizuje ptipadna rizika. Podle Armstronga
a kol. (2015) musi byt jasn€ definovany vzdélavaci programy, musi byt vytvofen prostor, ve
kterém je mozné program realizovat, programy musi byt vyhodnocovany a ptedvidany jejich

potencialni vysledky.

Klasické déleni vzdélavacich metod je reprezentovano dvéma skupinami — metodami
,on the job®, které se realizuji bezprostfedné na pracovisti, a metodami ,,of the job*, jejichz
misto uskute¢néni je odliSné od pracoviste. Piikladem metody ,,on the job* miize byt klasické
koucovani nebo instruktaz, asistence, mentoring, konzultace a rady od manaZera. Pfikladem
metody ,,of the job* miZe byt semindf ¢i prednaska poradand vzdélavacimi organizacemi mimo

spolecnost, dale e-learningové programy a outdoorovy brainstorming.
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Efektivitu téchto metod samoziejme ovliviiuje mnoho faktorti, mezi které patii motivace
zaméstnancl ohledné vzdélavani, vySe investic sméfujicich do rozvoje zaméstnanct, ale
1 vn&jsi faktory, které jsou na spole¢nosti a zaméstnanci nezavislé. Armstrong a kol. (2015) jsou
presvédceni, ze systematické vzdélavani je nejucinngjsi metodou, pokud dodrzuje urcity plan
aje podle toho organizovano. Vyhody systematického vzdélavani jsou (Koubek, 2007):
prubézné vzdélavani zaméstnancl v zavislosti na potfebach organizace, zlepSovani kvality
prace, efektivni zpiisob hledani zaméstnancti na urcitou pozici v ramci podniku (bez vyuziti
vnéjSich nastrojlt), snizovani primérnych nakladli na zaméstnance, zvySeni motivace vSech
zaméstnanct jako celku, zlepSeni image organizace mezi zaméstnanci a zlepSeni mezilidskych

vztahti mezi kolegy.

Diky systémlim vzd€lavani a dalSiho rozvoje zaméstnancti je tak dosahovano narastu
kvantitativnich i kvalitativnich ukazatelti ovliviiujicich produktivitu firmy, coz je dilezitou

¢asti personalniho fizeni.
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2 ANALYZA PERSONALNICH CINNOSTI VE
SPOLECNOSTI LOG-IN CZ

Kapitola se zabyva charakteristikou spolecnosti a nésledujici analyzou zdkladnich
personalnich c¢innosti. Charakteristika predmétu podnikani spolecnosti, jeji organizacni
struktura, jakozto i strategie spolecnosti umoznuji zohlednit specifinost Cinnosti a také
vlastnosti, které mohou ovlivnit fizeni lidskych zdroji uvniti spole¢nosti. Nasledujici zékladni
udaje o spolecnosti také umoznuji posoudit velikost podniku a oblast podnikatelské ¢innosti,
kterou pokryva. Analyza prvka personalniho fizeni je ovlivnéna danymi faktory a stejné jako
jakékoli jiné slozky podniku tedy tzce souvisi se zdkladnimi pojmy a cili, o které spolec¢nost

usiluje.
2.1 Charakteristika spole¢nosti LOG-IN CZ s.r.o.

Charakteristika vybrané¢ho podniku se sklada z n€kolika ¢asti, a to jsou: popis podniku
ajeho pfedmétu podnikani, vozovy park, bezpecnostni aspekty pouzivané v praxi a také

hierarchicky strukturované organiza¢ni schéma.
2.1.1 Popis spolecnosti

Tabulka 2 Zakladni Gdaje o spole¢nosti

Nézev Popis

Obchodni jméno LOG-IN CZ s.r.o0.

Pravni forma Spole¢nost s ru¢enim omezenym

ICO 259 55 985

DIC CZ 25955985

Sidlo Doubravice 106, 533 53 Pardubice

Zékladni kapital 4 350 000,- K&

Zapis do obchodniho | Krajsky soud v Hradei Kralové, oddil C, vlozka 17502.
rejstiiku 12. ¢ervence 2001

Zdroj: LOG-IN CZ, 2022a

Jiz 20 let (LOG-IN CZ, 2022b) se spole¢nost zabyva predevsim organizaci mezinarodni
komer¢ni nakladni automobilové dopravy. Spolec¢nost uplatiuje individudlni pfistup ke

kazdému klientovi poskytovanim individualnich sluZzeb pozadovanych zédkaznikem.

Spolecnost ma také prostiedky k zajisténi bezpecnosti vysoce cenného a nebezpecného
nakladu, coz je jeden z hlavnich divodu, pro¢ se spolecnosti spolupracuji zakaznici ze zemi
celé Evropy. Mezi nastroje spolecnosti pro zabezpeceni dopravy patii moderni sledovaci

a zabezpecovaci systémy a také informacni systémy spravované bezpecnostnimi pracovniky
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a dispecery. Spolecnost také vyvinula specialni systém, ktery pomaha piedvidat a predchazet
moznym bezpecnostnim rizikim. Samoziejmosti pro pfepravu cenné¢ho a nebezpecného zbozi
jsou nakladni vozy se specidlni vybavou a zafizenim splitujici bezpecnostni standardy TSR 1
poskytované organizaci TAPA (LOG-IN CZ, 2022c), jejimz je spolecnost ¢lenem. Podle
Bisnode Ceska republika a.s. je spole¢nost soudasti prestizniho projektu CZECH TOP 100 a od
roku 2018 ma hodnoceni AA (LOG-IN CZ, 2022a), coz svéd¢i o vysoké tirovni bezpecnosti

poskytované piepravy.

V oblasti ptepravy cenného nékladu je dilezité dodrzovat moderni standardy, proto
spolecnost vytvofila vlastni informacni systém fizeni bezpecnosti a rizik ISM, ktery odpovida
ISO 9001 (ISO, 2022a), ISO 22000 (ISO, 2022b), coz organizaci umoziuje fidit rizika a ve

vysledku udrZet spokojenost svych zdkaznikd na vysoké trovni.
Vyvinuta politika ISM (LOG-IN CZ, 2022a) se sklada z nésledujicich prvki:

1) Rozsifeni pokrytych kategorii zbozi dostupného pro piepravu, konkrétné
pfepravy s fizenou teplotou (produkty potravinaiského a farmaceutického
sektoru).

2) Kontrola kvality dopravy, ptedevsim z hlediska zdravotni nezdvadnosti.

3) Neustalé zlepSovani kvality piepravy a dodrzovani specifickych specidlnich
norem pozadovanych kazdym klientem.

4) Garance prostiednictvim vybéru a pravidelného hodnoceni dodavatelli
kvalitnich a bezpecnych sluzeb vcetné téch, které souviseji s prepravou.

5) Splnéni individudlnich pozadavkl klienta a také splnéni vSech legislativnich
pozadavkt v CR, EU a mimo EU, které se na poskytovanou sluzbu vztahuji.

6) Vytvareni dobré povésti spolecnosti a rozsifeni na mezinarodnim trhu pomoci
poskytovani kvalitnich a bezpe¢nych sluzeb.

7) Zaméstnanci jsou nejcennéjSim zdrojem podnikani. Sledovani tradice kvality,
femeslné zrucnosti a podnikavosti. Zodpovédnost atymova prace jsou
zékladnimi hodnotami, které pomahaji zvySit spokojenost personalu
a zékaznik.

8) Pravidelné Skoleni zamé&stnancli v oblasti managementu kvality, bezpecnosti
a spravné distribuce, coZ umoznuje stalé zvyseni kvality sluzeb.

9) Snizeni nakladl, spojenych s pfepravou a souvisejicimi sluzbami pro vytvoreni

novych investic a dodrzeni vysoké trovné konkurenceschopnosti spolec¢nosti.
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vvvvvvvvvv

Zminéné bezpecCnostni koncepty pouzivané spoleCnosti jsou seznamem pravidel

a koncepci slouzicich k prevenci rizik a zvlastnich situaci. Mezi bezpecnostni prvky patii:

1) Testovani informacniho systému, piivésu a ndkladniho vozidla pted apo
nakladce a vykladce.

2) Aktivace bezpecnostnich systémil po nalozeni s naslednou deaktivaci pted
vykladkou pro zajiSténi potiebné manipulace s ndkladem.

3) Zajisténi sledovani polohy kamionu a ptivésu po celou dobu jizdy.

4) Nepretrzity monitoring bezpecnostnich systémil specidlnim dispecinkem.

5) Rizeni teploty nakladu pomoci senzori a integrovaného pocitatového systému.

6) Pouzivani specidlnich parkovist s bezpeCnostnim zafizenim pii parkovani
(zvlasté cenného zbozi).

7) V ptipad¢ potfeby moznost zajistit doprovod soukromymi bezpecnostnimi

spolecnostmi.

Na obrazku 2 je znidzornéno spojeni dopravnich prvki, které poskytuje prezentované

podminky.
GCPRS/CSM
 —— -
A .
direct
¥ connection
F s
I'l% —
M tz
B .
Security devices Internal Security Center External Security Center

LOG-IN CZ Security Pardubice

Obrazek 2 Model bezpe¢nostni vazby mezi prvky prepravy (LOG-IN CZ, 2022d)
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Spole¢nost disponuje modernim vozovym parkem vybavenym certifikovanym
zafizenim dle TAPA TSR 1 & BAT V1. Prezentované voziky také splituji aktualni emisni
normu Euro 5 a Euro 6 (EU, 2007). Celkem vozovy park spolecnosti tvoii 400 vozidel.

Pouzivaji se nasledujici vozidla a technologie:

1) Vysoce kvalitni vozy Mercedes-Benz.

2) Skiinové naveésy urené pro piepravu suchého ndkladu ataké piivésy
s kontrolovanymi teplotnimi podminkami a rezimem.

3) Vnitini vySka piivésu je 2,7 metrii s nosnosti 22,5 tuny a moznosti piepravy od
33 do 66 nédkladnich palet. Kazdy ptivés je navic vybaven specidlnim kosem na

palety.

2.1.2 Organizac¢ni struktura spole¢nosti

Dalsi obrazek 3 ukazuje organizacni strukturu spolecnosti, vcetné holdingové

spole¢nosti, ktera spole¢nost vlastni, a také hlavnich administrativnich prvkt spravy.

MATTELI Group a.s.

Reditel spole¢nosti Jednatel & Finanénifeditel
1 1 1
Provozni oddéleni Security oddéleni Ekonomické oddéleni
Pobotka Pracovisté Pracovisté Technické Zakaznicke S Y. Personalni
Wraclaw Pardubice Praha oddélen oddéleni FinanEnl:oddzent oddglent
. Vedouci ManaZer obchodniho &
VE:DE.I;I dispecinku Vedoudl security oddéleni
RO technického Hlavni Géetni
s Vedouci oddéleni Referent Vedouci security L
Personalistka i — . S Mzdova Gcetni
PR spedice Dispeter zakaznického o . . Fakturantka Bt
iotnl Technik PHA oddéleni Dispecer security oddgleni Ugetni
et Dispeler Technik PCE Finanéni analytik
Dispeger Referent TO
B Ridi¢

Obrazek 3 Organizacni schéma spolecnosti (autor, upraveno podle informace od

personalniho oddéleni spolecnosti)

Strukturu spole¢nosti predstavuje fidici holding MATTELI Group a.s. a jeho vedeni
v osobé feditele a finan¢niho feditele. Provozni, bezpecnostni (security) a ekonomické oddéleni

jsou hlavnimi konstrukénimi prvky, které realizuji pfimé Cinnosti spole€nosti, a to obchodni
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nakladni dopravu. Nasledna analyza personalnich ¢innosti byla provedena na zdklad¢ informaci

ziskanych z pobocky spolecnosti v Pardubicich.
2.2 Analyza personalnich ¢innosti spolecnosti LOG-IN CZ s.r.o.

Tato kapitola se zabyva hlavnimi persondlnimi ¢innostmi spolec¢nosti. Patii mezi n¢
persondlni planovani, ziskdvani, vybér, adaptace, rozmistovani, hodnoceni, odménovani
a vzdélavani zamé&stnanct. Jako hlavni zdroj pro analyzu byly pfevzaty informace z internich
materidlii spoleCnosti ataké rozhovor s pracovnikem personalniho oddéleni pobocky

spolecnosti v Pardubicich.

2.2.1 Personalni planovani

Vv

Pro analyzu personélniho planovani je dulezité pochopit i uzsi strukturu zaméstnanct
spole¢nosti, kterou predstavuji dvé kategorie zaméstnanct podle funkci, které plni: technicko-
hospodaisti pracovnici (THP) a fidici. Je potieba rozliSovat dané kategorie, jsou ovlivnény totiz
riznymi pravidly a vnitfnimi a vn&j$imi faktory. Obrazek 4 znazorfiuje tuto strukturu

zaméstnancu:

Zameéstnanci LOG IN CZ

THP Ridi¢i

Vedouci oddéleni Cesti Fididi Cizi Fidii
Personalista
Ucetni
Technik
Referent
Dispecer
Dispecer bezpecnostni
centraly

Obrazek 4 Struktura zaméstnanct (autor, upraveno podle informace od personalniho
oddéleni spolecnosti)

Je tfeba si dat pozor ina to, Ze fidi¢i se zase dé&li na dv€ kategorie: CeSti fidici

a zahrani¢ni fidi¢i. Takova struktura primarn€ urcuje, jak probihd ziskavani pracovnik,

protoze v ptipad¢ fidich existuji rizné postupy pro vybeér a nastup fidict atd.
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Vzhledem k tomu, ze pobocka v Pardubicich, ackoliv je jednim z ustfednich boda
hierarchické struktury spolecnosti, personalni planovani, tedy plan, ktery by pokryval prognézu
potfebného poc¢tu THP zaméstnancti, ¢asovych intervald, jejich ukola atd., chybi ve formé

samostatného dokumentu, podle kterého jsou zaméstnanci THP a fidici pfijimani.

Mezi poctem dispecerti a poc¢tem vozidel, ktera uskute¢ni pfepravu, vSak existuje
matematicky vztah, ktery poméaha prognozovat potfebny pocet dispecerii. Tento vztah lze tedy

vyjadfit nasledujicim vzorcem:

Ny

N, =
b7 20

(1)
kde

Np ...potiebny pocet dispecert

Nk ...pocet dostupnych kamiont

To je zdivodnéno hlavné tim, ze samotny dispecer miize regulovat praci maximalné 20

kamionu.

Ohledné¢ fidict ma spole¢nost nasledujici praxi: potfebny pocet fidict je dan poctem

dostupnych kamiont. Mezi témito ukazateli tedy existuje matematicky vztah:
Ng =13 Ny @)
kde
Nj...potfebny pocet fidicu
Nk ...pocet dostupnych kamiond.

V zévislosti na registraci novych nakladnich vozidel je tedy mozné ptredvidat potiebny
pocet fidicl, protoze praci fidice reguluji tzv. turnusy a odpovidajici pravidla, a Casové
intervaly pro praci a odpocinek reguluji tzv. Evropské normy pro nédkladni dopravu (EU, 2006).
Planovani dovolené, osobni a profesni rozvoj jsou rovnéZ regulovany Zakonikem prace

(CESKO, 2006).

Planovani poctu THP zaméstnancti a fidict je tedy realizovano pribézné, protoze neni
mozné planovat vznik novych zédkaznikii nebo ukonceni spoluprace s predchozimi zékazniky.
Oblast nakladni pfepravy je tedy pomérné flexibilni, coz by mélo zdivodnit nedostatek

konkrétnich dokumentt ohledné personélniho planovani.
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2.2.2 Ziskavani zaméstnancu

Metodika ziskavani zaméstnancu se také lisi podle toho, do jaké kategorie patii pracovni
pozice, o kterou mé spolecnost zdjem. Pouzivaji se tedy riizné metody a zdroje. Metody
vyhledavani zaméstnancti se v této analyze déli na bezplatné a placené z hlediska jejich
finan¢ni naro¢nosti a dale na metody vyuzivajici interni a externi zdroje. Déle jsou zvazovany

rizné implementace takovych metod, které jsou aktualné v praxi podniku.

V ptipad¢ hledani THP zaméstnance vyuziva spolecnost predevSim externi zdroje
Sifenim inzeratl pfes internet, a to zvetejiiovanim volnych mist na zdrojich jobs.cz, prace.cz
a pracezarohem.cz. Umisténi na tyto internetové zdroje se provadi prostiednictvim komeréniho
nastroje TEAMIO (LMC, 2022), coz je placena sluzba, pomoci které ma zaméstnavatel
moznost umistit volnou pracovni pozici na vyse uvedené internetové zdroje. Sluzba nabizi
klientovi ke koupi nékolik ucelenych sad svych sluzeb, které se 1iSi cenou a Gc¢innosti.
Analyzovana spolecnost pouzivd rtizné nabizené sazby pro vyhleddvani THP pracovniki
v zavislosti na aktualnim poc¢tu volnych pracovnich mist a naléhavosti. Bezplatnou alternativou
ke hledani THP pracovniki je zplisob zvetejiiovani volnych pracovnich mist na strankéach
socialni sit¢ Facebook. Seznam aktualnich volnych mist THP je k dispozici také na webu
spole¢nosti v sekei Kariéra (LOG-IN, 2022¢). K ziskani THP zaméstnancii ve spole¢nosti se

tedy vyuzivaji predev§im externi komerc¢ni a také neplacené zdroje.

Pii ziskavani fidich se pouZiva trochu jind sada nastrojii. Jak jiz bylo zminéno,
vyhledavani fidi¢h je mozZné provadét jak vramci CR, tak i1ze zahrani¢i. Pfitomnost
zahrani¢nich idi¢i je odiivodnéna tim, Ze financni ohodnoceni jejich prace je v tomto piipadé

niz8i neZ pii vyuZiti sluZzeb obcana CR.

Pii vyhledavani fidi¢t v ramei CR se vyuzivaji predevsim tyto zptisoby: doporudenti jiz
ptijatych zaméstnanct, internetova inzerce na zdroji bazos.cz, ale i zvetejiiovani volnych mist
na strankach socialni sit€ Facebook. V ptipad€ vyhleddvani zahrani¢nich fidi¢l, vzhledem ke
specifikim néboru a potiebnym postupiim, spole¢nost ve vétSing piipadd vyuziva sluzeb
agentury Czech Job Place (Czech Job Place, 2022), kterd vyhledava zaméstnance ze zahranici.

Stoji za zminku, Ze v piipadé vyhledavani fidi¢t v ramci CR, stejné jako pti vyhledavani
THP zaméstnancti, spolupracuje spolecnost také s agenturou SKY Media (SKY Media, 2022),

ktera poskytuje sluzby v oblasti IT zajist'ujici optimalizaci internetovych vyhledavacich dotazi

takovym zpisobem, ze uchaze¢, ktery hleda praci, s vétsi pravdépodobnosti narazi na volné
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pracovni misto konkrétni spolecnosti. Dany proces propagace volného mista v internetovém

prostoru se tedy provadi tak, aby pokrylo co nejvétsi publikum zainteresovanych kandidatt.

Pro posouzeni silnych a slabych stranek pouzivanych metod ziskavani zaméstnanct
byly zvazeny dva inzeraty pracovnich mist: Dispecer/ka dopravy s RJ (pfiloha A) — inzerat €. 1
a Ridi¢/ka kamionu (ptiloha B) — inzerét ¢. 2. Tyto inzeraty jsou zvefejnény jak na oficialnich

strankach spolecnosti, tak na vySe uvedenych internetovych zdrojich, které spolecnost pouziva.

Je tfeba poznamenat, ze atraktivita inzeratu je jednou z kli¢ovych charakteristik, ktera
ovlivituje jeho vykon. Za zminku také stoji, Ze atraktivita navrhované pracovni pozice Uzce
souvisi s motivovanosti uchazece. Inzeraty by tedy mély byt hodnoceny pfedevsim z hlediska
ptitomnosti polozek, které by mohly zaméstnance motivovat a disponovat k vybéru tohoto
volného mista. Obrazek 5 ukazuje zakladni faktory ovliviiujici motivovanost bud’ zaméstnance
nebo uchazece. V tomto ohledu zalezi pravdépodobnost toho, Zze kandidat bude mit zajem
o konkrétni volné pracovni misto, na urovni jeho motivovanosti.

PRACE
pracovni ukoly
pocit naplnéni
volnost

zdroje
procesy

LIDE

— vrcholovy management
primy nadfizeny
spolupracovnici

— respekt k jednotlivei

ODMENOVANI PRILEZITOSTI
mzda rozvoj kariéry
— benefity — §koleni a rozvoj

— uznani

PODNIKOVE PRAKTIKY KVALITA ZIVOTA

— firemni politiky a postupy — rovnovaha pracovniho
hodnoceni pracovniho vykonu a soukromého Zivota
povést spoleénosti pracovni prostiedi

Obrazek 5 Faktory motivovanosti (Kocianova, 2010)

Obé& zminované inzeraty obsahuji takové faktory jako jsou firemni politiky a postupy,
popis pracovnich tkolll a benefity. Nutno v§ak podotknout, Ze zminéné benefity se tykaji pouze
nekterych urcitych volnych pracovnich mist, o které se jednéd (fidi¢ a dispecer). V piipadé
ostatnich pracovnich pozic je benefitni systém, jak jiz bylo zminéno, ve vyvoji a je funkéni
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pouze castecné. V danych inzeratech vSak existuji irozdily. Napfiklad v inzerdtu 1 neni
informace o finan¢nim ohodnoceni. Absence této polozky muze naznacovat flexibilitu mezd
v zavislosti na vykondvané praci, nicméné¢ z persondlniho oddé€leni je znamo, Ze objem
a specifika prace vSech dispecert jsou stejné. Mira zajmu uchazece o THP pozici tak klesa. Je
také nutné dat pozor na to, ze v obou inzeratech nejsou informace o moznostech kariérniho
rustu. Tyto prilezitosti jsou nejrelevantnéjsi pfi lakéni na manazerskou pozici, nicméné v tomto
piipad€ by popis téchto prilezitosti mohl zvysit atraktivitu pozice. Inzerat 1 vSak obsahuje
informaci o ptilezitosti Skoleni, coz je vyhodou inzeratu. Ostatni faktory uvedené na obrazku 5
maji vliv na efektivitu prace spiSe jiz po obsazeni pozice a pii plnéni zadanych tkoli, nemaji

tedy vliv na uspesnost zvetejnéného inzeratu o volném misté ve spolecnosti.

Podle vyzkumu Ahsana a kol. (2013), ktery analyzoval 795 zvetejnénych nabidek prace
a také jejich kolegti S. Sodhi a Son (2010), je nejcastéj$im pozadavkem mezi kompetenci na

kandidata schopnost komunikovat s kolegy a klienty, jak je vidét v tabulce 3.

Tabulka 3 Pozadované kompetence v inzeratech

Pozadovana kompetence Inzerat (%)
Komunikace 61,68
Technické dovednosti 43,57
Rizeni nakladi 37,40
Rizeni ¢asu 32,68
Uroven vzdélani 28,61
Planovani 26.12
Vedeni lidi 24,41
Rizeni tymu 22,57

Zdroj: Ahsan a kol. (2013)

V oblasti dopravni logistiky vSak nej€astéjsi polozkou mezi pozadavky na kandidata je
planovani. Z toho vyplyva, Ze tyto dovednosti jsou v oblasti logistiky mimotadné dulezité,
nicméné inzeraty 1 a2 tuto kompetenci neuvadeji jako pozadavek na potencidlniho THP
zaméstnance nebo fidie, coZ mlze negativné ovlivnit vysledky vyhledavani kandidata.
V kazdém piipadé tyto inzeraty vyuzivaji kombinaci rdznych modeli kli¢ovych kompetenci

(Kocianova, 2010), coz poukazuje na jejich relativni ti¢innost.
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2.2.3 Vybér zaméstnanci

Podle kategorie zaméstnance se lisi 1 zptisoby vybéru vhodného kandidata. Diky pouziti
riznych metod persondlniho vybéru se zvysuje jak primérnd délka prace zaméstnance ve

spolecnosti, tak i efektivita plnéni tikoli.

Nasleduje tabulka 3 se seznamem metod, které se ve spolenosti pouzivaji k vybéru

zameéstnancu;

Tabulka 4 Metody vybéru pracovnikl ve spolecnosti

Metoda Kategorie zaméstnance Stav
vedouci pozice +
Analyza dokument( uchazece THP
fidici
vedouci pozice
Nestrukturovany rozhovor THP
fidici
vedouci pozice
Strukturovany rozhovor THP -
fidici -
vedouci pozice
Test osobnosti THP -
fidici
vedouci pozice
Posudky a reference THP
fidici
vedouci pozice
Test inteligence THP -
fidici -
Zdroj: autor, upraveno podle informace od persondlniho oddéleni spolecnosti

+ 1+

|+

|+

Kazda kategorie zamé&stnancli ma vlastnosti pouziti vySe uvedenych metod a nckteré

z nich maji vyznamné odliSnosti.
Analyza dokumentii uchazece:

1) THP: obcansky prikaz, strukturovany Zivotopis, vypis zrejstiiku trestu, doklad
o nejvyssim dosazeném vzdélani, zapoctovy list.

2) Ridi¢: obdansky prikaz, vypis zrejstiiku trestu, doklad o nejvy$sim dosazeném
vzdélani, profesni prikaz, karta fidice, zdpoctovy list.

3) Ridi¢ ze zahrani¢i: povoleni k pobytu, vypis z rejstiiku trestu, doklad o nejvys§im

dosazeném vzd¢lani, profesni priikaz, karta fidice.
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Také ve konkrétnich pfipadech je potieba ptidat potvrzeni o pfiznani dichodu a jiné

dokumenty, potvrzujici zvlastni stav pracovnika apod.

Snahou spolecnosti je dosahnout neformalni atmosféry v pracovnim tymu, proto je ve
vetsSing piipadl pti vybéru zaméstnance uptednostiiovan nestrukturovany rozhovor, pfi naboru
vedoucich pracovniki je v§ak vzhledem k rizikiim a vysoké mife odpovédnosti pracovni pozice
pouzivan strukturovany rozhovor, jehoz plan je navrzen tak, aby personalista ziskal co
nejrelevantnéj$i a nejspolehlivéjsi informace o zkusSenostech a dovednostech kandidata. Ze
stejného divodu se pii ndboru na manazerskou pozici pouzivaji testy osobnosti a testy

inteligence.

Ve vsech ptipadech je také vénovana pozornost doporucenim. Nejvétsi pozornost je
vénovana doporu¢enim zaméstnancii spolecnosti pfi vybéru kandidati ztéch, které
zaméstnanec doporucuje. Je také dlilezité upozornit, ze spolecnost ptiklada doporuc¢enim velky
vyznam a Uc¢innost tohoto piistupu potvrzuje vyzkum provedeny Stachovou a kol. (2021) na
Slovensku, stejné jako prace Waheeda a Yanga (2019), které zdiraziuji vyznam tohoto
zpisobu vybéru persondlu a jeho vliv na uspésné obsazeni pracovni pozice kompetentnim

zameéstnancem.

Kontaktovani uchazece po rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti se provadi telefonicky
nebo e-mailem. Po pohovoru je s uchazecem piedbézné projednan konkrétni termin, do kterého

bude uchaze¢ informovan o rozhodnuti personalniho oddéleni.
2.2.4 Prijimani zaméstnanci

Po kladném rozhodnuti o pfijeti a informovani kandidata se provede fada postupii pro
piijeti do spoleCnosti. V této fazi probihaji procesy, jako je absolvovani lékaiské prohlidky
a vyfizeni pottebnych dokumenti (pracovni smlouva). Zvlastni pozornost by méla byt
vénovana postupu pii absolvovani lékafské prohlidky. V zavislosti na kategorii zastdvané
pozice existuji 2 typy lékaiské prohlidky: béZzna 1ékaiska prohlidka a dopravni psychologické

vySetieni.

Vzhledem k tomu, Ze dispecer a dispecer bezpe€nostni centrdly pracuji ve sménném
provozu, musi absolvovat Iékatskou prohlidku, kterd potvrdi, zda je uchaze¢ schopen pracovat
pies noc bez jakychkoliv nasledkii na jeho zdravi. Rovnéz s ohledem na specifika prace fidice
je nutné dbat na psychickou a psychickou stabilitu fidice a jeho schopnost vykonavat funkci

fidi¢e kamionu. Lékatské prohlidky hradi firma. V piipad¢ béZné prohlidky musi kandidat
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absolvovat prohlidku u svého praktického 1ékare, ale specidlni prohlidku pro dispecery a fidice

uskutecni pouze konkrétni 1€kat, spolupracujici se spole¢nosti.

Pti pfijimani se pracovnik také seznami s manazerem a kolegy a také s hlavnimi ukoly,
které jeho pracovni odd¢leni Celi. Zaméstnanec mé také moznost vyuzivat vSech sluzeb na
pracovisti (WC, Satna, jidelna, kuchyn) k seznameni se s moznostmi, které¢ jsou k dispozici na

pracovisti.

Proces vyfizeni a podpisu pracovni smlouvy nema skoro zadné zvlastnosti, protoze
dopravni podnik splituje vSechny stejné zakladni legislativni pozadavky, které plati pro vSechny
obchodni jednotky v ramci statu. Specifika dané¢ho odvétvi samoziejmé vyZaduji poskytnuti
dalsich specidlnich dokumentd, jejichz seznam je uveden vyse, nicméné proces piijimani se

prilis nelisi od standardniho postupu pouzivaného v praxi spolecnosti ve vSech odvétvich.

Na vySe uvedené procesy dale navazuje archivace vSech vyfizenych dokumentt,
ptiprava kopii, evidence nového zaméstnance, jakozto i zafazeni do seznami zaméstnanct,
které zpracovava personalni oddéleni pro zpravu pro vedeni astit. Dale je pojistovna
upozornéna na nového zaméstnance pro vystaveni zdravotniho a socidlniho pojisténi a tcetni

oddéleni pro zatazeni nového zaméstnance do ucetniho systému.
2.2.5 Adaptace zaméstnanci

V ramci spole¢nosti se vyuziva neformalni adaptace zaméstnanctli, aby nedochazelo
k dodate¢nym néakladiim na formalni adaptaci prostiednictvim ucasti na adaptaci zkusenych
odbornikii spole¢nosti. Ugast spolenosti na adaptacnich procesech se tak redukuje na
provedeni bezpecnostni instruktaZe a vysvétlovani zakladi povinnosti, naceZ zaméstnanec
svymi znalostmi a dovednostmi ziska potfebné informace od kolegti v pribéhu pracovniho

procesu.

ZkuSebni doba je standartné tfi mésice, s vyjimkou nové piichozich zaméstnanci
manazerského a vedouciho tymu, jejichz zkuSebni doba z divodu zvySené odpovédnosti
dosahuje Sesti mesicii. Ve zkuSebni dobé se novy zaméstnanec uchyli k pomoci kolegti, aby
ziskal dovednosti a znalosti potfebné k vykonu své funkce. Nejdiilezitéjsi roli v adaptacnim
procesu tedy hraje zdjem kolegli o co nejrychlejsi zaSkoleni nového zaméstnance. Slabou
strankou tohoto pfistupu je, ze v zavislosti na povaze nového zaméstnance nebo jeho osobnich
neshodach s kolegy mohou nastat problémy s realizaci zadanych tkoli. Néaklady na tohoto

zaméstnance se tak mohou zvysit a efektivita jeho prace se vyrazné sniZi. S ohledem na tento
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problém vznikaji rizika, kterd mohou ovlivnit jak image spolecnosti, tak i personalni naklady

a obchodni vykonnost.
2.2.6 Rozmist’ovani zaméstnancu

Rozmistovani zaméstnanctli, zejména jejich pracovni rezim a postaveni v hierarchické
struktufe, je upraveno jak vnitinimi aspekty spole¢nosti, tak zakonem. V pfipad¢ dispecert
spoleCnost praktikuje tfisménny provoz, protoze sledovani a monitoring kamionii na cesté
vzhledem k bezpec¢nostnim diivodiim musi byt zaveden nepfetrzité. Pracovni rezim fidict je
upraven piedevsim Evropskou normou (EU, 2006), nicméné¢ veskeré upravy a kontrolu
dodrzovéni jizdniho fadu provadi dispecer, z nichz kazdy, jak jiz bylo zminéno, je vdzan na

urcity pocet pracovnich vozidel. UZsi struktura ilustrujici vztah fidic—vedenti je tedy nasledujici:

fidi¢ — dispecer — vedouci dispeCinku — vedouci provozu — feditel.

Hlavnim cilem spole¢nosti ohledné rozmistovani zaméstnanci je, aby kazdy
zaméstnanec mél moznost efektivné plnit své ukoly na pracovisti. S ohledem na to se personalni
oddéleni spolecnosti snazi optimalizovat komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi tak, aby
mezi nimi bylo dosazeno kvalitni vazby. Komunikace mezi sloZkami spolecnosti hraje
dilezitou roli v pracovnim procesu, protoze realizace nakladni dopravy vyZaduje neustdlou
komunikaci jak s klientem, tak s fidi¢i, ktefi jsou vzhledem ke své specializaci ve velké
vzdalenosti od sebe a z pobocek spolecnosti. Tato slozka ma tedy velky vliv na findlni produkt
poskytovany spole¢nosti. Pro dosaZeni co nejvyssi tirovné komunikace jsou vyuZivany moderni
informacni systémy pro navazovani komunikace pfedev§im mezi fidi¢i a dispecery. Informacni
systétm PRYTANIS (Prytanis, 2022) je urCen pro fizeni vSech slozek spole¢nosti, ale také hraje
dilezitou roli pfi navazovani komunikace mezi samostatnymi pracovnimi jednotkami. Diky
informa¢nim technologiim tak vznikd stabilni systém, ktery umoZiuje udrZovat kvalitu
pfepravy na vysoké urovni. M4 to vSak slabou stranku, tou je pfedev§im jazykova bariéra, ktera
se vyskytuje v kazdodennich situacich, nejcastéji u zahrani¢nich fidi¢h. Kvili neznalosti jazyka
nebo Uplné neschopnosti komunikovat s policii a kolegy v cizim jazyce existuje riziko zpozdéni
a snizeni kvality nékladni pfepravy, protoZe je spousta Casu ztracend pfi feSeni situaci, které
nastavaji pii komunikaci fidict s policii, kolegy nebo vedenim. V soucasné dobé soucasti
spolecnosti nejsou tlumocnici, kteti by v takovych situacich poskytli pomoc, velkd pozornost
je vSak vénovana naboru dispeceri se znalosti ruského a ukrajinského jazyka, protoZe vétSina

zahrani¢nich fidict jsou obcané Ukrajiny, Ruska a Béloruska.
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V sektoru dispecer-fidi¢ je tedy rozmistovdni zaméstnancli veénovana nejvetsi
pozornost, nebot’ tato oblast je z hlediska komunikace mezi zaméstnanci nejvice rizikova
a vzniklé problémy zvysuji rizika dodate¢nych naklada, kterym by se spolecnost urcité chtéla

vyhnout.
2.2.7 Hodnoceni prace a spokojenosti zaméstnanct

Hodnoceni prace zaméstnanci ve spoleCnosti je prilezitostnd, coz znamena absenci
jakéhokoli doloZeného seznamu kritérii, podle kterych by bylo pravidelné hodnoceni

provadéno.

Ptikladem takového hodnoceni prace je hodnoceni, které nastava po uplynuti zkuSebni
doby, kdy je se zaméstnancem veden rozhovor o vysledcich jeho prace, ptipadnych
problémech, které vznikly v pribéhu pracovniho procesu a perspektivach rozvoje na této

pracovni pozici.

Hodnoceni spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti neprobihd formalné
a systematicky, nicmén¢ kazdy zaméstnanec ma moznost ziskat od manazera zpétnou vazbu
o vysledcich své prace, klast otdzky, které ho zajimaji, aziskat odpovéd. Chybé¢jici
systematické hodnoceni urovné spokojenosti zaméstnancii je odiivodnéno snahou o vytvoreni

neformalni atmosféry ve vSech hierarchickych vrstvach spolecnosti.

Slabou strankou tohoto pfistupu je, Ze pii absenci systematického hodnoceni
spokojenosti zaméstnancil existuje Sance, ze vétSina problémi, se kterymi se zaméstnanec
potyka, bude vyfeSena, protoze zaméstnanec se snejvetSi pravdépodobnosti obrati na
vedouciho s Zadosti o feSeni, ale zarovenl je obtizné hodnotit kvalitu pracovniho prostoru
aprocesy souvisejici s praci, protoze zaméstnanec veénuje mensi pozornost skrytym
prileZitostem, které lze realizovat. Vedeni spoleCnosti tak nemusi dospét k dilezitym
informacim o skrytych pfilezitostech, které zameéstnanec nechce svévolné z osobnich ci

specifickych diivodil vyslovovat.
2.2.8 Motivace zaméstnancii

Motivaéni néstroje k motivaci zaméstnanct jsou v soucasné dobé ve vyvoji. Cilem
spolecnosti je vytvaret motivacni programy, které by vyhovovaly vSem zaméstnanclim
spole¢nosti bez ohledu na vek, pohlavi apod. V soucasné dobé¢ se mezi motiva¢nimi nastroji ve
spoleCnosti vyuziva pouze stravovani, které je ¢astecné hrazeno firmou, takze zaméstnanci

kancelare maji k dispozici atraktivni ceny ob&dii. Ridi¢i vSak zlistavaji kategorii zaméstnanctl,
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na kterou se kromé ¢tvrtletnich ptiplatkli nevztahuje Zadny motivacni néstroj. Systém motivaci
a odmeén je rozvijen s cilem zvysit atraktivitu spole¢nosti pro nové zaméestnance a zvysit miru

spokojenosti se sluzbami poskytovanymi zaméstnanctim.

Vzhledem k tomu, ze motivace je dulezitou slozkou ftizeni lidskych zdrojd, je nutné
zajistit stabilni fungovani motivac¢niho systému benefitl, ktery by zvySoval miru spokojenosti
zaméstnancl. To je pro tuto spolecnost pomérné diilezité, nebot’ chybé&jici motivacni systém
ataké chybéjici systematické hodnoceni spokojenosti zaméstnanci v kombinaci vytvareji
rizika poklesu produktivity prace ve spolecnosti, jejichz pfiCiny bude nasledné obtizné
identifikovat a odstranit, coz je hrozbou nejen pro miru spokojenosti zaméstnancii, ale i pro

dalsi rozvoj spolecnosti v celku.

Motivacéni systém organizace (systém odménovani) by mél zahrnovat vse, co mize
zaméstnanec ocenit a ptat si a zaméstnavatel ma moznost a chce zaméstnanci nabidnout za jeho

ptinos k Uspésné realizaci hlavni ¢innosti firmy.

Pfitomnost mozné demotivace ve spolecnosti zaroven vede k negativnim disledkim pro
emoc¢ni stav zaméstnancl. V kone¢ném dusledku, pokud management neptijme G¢innd a rychla
opatieni ke zlepSeni motivace v tymu organizace, pak se ndrlst odlivu zamé&stnancii stdva
nevyhnutelnym. Z takové spoleCnosti pfitom jako prvni odchazi nejhodnotné;si
a nejkvalifikovanéj$i persondl, ktery se pak s vysokou mirou pravdépodobnosti rychle stane
poptavkou na trhu prace. V disledku toho necinnost vedeni sou€asnou situaci jeSté vice
zhorSuje, coz ma negativni dopad jak na zbyvajici zamé&stnance, tak i na povést organizace
samotné, kterd spada do kategorie téch, ktefi si svych nadéjnych zaméstnancii nijak zvIast’

w7

nevazi.
2.2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Potéadani kurzi pro zvySeni profesionality zaméstnancli ve firmé neni systematickeé,
s vyjimkou kazdoro¢nich kurzii a testt pro fidice, jehoz provedeni vyzaduje a reguluje Zakonik
prace (CESKO, 2006). To viak neznamena, 7e zamé&stnanci nemaji moznost absolvovat zadny
vzdélavaci kurz, nebot’ kazdy zaméstnanec méa pravo pozadat vedeni spolecnosti nebo
persondlni oddé€leni o pofizeni individudlniho nebo skupinového kurzu, coz zéavisi na
specifikdch prace v tomto oboru na dané pracovni pozici. V praxi se tedy pouziva pfilezitostné

Skoleni pracovniki, které nema systematickou a pravidelnou podobu.
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Slabou strankou pouZzivanych metod v oblasti vzdélavani zaméstnancl je pravé
nesystematické $koleni THP zamé&stnanct. Ridi¢i musi kazdy rok potvrdit svou kvalifikaci
a absolvovat pfislusné kurzy, seznamit se s aktudlnimi zménami jak v pravidlech silni¢niho
provozu, tak ve specifikach piepravy, vykladky, nakladky atd. V pfipadé¢ zaméstnancii THP,
jelikoz neexistuji specificka legislativni opatieni k provadéni pravidelnych kurzii k udrzeni
nebo zvySeni urovné kvalifikace, Celi spolec¢nost riziku nedostate¢ného odborného riistu
administrativnich pracovniki, coz s sebou nese snizeni jejich kompetence. Realizované kurzy
tedy pokryvaji potfeby firmy jen ¢asteCné a vytvareji prostor pro vznik problému spojenych

se snizenim urovné kvalifikace zaméstnancu.
2.2.10 Odménovani zaméstnancu

Aktudln€ vyuziva spolecnost pii vypoctu platd fidi¢t matematicky model pokryvajici
vSechny potfebné faktory, jako jsou pracovni zkuSenosti, typ pracovniho vztahu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem, ale izvlastni podminky pro zaméstnavani zahrani¢nich

fidica atd. Pii vypoctu mezd vSech zaméstnancli v praxi se pouziva nasledujici vztah:
P=H,+ Ko+ I (3)
kde
P...plat zamé&stnance
H,...osobni hodnoceni (zékladni slozka)
K, ...kvartalni odména
Ip...individualni ptileZitostna odména

Zakladni slozka mzdy fidiCe (Hp) se tedy fidi matematickym modelem, zatimco
zakladni sloZkou mzdy THP zaméstnance je stabilni mésicni vyplata nezavisla na vykonu.
Vykon ale vSak ovliviiuje vyslednou vysi mzdy zahrnutim Ctvrtletnich vyplat. Individualni
platby se uplatiuji, kdyz konkrétni zaméstnanec dosahuje nadmérnych vysledki své prace,
o ¢emz svedci urcité ukazatele. Dispeceti jako takovy ukazatel vyuzivaji napt. sadu tzv. check-
listd, které se tvoti na zaklade poctu obsluhovanych vozil za jednu pracovni sménu. Vysledkem
je, Ze tyto zpravy jsou Ctvrtletné porovnavany a ti zameéstnanci s nejvyS$im objemem provedené

prace maji narok na individualni platby (Ip).
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2.2.11 Ostatni sluzby

Mezi dalsi sluzby, které jsou zaméstnanci na pracovisti k dispozici, patii strava (obédy
za vyhodnou cenu, zelenina a ovoce, kava), toalety, kuchytika, ale i mista pro uloZeni osobnich
véci a svrchniho obleceni. Spole¢nost dale poskytuje svym zaméstnanctim zdravotni a socialni
pojisténi, které je povinné. Slabou strankou sluzeb, které jsou zaméstnanctim poskytovany, je
chybéjici prispévek na Zivotni pojiSténi a také odpocivarna. Problémem je také poskytovani
statniho pojisténi ve vztahu k zahrani¢nim zaméstnanciim, protoze pojisténi muze byt jak
zpozdéné, tak neposkytovano v plné vysi.

Zvlastni roli v praci spolecnosti hraje informacni systém Prytanis, ktery je urcen k fizeni
vSech aspekti ¢innosti spole¢nosti, véetné fizeni lidskych zdroji. Software umoziuje provadét
postupy pro ukladani, archivaci a zpracovani osobnich udaji zaméstnanct. Je dulezité si
uvédomit, Ze pristup do konkrétnich oblasti systému je fizen managementem a nafizenimi, jako
je GDPR (EU, 2016), takze vSechna data zaméstnancti jsou chranéna pied vnéj$imi vlivy, at’ uz

se jedna o nezucastnéné pobocky spolecnosti nebo tieti strany.

Vesker¢ sluzby zajiStujici fungovani spolecnosti jsou tak systematizovany a chranény

v souladu s mezindrodnimi pravidly a piedpisy EU.
2.2.12 Mira fluktuace zaméstnancu

Miru fluktuace zaméstnanct firmy ilustruje tabulka 4, ktera ukazuje zavislost odlivu

zaméstnanct na faktorech jako je stfedisko a praxe ve firmé.

Fluktuace v tomto ptikladu se vypocita (LOG-IN CZ, 2022f) pomoci nasledujiciho

vzorce:
P Ny *100 0
Np
kde
Ny ...pocet ukonceni pracovniho poméru
Np...prumérny pocet zaméstnancti
Primérny pocet zaméstnanct se spocita podle nasledujiciho vzorce:
Np = 2 )
n
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kde
np...pocet dni v pracovnim pomeéru v obdobi
n...pocet dni v obdobi (rok — 365 dni)

Strediska spole¢nosti jsou prezentovana ve formé kodu strediska, a témi jsou: 100 —
fidici, 109 + 119 — dispecink, 199 — spedice, 300 — zakaznicky servis, 400 — technici, 500 —

dispecefi bezpeCnostni centrala, 900 — administrativni pracovnici.

Tabulka 5 Mira fluktuace pracovnikll ve spole¢nosti

Primérné Pramérny
Kéd Pohlavi dni Prumérny potet Mira
stirediska v pracovnim vék v o fluktuace
v zameéstnancu
poméru

100 M 226,21 50,25 102,88 57,35
100 Z 288,33 47,83 9,47 31,65
celkem 230,40 50,08 112,36 55,18
109 M 150,00 38,00 2,06 97,33
109 Z 205,75 33,50 2,56 44,35
celkem 174,78 36,00 4,31 69,61
119 M 135,17 32,33 4,44 157,52
119 Z 196,50 35,00 1,07 92,88
celkem 143,93 32,71 5,521 144,91
199 M 175,17 40,00 2,88 69,46
celkem 175,17 40,00 2,88 69,46
300 M 292,00 32,40 4,00 0,00
celkem 292,00 32,40 4,00 0,00
400 M 205,25 38,75 2,25 44,46
400 Z 228,50 32,00 1,25 79,87
celkem 213,00 36,50 3,50 57,12
500 M 236,53 35,84 7,28 31,86
500 Z 191,42 30,08 4,23 26,24
celkem 233,22 32,67 11,50 26,08
900 M 252,14 43,86 4,84 41,36
900 Z 310,12 40,29 14,44 13,85
celkem 293,21 41,33 19,28 20,75

Zdroj: LOG-IN CZ, 2022f

Obrazek 5 tedy ilustruje, ktera oddé€leni spole¢nosti maji nejvyssi miru fluktuace
zaméstnancl, coZ naznacuje mozné problémy spojené s aktivnim odlivem personalu v této
kategorii. Je tedy vidéet, ze nejvyssi mira fluktuace se vyskytuje u dispecert ze stiediska 119
a zaméstnancti oddéleni spedice, coZ je zplsobeno pfedev§im malym poctem zaméstnancli na
pozicich v této kategorii, coZ odpovida nartstu vlivu kazdého propusténi a nastupu na ukazatel

fluktuace.
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Obrazek 6 Mira fluktuace zaméstnanct podle stiediska (autor, upraveno podle

o O O

informace od personalniho oddéleni spolecnosti)

Timto zplsobem byly analyzovany hlavni personalni ¢innosti spole¢nosti LOG-IN CZ
a vyvozeny zavéry tykajici se u€innosti a slabin pouzivanych metodik v praxi. Predkladana
analyza je zalozena predevSim na srovnani teoretickych konceptd fizeni lidskych zdroji
s prikladem jejich implementace piimo v ramci logistické dopravni spolecnosti, ktera se zabyva

komer¢ni nakladni dopravou.

V procesu rozboru personalnich ¢innosti spolecnosti byly zjistény nedostatky, které je
tteba zohlednit pii formulaci navrhii na zlepseni, a to vysoka fluktuace zaméstnancti, pouze
castecné fungujici systém benefitli a motivace zaméstnanct, chybéjici fizené hodnoceni prace
zaméstnancl a jejich spokojenosti, absence nékterych doporucenych polozek v inzeratech o
pracovnich nabidkach zvefejiiovanych spolecnosti, a také chybé&jici regulovany systém
adaptace novych zaméstnancii. Kombinace vyse uvedenych nedostatkii v oblasti personalniho
managementu spole¢nosti mize vést k nespokojenosti zaméstnanct, jejich zvySenému odchodu

a snizeni vykonnosti.

Diky provedené analyze je moZzné zaméfit pozornost na konkrétni oblasti personalniho
fizeni a zvysit tak potencidlni efektivitu dalSich navrhi na jejich zlepSeni. Na zdklad¢ ziskanych
vysledkl bude hlavni pozornost pfi tvorbé navrhii sméfovana predevsim na ziskdvani, adaptaci,

motivaci a hodnoceni spokojenosti zaméstnancii.

Ziskané vysledky budou dale vyuzity k formulaci navrhit na zefektivnéni
analyzovanych personalnich ¢innosti. Uéelem nasledujici kapitoly je nalézt nové metody nebo
nabidnout zmény stdvajicich ptistupil v praxi firmy za tcelem zvySeni efektivity podniku jako

celku a sniZeni nakladi na personalni ¢innosti.
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3 NAVRHY NA ZLEPSENI VYBRANYCH
PERSONALNICH CINNOSTI

Tato kapitola se zabyva moznymi ndvrhy na zlepSeni personalnich ¢innosti ve firmé
LOG-IN, s.r.0. Zakladnim cilem této Casti diplomové prace je na zaklad¢ slabych stranek fizeni
lidskych zdroji ve spole¢nosti nabidnout moznd feSeni problémii v urcitych oblastech
persondlniho fizeni, ato v ramci jednotlivych persondlnich Cinnosti, které byly rozebrany
v pfedchozi kapitole, kterd se ve€novala jejich analyze. Zpracované navrhy vychazeji
z modernich trendii v oblasti HR, které by bylo mozné uplatnit v podminkadch provozu
logistické spole¢nosti zabyvajici se nakladni dopravou. Uéelem zvazovanych navrhii je jak
zkvalitnéni prace personalniho oddéleni, tak izvySeni ukazateli souvisejicich s celkovou

vykonnosti a efektivitou spole¢nosti.
3.1 Navrhy na zlepSeni ziskavani zaméstnanci

V procesu analyzy této persondlni ¢innosti byly zjiStény slabé stranky, pfedevs§im ve
zpracovanych inzeratech zvetejiilovanych zameéstnavatelem na internetovych zdrojich. Na
zaklad¢ praci Ahsana a kol. (2013) a S. Sodhi a Son (2010) byly vyvozeny zaveéry o moznych
problémech, které mohou nastat pfi naboru zaméstnancti pomoci téchto inzerati, a to z divodu
nedostatku nékterych informaci, které by pomohly zvysit atraktivitu pracovni pozice pro
potencialniho zajemce. Proto bylo rozhodnuto navrhnout ve zvefejiiovanych inzeratech
pouzivat takové polozky, jako jsou informace o finanénim ohodnoceni, ale iinformace
o kariérnich pftileZitostech bez ohledu na typ pracovni pozice (fidi¢ nebo THP pracovnik) a také
benefity, které nabizi spolecnost, protoze pfitomnost téchto informaci zvySuje zajem kandidata.
Uvedené zmény byly aplikovany pii vyvoji vylepSeného inzeratu o hledani zaméstnancti na

pozici Dispecer/ka dopravy s RJ (ptiloha C).

Také vzhledem k tomu, Ze personal fidict spole€nosti je zE4sti sloZen z fidi¢h ze sousednich
zemi, jako je Ukrajina, Rusko a Bélorusko, chybi na dispe€inku ukrajinsky a rusky mluvici
zamestnanci pro zajisténi efektivni komunikace. V tomto ohledu je potteba najit zdroje, které
by spolecnosti zajistily potiebny objem pracovnikil, kteti by méli dané znalosti a dovednosti.
Néavrhem na feSeni tohoto problému je i umisténi vySe uvedenych inzeratli v arealu Univerzity
Pardubice, a to na fakulté¢ DFJP (Dopravni fakulta Jana Pernera) a na informacnich néasténkach
pavilonti studentské koleje, nebot’ zde je soustfedéno cca 500 studenti z vice nez 80 zemi svéta

(Univerzita Pardubice, 2021), vyznamna ¢ast z nich jsou rodili mluv¢i ukrajinstiny a rustiny.

51



Takto ptildkani pracovnici, studenti a absolventi Dopravni fakulty maji potencial a také

nejaktudlnéjsi znalosti z oblasti dopravy.

Efektivnim néstrojem pro vyhledani vhodného personalu mezi studenty je také tzv. SMR
(Social Media Recruitment), coz je umisténi inzeratd na stranky socialnich siti jako je
Facebook, Instagram atd. Vyzkum Muduli a Trivedi (2020) prokazal, ze v ptipad¢ hledani
zaméstnanc mezi mladymi lidmi je SMR jednou z nejefektivnéjSich cest, protoze pokryva
nejvetsi publikum a neni financné€ narocny. Je tfeba poznamenat, zZe spolec¢nost jiz pouziva tuto
metodu, nicméné, aby prildkala ukrajinsky arusky mluvici studenty, stoji za to vénovat
pozornost umisténi online inzeratd na strankéch Univerzity Pardubice a souvisejicich zdrojich.
Ptikladem online inzeratu zvetejnéné¢ho na strdnce UPCE ve Facebook miiZze byt inzerat
zobrazeny na obrazku 7. Pfi vyvoji inzeratu byly zohlednény vySe uvedené zmény a vzhled

atraktivni pro vysokoskolaky.

Univerzita Pardubice

== Just now - ‘&t

Jsi studentem Dopravni fakulty a hledas si praci? @

Spolecnost LOG-IN CZ s. r. 0. je vyznamnou dopravni spolecnosti v
oblasti mezinarodni dopravy, na trhu plsobi od roku 2006. Filozofie
firmy je postavena "na predchazeni kradezim a nehodam diky
dislednému pouZivani bezpecnostnich technologif®.

Do nadeho tymu pfijmeme zaméstnance na pracovni pozici: ... See
more

®LOG-INCZ | Kariéra

Dispecer/ka dopravy s RJ

O» Co vas u nas éeka?

@ komunikace s fidi€i a zajisténi bezproblémového priubéhu pfeprav
@ dohled nad dodrzovanim termint nakladek a vykladek

® planovani tras a vikendovych stani

O» Co VAm muzeme nabidnout?

@ odpovidajici finanéni ohodnoceni (zdkladni mzda 25 000 K¢ + prémie)

® firemni benefity - stravenky v hodnoté 100 K&, vyhodné datové tarify
od Vodafone pro Vas i rodinu, moZnost dalSiho vzdélavani v ramci firmy

® neformalni pracovni prostiedi a pratelsky kolektiv

Mas zijem? Kontaktuj nas na tel. éisle +420 778 402 505 mﬁ

nebo emailové adrese prace@login-cz.com

Obrazek 7 Inzerat na Faceebook — Dispecer/ka dopravy s RJ (autor)
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Timto zptisobem byly navrzeny nékteré zmény v procesu ziskavani novych zaméstnanct,
predevsim na pozice THP pracovniki, jako je dispecer. Implementace navrzenych metod by
mohla zajistit stabilni pfiliv nového personalu s dovednostmi nezbytnymi pro vykon pracovnich

funkeci.
3.2 Navrhy na zlepSeni vybéru zaméstnancii

Pti analyze procesu vybéru pracovniki bylo zjisténo, ze metody pouzivané pti vybeéru maji
jak vysokou troven predikéni validity (Kocianova, 2010), jako je strukturovany rozhovor,
zkusebni doba a test inteligence, tak i1 nizkou uroven predik¢ni validity, a to nestrukturovany
rozhovor, zivotopis a doporuceni. Za zminku stoji, ze strukturovany rozhovor se pouziva
vyhradné pii ndboru personalu na vedouci pozice, ale pti naboru THP zaméstnanct a fidica se
nevyuziva. Takze pfi vedeni pracovniho pohovoru ve spolecnosti ve vétsing piipadl neexistuje
systém kategorii, podle kterych je uchaze¢ hodnocen, coz naznacuje vyskyt rizik spojenych se
ziskanim nedostatecnych informaci o uchazeci. Na zéklad¢ ziskanych dat se navrhuje vyuzit
strukturovany rozhovor pii pohovorech na THP pozice i v¢etné fidict. Diivodem je, Ze navrzeni
struktury pohovoru neni financné naro¢ny postup, ale zvySuje efektivitu pohovoru a je také
znacn¢ flexibilni, protoze kategorie pro hodnoceni kandidita se mohou liSit v zdvislosti na

pozici a konkrétnich pozadavcich. Snizuje se tak role lidského faktoru pii vybéru persondlu

a zvySuje se pravdépodobnost, Ze na pozici bude vybran vhodny zaméstnanec.

V tomto ohledu je také navrZzeno pouziti urCitych kritérii, kterd maji nejveétsi vliv na
nasledny vykon zaméstnance. Vyzkum Younga akol. (2018) ukézal, ze efektivita prace
zaméstnance do zna¢né miry zavisi na jeho zapojeni, jehoz pfitomnost 1ze ptedvidat analyzou
jeho osobnosti, konkrétné urcenim piitomnosti takovych osobnich charakteristik, jako je
pozitivni afektivita, svédomitost a extraverze. K analyze téchto ukazatell pfi vybéru personalu
se v praxi aktivné vyuziva psychologicky test osobnosti, ktery ackoliv podle Kocianové (2010)
nema vysokou predikéni validitu (0,15), jeho uc¢innost vSak pii analyze z hlediska vyse
uvedenych osobnich charakteristik vyrazné stoupa. V piipad¢ vybéru fidicl slouzi tato metoda
také jako dopliikovy nastroj pro identifikaci pifipadné psychické nestability, kterd hraje
podstatnou roli vzhledem ke specifikim préace fidi¢e. Vliv téchto osobnich charakteristik
potvrzuje i teorie energetického managementu Schippersa a Hogenesa (2011), ktera naznacuje

vyznam téchto faktori na vykon zaméstnance jako vysledek prace.

Je dileZzité upozornit, Ze 1 moderni informacni technologie umoZznuji usnadnit a zkvalitnit

proces vybéru zameéstnanci. Data ziskana ve studii (Ryan a Ployhart, 2014) ukazuji, Ze inovace,
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jako jsou asynchronni online pohovory, stejn¢ jako hodnoceni kandidati na zdklad€ konceptu
gamifikace, jsou dvé technologie, o které maji HR odd¢€leni zanalyzovanych spolecnosti

nejvetsi zajem.

Metoda asynchronniho pohovoru je proces, pii kterém je uchazeci predlozen seznam
otazek, jejichz odpoveédi musi nahrat na video a poskytnout persondlnimu oddéleni. Tato
metoda se nejcastéji pouziva v pocatecni fazi naboru (Nikolaou, 2021), ¢imZz poméha zuzit
okruh kandidat a zamé&fit se na ty, ktefi maji o pozici nejvétsi zajem. Tato metodika také dava
personalistiim vice ¢asu na vyhodnoceni odpovédi, ¢imz zvySuje jeho efektivitu a zvySuje pocet
zaméstnanct HR ucastnicich se hodnoceni. Vyhodou je také to, Ze tato metoda Setii spolecnosti
Cas 1finan¢ni prostfedky (Guchait et al., 2014) azaroven zvySuje mozZnosti najimani

zaméstnancl z jinych zemi, coz je pro spolec¢nosti aktudlni.

Druhd zminéna metoda (Georgiou, Gouras a Nikolaou, 2019), zaloZend na gamifikaci
neboli tzv. GBA (Games-Based Assessment), je zavadéni hernich prvki do procesu hodnoceni
znalosti a dovednosti kandidata a jednd se spiSe o tzv. dopln€k k hlavnim metodédm, které
pomohou prildkat zaméestnance generace Y, ktefi jsou uzce spjati s modernimi trendy. Vyzkum

pln¢€ nepotvrzuje u¢innost této metody, protoze jeji specificnost vyzaduje dalsi zkoumani.

Navrhy na zlepSeni vybérového procesu tedy sméfuji piedevSim ke zvySeni
pravdépodobnosti, ze na pracovni pozici nastoupi nejvhodnéjsi kandidat. Mozné zvySeni
efektivity vybéru je dano hlubsi analyzou jak osobnosti kandidata, tak jeho intelektudlnich

schopnosti a psychického stavu.
3.3 Navrhy na zlepSeni adaptace zaméstnanci

Podle Stybla akol. (2011) je v primérné spole¢nosti vénovana nejveétsi pozornost
pfedevsim procesiim ziskavani a vybéru personalu, pficemz adaptace nového zaméstnance je
managementem casto ignorovana. V piipad€ posuzované spoleCnosti bylo zjiSténo, Ze
adaptacni procesy probihaji vyhradné neformalnég, tedy neni systém, ktery by fidil adaptaci
novych zaméstnancii. Je vSak dulezit¢ zdaraznit, Ze nekontrolovany proces adaptace
zaméstnance muze byt divodem jeho predcasného propusténi z ditvodu neuspeésné adaptace,
coz ve svém dlsledku znamena pro podnik nejCastéji zna¢né naklady (Armstrong, 2009)

a ztratu casu.

V tomto ohledu jsou navrzeny nékteré zmény v fizeni adaptace ve spolecnosti. V prvé

fadé¢ se navrhuje zménit typ adaptace na formalni, ¢cimz se rozsifi vycet povinnosti zaméstnanct
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personalniho odd¢leni, coz vsak povede k moznosti analyzovat adaptacni proces a zaroven
umozni opravit chyby v procesu a minimalizovat ndklady zpfi¢inéné zaméstnanci, ktefi
v budoucnu piedCasn¢ opusti spoleCnost kvili neuspéSné adaptaci. DalSim navrhem je
pokracovat v pouzivani neformalni adaptace, ale také vyuzivat tzv. individualni adaptacni plan
pro THP pracovniky a manazery na vedoucich pozicich, coz by také ovlivnilo vysokou miru

fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti.

V tomto ohledu se navrhuje zavést pro kazdého nového zaméstnance individualni
adaptacni plan, ktery by pomohl tidit adaptacni proces a plynule uvést zaméstnance do
pracovniho procesu. Ptikladem individualniho adaptacniho planu pro nového zaméstnance z
dispecinku spole¢nosti mize byt nasledujici program, uvedeny v tabulce 6. Je dilezité
poznamenat, ze ¢asové ramce uvedené v piikladu adaptacniho planu, stejné jako povinné faze

adaptace, se mohou lisit v zavislosti na pozici.

Tabulka 6 Individualni adaptacni plan pro nového zaméstnance dispecinku

Termin uskuteénéni Popis adaptacni faze
Prevzeti zaméstnancem $kolicich materialti nutnych pro praci pro
Pied nastupem do prace studium doma za i¢elem ziskani potebnych znalosti pfed prvnim

pracovnim dnem.

Projednani vypracovanych skolicich materialti s vedoucim dispecinku a
kolegy. Spole¢na analyza problému a dotazd, které vznikly béhem
rozboru materialti. Rozhodnuti vedouciho o pracovnich tkolech, které
maji byt dokonceny (pocet kamionti k obsluze dispecerem).
Shrnuti vysledkt prvniho pracovniho tydne. Analyza problémi a jejich

2. pracovni tyden feSeni. Analyza provedené prace a konzultace s vedoucim ohledné
dalsiho postupu v uvazovanych pracovnich situacich.
Pravidelné kazdotydenni schiizky s vedoucim za ucelem ziskani zpétné
vazby a také neformalni hodnoceni vykonu zaméstnance béhem prvnich
pracovnich tydnd. Navrhy manazera na zlepSeni pracovniho postupu a
zvyseni jeho efektivity.

Dokonceni adaptacniho procesu. Shrnuti vysledk odvedené prace a také
3. mésic pokynti a doporuceni vedouciho ohledné budoucich tkold a problému,
které mohou nastat.

1. pracovni tyden

1. — 2. pracovni mésic

Zdroj: autor

Diky ptedloZzenému adapta¢nimu planu bude mit vedeni dispe¢inku moznost sledovat a
vyhodnocovat adaptacni proces nového zaméstnance, v souvislosti s tim se zvysi jeho loajalita
a snizi se celkovd mira fluktuace zaméstnancti v tomto oddé€leni. Dilezitou soucasti
predkladaného planu je potieba sledovat vysledky kazdé z navrhovanych fazi adaptace, a tim
zvysit zapojeni zaméstnance do prace, stejn¢ jako jeho jednani, které¢ podnikd, kdyz vznika;ji

standardni a nestandartni pracovni situace a problémy.
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Pfi analyze zdkladnich personalnich ¢innosti spolec¢nosti byla zaznamenana jedna
z nejslabsich stranek personalniho fizeni, a to vysoka mira fluktuace zaméstnancti. To znamena,
ze v nékterych oddélenich spole¢nosti dochézi k aktivnimu odlivu personalu, jehoz diivody jsou
predevsim nedostateCna motivace, absence systému hodnoceni spokojenosti zaméstnanct
a také neformalni adaptacni proces, navrhy na jeho zlepSeni jsou uvedeny v dané kapitole.
V tomto ohledu bylo rozhodnuto vénovat zvlastni pozornost navrhitm moznych feseni tohoto
problému. Ugelem nasledujicich pododstavci je tedy spojit navrhy tykajici se dvou zakladnich
personalnich ¢innosti — motivace zaméstnancti a hodnoceni spokojenosti zaméstnanct, které

maji vyznamny vliv pfedevs§im na miru fluktuace.
3.4 Navrhy na zlepSeni motivace zaméstnancii

Jak jiz bylo zminéno v analytické casti prace, motivacni systém praktikovany
spoleCnosti je zaloZzen na benefitech, jako je zvyhodnény tarif poskytovany mobilnim
operatorem Vodafone, avSak ne v§ichni zaméstnanci spole¢nosti mohou tento benefit vyuzivat,
ale pouze n¢které kategorie, jako je dispecer a fidi¢, z divodu specifi¢nosti jejich pracovnich
funkei. U dispecert bezpecnostni centraly vSak napt. tento benefit neplati, proto se navrhuje

rozs§ifit motivacni systém piedev§im na nepokryté kategorie zaméstnanci.

Dalsim benefitem, ktery spolecnost nabizi, je zvyhodnéné stravovani na pracovisti. Ma
vSak i tu nevyhodu, Ze ne vSichni zaméstnanci spolecnosti maji moznost tohoto benefitu vyuzit.
Naptiklad fidi¢i kvili své profesi zfidka navstévuji kancelaf spolecnosti, a proto témeéf nemaji
moznost této vyhody vyuzit. Navic zvyhodnéné stravovani poskytované v kancelafi nemusi
uspokojit vSechny administrativni a THP zamé&stnance spole¢nosti, protoZe stravovani zajistuje
poskytovatel stravy Dobra Kantyna (Bonté Class, 2022) a individualni faktory jako alergie na
urcitou fadu potravin atd. se neberou v tivahu. Tento benefit ma tedy fadu nevyhod, a proto se
navrhuje rozsifit jeho vyuziti o tzv. stravenky. Pomoci tohoto néstroje je mozné¢ THP a
administrativnim zaméstnancim ponechat moznost vyuzivat jidelnu zadanim platby za jidlo
stravenkami, avSak ti, ktefi nemohou jidelnu navstivit nebo prosté nechtéji kvili osobnim

divodiim, mohou vyuZit stravenky v jakémkoli obchod¢, ktery stravenky piijima jako platbu.

Diky této inovaci tak budou moci navrhovany benefit vyuzivat v§echny kategorie zaméstnancii.

V pribéhu vyzkumu Rozman, Treven a Cander (2017) byly identifikovany hlavni
faktory, které maji nejvétsi vliv na motivaci zaméstnanci rtznych vékovych skupin
zaméstnanc. Vzhledem k tomu, Ze nejvySsi mira fluktuace je pozorovana ve stiedisku

dispecinku spole¢nosti a primérny veék dispeCerti je cca 33 let (LOG-IN CZ, 2022f),
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a dalsiho rozvoje ve spolecnosti. Na zaklad¢ téchto udaji se navrhuje vénovat pozornost tvorbé
pravidelnych kurzl souvisejicich s modernimi technologiemi pouzivanymi v oblasti logistiky
a monitoringu nakladnich vozidel, pfikladem mutze byt poskytovany Reliant Group (Reliant
Group, 2016) kurz, ktery by mohl zvysit kvalifikaci pracovniki ataké jejich loajalitu

a motivovanost.

Podle studie Vavry a kol. (2021) metodikou S-LCA se také prokazalo, ze na motivaci
zaméstnanci ma vyznamny vliv itakovy faktor, jako je nejvyS$i dosazené vzdélani.
Z informaci z personalniho oddéleni vyplyva, ze vétSina zaméstnanci dispecerského stiediska
ma nejvyssi dosazené stiedoSkolské vzdélani. Je vSak tfeba poznamenat, Ze pozice dispecera
neznamend povinnou pfitomnost vysokoskolského vzdélani, takze hledani kandidati vyhradné
mezi absolventy vysokych Skol neni nejlepsi pfistup, protoze v tomto ptipadé hrozi neimérné
naklady a potize pti zajisténi stiediska dostate¢nym poctem zaméstnanci. V souvislosti s tim
se doporucuje pii vybéru personalu uptednostiiovat uchazece s vysokoskolskym vzdélanim,
ktefi ale hledaji nabidky na zahdjeni kariéry v oblasti logistiky, a tim snizit mzdové naklady
a Castecné obsadit stiedisko absolventy vysokych kol pro zvyseni celkové motivovanosti, ktera

je dana pozitivnim vlivem na klima v tymu zaméstnancti s vy$§im vzdélanim.
3.5 Navrhy na zlepSeni hodnoceni spokojenosti zaméstnanci

Vzhledem ktomu, Ze spolenost praktikuje neformalni pribézné hodnoceni
spokojenosti prace prostrednictvim neformalnich nesystematickych rozhovorti, navrhuje se
implementovat takové pfistupy jako CBI abéznou metodu hodnoceni spokojenosti
zaméstnancll check-list a dotaznik sebehodnoceni, které by spole¢né¢ mohly poskytnout
persondlnimu oddéleni zpétnou vazbu o problémech, které pii vykonu funkci zaméstnanct
vznikaji, coZ by zase pomohlo personalnimu odd¢leni identifikovat slaba mista v kazdodenni

praci dispecert.

Uspésna implementace navrzenych metod tedy zajisti pfedeviim navazani hustsi zpétné
vazby mezi zaméstnancem, personalnim oddélenim a vedenim. Propracovanéj$i propojeni
téchto prvkii umozni nalézt problémy v pracovnim toku dispecerti jiZ v rané fazi jejich rozvoje,
a tim minimalizovat rizika jak nadmérnych financnich néakladd, tak ptfed¢asnych odchoda
zaméstnanct, ktefi z toho ¢i onoho diivodu byli v praci nespokojeni. Realizace ndvrhi by méla
pozitivni dopad 1 na celkovou vykonnost zaméstnancti a také na klima a atmosféru v pracovnim

tymu.
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4 ZHODNOCENI NAVRZENYCH METOD NA ZLEPSENI
PERSONALNICH CINNOSTI

Tato Cast prace se zabyva zhodnocenim navrhovanych inovaci azmén v oblasti
personalniho managementu spole¢nosti LOG-IN CZ s.r.o. Navrhy byly rozdéleny do né€kolika
kategorii podle oblasti, do které spadaji, a analyzovany v dané kapitole z hlediska naro¢nosti

implementace a rizik, ktera mohou nastat.
4.1 Zhodnoceni navrhii na zlepSeni ziskavani zaméstnanci

Vyznamnou vyhodou néavrhu je jeho nenarocnd finan¢ni slozka ataké relativni
efektivita dle vyzkum Ahsana a kol. (2013) a Sodhi a Sona (2010). Pfidanim chybé&jicich
informaci, jako jsou informace o platu a ptilezitosti kariérniho rastu, do inzeratu se zazi okruh
kandidati na ty, ktefi maji nejveétsi zajem, a také se zvysi pravdépodobnost obsazeni pozice tim
nejvhodnéj§im zaméstnancem. Zména polozek tvoticich inzerat s pracovni nabidkou

nevyZzaduje finan¢ni ndklady.

I pfes to, Ze vyveéSovani inzeratu v aredlu UPCE a zvetfejiiovani inzeratd na strankach
Facebook neni financné narocné, je zde potieba vyvinout banner pro online publikaci a také je

potieba vytisknout papirové inzeraty pro umisténi na DFJP a v pavilonech studentské koleje.

Predpokladejme, ze bude nutné umistit 2 inzeraty na kazdé patro DFJP a také 2 inzeraty
na kazdé patro v pavilonech studentské koleje. K umisténi inzerat ve ¢tyfech podlazich DFJP
bude tedy potieba 8 inzeratt a 81 inzeratt v pavilonech koleje (5 pavilont po 8 podlazich a 1
inzerat na recepci v pavilonu C). Primérné naklady na tisk jednoho inzeratu ve formatu A4
v piipad¢ cernobilého tisku vyjdou od 10 do 99 kusii na 2,90 K¢/ks (Flexi Investment, 2022).
Tisk 89 inzerath tak bude stat spolecnosti 258,10 K¢&. Pokud se pro zvySeni atraktivity
personalni oddéleni rozhodne umistit barevné inzeraty, napf. vyvinuty banner pro umisténi na
Facebook, bude potteba 783,20 K¢&, protoZe cena za jednostranny barevny tisk v takovém poctu

kopit je 8,80 K&.

V piipadé zvefejnéni online banneru je nutné pro vyvoj banneru vyuzit sluzeb grafika,
coz s sebou nese 1 dalsi ndklady. Vzhledem k tomu, ze primérnd mési¢ni mzda grafika je 39
000 K¢ (Profesia, 2022a) a vyvoj banneru zabere piedpokladejme nekolik dni prace, bude

orienta¢ni cena za sluzby bannerového designu od 2 500 do 5 000 K¢.
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Navrh Sifeni inzeratl v aredlu univerzity uspokoji predevsim potiebu spole¢nosti po
ukrajinsky a rusky mluvicich dispecerech, které spole¢nost potiebuje pro komunikaci s fidici
ze sousednich zemi. Zvefejnéni inzeratl na stranky Facebook také pomuze najit potiebny pocet
dispeceru. I kdyZ to neni spolehlivé feseni problému vysoké miry fluktuace, umoznuje to vSak
vyuzit dostupny zdroj pro obnovu personalu dispecerti, coz je za danych podminek nezbytné.
Finan¢ni naro¢nost téchto inovaci je minimalni, protoze umisténi inzerat bud’ na internetové
strance Facebook nebo v arealu univerzity je zdarma, a také vyvoj internetového inzeratu a tisk

neni financné narocny.
4.2 Zhodnoceni navrhi na zlepSeni vybéru zaméstnanciu

Strukturovany rozhovor piredevsim piredpoklada zavedeni urcitych kritérii, podle
kterych je kandidat na pohovoru hodnocen. Diky zlepSeni procesu vybéru zaméstnancii se tak
snizuji rizika najmuti nevhodného kandidata, protoZe chybély vyznamné informace o uchazeci.
Vyuziti strukturovaného rozhovoru umozni zafadit do seznamu hodnoticich kategorii pro
spole¢nost klicové a nejdulezitéjsi prvky, ¢imz se snizi irizika spojena s vlivem lidského
faktoru. Strukturovany rozhovor také nevyZaduje velké usili k realizaci, sta¢i pohovor

naplénovat, urcit prioritni kategorie hodnoceni atd.

Navrh na zavedeni testu osobnosti do vybérového procesu pii naboru THP pracovniki
a fidi¢i je dan predevsim tim, Ze umozni detailnéjsi rozbor psychické slozky kandidata, ¢cimz
se sniZi rizika pfedcasného odchodu zaméstnance a néklady s tim spojené. Podle Younga a kol.
(2018) a teorie energetického managementu Schippersa a Hogenesa (2011) bylo zjisténo, Ze
test osobnosti je jednim z nejjednodusSich na implementaci, ale zaroven docela efektivni
a umoziuje posoudit psychické nachylnosti kandidata a zjistit pfitomnost pozitivni afektivity,
svédomitosti a extroverze, coZ jsou podle vyzkuml neocenitelné faktory ovliviiujici miru

fluktuace, klima v pracovnim tymu a efektivitu prace.

Docela nad€jné a efektivni, pfedev§im z hlediska Uspory casu, jsou podle studie
Nikolaoua (2021) asynchronni rozhovory navrzené¢ k pouziti v pfedchozi kapitole. Tyto
pohovory Setfi Cas a zuzuji okruh kandidatli, coz umoznuje HR zaméfit se na kandidaty, ktefi
maji nejvetsi zajem.

Zavedeni nabizenych metod vybéru zaméstnancii, jako jsou asynchronni pohovory,
strukturovana konverzace a test osobnosti, jak bylo diskutovano v ptfedchozi kapitole, pomaha
v prvni fad¢ zlepsit celkovou kvalitu naborového procesu. Je vSak také dilezité si v§Simnout na
prvni pohled skryté, ale ptesto velmi dilezité vyhody zavadéni téchto piistupll. Zvyseni kvality

59



vybéru personalu pfispiva k tomu, ze zaméstnanec bude ve spolec¢nosti pracovat déle, nebot’ je
pro tuto pracovni pozici vhodny jak z psychologického hlediska, tak i z hlediska svych
schopnosti a znalosti. V tomto ohledu se snizuji pfipadné néklady na zaméstnance, ktery
predCasné odesel ze spolecnosti kviili nedostatkiim v procesu vybéru. Vzhledem k tomu, ze
primérna mzda dispecera je 35 000 K¢ (Profesia, 2022b), da se fict, ze spolecnost usetii penize
vynalozené na zkuSebni dobu kazdého zaméstnance (2 mésice), ktery by po skonceni zkusebni

doby z podniku odesel, a to minimaln¢ 70 000 K¢ za kazdého odchazejiciho zaméstnance.

Tyto navrhy na zlepSeni procesu vyberu pracovnikll jsou tedy odivodnény jak vysSe
uvedenymi studiemi, tak 1ijejich finanéni nendrocnosti a moznosti implementace ve

spolecnosti.
4.3 Zhodnoceni navrhi na zlepSeni adaptace zaméstnancu

Navrh na vyuziti formalni adaptace ve spolecnosti, jako vétSina navrhi, je zaméten
pfedevsim na snizeni vysoké miry fluktuace. Zavedenim formalni adaptace se minimalizuje
pocet pripadi predCasného odchodu zaméstnance v prvnich mésicich zaméstnani, ¢imz se
vyrazn€ snizi jak ndklady s tim spojené, tak i mira fluktuace. Fluktuace zaméstnancli silné
zavisi na motivaci zaméstnance, kterou muze vyrazné ovlivnit adaptacni proces, ktery je
z tohoto pohledu kriticky. Vyuziti individudlniho adaptac¢niho planu v kombinaci se stavajici
neformalni adaptaci by rovnéz ptispélo ke vzniku kontroly nad adaptacnim procesem a je také
nejsndze implementovatelné nez zavedeni nového formalniho adapta¢niho systému. Efektivita
téchto metod by tedy pomohla vyrazné¢ ovlivnit predcasny odchod zaméstnanct ve fazi adaptace

a také identifikovat problémy, které zaméstnanec ma, a navrhnout zptisoby jejich feSeni.

Vzhledem k tomu, Ze zavedeni individualniho adaptacniho planu spociva v sestaveni
programu personalistou, nevznikaji s touto inovaci zadné¢ dal$i finan¢ni néklady, nicméné
pfedchézi se ndkladiim spojenym s problémy, které mohou vzniknout po zkuSebni dobé&, pokud
zamé&stnanec nerozumi specifikim prace, svym zakladnim Ukolim a Spatné se orientuje v
nastrojich, které mu umoziuji plnit svoje funkce. Tento zplsob jednak uSetii rozpocet
zamétfeny na adaptaci zaméstnancti, jednak zvysi jeho efektivitu. Kviili zavedeni adapta¢niho
planu v8ak bude potieba vyhradit vice ¢asu na pravidelnd setkani a konzultace, cozZ s sebou nese

pfisnéjsi harmonogram pro HR a manazera dispecinku.

60



4.4 Zhodnoceni navrhi na zlepSeni motivace zaméstnancu

Jako hlavni névrh na zlepSeni motivace zaméstnanci bylo navrzeno vyuzit rozsifit
systém benefitli pomoci stravenek, které jsou ve firmach pomérné ¢asto vyuzivané. Za zminku
stoji, Ze primérna hodnota stravenek v CR v roce 2022 je 150 K& (Edenred, 2021), pfi¢emz
zvyhodnéné stravovani aktualné nabizené v kancelaii spolecnosti se sklada ze dvou druht
obédd, jejichz zvyhodnéna cena je 35,35 K¢ a 42,20 K¢. Cena stejnych jidel bez slevy je 75,35
K¢ a 90,20 K¢. Sleva poskytovana spolecnosti se tak pohybuje kolem 45 %. Systém stravenek
se navrhuje zavést tak, aby zaméstnanci, ktefi pracuji vétSinu casu mimo kanceléf v Pardubicich
(tidici, technici), dostavali stravenky v hodnoté 150 K¢. Ohledné kancelaiskych pracovniki se
navrhuje poskytovat stravenky ve vysi, kterd by kompenzovala uvedenou primérnou hodnotu.
To znamena, ze pokud vezmeme v Gvahu, ze nejdrazsi obéd v menze stoji 42,20 K¢, pak je
zbylych 108 K¢ navrzeno kompenzovat pomoci stravenek. V tomto ptipad¢ budou mit vSichni
zaméstnanci spole¢nosti moznost bud’ vyuzit zvyhodnéného stravovani v kancelafi nebo
zakoupit potiebné potraviny v obchodé. Vzhledem k tomu, Ze primérny pocet zaméstnancii
spole¢nosti je 163 osob (z toho 112 fidi¢t), budou néklady spojené se zavedenim tohoto
benefitu ¢init 22 300 K¢&. Realizace tohoto navrhu je tedy financné pomérné narocna, ale jedna

se o silny nastroj, ktery by mohl mit vyrazny vliv na vysokou miru fluktuace.

Zbytek navrhovanych metod pro zvySeni motivace, jako je zvySeni mezd a zacileni na
kandidaty s vys$§im vzdélanim, jsou pomérné flexibilni. Jinymi slovy, naklady a vydaje spojené
s jejich implementaci z&visi na konkrétnich pozadavcich a okolnostech v konkrétnim okamziku

a je pomé&rné obtizné je predvidat.

4.5 Zhodnoceni navrhii na zlepSeni hodnoceni spokojenosti

zaméstnancu

Neméné dilezitym faktorem je hodnoceni kvality prace zaméstnance a jeho
spokojenost. Sledovani kvality prace a spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti neni
v soucasné dobé¢ realizovano zadnym systematickym pfistupem. Proto byly navrzeny nékteré
metody, jako je CBI a dotaznik sebehodnoceni. Tyto nastroje byly zvoleny z toho divodu, ze
jejich implementace nevyzaduje nakup nového vybaveni nebo softwaru, a proto inovace
nevyzaduji dodate¢né financ¢ni naklady. CBI umozni najit problémy v pracovnim postupu
zaméstnance a dotaznik spokojenosti umozni vyhodnotit jak spokojenost zaméstnance, tak

kvalitu jeho prace.
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Navrhované metody souvisejici s hodnocenim prace a trovni spokojenosti zamestnancti
tak nezptisobuji dodatecné finan¢ni naklady, ale zvySuji roli manazerd oddéleni, protoze CBI
znamend uzkou a pravidelnou interakci mezi zaméstnancem a managementem za ucelem
vyfeSeni problémt, vzniklych béhem plnéni pracovnich ukold a zabranéni jejich vzniku v

budoucnu.

Dotaznik sebehodnoceni zase neni naro¢ny nastroj, sta¢i pravidelné dostavat zpétnou
vazbu od zaméstnanct prostiednictvim dotaznikli a vyvozovat patiicné zavéry o silnych a

slabych strankéach personalu.

V nékolika persondlnich ¢innostech spole¢nosti LOG-IN CZ, s.ro., konkrétné v procesu
ziskavani, vybéru, adaptace, motivace a hodnoceni prace a spokojenosti pracovnik, byly tedy
navrzeny nastroje a metody, jak ovlivnit jeden z hlavnich problému personalniho managementu
ve spolecnosti, a to vysokou mirou fluktuace. Tyto ndvrhy na zlepSeni persondlnich ¢innosti
byly analyzovany a byly vyvozeny zdvéry o moznostech jejich vyuziti v ramci spolecnosti.
Vétsina navrzenych piistupll se nevyznacuje zvySenymi naroky na finanéni zdroje podniku,
jsou vsak spolehlivé a maji pomérné€ vysokou efektivitu, prokdzanou vyse zminénymi studiemi.
Analyza téchto navrhii vychazela predev§im z financni slozky a také z vnéjSich okolnosti

ovliviiyjicich jejich realizaci.
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ZAVER

Ugelem této diplomové prace bylo piedeviim nalézt navrhy na zlep$eni personalnich
¢innosti v logistické spolecnosti LOG-IN CZ, s.r.o. Na zaklad¢ teoretickych dat a zkuSenosti
modernich spole¢nosti byly analyzovany hlavni persondlni ¢innosti spole¢nosti, coz umoznilo

navrhnout nékteré zmény a vylepSeni smétujici jak k obecnému zefektivnéni personalniho

managementu, tak k jednomu z nejvétsich zjisténych problémt — vysoké miie fluktuace.

Logistickd spole¢nost LOG-IN CZ, s.r.0. se zabyva komer¢ni ndkladni dopravou a je
uzce spjata s dopravni oblasti, resp. personalni ¢innosti maji vlastnosti, které vlastni spolecnosti
podnikajici v oblasti dopravy. V tomto pfipadé byly v procesu analyzy zkoumény predev§im
dv¢ kategorie pracovnikt: fidi¢i nakladnich vozidel a technicko-hospodafsti zaméstnanci, jako

je napt. dispecer, personalista nebo dispecer bezpecnostni centraly.

V procesu analyzy personalnich ¢innosti byly pouzity metody jako metoda porovnavani
dat a metoda tabulkového a grafického zobrazeni dat. Udaje o personalnich &innostech ve
spole¢nosti poskytlo personélni oddéleni spolecnosti, dale byly ziskany z internich a vetejné

dostupnych materiali.

Provedend analyza ukazala hlavni slabiny kazdé persondlni ¢innosti, nacez byly
navrzeny zmeény a vylepSeni pro zvySeni celkové efektivity nebo vyfeSeni konkrétniho
problému. V procesu navrhovani zmén byla nejvétSi pozornost vénovana vysoké mife
fluktuace, a proto vétSina navrhli sméfovala k procesim, které umoznuji realizovat piiliv
pracovnikl (ziskavani a vybér zaméstnancill), coz plni roli ndhrady za zaméstnance, ktefi
odchazeji, ataké k faktortim, které piimo ovlivituji miru fluktuace zaméstnanci (procesy
adaptace, motivace, hodnoceni vykonu a spokojenosti zaméstnancl). Ve vysledku byly
navrzeny uzce zaméfené zmeény a vylepSeni, které pfi komplexni realizaci mohou pozitivné

ovlivnit feSeni stanovenych tkola.

V procesu vyhodnocovani navrhovanych zmén anavrhi ve spolecnosti bylo
konstatovano, Ze tyto navrhy jsou relativné snadno realizovatelné, nebot’ jejich aplikace ve
vetSing piipadl neni spojena s vyznamnymi finanénimi naklady, ale maji potencidlné vysokou

miru efektivity dle vyzkumd, které je dokladaji.

Diky navrzenym opatfenim tak existuji konkrétni ptileZitosti ohledné feSeni problému
s vysokou mirou fluktuace, jejichZ realizaci dojde nejen k vyfeSeni ukolu, ale 1ke zvySeni

celkovée efektivity prace persondlniho oddéleni spole€nosti a spokojenosti zaméstnancil.

63



POUZITA LITERATURA

AHSAN, Kamrul, Marcus HO a Sabik KHAN, 2013. Recruiting Project Managers:

A Comparative Analysis of Competencies and Recruitment Signals From Job
Advertisements. Project Management Journal [online]. Ro¢. XLIV, €. 5 [cit. 2022-04-09].
ISSN 8756-9728. Dostupné z: https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1002/pm;j.21366

AKHMETSHIN, Elvir et al., 2018. Modern theoretical and methodological approaches to
personnel management in manufacturing enterprises. Revista ESPACIOS [online]. Ro¢.
XXXIX, €. 31 [cit. 2021-11-24]. ISSN 0798 1015. Dostupné z:
https://revistaespacios.com/al8v39n31/18393111.html

ARMSTRONG, Michael et. al., 2015. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARMSTRONG, Michael, 2009. Armstrong's Handbook of Human Resource Management
Practice. Londyn: Kogan Page. ISBN 9780749452421.

BECKER, Brian, Dave ULRICH a Mark HUSELID, 2001. The HR Scorecard: Linking
People, Strategy, and Performance. Boston: Harvard Business School Press. ISBN
9781578511365.

BEDRNOVA, Eva et al., 2007. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management
Press. ISBN 978-80-7261-169-0.

BONTE CLASS, 2022. Vyberte si vasi Dobrou Kantynu. Dobrd Kantyna [online]. [cit.
2022-04-30]. Dostupné¢ z: https://dobrakantyna.cz/

CESKO, 2000. Zdkon ¢ 101/2000 Sb., o ochrané osobnich tidajii [online]. [cit. 2022-01-
16]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2000-101

CESKO, 2004. Zdkon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti [online]. [cit. 2021-12-25].
Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435

CESKO, 2006. Zdkon ¢ 262/2006 Sb., zdkonik prace [online]. [cit. 2022-01-16].
Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

CZECH JOB PLACE, 2022. O nas. CZECH JOB PLACE [online]. [cit. 2022-03-20].
Dostupné z: https://czech-job.cz/o-nas/

DVORAKOVA, Zuzana et al., 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck.
ISBN 978-80-7179-893-4.

EDENRED, 2021. Stravenka roku 2022 ma hodnotu 150 K¢. EDENRED [online]. [cit.
2022-05-04]. Dostupné z: https://www.edenred.cz/clanky/stravenka-roku-2022-ma-
hodnotu-150-ke

EU, 2006. Regulation (EC) No 561/2006 of the European Parliament and of the Council
of 15 March 2006 on the harmonisation of certain social legislation relating to road
transport and amending Council Regulations (EEC) No 3821/85 and (EC) No 2135/98 and

64



repealing Council Regulation (EEC) No 3820/85 [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://eur-lex.europa.eu/eli/reg/2006/561/0j

EU, 2007. Regulation (EC) No 715/2007 of the European Parliament and of the Council
of 20 June 2007 on type approval of motor vehicles with respect to emissions from light
passenger and commercial vehicles (Euro 5 and Euro 6) and on access to vehicle repair
and maintenance information [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z: https://eur-
lex.europa.eu/eli/reg/2007/715/0j

EU, 2016. Regulation (EU) 2016/679 of the European Parliament and of the Council of 27
April 2016 on the protection of natural persons with regard to the processing of personal
data and on the free movement of such data, and repealing Directive 95/46/EC (General
Data Protection Regulation) [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z: https://eur-
lex.europa.eu/eli/reg/2016/679/0j

FLEXI INVESTMENT, 2022. Tisk, kopirovani a skenovani. Flexikopirka [online]. [cit.
2022-05-01]. Dostupné z: https://www.flexiinvestment.cz/tisk-kopirovani-a-skenovani

GEORGIOU, Konstantina, Athanasios GOURAS a Ioannis NIKOLAOU, 2019.
Gamification in employee selection: The development of a gamified assessment.
International Journal of Selection and Assessment [online]. Ro¢. XXVII, €. 2 [cit. 2022-
04-15]. ISSN 1468-2389. Dostupné z: https://doi.org/10.1111/ijsa.12240

GRATTON, Lynda et al., 1999. Strategic Human Resource Management. Oxford: Oxford
University Press. ISBN 9780198782049.

GUCHALIT, Priyanko et al., 2014. Video interviewing: A potential selection tool for
hospitality managers — A study to understand applicant perspective. International Journal
of Hospitality Management [online]. Ro¢. XXXVI, ¢. 1 [cit. 2022-04-14]. ISSN 0278-
4319. Dostupné z: https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2013.08.004

GUEST, David et al., 2000. Effective people management: initial findings of the future of
work study. Londyn: Chartered Institute of Personnel and Development. ISBN
0852928874.

HORALIKOVA, Marie, 1995. Persondlini izeni. Praha: PEF CZU. ISBN 80-213-0234-8.
HRONIK, Frantisek, 2002. Poznejte své zameéstnance. Brno: ERA. ISBN 80-86517-20-9.

International Organization for Standardization (ISO), 2022. ISO 22000: Food safety
management [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z: https://www.iso.org/iso-22000-food-
safety-management.html

International Organization for Standardization (ISO), 2022. ISO 9000 FAMILY: Quality
management [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z: https://www.iso.org/iso-9001-
quality-management.html

KASPER, Helmut a Wolfgang MAYRHOFER, 2005. Persondini management: Rizeni —
Organizace. Praha: Linde. ISBN 80-86131-57-2.

65



KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha:
Grada. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef, 2007. Rizent lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press. ISBN 978-80-7261-168-3.

KUBES, Marian, Dagmar SPILLEROVA a Roman KURNICKY, 2004. Manazerské
kompetence: zpuisobilosti vyjimecnych manazeru. Praha: Grada. ISBN 80-247-0698-9.

KYRIANOVA, Hana, 2003. Assessment centrum v soucasné persondini praxis. Praha:
Testcentrum. ISBN 80-86471-21-7.

LEADBEATER, Charles, 2000. New Measures for the New Economy. Londyn: Centre for
Business Performance. ISBN 1841520217.

LMC, 2022. Naborova aplikace pro mal¢ i velké. LMC [online]. [cit. 2022-03-20].
Dostupné z: https://www.teamio.com/cz/cenik/

LOG-IN CZ, 2022a. Impressum. LOG-IN CZ [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://www.login-logistik.cz/impressum.html

LOG-IN CZ, 2022b. O spole¢nosti. LOG-IN CZ [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://www.login-logistik.cz/o-spolecnosti.html

LOG-IN CZ, 2022¢c. Vozovy park. LOG-IN CZ [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://www.login-logistik.cz/vozovy-park.html

LOG-IN CZ, 2022d. Bezpecnostni koncept. LOG-IN CZ [online]. [cit. 2022-03-20].
Dostupné z: https://www.login-logistik.cz/bezpecnostni-koncept.html

LOG-IN CZ, 2022e. Kariéra. LOG-IN CZ [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://www.login-logistik.cz/kariera.html

LOG-IN CZ, 2022f. Fluktuace za obdobi: 01.01.2021 —31.12.2021. LOG-IN CZ. [cit.
2022-03-20].

MIKULASTIK, Milan, 2007. Manazerskd psychologie. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
1349-6.

MUDULI, Ashutosh a Jeegnesh TRIVEDI, 2020. Recruitment methods, recruitment
outcomes and information credibility and sufficiency. Benchmarking: An International
Journal [online]. Ro¢. XXVII, €. 4 [cit. 2022-04-13]. ISSN 1463-5771. Dostupné z:
https://doi.org/10.1108/B1J-07-2019-0312

MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK, 2017. Lidské zdroje a persondlni management.
Praha: Academia. ISBN 978-80-200-2773-3.

NIKOLAOU, Ioannis, 2021. What is the Role of Technology in Recruitment and
Selection. The Spanish Journal of Psychology [online]. Ro¢. XXIV, €. 2 [cit. 2022-04-14].
ISSN 1988-2904. Dostupné z: https://doi.org/10.1017/SJP.2021.6

66



PROFESIA, 2022a. Graficky designer: Marketing, reklama, PR. Platy.cz [online]. [cit.
2022-05-01]. Dostupné z: https://www.platy.cz/platy/marketing-reklama-pr/graficky-
designer?search=1

PROFESIA, 2022b. Dispecer: Doprava, spedice, logistika. Platy.cz [online]. [cit. 2022-
05-01]. Dostupné z: https://www.platy.cz/platy/doprava-spedice-
logistika/dispecer?search=1

PRYTANIS, 2022. Piedstavujeme IS PRYTANIS. PRYTANIS [online]. [cit. 2022-03-20].
Dostupné z: https://www.prytanis.cz/predstavujeme-is-prytanis

RELIANT GROUP, 2016. Dispecer dopravy. RELIANT GROUP [online]. [cit. 2022-04-
15]. Dostupné z: https://www.reliant.eu/rekvalifikacni-kurzy/dispecer-dopravy

ROZMAN, Maja, Sonja TREVEN a Vesna CANCER, 2017. Motivation and Satisfaction
of Employees in the Workplace. Business Systems Research Journal [online]. Ro¢. VIII,
¢. 2 [cit. 2022-04-15]. ISSN 1847-9375. Dostupné z: https://doi.org/10.1515/bsrj-2017-
0013

RYAN, Ann Marie a Robert PLOYHART, 2014. A century of selection. Annual Review
of Psychology [online]. Ro¢. LXV, €. 1 [cit. 2022-04-14]. ISSN 1545-2085. Dostupné z:
https://doi.org/10.1146/annurev-psych-010213-115134

SCARBROUGH, Harry a Juanita ELIAS, 2002. Evaluating Human Capital. Human
Resource Management Journal [online]. Ro¢. XIV, €. 4 [cit. 2021-12-26]. ISSN 1748-
8583. Dostupné z: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/j.1748-
8583.2004.tb00131.x

SCHIPPERS, Michaéla a Ren¢ HOGENES, 2011. Energy Management of People in
Organizations: A Review and Research Agenda. Journal of Business and Psychology
[online]. Ro¢. XX VI, €. 2 [cit. 2022-04-13]. ISSN 1573-353X. Dostupné z:
https://doi.org/10.1007/s10869-011-9217-6

SKY Media, 2022. Nabizime. SKY Media [online]. [cit. 2022-03-20]. Dostupné z:
https://www.skymedia.cz/nabizime.html

SODHI, ManMohan a Byung-Gak SON, 2010. Content analysis of OR job advertisements
to infer required skills. Journal of the Operational Research Society [online]. Ro¢. LXI, €.
9 [cit. 2022-04-10]. ISSN 0160-5682. Dostupné z:
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1057/jors.2009.80

STACHOVA, Katarina et al., 2021. Progress in the use of tools for the selection of
employees at the time of digitizing. EAIl Endorsed Transactions on Scalable Information
Systems [online]. Ro¢. XXI, €. 33 [cit. 2022-04-13]. ISSN 2032-9407. Dostupné z:
https://eudl.eu/doi/10.4108/eai.25-8-2021.170757

STIKAR, Jifi et al., 2003. Psychologie ve svété prdce. Praha: Karolinum. ISBN 978-80-
246-0448-0.

67



STYBLO, Jifi, Jan URBAN a Margerita VYSOKAJOVA, 2011. Personalistika. Praha:
Wolters Kluwer CR. ISBN 978-80-7357-627-1.

SVOBODA, Mojmir, 1992. Metody psychologické diagnostiky dospélych. Praha: CAPA.
ISBN 80-7064-036-5.

UNIVERZITA PARDUBICE, 2021. Univerzita v ¢islech. UPCE.CZ [online]. [cit. 2022-
04-13]. Dostupné z: https://www.upce.cz/univerzita/univ-cisla.html

VAVRA, Jan et al., 2021. S-LCA Indicators as Employee Motivation Factors. European
Journal of Sustainable Development [online]. Ro¢. X, €. 2 [cit. 2022-04-15]. ISSN 2239-
5938. Dostupné z: https://doi.org/10.14207/ejsd.2021.v10n2p267

WAHEED, Abdul a Jianhua YANG, 2019. Effect of Prejudice and Referenceson
Employee Selection Process: Empirical Evidence from Pakistan. Global Business Review
[online]. Ro¢. XX, €. 2 [cit. 2022-04-13]. ISSN 0972-1509. Dostupné z:
https://doi.org/10.1177/0972150919848904

WATSON, Tony, 2010. Critical social science, pragmatism and the realities of HRM. The
International Journal of Human Resource Management [online]. Ro¢. XXI, €. 6 [cit.
2021-12-13]. ISSN 1466-4399. Dostupné z: https://doi.org/10.1080/09585191003729374

WEATHER, William a Keith DAVIS, 1992. Lidsky faktor a personalni management.
Praha: Victoria Publishing. ISBN 80-85605-04-X.

YOUNG, Henry et al., 2018. Who are the most engaged at work? A meta-analysis of
personality and employee engagement. Journal of Organizational Behavior [online]. Roc.
XXXIX, €. 10 [cit. 2022-04-13]. ISSN 1099-1379. Dostupné z:
https://doi.org/10.1002/j0b.2303

68



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Clenéni metod vybéru podle jejich predikéni validity ...........cocovveveeeeieeeerreennne. 24
Tabulka 2 Zakladni Gdaje 0 SPOIECNOST .....eevuvieriieeiieiieeiieiie ettt e ees 32
Tabulka 3 Pozadované kompetence v inZeratech............ccoovveeeiiiniieiiieniiiieieeeesee e 40
Tabulka 4 Metody vybéru pracovnikli ve SpPOIECNOSti.......ccvvieeiiiieeiiieeiiiecieecie e 41
Tabulka 5 Mira fluktuace pracovnikilli ve SpoleCnosti.........ccceeeviieeieiieeiieeeieecie e 49

69



SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Model vazby mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem ............ccceevvieciienieennnnne. 12
Obrazek 2 Model bezpecnostni vazby mezi prvkKy prepravy ......c.cccceeeeereeerreenveenieenveenneenens 34
Obrazek 3 Organizacni SChéma SPOIECNOStL .......eevueieiieiieiiieiie ettt 35
Obrazek 4 Struktura ZameEstnanCll.............eoiiiiiiiiiiieiee e 36
Obrazek 5 Faktory MOtIVOVANOST .....ccccuiieeiieiiiiieciie e esiee et e siteeesive e s e e eaeeesseeeeseeenasees 37
Obrazek 6 Mira fluktuace zaméstnanct podle stfediska ..........cceevveeeiiieeiiiiiciieceeee e, 50
Obrazek 7 Inzerat na Faceebook — Dispecer/ka dopravy S RJ ......ccoeeeiiieiiiiiiiicieeeeeee, 52

70



SEZNAM ZKRATEK

HR
AC
DC
BARS
CBI
THP
SMR
DFJP
UPCE
GBA

Human Resources

Assessment Centre

Development Centre

Behaviorally Anchored Rating Scales
Competency Based Interview
Technicko-hospodéisti pracovnici
Social Media Recruitment

Dopravni fakulta Jana Pernera
Univerzita Pardubice

Games-Based Assessment

71



SEZNAM PRILOH
Priloha A Inzerat pracovni pozice Dispecer/ka dopravy s RJ
Piiloha B Inzerat pracovni pozice Ridi¢/ka kamionu

Priloha C Inzerat pracovni pozice Dispecer/ka dopravy s RJ (upraveno)

72






Priloha A Inzerat pracovni pozice Dispecer/ka dopravy s RJ

Dispecer/ka dopravy s RJ — Pardubice

Spole¢nost LOG-IN CZ s. r. 0. je vyznamnou dopravni spole¢nosti v oblasti mezinarodni
dopravy, na trhu ptsobi od roku 2006. Filozofie firmy je postavena ,,na predchazeni
kradezim a nehodam diky daslednému pouzivani bezpecnostnich technologii®.

Do naseho tymu pfijmeme zaméstnance na pracovni pozici:
DISPECER/KA DOPRAVY S RJ

Co Vas ¢eka?

e spoluprace s planovacim tymem

e komunikace s fidi€i a zajiSténi bezproblémového pribehu pieprav
e planovani tras a vikendovych stani

e disponovani vozidel — zodpovédnost za obsazeni vozidel fidici

e dohled nad dodrZzovanim termini nakladek a vykladek

e zodpovédnost za vysledek svétené flotily

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit?

eSS vzdélani

e znalost RJ na komunikativni trovni — PODMINKOU
e praxe na pozici dispecer/ka vitana

e odolnost vic¢i stresu a schopnost prace v tymu

e komunikacni a organiza¢ni schopnosti

e trestni bezihonnost

e sluSné jednani, samostatnost a spolehlivost

Co Vam muZeme nabidnout?

e riznorodou pracovni napli

e odpovidajici finan¢ni ohodnoceni (zakladni mzda + prémie)

e firemni benefity — zavodni stravovani, vyhodné datové tarify od Vodafone pro Vas
1 rodinu, moznost dal$iho vzdélavani v ramci firmy

e neformalni pracovni prostiedi a pratelsky kolektiv

e nastup mozny ihned nebo dohodou

Misto vykonu prace: Doubravice 106, 533 53 Pardubice.
V piipadé€ zajmu o vice informaci nds kontaktujte na tel. ¢isle +420 778 402 505 nebo

emailové adrese prace@login-cz.com.

Zdroj: LOG-IN CZ, 2022e¢



Piiloha B Inzerat pracovni pozice Ridi¢/ka kamionu

Ridi¢/ka kamionu — naborovy p¥ispévek 24.000, -K¢&

Spole¢nost LOG-IN CZ s. r. 0. je vyznamnou dopravni spole¢nosti v oblasti mezinarodni
dopravy, na trhu ptsobi od roku 2006. Filozofie firmy je postavena ,,na predchazeni
kradezim a nehodam diky daslednému pouzivani bezpecnostnich technologii®.

Do naseho tymu piijmeme zaméstnance na pracovni pozici: RIDIC/KA KAMIONU MKD
Co Vas u nas ¢eka?

e zajimava préce fidice/fidicky kamionu MKD
e moderni vozovy park zn. Mercedes Benz s bezpecnostnimi technologiemi
a skiifiovymi navésy

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit?

o fidicsky prikaz skupiny C, E (profesni pritkkaz), kartu fidice
e praxi v mezinarodni kamionové dopravé min. 1 rok

e platné profesni Skoleni fidi¢t

e dopravné psychologické vysetieni

e trestni bezihonnost

e slusné jednani, spolehlivost a samostatnost

Co Vam muzZeme nabidnout?

e piijem 50.000, - K¢/ mésic

e naborovy ptispevek 24.000, -K¢

e zazemi stabilni dopravni spolecnosti

e autorizovany servis, kvalitni technické zazemi

e dodrzovani pravnich ptedpisit AETR a natizeni ES €. 561/2006

e motivacni finan¢ni ohodnoceni zavisejici na Vasem pracovnim vykonu
e zaméstnanecky program Vodafone

e podporu kvalifikovaného tymu

Typ pracovniho vztahu: prace na plny uvazek
Typ smluvniho vztahu: pracovni smlouva

V piipadé€ zajmu o vice informaci nds kontaktujte na tel. ¢isle +420 778 402 505 nebo
emailové adrese prace@login-cz.com.

Zdroj: LOG-IN CZ, 2022e¢



Priloha C Inzerat pracovni pozice Dispecer/ka dopravy s RJ (upraveno)

Dispecer/ka dopravy s RJ — Pardubice

Spole¢nost LOG-IN CZ s. r. 0. je vyznamnou dopravni spolecnosti v oblasti mezinarodni
dopravy, na trhu ptsobi od roku 2006. Filozofie firmy je postavena ,,na predchazeni
kradezim a nehodam diky daslednému pouzivani bezpe¢nostnich technologii®.

Do naseho tymu pfijmeme zaméstnance na pracovni pozici:
DISPECER/KA DOPRAVY S RJ

Co Vas ¢eka?

e spoluprace s planovacim tymem

e komunikace s fidi€i a zajiSténi bezproblémového pribéhu pieprav
e planovani tras a vikendovych stani

e disponovani vozidel — zodpovédnost za obsazeni vozidel fidici

e dohled nad dodrZzovanim termini nakladek a vykladek

e zodpovédnost za vysledek svétené flotily

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit?

eSS vzdélani

e znalost RJ na komunikativni trovni — PODMINKOU
e praxe na pozici dispecer/ka vitana

e odolnost vic¢i stresu a schopnost prace v tymu

e komunikacni a organiza¢ni schopnosti

e trestni bezihonnost

e sluSné jednani, samostatnost a spolehlivost

Co Vam muZeme nabidnout?

e riznorodou pracovni napli

e odpovidajici finan¢ni ohodnoceni (zakladni mzda 25 000 K¢ + prémie)

e firemni benefity — stravenky, vyhodné datové tarify od Vodafone pro Vas i rodinu,
moznost dal$iho vzdélavani v rdmci firmy

e neformalni pracovni prostiedi a pratelsky kolektiv

e nastup mozny ihned nebo dohodou

Misto vykonu prace: Doubravice 106, 533 53 Pardubice.
V piipadé€ zajmu o vice informaci nds kontaktujte na tel. ¢isle +420 778 402 505 nebo
emailové adrese prace@login-cz.com.

Zdroj: LOG-IN CZ, 2022e, autor



