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Uvod

Kazda spolec¢nost si je dnes jiz dobie védoma toho, Ze zdkladem jejiho ispéchu jsou
kvalitni a vykonni zaméstnanci. Rozvoj konkuren¢niho prostiedi a nové ekonomické
podminky globalizované spole¢nosti vyzaduji zavedeni novych metod a pfistupu v

oblasti lidskych zdroja.

V chaotickém a proménlivém podnikatelském prostfedi musi spolecnosti neustéle
realizovat inovace a snazit se o ziskani konkuren¢niho postaveni na trhu. Pravé tento
VYVo0j piinesl zasadni zménu i ve zpusobu, jakym vnimaji spole¢nosti své zaméstnance.
Ti jiz pro n& neznamenaji jen lidské zdroje, nybrz to nejcennéj§i aktivum. Rizeni
lidskych zdrojii se v dneSni dob& stalo cennym néstrojem pro zajiSt€éni UspéSné a
prosperujici spole¢nosti. Diky starnouci populaci, kterd neumi byt v ekonomice
dostatecné konkurenceschopnd, a nizké mife nezaméstnanosti dochazi k boji o kvalitni

zameéstnance.

Organizace jsou nuceny zaméfit se na efektivnéjsi zpisoby ziskdvani uchazecu, ale i na
zkvalitnéni podminek pro jejich udrzeni. Tyto potfeby firem daly vzniknout relativné
mladé discipling, kterd je nazyvana persondlnim marketingem. Tento pojem byl poprvé
zminén v 60. letech v némecké literatufe a jak jiz nazev napovidd, spojuje prvky
marketingu a personalnich ¢innosti. Mnoho spole¢nosti si dnes jiz za¢ina uvédomovat,
jak je dulezité, aby na trh pisobila znacka firmy, a to jak interné na stavajici
zaméstnance, tak externé na potencidlni kandidaty. Pravé pouziti marketingovych
nastroji v persondlnich c¢innostech vyrazn€¢ napomadhd organizacim vybudovat
perspektivni znacku zaméstnavatele, kterd zajisti snazi prildkani a ziskdni novych

pracovnikd, ale vede 1 k zaji§té€ni spokojenosti stavajicich zaméstnancti.

Uplatnéni personalniho marketingu ve spole¢nosti Synthomer, a.s. se sidlem v Sokolové

je hlavni téma diplomové préce ,,Personalni marketing®.

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém fizeni lidskych zdroji a personalnich
¢innosti v oblasti personalniho marketingu a na zakladé¢ této analyzy navrhnout zmény a

ptipadna doporuceni pro danou oblast.

Diplomova prace je roz¢lenéna do osmi kapitol. VV prvni kapitole se autorka zabyva
teoretickou casti. Je zde vymezen vyznam a obsah persondlniho marketingu a poté je

zminén marketingovy mix, tzv. ,4P“ personalniho marketingu. Tento mix je
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koncipovéan z pracovniho mista (place), motivace a odmény za praci (price), mista
vykonu prace (place) a prezentace pracovni nabidky (promotion). Nasledné jsou v
druhé kapitole vymezeny personalni Cinnosti ve vztahu k personalnimu marketingu.
Jedna se o roz¢lenéni na dvé oblasti, které se navzajem prolinaji. Prvni oblast pojednava
0 externim personalnim marketingu. V této oblasti je popsano, jakym zptisobem firmy
oslovuji, ziskavaji a vybiraji své pracovniky a jaké trendy v personalnim marketingu k
témto Cinnostem vyuzivaji. Nasledné je vymezen pojem znacka zaméstnavatele. Druha
oblast charakterizuje interni personalni marketing, jehoz cilem je vybudovat pro
soucasné zameéstnance kvalitni pracovni prostiedi a podminky. Jsou zde vymezeny
zejména aktivity, které napomahaji atraktivité organizace a jsou dulezité jak z pohledu
budoucich uchazecl, tak soucasnych zaméstnanct. Jedna se o ¢innosti souvisejici s
pfijimanim novych pracovnikd, jejich naslednou adaptaci a rozmistovanim. Dale jsou
zde uvedeny Ccinnosti v oblasti hodnoceni, vzd¢lavani, odménovani pracovniki,

pracovnich vztahll a péce o zaméstnance.

Tteti kapitola teoretické casti je vénovana oblastem, ve kterych je nutno zavést nové
technologie, kterym dal vzniknout pravé personalni marketing. Pro zajimavost také

obsahuje ptiklady nejnovéjsich trendd v tomto odvétvi.

Ctvrta kapitola obsahuje struénou charakteristiku trhu prace v Karlovarském kraji
v porovnani s celorepublikovymi  hodnotami. Jsou zde popsany jednotlivé
charakteristiky pracovniho trhu v daném regionu, na kterém zkoumana spole¢nost
pusobi.

V pété kapitole je uvedena metodika, ktera tvofi uvod do praktické ¢asti této diplomové
prace. Sesta slouzi k predstaveni spoleénosti Synthomer, a.s., jsou zde obsaZeny
zékladni informace o organizaci, personalnim odboru a personalni strategii. Dalsi ¢ast
této kapitoly obsahuje popis a analyzu jednotlivych ¢innosti externiho a interniho

personalniho marketingu realizovaného spole¢nosti.

Soucasti sedmé kapitoly je provedeni vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni, které
bylo vytvareno ve spolupraci s persondlnim odborem spolecnosti. Tento vyzkum ma za
cil zmapovat spokojenost stavajicich zaméstnanci s pouzivanymi prvky interniho
personalniho marketingu ve spole¢nosti. Po provedeni tohoto vyzkumu nésleduje v této

kapitole vyhodnoceni.



Zavére€na osma kapitola se tyka doporuceni a navrhu opatfeni na zakladé zjisténych
informaci z realizovaného vyzkumu. Navrhy a doporuceni v budoucnu poslouzi vedeni
spole¢nosti v ¢innostech realizovanych za cilem rozvoje personalnich ¢innosti v této

organizaci.

Pii zpracovani teoretické casti bylo vyuzito jak ceskych, tak zahrani¢nich zdroji
v tisténé Ci elektronické podobé k dané problematice. V praktické Casti je vyuzito téchto
ziskanych poznatki a vyznamnymi zdroji jsou také interni materidly spolecnosti
(smérnice, plany, kodexy apod.), rozhovory se ¢leny personalniho odboru a dotaznikové

Setfeni uskute¢néné napti¢ pracovniky celé organizace.
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1 Personalni marketing — teoreticka vychodiska

V dnesni turbulentni dobé, kdy dochazi ke globalizaci a castym zménam, se vice nez
kdy dfive klade diraz na ziskani a udrzeni té€ch nejkvalitn€jSich zaméstnanci. Jiz neni
pochyb o tom, Ze pravé tito kvalitni zaméstnanci jsou pro uspéch firmy jedni
Z nejdulezitéjsich.

Toto uvédoméni potfeby a nasledného udrzeni zaméstnanct dalo vzniknout relativné

nové discipliné — personalnimu marketingu.

1.1 Definice personalniho marketingu

Poprveé jsme se s timto pojmem mohli setkat v Sedesatych letech v némecké literatufe.
Dtvodem byl nedostatek zaméstnancti ve vybranych odvétvich, ktery zapticinil, Ze
zaméstnavatelé museli zménit zpiisob naboru téchto pracovnich sil. Tento novy pfistup
spoCival v orientaci smérem ke kandidatim. Neustalé zmény na trhu prace piimély
pracovniky personalnich oddéleni pracovat s nabidkou préace jako s produktem. Od
konce sedmdesatych let se pojem rozsifil do anglosaskych zemi, kde je spiSe znam pod

pojmy jako HR marketing. (TéSitelova, Mensik, 2012)

Personalni marketing ma mnoho definic. Napiiklad dle profesora Koubka: ,,Personalni
marketing ptedstavuje pouziti marketingového ptistupu v personalni oblasti, zejména
vusili o zformovani a udrzeni potfebné pracovni sily organizace, které se opird o
vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o

upoutani pozornosti na zameéstnavatelské kvality organizace.* (Koubek, 2015, s. 160)

Antosova (2005) tvrdi, ze: ,,Jde o pouziti marketingového pfistupu v oblasti lidskych
zdroju, zejmena Vv Gsili o ziskani, formovani a udrzeni vhodné, kvalitni a pro firmu
potiebné pracovni sily. Jde téZ o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality firmy,

které se opiraji o jeji dobrou povést a vyzkum trhu prace.*

Autorky Marsikova a Myslivcova (2015) se domnivaji, Ze na personalni marketing se da
nahlizet ze dvou hledisek — $ir§iho a uz$iho. V uz§im pojeti je personalni marketing
chédpan jako dlouhodoby proces ziskdvani zaméstnancii z trhu prace a soucasné tvorby
pozitivni image zaméstnavatele. V SirSim vyznamu se personalni fizeni zamétuje na
stabilizaci soucasné pracovni sily a feSeni problémli motivace personalniho

managementu, viidcovstvi a péci o soucasné zaméstnance.

11



Dalsi definice personalniho marketingu oznacuje tento pojem jako samotné personalni
fizeni. Jedna se zde o fizeny proces, ktery ma za Ukol vyhledavani, ziskani spravného
pracovnika (tzv. interniho zékaznika) a jeho nasledné udrzeni a rozvijeni. (Slapak,
Stefko, 2015, s. 7)

Personalni marketing tedy primarné slouzi k vyhledavani a ziskavani kvalitnich
zamé&stnancd, jejich stabilizaci v organizaci a upevnéni vztahti s ni. Soucasné také
usiluje o vytvofeni dobré a perspektivni zaméstnavatelské povésti. Moznosti, které
spole¢nost mize vyuzivat vramci aplikace persondlniho marketingu, je mnoho.

Uved’me jich alespoil nékolik:
e dodrzovani zakoni, zajmu a potieb pracovnik,
e dobré pracovni podminky a pracovni prostiedi,
e systém odméiovani a mzdova politika,
e programy pro personalni rozvoj pracovniki,
e jistota zaméstnani,
e zaméstnanecké vyhody,
e pratelské a harmonické vztahy v organizaci,
e vzd¢lavaci programy v organizaci,
e organizacni kultura,
e spoluprace se Skolami, studenty, agenturami préce, ufady prace, odbory,
e adalsi. (Koubek, 2015, s. 160)

Personalni marketing, jak je patrné jiz ze samotného nazvu, pouziva nastroje klasického
marketingu. Klasicky marketing se zaméfuje na zjiSténi a naplnéni lidskych a
spolecenskych potieb. V tom se shoduje cela fada teoretikt, napiiklad Kotler (2007),
Zamazalova a kol. (2010), Svétlik (2005), Bouckova (2003) a dalsi. Pfikladem je definice
marketingu Kotlera a Kellera (2007, s.44): ,,Marketing je spolecensky proces, v némz
jedinci a skupiny ziskavaji to, co potiebuji a chtéji, a béhem néhoz vytvaiime, nabizime
a svobodn¢ sménujeme s jinymi vyrobky a sluzbami, které maji hodnotu.*

Zatimco klasicky marketing se orientuje na trh vyrobki a sluzeb, persondlni marketing

se zamé¢tuje na trh prace. Pfedmétem zajmu v klasickém marketingu je soucasny a
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budouci zakaznik, personalni marketing se zajimd o soucasného a budouciho

zameéstnance.

Nejvétsi rozdil oproti klasickému marketingu nastava ve sméru komunikace. Jelikoz
klasicky marketing se zabyva externim trhem vyrobkt a sluzeb, komunikace je
sméfovana stejnym smérem — tedy ven z organizace. Personalni marketing cili jak na
souasné¢ zaméstnance v podniku, tak 1 na potencionalni. Je nutné tedy vytvaret

komunikaci interni se souasnymi pracovniky a externi v rdmci ziskani novych.

Dalsi odliSnost personalniho marketingu od klasického spociva napiiklad v utvareni
ceny. Na trhu vyrobkii a sluzeb se utvari cena zpravidla bez zésahi instituci, a to
svobodnym pilisobenim nabidky a poptavky. Trh prace je vyznamné regulovan piesné

danou vys$i nominalni mzdy, mzdovych tfid a tarift.

Shodné v obou koncepcich jsou vyvojove trendy, kterymi klasicky a personalni
marketing prochazi. Priméarnim cilem vobou piipadech je navazani a udrzeni
dlouhodobych vztahii. Na trhu zbozi a sluzeb je vyhodné€jsi udrzet si stavajiciho
zakaznika nez ziskani nového. Na trhu prace tomu neni jinak, zaméstnavatel smétuje
své sily k udrZeni stavajicich zaméstnanct, nebot’ je to pro néj efektivnéjsi nez hledani
zaméstnanct novych. Divodem jsou naptiklad dodate¢né naklady na ziskadvani a vybér

pracovnikd, ale i dalsi dopady spojené s vysokou mirou fluktuace zaméstnancd.

1.2 Marketingovy mix v personalnim marketingu

Jak je uvedeno vySe, personalni marketing vychazi ve své podstaté z klasického
marketingu. Klasicky marketing vyuziva rizné nastroje pro dosazeni svych cilti. Soubor
téchto nastroji oznaCujeme jako marketingovy mix. Aktivity marketingového mixu
byvaji nejcastéji ¢lenény do 4 skupin (asto se vyuziva tzv. oznaceni ,4P“): vyrobek
(product), cena (price), umisténi (place), propagace (promotion). (Kotler, Keller, 2007,
s. 57)

Toto rozdéleni umoziluje sestavit marketing mix v personalistice nasledovné:

e PRODUCT - pracovni misto,

e PRICE — motivace a odména za praci,
e PLACE — misto vykonu prace,

e PROMOTION — prezentace pracovni nabidky. (AntoSova, 2005)
13



1.2.1 Pracovni misto (Product)

Pracovni misto patii mezi jeden ze zakladnich nastroji personalniho marketingu. Firma
vyuziva tohoto nastroje marketingu, pokud zvazuje obsazeni nové vytvoreného
pracovniho mista, pfipadné 0 obsazeni jiz existujiciho. Nabidka muize byt Uspé&Sna
pouze tehdy, pokud obsahuje pfesny popis pracovni pozice a veSkeré pozadavky
kladené na pracovnika. Soupis téchto informaci a aspekti jednotlivé prace je mozné
ziskat z analyzy pracovnich mist. Vysledkem této analyzy je pak konkrétni popis prace

(resp. pracovni naplil) a nutné kvalifikacni a osobnostni predpoklady zaméstnance.

V pribéhu navrhovani a nasledného obsazovani nové vzniklého pracovniho mista je
nutné efektivnim zplisobem stanovit obsah a charakter ¢innosti na dané pozici. Také je
nutné konkretizovat postupy a metody prace tak, aby korespondovaly s technickymi
i organiza¢nimi pozadavky firmy, ale i se socialnimi pozadavky pracovnika. (Antosova,

2005)

1.2.2 Motivace a odména za praci (Price)

Pracovni ¢innost je ¢innost provadéna cilevédomé, zamérné a trvale — tj. motivovang.
Pracovni motivace vyjadiuje konkrétni podobu pracovni ochoty cloveéka, jeho
stanovisko k praci. S problematikou motivovani a stimulem pracovniho vykonu
zamestnanci je spjat pojem odmeénovani. Odména muze nabyvat rtiznych podob.
Nejcastéjsimi jsou mzda, plat, prémie, nefinancni odmény, bonusy a rizné dalsi
zam&stnanecké vyhody. Pravé odména urCuje cenu pracovni piilezitosti. Systém
ohodnoceni zamé&stnancti musi byt pfiméfeny, spravedlivy a motivujici. Proto je nutné
systém ohodnoceni stanovit individualné na zékladé danych potieb spolecnosti, jejich
zaméstnancl, dané ekonomické situace, pozice na trhu a tlaku konkurence. (AntoSova,

2005)

1.2.3 Misto vykonu prace, podnikova kultura (Place)

Podnikova kultura a image firmy vyznamné ovliviiuje proces rozhodovani uchazece
0 zaméstnani. Tento fakt vytvaii raimec pro vznik a fungovani personalniho marketingu.
Neustale se zde promitaji naptiklad prvky vécného uspotradani spole¢nosti, vystupovani
zamé&stnancl, komunikace uvnitf firmy, vztahy na pracovisti, vzdélavani a rozvoj
zamé&stnanct, firemni hodnoty, normy, priority a ostatni podminky pro formovani a

spravné fungovani pracovnich sil. Piestoze jsou tyto prvky vétSinou nehmatatelné, musi
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je spole¢nost vnimat a aplikovat do Cinnosti svych zaméstnanct. Podnikova kultura
tvofi ramec rozhodovacich procesti manazera a ostatnich pracovnikli. Tvirci a nositelé
firemnich hodnot jsou dani zamé&stnanci, proto je dulezité, aby se uchaze¢ ztotoznil

s firemni kulturou. (Antosova, 2005)

1.2.4 Prezentace pracovni nabidky (Promotion)

Jedna se o nabidku, kterd dokdze v myslich potencialnich zaméstnancti vzbudit zajem
a motivaci. Dana nabidka pracovniho mista musi byt jasna, konkrétni a srozumitelna.
Pro zvetfejnéni nabidky muze spole¢nost vyuzit riznych metod. Vybér dané metody se
odviji napiiklad od atraktivity profese, dileZitosti pracovniho mista, cilové skupiny
potencialnich uchazec¢t a dalSich. Dulezité vlastnosti efektivni prezentace pracovniky

nabidky jsou uvedeny v ptiloze F.

Firma pfi svém Usili ziskat, zformovat a udrZet kvalitni zaméstnance musi zvetejnit
svou realnou charakteristiku a také spravné a pravdivé informace o podminkach a
pozadavcich na nabizend pracovni mista. Jde o proces, pfi némZ jak uchazeci, tak
souCasni zaméstnanci ziskaji o firmé maximum informaci, a mohou se tim padem
zamétit na rozvoj svych védomosti, dovednosti a schopnosti v rdmci soucasnych i

budoucich potieb firmy.

Personalni marketing pomahd poznat a predvidat pfani a ocekdvani soucasné i
potenciadlni pracovni sily. Dand spole€nost zjiSténim potieb stavajicich i budoucich
zaméstnanci mize ziskat konkuren¢ni vyhodu vici ostatnim firmam a udrzet si

konkurenceschopné postaveni na trhu prace. (AntoSova, 2005)
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2 Personalni ¢innosti ve vztahu k personalnimu marketingu

Persondlni marketing ¢leni persondlni ¢innosti do dvou oblasti, dle toho, kam jsou

sméfovany. Jedna se o oblast externich a internich persondlnich ¢innosti.

2.1 Externi personalni marketing

Cilem externiho persondlniho marketingu je vytvatreni dobrého povédomi o spole¢nosti
(zaméstnavateli) a dobrych podminek pro potencidlni zaméstnance. Mezi klicové

¢innosti aplikované v této oblasti patii naptiklad ziskavani zaméstnanct a jejich vybeér.

2.1.1 Ziskavani zaméstnancu

Profesor Koubek (2015) ve své knize uvadi, ze ziskavani pracovnik je proces ¢innosti,
které zajistuji, aby volné pracovni pozice pfildkaly dostatecné mnozstvi optimalnich
uchazeCt o tyto pozice v pfiméfeném case a s piiméfenymi naklady. Jedna se tedy
0 v€asné rozpoznani a vyhledani vhodnych pracovnich zdrojl, poskytnuti dostatecného
mnozstvi informaci o volnych pracovnich mistech, nabidku téchto mist, jedndnim
suchaze€i a vpreciznim organizanim a administrativnim zajiSténi vSech vySe
zminénych ¢innosti.
Proces ziskavani zameéstnancii se postupné vyvijel. Diive byl tento proces nazyvan
pojmem ,,ndbor* a spocival pouze v zajisténi pracovnikli z vnéjSich zdroji, tedy trhu
prace. Moderni pojeti pojmu ziskavani zaméstnancii se snazi nejen 0 ziskani
zaméstnanct zvenci, ale v prvni fadé o ziskavani lidskych zdroji, které jiz organizace
vlastni. (Koubek, 2015)
Organizace tedy mlze ziskat zaméstnance ze zdrojt:

e vnitfnich,
e vnéjsich,

e kombinovanym zpusobem.
Ziskavani zaméstnanci z vlastnich zdroji

Vnitini zdroje predstavuji stdvajici zaméstnance spoleCnosti. Jednd se o pohyb
pracovnikii uvnitf organizace z jedné pozice na druhou. Provadéno je naptiklad
zvefejnénim nabizené pozice ve vnitini informaéni siti, nasténkach, riznych letacich a
podobné. V ramci pfemisténi zaméstnance muzeme ¢lenit tento kariérni pohyb do tii
druht:
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e vertikdlni pohyb: pfedstavuje povySeni zaméstnance,
e horizontalni pohyb: pfevedeni na jinou préci,
e pfefazeni na nizsi pracovni pozici.

Ziskavani z vlastnich zdroji ma mnohé vyhody, jako napiiklad pozitivni dopad na
motivaci a moralku, rychlej$i obsazeni volného pracovniho mista, niz§i naklady a
navratnost investice v podobé probéhlého $koleni, zapracovani apod. Nevyhodou muize
byt absence novych myslenek a nazorii zaméstnanct Z jinych spole¢nosti, na vyznamna
mista se dostavaji zaméstnanci az po zasluhach nebo naptiklad nepfimétené soutézeni

mezi stavajici pracovni silou. (Mértlova, 2014)
Mezi vnitini zdroje pracovnich sil patfi:
e pracovnici uspoieni v disledku technického rozvoje,

e pracovnici uvoliovani v souvislosti s ukonfenim Cinnosti ¢i s jinymi

organiza¢nimi zménami,
e pracovnici, ktefi jsou dostatecné zauceni, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci,

e pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na uvolnéné nebo nové vytvorené pracovni

misto. (Koubek, 2015)
Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji

Podle vySe zminéné filozofie ziskavani zaméstnancu je zfejmé, Ze bézné se tento zplisob
pouziva az po zvazeni nabidky vnitinich zdroji nebo v ramci ziskani osob se zvlastni
kvalifikaci. Zde se v ramci ziskani uplatiiuje zejména: inzerce v novinach a ¢asopisech,
inzerce na internetovych strankach, nové také na sociadlnich médiich, spoluprace se
vzdélavacimi institucemi, ifadem prace, doporuceni od stavajicich zaméstnanci, ucast
na veletrzich pracovnich piilezitosti, vyuziti sluzeb agentur prace a mnoho dalsiho.
V posledni dobé se velmi rozmohl outsourcing zaméstnanci a headhunting (v prekladu:

,loveni hlav*) u vysoce vykonné a kvalifikované pracovni sily.

Vyhodou ziskani zaméstnance zvenci je predevSim jeho novy pohled na provadéné
¢innosti, ziskané nazory, jiz ziskana odpovidajici kvalifikace a $irSi spektrum uchazect.
Jako negativum lze vyjmenovat naptiklad vétsi narocnost na naklady a delsi doba na
zapracovani a adaptaci. (M¢rtlova, 2014)

Mezi hlavni vnéjsi zdroje patii:
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e volné pracovni sily na trhu préce,

e Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci,
e pracovnici jinych organizaci,

e Zeny v domacnosti,

e dichodci,

e studenti,

e pracovni zdroje ze zahranici. (Koubek, 2015)

2.1.1.1 Metody ziskavani zaméstnancu

Organizace muize zvolit rizné metody vramci ziskani pozadovanych zaméstnanct.
V ramci zvoleni optimalni metody musi byt zohlednéna povaha obsazovaného
pracovniho mista, finanéni moznosti spolecnosti a aktudlni situace na trhu préce.
Spolec¢nost také mulze zvolit rizné formulare, tiskopisy apod., které bude pozadovat
jako podklady ve vybérovém fizeni. Nejcastéji uchazeéi v rdmei vybérového fizeni
dokladaji kvalifikaci, délku praxe, popis ¢innosti na jednotlivych pozicich, publika¢ni
¢innost, uspésné projekty a tymové prace, podané patenty a dalsi. Spravny pozadavek
ohledn¢ potfebnych podkladi pak umozni rychleji identifikovat nejvhodnéjSiho
kandidata.

Ted jiz ale kdanym metoddm. Vzhledem Kk Sirokému spektru metod ziskavani
pracovnikii organizace mnohdy voli jejich rizné kombinace. PopiSme zde alespon
nékolik:

Uchazeci se nabizeji sami

Spolecnosti, které maji na trhu prace dobrou znaCku zameéstnavatele, velmi Casto
vyuzivaji pasivni metodu ziskdvani zaméstnanci. Tato metoda spociva ve vlastni
angazovanosti uchaze€e na zaklad¢ zjisténi, Ze dand firma ma naptiklad dobrou povést,
nabizi zajimavou a dobie placenou praci, rizné benefity, dobrou personalni a socialni
politiku apod. Uchazec¢i se nabizeji sami, pfichazeji, nebo se pisemné prezentuji se svVoji
nabidkou. Nejvétsi pozitivum, které nabizi tato metoda je eliminace nakladi spojenych

s vlastnim ziskavanim zaméstnanci. (Dvofakova, 2012)

Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace
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Dalsi z pasivnich metod je ziskani zaméstnanci na zakladé doporuceni stavajiciho
zaméstnance. Zde je nutnd jasna specifikace predpokladi a konkrétniho pozadavku
pracovniho mista, aby zaméstnanci v¢as védéli o uvolnéném nebo volném pracovnim
misté a znali jeho povahu. Pro zefektivnéni této metody lze pouzit i rizné stimulaéni
nastroje, ptikladem mtze byt odména zaméstnanci, ktery doporucil ¢i pfivedl vhodného
uchazece. I zde je zna¢na vyhoda v podobé minimalizace nakladii. Dalsi pozitivum je,
ze doporuceny uchaze¢ zpravidla odpovidda vSem pozadavkim organizace, protoze
soucasny zameéstnanec citi jistou odpoveédnost za doporuceni vhodného kandidata a
danou firmu spolu s jejimi pozadavky jiz kompletné zna. Nevyhodou je omezeny vybeér.
(Koubek, 2015)

Piimé osloveni daného jedince

Tato metoda klade velky narok na vedeni podniku. Ptedpokladd, ze vedouci pracovnici
sleduji soucasny trh prace, ostatni firmy, ve kterych mohou najit ¢loveka, ktery je v
ur¢itém oboru velmi dobry, mé inovativni napady, je znamy a mohl by byt pfinosny pro
danou organizaci. SpoleCnosti v tomto pfipadé monitoruji odborny tisk, Uc€astni se
odbornych setkéni, ziskavaji informace o danych osobach nejriznéj$imi zptsoby.
Vyhodou je nalezeni zaméstnance prakticky ,,na miru a uspora naklad v ramci inzerce
a komercionalizace. Zapory této metody spocivaji predev§im v tom, ze ,,pfetazeni®
zaméstnance muze zhorSit vztahy s organizaci, ve které byl doposud dany kandidat
zamé&stnan. (Koubek, 2015)

Vyvésky

Jedna se o0 jednu z nejméné naro¢nych a nenakladnych metod ziskavani zaméstnanct
vibec. Informace o volnych pracovnich pozicich jsou umistovany zpravidla na takovém
misté¢ ve spoleCnosti, kterym prochazi veSkery personal. Pokud organizace cili i na
vybér z vnéjSich zdroji, byvd vyvéska umisténa tak, aby byla pfistupnd Siroké
vetejnosti. Je vhodné peclivé vymezit rozsah pracovni pozice a odpovidajicich
povinnosti z ni plynoucich. Také je dobré stanovit termin pro odevzdani ptihlasek.

Spravna vyvéska musi uchazeci poskytnout veSkeré potifebné informace. (Koubek,
2015)

Letaky v postovnich schrankach

o 24

Jedna se o aktivnéj$i formu vyvések. Letdky jsou vkladany do poStovnich schranek

obyvatel na urCitém Uzemi. Vyhodou je osloveni velkého mnozstvi potencidlnich
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uchazec¢t. Nevyhodou je, Ze tuto metodu Ize aplikovat k ziskani pracovniki pro méné
kvalifikovanou praci. V soucasné dobé je tato metoda hojné vyuzivana pro ziskavani

zaméstnancii na manualni nebo doc¢asnou praci. (Koubek, 2015)

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Doposud nejrozsifenéjsi metoda ziskavani pracovnikli. Nabidka je soucasti tiskovin,
odbornych periodik nebo napiiklad v rozhlasu ¢i televizi. Inzerci je mozné zamétit na
konkrétni region, celou republiku nebo dokonce mezinarodné. Nespornou vyhodou je
Siroka oblast dosahu a rychlost pieneseni informace k adresatovi. Nevyhodou je
mnohdy vysoka cena inzerce a z ni plynouci snaha tuto cenu minimalizovat i na Gkor

efektivnosti inzeratu. (Dvorakova, 2012)
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Jednd se o pifimé spojeni organizace se vzdélavacimi organizacemi. Ne¢které spole¢nosti
provozuji nebo se podili na ¢innostech instituci ptipravujicich mladez na budouci
povolani a ziskavaji tak pfisun mladych kvalifikovanych zaméstnanct. Existuji riizné
moznosti, jak si do urcité miry pojistit vhodného studenta — smluvné dohodnuté formy
podpory studenta béhem studii, studentskd pijcka, podpora studenta s jeho ptislibem
navazani pracovniho poméru v budoucnu apod. Vyhodou je, ze Skola ¢asto déla pro
zaméstnavatele jakysi predvybér, na jehoz zékladé doporucuje vhodného studenta ¢i
absolventa. Organizace je sezndmena s paletou znalosti a dovednosti, které by mél
uspésny absolvent ovladat. Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventli a nemoZznost
operativniho obsazovani volnych pracovnich mist. Ve Spojenych stéatech, ale i jinde ve
svété se stala oblibenou metoda s nazvem campusrecruiting (na ZCU se jedna naptiklad
o veletrh pracovnich pfilezitosti). Jednd se o ziskdvani pracovni sily pfimo na
univerzitni pudé. Na uzemi vysoké Skoly jsou piihodné podminky pro to, aby se
zastupci organizaci mohli se studenty setkat a predali jim dostatek informaci o volnych

pracovnich pozicich, ptipadné€ si jiz vytipovali vhodné studenty. (Koubek, 2015)
Spoluprace s odbory

V zemich, které maji dlouhodobou odborovou tradici a kvalitné organizované odborové
svazy, vyuzivaji organizace k ziskavani specifickych skupin pracovniki také odbort.

Ptedpoklad pro aplikaci této metody je vytvoieny vlastni informacni systém odbort
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a fungujici spojeni na jejich ¢leny, véetné momentalné nezaméstnanych. Nejvétsi ptinos
této metody profesor Koubek spatiuje v udrzovani dobrych vztahi mezi organizaci

a odbory. (Koubek, 2015)

Spolupréce s odborniky, stavovskymi organizacemi, védci a dalSimi

Metoda pouzivana vramci ziskani Spickovych odbornikd. Vyuzivany jsou zde
informacni systémy riznych sdruzeni odbornikli, stavovskych organizaci, védeckych
spolecnosti a dalSich. Tyto systémy zpravidla obsahuji mnoho uziteCnych informaci,
které umoziuji vyhledat vhodného adepta. Jednd se o relativné levnou metodu a
uvedené instituce ¢asto ochotné vyhovi pozadavkim spole¢nosti. Omezena moznost
vybéru zde predstavuje spiSe pozitivni fakt. Negativem je obtizné ziskani danych
odborniku. Ti jsou zpravidla jiz zaméstnani, a pokud je chce spole¢nost ziskat, musi pro

né vytvorit vyhodnéjsi a zajimavéjsi pracovni nabidku. (Koubek, 2015)
Spoluprace s urady prace

Utady préace neslouzi jen osobam, které hledaji zaméstnani, ale i organizacim hledajicim
nové zaméstnance. Ve spolupraci s Ufady prace muze spole¢nost za velmi nizké naklady
ziskat pozadovanou pracovni silu. Vyhodou je 1 rychlé ziskani informaci o uchazecich,
které ma Uiad prace k dispozici. Ve vymezenych piipadech miize zaméstnavatel obdrzet
1 ptispévky ¢i dotace na konkrétni pracovni misto, které obsadi uchazecem o zaméstnani
evidovanym na Ufadu prace. Nevyhodou je omezena moznost vybéru pouze z uchazecu,

ktefi jsou registrovani v databazi titadu prace. (Koubek, 2015)
Komer¢ni zprostiedkovatelny

Velmi mnoho spolecnosti vyuziva v dneSni dob& pii ziskdvani pracovnikli sluzeb
komer¢nich agentur nebo zprostiedkovatelen. Tyto firmy pro danou organizaci zajist'uji
ziskani zaméstnanct i jejich pfedvybér. Jejich prace je bud ve spolupraci s danou
organizaci nebo samostatna. Kone¢né rozhodnuti ohledné zaméstnani daného

pracovnika je ovSem zavislé pouze na organizaci.

Spolecnosti vyuzivaji sluzeb zprostiedkovatelen predevsim proto, Ze maji vétsi znalost
trhu préace a v nékterych piipadech vlastni i databaze potencialnich adepti na pracovni

mista. Casto vyuzivaji t€chto sluzeb spolecnosti, které v oblasti ziskavani zaméstnanct
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nejsou tak zb&hlé a nemaji dostatecné zkuSenosti nebo Cas nutny pro vyhledani

kvalitniho pracovnika. (Koubek, 2015)

Vyuzivani internetu — elektronické ziskavani pracovniki

Velky rozmach zazivd v posledni dobé nabor zaméstnancli za pomoci internetu.
Existuje mnoho internetovych adres (vCetné¢ vlastnich stranek spole¢nosti), na které
milZe organizace umistit svou nabidku volného pracovniho mista. Tyto adresy slouZzi i
jedincim hledajicim zaméstnani k umisténi jejich individualni nabidky. Vyhodou jsou
nizké naklady a vétsi operativnost v porovnani s ostatnimi metodami. V elektronické
podob¢ lze také uvést detailnéjs$i informace o spolecnosti, daném pracovnim misté,
pracovnich podminkéch a pozadovanych preferencich ohledné uchazece. Je mozné také
vytvorit elektronicky dotaznik pro zadjemce, ktery umoZni rychlejsi proces vybéru
vhodného uchazece. Dnes existuji i rtizné programy, které naptiklad na zakladé
elektronickych Zivotopisti a vyplnéného dotazniku provedou sami piedvybér vhodnych
uchazec¢u. (Koubek, 2015)

2.1.2 Vybér zaméstnancu

Hlavni ukol vybéru zaméstnanci je zjistit, ktery zuchazecl o zaméstndni bude
pravdépodobné nejvice odpovidat nejen pozadavkim organizace, ale bude se také
podilet na vytvafeni zdravych mezilidskych vztahi v organizaci a bude pfispivat
k vytvareni zadouci tymové a organizaéni kultury. Vybér zaméstnancii ma za cil vybrat

toho nejlepSiho z moznych adeptli o pracovni misto. (Koubek, 2015)

V rdmci vybérového fizeni musi byt zohlednény odborné i osobnosti charakteristiky
pracovnika, jeho mozny rozvoj a flexibilita. Aby vybér pracovnikii probéhl optimalné —
tedy aby byl vybran ten nejvhodnéj$i uchazec, je nutné, aby persondlni ¢innosti byly

efektivni a prob¢hly v daném ¢asové sledu:
e specifikace kritérii pro vybér pracovnik,

e zvazeni a ovéteni validity a spolehlivosti kritérii pro predpovéd’ budouciho

vykonu zaméstnance,
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vyhledani a volba metod pro posouzeni vhodnosti pracovnika,
zabezpeceni organiza¢ni stranky vybeéru,

zajisténi vhodného jednani s uchazeci. (Mértlova, 2014)

2.1.2.1 Stanoveni kritérii

Je velmi obtizné ovétit u daného uchazece jeho vlastnosti a dovednosti. Za timto ucelem

je nutné vramci vybérového fizeni stanovit kritéria, podle kterych bude mozné

Klasifikovat dané zajemce.

Meértlova (2014) uvadi nasledujici postup pfi sestavovani kritérii:

stanoveni pozadavkil na odbornou zptisobilost (stupeii a obor vzdélani, kurzy,

zkousky, praxe v oboru, certifikace apod.),

stanoveni prokazatelnosti vzdélani, tzn. na zakladé ¢eho se bude odborna

zpusobilost ovétovat (kopie nebo origindly dokladi o ukonceném vzdéElani),

stanoveni pozadovanych pracovnich vysledkt a chovani (mnozstvi, kvalita a
plnéni norem, zodpovédnost, svédomitost, efektivnost a vCasnost, dodrzovani

pracovni doby, absence...),

stanoveni faktort K predikci uspéSného vykonu prace (posuzujeme vzdélani,
vysledky béhem studia, praxi, uspé$nost v riznych testech, udaje z dotazovani,

reference, posudky...),

stanoveni Zzadoucich rysi osobnosti (dilezité osobnostni charakteristiky

potiebné pro tymovou, utvarovou a celopodnikovou praci),

stanoveni faktori a metod ke zjiStovani a ptredvidani charakteristik osobnosti

(testy osobnosti, pohovory, diskuze, manazerské hry, assessment centra),
stanovit, jak dosdhnout objektivnich informaci o uchazeci:
o zda je uchaze¢ zpusobily k vykonu prace — vzdélani, praxe, dovednosti,

o zda chce uchaze¢ danou praci vykonavat — postoj k praci, pracovitost,

konicky a Zivotni cile, motivace,

o zda ho pfijme pracovni skupina, organizace — kladné pfijeti hodnot

organizace, akceptace tymoveé prace.
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UspéeSnost vybéru uchazece zavisi na kvalité ziskanych informaci, proto je velmi
dulezité volit vhodné pozadované dokumenty, mit zpracované odpovidajici dotazniky a
predevsim dbat na peclivost a objektivitu pii zpracovani referenci.

2.1.2.2 Metody vybéru pracovniku

Metod slouzicich k vybéru pracovnikii je nekolik, ale zadna z nich nikdy zcela urcité
nezajisti zaruéenou volbu spravného zaméstnance. Zadna univerzalni a nejvice efektivni
metoda vybéru zaméstnancti neexistuje. V praxi se nejvice prokazala kombinace vice

metod s ohledem na pozadavky daného pracovniho mista.
Mezi metody vybéru pracovnikt dle Kocianové patii:

e analyza dokumenti:
o zivotopis a motivacni dopis,
o firemni dotaznik,
o ustni ¢i pisemné doporuceni, pracovni posudek,
o lékatfské vySetieni;
e vybérovy rozhovor;
e testy pracovni zpUsobilosti:
o vykonové testy,
o testy osobnosti;

e assessment centra. (Kocianova, 2010)

Dalsi méné¢ vyuzivané metody jsou naptiklad piijeti pracovnika na zkousku,
grafologicky rozbor pisma daného pracovnika, kamerové zkousky ¢i testy integrity. Ted’

jiz blize ke konkrétnim metodam.
Analyza dokumentace uchazecu

Jednd se o zdkladni metodu vybéru, respektive predvybéru. Uchaze¢ muze dané
organizaci poskytnout dokumenty, které poskytuji zakladni informace o jeho
predpokladech. Ze ziskanych pisemnosti lze téz zjistit uroven jazykového zpracovani,
schopnosti pii zpracovani materiali, véetné peclivosti. Na zaklad¢ téchto dokumenti je

pak stanovena struktura vybérového rozhovoru.
Vybérovy rozhovor

Po prozkoumani ziskanych informaci z ptedloZzenych dokladi je mozné piejit k

vybérovému rozhovoru. Rozhovor patii mezi nejvice vyuzivané metody vybéru
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pracovnikll. Zakladnim piedpokladem vybé&rového rozhovoru je komplexni popis
pracovniho mista, kvalifikacni profil a pozadované schopnosti pro dané pracovni

zafazeni.

Vybéroveé rozhovory Ize ¢lenit podle poctu zucastnénych, a to jak na stran¢ tazateli, tak

na strand uchaze&t. Clenéni podle poétu zu¢astnénych je nasledujici:
e individualni rozhovor,
e vybérovy panel,
e vybérova komise (tzv. ,.konkurz*),
e skupinovy rozhovor.
Dale je mozné Clenit tuto metodu podle struktury na:
e nestrukturovany rozhovor,
e strukturovany rozhovor — standardizovany,
e strukturovany rozhovor — polostandardizovany.

Tazatel se v ramci vybérového rozhovoru zpravidla dotazuje na oblasti, o kterych nelze

ziskat informace z obdrzenych dokumentt. Jedna se napiiklad o témata jako:
e piedpoklady k praci,
e pfedstava o profesionalité¢ uchazece,
e posouzeni osobnosti uchazece,
e posouzeni chovani a projevu zajemce,
e jazykové dovednosti a komunikacni uroven,
e vSeobecny rozhled,
e reakce uchazece na stres a dal$i. (Kocianova, 2010)

Je nutné si uvédomit, Ze rozhovor klade velké naroky jak na uchazece, tak na
pfipravenost tazateli a vedoucich rozhovori. Uchaze¢ by se mél zpravidla snazit o
klidny a sebevédomy projev, tazatel by pak mél uchazete hodnotit objektivné, umét

naslouchat a v ramci vybéru ziskat v§echny zadouci informace.

Testy pracovni zpiusobilosti

25



Pracovni zpusobilost vyjadiuje miru, v jaké jedinec odpovidd pozadavkiim na dané
pracovni misto. V obecné roviné zahrnuje pozadavky na vhodnost, odbornost jedince,
jeho znalosti a dovednosti, osobnostni charakteristiky, fyzické a moralni zptsobilosti a
dalsi schopnosti. VSeobecné byvaji testy pracovni zpusobilosti vyuzivany jako

pomocnik a dopln¢k vybéru zaméstnanct, ¢astéji u vedoucich pozic. (Kocianova, 2010)

Profesor Koubek popisuje ve své knize Rizeni lidskych zdroji a zaklady moderni
personalistiky nejCastéji pouzivané testy pracovni zpusobilosti. Zminéné testy pracovni

zpusobilosti jsou soucasti prilohy G.
Assessment centra

Vybérové Assessment centrum — dale jen ,,AC* je zpravidla jednodenni, ptipadné
vicedenni program, jehoz cilem je diagnostika pracovni zpisobilosti. Jsou zde
vytvareny série simulaci typickych manazerskych cinnosti, pfi nichz je sledovdna
pracovni zpusobilost zajemce a jeho potencil. Tato centra jsou ale v souc¢asné dobé
hojné vyuzivana ik hodnoceni soufasnych manazert nebo kprovadéni nacviku

vV manazerskych dovednostech.

AC pouzivé v ramci diagnostiky uchazeét skupinové, ale i individudlni ukoly. Ugastnici
jsou pii provadéni téchto ukold bedlivé sledovani a hodnoceni vedoucimi pracovniky
anebo zkuSenymi psychology. Ukoly jsou namodelovany na vykon nasimulované
kazdodenni pracovni rutiny, feSeni praktickych kazdodennich problému — diky tomu je
dosazeno vysoké piesnosti i prognozy budouciho vykonu. Kromé feSeni danych tkolt
obsahuje AC i testy osobnosti a testy schopnosti. Ziizeni assessment centra a jeho
program musi korespondovat s pozadavky na obsazovanou pracovni pozici. PFi
zvazovani vyuziti komer¢nich sluzeb raznych univerzalnich AC je nutné brat v potaz,

Ze tato centra nemusi mit tak vysokou efektivnost vybéru pracovnikii. (Koubek, 2015)

2.1.3 Znac¢ka zaméstnavatele

Posledni kapitola externiho persondlniho marketingu se bude zabyvat velmi
vyznamnym pojmem, kterym je znacka zaméstnavatele. Existuji riznd vymezeni pojmu
znacka zaméstnavatele, kterd se mnohdy li$i. Jednoznacné se ale vSechna shoduji v tom,
ze vramci personalniho marketingu hraje vyznamnou roli. Dobré povédomi o
zaméstnavateli muze piinést mnoho benefitd jak pro n¢j samotného, tak pro stavajici i

budouci zaméstnance. Plisobi jak navenek, tak dovnitt samotné firmy.
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Pro nazornost uvede autorka nékolik definic:

Mayo definuje Employer brand (v piekladu ,,znacku zaméstnavatele ), jako v§echno to,
co je vysledkem védomé i nevédomé komunikace spole¢nosti vS§em svym soucasnym

i potencialnim zaméstnancum. (Mayo, 2006)

Bondarouk (2013) zase tvrdi, ze Employer Branding by mél byt povazovan za
dlouhodobou strategii Vv jakékoli spole¢nosti, ktera se zaméfuje na vybudovani
jedineéné a zéadouci identity zaméstnavatele a fizeni povédomi potencialnich i

soucasnych zameéstnancti, s cilem ziskani konkuren¢niho postaveni na trhu.

Dobra znatka dava podnikateli konkurenéni vyhodu a umozni snaz$i ziskani
zamé&stnancl. Vyrazn¢ se podili i na snizeni miry fluktuace vlastnich pracovniki. Pokud
jsou zamé&stnanci s danou organizaci spjati, nemaji potiebu odchazet a mohou rozsifovat
ve svém okoli pozitivni reference, které posili hodnotu znac¢ky. Néasledujici tabulka ¢. 1
pfinasi soupis n€kterych pozitiv v oblasti fizeni lidskych zdroja, které pfinasi spravna
implementace znaCky zaméstnavatele.

Tabulka 1: Vyhody v oblasti Fizeni lidskych zdrojii, které prindsi sprdavné

implementovany EB

Vyhody v oblasti Fizeni lidskych zdroja
Interni EB Externi EB
Nizsi kolisani stavu zaméstnancti Snadngjsi ziskani pozadovanych
pracovnikil
Vyssi mira diivéry ve spolec¢nost Rychlejsi pristup ke kandidatim
Nizsi absence prace Prilakani talentt
VéEtsi angazovanost zaméstnancti Vice prijatych Zadosti o praci
Vyssi loajalita zaméstnanci Nizsi naborové naklady
Dobré vztahy se souc¢asnymi i Lepsi shoda s pozadavky a kvalitami
byvalymi pracovniky nabizejicimi zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle Figurska, Matuska, 2013

Hodnota znacky zaméstnavatele ma shodny vyznam jako hodnota znac¢ky organizace ¢i
vyrobku. ,,Hodnota znacky je ddna loajalitou zdkaznikl, zndmosti znacky, tim, do jaké

miry je zosobnénim kvality, a tim, jak silné sni spotiebitel¢ vyrobky ztotoziuji.*
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(Kotler, Armstrong, 2004). Nasledujici obrézek ¢. 1 vysvétluje vztah mezi hodnotovou
propozici zaméstnavatele a vytvarenim jeho znacky. Podle Rosethorna (2009) lze
hodnotovou propozici (Employe evalue proposition) oznalit jako zaruCeny ptislib
hodnoty zaméstnanciim ¢i uchazeclim, tzn. toho, jakych hodnot spolecnost musi dostat.
Autor dale popisuje zazitek zaméstnance jako skute¢né naplnéni zédvazku spolecnosti,

pricemz aspekt piislibu hodnoty a dostani tohoto tvrzeni vytvari silu konkrétni znacky.

Sila znacky je tim vétsi, ¢im jsou spokojenéj$i zaméstnanci uvniti firmy.

Obrazek 1: Znacka zaméstnavatele

Hodnotova propozice
Zaméstnavatele

Unikéatni piislib, ktery
spole¢nost dava svym
soucasnym
1 potencidlnim
zameéstnancim.

Zazitek zaméstnance

Samotné naplnéni
piislibu zameéstnanci

+ v prubehu jeho

kariéry.

Sila znacky

Pi‘itailivo#t pro
spravné kandidaty,
odlisnost od
konkurence, zapojeni
zameéstnancu a jejich
..Vernost™.

Zdroj: Rosethorn, 2009

Zajimavy ptiklad na spole¢nosti Faurecia uvedl Jifi Lauda (2015). Konkrétné na
nasledujicim obrazku €. 2 popisuje proces budovani znacky zaméstnavatele. Z obrazku
je zieymé, ze proces budovani musi obsahovat nejen vnitini, ale 1 vnéjSi prostiedi
organizace. Autor schéma vytvofil pro snaz$i pochopeni toho, jaké fdze budovani
znaCky zaméstnavatele jsou klicové a co musi obsahovat.

Obréazek 2: Priklad procesu budovdni znacky zaméstnavatele

Jaka podie teho Co délajr, Jak dnes my
s1vybirajf uchazet!, Fikaji a nabfze]l 5 uchazet!
o které stojime nakl konkurenti komunikujeme
a co {im nabfizime
'—(6\ (@) W
Program Soclalni sitd, Niborové

Karlérnf web BroZury a letdky, doporutent,

na kterych nas
s tim spravnym které uchazete do kterého se radi budou :dllal
obsahem zZaulmou zapojime alajkovat
D) @) @ (® ®

(@) etapa REALIZACE

kampand, které
ld1 zaujmou

(@) otapa POENANT

Zdroj: Landa, 2015
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Budovani znaCky zaméstnavatele je dlouhodoby proces, ktery je nutno predem
naplanovat, komunikovat uvnitf organizace. Spole¢nost si musi byt védoma svych
hodnot, musi mit jasno v tom, co je pfedmétem jejiho podnikani, kam sméfuje, co
ocekava, jaké zaméstnance potiebuje a co jim chce nabidnout. Musi mit jasnou vizi o
tom, jak chce byt svym okolim vnimana. Kazda organizace pfistupuje k budovani své

znacky na trhu prace jinak, ale je zfejmé, ze zaméstnanci ve svém vybéru vzdy daji

v v

prednost zaméstnavateli, ktery je pro né atraktivngjii. Castym problém je, Ze dobry
zamestnavatel nedokaze dostateCné vyzdvihnout sva pozitiva, tj. neumi dostateCné
prodat vyhody, které nabizi, prestiz, poskytované benefity apod. Nékteré spolecnosti
jsou ochotny obétovat velké mnozstvi finan¢nich prostfedkii do vytvofeni masivni
kampan¢ s jedinym cilem — vybudovéni atraktivni zaméstnavatelské znacky. Dulezité
vSak je, aby kampan korespondovala s realnymi informacemi o spolecnosti a pouze

lidem neslibovala nedosazitelné hodnoty.

Minchington (2015) specifikoval kli¢ové oblasti pro rozvoj znacky zaméstnavatele

V soucasnosti. Jsou jimi naptiklad:
e vyznam odpovédi na otazky typu:
o Pro¢ by chtél pro nasi spole¢nost nékdo pracovat?
o Vi management, jak komunikovat znatku zaméstnavatele?
o Jak je spolecnost vnimana zaméstnanci a kandidaty?
o Kolik procent souc¢asnych zaméstnanct by doporucilo spole¢nost?
e implementace zaméstnavatelské znacky do celého zivotniho cyklu zaméstnance,

e jasné definovana vize, mise a hodnoty spole¢nosti, které koresponduji s celym

procesem komunikace Employer Brandingu,
e reakce na neustale zmény — dnes$ni doba je ,,doba zakaznika®,
e porozuméni ekonomickym trendiim,
e digitalni podoba strategie budovani znacky zaméstnavatele,
e intenzivni vyuzivani socialnich siti v kazdodennich personalnich ¢innostech,

e analyza velkych dat — tzv. Big Data.
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Néastroje  Employer brandingu jsou Uzce propojeny s nastroji vSeobecného HR
marketingu a marketingu naborového procesu, kterym se bude vénovat autorka

v nadchazejicich kapitolach této préace.

2.2 Interni personalni marketing

Interni personalni marketing, jak je patrné jiz ze samotného ndzvu, se zaméfuje
predevs§im na pracovniky uvniti organizace. Mnohé spole¢nosti jiz dobie védi, ze udrzet
si stavajici zaméstnance je levné&js$i nez ziskani novych. Cilem interniho personalniho
marketingu v podniku je zvySovani atraktivity pracovnich mist soucasnych
zamé&stnancd, vytvoreni podminek, které buduji dobré vztahy na pracovisti. Spokojeni a
dobfe informovani zaméstnanci jsou zna¢né motivovani, loajalni k organizaci a

predevsim jsou nositeli informaci o spolec¢nosti v SirSich spolecenskych kruzich.

Personalni marketing se v interni oblasti aplikuje zejména do Cinnosti spojenych se
ziskdvanim a vybérem zaméstnanci, adaptaci, hodnocenim, vzdélavanim, motivaci a
odménovanim zaméstnancli, péci o zameéstnance, jejich rozmistovanim a interni

komunikaci.

2.2.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Metody ziskavani a vybéru zaméstnanct byly popsany jiz v kapitole externi personalni
marketing, avSak mezi nimi byla jedna, kterd vylu¢né spadd do interniho. Jednd se

0 metodu, ktera ziskava a vybird zaméstnance vyhradn¢ z vlastnich zdrojt.

Miize se jednat o situaci, kdy se zaméstnanec nabidne spole¢nosti sam, nebo organizace
pfednese nabidku pracovniho mista jemu. Oba zpisoby jsou pro organizaci vyhodné.
Moznost kariérniho postupu je pro pracovniky motivacni a spolecnost si na stran¢ druhé
zajisti stabilni personal. Naklady na cely proces ziskavani a vybéru touto metodou jsou
minimalizovany. Zaméstnanec jiz danou spole¢nost zna a je obeznamen s jeji kulturou,
strategii a vi, jaké ma moznosti. Spole¢nost muze zuro€it vlozeny kapital v podobé
vzdélani a ziskanych informaci zaméstnance, které ziskal v pribéhu zaméstnani.
(Kocianova, 2010; Koubek 2015)

2.2.2 Adaptace zaméstnancu

Pojem adaptace zaméstnanci znamend zaclenéni nového pracovnika do pracovniho

kolektivu a seznameni se s pracovnimi povinnostmi. Adaptabilita neboli schopnost
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pfizpisobit se prostiedi je u kazdého clovéka jind. Zavisi zejména na osobnostnich
predpokladech a socidlnich podminkach v dané organizaci. Novy zaméstnanec se v
prubéhu procesu pracovni adaptace seznami s kulturou organizace, vlastni praci a

vztahy na pracovisti. (Kocianova, 2010)

Adaptace zamé&stnanct je finalni fazi v procesu piijimani novych pracovnich sil. Jejim
cilem je socidlni a odborné zaclenéni nového zaméstnance, priCemz adaptovany
pracovnik je schopen vykonédvat pozadovanou praci. Adaptaci ¢lenime na formélni a
neformalni. Formalni neboli fizena adaptace probiha prostiednictvim adapta¢niho
programu. Neformalni se uskuteCtiuje spontdnné a je zabezpeCovana ostatnimi

spolupracovniky. (Sikyt, 2012)
Obecné proces adaptace probiha asi takto:

1. personalni Gtvar v den nastupu poskytne novému pracovnikovi informace k
celopodnikové orientaci. Nejcastéji ziskd pracovnik tyto informace

prostrednictvim vstupniho Skoleni,
2. povéteny personalista dale uvede nového zaméstnance k jeho vedoucimu,

3. vedouci organiza¢niho oddéleni dale informuje zaméstnance o ukolech a
postaveni konkrétniho pracovniho uUtvaru a pfedd pracovnika jeho pfimému

nadfizenému,

4. ptimy nadfizeny seznami zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi, konkrétnimi
pracovnimi ¢innostmi a tkoly, pracovnimi podminkami a ptfedpisy bezpecnosti

prace,

5. dale pfimy nadiizeny uvede nového pracovnika do kolektivu a seznami ho
s ostatnimi  spolupracovniky, se zvyklostmi prace, normami a tradicemi

pracovisté. (Dvorakova, 2012)

Trendem v oblasti adapta¢niho procesu nového pracovnika je poskytovani tzv.
,uvitaciho bali¢ku®. Takovy bali¢ek by pak mél obsahovat zakladni informace o
organizaci, o jejim postaveni na trhu, jeji tradici, vizich, struktufe organizace a umisténi
jednotlivych organizacnich slozek, kontakty na pracovniky, popis vnitiniho
informacniho syst¢ému a pravidla komunikace, pracovni fad, pravidla odménovani,

moznosti vzdélavani a rozvoje a dalsi. V soucasné dob¢ byva vétsina téchto informaci
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umisténa na firemnim intranetu, potom je vhodné do balicku uvést ptipadné odkazy na

dané informace. (Kocianova, 2010)

Dalsi osvédceny trend v této oblasti je ustanoveni tzv. ,patrona“. Patronem je zvolen
jeden ze ¢lentu pracovni skupiny, ktery je k této funkci proSkoleny a zodpovédny. Jeho
ukolem je pak kompletni zaSkoleni nového pracovnika do vykonu prace a pomoc pfi
zaclenéni do socialnich vztahi. Po celou dobu ,,opatrovani® pak s pfimym nadfizenym
sleduje vysledky a ¢innost nového zaméstnance a nasledné s personalistou vytvari

zaveérecné hodnoceni. (Dvorakova, 2012)

2.2.3 Hodnoceni zaméstnancu

»Zakladnim ucelem hodnoceni pracovnikll je ziskat informace o pracovnim vykonu
a pracovnim chovani pracovnikll a poskytnout jim zpé&tnou vazbu K jejich pracovnimu
pusobeni. Cilem hodnoceni je zlepS$it vykonnost a pracovni chovani pracovniki a ziskat

informace Kk zaméteni jejich osobniho rozvoje a dalsiho vyuziti v organizaci.”
(Kocianova, 2010)

Vysledek hodnoceni by mél byt objektivni, spravedlivy a relevantni. S pribéhem
hodnoceni a naslednym vyhodnocenim by mél byt zaméstnanec dostate¢né dopiedu
seznamen. Samoziejmosti je pak moznost vyjadrit se k ziskanym vysledkim a piipadna

diskuze smétujici k nalezeni optimalniho feSeni.

Hodnoceni je jakysi spojovaci ¢lanek mezi odvedenou praci, pracovnim vykonem
a ocekavanou odménou. Diky hodnoceni lze ziskat fadu uzite¢nych informaci, jako
naptiklad informaci o sprdvném vybéru a rozmistovani pracovnikii nebo lepsi

povédomi o samotném obsahu a prekazkach pti vykonu dané pracovni pozice.

Podle profesora Koubka je hodnoceni pracovnikli velmi vyznamna personalni Cinnost

zabyvajici se:

e zisk&nim informaci o vykonu prace, plnéni ukoli, pracovnim chovani, vztazich

na pracovisti,

e sdélenim zjiSténych vysledkl jednotlivym pracovnikiim a nasledné projednéni

téchto vysledki s nimi,

e hledanim feSeni a opatfeni, ktera umozni efektivnéjsi pracovni vykon. (Koubek,

2015)
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Metody hodnoceni

Zaméstnanec muze byt hodnocen a nasledné odménén, jen pokud je jeho vykon
méfitelny. K méfeni vykonu dnes vyuZivaji personalisté nejriznéj$i nastroje, napiiklad
vykon podle velikosti obratu nebo mnozstvi prodanych ¢i vytvorenych vyrobkt, pocet

novée ziskanych klientt atd.

Pfed samotnym meétfenim pracovniho vykonu je nutné provést analyzu pracovni pozice.
Tato analyza se nezaméiuje je na samotnou praci, tedy pracovni vysledky, ale i na
samotného zaméstnance, tedy jak téchto vysledku dosahl. Analyza prace se provadi
n€kolika zplsoby, mezi né patii naptiklad pozorovani, osobnostni zaznamy, rozhovor,

dotazniky, technika zaznamenavani kritickych incidentd a dalSich.

Nejvétsi problém v ramci hodnoceni zaméstnancu je, ze zadna, byt sebelepsi, metoda
hodnoceni se neobejde bez vlivu subjektivnich tendenci. Personalisté tento problém
znaén€ eliminuji pouzitim podplirnych metod — dotaznikii, cilenych pohovort,
hodnoticich stfedisek, sociometrie, bilance prace, hodnoceni podle cild, srovnavacich
hodnoceni, nuceného rozdéleni, parového srovnavani a jinych. Hodnoceni by méli
provadét pouze kompetentni zaméstnanci, protoze kdyz je spravné provadéno, mize byt

pro celou spole¢nost znaéné piinosné. (Slabihoudkova, 2002)

2.2.4 Rozmist’ovani zaméstnanca

Definovat rozmistovani zaméstnanci muzeme takto: ,,Rozmistovani pracovniki lze
nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani
pracovniki s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi
¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualniho,

tymového a celoorganiz¢niho pracovniho vykonu.* (Koubek, 2015)

Rozmist'ovanim pracovnikli se organizace zabyva neustdle v disledku zmén vnitinich
i vnéjSich podminek. Méni se pouzivané technologie, konkurenéni prostiedi, pozadavky
zakaznikl a spolecnost na tyto zmény musi flexibilné reagovat. Reaguje predevSim
ptizpisobenim danych zaméstnanct, ti musi spliiovat nové pozadavky na dana pracovni
mista. Rozmisténi zaméstnanc probiha ve dvou liniich — v ramci vnitini a v ramci
vnéj$i mobility.

Vnitini mobilita v sobé zahrnuje povySeni, pievedeni pracovnika na jinou pracovni

svvr

pozici nebo piefazeni zaméstnance na nizSi pozici. Pokud je zaméstnanec povysen,
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zpravidla je preveden na narocn€jsi, odpovédnéjsi a lépe finanén¢ ohodnocenou
pracovni pozici. PovySeni zvySuje motivovanost zaméstnancti a dosahovani lepSich
vysledkd. Druhy zpisob vnitfni mobility spociva v pfevedeni zaméstnance na jinou
pracovni pozici, ktery ma podobny obsah i povahu pracovnich ¢innosti. Zamé&stnanci na
pfevedeném pracovnim misté by mélo zistat shodné postaveni v ramci hierarchii funkci
Vv organizaci i ve vys$i odmény. Posledni forma je piefazeni pracovnika na niz$i pozici,

kterd byva ¢asto spojena s niz§im mzdovym ohodnocenim a mens$imi pravomocemi.

Vnéjsi mobilita zaméstnancti ma aktivni a pasivni charakter. Aktivni zahrnuje proces
ziskavani, vybéru, pfijimani a orientaci zamé&stnancl. Pasivni mobilita je pak tvofena
zejména propuSténim, penzionovanim, rezignaci a v krajnim piipad€¢ Umrtim.

(Dvorakova, 2004)

Trendem v oblasti personalniho marketingu v oblasti rozmistovani pracovniku je tzv.
outplacement. Tento pojem ptedstavuje pomoc pti nalezeni novych pracovnich mist pro
nadbyte¢né zaméstnance. Napomaha bezproblémovému prabéhu propousténi
zaméstnanct a pomaha danému pracovnikovi se sndze vyrovnat s nové vzniklou situaci.
Nékdy je soucasti procesu konzultovani zmény kariéry a novych pracovnich
predsevzeti, véetné navodi k jejich naplnéni. V ptipadé masového propousténi mohou
firmy vytvofit celou pracovni skupinu, jejiz naplni je nalezeni vhodnych pracovnich
mist pro propusténé zameéstnance. Skupiny a konzultanti zabyvajici se outplacementem
jsou zpravidla tvoteni pracovniky personalniho utvaru nebo zaméstnanci externi

spolecnosti poskytujici tyto sluzby.

Spravny konzultant by mél zvladnout propusténého pracovnika povzbudit k hledani
nové pracovni pozice, presvédcit ho o jeho hodnotdch a upozornit ho na jeho silné
stranky. V Ceské republice zatim neni outplacement tolik vyuZivany jako v zahraniéi.

Jednim z divodt mize byt i vysoka nakladnost celého procesu. (Borovi¢kova, 2016)

2.2.5 Vzdélavani zaméstnancu

Pracovnici v posledni dobé nechtéji setrvavat na stejném misté od absolutoria na Skole
az do odchodu do dichodu. Chtéji se dale vzd€lavat a mit moznost byt
konkurenceschopni na trhu préce, i v pfipadé, ze chtéji zistat dlouhodobé na dané
pracovni pozici. Stejné tak ma i vétSina spoleCnosti zdjem na tom, aby se jeji
zamestnanci dale rozvijeli, byli schopni reagovat pruzné€ na zmény v pozadavcich, které

jsou na n¢ v souvislosti s optimalizaci ¢innosti kladeny.
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Profesor Koubek definuje vzdélavani pracovnikd jako persondlni ¢innost zahrnujici
aktivity sméiujici k:
e pfizpisobeni pracovnich schopnosti zaméstnanci ménicim se pozadavkim

pracovniho mista,

e zvyseni pouzitelnosti pracovnikii tak, aby alespon ¢aste¢né dokazali své znalosti

a dovednosti vyuzit k vykonu dalSich pracovnich pozadavk,

e usnadnéni rekvalifikacnich procesii v organizaci (zameéstnanci, ktefi maji
povolani nepotfebné pro organizaci jsou preskolovani na pozadované pracovni

pozice),

e prizplisobeni pracovnich schopnosti novych zaméstnanct specifickym

pozadavkam na danou pracovni pozici,
e formovani pracovnich schopnosti a osobnosti zaméstnance.

V ramci vzdélavani zaméstnancli nesmi organizace sledovat jen své potieby a
strategické cile, ale musi zohlednit i specifické potfeby vzdélavani zaméstnanci.
Vzdélavani zaméstnanci mtze probihat ve 3 oblastech: vSeobecného rozvoje,
odborného vzdélavani a rozvoje. VSeobecny rozvoj je orientovan ve vétSiné piipad na
socialni rozvoj jedince, na jeho osobnost. Odborné vzdélavani tvoti proces piipravy na
povolani, formovani specifickych znalosti a dovednosti, orientace, prohlubovani
kvalifikace, pieskolovani a profesni rehabilitace. Posledni oblast tvoii oblast rozvoje.
Vzdélavani vtomto sméru provadi organizace dobrovolné, vradmci uspokojeni
pozadavku zamé&stnanct. Nové vzniklé znalosti nemusi vyluéné slouzit k vykonu préce.

(Koubek, 2015)

Proces vzdélavani zaméstnanci muze byt uskuteénén na pracovisti i mimo né. Mezi
metody vzd€lavani na pracovisti (,,0n the job*) patii: instruktaz, asistovani, prace na
projektu, povéfeni ukolem, rotace prace, coaching a jiné. Metody na rozhrani mezi
pracovistém a mimo pracovisté (,,on the job rim*) jsou napiiklad pracovni porady, on —
line Skolici programy, interni a externi konzultace, trainee programy. Metody, které
probihaji mimo pracovisté (,,0fft he job*), jsou pfednasky, seminafe, demonstrovani,
workshopy, feSeni pfipadovych studii, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment
centra a dalsi. (Dvorakova, 2015)
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Trendem v oblasti vzdélavani zaméstnanct je vybudovani podnikovych socialnich siti.
Spole¢nosti se snazi, aby mezi sebou zaméstnanci sdileli znalosti a dovednosti a diky
tomu mohli byt vykonnéjsi a efektivnéjsi. V této problematice pfiSel s novym napadem
fenomén jménem Wikipedia. Po celém svété, vCetné Ceskych firem se tato znalostni
baze adaptovala ve formé firemni ,,wiki“. Tato databaze pak v z&kladu obsahuje popisy
procestl, postupt, produktt atd. Casto obsahuje i slovniky pojmi, manualy pro nové
pfichozi zaméstnance a dals$i dokumenty. DalSim krokem je pak vybudovani
celopodnikovych socialnich siti. Zde se velmi pfirozené a za tucasti kazdého
zZ pracovnikii mohou vybudovat znalostni baze na danou problematiku. Naptiklad kdyz
do spole¢nosti nastoupi novy zaméstnanec, sta¢i ho odkdzat na diskuzi prave pro tyto
zaméstnance. Vyhodou pak je, ze kazdy pracovnik sleduje pouze informace vztahujici
se k jeho pracovni pozici a neni rozptylovan neuc¢elnymi informacemi. Podnikova sit’ se
stala idealnim komunika¢nim a vzdélavacim nastrojem pro velké organizace. (Panak,

2013)

2.2.6 Odménovani zaméstnancu

Odménovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii jiz neni chapéno jen jako
finan¢ni kompenzace. Je vyjadieno stanovenim mzdy &i platu za odvedeny pracovni
vykon, véetné¢ poskytnuti zaméstnaneckych vyhod, jako naptiklad povyseni, vzdélavani,
formalni uznani, kvalitni pracovni podminky, ale i dobré ptatelské vztahy. (Koubek,
2015, Dvotdkova 2015). Celkova suma odmeény je pak tvorena hmotnou Casti —

finan¢nimi prostfedky — a nehmotnou v podobé vzdélavani ¢i pracovnich zazitkd.

Mzdova politika je pIn€¢ v kompetenci dané spole¢nosti. Zasady pro poskytovani forem
mezd mohou byt zakotveny napt. ve vnitinich piedpisech nebo v kolektivni smlouve.
Obecné se formy mezd ¢leni na zakladni a dopliikové. Mezi z&kladni formu mzdy patii
¢asova a Ukolova mzda. Casovy druh mzdy lze uplatnit u jakéhokoliv druhu prace. Je
stanoven hodinovy mzdovy tarif, ktery je nésledn¢ nasoben odpracovanou dobou
v hodinach. Ukolova mzda se pouZiva zejména pii odméiovani na vyrobnich pozicich.
Mzda je zavisld na mnozstvi odpracované¢ho vykonu. Dopliikové formy jsou tvoreny
osobnim ohodnocenim, prémiemi, provizemi, bonusy, odménami a podilem na
hospodaiskych vysledcich. Osobni ohodnoceni ma za cil motivovat daneho pracovnika
k lepSimu pracovnimu vykonu; prémie dopliuji zékladni formu mzdy bud’ jednorazove,

nebo pravidelné (pod timto pojmem si lze predstavit napf. vérnostni prémii za urcity

36



pocet let v zaméstnani); provize predstavuje kvantifikovany vysledek prace na procentu,
napf. z obratu trzeb, zisku nebo pevnou ¢astku za jednotku z prodeje; bonus je ziskan na
zéklad¢ dosazeni specifickych a mimotaddnych cili dle pozadovanych standardi.

(Dvorakova, 2015)

Odména by méla byt spravedliva a opravnéna. Nesmi odrazet vztahy mezi pracovnikem
a jeho nadfizenym, tzn. méla by byt stanovena objektivné. Soucasti odmeny jsou také
zaméstnanecké vyhody. Vyhody mohou mit penézitou formu nebo podobu vyhod
penézité hodnoty. Jedna se naptiklad o sluzebni viiz, zavodni stravovani, dopravu do a
ze zaméstnani, zvyhodnény ndkup produktli zaméstnavatele, pfispévek na rekreaci,
penzijni piipojiSténi, ptispévek na sportovni aktivity a dalsi. (Koubek, 2015, Dvorakova

2015)

Trendem v odménovani zaméstnanct je poskytovani zaméstnaneckych benefita. Ty
jsou pak tvoteny Sirokou Skdlou sluzeb, pozitkli, socialnich sluzeb nebo zbozi a jsou
poskytovany zaméstnanciim bez navaznosti na jejich pracovni vykon. Jsou poskytovany
jako projev vdécnosti, Ze zaméstnanci zvolili danou spolecnost jako svého
zaméstnavatele. Zaméstnanecké benefity jsou v evropskych zemich ¢lenény na vyhody
socialni povahy, kam patii naptiklad dichody poskytované organizaci, vyhodné pijcky,
pojisténi, zfizeni matefskych Skolek; benefity vztahujici se K praci napf. stravovani,
vzdélavani, vyhodnéjsi nakup produkt a vyhody vyplyvajici z postaveni v organizaci,
coz obnasi naptiklad sluzebni automobil, odév, telefon nebo bezplatné bydleni. Je nutné
si uvédomit, ze benefity maji velky vyznam i pfi ziskavani novych zaméstnanct.

(Koubek, 2015, Siky¥ 2012)

2.2.7 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy maji v personalnim odvétvi obrovsky vyznam. Jejich kvalita vytvari
rdmec dosazeni cilii organizace 1 pracovnich a osobnich cili jednotlivych zaméstnanct.
Dobré vztahy vytvareji produktivni prostiedi, které ma pozitivni vliv na individualni,
kolektivni 1 celoorganizacni vykon. Jejich kladny vliv se odrdzi na spokojenosti
pracovnikd, a tim pfispivaji ke sladéni individudlnich zajmu s cili spole¢nosti. (Koubek,

2015)

V organizaci vznikd nékolik druht riznych vztahl. Tyto vztahy je mozné Clenit na
vztahy mezi pracovnikem a zaméstnavatelem (upravené zdkonikem prace, kolektivni

smlouvou, pracovni smlouvou, pracovnim fadem ¢i jinym dokumentem, na jehoz
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zékladé¢ je Cinnost pracovnika vykondvana), vztahy mezi zaméstnancem a
zaméstnaneckym sdruzenim (zaméstnanecké odbory, komorami pracovniki, stavovské
organizace), vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem (upraveny celostatnimi zdkonnymi
normami), tzv. kolektivni pracovni vztahy, vztahy mezi nadfizenym a podiizenym
(upravované pracovni smlouvou, organizacnim fadem, pracovnim fadem...), vztahy
k zakaznikiim a vefejnosti (upravovany zvlastnimi a obecnymi pravidly vydavanymi
danou organizaci), vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci (fungujici k
vytvoreni obecnych mantinel nezadouci soutézivosti a podpory soutézivosti zadouci) a
vztahy mezi spolupracovniky (obvykle neformalni vztahy, jedna se o bézné mezilidské
a socialni vztahy). (Koubek, 2015)

Kvalita pracovnich vztahli znané ovlivituje spokojenost daného zaméstnance a
soucasn¢ ovlivituje jeho vykon a ochotu pro danou spolecnost pracovat. Organizace by
méla provadét pravidelny prizkum spokojenosti zaméstnanct pravé v této oblasti. Za
timto ucelem byl vytvofen priizkum interpersonalnich vztahti na pracovisti. Prizkum
poskytuje vysledky o vztazich a atmosféfe na pracovisti, o spravedlivém jednani, divéie
mezi zaméstnanci a také naptiklad o snaze pomahat navzajem svym spolupracovnikiim
a nadiizenym. Nedilnou soucasti tohoto Setieni je i analyza diskriminace na pracovisti.

(praha.vupsv.cz, 2018)

2.2.8 Péce 0 zaméstnance

Pracovnici jsou pro firmu tim nejcennéj$im aktivem. Zaméstnavatelé jsou si stale vice
védomi toho, Ze mira jejich Uspésnosti a konkurenceschopnosti je zavisla pravé na
kvalifikované a schopné pracovni sile. Pracovni uspéchy se odviji samoziejmé od
schopnosti danych pracovnikd, ale i od jejich spokojenosti, vztahu k zam¢stnavateli a
pracovniho prostiedi. To by si méli zaméstnavatelé uvédomit a veénovat svym
pracovnikiim nalezitou péci. Spravné poskytnutd péce zaméstnanciim je totiz prostiedek
pro upevnéni vazeb mezi zaméstnavatelem a pracovnikem. Je to ndstroj pro zvyseni
spokojenosti, vykonu a také piispiva k oddanosti a loajalité zamé&stnancd. V neposledni
fadé je to vyznamny nastroj pro vytvafeni zaméstnavatelské povésti — tedy podstatny

nastroj personalniho marketingu. (Koubek, 2015)

Profesor Koubek ¢leni pééi o pracovniky do tfi skupin — na povinnou péci, ktera je dana

legislativou a dal$imi pfedpisy; smluvni pééi danou kolektivni smlouvou pro danou
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organizaci a dobrovolnou péci, kterd je odrazem persondlni politiky spolecnosti,

konktrétné snahou o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace. (Koubek, 2015)

2.2.8.1 Péce o pracovniky ve vazbé na ostatni personalni ¢innosti

Snahy spojené s pé¢i o zaméstnance jsou vyvijeny jiz pti vytvafeni novych pracovnich
mist, kdy musi byt ukoly vytvafeny a zohlediiovany v navaznosti na pracovni
podminky. Nasledné¢ ve fazi ziskdvani a vybéru pracovniki napomdha péce o
zamestnance efektivnosti téchto procesii. Pokud ma zaméstnavatel diky péci o
zamé&stnance na trhu prace statut dobrého zaméstnavatele, je cely proces ziskavani a
vybéru znacné zjednoduSeny. PéCe o pracovniky ovliviiuje 1 hodnoceni. Spokojeny
zaméstnanec podava lepsi a kvalitnéjsi pracovni vykon. Velmi vyznamna je i vazba na
odméinovani, nebot” se Cinnosti pée o zameéstnance a proces odménovani mohou
vzajemné doplnovat, ale také do jist¢é miry i kompenzovat. Pokud zaméstnavatel
nemuze z riznych divodii zvysit odmény, snazi se alespon zkvalitnit a zlepSit péci o
pracovniky. Samoziejmosti je 1 odraz ,,opeCovavanych® zameéstnanci na kvalité

pracovnich vztahti v organizaci. (Koubek, 2010)
Interni personalni marketing uplatiiovany v poskytovani péce zaméstnanciim

Péce o zaméstnance zahrnuje ¢innosti v oblastech pracovni doby a pracovniho rezimu,
pracovniho prostfedi, bezpecnosti prace a ochrany zdravi, rozvoje pracovnikd, sluzeb
poskytovanych zaméstnancim na pracovisti, ostatnich sluzeb poskytovanych

zaméstnancim a jejich rodinam a v posledni fad€ péce o zivotni prostiedi.

Dtlezitou oblasti, které by méla byt vénovana pozornost, je péce o socidlné hygienické
podminky prace. Jedna se o zajisténi komfortniho prostiedi pracovnikl, které spociva
napiiklad ve stravovani, Satndch, toaletach, umyvarnach, v zajisténi Cistého prostiedi
Vv organizaci nebo napiiklad v dostatku volnych pracovnich mist. Rozhodné by
zamé&stnavatelé neméli opomijet ani socidlni rozvoj pracovniki a starost o jejich Zivotni
podminky. Do této oblasti spada naptiklad bydleni, rekreace, péfe o potomky,
zprostiedkovani volnocasovych aktivit nebo poskytnuti podnikové penze. (Koubek,
2015)

V soucasnosti je trend podpory pracovnikii v pomoci nalezeni rovnovahy mezi travenim

volného Casu a ¢asu v praci. Jedna se podporovani pracovniki, aby sviij volny cas

travili s rodinou, prateli, sportem ¢i jinymi aktivitami. Kazdy pracovnik pracuje jinak, a

tak si musi rozvrhnout Casové praci a volny ¢as dle svych individualnich potieb.
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Vyznamny je zde i zaméstnavatel, ktery by mél znat své pracovniky a védét, jak travi
svlij volny cas. Takto informovany zaméstnavatel pak mize v navaznosti na rozvrzeni
aktivit pracovnikti navrhnout flexibilni rozlozeni pracovni doby, pofadat rodinné dny,
dopravat pracovnikiim dostatek dovolené a osobniho volna a zaroven by pro n¢ on sdm

mél byt vzorem pfii sladéni osobniho a pracovniho Zivota. (Borovi¢kova, 2016)

Dal$im trendem je vénovani pozornosti pracovnikiim, ktefi peCuji o prestarlé Cleny
rodiny. Pracovni sila starne, a tak dochazi k tomu, Ze stale vice pracovnikd se musi
starat o Cleny své rodiny a dalSi pfibuzné. Dochdzi tak ke zvyseni naklada
zaméstnavatele. Tyto naklady jsou spojené hlavné s vysi absence a fluktuaci
pracovnikii. Pokud chtéji organizace tyto ztraty minimalizovat, musi vytvotit programy
na podporu péce o prestarlé a nemocné. Odbornici doporucuji uplatnit pro ohrozené
pracovniky pruznou pracovni dobu, domaci préci, sdilené pracovni misto, dostatek dnli
dovolené, praci na casteCny uvazek, poradenské sluzby a poskytovani informaci
spojenych s problematikou pecovani o prestalé osoby. Benefity pak mohou byt rtizné,
napiiklad spojeni zaméstnance s Mistni pecovatelskou sluzbou nebo uzavieni smlouvy
se specializovanou firmou, ptipadné osobni navstévy odborného poradce a jiné. (Shea,
2005)

Nize uvedeny obrazek ¢. 3 jen doklada fakt, ze je viditelny rist pozadavkli zaméstnanct
na péci v oblasti zdravi, o seniory a také poskytovani domadcich sluzeb. Ve
volno¢asovych benefitech poskytovanych zaméstnavatelem stadle dominuje dodatkova
dovolena a stravenky. Nejvice atraktivni bude do budoucna piispévek na péci o zdravi a
zivotni €i penzijni pfipojisténi. Nemlzeme opomijet ani benefit v podob& volnocasové

aktivity zaméstnanct, ktery bude do budoucna také velmi perspektivni.

Obrazek 3: Atraktivita zaméstnaneckych benefitii
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ATRAKTIVITA ZAMESTNANECKYCH BENEFITU
(n=201, topBox, data v %)
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3 Trendy v personalnim marketingu

Jak jiz autorka nékolikrat uvedla, persondlni marketing ovliviiuje do vétSiny
personalnich ¢innosti. Nejvice je obsazen v naborovém procesu, ktery je jednim
Z hlavnich tkoli marketingu lidskych zdroji. Proces nabirani novych zaméstnancl se
neustdle vyviji azdokonaluje. Vyvoj vpfed podnécuji zejména nové technologie a

vysoky tlak na konkurenceschopnost podniki, které chtéji zaméstnavat jen ty nejlepsi.

I pfes velky rozmach personalniho marketingu a v soucasnosti velmi aktualni téma,
neexistuje v Ceské republice téméf 7adna odborna literatura zabyvajici se timto
pojmem. Personalisté a firmy Cerpaji informace ze zahrani¢nich zdrojt, at’ uz se jedna o
odbornou literaturu, ¢lanky, studie, portaly ¢i dané spole¢nosti. V poslednich letech
ovSem existuje i u nas na trhu nékolik spole¢nosti, které se zabyvaji oblasti HR

marketingu a Employer brandingu (zrackou zaméstnavatele).

Na zaméstnance personalnich utvart je kladen stale vétsi tlak a neustale musi reagovat
na nové podnéty, protoze situace na trhu prace se neustale méni. Piestoze je na trhu
prace dostatek uchazect, téch kvalitnich je tam stidle nedostatek, a tak wvznika
konkuren¢ni boj mezi zaméstnavateli. Spole¢nosti si mezi sebou ptetahuji talentované

zamé&stnance, vzrasta fluktuace a personalisté musi neustale nabirat nove pracovniky,
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aby zaplnili volnd mista. V souvislosti se ziskanim poZzadovaného kandidata vzrista
potiecba vytvaret atraktivni zaméstnavatelskou znaCku a kvalitné fungujici systém
naboru. (Sullivan, 2014)

wewrs

Oblasti zavedeni nejnovéjSich trendi

Jak autorka uvedla vySe, nejvice se personalni marketing podili v oblasti n&boru
zamestnancu. Nabor se stale vice opira o nejmodernéjsi technologie. Couch (2015) pise
0 zavedeni téchto technologii do kazdodenni prace personalnich utvart. Specifikoval

dale 5 oblasti, kde je nutno zavést nejnovejsi trendy:

Obsah a komunita — jiz davno nestaci pouze kariérni stranky, na kterych je uvedena
pouze sekce s informacemi o spole¢nosti a nabidka volnych pracovnich mist. Couch
tvrdi, Ze je nutné jiz na téchto strdnkach vytvofit vztah s potencialnimi uchazeci, tzn.
vzbudit u nich zdjem o préci pro danou spolecnost, a to bez ohledu na to, zda jsou ¢i
nejsou ve firmé volna pracovni mista. Dle vy$e uvedeného autora je primarni vzbudit
z4jem uchazecCe o celou spolecnost, nejen o volné pracovni misto. K zajisténi tspéchu

pak slouZi strategie obsahu a komunity stranek spolec¢nosti.

Mobilni zafizeni — je nutné také optimalizovat kariérni stranky pro mobilni zatizeni
(chytré telefony, tablety, ¢teCky, notebooky atd.). Dnes si lidé mohou diky internetu
hledat nového zaméstnavatele prakticky kdekoli. Mnohé spolecnosti maji v soucasné
dob¢ vytvoteny i vlastni aplikace, které jsou uchazecum k dispozici a na kterych je

mozné ziskat novinky, informace a aktualni volné pozice ve spole¢nosti.

Socidlni sit¢ — Facebook, Instagram, LinkenIn, Twitter a dalsi zazivaji v souCasnosti
nejveétsi boom. Dnes jsou tyto sit€¢ kliCové pro svét lidskych zdroji. Jejich
prostiednictvim spole¢nosti komunikuji s vetfejnosti, pisobi na potencidlni uchazece a
propaguji svou atraktivitu. Aplikace LinkedIn pak slouzi i personalistim spole¢nosti,

diky ptfimému osloveni pozadovanych kandidata, které hledaji.

Kadlec (213, s. 34) povazuje sit’ LinkedIn za velmi dulezitou a klade na ni velky diraz
praveé pti provadeéni piimého osloveni zvolenych kandidati. Autor uvadi, Ze tato sit’ je
jednim z kli¢ovych nastroju pro vyhledavani kandidatt, ale pouze pokud ji umi
personalisté spravné ovladat. V jeho knize jsou dale uvedeny dulezité informace, které
potvrzuji vySe zminény autoriv ndzor — LinkedIn ma pfes 175 milioni uzivateld,

kazdou sekundu se ptipoji v priméru dva novi uzivatelé, jeji ptisobnost piesahuje dvé
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st¢ zemi sv€ta a v neposledni fadé patfi mezi jedny z nejnavstévovanéjSich stranek

svéta.

Nicméné je nutné si uvédomit, Ze tyto sité neslouzi pouze k nabidce volnych pracovnich
mist a vyhledavani potencialnich uchazecli, nybrz jejich hlavni vyuziti spociva v
kazdodennim kontaktu s potencidlni pracovni silou. Spole¢nosti na téchto strankach
mohou posilat zajimave prispévky o zivoté firmy, vytvaret debaty s cilem zajistit co
nejvetsi povédomi o firmé jako o zaméstnavateli. Couch (2015) tvrdi, ze je nutné
pusobit na uchazeée davno pied tim, nez sami budou hledat praci. V této souvislosti se
zacal pouzivat vyraz ,,pasivni kandidati* (tj. lidé, ktefi praci nehledaji, ale je mozné, ze
v budoucnu budou — v tomto piipadé je pak mezi prvnimi napadne zaméstnavatel,

kterého znaiji).

Data a kontext — trendem soucasného personadlniho marketingu jsou tzv. Big Data
(velka data). V Ceské republice zatim tento trend neni na vzestupu. Couch (2015) se
domniva, ze zaméstnavatelé maji prostfednictvim vySe zminénych socidlnich siti,
komunit, blogt, videi apod. pfistup k velkému mnozstvi dat o potencialnich uchazecich,
jako napiiklad preference pracovniki, jejich zajmy aj., bohuzel s nimi zatim neumi

dostate¢né pracovat.

Provazanost naboru a dalSich funkci — stejny autor vyzdvihuje také vyznam napojeni
naboru na dal$i personalni ¢innosti, tj. méfeni vykonnosti, talent management,
nastupnictvi apod., pfi¢emz je k tomu potieba disponovat s pozadovanou technickou

vyspélosti a mit k dispozici spravné technologické nastroje.

V Ceské republice prob&hl v roce 2016 jiz tieti roénik analyzy pouzivanych nastroji HR
marketingu, ktery organizovala spole¢nost Brand Bakers. Tato spolecnost se

dlouhodobé¢ zabyva oblasti personalniho marketingu a Employer Brandingu.

Z analyzy trendt vyplynulo, Ze nejrozsifenéjsimi ndstroji HR marketingu jsou:
e ZlepSovani zazitku kandidatt z ndborového procesu,
e zajimavé zpracovany naborovy baliek pro nové pfichozi zaméstnance,

e promys$leny a vyladény on-boarding proces (pozn.: on-boarding V pickladu

proces nastupu a adaptace novych zaméstnanci),

e samostatna sekce kariéry na webovych strankach spole¢nosti,
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e kariérni profily na socialnich sitich (Facebook, LinkedIn, YouTube, aj.),
e cilené ndborové kampang,
e 0dlisné naborové inzeraty,
e nabor na univerzitach (campus management). (Brand Bakers, 2016)
Daéle bylo analyzou zjisténo, Ze v budoucnu planuje vétSina spole¢nosti zaéit vyuzivat:
e strategie pro budovani znacky zaméstnavatele,
e Vvideo pfedstaveni firemni kultury a zaméstnanctl,
e definovani idealu zamé¢stnanecké znacky,
e unikatni obsah naborové komunikace vychazejici ze znatkové strategie,
e plan pro budovani firemni kultury. (Brand Bakers, 2016)
Dle stejného vyzkumu bylo zjisténo, ze spolecnosti zatim nevyuzivaji:
e zaclenéni hernich prvki (gamifikace) do naborového procesu a komunikace,
e samostatne kariérni www stranky,
e préace s Big Data,
e optimalizace kariérnich strdnek pro zobrazeni na mobilnich zafizenich,
e adalsi. (Brand Bakers, 2016)
Kreativni personilni kampané

Jednim z hojné¢ vyuzivanych prostfedkti naboru novych zaméstnanct je vytvoreni
kreativni personalni kampané. Kazdoro¢né jsou vyhlasovany ty nejlepsi z personalnich
kampani. V poslednich letech si prvenstvi ziskavaji ptedevS§im kreativni kampané
umisténé volné na internetu. Zde se $ifi kampan samovolné — lid¢ si pteposilaji odkazy,

videa, obrazky, dokumenty atd., a tak dochazi k osloveni Siroké vetejnosti.

Vyhodou téchto kampani je velky dosah a ziskani vétsiho povédomi o dané spole¢nosti.
Nevyhodou je pak do jisté miry nefiditelnost a nemoznost presného zacileni. Typické
pro tyto kampané je originalita, vtip, vyuziti novych technologii. Ukdzka konkrétni

personalni kampané je obsazena v ptiloze A.
Virtualni videovizitky

44



Pomérné novou formou HR marketingu je moznost prezentovat se prosttednictvim tzv.
videovizitek. Personalni portal www.dzob.cz jako prvni v CR zagal nabizet uchaze¢tim
0 praci mnoznost predstavit se potencialnim zaméstnavatelim nejen prostiednictvim
strukturovaného zivotopisu (dale jen ,,CV*), ale i pomoci videovizitek. Jedna se o zcela
novy druh spojeni mezi spole¢nostmi hledajici zaméstnance a zajemci o zaméstnani,

diky kterému ob¢ strany uSetii financni i1 asové naklady.

Personalisté maji moznost poznani uchazece ve videovizitce, tim padem odpada nutnost
pofadani prvniho kola vybérového fizeni. Po registrovani spole¢nosti na internetovych
strankach www.dzob.cz je zcela bezplatné k nahlédnuti u kazdého uchazece dosazené
vzdélani, posledni dv€é zaméstnani, jazykové znalosti a certifikace, jeho zajem o dany
region ¢i pracovni pozici. Z téchto udajii provede zaméstnavatel predvybér zaméstnanct
a po zaplaceni poplatku je mu umoznéno ziskani ptistupu k podrobnéjSim informacim
0 vybranych kandidatech — véetné Zivotopist, videovizitky, kontakti a dalsiho.

Na zéklad¢ tohoto ,,virtudlniho poznani“ kandidata je moZné vyclenit jen ty, ktefi
nejlépe vyhovuji pozadavkim dané spolecnosti. Kromé toho na vySe zminénych
strankach mohou firmy samy inzerovat volnd mista. Portal obsahuje Sirokou $kalu

obort a dostatek informaci o uchazecich. (Moderni fizeni, 3/2010)

45


http://www.dzob.cz/
http://www.dzob.cz/

4 Charakteristika trhu prace v Ceské republice se zaméienim

na Karlovarsky kraj

Pfed zacatkem praktické ¢asti bude obecné charakterizovan trh prace v Karlovarském
kraji, kde se zkoumana spole¢nost Synthomer nachazi. Charakteristiky budou

srovnavany s priméry za dané obdobi pro celou Ceskou republiku.

4.1 Specifika trhu prace v Karlovarském regionu

Karlovarsky region patii opakované ke krajim s vys$Si mirou nezameéstnanosti oproti
celkovému praméru v Ceské republice. Diivodem je nizka mira hospodaiského riistu
a trvalé zaostavani za ostatnimi regiony. VSe je zpusobeno ekonomickou situaci kraje,
ktera se z vétSiny zabyva tradi¢nim odvétvim s nizkou produktivitou prace a omezenou
poptavkou (naptiklad: sklafskda, porcelanova vyroba a téZebni pramysl). Karlovarsky
kraj se fadi mezi regiony s nejmén¢ rozvinutym inovacnim prostfedim. Velmi pomalu
zde vznikaji nové obory, které nahrazuji postupné ty tradi¢ni. Postupné se zde zacinaji
rozrustat primyslové zony, které by mohly do regionu pfildkat investory a zajistit
zvySenou nabidku volnych pracovnich mist. Charakter Karlovarského regionu je
pfevazné lazensky a turisticky, takze zde vznikaji spiSe sezénni pracovni mista.
Dusledkem této ekonomické situace je nedostatek volnych pracovnich mist, vyssi
nezaméstnanost, nizka urovein mezd. Kraj se také dlouhodobé potyka s dlouhodobymi
ubytky obyvatelstva, které jsou zpusobeny migraci. Z regionu kvili nedostatku
pracovnich pfilezitosti a nizkému mzdovému ohodnoceni odchazi vzdélana a kvalitni
pracovni sila.
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Obréazek 4: Zaméstnanost ve vybranych odvétvich podle CZ-NACE v KK v % v porovnani s CR

47



. Karlovarsky kraj cn
Odvetvi . .
Celkam MUz | Zeny Calkem Muzi Zeny

| zemédélstyi, lesnictvi a rybarstvi (4] | 1 24 | : 2,7 3,6 16

| T&Zba a dobyvani (B) 3z 4.5 | 11 0.7 12 o1
Zpracovatelsky |:|"|:|-r|'|.': {ck 26.0 28,6 22,6 | 26,7 | 311 210
vyroba a rozvod elektfiny. plynu, tepla (D) | 0.9 13 | . | 11 | 18 | o3

| Zaseb. vodou; Cinnosti souvis. s edpady [E] | 1.6 24 | . | 11 | 15 | 0.6

| Stawvebnictvi [F) 8.2 13,5 | 1.0 g3 13.7 1.4

| pramys (vE. stavebnictvi) (B a2 F) 35,9 50,8 |15.5 380 49,1 23,6
velkoobchod a maloobchod: cpravarenstw
matorovich vozide () 11.3 110 132 19 a7 14.5
Doprava a skladovani [H) 5.7 7.2 3,6 | 55 76 | 3.5
Ulytowvani, stravovani a pohostinste [1) 7.3 6,1 5,9 39 28 53
Infarmatni a komunikagni Zinnost (1] 0.5 0,7 | . 3.0 | 40 | 17

| PenéZnictvl a pojistovnictvi (K] 1,2 0,7 | 1,7 | 24 | 19 | 31
Cinnosti v oblasti nemovitosti (L) 0.6 | . | 0.3 | o9 | 10

| Profesni, wedecka a technicke finnosti (M) | 3.5 32 3.8 45 | 4z | 49

| Administrativni a podplmeé Zinnasti (M) 2,1 24 16 | 26 | 24 29
VeTejna sprava a obrana; pov. soc. zabezp. | _ . o
o] 8.8 5,2 7.6 6.4 52 7.1
vzdlivani () 5.1 2.7 8.3 | 5.6 27 | 115
Zdravotni 2 secialni pé&i (a) 9.5 3,2 | 179 | 71 26 | 13.0
Kulturni, zabavni a rekreadni Cinnosti (R} 1.5 16 | 1.3 | 15 | 1.4 | 1.9

| Dstatni Sinnost (5) 18 0.9 30 15 11 27
sluiby |G a3 U) 58,4 157 | 73,8 56,2 a73 74,8

Zdroj: analyza potieb uzemi Karlovarského kraje, 2016

Obrazek ¢. 4 pouze doklada fakt, Ze v Karlovarském kraji jasn€¢ dominuje nabidka
pracovnich pozic v pramyslové oblasti, zejména v oblasti tézby a dobyvani; ubytovani,
stravovani a pohostinstvi; zdravotni a socialni péce. Zde zameéstnanost pievysuje i

praimérné hodnoty pro CR jako celek. V ostatnich oblastech je zaméstnanost pod

celorepublikovym primérem.
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4.1.1 Trh prace a zaméstnanost v Karlovarském kraji

V Karlovarském kraji bylo k 1.1.2017 dle Ceského statistického Gifadu (dale jen ,,CSU*)

evidovano celkem 296 749 obyvatel. Z toho bylo ekonomicky aktivnich (dle soucasné

ekonomické teorie je povazovan za ekonomicky aktivni vék 15-64 let) 194 781

obyvatel. Primérny vék obyvatelstva kraje je 42,4 let.

Karlovarsky kraj se skladd ze tii okresti: Karlovy Vary, Sokolov a okres Cheb.

Nejrozsahlejsi z okrest je karlovarsky (46 % rozlohy kraje) s nejvétsim pocétem obci

(54) a nejvetsim podilem zijiciho obyvatelstva v kraji (39,1 %). Okresy Sokolov a Cheb

jsou poétem obci i rozlohou srovnatelné. ((daje k 31.12.2017, CSU)

Trh prace v uvedeném kraji je ovlivnén témito faktory, které negativné ovliviiuji jeho

miru zameéstnanosti:

Spatnd dopravni obsluznost kraje (neochota nebo nemoznost nezaméstnanych
dojizdét do zaméstnani),

nedostate¢na finanéni motivace uchazecli o praci na rutinni délnické profese
(odliv zkuSenych pracovniki do jiné ¢asti republiky, nebo do SRN za lepSim
mzdovym ohodnocenim),

odchod vysokoskolsky vzdélanych obyvatel (kraj nedisponuje vlastni vetejnou
vysokou skolou),

zaméfeni firem na vyrobu s nizkou ptidanou hodnotou (pfedevSim na vyrobu
dil¢ich jednoduchych komponent a dili s malou technologickou naro¢nosti),
ktera neumoziuje investice do védy a vyzkumu a tim padem je nemoZnost
vytvoreni pracovnich mist pro osoby s vysokoSkolskym vzdélanim,

nedostatecna nabidka zaméstnani pro uchazece se zakladnim vzdélanim a bez
vzdélani, pro osoby se zdravotnim postizenim,

nesoulad mezi nabidkou a poptavkou volnych pracovnich mist (zejména
profesni),

nizka mira vzd€lani u uchazect o zaméstnani,

vyssi podil spoleCensky neptizpiisobivych skupin obyvatelstva,

niz§i mzdy v porovnani s ostatnimi regiony v CR,

migrace zkuSenych pracovnikii a mladé generace do jinych &asti CR kvili

lepsimu mzdovému ohodnoceni a uplatnéni. (MSMT, 2016)
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Specificky problém Karlovarského kraje je odchod zkuSenych pracovnikll a absolventt
do Spolkové republiky Némecko. Nejéastéji odchazi na pozice v technickych profesich
(zamecnici, obrabéci kovill, obsluha CNS stroji atd.). Handicapem téchto obc¢and je ale

nedostatecna znalost némeckého jazyka.

Nize budou uvedeny faktory, které naopak pozitivné plsobi na zaméstnanost

v Karlovarském kraji:

e rozmanita struktura odvétvi s dlouholetou tradici (hotelnictvi a turismus, vyroba
skel a porcelanu, lesnictvi a zemédé€lstvi, tézba nerostnych surovin, chemicky
a strojirensky pramysl),

e dobra spoluprace perspektivnich zaméstnavatelil se strednimi Skolami (pfislib

budouciho zaméstnani, stipendijni programy atd.),

e vyhodna poloha kraje (blizkost hranic se SRN), levnéj$i pracovni sila pro

némecké investory,
e pracovni moznosti v nedaleké Spolkové republice Némecko. (MSMT, 2016)

Pro lepsi zobrazeni specifik trhu prace v Karlovarském kraji v porovnani s Ceskou
republikou budou nize demonstrovany grafy vzdélanostni struktury obyvatel, zastoupeni
profesi a primérné mzdy. Grafy budou vzdy zobrazovat hodnoty pro kraj a celkové

hodnoty pro Ceskou republiku.
Vzdélanostni struktura obyvatel v Karlovarském kraji

Obrazek ¢. 5 porovnava vzdélanostni strukturu v Karlovarském kraji s hodnotami pro
celou CR. Je ziejmé, Ze pocet obyvatel se zakladnim a stfednim vzdélanim bez maturity
je v kraji vyssi nez celorepublikovy primérny pocet téchto osob. Z obrazku je patrny i

jasny nedostatek vysokoskolsky vzdélanych obyvatel.
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Obrazek 5: Vzdelanostni struktura zaméstnanych v Karlovarském kraji v porovnani
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Zdroj: MSMT, 2016
Zastoupeni profesi v Karlovarském kraji
Dalsi obrazek €. 6 znazoriuje zastoupeni profesi v Karlovarském kraji opét v porovnani
s praméry Ceské republiky. Jak lze vidét, kraj se potyka s nedostatkem specialisttl,
technikii a odbornikt. Niz$i poéty zaméstnanych jsou patrné i v oblasti zakonodarnych
a vedoucich pracovnikii a zaméstnancli v oblasti zemé&d¢lstvi, lesnictvi a rybafstvi.
Naopak pracovnikil ve sluzbach a prodeji, femeslniki a opravaiti, montérti, obsluhou

stroju a zafizeni je v regionu dostatek.
Obrazek 6: Zastoupeni profesnich tiid podle CZ-ISCO, porovndni KK a CR

Zastoupeni profesnich tfid podle CZ-ISCO
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fidici pracovnici odborni sluibach a zemédélstvi, opravari azarizeni, nekvalifikovani
pracovnici prodeji lesnictvia montéri pracovnici
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Priimérna hruba mési¢ni mzda dle jednotlivych kraji CR

Obréazek 7: Priumérna hruba mésicni mzda podle krajii v 1. ctvrtleti 2017
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Zdroj: CSU, 2018

Z vySe uvedeného obrazku ¢. 7 je zieymé, ze prumernd hruba meési¢ni mzda v
Karlovarském kraji je o n€kolik tisic niz8i nez primérné hodnoty pro Ceskou republiku.

Ve srovnani s ostatnimi kraji v CR dosahuje primérnd hrubd mésicni mzda v

4.1.1.1 Nezaméstnanost v Karlovarském kraji

Po cely rok 2017 byl zaznamenan pokles poc¢tu nezaméstnanych oproti hodnotam z roku
2016. Od lednového nejvyssiho podilu nezaméstnanych (5,5 %) dochazelo postupné ke
snizovani az do mésice listopadu. V prosinci doslo k mirnému zvyseni poctu uchazec¢t
0 zaméstnani (z 3,3 % na 3,5 %). Tento vyvoj ma za nésledek ukoncovani sezoénnich
praci (ovlivnénych pocasim) a ukonCovanim pracovnich pomérti na dobu urcitou. Vyvoj
nezaméstnanosti v kraji kopiroval celoroéni trend celé CR. Tyto rekordni hodnoty méli

za nasledek vysoky pocet volnych mist na trhu prace a niz§i pocet uchazecl o

zaméstnani.
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Tabulka 2: stav a vyvoj podilu nezaméstnanych osob v Karlovarském kraji a v CR v
roce 2017 (v %)

Stav ke Karlovarsky CR
konci kraj v %
sledovaného v %
obdobi

Leden 55 53
Unor 5,3 5,1
Biezen 4,9 4,8
Duben 4,6 4.4
Kvéten 4,2 4.1
Cerven 4,0 4,0
Cervenec 3,9 41
Srpen 3,8 4,0
Zari 3,6 3,8
Rijen 3,4 3,6
Listopad 3,3 3,5
Prosinec 3,5 3,8

Zdroj: UP CR, 2017

Obrazek 8: Vyvoj podilu nezaméstnanych osob v Karlovarském kraji v roce 2017 (V %)

—— Karlovarsky kraj —=— CRI
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Zdroj: UP CR, 2017

K 31.12.2017 doséhl Karlovarsky kraj sedmého nejvysSiho podilu nezaméstnanych
v Ceské republice (3,47 %), oproti podilu CR byl o 0,30 % niz§i. Nejvyssi podil
nezaméstnanych byl v okrese Sokolov (7,43 %), nasledné v okrese Karlovy Vary (5,46
%) a v okrese Cheb (3,50 %). Pro ptehlednost jsou vSechny tyto udaje zpracovany do
grafické podoby v obrazku ¢. 9 a ¢. 10., které jsou uvedeny nize.

Obrazek 9: Podil nezaméstnanych osob v jednotlivych krajich CR k 31. 12. 2017 (v %)
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7,0

Zdroj: UP CR, 2017

Obrazek 10: Podil nezaméstnanych osob v okresech Karlovarského kraje a v CR k 31.
12. 2017 (v %)
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Zdroj: UP CR, 2017



Vyvoj nezaméstnanosti v jednotlivych okresech kopiroval celoroéni trend hodnot za
celé Gzemi kraje.

Obrazek 11: Vyvoj podilu nezaméstnanych osob v Karlovarském kraji dle okresii pro
rok 2017
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Zdroj: zprava o situaci na krajském trhu préace, o realizaci APZ v roce 2017 a strategie
APZ pro rok 2018, 2017

4.1.1.2 Progndza vyvoje trhu préace v letech 2018-2019

Dle Utadu prace Ceské republiky, Krajské pobo¢ky v Karlovych Varech bude béhem
téchto let dochazet k vyvoji podilu nezaméstnanych osob podle celorocniho trendu
Ceské republiky. Po¢atkem roku vzdy dojde k nariistu poétu uchazeéi o zaméstnani.
Jedna se o pravidelny kazdoro¢ni jev, ktery nastane diky ukonceni terminovanych
pracovnich pomérti, skonceni sezonnich praci a pieruSeni podnikatelskych ¢innosti. V
jarnich mésicich zanou klesat poCty uchazecli o zaméstnani, ktefi jsou evidovani na
Utadu prace CR, a tim dojde k sniZeni ukazatele podilu nezamé&stnanych osob. K
tomuto vyvoji prispiva dostatené mnozstvi volnych pracovnich mist na trhu prace a
zahajeni sezonnich praci. Tyto prace zahrnuji pfedevsim stavebni a zeméedélskeé prace ¢i
profese, které jsou v zimnim obdobi v Utlumu. Dale je tento jev ovlivnén vefejné
prospéSnymi pracemi, kterych vyuzivaji obce a jiné instituce. Béhem zafi dojde k
nepatrnému zvySeni poctu uchazecli o zaméstnani v disledku ptilivu absolventl Skol v
regionu, kterym se nepodarilo v obdobi letnich prazdnin najit odpovidajici zaméstnani.

Vzhledem k vyraznému naristu volnych pracovnich mist v pfedchozim roce, miizeme i
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nadale ocekavat podobny trend i v roce 2019. Dojde k nesouladu nabidky s poptavkou
na trhu prace, ktery vznikl v souvislosti s narGstem volnych pracovnich mist a ibytkem
uchaze¢t o zaméstnani. Dal$im nedostatkem na trhu prace v Karlovarském kraji bude
profesni handicap uchazecii o zaméstnani. Lze ocekavat i v budoucnu, ze v tomto
regionu dojde vétsimu podilu nezaméstnanych diky tomu, Ze nespliiuji profesni

pozadavky zaméstnavatelti. (UP CR, 2017)
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5 Metodika prace

Prakticka cast této prace se tyka analyzy personalniho marketingu ve spole¢nosti
Synthomer, a.s. se sidlem v Sokolové. Tuto problematiku autorka zvolila diky zajmu o
to, jak je personalni marketing v této mezinarodni spole¢nosti implementovan, a ke
zjisténi, kde ma spolecnost v této implementaci nedostatky. Nejprve autorka uvede
zakladni tidaje o organizaci, persondlnim odboru a persondlni strategii. Nasledné budou
popsany jednotlivé cCinnosti externiho a interniho personalniho marketingu

realizovaného spolecnosti.

Stézejnim cilem této diplomové prace je analyzovat fungovani personalniho marketingu
ve vybrané spolecnosti a dale provést analyzu spokojenosti zaméstnancii s pouzivanymi
prvky interniho persondlniho marketingu. Prizkum bude realizovan pomoci volného
rozhovoru s vedoucim personalniho odboru, HR zastupitelkou a dotaznikového Setfeni
ve spolec¢nosti. Autorka zvolila Setfeni na stavajicich zaméstnancich, protoze praveé ti
jsou primarni cilovou skupinou personalniho marketingu spole¢nosti. Na zaklade
zjisténych odpovédi a rozhovoru bude mozné zhodnotit soucasny stav a navrhnout
pfipadna zlepSeni jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdroji ve vztahu k HR

marketingu. Zhodnoceni a navrZena opatieni predstavuji hlavni pfinos této prace.

Jak jiz autorka uvedla vySe, k provedeni analyzy bude zvolen volny rozhovor a

dotaznikové Setfeni.
Volny rozhovor

Volny rozhovor je nestandardizovany, neformalni, vysokéa volnost pii pokladani otdzek
a blizi se béZné komunikaci. Otazky nejsou pfedem dany a vznikaji ad hoc, je znamo
pouze zékladni téma rozhovoru. Hloubkové rozhovory pfinaseji objemné mnoZzstvi dat,
pfi jejich analyze muze tazatel zjistit, Ze mu urcité udaje chybi, ze zcela nerozumi urcité
problematice. V tomto piipad¢ je vhodné dotazovaného pozadat o doplnéni ¢i objasnéni
informaci, pfipadné ho vyzvat k dalSimu rozhovoru. Vyhodou volné¢ho rozhovoru je
ziskani zcela spontannich odpovédi, bez moznosti pfedem se pfipravit na danou otazku.
Nejvétsim nedostatkem je velky objem ziskanych dat, kterd jsou obtizné zpracovatelna.

(Sedlakova, 2014)

Volny rozhovor byl proveden s manazerem lidskych zdroji a HR specialistkou ve

spolecnosti. Cilem tohoto rozhovoru bylo popsani personalnich procest ve spolecnosti.
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Tento rozhovor se uskute¢nil dvakrat a trval pokazdé ptiblizné¢ dvé hodiny. Dale byl
proveden rozhovor s HR zastupitelkou, ktera realizuje externi personalni marketing ve
spole¢nosti. Cilem tohoto rozhovoru bylo popsani veskerych aktivit, které spole¢nost

dela, v této oblasti. Rozhovor byl proveden jednou a trval ptiblizn¢ hodinu a pil.
Dotaznikovy pruzkum

Diky pisemnému zplisobu dotazovani lze od respondentii ziskat velké mnozstvi
pozadovanych informaci. Dotaznik umoziiuje nahlédnout do mysli dotazovaného,
umoziuje ziskat informace o jeho nazorech, postojich nebo pranich. Tazatel pomoci

dotazniku zjist'uje respondentovo subjektivni vnimani. (Bernova, 2012)

Dotaznik je standardizovany formular v tiSténém, ¢i elektronickém provedeni. Je to
soubor otazek s moznymi odpovéd'mi, pfipadné nechava prostor pro volnou odpovéd.
Jeho vyhodou je ziskani potfebnych dat, anonymita, mensi naro¢nost na organizaci

a prizkum na rozsédhlém vzorku respondentli béhem relativné kratké doby. (Maly, 2008)

Otazky pouzivané v dotazniku mohou byt trojiho typu: uzaviené, oteviené¢ nebo
Skalové. Jednodu$si vyhodnoceni a vétsi piehlednost nabizeji uzaviené otazky.
Nevyhodou u téchto otazek je fakt, Ze dotazovani nemohou diky nadefinovanym
odpovédim vyjadrit svlij ndzor. Otazky je nutné volit vZdy v ndvaznosti na pozadovany
cil ziskanych dat. Jelikoz cilem autorky bylo zjisténi miry spokojenosti zaméstnanct ve
spole¢nosti, bylo vhodné vytvofit dotaznik z uzavienych otazek, ve kterych se

zaméstnanci vyjadfovali pomoci $kal k dané problematice a n¢kolika otevienych.

Autorka pred vytvorenim findlni verze dotazniku konzultovala veSkeré otdzky v ném
obsazené s vedoucim persondlniho odboru. Po zhotoveni a schvaleni dotazniku
personalnim odborem byla provedena pilotaz. Pilotaz byla realizovana dne 16.03.2018 a

zucastnilo se ji 5 osob.

Vysledny dotaznik je tvofen uvodni ¢asti, ve které jsou uvedeny zakladni informace,
hlavni ¢asti a zavéreCnou c¢asti, kde maji respondenti moznost vyjadiit dodate¢né
nazory, napady a piipominky. Je tvofen z celkem 15 otazek, z toho 12 uzavienych a 3
otevienych. U uzavienych otazek méli zaméstnanci moznost si vybrat z nasledujici
skaly:

1 - velmi spokojen/a

2 - spiSe spokojen/a
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3 - ani spokojen/a ani nespokojen/a
4 - spise nespokojen/a
5 - velmi nespokojen/a.

Pro zvySeni piechlednosti jsou v dotazniku zafazeny 4 otazky, které odkazuji na
hodnoceni konkrétniho vyctu. Pod kazdou vyc¢tovou tabulkou je prostor pro otevienou
odpovéd’, pro pripad, Ze by vycet neobsahoval vSechny udaje, které chtéji zaméstnanci
hodnotit. Oteviené otazky, ve kterych zaméstnanci konkretizuji problémy a své navrhy
na zlepSeni budou klicové pro navrhovou c¢ast této prace. Dotaznik byl piedan
zaméstnancim dne 26.03.2018 a byl jim stanoven Casovy limit tfi dni na vyplnéni.
Dotaznik byl pfedan v tisténé verzi persondlnim odborem vybranym 60 zaméstnancim.

Jeho podoba je uvedena v piiloze E.
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6 Predstaveni organizace

6.1 Charakteristika spolecnosti Synthomer, a.s.

6.1.1 Obecné informace o spolecnosti

Synthomer, a. s. se sidlem v Sokolové je akciova spole¢nost, ktera je soucasti globalni
spolecnosti Synthomer od 1.7.2017. Tato spolecnost je jednim z prednich svétovych
dodavatelti polymerti akrylové a vinylové emulze, specidlnich polymert a styren-
butadienti a akrylonitril-butadienového latexu. Radi se mezi lidry na trhu v mnoha
segmentech, jako napiiklad natéry, konstrukce, technicke textilie, papirové a syntetické

latexové rukavice.

V ramci Sirokého spektra aplikaci se vyrdbéné polymery pouzivaji bud jako
nepropustna bariéra (této vlastnosti je vyuzivano zejména pii vyrobé tenkych
latexovych rukavic), anebo jako spojovaci ¢lanek k vazani a pojeni materialu (naptiklad
se vyuzivaji k pfilepeni sklenénych prament, vyuzivanych v modernich izola¢nich
materialech pro obytné domy nebo pro vyrobu féliovych pouzder pro tablety, chytré
telefony a Sirokou Skalu lepicich pasek). U nékterych vyrobki jsou schopny polymery

poskytovat jak nepropustnou, tak pojivou funkci.

Globalni zavod Synthomer ma ustfedi ve Velké Britdnii a disponuje vice nez 20
chemickymi zavody ve 144 zemich svéta s vyznamnym zastoupenim v Evropé, na
Stiednim vychodg, Asii, USA a v Cing. Spolegnost roéné generuje piijmy presahujici
1,05 miliardy liber a celkové zaméstnava pies 2 800 zaméstnancu. (Interni materialy

spolec¢nosti, 2018)

Zakladni produktova fada v Sokolové se zaméfuje na vyrobu chemickych produkti
z oblasti akrylatu. Nejdulezit€jsi slozka této vyroby je kyselina akrylova a jeji estery,
které jsou vytvareny ne jako hotové produkty, ale jako meziprodukty, které¢ jsou poté
zpracovavany Vv dalsich zavodech. Spole¢nost Synthomer, a.s. Sokolov je piedni
vyrobce a exportér této chemické slouceniny v Evropé. Dal§i vyznamna vyroba
v Sokolové se zabyva polymery axilatu. Tato latka se vyuziva jako pojidlo v lacich a
Vv textilnim primyslu, nebo pro vyrobu lepidel a tmeli. Obrat z této vyroby se pro tento
zavod pohybuje v intervalu 3,5 az 4 mld. K¢ ro¢né. Za ptedesly rok se zvysili podstatné
i vydaje na investice, a to z 2 milionti na 4 miliony eur. (Interni materialy spole¢nosti,

2018)
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Kromé priority kvalitnich vyrobkll je pro spole¢nost v Sokolové velmi vyznamna
bezpecnost zaméstnavanych osob, poskytovani spravného vybaveni na pracovisti,
bezpecné pracovni prostiedi a ochrana zivotniho prostiedi. Spole¢nost si je velmi dobie
védoma narocnosti chemické vyroby na okoli podniku a na funk¢éni a pracovni
podminky. Synthomer Sokolov uplatiuje filosofii obezietné prace pro minimalizovani
dopadii primyslovych ¢innosti, které mohou mit vliv jak na lidi, tak na zivotni
prostiedi. Spolecnost pln¢ piebird zodpovédnost za cely zivotni cyklus vyrabénych
vyrobkl a za dopad této vyroby na zivot a Zivotni prostiedi. Pro zajimavost autorka
uvadi fakt, Ze ke dni 30.10.2017 zaznamenal Sokolovsky z&vod 524 dni bez nehody.
(Interni statistiky spole¢nosti,2018)

Spole¢nost je také jednim z hlavnich zaméstnavateld v Karlovarskem kraji. Aktudlni
pocet zaméstnancti ke dni 30.10.2017 je 327 — tento stav je velmi pozitivni, protoze
jesté v Cervenci téhoz roku spolecnost zaméstnavala o 40 pracovnikli méné. Zvyseni
poctu pracovniki se promitlo zejména v oblasti vyroby. | do budoucna planuje
Synthomer Sokolov nadale rozsitovat své fady o kvalitni a schopné zamé&stnance. Ze ma
spolecnost jako zaméstnavatel na trhu prace velmi dobré jméno, jen potvrzuje fakt, ze
za poslednich nékolik let se umistila na pfednich ptickach v prestiznim ocenéni
»Zaméstnavatel roku v ramci regionu”. V této kategorii spole¢nost vyhrala v letech
2012 a 2014. Vroce 2015 a v minulém roce se firma umistila na druhém miste.
(Sodexo, 2017)

6.1.2 Historie a profil spole¢nosti

Prvni fadky déjin sokolovské chemiCky se zacaly psat v sedmnactém roce minulého
stoleti zalozenim tovarny na vyrobu vapniku a dusikatého vapna rakouskym spolkem
pro chemickou a hutni vyrobu. Firma prosla za tu dobu celou fadu meznikti az do

soucasné podoby podniku s modernim programem komplexu akrylové chemie.

Jednim z dulezitych obdobi byla doba mezi svétovymi valkami, kdy se pocateéni
vyroba rozsifovala o produkci dissousplynu, boraxu, peroxidu vodiku a alkalickych
chlore¢nant. Dal§i vyznamné obdobi zacalo po roce 1945, ptfedev§im vybudovanim
kapacit pro vyrobu formamidu, kyseliny mraven¢i, mravene¢nanu, vapenatého a siranu

amonného, bilého korundu a mikrokorundu.

Na ptelomu sedmdesatych a osmdesatych let byla provedena radikalni rekonstrukce

vyrobniho programu. Zahajeny proces byl nezbytnou podminkou pro pteziti firmy na
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trhu. Podstatna cast vyrobnich kapacit byla opotiebena fyzicky i moralné. Vysoka
energetickd a materidlova naroc¢nost produkce, Spatné pracovni podminky a také
negativni vliv chemi¢ky na zZivotni prostiedi, byly argumenty, které vedly k uskutec¢néni
rozsahlé rekonstrukce. Celé restrukturalizace byla rozdélena do nékolika etap a

odhadovéna byla zhruba na ¢trnact let.

V letech 1980 az 1986 doslo k odstaveni vyroby karbidu vapnikd, dusikatého vapna
a dissousplynu. Nasledné¢ byla spusténa prvni a druhd etapa akrylového programu.
Soucasn¢ s rekonstrukci byly vybudovany i pomocné provozy véetné potiebného

socialniho zazemi.

V obdobi let 1990 az 1994 byla odstavena vyrobna formamidu, kyseliny mravendi,
mravene¢nanu, Siranu amonného a alkalickych chlore¢nant. Byla zahdjena 3. etapa
akrylového programu — zdvojeni kapacity vyroby kyseliny akrylové a jejich esterd. Pro
nasledujici roky se zavod specializoval na vyrobni programy kyseliny akrylové a jejich

estert, vyrobny peroxidu a syntetického korundu (Mikroregion Sokolov vychod, 2013).

Drzet krok a byt konkurenceschopny podnik zejména na narocnych zahrani¢nich trzich
pfedstavuje pro kazdy podnik nemalé usili. Je nutné neustale investovat do oblasti
modernizaci a intenzifikaci vyrobnich zafizeni. I z téchto duvodu piistoupil zavod v
Sokolové v poslednich letech K rozsifeni vyrobnich kapacit u kyseliny akrylové o

dalsich 10 000 tun a soucasné zbudoval sedmou disperzni linku.

Zcela se zaméry spolecnosti do budoucnosti koresponduje jeji soucasnd orientace na
hlavni vyrobni sortiment — tedy vyroba chemickych produktd z akrylové chemie.
Hlavnimi produkty jsou kyselina akrylova a jeji estery, coz jsou polotvary pro dalsi
chemické produkty vyrdbéné polymeraci. Dal§i vyznamnou skupinou produktl jsou tzv.
roztokové polymery AXILAT. Ty nachazeji vyuziti jako pojiva v 1ékarském a textilnim

pramyslu. Roztokové polymery pak v oblasti detergentii a Giprav textilnich vlaken.

Historie spolecnosti odrazi i vyvijejici se vlastni vztahy. Od roku 1949, kdy byly
ziizeny Chemické zadvody Sokolov, to byla k dneSnimu nazvu spole¢nost Synthomer,
a.s. cesta slozitd. S koncem roku 1990 se ztehdy statniho podniku stdvd akciova
podnikatelské aktivity podniku. Jednou z prioritnich otdzek proto byla jeji privatizace.
Tehdejsi Chemické zavody Sokolov, a.s. byly jednim =z prvni podnika
v Ceskoslovensku, které mély na zadatku devadesatych let minulého stoleti svij

62



privatiza¢ni projekt. Ten byl zavrien usnesenim vlady CR &. 1144 z 27. fijna 1999. To
bylo nasledné slavnostnim podpisem dohody o prodeji statniho podniku CHZS, a.s.
americké firmé Eastman Chemical Company naplnéno. S uplatnénim vlastnickych prav
nového majitele byl od 1. fijna 2001 uzivan obchodni nazev Eastman Sokolov, a.s.
Doba vsak pfinesla i dal$i zmény ve vlastnictvi i ndzvu spole¢nosti. Od 1.1.2005 nesla
nazev RSM CHEMAKRYL, a.s., od 1.1.2006 bylo jeji jméno z rozhodnuti majoritniho
vlastnika — soukromé finan¢ni skupiny Apollo Management, L.P. opét zménéno na
Hexion Speciality Chemicals, a.s. Zmény vSak pokracovaly a od 8.11.2010 do
16.1.2015 se chemicka prezentovala pod nazvem Momentive Specialty Chemicals, a.s.,
aby doslo k nahrazeni nazvu spole¢nosti Hexin, a.s. V roce 2016 doslo k rozhodnuti o
prodeji byznysu a k 1.7.2017 se spolecnost stala soucasti mezinarodni spole¢nosti

Synthomer. (Interni materialy spole¢nosti, 2018)

6.1.3 Soucasnost organizace

V soucasnosti si spole¢nost Synthomer, a.s. stale drzi postaveni jednoho z nejvétSich
dodavatelti akrylovych a vinylovych polymeri na mezindrodnim trhu akrylati a
polymert. Tato mezinarodni spolenost uzaviela s diivejsi spole¢nosti Hexion Inc. dne
18.3.2016 smlouvu o prodeji divize PAC, ¢imz pievzala vSechna vlastnicka prava k této
divizi a k1.7. 2017 se zévod v Sokolové stal oficialné soucasti vySe uvedené
spole¢nosti. Hlavnimi produkty zlstavaji i nadale kyselina akrylova a jeji estery, coz

jsou polotvary pro dal§i chemické vyrobky. (Synthomer.com, 2018)

Nezmeénil se jen vlastnik, ale i postupy a Cinnosti vedouci k vytvoreni kvalitnich a
konkurenceschopnych vyrobkll. Za timto ucelem byla vytvofena i nova organiza¢ni
struktura. Neustaly rozvoj se netyka jen vyroby. Spole¢nost se snazi neustale zlepSovat
své vztahy k zaméstnancim a okoli podniku. T diky tomu se stal dle spole¢nosti
SodexoSynthomer  Sokolov, a.s. minuly rok druhym neprogresivnéjSim

zaméstnavatelem do 500 zaméstnancu v Karlovarském kraji. (Sodexo, 2017)

Spole¢nost si je védoma, ze zkuSeni a vysoce kvalifikovani zaméstnanci tvori zéklad
jejiho uspéchu. Pii vybéru zaméstnanci jsou v prvni fad€ zohlediiovany vlastni
dovednosti a kreativita, aby mohl byt vztah zaméstnavatel — zaméstnanec vyhodny pro
ob¢ strany. Synthomer dba na to, aby z uspéchu spolecnosti t€zili nejen vlastnici, ale

i v§ichni zaméstnanci. Je pro ni klicové zajisténi dobrych Zivotnich podminek svych

63



pracovnikil, poskytnuti moznosti dal$iho rozvoje a predevs§im motivujici a bezpecné

pracovni prostiedi.

Za timto ucelem spolecnost vytvorila vlastni ramec pro podporu a rlst produktivity
svych zaméstnanci. Ramec se sklada z péti prvkd, podporovanych otevienym a
pozitivnim pracovnim prostfedim, politikou spole¢nosti, procesy v oblasti lidskych
zdroju a integraci tymu HR Business Partnership. Spole¢nosti v rdmci svého vztahu k
zamé&stnancim vyviji fadu aktivit, které budou popsany v nasledujicich kapitolach.
(Synthomer.com, 2018)

6.1.4 Organizac¢ni struktura

Cilem spolec¢nosti Synthomer je dosahovat vysokou a wudrzitelnou vykonnost.
Management spolecnosti proto v pravidelnych intervalech vyhodnocuje své strategicke
volby a Fidi portfolio aktivit. Hlavni podnikové zdroje (lidé, kapital, ...) jsou alokovany
do oblasti, které odpovidaji cili. Na plnéni cilu se podileji v§echny ttvary v navaznosti
na danou strategii. Aby vSechny Cinnosti fungovaly v pozadovaném case a kvalité, bylo
nutné vytvorit funkéni organizacni strukturu. Tato organizacni struktura umoziuje
organizaci ¢innosti a zaméstnanct ve vazbé na plnéni pozadovanych ukold, jak v rdmci
jednotlivych odbornych usekd, tak i na konkrétni vyrobky, projekty, zdkazniky, trh nebo
geografickou oblast.

Po zméné majitele sokolovského zdvodu nedoSlo krazantni zméné ve funkéni
integrované organizaéni struktute, ale zménil se pohled na osoby ve vedeni. Vzhledem
k tomu, Ze holding Synthomer je multinarodni spole¢nost (a pobocka v Sokolové je
pouze dcefiny zavod), rozhodlo se, Ze ve vedeni spole¢nosti budou néktefi Clenové
z centrélniho sidla spole¢nosti. Umozni to do budoucna aktivni ucast vedeni na

¢innostech organizace a rychlej$i komunikaci.

Organizac¢ni struktura zahrnuje dva druhy fizeni, které se uplatiuji v organizaci: mistni
a funk¢ni. Mistni fizeni se zabyva otazkami v souvislosti S touto konkrétni pobockou
v Sokolové, jednd se zejména o oddéleni provozu, zivotniho prostfedi, procesni
bezpecCnosti, fizeni jakosti, vystavby, procesni technologie, nevyrobnich sluzeb a
dalSich. Déle je zde uplatiiovano, jak autorka uvedla vySe, funk¢ni fizeni. Toto fizeni je
provadéno ve vazbé na mistni podminky, ale i na celospolecenské cile a tikoly. Spada

sem napiiklad: zékaznicky fetézec, odbor ndkupy materidlu a sluzeb, odbor prodeje

disperzi a technicky servis, informac¢nich technologii, personalni, finan¢ni a také je zde
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obsazena kontrola vyroby. Pro ptfehlednost je uvedeno v ptiloze B grafické znazornéni

vyse projednavané organizacni struktury.

6.1.4.1. Organizacni struktura personalniho oddéleni

Pro tuto praci je ovSem dilezity zejména personalni utvar podniku, ktery ve vazbé na
vedeni spolec¢nosti provadi personalni politiku; respektive persondlni marketing. V nasi
organizaci tvoii personalni utvar pouze 4 zaméstnanci, a to vedouci personalniho
odboru, specialista pro lidské zdroje, personalista osobnich zalezitosti a mzdového
ucetnictvi, asistent personalniho odboru. Vedouci personalniho odboru zajist'uje,
koordinuje a dohlizi na veskeré ¢innosti tohoto oddéleni. Ve vazbé na vedeni vytvaii a
planuje personalni politiku. Specialista pro lidské zdroje, jak jiz ze samotného nazvu
pozice vyplyva, se zabyva naborem novych zaméstnanci a jejich naslednym
proskolenim a ukony spojenymi s adaptaci nového zaméstnance. Personalista osobnich
zalezitosti a mzdového ucetnictvi — jeho naplni prace je zpracovani a vedeni mzdoveé
agendy a mzdového ucetnictvi, vykon a dodrzovani ¢innosti ve vazbé na platné
pracovné—pravni predpisy a vytvaii statistiky o lidskych zdrojich, které jsou nutné pro
jejich planovéni a pro strategicky vyvoj podniku. V posledni fadé tvofi personalni odbor
asistent, ktery zajisStuje vykon administrativni podpory pro cely tento organizacni utvar.
VSsichni ¢lenové persondlniho oddéleni spolupracuji a jsou piimo podiizeni vedoucimu
odd¢€leni. Spole¢nymi silami zajiStuji persondlni politiku podniku a ve vazbé na
celopodnikové strategické cile realizuji opatient, k jejich dosazeni.

Obrazek 12: Organizacni struktura persondlniho utvaru ve Spolecnosti Synthomer, a. s.

VvV Sokolove

Personalni odbor

Vedouci persondlniho odbom

Spedialista pro lidské zdroje S Asistent personilnito odboru
tosti 2 mzdoveho Gcetmicivi
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Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich informaci spolecnosti, 2018

6.1.5 Personalni strategie

Persondlni strategie je soucasti celopodnikové strategie, ktera byla prezentovana
V poloviné roku 2017, ihned po zméné ve vlastnictvi spoleCnosti. Jeji struktura je

nasledujici:

e vnimani personalniho Gtvaru jako jednoho z kli¢ovych pro celkovy rozvoj

spole¢nosti ve vSech oblastech jejiho ptisobenti,
e vynikajici vysledky zaméstnancti = klicova hodnota spole¢nosti Synthomer.
Organizacni rozvoj:

e ziskani a udrZzeni téch nejlepSich zaméstnanci — diky zvySeni znacky

zaméstnavatele, zlepSeni technik vybéru zaméstnanci, ...

e organizacni efektivita — kvalita prace, fizeni vykonnosti podporované skolenim

(napf. fizeni efektivnosti vykonu, koucovani vykonnosti a jin¢),

e kontrola pracovnikl a jejich planovani — kvalitni préace, dostatek zptsobilych

zamestnancu, optimalni plan lidskych zdrojt,

e kontrola a hledani vysokého potencidlu — disciplinovani, dtikladni zaméstnanci,

volba vhodné prace na zéklad¢ dovednosti,
e nastupnické plany — rozvoj pracovniki, vys$si manazerské urovné,

e uceni a rozvoj — osvédéené postupy implementovat co nejrychleji do
provadénych praci, vybér a rozvoj budoucich vudcl, dostatek informaci a

moznost ziskani dalSich zkuSenosti, moznost neustale se zlepSovat,

e vytvofeni organizani kultury, ktera prospivd a povzbuzuje zaméstnance

k vykonu a rustu.
Odménovani a zaméstnanecké vyhody:
e variabilni/fixni odména,
e nejcenngjsi kapital jsou lidské zdroje — navratnost vynalozenych prostredkd,
e gspravedlivé mechanismy odménovani a uznani,

e péce o zaméstnance,
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e vedeni, Skoleni a vzdélavani zaméstnancd.

Na tuto obecnou strategii navazujici konkrétné rozpracované dil¢i cile a ukoly
personalniho oddélni jednotlivych organizaci spole¢nosti Synthomer, véetné zavodu

Vv Sokolové.

6.1.6 Socialni charakteristika spole¢nosti

V uvedené spolecnosti pracuje aktualné 338 zaméstnanct. Jak bylo popsano v kapitole
historie spole¢nosti, dochazelo v pribéhu let k mnoha vlastnickym zménam, které meély
dopad i na pocetni stavy pracovniki. Do budoucna planuje spole¢nost rozsifovat i
nadale poéty pracovniki, piedevsim pak v oblasti vyroby.

6.1.6.1 Vyvoj po¢tu zaméstnancii

Tabulka 3: Vyvoj priimérného prepocteného poctu zaméstnancu v letech 2007-2017

Rok 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017

Celkem | 512 | 510 | 458 | 456 | 454 | 465 | 452 | 418 | 370 | 332 | 367

THP 116 | 113 | 108 | 102 | 102 | 117 | 114 | 107 | 112 | 106 | 126

Vyroba | 396 | 397 | 390 | 394 | 352 | 348 | 338 | 311 | 258 | 226 | 241

Zdroj: interni informace spole¢nosti, 2018

Obrazek 13: Vyvoj priimérného prepocteného poctu zaméstnancit v letech 2007-2017
graficky
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Zdroj: interni informace spole¢nosti, 2018

Z obrazku ¢. 13 je patrné, ze se situace v poctu pracovnikid neustdle meénila. Lze
sledovat mirn¢ kolisavy trend. Z hodnot a nasledné i graficky je zfejmé, Ze novy majitel

zavodu v Sokolové — spole¢nost Synthomer — planuje do budoucna rozsifeni pracovnich
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mist. Oproti roku 2016 byly navySeny stavy zaméstnancti na technicko-hospodarském
useku, zejména na oddéleni zakaznického fetézce, o 20 novych pracovnikii a ve vyrobé
ptibylo 15 produktivnich délniku.
6.1.6.2 Demograficka struktura

Z tabulky €. 4 je zfejmé, Ze spole¢nost zaméestnava vice zen nez muzl. Nejvice jich je
ve vekové skupin€ 40-49 let (41%), druhou nejpocetnéji zastoupenou vékovou skupinou
u zen je 50-59 let (25 %). U muza Ize sledovat podobnou strukturu zastoupeni vékovych
skupin, i zde je nejvice zaméstnanci ve vékové skupiné 40-49 (42 %) a v 50-59 (24 %).
Tabulka 4: Demograficka struktura zaméstnancu k 31.12.2017

Zeny Mufi Celkem
Vék

potet %% poiet %% poiet %%
20-29 22 0,1 18 0,13 40 c,11
30-39 36 0,16 20 0,14 56 0,15
40-49 91 0,41 G4 0,44 155 0,42
50-59 6 0,25 31 0,22 a7 0,24
60 - 18 0,08 11 0,08 29 0,08

Celkem 223 1 144 1 387 1

Zdroj: interni informace spole¢nosti, 2018

6.1.6.3 Vzdélanosti struktura

Z nize uvedené tabulky ¢. 5 je znatelné zlepSovani vzdélanostni struktury za uvedené
roky. Aktivné se snizoval pocet zaméstnanct se zakladnim a stfednim vzdélanim ve
prospéch zaméstnanct s Uplnym stfednim a vysokoskolskym vzdélanim.

Tabulka 5: Vzdeélanostni struktura zaméstnancii v % za obdobi 2014-2017

Uroven vzdélani (v %)
Rok _ _
zakladni 50 uso V5
2014 3,7 45 37 14,3
2015 3,2 42 39 15,8
2016 3 35,2 43 8 18
2017 2,5 35 44,1 18,4
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Zdroj: interni informace spole¢nosti, 2018

6.1.6.4 Délka zaméstnani

Nepocetngjsi skupina zaméstnanct pracuje ve spolec¢nosti od 20 do 29 let, cca 32 %.
Tito lidé jsou opravdovi odbornici ve svém oboru a udrzuji si velkou miru loajality ke
spole¢nosti Synthomer. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi ve
spolec¢nosti pracuji od 0 do 9 let, procentualné se podili na celkovém pocétu zaméstnancii
23 %. Na tfetim misté jsou zaméstnanci, které pro spole¢nost pracuji od 30-39 let,
I v této skupiné jich je pomérné velké mnozstvi — 76, tj. 21 %. (obrazek ¢. 14) To, ze
zamé&stnanci ve spole¢nosti setrvavaji takto dlouho dobu, neni dilo ndhody. Spole¢nost
se neustale snazi pracovat na vztahu zaméstnavatel-zaméstnanec a nabizi individualni
ptistup k pozadavkiim pracovniki. Dalsi aktivity, které Synthomer vyviji v tomto
partnerskem vztahu, bude autorka specifikovat déle.

Obrazek 14: Délka pracovniho poméru zaméstnancii k 31.12.2017
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Zdroj: interni informace spole¢nosti, 2018

6.2 Personalni marketing ve spole¢nosti Synthomer, a.s.

Personalni marketing znamena do jisté miry opusténi systému obstaravani pracovniki
podle momentalnich potieb a vede k cilenému plisobeni na trhu pracovnich sil. Proto
kazda spoleCnost, ktera chce vyuZzivat nastroje tohoto marketingu, musi planovat
potiebu a vyvoj soucasnych, ale i budoucich zaméstnancti. Spole¢nost Synthomer, a.s.
Sokolov si toho je dobfe védoma, a proto je pravé planovani potieb lidskych zdroji
jedna z nedilnych ¢innosti, které provadi. Nize bude specifikovano planovani lidskych
zdroju ve spole¢nosti a nasledn¢ tedy interni a externi personalni marketing, ktery z néj
vychazi.
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6.2.1 Planovani lidskych zdroju

Z rozhovoru s manazerem lidskych zdroji ve spole¢nosti vyplynulo, Ze personalni Utvar
spolecnosti ve spolupraci s vykonnym vedenim kazdoro¢né aktualizuje dlouhodoby
plan lidskych zdrojt. Pfi sestavovani tohoto planu se vychazi pfedev§im z personalni
strategie spole¢nosti, vyrobniho programu, ptfedpokladanych zmén v technologiich,
organizace prace, budoucich investic a prognoz vyvoje odbytu v zavislosti na situaci na
trhu primyslovych vyrobki. Po zohlednéni téchto proménnych je sestaven pétilety plan
lidskych zdrojt, ze kterého je nasledné vytvofen jednoro¢ni plan pracovnich sil dle
aktualni situace. V ramci tohoto planovani jsou nastaveny hlavné kvantitativni a ¢asova

meéftitka, kvalitativni pozadavky jsou nasledné vytvoreny persondlnim odborem.

V obou téchto planech (kratkodobém i dlouhodobém) jsou samoziejmé zohlednény
i odchody pracovniki do dichodu, dlouhodobé pracovni neschopnosti, planované
matetské dovolené a nahrady téchto pracovnich sil. V ramci kratkodobého planu je
vytvorena systematizace pracovnich mist s uvedenim pfesnych poctli zaméstnancii pro
jednotlivé utvary spoleCnosti. Pro kazdé pracovni zatazeni je vytvorena databaze
informaci, ktera zahrnuje popis pracovni naplné, kvalifikacni pozadavky, c¢innosti,

odpovédnost a pravomoc souvisejici s timto mistem.

Plan se sklada z hlavni ¢asti, kde jsou obsazeny pozadované stavy pro jednotlivé Gtvary
spolec¢nosti, a z ptiloh, které obsahuji detailni popis rozclenéni jednotlivych useki
aodbori na jednotliva stiediska. Dale jsou Vv planu rozvrzena pracovni mista
V navaznosti na vytvoreni pracovnich skupin. V pldnu autorka uvede pouze
aktualizovany stav systematizovanych pracovnich mist, protoze plan na nésledujici roky
je povazovan vedenim spolecnosti za velmi divérnou informaci, kterou si nepieje

rowr

zvetejnit. Hlavni ¢ast planu ma tedy nasledujici strukturu (tabulka €. 6):
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Tabulka 6: Plan systematizovanych pracovnich mist ¢lenénych dle utvarii spolecnosti
na roky 2018-2022

Usek 2018 [2019(2020|2021] 2022
Usek vykonného vedeni spolefnost 1 X X X X
Finanéniasek o X x] X X
Personalni odbor 4 X X X X
Odbor informacnich technologii 11 X X X X
Odbor prodeje disperzi a technicky servis 18 X X X X
Odbor nakupu materialu a sluzeb 13 X X X X
nakup nepfintych materal a sluzeb ] X X X X
gystém a proces nakiupu 7 X X X X
Odbor zakaznického Fet€zce 39 X X X X
planovani 4 X X X X
logistika 10 X X X X
zakarmicky servis 20 X X X X
trading 5 X X X X
Odbor procesnich technologii 23 X X X X
technologicka admmnistrativa a dufevni vlastictvi Q X X X X
procesni technologie ] X X X X
analytickalaboratof 2 X X X X
Odbor inZenyringu a vystavhy 4 X X X X
Odbor nevyrobnich sluzeb 3 X X X X
V¥robnidsek 255 X X X X
vedeni vyrobntouseku 7 X X X X
odbor Zivotniho prostfed a preventivnibezpeénosi| 3 X X X X
odbor procesni bezpeénosti, mspekee a ostraly 2 X X X X
odborfizeni jakost 4 X X X X
odborinvestic a sluzeb 4 X X X X
provoz ¥ g2 X X X X
provoz G 67 X X X X
provoz energetiky 43 X X X X
odborbezpeénostprodukt a shoda = pfedpisy 7 X X X X
odborudrzby 28 X X X X
Celkem 382 X X X X

Zdroj: interni data spole¢nosti, 2018

Pro letosni rok bylo naplanovano 15 zcela novych mist ve vyrobé, 36 vyrobnich pozic —

ztoho 18 novych a 18 vytvorenych jako ndhrada za pracovniky odchazejici do
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dichodu. V soucasné¢ dob¢ se podafilo obsadit zatim 24 z pracovnich pozic z vySe

uvedeného vyctu.

Planovani pracovnich zdroji bylo v nedavné minulosti spole¢nosti ovlivnéno také
outsourcigem. Josef Koubek (2003, s. 119) definuje outsourcing jako: ,,vyuzivani sluzeb
externich pracovniki, zpravidla specialisti nebo jinych podnikd, namisto zaméstnavani
lidi na pIny tvazek.”“ Dle konkrétnich potieb si pak spole¢nost pozadované sluzby nebo
pracovniky sjednava a pronajima. Nase spolenost zacala vyuzivat outsourcing viibec
jako jedna z prvnich v Ceské republice. Zejména v devadesatych letech nastal ,,boom*
ve vyuzivani sluzeb ostatnich spole¢nosti pro zajisténi vedlejSich ¢innosti. V prubc¢hu
téchto let se postupné vyclenily opravarenské dilny, ostraha, podnikové stravovani,
uklid, silni¢ni doprava a hasi¢sky zachranny sbor Karlovarského kraje. V nasledujicich
letech doslo jesté k odklonéni Zelezni¢ni, vodni a letecké dopravy a podnikovych

skladu.

Daéle je planovani ve spolec¢nosti ovlivnéno také funkénim fizenim nékterych odbord.
Snizovani ¢i zvySovani poétu pracovnikl je zavislé od celosvétové organizace prace
v danych odborech a mistni vedouci na pobocce v Sokolové musi personalni zmény
konzultovat s funkénimi vedoucimi z Evropy nebo USA. Pro navySovani poctu
zaméstnanc je nutné ziskat souhlas od viceprezidenta lidskych zdroji matefské

spole¢nosti Synthomer.

Spolec¢nost se také zavazala, ze v pripadé nutného snizovani po¢tu pracovnich mist
nabidne uvoliovanym pracovnikiim moznost pfechodu na neobsazena pracovni mista,
pokud budou disponovat pozadovanou kvalifikaci. Pokud by ve spolecnosti
neexistovalo vhodné ,,ndhradni misto pomiize personalni utvar zameéstnanci najit nové

zaméstnani a preklenout tuto nepfijemnou situaci.

6.2.2 Externi personalni marketing

Jednim z cilt organizace v personalni oblasti je dle vyjadfeni manazera lidskych zdroju
ziskani dostateCné¢ kvalifikované pracovni sily s odpovidajicim vzdélanim a
dovednostmi. Spolecnost diky celosvétovému ptlisobeni potiebuje na technicko-
hospodaiském tseku zejména pracovniky, ktefi ovladaji jeden aZ dva cizi jazyky, maji
ukoncené minimalné stfedoskolské vzdélani s maturitni zkouskou, popft. disponuji praxi
na predeslé pozici. Do vyroby jsou pak potieba piedevSim pracovnici, ktefi maji

vzdélani a zkuSenosti chemickém primyslu. Pfestoze spolenost nabizi velmi dobré
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finan¢ni ohodnoceni, firemni prostfedi a dalsi benefity, je v Karlovarském kraji

nedostatek takto vzdélanych uchazecii.

HR zastupitelka uvedla, ze spolec¢nost vyuzivd velké mnozstvi nastroji externiho
marketingu: v nedavné dobé realizovala den otevienych dveii, aktivné spolupracuje
s okolnimi $kolami, vyuziva profesni socialni sit' LinkedIn, pravidelné¢ se zlcastiiuje
soutéze o nejlepsiho zaméstnavatele v Kraji realizovanou spolecnosti Sodexo, své
inzeraty umist'uje na rizné inzerce prace a dalsi. Jako nejucinngj$i marketing spolecnost
ale voli vSechny Cinnosti, které vedou ke spokojenym zaméstnanctim. Je si totiz dobie
védoma toho, ze pravé oni vytvareji dobré jméno a povést spolecnosti jako celku, ale

I jako zaméstnavatele.

Nize pojdme specifikovat konkrétni cinnosti externiho persondlniho marketingu,

kterych spole¢nost vyuziva. Jedna se o vyhledavani, vybér a rozmist'ovani pracovnikd.

6.2.2.1 Vyhledavani, vybér a rozmist'ovani pracovniki

Po schvaleni planu lidskych zdroji vykonnym vedenim spole¢nosti za¢ne organizace
sestavovat podminky pro vyhledani uchazecii. VSe zacind schlizi personalni odboru
a vedouciho odboru, které¢ho se piislusny pozadavek na nové pracovni sily tyka. Zde se
projednavaji pfedev§im konkrétni informace o dané pozici, jako jsou pozadavky na
pracovni misto, odpovidajici dovednosti, ale také napiiklad, zda bude nabor realizovan
z vngjsich, ¢i vnittnich zdrojt.

Spole¢nost Synthomer, a. s. upfednostiiuje vybér z internich zdroji a snazi se o to, aby
veskeré volné pozice byly vprvni fadé¢ nabidnuty pravé témto pracovnikim.
Samoziejmé jen pokud tito zaméstnanci spliiuji pozadavky na odbornou kvalifikaci,
osobnostni predpoklady a dovednosti. Pokud jsou tedy nalezeny odpovidajici lidské
zdroje v podniku, je jasné, ze nabor prob&hne pouze z vlastnich fad zaméstnancu.
Vyjimkou jsou zde pouze pracovni pozice, na které jsou jiz dlouhodobé ptipravovani
stipendisti spole¢nosti. V pfipadech, kdy se nepodaii nalézt odpovidajici pracovni silu
uvniti podniku nebo internim naborem nedoslo k vybéru pozadovaného pracovnika,

zacne spole¢nost realizovat externi vyhledavani uchazeca.

V ramci externiho ndboru je definovan jasny sled Cinnosti, ktery bude proveden ve
stanovené lhit¢ a stanovenym zplsobem. Tento ¢asovy harmonogram musi byt

odsouhlasen personalnim odborem a pfisluSnym vedoucim pracovnikem. Definovani
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pozadovaného postupu se odviji od pozadavkli pracovni pozice a stanovenim

minimalniho poc¢tu uchaze¢u, pii kterém se bude nasledné konat vybérové fizeni.

Obecné se v nasi spole¢nosti provadi tento proces takto, fikd manazer lidskych zdroju:

1. nejdfive je informovan o volné pozici ptislusny urad prace: zde je diraz kladen
predevSim na rychlost ziskani pracovnika (do jednoho ¢i dvou tydnl) a

minimalizaci nakladt s tim spojenych,

2. vprubéhu spoluprace s UP jsou potencialni adepti hledani také na internetu

(LinkedIn, persondlni databaze...),

3. pokud ani jedna z téchto metod nepfinesla pozadované vysledky nebo pocet
uchazecli nedosahuje stdle minima, uchyli se spole¢nost k vytvofeni inzeratu,
ktery umisti ve sdé&lovacich prostfedcich s regionalnim, ¢i celostatnim

pusobenim, na socialnich sitich, internetovych portalech (viz piiloha ¢. C).

e Hojné spolecnost vyuziva persondini sité Linkedln (pozice v managementu) a
profesniho portélu jobs.cz, Sokolovského a Karlovarského deniku. Nejvetsi vispéch
zatim sklizi inzerci v informacnim a inzertnim regiondlnim mésicniku K-servis pro

Chebsky, Karlovarsky a Sokolovsky region.

4. spolecnost sdéli tuto nabidku zaméstnani i souCasnym zaméstnanctim, kdy na
zakladé doporuceni, ¢i osobniho kontaktu muze byt také jejich znamy zatazen
do vybérového fizeni,

e Pokud doporuceny zaméstnanec od stavajiciho pracovnika nastoupi do zaméstnani

a vydrzi v ném alespon 1/2 roku, ziska zamestnanec, ktery ho doporucil, 15 000 K¢.

5. pokud vSechny piedeslé zpisoby nedokazali najit odpovidajiciho zaméstnance,
vyuzije spole¢nost sluzeb zprosttedkovatelské organizace. Nejvice je tato forma
ve spole¢nosti vyuzivana pii hledani kandidat na pracovni pozice ve vySSim

managementu,

o Pro pozice ve vyrobé spolecnost vyuziva sluzeb spolecnosti Index Noslus, na pozice
ve vyrobnich procesech sluzeb spolecnosti Hofirek Consulting a pro pozice ve

vy$Sim managementu jsou oslovovany prazské agentury prdce.

Ve spole¢nosti je mozné konstatovat, Ze externi nabor je vyuzivan zejména pii hledani

specialistli, zatimco interni nabor byva vyuzivan velmi Casto a pfevdzné ve vyrobnich
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provozech. Synthomer dosahuje s internim ndborem v oblasti vyroby velmi dobrych
vysledk.

Pokud nabor poskytl dostatek uchazeci k vybérovému fizeni, mize byt v nasledujicim
kroku realizovano. V mimoradnych piipadech se vybérové fizeni kona i pii malém
mnozstvi uchazect, pokud to provozni situace vyzaduje. Spole¢nost Synthomer ma
jasné definované odpovédnosti vyplyvajici z jednotlivych ¢innosti vybérového fizeni.
V kompetenci personalniho odd€leni je obsaZena piiprava, tvorba a realizace uvodniho
a orienta¢niho rozhovoru s uchazeGem. Personalni odbor také jiz dopiedu schranuje
informace 0 uchaze¢i a vytvari osobni dokumentaci. Pfislusny vedouci pracovnik
systematizovaného pracovniho mista je zavazan proveéfenim profesnich, kvalifika¢nich
a osobnostnich predpokladii a spolu s personadlnim odborem vede vybérovy rozhovor.
Jesté pied zahajenim tohoto rozhovoru ve vzajemné spolupraci tito Cinitelé vytvari
podklady potfebné pro vedeni pohovoru a ovefuji spravnost a pravdivost podkladi,
které ziskali od uchazecl. Jednotlivi kandidati jsou dostateéné doptedu informovani o
terminu vybérového pohovoru, v pozvance je uvedena kromé ¢asu a mista kondni i
osnova rozhovoru, pozadované¢ doklady nutné pro absolvovani a piedpokladany cas

ukonceni.

Povaha vybérového fizeni je zavisla od pozadavki na konkrétni pracovni pozice.
V obecné roviné lze Clenit vybérové fizeni ve spolecnosti Synthomer do dvou druht:
vybérové tizeni na délnické pozice a vybérové fizeni na technickohospodarské funkce.
Rozdil mezi témito fizenimi spociva V poctu a obsazeni Clenii vybérové komise. Pro
délnické profese provadi vybér a ovéfeni predpokladti vedouci pracovnik a odbornici
Vv daném oddéleni, zatimco pro technickohospodaisky Usek je ustanovena vybérova
komise. V obou vybérovych fizenich se icastni alespon jeden pracovnik personalniho
oddéleni, ten je pak pfitomen i pifi ov€fovani piedpokladd pro danou pozici.
Vybérovych tizeni do pozic ve vyS$im managementu se Casto ucastni i zahrani¢ni
pracovnici z matetské spole¢nosti, hlavné kvuli ovéfeni jazykovych dovednosti. Dalsi
rozdil je také v délce trvani. Pro pozice délnické vétSinou staci pouze jedno kolo

vybérového fizeni, zatimco pro ostatni je nutné realizovat alespon dvé.

V pfipadé¢ druhého kola vybérového fizeni jsou vSichni zGcCastnéni kandidati
informovani o tom, zda postupuji ¢i nikoli. Pokud je ve druhém kole vybran

pozadovany uchaze¢ (v pfipadé délnickych pozic jiz v prvnim), pfedlozi vybérova
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komise vypracovany ndvrh na pfijeti daného pracovnika personalnimu oddéleni. Navrh
obsahuje stanovy, odivodnéni rozhodnuti a potadi jednotlivych uchazecl. Na zaklad¢
tohoto dokumentu personalni odbor kontaktuje daného pracovnika a domluvi
podrobnosti nutné pro uzavieni pracovni smlouvy. Pokud se obé strany vzajemné
dohodnou, dojde k vytvoreni pracovniho vztahu s konkrétnim uchazeéem a ostatni jsou
nasledn¢ kontaktovani o vysledku vybérového ftizeni. Pokud se ve vyjimecnych
ptipadech nedohodou, je kontaktovan uchaze¢ v navrhu vybérové komise nasledujici po

uchazeci ¢islo 1.

Procesy pro pfijimani a vybér pracovnikll jsou jasné¢ vymezeny organizaci tzv.
technicko-organiza¢nim postupem. Tento postup stanovi také povinnosti pfi

rozmist'ovani pracovniki, které je Gizce spjato s fizenim adaptacnich procest.

6.2.2.2 Dalsi aktivity spole¢nosti

V ramci dalSich aktivit k ziskani uchazecl a zlepSeni povédomi v jejich myslich
spole€nost navstévuje veletrhy pracovnich pfilezitosti, spolupracuje se Skolami,
sponzoruje ruzné chemické soutéze, porada exkurze, nabizi odborné praxe, rozsifuje
nabidku letnich brigad a nabizi spolupraci v ramci vypracovani rocnikovych,

bakalatskych ¢i diplomovych praci.

Z veletrhti pracovnich prilezitosti, které se konaji zpravidla na akademické pad¢, lze
jmenovat veletrh iKariéra. Tento veletrh je porfddan na Vysoké Skole chemicko-
technologické v Praze (dale jen ,,VSCHT“) a je jednim z nejvétsich chemickych
veletrhii pofadanych v Ceské republice. Dale je to pak veletrh pracovnich prileZitosti,
ktery realizuje Zapadoceska univerzita v Plzni, a dal$i pofadany Integrovanou stfedni

Skolou technickou a ekonomickou v Sokolové.

Déle spolecnost spolupracuje se zakladnimi, sttednimi a vysokymi Skolami. Kazdoro¢né
umozni studentiim stfednich a zakladnich Skol v regionu, zejména vy$§im ro¢nikiim,
podivat se pfimo do organizace. Zde s nimi vybrany pracovnik prochazi celym arealem,
vetné provozu, a seznamuje studenty s pouzivanymi technologiemi. Na vybranych
$kolach, Ize jmenovat: ISSTE v Sokolové, Integrovana stfedni §kola Cheb, Gymnazium
v Sokolov¢; Chebu, Stfedni uméleckoprimyslova $kola v Karlovych Varech,

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Vysoka Skola chemicko-technologickd v Praze a dalsi.

S VSCHT je realizovana spolupréce i prosttednictvim tzv. "hodin moderni chemie", kde
se studenti mohou seznamit s ¢innostmi podniku pomoci her, a pro tyto hodiny chemie
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je poskytovano Synthomerem do $koly nutné laboratorni vybaveni (na kterém je

samoziejme¢ umisténo logo spolecnosti).

Stiedni uméleckoprimyslova skola v Karlovych Varech realizuje kazdorocné soutéz
Mlady chemik, kterd probihd ve dvou kolech pro Karlovarsky a Plzensky region. Z
téchto dvou kol jsou vybrani 3 kandidati, kteti postupuji do celostatniho kola. Tyto 3
kandidaty po zvoleni oslovi vedeni spole¢nosti s nabidkou individualni exkurze a

prezentace spolecnosti Synthomer, ktera je ukonéena slavnostnim obédem.

Do skol také personalni odbor pravidelné rozesila nabidku odbornych praxi, které je
mozné realizovat pfimo v podniku. Sikovnym studentfim jsou poskytovany po domluvé
letni brigddy a moznost spoluprace v ramci psani ro¢nikovych, bakalafskych ¢i
diplomovych praci. Ve vybranych $kolach také spole¢nost nabizi stipendia s ptislibem

budouciho zaméstnani.

Kromé toho jednou za 2 roky realizuje Synthomer Sokolov den otevienych dveti pro
Sirokou vefejnost. Na tuto akci jsou pak po Uzemi regionu vyvéSeny billboardy,
pozvanky na méstskych nasténkach, odkazuji na ni zpravidla i stranky mésta, samotné
spole¢nosti a vytvoiena je i udalost na Facebooku. V ramci tohoto dne maji potencialni
uchaze¢i moznost poznat spoleCnost zevnitf, zeptat se soucasnych pracovnikii na
stavajici pracovni podminky a vyslechnout si riizné zajimavosti, ptfipadné ziskat

uzite¢né informace.

Pro efektivni propagaci ma spolecnost vytvoreny také reklamni pfedméty jako propisky,
bloky, kli¢enky, periodickou soustavu prvki, destniky, obleceni a dalsi, které na vSech
propagacnich akcich rozdava bezplatné lidem. V rdmci propagace jsou vytvoreny

informacni letaky a plakaty. (viz pfiloha ¢. D)

Prostfednictvim internetovych stranek se konkrétni zadvod v Sokolové jako takovy
propagovat nemuze. Stranky jsou sdilené pro veskeré pobocCky spolecnosti. Poskytuji
vSeobecné informace o spolecnosti jako celku. Ptesto dokazou v myslich potenciélnich
uchazecu vyvolat dobrou predstavu o firmé jako celku, ale 1 jako zaméstnavateli. I
zavod v Sokolove je totiz zavazan k dodrzovani celopodnikovych hodnot a principt

chovani, které jsou utvaieny hlavnim vedenim ve Velkeé Britanii.
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6.2.3 Interni personalni marketing

V ramci interniho persondlniho marketingu spole¢nosti Synthomer, a.s. v Sokolové se
autorka zaméti na popis ¢innosti, které napomahaji spokojenosti zaméstnanctu a zlepSeni
atraktivity zaméstnavatele na trhu pracovnich sil. Nésledné¢ budou popsany aktivity
spolec¢nosti v oblasti odménovani a hodnoceni zaméstnanct, péCi o zaméstnance,

motivace zamé&stnancu a dalsi.

6.2.3.1 Adaptace zaméstnanci

Z pohledu persondlniho marketingu je adaptacni proces nového zaméstnance dulezity
prevazné v utvareni pozitivniho nazoru o organizaci v jeho ocich. Adaptacni proces
zac¢ina dnem nastupu do zameéstnani. Doba adaptace se 1isi dle konkrétni naro¢nosti

dané pozice.

V nasi spole¢nosti je kladen diiraz jak na pracovni, tak i socidlni adaptaci, tvrdi manazer
lidskych zdroji. V procesu adaptace jsou Cinni odpovédni vedouci, zaméstnanci
persondlniho oddé€leni a vybrani pracovnici v konkrétnim utvaru. Adaptacni proces je
tvofen ve spolecnosti pro nové zameéstnance, pro pracovniky, ktefi méni svou pracovni
pozici v ramci organizace, ale naptiklad i pro pracovniky, ktefi se vraci z matefské

dovolené, ¢i dlouhodobé pracovni neschopnosti.

Proces adaptace zacind seznamenim nového zaméstnance s charakterem podniku.
Zaméstnanec personalniho odboru sezndmi nové pfichoziho s historii spolecnosti,
provaddénymi ¢innostmi a vyhledem do budoucna. ProtoZze zavod v Sokolové je pouze
mala soucast multinarodni firmy, zaméstnanec personalniho odboru sezndmi pracovnika
1 se zakladnimi informacemi o celé spolecnosti. Sezndmeni probihd formou prezentace,

kterou spole¢nost vytvoftila praveé pro tento ucel.

Po tomto kratkém uvodnim rozhovoru piichazi seznameni pracovnika s pracovistém
ajeho zarazeni na pracovni misto, této Cinnosti se ujiméd bezprostiedné nadfizeny
pracovnik. Novy zaméstnanec je postupné piedstaven ¢lenim daného utvaru a je mu
pfirazen mentor pro jeho optimalni adaptaci. Mentor piedstavuje ve vétSiné pripadil
nadfizeného pracovnika nebo pracovnika se stejnym pracovnim zafazenim. Pro vSechny
nové zaméstnance vytvaii spole¢nost konkrétni adaptacni plany. Tyto plany jsou jasné
definované strukturou, kterou stanovi technickoorganizaéni postup ,,novi zaméstnanci*,
kterou vytvari ve spolupraci s pfislusnymi odd€lenimi personalni odbor. Plany jsou

¢lenény na pozice délnické a v technickohospodarském useku.
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Adaptacni plan pro délnické pozice obsahuje:

e popis zaskoleni k vykonu prace — absolvovani nutnych Skoleni, seznameni s
praci a poZadovanou kvalitou prace, pfedpoklddand casova narocnost

zaSkolovani, odmény Skolitele,

e terminy prezkouseni provadéné prace — orientacni stanoveni terminu, kdy bude
pracovnik podroben kontrole provadéné prace, kterou jiz bude samostatné

vykonavat,

e odpovédné osoby za provedeni pfezkouSeni — jmenovity seznam osob, které se

budou castnit Skoleni, eventualné jejich moznych zastupct,
e zprava o vysledku adaptac¢niho procesu.

Adaptacni plan pro nové pfichozi zaméstnance na pracovni mista
Vv technickohospodaiském sektoru firmy je vice obsahly. Je tvofen obecnou ¢asti,

obsahovou a ¢asovou naplni jednotlivych etap a jména odpovédnych osob pro konkrétni

etapy.

Adaptacni plan pro pozice v technickohospodaiském sektoru obsahuje:
e popis zaskoleni k vykonu préace — absolvovani nutnych vstupnich §koleni
e prichled pracovist, na ktery bude provadéno zaskolovani
e obsahova napli Skoleni
e odborny konzultant pro jednotliva pracovisté
e odpoveédny pracovnik
e Casovy harmonogram zaSkolovani na jednotlivych pracovistich
e termin vystupniho pohovoru o nové ziskanych zkuSenostech,
e uvedeni na finalni pracovni misto,

e ustanoveni odpovédného mentora.
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Po poznavaci etapé nasleduje uvedeni na konkrétni pracovni misto a pracovnikovi je
ustanoven jeho Skolitel. Absolvovani pfedeslého zaSkoleni ve vice Utvarech spolecnosti
je nutné k tomu, aby m¢l zaméstnanec uceleny piehled o ¢innostech firmy a aby ziskané
informace na téchto pracovistich efektivné vyuzil v rdmci svého pracovniho zafazeni.
Tento adaptacni proces je obvykle provadén v délce 6 az 12 mésicli a u absolventt
vysokych Skol (bez ptedeslé praxe) az 24 mésicl, v piipad¢ potieby je mozné proces
prodlouzit. Garant odpovédny za adaptacni plan miize po celou dobu vyuzit metodické

pomoci pracovnikili personalniho odd¢€leni.

V pribchu a na konci adaptace zaméstnance jsou povinni povéfeni pracovnici podavat
priabézné informace persondlnimu odboru. Pracovni adaptace, jak autorka uvedla vyse,
se tykd 1 zaméstnanci, ktefi pfechdzi na jiné pracovni misto ve spoleCnosti, ¢i
zamestnancu, ktefi se vraceji na své pivodni pozice po del§im Casovém intervalu.
Adaptacni plany pro tyto jedince byvaji krat$i. Zaméstnanci uz maji zkuSenosti s danou
praci a je nutné provést pouze aktualizaci informaci o aktudlnim prostiedi ve

spole¢nosti, které se neustédle (hlavné diky inovacim a optimalizaci procesit) méni.

Cilem socialni adaptace nového zaméstnance je Uspésné zarazeni do osobnich vztahii
pracovni skupiny a do spolecenského prostiedi celé¢ organizace. Na této adaptaci se
podili hlavné kolegové a nadfizeny pracovnik. Vedeni realizuje rizné teambuildingové
akce, porada firemni oslavy, veéefe — jednotlivd pracovni oddé€leni pak pofadaji rizné
soukromé akce (naptiklad pochod na Svatosské skaly, sjezd feky Ohie apod.) Kromé
toho se i personalni oddéleni prvni rok snazi o intenzivnéj$i komunikaci s pracovnikem
— pro spole¢nost je kliCové vytvorit optimalni pracovni prostiedi pro zaméstnance, tzn.
privétivé pracovni podminky, individualni kariérni plan a dobré vztahy na pracovisti.
Zaméstnanec ma v pribéhu procesu adaptace a po jeho skonceni moznost vyjadrit se

a cely tento proces zhodnotit.

6.2.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Neni ndhodou, Ze hodnoceni a odménovani zaméstnancii je povazovano za jednu z
nejdulezitéjSich ¢innosti interniho personalniho marketingu. Pro zaméstnance je dilezité
dostavat zpétnou vazbu za odvedeny vykon. Spravné nastaveny systém hodnoceni
a odménovani pracovnikll vede ke zlepSeni motivace, ke spokojenosti a tim 1 stabilizaci

pracovnikd.
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6.2.4.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je nedilnd soucést fizeni lidskych zdroji a spadd do
kompetenci vedoucich pracovnikii. Po odkoupeni spole¢nosti Hexion, a.s. v Sokolové
spolecnosti Synthomer, a.s. bylo rozhodnuto o ponechani soucasného procesu

hodnoceni, ktery vychazi ze systematizovaného rozvoje zaméstnance.

Hlavni ucel, zavedeni tohoto systému je ten, Ze se slibuje pozitivni dopad na plnéni
pracovnich ukoll, zvySovani potencidlu zaméstnanci a pfinosy pro spole¢nost. Pokud
se vedeni firmy zaméii v ramci fizeni pracovnikii na jejich silné stranky a jasné
identifikuje oblasti, v nichz jsou nedostatky, mize vytvofit podminky pro dosazeni
efektivniho pracovniho vykonu a zaméstnanci poskytnout moznost kariérniho rastu.
Spole¢nost Hexion, a.s. méla s timto systétmem velmi dobré vysledky, a tak se novy

majitel rozhodl v tomto sméru pokracovat.

Cely systém se drzi pfedevsim téchto bodi:

shoda v pracovnich o¢ekavanich,

pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnance,

plan rozvoje kratkodoby,

plan rozvoje dlouhodoby.

Pro to, aby systém hodnoceni a rozvoje ve spole¢nosti fungoval, je nutné specifikovat
o¢ekavani nadfizeného a predstavu zaméstnance, ktera se tyka vykonu dané konkrétni
pozice. Jasn€ definované a redlné pracovni oCekavani je ze strany zaméstnavatele jedna
z kli¢ovych informaci, které zaméstnanecC ziska a ke kterym ma moznost se vyjadfit.
Spravné pochopeni pracovniho ocekavani zaméstnavatele je zdsadni pro planovani

rozvoje a urceni tkold pracovnika.

Pracovni ocekavani je zpracovavano do jednolet¢ roc¢ni dokumentace plani a
povinnosti, na kterych se vedouci s pracovnikem dohodnou. Vzdy je postup stanoven
tak, ze vedouci sezndmi zaméstnance obecné s typem pozadovaného ukolu a
zamé&stnanec se pak prostfednictvim formulafe pro realizaci ,,ocekavani nadiizeného*
vyjadii, jakym zpusobem bude tento kol realizovat. Pokud jsou vize na obou stranach
shodné je mozné ukol realizovat, pokud ne, vzdy se hleda optimalni feseni, aby bylo

dosazeno co nejlepsich vysledkii.

81



Nasledné pro dokonceni pracovnich tkold v predem vymezeném c¢asovém horizontu
probihd hodnoceni dovednosti, znalosti, chovani a celkoveho pracovniho vykonu
pracovnikii. Hodnoti se, zda pracovni vykon zaméstnance (ne)odpovidd ocekavani
nadfizeného, nebo ho piekracuje. Pied konkrétnim hodnocenim nadfizenym
pracovnikem je povinen zaméstnanec vypracovat seznam dosazenych vysledkt, kterych
dosahl. Tento seznam pak umozni zaméstnanci posoudit, na jakém stupni je jeho vlastni
vykonnost a nadfizenému zrevidovat dosazené uspéchy. Zaméstnanec ma také
Vv prubéhu vytvaieni tohoto dokumentu moznost piremyslet o dalSich pftilezitostech

Kk rozvoiji.

Seznam vysledkii je vypracovavan v pravidelnych casovych intervalech, nejcastéji je
pouzivan jednolety Casovy horizont. Jednd se obecné feceno o seznam vykoni za
uplynulé obdobi. Nejedna se o obsahly seznam kazdodennich ¢innosti, ale tento seznam
by mél poskytovat piehled o dosazenych vysledcich, pfinosech a pozitivech. Seznam
vysledkti ptfi odevzdani projde vedouci se zaméstnancem a dle potfeby ho upravi.
Vysledek tohoto seznamu by zohlediiovat rizné faktory, které se podileji na kvalité
pracovniho vykonu. Dle spoleCnosti lze mezi faktory, které znacnym zplsobem

ovliviiuji vykonnost zaméstnance povazovat:
e orientace na bezpecnost a kvalitu,
e tymova prace,
e profesni znalosti/odbornost,
e planovani organizace,
e vyuzivani lidskych zdroji/iniciativa,
e dobry Gsudek/rozhodovani,
e komunikace.

Tyto faktory jsou jednotlivé posuzovany v ramci hodnoceni zaméstnanct. Na zakladé
ziskanych a vlastnich informaci provede vedouci hodnoceni pracovnika. Hodnoceni
musi byt objektivni a spravedlivé. S vysledkem hodnoceni je zaméstnanec seznamen

zpravidla do 14 dni.

Po splnéni pracovnich ukolti a zhodnoceni pracovniho vykonu nasleduje identifikace

moznosti dal$iho rozvoje zaméstnance. Pracovnik persondlniho oddéleni ve spolupraci
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s vedoucim a zaméstnancem vytvari plan rozvoje a vedeni, tedy pokud jiz takovy plan
neni zpracovan z predchozich let. Pokud byl vytvoren, pak by pracovnik s nadfizenym
méli posoudit, jakym zptisobem plni sviij ucel. Také je tieba posoudit aktudlnost vSech
nesplnénych moznosti dalSiho rozvoje z predeslého planu, ptipadné vytvorit nové. Za
vytvoreni ¢innosti pro rozvoj je v prvni fadé odpovédny zameéstnanec, ktery by ve svém
z4jmu m¢l nalézt nékolik moznosti, které budou mit efektivni dopad na pracovni vykon
na soucasném misté. Ve spolupraci s vedoucim a personalistou jsou pak tyto moznosti
vyhodnocovéany, pokud jsou pfinosné, spole¢nost se zavaze k maximalni financni i

casové podpofe zaméstnance.

Pro daného pracovnika je tvoien kratkodoby plan rozvoje nejcastéji v délce Sesti
meésicti. Po této dobé se provadi zhodnoceni plnéni tohoto planu a revize planu
soucasného. Kratkodoby plan rozvoje vychazi z dlouhodobého, ktery je vice obecny,
obsahuje dlouhodobé€jsi vizi rozvoje pracovnika (nejCastéji Ctyf az pétiletou).
Dlouhodoby plan se tvoii spolecné s planem kari€ry. Spole€nosti se osvédcila uzka
spoluprace se zaméstnanci pii tvorbé téchto pland, kdy se pracovnici sami podili na

realizaci a mohou si tak zvolit aktivity, na kterych jsou do ur¢ité miry zainteresovani.

Po uplynuti doby stanovené dlouhodobym planem rozvoje obvykle zaméstnanec diky
odpovidajicim zkuSenostem a novym dovednostem dostane moznost kariérniho rustu,
ptipadné vétsiho rozsahu pravomoci. Zde je samoziejmé nutné vytvotit opét novy plan
a zhodnotit opét vSechny mozné prilezitosti. V Synthomeru jsou si védomi, ze proces
rozvoje trva nepietrzité a je velmi vyznamny z hlediska efektivity vykonu a motivace
pracovnikil. Vedeni a poskytnuti zpétné vazby je pro rozvoj pracovniki kli¢ové, stejné
jako dalsi metody rozvoje, které jsou v procesu obsazeny — $koleni, projekty, osobni

¢innosti rozvoje, sluzebni cesty, kongresy a dalsi.

Ptedchozi majitel zavodu v Sokolové zavedl do systému rozvoje zaméstnancti soustavu
klasifika¢nich kodl, ktera se v minulosti velmi osvéd¢ila, a tak se novy majitel
spole¢nosti rozhodl vtomto postupu pokracovat. Klasifika¢ni kody piedstavuji
kvalitativni ohodnoceni vykonii zaméstnance. Tyto kody uzce souviseji se systémem
odménovani zaméstnancl, piedev§im navazuji na pravidelnou revizi mzdového

ohodnoceni. Spole¢nost pouziva tedy tyto kody:
o A pracovni vykon vykazuje trvale vynikajici pracovni vysledky

e B+: wvysledky casto pred¢i vykonnosti cile/vysledky
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e B: splnéni pozadovanych vysledkt/cila
e B- nedosazeni ocekavanych vysledki/cili
e C pracovni vykon vyzaduje zlepseni

Pokud vykon pracovnika dosahuje dlouhodobé ohodnoceni B— a C, je nutné stanovit
jednoznac¢né oblasti zlepSeni pracovni ¢innosti pro nadchazejici tikoly. Pokud by ani
tato opateni nepomohla, rozhodne vedeni firmy o sankénim opatfeni (nejcastéji v
podobé nizs§iho mzdového ohodnoceni), popiipadé zvazi moznost piechodu na jinou
pracovni pozici. Naopak pokud pracovnik odvadi svou préaci nadstandartnim zptsobem,
je vedenim spolecnosti za tuto snahu ohodnocen napiiklad odménou, vy$ssim mzdovym

ohodnocenim, a dalsim. Vice k témto benefitim v nadchézejici kapitole.

V zavodu v Sokolové se hodnoti zaméstnanci i ve vazbé na vysledky firmy. Spole¢nost
Vv pravidelnych ¢asovych intervalech hodnoti vysledky dosazené za uplynuly rok. Toto
hodnoceni zahrnuje piezkoumani dodrzeni pfedem urcenych pracovnich cili a
oc¢ekavani a dale se hodnoti nutné kompetence potiebné pro vykon téchto ¢innosti. Mezi

sledované vlastnosti patii:
e funkéni a technické vyuziti dovednosti,
e sméfovani téchto ¢innosti k vysledkim,
e rozpoznéni a stanoveni priorit,
e schopnost neustale se u¢it novym vécem,
e Vv centru déni je zdkaznik,
e tvorfivost a kreativita,
e delegace pravomoci, fizeni lidskych zdrojii u vedoucich pracovnikd.

Kazdoro¢né se provadi revize téchto pravomoci ve vazbé na pozadované cile, je nutné

sledovat predevsim kompetence, potiebné pro dosazeni pozadovanych vysledki.

Kli¢ovym faktorem, ktery zajist'uje efektivitu tohoto systému, je fakt, ze v Systému
rozvoje a Vedeni je jiz od zaCatku zapojen sam zaméstnanec. Diky postichu
zam&stnanct lze rychleji odstranit nedostatky, zaméstnanec je vice aktivni, muze
realizovat své napady a vize zlepSeni. Spolecnost se snazi o vybudovani partnerského

vztahu mezi vedenim a zaméstnanci. Jednotlivi pracovnici musi byt seznameni
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s procesem hodnoceni a tento systém musi byt také spravné implementovan, jediné tak

lze dosahnout optimalnich vysledkii.

6.2.4.2 Odménovani zameéstnancu

Za jednu z nejdilezitéjsich Cinnosti interniho marketingu je povazovano odmeénovani
pracovnikii. Cilem spolecnosti je poskytnout takovy bali¢ek celkovych benefith, ktery ji
zajisti a udrzi ty nejkvalitngj$i lidské zdroje. Spole¢nost se neustale soustfedi na
celkovou odménu, aby byla vzdy lepsi nez ta nabizend konkurenty. Spole¢nost se pii
vytvéaieni mzdové politiky fidi v prvni fad€ platnou legislativou, pfedev§im zadkonikem
prace a kolektivni smlouvou. Kolektivni smlouva je odbory aktualizovana kazdy rok.
Urovei odménovani ve spoleénosti pak zahrnuje zédkladni mzdu, podil na proménnych
planech odménovani a ostatni sloZky stanovené praveé aktualni kolektivni smlouvou
(ptiplatky a odmény). Spole¢nost ma vytvoifenou mzdovou politiku, ve které cleni
odménovani zaméstnancti podle ruznych hledisek, napf. na odmény celé organizace,
mistni organizace, odmény pro délnické pozice a pro ostatni pracovni skupiny (mimo
délniku).

Systém odménovani stanoveny pro celou organizaci byl vytvoren za ucelem zvySeni
motivace vSech zaméstnanct ve spole¢nosti. Zahrnuje celou spolecnost Synthomer, se
vSemi jejimi pobocCkami. Ukazatele pro vyplatu a stanoveni odmén jsou dané pro
veskeré poboc¢ky spole¢nosti, jedna se napiiklad o0 hodnoty ukazatele bezpecnosti prace
a statistiky pracovnich urazi. Déle se posuzuje dana mistni organizace (zde konkrétné
zavod v Sokolove). Sleduji se zde naptiklad naklady pobocky, dosazeny zisk, pocet
nov¢ uzavienych zakazek atd.

Pro kazdy ukazatel jsou stanoveny minimalni, maximalni a pozadované cilové hodnoty.
K témto hodnotam jsou jesté piifazeny koeficienty, které vysi odmény bud’ zvysi, nebo
snizi. Pro ptiklad lze uvést, Ze pro sledovany ukazatel je stanovena odména ve vysi 3 %
Z hrubé mzdy, ptfiCemZ pii dosaZeni pouze minima sledované hodnoty je uvedené
procento nasobeno koeficientem 0,75, naproti tomu pii dosazeni nebo dokonce
piekroCeni pozadavku na vysi ukazatele je procento nasobeno koeficientem 3,25.
Zaméstnanci takto mohou ziskat pfi dosaZzeni maximalnich cilovych hodnot az 9,75 %
procent ze své ro¢ni hrubé mzdy po vylouc¢eni odmén. VétSina ukazateld se posuzuje
dvakrat do roka, pouze ukazatel bezpeCnosti prace a ukazatelé v oblasti ochrany

zivotniho prostiedi jsou zkoumany ¢tvrtletné.
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Synthomer také pravidelné provadi revizi plati. Pro revizi platt byl ustanoven piesny
harmonogram a nutné schvalovaci procesy. Nize pojd'me specifikovat, jaky systém

odménovani je v soucasnosti ve spole¢nosti vyuzivan pro délnické a ostatni pozice.

Mzdové ohodnoceni d€lnickych pozic

Zameéstnanci, ktefi spliiovali ocekdvany pracovni vykon (tedy byli hodnoceni: A, B+,
B), obdrzi pii revizi platl plné planované zvysSeni na novou ekvivalentni vysi, ktera
bude stanovena. Pracovnici, ktefi obdrzeli pisemnou vystrahu v ramci poruSeni platného
pracovniho fadu, obdrzi pti revizi platti nulovou nebo zapornou zménu oproti planované
Castce. Zameéstnanci, ktefi vyrazné prekrocili oCekavanou vykonnost, mohou ziskat
jednorazovou odménu za mimotfadné pracovni vysledky. VySe této odmény je
stanovena vedoucim personalniho odboru pro konzultaci s nadfizenym pracovnikem

zameéstnance.

Mzdové ohodnoceni ostatnich pracovnich pozic

V soucasné dobé€ spole¢nost Cleni zaméstnance na téchto ,,ostatnich pozicich do tii

skupin:
e manazefi, vedouci tymu a technologové,
e administrativni a technické zabezpeceni,
e vedouci tymu v provozu a udrzb¢.

Pro kazdou skupinu jsou vytvofeny platové tfidy a jejich rozpéti. Tyto tfidy jsou
stanoveny srovnanim s konkuren¢nimi podniky na stejném trhu. Konkrétni vysi a
rozpéti platovych tfid si spole¢nost nepieje zvefejnovat. Stejné tak, jako je tomu u
ohodnoceni délnickych praci, i zde probiha pravidelna revize platii. Revize plath se pak
odviji od individualniho hodnoceni zaméstnanct, které bylo popsano vyse, a od snahy
udrzet konkurenceschopné zakladni mzdy pracovnikl. V piipadé stanoveni pfilis
vysoké zakladni mzdy oproti medidnu dané tfidy, je pracovnikovi pfizndna pouze
jednorazova odmeéna, namisto navySeni zakladu mzdy. Tento systém byl zaveden,
protoze celkové navySeni zakladniho platového vyméru nebylo kladné¢ vnimano
ostatnimi zaméstnanci. V tomto systému je samoziejm¢ zohlednovano i ohodnoceni
klasifika¢nimi kody, kdy tato klasifikaéni hodnoceni maji izkou navaznost na budouci

revizi ve mzd¢ zaméstnance. V piipadé pracovniki, kteti dosahuji stabiln¢ vynikajicich
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vysledkd, tyto kody pozbyvaji dilezitosti a je zde ptilezitost pro mimoiradnou odménu

vedoucim personéalniho Gseku.

Mzdové ohodnoceni v ndvaznosti na klasifika¢ni kdédy

Pokud zaméstnanci dosahuji dlouhodobé dobrych vysledki a jsou pozitivné hodnoceni
I vramci zafazeni do klasifikacnich tfid, Ize je odménit jednorazovou odménou nebo
zahajit tzv. proces povySeni. Zde pak muze dojit i k pfesunu v rdmci pracovnich skupin.
Piesuny na jinou pracovni pozici by mély korespondovat s planem rozvoje
zamestnance, neni ale vyjimkou, ze tento plan dodrzen neni a zaméstnanec je povysen
jesté¢ drive, nez bylo ptedpoklddano. Tento proces eliminuje neopodstatnénost

klasifika¢nich kodii u zaméstnancti, kteti dosahuji stabilné vynikajicich vysledki.

6.2.5 Motivace zaméstnanci a vnitropodnikova komunikace

6.2.5.1 Motivace

Spolec¢nost se snazi motivovat své zaméstnance pomoci finan¢ni stranky (odménovani,

benefity) a také charakterem nepenéznich aktivit (péce o zam¢&stnance).

V ramci finanni motivace se snazi organizace poskytnout zaméstnancim takové
financni podminky, které¢ je udrzi dlouhodobé ve spolecnosti a zaroven je neustéle
motivuji K lep§im pracovnim vykonim. Jednotlivé slozky odméfiovani a rizna
mimofadna finanéni ohodnoceni byla probirana V piedeslé kapitole. V oblasti
odmeénovani se jedna predevSim o poskytnuti konkurenceschopné mzdy. Spolecnost
neustale sleduje situaci na trhu ostatnich firem puasobicich ve stejném odvétvi a snazi se
soucasnym, ale i budoucim zaméstnancim nabidnout vzdy néco navic. Dale spolecnost
podporuje motivaci zaméstnancti pomoci odménovani za dobré vysledky sledované pro
Uzemni pobocky, ale i celou organizaci. Také ud¢luje individualni odmény (dulezité
ukoly), odmény pfi zivotnich a pracovnich jubileich. Mezi dalsi poskytované benefity
patii tyden dovolené navic, pfispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 5 % hrubé mzdy,
zvyhodnéné zadvodni stravovani, poskytnuti ochrannych pomtcek a oblekd, pracovniho
vybaveni (v€etné modernich notebooki, mobilnich telefonti a dalsiho...) V leto$nim
roce se spole¢nost rozhodla také pro zcela novy krok. Z priazkumu minulych let zjistilo
personalni oddé€leni, Ze zaméstnanci (pfedev§im ve vyrob¢) jiz neotviraji vyplatni pasky
a nemaji vibec prehled o vysi poskytovanych finan¢nich benefiti. Za timto ucelem
bude pro kazdého zaméstnance zhotoven dopis, ve kterém bude podrobné vycislen

celkovy pfijem za uplynuly rok, rozclenény na odmény, piispévky, zakladni mzdu a
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dalsi. Z né&j pak pracovnici jasn€ uvidi, kolik ziskali od spolecnosti v ptedchozim roce
finan¢nich prostfedkii a mohou pak zhodnotit, zda je pro n¢ vyhodné piejit k jinému
zaméstnavateli, ¢i nikoli. Vedeni spole¢nosti véfi, ze tento krok povede k nizsi fluktuaci

zaméstnancu, predevsim ve vyrobé, kde je soucasna fluktuace na hranici 30 %.

Spole¢nost se snazi motivovat zaméstnance také prostiednictvim ¢innosti nefinanéniho
charakteru, je pro ni velmi dulezité, aby zaméstnanci pracovali v kvalitnim a k vykonu
podnécujicim pracovnim prostfedi. Za timto ucelem pecuje o své zaméstnance i
¢innostmi, které nemaji financni charakter. Mezi nepenézni aktivity poskytované
spolecnosti lze vyjmenovat predev§im moznost osobniho rozvoje, at jiz v oblasti
vzdélani ¢i kariéyr, flexibilni pracovni dobu u mist, kdy to vykon prace umoziuje,
diiraz na bezpec¢nost a kvalitni pracovni podminky zaméstnanct, moznost seberealizace,
moznost cestovat a poznat svét. DalSim nepenéZznim benefitem je uplatiovany styl
fizeni pracovniki. Ve spoleCnosti je hojné vyuZzivano delegovani pravomoci, které je
spojeno s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi. Zamé&stnanec pak vykondva praci,
ke které mé potifebné znalosti a zkuSenosti, ve které je UispéSny. Za takto odvedenou
praci se mu dostane uznani a ocenéni, které se promita jak do oblasti finan¢ni, tak

nefinanéni.

6.2.5.2 Komunikace

Hlavnim ucelem vnitropodnikové komunikace je $ifeni informaci nutnych pro plnéni
pracovnich ukoli kazdého pracovnika v podniku. Tato komunikace uvnitt podniku
miZze probihat formdlnim i neformalnim zplsobem. Formdlni komunikace je
realizovana prostfednictvim vedoucich pracovnikli, od vysSiho managementu az po
liniové fizeni a personalni odbor. Vy$§i management ma za ukol seznamit zaméstnance
se strategii firmy, informacemi o aktualnim déni ve spole¢nosti, o€ekavanymi zménami
a celkové o veSkerych podstatnych informacich ovliviiujicich spole¢nost. Za timto
ucelem realizuje vrcholové vedeni spoleCnosti tydenni porady, kdy nésledné jsou
veskeré informace ztoho setkdni pfedavany podiizenym pracovnikim. Stiedni
management realizuje Casto spolecné porady riznych Utvart a setkani se zaméstnanci.
V rdmci  zajisténi komunikace ostatnich vedoucich pracovnikii a zaméstnanct
Synthomer pouziva porady a diskuze, firemni noviny, klasické a elektronické nasténky,
internet, e-mail, intranet, dotazniky, vyvésky a dal§i pisemna sdéleni. Pro komunikaci
s ostatnimi pobockami se hojné vyuziva spojeni prostfednictvim telekonference, net

meetingl a videokonference.
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Spolecnost nezanedbava ani neformalni komunikaci. Jednotliva oddéleni realizuji rizné
spoleCenské a kulturni akce, firemni oslavy a dal$i. Mezi spole¢enské akce poradané
spolecnosti lze uvést spoleény pochod na Svatosské skaly, firemni turnaj v bowlingu,
podnikovy zapas v malé kopané, kazdoro¢ni vanocni posezeni ve vybrané restauraci
nebo v prostorach spolecnosti, firemni oslavy spojené s Gspésnym ukoncenim velkych

projektti a mnohé dalsi.
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7 Analyza interniho personalniho marketingu

7.1 Cil a oblasti analyzy

Piedchozi kapitoly analyzovaly fungovani personalniho marketingu v pobocce
spole¢nosti Synthomer, a.s. v Sokolové. Na zaklad¢ rozhovori s manazerem lidskych
zdroji a HR specialistkou ve spole¢nosti, byly detailn¢ popsany a analyzovany
jednotlivé ¢innosti, kterym spole¢nost vénuje nejvétsi pozornost v oblasti personélniho
marketingu. Cilem néasledujici analyzy je provedeni dotaznikového Setfeni, které
zmapuje oblasti interniho persondlniho marketingu ve spolecnosti. Na zakladé této
analyzy bude pak mozné najit prostredky, které pomohou zvysit atraktivitu
zaméstnavatele v o€ich stavajicich zaméstnanci. Jednotlivé oblasti dotazniku byly
voleny dle odborné literatury Koubek (2015) a Armstrong (1999), kteii se ve své praci
zabyvaji mimo jiné i popisem ¢innosti, které zvySuji atraktivitu zaméstnavatele a vedou
ke stabilizaci pracovnich sil. Otazky byly vytvafeny ve vazbé na zjisténé udaje od
persondlniho oddéleni spolecnosti a na zakladé doporuceni diagnostiky pro méfeni
podnikového klimatu zhotovené vyzkumnym ustavem prace a socidlnich véci (dale jen

,VUPSV®).
Dotaznik se sklada z t&chto oblasti:

e spokojenost s vykonavanou praci — celkové hodnoceni spokojenosti

zaméstnanct, hodnoceni zvolenych indikatort,

e adaptace — jakym zplsobem probihala adaptace, byl adaptacni proces ptinosny,

zhodnoceni celého procesu,

o vzdélavani a moznost kariérniho ristu — jak jsou zaméstnanci spokojeni S
poskytovanymi moznostmi dalS§iho vzdélavani a zvySovani kvalifikace,

moznostmi profesiondlniho rozvoje,

e odmeénovani a poskytované benefity — otdzky sméfované na oblast spokojenosti
zaméstnanci se zvolenym zpusobem jejich ohodnoceni a dil¢imi slozkami

tohoto hodnoceni, poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity,

e styl vedeni a komunikace — otazky zaméfené na zptisob komunikace spole¢nosti
se zaméstnanci, poskytovani informaci, zpétné vazby a také z4jmu organizace

0 nazory a postoje svych pracovnikii;
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e image zaméstnavatele — posledni ¢ast dotaznikového Setieni se tyka zjisténi

nazoru zaméstnancl na atraktivitu organizace.

7.2 Charakteristika respondentii

Dotaznik byl distribuovan personalnim odborem spolec¢nosti celkem 60 zaméstnanciim,
coz je zhruba 17 % z celkového poétu zaméstnanci. Radné vypInéné dotazniky
odevzdalo celkem 40 zaméstnanctli, coz je 67 % z dotazovanych pracovnik a 12 %
z celkového poctu pracovniki. Kandidati byli voleni na zaklad¢ predem stanovenych
kritérii, aby i Setfeni na takto malém vzorku respondentl ptineslo dostatek relevantnich

informaci.

Prvni ¢ast dotazniku slouzila k ziskani zékladnich informaci o respondentech. Jedna se
o informace jako pohlavi, v€k, pracovni zatfazeni, stupen fizeni, vzdélani a pocet
odpracovanych let ve spole¢nosti.

Obrazek 15: Pohlavi respondentii

POHLAVI RESPON DENTCJ
Zeny
35%
Muzi
65%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Z obrazku ¢. 15 je patrné, ze dotaznik byl vyplnén 26 muzi, (65 % dotazanych) a
zbylymi 14 zenami (35 % dotdzanych). Toto procentualni zastoupeni zcela neodpovida
struktufe zaméstnancli v organizaci, avsak na zakladé¢ mensiho poctu dotaznikdi tomu

nelze prisuzovat vétsi vahu.

Nasledujici ¢ast dotazniku se tykala véku zaméstnanci. Jak lze vidét z nasledujiciho
obrazku ¢. 16 nejvice dotazovanych bylo ve vékové skupiné do 30 let. Druhou
nejpocetnéj$i skupinou byli respondenti ve véku od 41-50 let. Nejveétsi rozdil mezi
zastoupenim muzi a zen v provedeném Setfeni nastal ve vékové kategorii 50-60 let. Zde

se zucastnilo celkem 6 muzl a pouze 2 zeny.
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Obrazek 16: Rozlozeni respondentii dle véku a pohlavi

RozloZeni respondentti podle véku a pohlavi

40

30
25
20
15
10 '

50 - 60 61

B Muii EmZeny © Celkem

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Obrazek ¢. 17 charakterizuje vybranou skupinu respondentti dle pracovniho zafazeni
a pohlavi. Dotaznik byl pfeddn celkem 29 zaméstnancim v technickohospodéiském
useku spole¢nosti, z toho 12 Zendm a 17 muzim. Také pracovnici vyroby se zuc€astnili
provedeného Setieni, celkem jich bylo 11, z toho 2 délnice a 9 d€lnikt.

Obrazek 17: Rozlozeni respondentii dle pracovniho zarazeni

Pracovni zarazeni:

15
10 B Zeny THP
m Zeny Délnice
> Mui THP
0 Muzi Délnik

THP vy
Délnice
THP painik

Muzi

Zeny |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Obréazek 18: Clenéni dle stupné rizeni (v %)

Stupen Fizeni (vedouci)

ano
25%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

V dotazniku odpovidalo celkem 25 % zaméstnanct ve vedoucich pozicich a zbyvajicich

75 % je tvoteno zaméstnanci, ktefi nevykonavaji zddnou funkci ve vedeni.

Obrazek 19: vzdelanostni struktura zaméstnancii (V %)

NEJVYSSi STUPEN DOSAZENEHO VZDELANI

M Vyucen Stredni Skola s maturitou M Vysoka skola

Stredni Skola s
maturitou
42%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Spolecnost se dlouhodobé snazi o zlepSovani vzdélanostni struktury pracovnikd. To je
patrné i z vySe uvedeného obrazku ¢. 19, ktery zobrazuje vzdé€lanostni strukturu
respondenti. Nejvice jsou zastoupeni zameéstnanci s vysokoskolskym vzdélanim a

sttedoSkolskym vzdélanim ukonéenym maturitni zkouSkou.
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Obrazek 20: Délka zaméstnani

Délka pracovniho poméru

W Pocet zaméstnancl

7 8
— I

0-1 2-9 10-19 20-29 30-39 40 -vice

12
10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Autorka zkoumala dany vzorek respondenti i1 dle poctu odpracovanych let ve
spolecnosti. Z obrazku ¢. 20 Ize vidét, ze dotazovani se nejvice Gcastnili zaméstnanci,
ktefi ve spolec¢nosti nepracuji déle neZz jeden rok. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli
pracovnici, jejichz délka pracovniho poméru ve spole¢nosti ¢ini od 2-9 let. Nasledné se
na tfetim mist¢ umistila skupina zaméstnancti s délkou zaméstnani od 30 do 39 let.

Primeérna délka zameéstnani u Setfeného vzorku Cinila 13,5 roku.

Dle vyse uvedenych udaji lze konstatovat, Ze charakteristiky souboru zvolenych
respondentli se zcela neshoduji s Udaji socidlni charakteristiky podniku uvedené
Vv kapitole ¢. 6.1.6, avSak na zédkladé mensiho poctu dotaznikli tomu neni nutné vénovat

vEtsi vyznam.
7.3 Vysledky Setfeni

7.3.1 Vykonavané pracovni ¢innosti

Prvni vyzkumna oblast dotazniku se tyka hodnoceni spokojenosti s vykonavanou praci.
Spokojenost je zde méfena celkové a nasledné pomoci vyctu jednotlivych indikatord,
které testuji faktory spokojenosti. Nasledné jsou v dotazniku respondenti vyzvani k

oteviené odpovédi, kde maji moznost vyjadiit se k pfechozimu vyctu indikatort.

Vysledek celkového hodnoceni spokojenosti je velmi povzbudivy. Vice neZ polovina
respondentt je velmi spokojena s vykonavanou praci, velmi spokojeno je ptesn¢ 27 %

zamg&stnancd, ani spokojeno — ani nespokojeno je 10 % a spiSe nespokojena je pouze

94



3% cast Setfené¢ho vzorku. Ani jeden z dotazovanych neuvedl, ze by byl s praci

nespokojen. Priimérna dosaZzena hodnota na stupnici jedna az pét Cini 1,88.

Obrézek 21: Celkova spokojenost zaméstnancii (Vv %)

Jak jste spokojen/a s praci, kterou v podniku
vykonavate ?
1 - velmi spokojen/a M 2 - spiSe spokojen/a
3 - ani spokojen/a ani nespokojen/a M 4 - spiSe nespokojen/a

H 5 - velmi nespokojen/a

10% 3%

_27%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Hodnoceni spokojenosti dle zvolenych indikatord opét probihalo prostiednictvim
hodnoceni na pétistupniové skale od 1 - velmi spokojen/a do 5 - velmi nespokojen/a.
Bylo pouzito 9 indikéatori: rozmanitost prace, pracovni prostfedni na vlastnim
pracovisti, technické vybaveni pracovisté, pracovni doba, dodrzovani ptedpist o
bezpecnosti prace, kvalita zdvodniho stravovani, vztahy mezi spolupracovniky, vztahy

S nadfizenymi a jistota zaméstnani.

Z obrazku €. 22 je patrné, ze s vétSinou zvolenych indikatori jsou zaméstnanci
spokojeni. Primérné hodnoty spokojenosti u indikatort nepiekrocili hodnotu 1,9, kromé
ukazatele kvality zdvodniho stravovéani, zde byla primérnd hodnota spokojenosti
namétena ve vysi 3,33. Ohodnoceni stupném 5, tedy velmi nespokojen/a, bylo voleno
respondenty pouze Vv hodnoceni indikatoru stravovani. Ohodnoceni stupném 4 se
vyskytovalo opét pievazné v hodnoceni stravovani, dale pak bylo zvoleno jednou

v indikatoru rozmanitost prace a jednou v indikatoru pracovni doba.
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Obrazek 22: Spokojenost se zvolenymi indikatory vykonavané prace

Do jaké miry jste spokojen/a ve svém
soucasném zameéstnani s nasledujicimi body ?

M 1 velmi spokojen/a

M 2 spiSe spokojen/a

m 5 velmi nespokojen/a

3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a H 4 SpiSe nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Tabulka 7: Statistické hodnoty jednotlivych indikatoru vykondvané prace

Primérna hodnota

covniky

Jednotlivé indikatory ] . Nejvvidi relativni Zetnost
spokojenosti
Eozmamitost prace 125 spife spokojen'a 5750 9%
Pracovni prostfedina ) .

_ o 145 velmi spokeojen‘a 37.50 %
vlastnim pracoviit ’ ’
Technické vybaveni pra- i .

. 1,65 spige spokojen’a 55,00 %
covisté ' :
Pracovni doba 1.6 velmi spokojen‘a 32,50 9%
DodrZovani pfedpisiio _ .

. 1,53 velmi spokojen’a 52,50 %
bezpefnostiprace ’ ’
Ewalita zavodniho stravo- . .

o 333 velmi nespokojen’a 40,00 %
vani
Vztahy mezi spolupra- i .
1.75 spife spokojen’a 50,00 %

t)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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v v

indikatorti: kvalita zavodniho stravovani (primérna hodnota 3,33), vztahy mezi

spolupracovniky (primérna hodnota 1,75) a jistota zaméstnani (prumérna hodnota 1,7).

Vw7

3,33). Celych 40 % respondentd odpovédélo, Ze je s kvalitou poskytovanych
stravovacich sluzeb spiSe nespokojeno, 2 % jsou velmi nespokojena. Neutralni postoj
k tomuto bodu zastavd celkem 18 % dotazovanych, dalsim 27 % stravovani ve
spolecnosti spiSe vyhovuje. De¢lnici projevili vétsi nespokojenost s kvalitou stravovani
nez zaméstnanci technickohospodaiského Useku.

Obrazek 23: Kvalita zavodniho stravovani (v %)

Kvalita zavodniho stravovani

m 1 velmi spokojen/a m 2 spiSe spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a m 4 SpiSe nespokojen/a

= 5 velmi nespokojen/a

2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Dalsi nejvy$si hodnota zvyCtu byla naméfena u indikdtoru vztahy mezi
spolupracovniky (ptesné 1,75). Piesto lze hodnotit spokojenost pracovnikli s timto
indikatorem kladné. Celych 50 % zaméstnanct je spiSe spokojeno se svym pracovnim
kolektivem, 37 % je se svymi spolupracovniky velmi spokojeno a 13 % zaujima
neutralni postoj ke svému pracovnimu okoli. Hodnoceni stupném 3, tedy ani spokojen/a

— ani nespokojen/a, bylo voleno vice pracovniky technickohospodaiského oddéleni.
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Obrézek 24: Vztahy v pracovnim kolektivu (v %)

Vztahy mezi spolupracovniky

M 1 velmi spokojen/a M 2 spise spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a B 4 SpiSe nespokojen/a
m 5 velmi nespokojen/a

13%___ 9% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Tteti nejnizsi spokojenost byla namétena u indikdtoru jistota zaméstnani (ptesné 1,7).
Z obrazku €. 25 je patrny stejny trend odpovédi jako u ptredchoziho indikatoru. Lze
konstatovat, Ze i1 zde je primérnd hodnota ukazatele uspokojujici a zaméstnanci se neciti
ohrozeni ztratou zaméstnani.

Obrazek 25: Jistota zaméstnani (v %)

Jistota zaméstnani

M 1 velmi spokojen/a M 2 spiSe spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a H 4 SpiSe nespokojen/a

15%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

R4 o

Nejniz$i pramérné hodnoty, a tedy nejvy$s$i mira spokojenosti zaméstnancid, byla u
indikatort: rozmanitost prace (primérna hodnota 1,25), pracovni prostfedi na vlastnim
pracovisti (primérnd hodnota 1,45) a dodrzovani piedpisi o bezpecnosti prace

(primérna hodnota 1,53).
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Obrézek 26: Rozmanitost prace (v %)

Rozmanitost prace
M 1 velmi spokojen/a M 2 spiSe spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a l 4 SpiSe nespokojen/a

m 5 velmi nespokojen/a

5% 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Nejlepsiho vysledku ze vSech vySe uvedenych indikatori dosdhl ten, ktery hodnotil
zajimavost préce. V tomto piipadé je spiSe spokojeno 57 % dotdzanych, velmi
spokojeno 35 % a spiSe nespokojeno pouze 3 % (tedy pouze jeden zaméstnanec).
Primérné hodnota spokojenosti 1,25 dokazuje fakt, ze vétsin€ pracovnikll pripada jejich
pracovni ¢innost rozmanitd a zajimava.

Druha nejvyssi spokojenost byla namétena u indikatoru pracovni prostfedi na vlastnim

pracoviSti. Primérna hodnota 1,45 znaci, ze spoleCnost se snazi zajistit optimalni

pracovni podminky pro své zaméstnance

Tteti nejvyssi spokojenost byla u indikatoru dodrzovani piedpisti o bezpecnosti prace.
Hlavni charakteristika, ktera meéla vliv na tento vysledek, byla pracovni pozice
zaméstnancu. Z Setfeni vyplynulo, Ze délnici jsou méné spokojeni s bezpecnosti prace

nez technickohospodaisti pracovnici.

7.3.1.1 Vyjadfeni respondenti k vykonavané praci

Po ohodnoceni vyc¢tu vyse popisovanych indikator byli respondenti vyzvani, aby
vyjadiili svij nazor k jednotlivym oblastem piedeslého hodnoceni. Nejcastéji se
odkazovali dotazovani na problém s pracovni dobou, respektive praci piescas.
Zaméstnanci si stézuji, ze kazdy mésic jsou nuceni v souvislosti s ucetni zavérkou
setrvavat na pracoviSti o nékolik hodin déle. Tento nazor zastavaji pouze pracovnici

Vv technickohospodaiském Useku, jejichz i€ast na zpracovani zavérky je nutna. Déle si
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jeden délnik stézuje na oblast vztahli na pracovisti. Ve své vypovédi tvrdi, zZe je na
pracovisti ,, nedostatecna uroven spoluprdce“, a pozaduje zlepSeni tohoto nedostatku,
alespoii na Urovni pracovni skupiny. Dal§i nazor vyjadiuje pozadavek na ,.zajisteni
vetsich pravomoci pro vedeni mistniho zavodu v Sokolové*“ a v posledni fad¢ se nekolik
zam&stnanci vyjadiilo, ke kvalite poskytovanych jidel. Nespokojenost v oblasti

stravovani je ziejma jiz z piedeslé analyzy.
7.3.2 Proces adaptace

Spokojenost zaméstnancii s procesem pracovni adaptace je méfena opét nejprve dle
celkového hodnoceni spokojenosti a nasledné prostiednictvim sedmi indikatort, které
testuji jednotlivé faktory spokojenosti. | pro tuto oblast hodnoceni maji respondenti

moznost oteviené vyjadrit sviij nazor.

V ramci celkového hodnoceni spokojenosti byl Setfenim ziskdn velmi pozitivni
vysledek. Celkem 45 % dotazanych je velmi spokojeno s procesem adaptace
realizovanym ve spolecnosti, dalSich 35 % je velmi spokojeno, neutrdlni nazor zastava
17 % pracovniki a spiSe nespokojeni s procesem byli pouze 3 %. Ani jeden
z respondentti neuvedl, Ze by byl velmi nespokojen. Primérnad dosazena hodnota na
Stupnici jedna az pét Cini 1,78. Nejvice ovlivnilo vysledek pracovni zafazeni
dotazovanych. Lze tvrdit, Ze délnici jsou se svou adaptaci méné spokojeni nez
technickohospodaisti pracovnici.

Obrazek 27: Celkova spokojenost zaméstnancii s procesem adaptace (V %)

Do jaké miry jste byl/a spokojen/a s pracovni
adaptaci (zaSkolenim) po Vasem nastupu do
firmy?
= 1 velmi spokojen/a m 2 spise spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a m 4 Spise nespokojen/a

® 5 velmi nespokojen/a

17% 3%
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Hodnoceni spokojenosti ve vztahu k jednotlivym sou¢astim adaptacniho procesu bylo
meéteno dle nasledujicich 7 indikatort: pridéleny Skolitel, ochota ostatnich pracovnik,
doba adaptace, ziskané informace v prubéhu adaptacniho procesu, pracovni kolektiv

a ostatni kolegové, jasnost zadavanych tikold a zavérecné ovéteni znalosti.

Zobrazku ¢. 28 je ziejmé, ze vétSina respondentli byla s jednotlivymi soucastmi
adaptacniho procesu spokojena. Indikatory pridéleny Skolitel a ochota ostatnich
pracovnikd byli vyhodnoceny jako jedny z nejlepSich. Praimérné hodnoty spokojenosti
nepiekrocili hodnotu 1,83, coz nasvédcuje tomu, Ze je tento proces ve spolecnosti velmi
dobte nastaven. Ohodnoceni stupném 4 a 5 (spiSe nespokojen/a, velmi nespokojen/a),
bylo zvoleno respondenty celkem 4x. Nespokojeni byli pouze dva dotazovani, a to
zejména s pridélenym Skolitelem, ochotou ostatnich pracovniki, pracovnim kolektivem
a zavérecnym ovérenim znalosti.

Obrazek 28: Spokojenost se zvolenymi indikatory adaptacniho procesu

Soucasti adaptacniho procesu
= 1 velmi spokojen/a ® 2 spiSe spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a m 4 SpiSe nespokojen/a

m 5 velmi nespokojen/a

indikatoru: zavéreéné ovéfeni znalosti (primérna hodnota ukazatele spokojenosti -

1,83), doba adaptace (1,75) a ziskané informace v pribéhu adaptaé¢niho procesu (1,7).
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Hlavni charakteristikou, ktera méla vliv na tyto vysledky, bylo pracovni zafazeni
zaméestnanci. Pficemz délnici byli pokazdé o néco méné¢ spokojeni nez
technickohospodaisti pracovnici.

Tabulka 8: Statistické hodnoty jednotlivych indikatori adaptacniho procesu

Priiméma
Jednotlivé mdilzatory hodnota NejvwEs relativni éetnost
spokojenosti
Pridéleny Ekolitel 1,63 wvelmi spokojen’a 57.30%
Ochota ostatnich pracovnikh 1,55 velmi spokojen’a 35,00 %
Doba adaptace 1,73 spife spokojena 30,00 %
Ziskané mformace v prib &hu a daptaéniho procesu 1.7 welmi spokojen’a 45,00 %
Pracowvnikolektiv a ostatni kolegowé 1,55 welmi spokojen’a 52,50 %
Jasnost zadavarrychikalti 163 spife spokojen'a 50,00 %%
Zawéreéneé ovéfeni znalosti 1.23 spife spokojen'a 47,30 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

7.3.2.1 Vyjadreni respondentii k procesu adaptace

Po zhodnoceni jednotlivych soucésti adaptacniho procesu méli respondenti moznost
vyjadiit se k celkovému procesu adaptace ve spolecnosti. Jednim z navrhii bylo
prodlouzeni pracovni doby, coZ konstatoval zaméstnanec vyrokem: ,v tak kratkém
casovem intervalu jsem nemél moznost seznamit se se vSemi krizovymi situacemi“. Dalsi
vytka byla sméfovana k srozumitelnosti zaddvanych tkolti. Pracovnici by si také prali,
aby v ramci tohoto procesu ziskali vét§si mnozstvi informaci, tvrdi Ze: ,,vice informaci
povede K ziskani vétsiho prehledu®. Posledni zjisténi bylo, ze novacci postradaji dle
jejich nazoru: ,,strukturovany a prehledny plin ndstupu, ziskané praxe — co, kdo, kdy,
kde a uceleny plan rozvoje“. Z téchto tvrzeni lze soudit, ze piestoze byl celkove i dle
indikatort proces adaptace hodnocen kladné, je nutné vénovat mu do budoucna vetsi

pozornost.

7.3.3 Vzdélavani a moZnosti kariérového postupu

Zaméstnanci mé&li moZnost ohodnotit samostatné moznosti dalSiho vzdélavani a zvySeni
kvalifikace; obsah Skoleni, kterych se zUc€astnili a moZnost kariérniho ristu ve

spole¢nosti.
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Moznosti vzdélavani a zvySeni kvalifikace

Nejprve zaméstnanci hodnotili moznosti dal§iho vzdélavani a zvySeni kvalifikace.
Hodnoceni probihalo formou vyjadieni celkové spokojenosti s t€émito poskytovanymi
moznostmi.

Obrazek 29: Celkova spokojenost zaméstnancii s moznostmi Skoleni a zvySovdanim

kvalifikace (v %)

Jak jste celkové spokojen/a s moZnostmi dalsiho
vzdélavani a zvySovanim kvalifikace ve firmé?

M 1 velmi spokojen/a M 2 spiSe spokojen/a
i 3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a W 4 Spise nespokojen/a

H 5 velmi nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

I zde bylo dosazeno velmi kladného vysledku. Vice nez polovina dotazovanych je
spokojena s moznostmi dal$iho vzdélavani a zvySovani kvalifikace. Neutralni nazor
zastava celkem 28 % Setfeného souboru. Spise nespokojeni byli 3 pracovnici, tedy 8 %
z celkové poétu dotazanych. VSichni 3 pracovnici, ktefi hodnotili stupném 4 (spiSe

nespokojen/a), maji pracovni zafazeni délnik.
Obsah Skoleni

Dalsi otazka se tykala obsahu Skoleni, kterych se zaméstnanci zc¢astnili. Je dilezité,
aby realizovana Skoleni byla pfinosnd a zaméstnanci ziskané poznatky mohli dale vyuzit

pfi vykonu své prace.
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Obrazek 30: Celkova spokojenost zaméstnancii s obsahem Skoleni, kterych se zucastnili (V %)

Jste spokojen/a s obsahem sSkoleni, kterych

jste se zucastnil/a?
M 1 velmi spokojen/a M 2 spise spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a M 4 SpiSe nespokojen/a

M 5 velmi nespokojen/a

23%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Jak lze vidét z obrazku ¢. 30 nejvice respondentli hodnotilo obsah Skoleni stupném 2,
tedy spiSe spokojen/a. Velkd cast dotazanych, piesné¢ 25 %, je s programem
absolvovanych Skoleni velmi spokojena. Neutrdlni postoj zastdva presné 23 %
respondentti. Nespokojeno se zhruba 30 % pracovniki. Primérna hodnota celkového
ukazatele je 2,01. Pfestoze prumérné vychazi hodnoceni kladné, spole¢nost by rozhodné
neméla opomijet fakt, ze 30 % zaméstnanct se Skolenim spokojeno neni. Nespokojeni

jsou predevsim pracovnici technickohospodaiského useku.
MoZnost pracovniho postupu

Posledni otdzka v této oblasti zkoumala spokojenost zaméstnancti s moznosti jejich
kariérniho postupu.
Obrazek 31: Celkova spokojenost zaméstnancii s mozZnostmi pracovniho postupu ve

spolecnosti (v %)

Jak jste spokojen/a s mozZnostmi
kariérniho ristu ve firmé?

M 1 velmi spokojen/a
M 2 spise spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a

M 4 Spis
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Celkovy ukazatel spokojenosti s moznostmi pracovniho postupu dosahl primérné
hodnoty 2,65. Nejvétsi Cast respondentii zastava neutralni nazor k poskytovanym
moznostem dalSiho profesniho postupu. Druhou nejpocetnéjsi skupinu (s vysledkem 32
%) tvoti zaméstnanci, ktefi jsou spiSe spokojeni s nabizenou moznosti kariéry. Velmi
spokojeno je 10 % zaméstnancti. Nespokojeno je 18 % pracovniki. MozZnost 4, tedy

spiSe nespokojen/a, volili pfedev§im zaméstnanci z fad délnik.

7.3.4 Odménovani a poskytované benefity

Spokojenost s ohodnocenim vykonavané prace je méfena dle celkového hodnoceni
spokojenosti a nasledn¢ pak prosttednictvim 8 indikatort, testujicich jednotlivé faktory
spokojenosti v oblasti odménovani a poskytovanych benefitli. V zavéru této oblasti méli

dotazovani moznost vyjadfit sva piani v oblasti poskytovanych benefita.

Celkové hodnoceni spokojenosti dosahuje primérné hodnoty 2,33. Skoro polovina
dotazanych je spiSe spokojena s jejich pracovnim ohodnocenim, 17 % je velmi
spokojeno, ani spokojeno — ani nespokojeno je 23 %, 10 % je spiSe nespokojeno a 3 %
pracovnikd jsou velmi nespokojeni s vysi jejich ohodnoceni. Nespokojeni jsou hlavné
pracovnici v délnickych pozicich.

Obrazek 32: Celkova spokojenost zaméstnancii s ohodnocenim jejich prace (v %)

Jak jste spokojen s ohodnocenim Vasi
prace?

M 1 velmi spokojen/a

H 2 spiSe spokojen/a

3 Ani spokojen/a
ani nespokojen/a

M 4 Spise
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Hodnoceni spokojenosti s jednotlivymi slozkami odménovani a poskytovanymi benefity
bylo méfeno dle téchto indikator: vyse zakladni mzdy, vySe priplatki (pokud na
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smény), ro¢ni odmény, prispévek na penzijni ptipojisténi, prispévek na stravovani,
piispévek na lazenské pobyty, tyden dovolené navic a ptispévky ze socialniho fondu
(kultura, sport). Pro vSechny tyto indikatory byla vypoctena primérna hodnota

spokojenosti a nejvyssi relativni Cetnost zvolenych odpovédi.

Z obrazku ¢. 33 je ziejmé, ze vétSina respondentt byla s jednotlivymi indikatory
spokojenosti v oblasti odménovani a poskytovanych benefitd spokojena. Indikatory
ptispévek na penzijni ptipojisténi a tyden dovolené navic byli vyhodnoceny jako jedny
Z nejlepsich. Priimérné hodnoty indikatorti spokojenosti nepiekrocili hodnotu 2,25, coz
nasveédCuje tomu, ze jsou zaméstnanci z vétSiny spokojeni s odménovanim a Cerpanymi
benefity. Ohodnoceni stupném 4 a 5 (spiSe nespokojen/a, velmi nespokojen/a), bylo
zvoleno respondenty celkem pro oba stupné 8x. Velmi nespokojen byl pouze jeden
dotdzany. Nespokojeni byli zaméstnanci zejména s vysi zakladni mzdy, vysi ptiplatki
(pokud na smény), ptispévkem na lazeniské pobyty, tydnem dovolené navic a ptispévky
ze socialniho fondu (kultura, sport, ...). U nespokojenosti s vysi pfiplatki je nutno
uvést, Ze na otazku odpoveédélo pouze 21 respondentl a nebyla nalezena zadna vyrazna
charakteristika, ktera by méla vliv na toto ohodnoceni.

Obrazek 33: Spokojenost s jednotlivymi indikatory spokojenosti v oblasti odménovani a

poskytovanych benefitii

Do jaké miry jste spokolen/a s nasledujicimi
body tykajici se oblasti odménovani a benefitd ve firmé ?
m 1 velmi spokojen/a M 2 spiSe spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a W 4 SpiSe nespokojen/a

H 5 velmi nespokojen/a

%0 24 24 25
25 21 21
20 17
4 5
15 0 12 1 > %0 2 2 0
10  7R.8 6 -
5 I ‘ 2, 2 3 1 3 2
0 B - |
Vyse Vyse Rocni Prispévek Prispévek Prispévek Tyden prispévky
zakladni  priplatki  odmény na penzijni na na lazenské dovolené ze
mzdy (pokud na pfipojisténi stravovani  pobyty navic socidlniho
smény) fondu
(kultura,
sport)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Z tabulky €. 9 je zfejmé, Ze spokojenost zaméstnancii v oblasti hodnoceni je nizsi nez
spokojenost s poskytovanymi benefity. Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci s vysi
zakladni mzdy, pfesto ale primérna hodnota dosahuje pozitivniho vysledku 2,18.

Tabulka 9: Jednotlivé indikatory spokojenosti s odménovanim a poskytovanymi benefity

Priméma
Jednotlive indikatory hodnota | Nejvvssirelativni éetnost
spokojenosti

Vvie zakladni mzdy 218 spise spokojenfa | 52,50 %
V¥ie piiplatkd (pokud na smény) 2.04 spise spokojen/a | 4500 %
Fotni odmény 1,68 wvelmi spokojen/a | 52,50 %
Prispévek na penzijni piipojisténi 145 velmi spokojen/a| 60,00 %o
Piispévek na stravovani 1,48 velmi spokojen/a | 60,00 %
Prispévek na lizefiské pobyty 1.88 velmi spokojen/a | 42,50 %
Tvden dovolené navic 145 velmi spokojen/a | 62,50 %
Piispévky ze socidlntho fondu (kultura, sport) 1.88 spise spokojen/a | 37,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

v v

u indikatoru vyse zdkladni mzdy. Z obrazku ¢. 34 je ziejmé, ze vice nez polovina
dotazovanych je spokojena se svou zakladni mzdou, 22 % zaujiméa negativni stanovisko
al7 % je spiSe nespokojeno. Nespokojeno je celkem 10 zaméstnancii, u kterych se
nepodafilo najit zadné vyrazné charakteristiky, které by ovlivnily tento vysledek
hodnoceni.

Obrazek 34: Spokojenost zaméstnancii s vysi zdakladni mzdy (v %)

Vyse zakladni mzdy

M velmi spokojen/a M spise spokojen/a

Ani spokojen/a ani nespokojen/a M SpiSe nespokojen/a
0,

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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svvr

fondu. Zde dosahuje primérna hodnota spokojenosti vyse 1,88. VEtsi nespokojenost 1ze
vypozorovat u pracovnikid na technickohospodaiském useku. SpiSe nespokojeni byli
pouze dva respondenti. Stupeni 5, tedy velmi nespokojen/a, nebyl zvolen ani jednim
pracovnikem.

Obrazek 35: Spokojenost zaméstnancii s poskytovanymi prispévky ze socidlniho fondu
(v %)

Prispévky ze socialniho fondu (kultura, sport...)
M velmi spokojen/a 1 H spise spokojen/a 2
Ani spokojen/a ani nespokojen/a 3 M Spise nespokojen/a 4

M velmi nespokojen/a 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

7.3.4.1 Vyjadieni respondentii k systému odménovani a poskytovanym benefitim

Po zhodnoceni jednotlivych indikatort spokojenosti s odménovanim a poskytovanymi
benefity byli respondenti vyzvani k odpovédi na otazku: ,,jaké by mohla spolecnost
nabizet dalsi benefity? “ Zaméstnanci vidi v této oblasti dostatek moznosti ke zlepSeni.
Zaméstnanci technickohospodaiského Useku se shoduji v tom, ze by spole¢nost mohla
zajistit tzv. home office (v prekladu ,,domdci kancelar‘). Nékolikrat byla zminéna
I moznost poskytovani tzv. ,,sickdays* (v piekladu - dny zdravotni indispozice). Vétsi
miru nespokojenosti u indikatoru piispévky ze socialniho fondu (kultura, sport...)
navrhuji zaméstnanci feSit prostfednictvim: pfispévku na sport, zejména pak na
navstévovani fitness center (n€kolikrat bylo zminéno fitness centrum Ural); poskytovani
benefitd na aktivni odpocéinek a zdravy zivotni styl a pteji si celkové zvyseni veskerych
soucasnych piispévkll na kulturu a sport. Pracovnici také postradaji cafeteria systém
odmeénovani. Uvadéji, ze by si prali alespon stravné listky. Nékolik respondentd
navrhuje také zavedeni prispévku na dovolenou. V oblasti vzdélavani pracovnici uvedli,
7e by se radi vbudoucnu zucastnili $koleni na zlepSeni tzv. soft skills (v piekladu
»mékké dovednosti*) a rozsitujicich jazykovych kurzi.
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Z predchozich navrhli je ziejmé, ze prestoze hodnoceni odménovani a poskytovanych
benefiti bylo zaméstnanci hodnoceno velmi kladné, spole¢nost ma v této oblasti stale

prostor ke zlepSeni.

7.3.5 Styl vedeni a komunikace

Posledni oblast provedené¢ho vyzkumu zkouma komunikaci spolenosti se zaméstnanci
a styl jejich vedeni. Autorka zvolila opét méfeni spokojenosti pomoci 10 indikatort,
které testuji jednotlivé faktory spokojenosti. Po ohodnoceni zvolenych indikatord byli
respondenti opét vyzvani k oteviené vypovédi o moznostech zlepSeni v oblasti

komunikace spole¢nosti.

Hodnoceni spokojenosti s ve vztahu k jednotlivym indikatorim komunikace bylo
méteno dle nasledujicich 10 indikatort: informace od vedeni spole¢nosti; informace od
sttedniho managementu; informace od liniového managementu; mam dostatek
informaci ke své praci; dostavam dulezité informace vcas; vim, kde pottebné informace
ke své praci ziskat; zpiisoby komunikace (kazdodenni, ...); mohu se s ¢cimkoli obratit na
svého nadiizeného; spole¢nost se zajimd o postoje a ndzory svych zaméstnancl a
dostavam zpétnou vazbu na odvedenou praci.

Obrazek 36: Spokojenost zaméstnancii se zvolenymi indikatory v oblasti komunikace

Do jaké miry jste spokojen/a v oblasti komunikace s
nasledujicimi body ?

m 1 velmi spokojen/a ® 2 spise spokojen/a
3 Ani spokojen/a ani nespokojen/a m 4 Spi$e nespokojen/a

m 5 velmi nespokojen/a

27 28
18
1 1
4 7 65 7
11 1
o > Ob'. ob'. \g\f.
& 'boe 'be, <&
Q> P
° O & L

é\o & & I

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

109



Z obrazku ¢. 36 je ztejmé, Ze spolecnost ani v oblasti komunikace nema zadné vetsi
nedostatky. Drtiva vétSina respondent byla s jednotlivymi indikatory velmi spokojena.
Velmi pozitivni fakt je, ze nejvetsi spokojenost byla naméfena u indikatoru ,,mohu se
s ¢imkoli obratit na svého vedouciho“. To nasvédCuje velmi dobrému vztahu mezi

liniovym vedenim a zamé&stnanci.

Déle byly velmi kladné¢ hodnoceny zpiisoby kazdodenni komunikace a poskytované
informace k vykonu pracovnich ¢innosti. Primérné hodnoty spokojenosti nepiekrocili
hodnotu 2,2, coz nasvédCuje tomu, ze je tento proces ve spolecnosti celkem dobie
nastaven, ale zaméstnanci zde vidi prostor ke zlepSeni. Ohodnoceni stupném 4 (spise
nespokojen/a), bylo zvoleno respondenty celkem 7x. Stupen 5 (velmi nespokojen/a) byl
zvolen pouze jedinou respondentkou. Zde je nutno konstatovat, ze takto ohodnotila
vSech 10 indikatora a nejspiSe se jednalo z jeji strany o jakousi recesi. (Jedna se o Zenu
ve véku 51-60 let se stfedoSkolskym vzdélam bez maturitni zkouSky, zaméstnanou
v technickohospodaiském useku celkem 36 let. Dle autorky néazoru, vzhledem k
hodnoceni vyzkumné otazky ¢. 14, je respondentka nespokojena se vstupem
sokolovského zavodu do multindrodni spole¢nosti Synthomer a jeji nazor muze byt
zaujaty).

Tabulka 10: Statistické hodnoty jednotlivych indikdtorii spokojenosti zaméstnancii

S komunikaci spolecnosti

Prim&ma3
Jednotliveé mdikatory hodnota Wejvyiii relativni Setmost
spokojenost

Informacs od vedent spele=tnost 220 spise spokojen'a 67,50 %
Informace od stfednthe managementu 2,00 spife spokojen'a 62,30 %
Informaee od lmiovehe managementu 1,90 spie spokojen'a 45,00 %
Mam dostatek informaci ke své praci 1,82 spie spokojen'a 52,30 %
Diostavim diileFité mformace vias 2.10 spiie spokojen’a 4730 %
Vim, kde potrebne micrmace ke sve

praci ziskat 1,98 spie spokojen'a 57.50%
Zptizoby komunikzee (kafdodenni, ...) 1.80 spiie spokojen'a 50,00 %
hIohu s= s cmkoli obrant nz sveho nad-

fizensho 1,43 velmi spokojen'z 62.30 %
Spoletnost sezajima o postoje 2 nazory 1,98 spife spokojen'a 4230 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Nejvyssi primérné hodnoty, a tedy nejniz§i mira spokojenosti dotazanych, byla
naméfena u indikatort: informace od vedeni spole¢nosti (primérna hodnota 2,2), zpétna
vazba na odvedenou praci (primérnd hodnota 2,1) a v€asnost obdrzenych informaci
(primérna hodnota 2,1). Ostatni indikatory neptekrocCili primérnou hodnotu
spokojenosti 2,00.

Obrazek 37: Spokojenost zaméstnancii s informacemi od vedeni spolecnosti (Vv %)

Informace od vedeni spolecnosti
m 1 velmi spokojen/a
H 2 spiSe spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani

nespokojen/a

M 4 Spise nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Nejméné jsou zaméstnanci spokojeni s informovanosti od hlavniho vedeni spole¢nosti.
Celych 67 % respondentti odpovédélo, Ze je s kvalitou poskytovanych informaci od
vedeni spiSe spokojeno, 10 % je spokojeno velmi. Neutralni postoj k tomuto bodu
zastava celkem 17 % dotazovanych, zbylych 6 % pracovnikl je nespokojeno s timto
indikatorem. Na vysledek hodnoceni mélo vliv pfedev§im pohlavi a pracovni zarazeni.
Ve vSech uvedenych oblastech byly vice spokojeny Zeny nez muzi a dé€lnici byli

spokojeni méné¢ nez TH pracovnici.

Dale projevili dotazovani mensi spokojenost s indikdtorem ,,dostavam dulezité
informace véas®. Presto, jak je ziejmé z obrazku ¢. 38, je vice nez polovina respondentti
spokojena s véasnosti poskytovanych informaci, 22 % zastava neutralni nazor a dva

zaméstnanci (t]. 6 %) jsou nespokojeni.
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Obrazek 38: Spokojenost zaméstnancii s véasnosti obdrzenych informact

Dostavam dulezité informace véas

| 1 velmi spokojen/a
M 2 spise spokojen/a

™ 3 Ani spokojen/a
ani nespokojen/a

M 4 Spise
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Posledni drobna odchylka v primérné hodnoté spokojenosti byla naméfena u indikatoru
»dostavam zpétnou vazbu na odvedenou praci®. I zde je patrny stejny trend odpovédi
jako v ptedeslych indikatorech. Spise nespokojeni jsou pouze tfi zameéstnanci.

Obrazek 39: Spokojenost zaméstnancii se zpétnou vazbou k pracovaimu vykonu (V %)

Dostavam zpétnou vazbu na
odvedenou praci

| 1 velmi spokojen/a
H 2 spiSe spokojen/a

i 3 Ani spokojen/a
ani nespokojen/a

M 4 Spise
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

7.3.5.1 Vyjadfeni respondenti v oblasti komunikace

Po zhodnoceni jednotlivych indikatori spokojenosti v oblasti komunikace byli
respondenti vyzvani k odpovédi na otazku: ,, Pokud byste si pral(a) v komunikaci néco

zmeénit, co by to bylo?*“. Zde odpovédéla pouze malad ¢ast Setfeného vzorku. Jednim
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z jejich ptani je, aby vedeni v Anglii vice naslouchalo a komunikovalo s pobockou
v Sokolovée; také si zaméstnanci preji, aby jim toto vedeni sdélovalo vice informaci;
celkové zaméstnanci pozaduji v€asnéjsi informace o planovanych zménach a inovacich;
posledni prosba je sméfovana na oddéleni prodeje, které udajné podava malo informaci

o realizovanych obchodech.

7.3.6 Znacka spolecnosti

Ptedposledni otazka dotaznikového Setieni se tyka zjiSténi ndzoru zameéstnancli na
atraktivitu znacky organizace v o€ich zaméstnanct. V této oblasti autorka zvolila pouze
obecné hodnoceni spokojenosti, dle jejiho nazoru je na hloubkové hodnoceni v této

oblasti (s ohledem na historii spole¢nosti a zmény vlastnickych vztahti) brzy.

Ptestoze spolec¢nost Synthomer vlastni zavod v Sokolové sotva rok, vysledek celkoveho
hodnoceni spokojenosti zaméstnanci se znackou nového zaméstnavatele je velmi
povzbudivy. Piesné 82 % respondentll je spokojeno se znackou spole¢nosti Synthomer,
15 % zastava neutralni postoj k tomuto tématu a velmi nespokojena je pouze jedna
dotazovana. Uvaha o tom, pro¢ respondentka hodnotila takto negativng, je uvedena v
prechozi kapitole. Primérna dosaZzena hodnota na stupnici jedna az pét ¢ini 1,9.

Obrazek 40: Celkova spokojenost zaméstnancii se znackou spolecnosti (V %)

Jsem spokojen se znackou spolecnosti,
pro kterou pracuji?

| 1 velmi spokojen/a
M 2 spise spokojen/a

3 Ani spokojen/a ani
nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

7.3.7 Vlastni pripominky respondentii
Na zévér dotazniku byl respondentiim ponechan prostor pro vyjadieni vlastnich nazort,
napadt a ptipominek. Opakovali se zde pfipominky na kvalitu stravovani, které byly

uvedeny jiz v predchozich kapitolach. Co zde bylo uvedeno poprvé je oteviend
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vypoveéd’, zaméstnance, ktery ve spolecnosti pracuje vice nez 40 let: ,,Povazoval jsem
setkavani zaméstnancii minimalné za pracoviste za prezitek socialismu. Dnes vim, Ze to
bylo urcité k necemu dobré. Pracovni i osobni vztahy mezi zaméstnanci jsou velmi
Spatné, ato se odrdzi i na pracovnim vysledku firmy. Bohuzel!*. Pracovnik zastava
vedouci pozici ve vyrob€. Vzhledem ke skutecnosti, Ze je tento pracovnik spolecnosti
vice nez 40 let loajalni, je nutné zamyslet se nad jeho mysSlenkou a pokusit se najit

cesty, které povedou k lepsim vztahtim na pracovisti.

Déle zaméstnanci upozoriuji na technické problémy. Velka ¢ast vyjadiila svou
nespokojenost s nedostatkem parkovacich mist a dal$im chybi odpadkové kose u vstupu

a v aredlu. Zadné jiné pfipominky, ¢i ndméty na zlepSeni respondenti neuvedli.
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8 Zavéry dotaznikového Setieni

Z vysledki ptedchozi analyzy je ziejmé, Ze spolecnost si celkové vede ve vSech
Settenych oblastech velmi dobie. Ve vesSkerych zkoumanych castech vzdy jasné
dominovalo hodnoceni 1 — velmi spokojen/a a 2 — spiSe spokojen/a nad ostatnimi.
Ptesto Ize najit drobné odchylky v hodnoceni, které nasvédcuji tomu, ze spole¢nost ma

stale prostor ke zlepSeni v téchto oblastech.

Mezi silné stranky organizace lze uvést predevsim nabidku rozmanité prace. Dle Setfeni
zaméstnanci hodnoti praci jako velmi zajimavou a s vykondvanymi pracovnimi
¢innostmi jsou velmi spokojeni. Jsou si védomi, Ze spolecnost nezanedbavé ani oblast
bezpecnosti prace, ochrany zdravi a organizace prace. Jejich spokojenosti jisté pfispiva

I dobré vybaveni pracovi§té a motivujici pracovni prostiedi.

Za silnou oblast se d& také povazovat styl vedeni a komunikace spole¢nosti smérem
k zaméstnancum. Ur¢ité je nutné vyzdvihnout i velmi kladny vztah, ktery maji
pracovnici se svymi nadiizenymi. Synthomer se snazi o co nejpiivetivejsi pristup ke
svym zaméstnancim s védomim, Ze se zaméstnanci na nadiizené mohou kdykoli
obratit. Snazi se zaméstnance zapojit do vetSiny procesti a rozhodovani, aby vzdy bylo

nalezeno feSeni vyhodné pro obé strany.

Dalsi pozitivum spolecnosti spociva v poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
Organizace déla nepfetrzity prizkum trhu a snazi se nabizet stejn€ nebo vice vyhod nez
ostatni konkurenti. Na zdklad¢ provedeného Setieni bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou s
benefity spokojeni, avSak pfali by si jich vice. V rdmci priazkumu trhu spole¢nost ale
nesleduje jen poskytované vyhody, nybrz i systtm odméiovani nabizeny v
konkurenénich podnicich. Svym zaméstnanclim se pak snazi dat vzdy néco navic, at’ jiz
v podob¢ vétsSich odmén, vyssi zakladni mzdy, ptiplatki a riznych dal$ich prispévki
(stravovani, ubytovani, dojizdéni...) Mezi nabizené benefity lze zafadit i kvalitni
systém dal§iho vzdélavani a zvySovani kvalifikace, ktery je zaméstnanctim poskytovan.
Diky ucelenému systému ziskanych znalosti a dovednosti se stavaji pracovnici
odborniky ve svém oboru, toho si je spole¢nost dobfe védoma a vSem kvalitnim

zamestnancim nabizi jistotu perspektivniho zaméstnani s moznostmi kariérniho rtstu.

Jednim z rizikovych mist personalniho fizeni by mohla byt demograficka struktura
zamestnanct uvedené spolecnosti, ze které vyplyva, ze témer jedna 1/4 zaméstnanci je

velmi blizko diichodovému véku. Detailni analyza tohoto problému potvrdila, ze do péti
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let by skute¢né mohlo odejit do pred¢asného ¢i starobniho diichodu asi 40 zaméstnancii.
Pro tento pfipad ma spolecnost vyhotoven plan odchodu téchto pracovnikii a jejich
nahrad. Plan je konzultovan s vedoucimi odbory a také s konkrétnimi pracovniky. Je
vzdy vypracovan s dostate¢nym piedstihem, naptiklad v soucasnosti jsou jiz projednany
odchody do diichodu do roku 2025. Diky tomuto planu jsou piipadné problémy

minimalizovany.

Jako nejvétsi problém, se kterym jsou zaméstnanci nespokojeni, se jevi kvalita
zavodniho stravovani. Zaméstnanci nejsou spokojeni ani s kvalitou jidel, ani s oteviraci
dobou jidelny a bufetu. Tento problém je vedeni spolecnosti dobfe znam a od ¢ervna
tohoto roku je planovana rekonstrukce tohoto objektu. Nova jidelna bude provozovana
spole¢nosti Cantina Nostress a veskeré ¢innosti s timto provozem budou plné v jeji
kompetenci. Pro pracovniky, ktefi pracuji na smény, bude zajistén dovoz jidel a planuje
se 1 zavedeni n€kolika jidelnich automatli v prostorach spole¢nosti. Pro zaméstnance je

také vyjednana zvyhodnéna cena poskytovanych pokrmi a napoji.

Proces adaptace ve spolecnosti je v soucasnosti na velmi dobré urovni, pfesto je zde
stale co zlepSovat. Provedenym prizkumem bylo zjisténo, ze doba adaptace je pro nové
zaméstnance kratka a neni mozné v této dob¢€ pracovniky seznamit se vSemi krizovymi
situacemi. Na nedostatecnou délku adaptace si stézuji zejména pracovnici na délnickych
pozicich. Nékolik pracovniki také uvedlo, ze v procesu adaptace neziskali vSechny
potiebné informace. Bylo také zjisténo, ze postradaji uceleny casovy a obsahovy

harmonogram tohoto obdobi.

Za slabou stranku lze povazovat 1 pracovni dobu u pracovniki na
technickohospodaiském useku. Tento problém se tyka jen nékolika pracovniki, ktefi se
kazdy mésic podileji na Ucetni zaveérce spoleCnosti. Jejich prescasové hodiny jim ale
zustavaji k dispozici a mohou si je kdykoli vybrat, pokud tak neuéini v aktudlnim
meésici, jsou jim pfevedeny do nasledujiciho obdobi. Mensi nedostatek byl zjistén ve
spokojenosti pracovnikli s obsahem realizovanych skoleni.

Mezi slabymi a silnymi strdnkami je také poskytovani informaci od hlavniho vedeni
zavodu. Generalni fteditelstvi sidli ve Velké Britdnii a rozhoduje o veSkerych

vyznamnych aktivitdch a politice spoleCnosti. Zaméstnanci upozornili na nedostatek

informaci od tohoto vedeni.
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Tabulka 11: Silné a slabé stranky interniho personalniho marketingu

w a (=)

Silné stranlky Slabé stranky
Fozmamnitost prace Demograficka struktura zaméstnanch
WVybaveni pracoviité Ewalita zavodniho stravovani
Poskytovane benefity Pracovni doba u THP
Wztahy s nadfizenynu Proces adaptace
Image organizace Obsah skoleni
Styl vedend Informace od hlavniho vedeni spolefnosti

Jizstota zaméstnani

Pracovni prostfedi

EBezpeénost prace

Vzdélavani zaméstnancn

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

8.1 Navrhovana opatieni

Vychodiskem pro navrhovand opatfeni je zejména realizované dotaznikové Setfeni
a pfihlédnuto je také k ziskanym poznatklim z realizovanych rozhovorii s personalnim
odborem. Navrhovana opatfeni se budou tykat pfedev§im interniho personalniho
marketingu v Cinnostech, které napomohou k vétsi spokojenosti soucasnych

zaméstnanct v 0rganizaci.

8.1.1 Delsi doba adaptace a prubézné ovérrovani znalosti

Realizovanym prizkumem bylo zjisténo, ze zejména na d€lnickych pozicich nemaji
zaméstnanci dostateéné dlouhou dobu adaptace a nemaji moznost se seznamit se vSemi
krizovymi situacemi. Pro zkvalitnéni celého procesu autorka doporucuje zavést
pribézné ovefovani znalosti formou testil, ukazek ¢i vysvétleni. Pokud zaméstnanec
neprokaze dostate¢nou zpusobilost, je ziejmé, ze predesly proces adaptace dostatecné
nepochopil a bude nutné dobu zaskoleni prodlouzit. Problém s neznalosti krizovych
situaci je mozné zmirnit simulaci n€kterych z nich, pfipadné realizovat Skoleni, které se
tykaji predepsanych postupi v této oblasti. Je ziejmé, ze veSkeré krizové situace
predvidat nelze azaméstnanci, ktefi pisobi v novém zaméstnani kratce, nebudou

117



schopni aktivné reagovat v téchto ptipadech. Tento fakt je nutné zohlednit a presveéddit
se, ze ostatni spolupracovnici jsou s timto dostatecné srozumeéni a v piipadé necekanych
udalosti budou akceptovat nedostatek zkusenosti u nového zaméstnance. Dal§i nutné
opatfeni spociva ve vytvoieni strukturovaného a piehledného planu nastupu pro nové
pracovniky. Tento plan nebude tak obsahly jako adapta¢ni plan slouzici personalnimu
odd¢leni a pfidélenym Skolitelim, ale bude obsahovat pouze zakladni casovy
harmonogram a jednotlivé ¢innosti. Zaméstnanci tak budou mit od zacatku alespoil
hrubou piedstavu, co je cekd anemine. V tomto planu bude také piedpokladané
mnozstvi znalosti a dovednosti, kterymi by mél pracovnik disponovat na konci tohoto

procesu.

8.1.2 Homeoffice

Nekteti zaméstnanci se vyjadtili, ze by uvitali moznost tzv. homeoffice (v prekladu:
»praci z domova“.) Samoziejmé, ze tato forma pracovni ¢innosti se neda aplikovat
plosné, ale naptiklad u oddéleni prodeje, grafikii a tucetnich se doslova nabizi.
Homeoffice je specificka forma spoluprace zalozena na vzajemné davéie a respektu,
kterou mohou zvladnout jen vyspéli jedinci. Mezi nejvétsi klady prace z domova patii
predevsim:

e uspora naklada — uspora za kancelaiské plochy a sluzby spojené s jejich

chodem,

e vétSi moZnost vybéru zaméstnanci — matky na rodicovské dovolené, lidé se

zménénou pracovni schopnosti,

e zvySeni motivace a produktivity zaméstnanci — zaméstnanci je homeoffice
vniman jako benefit a velmi si ho vazi, nekteti jsou dokonce produktivnéjsi
doma nez v préci, kde jsou od prace vyrusovani svymi kolegy. Doma musi byt

zameéstnanci zodpovédnéjsi a rozviji schopnost sebeorganizace,

e budovani divéry — zameéstnavatel vklada do zaméstnance na homeoffice

velkou davku divéry,

e posileni spole¢nosti — prace z domova je vnimana jako jeden z modernich
ptistuptt k praci a spole¢nost, ktera ji umoziiuje, Se na trhu prace diky tomu

¢asto zviditelni.
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Mezi negativa prace z domova lze uvést:

e menSi moZznost Kkontroly a vzijemné Kkomunikace - Ize zmirnit

prostifednictvim videokonferenci, nacrtky, zasildnim rozpracované prace...,

e ochrana firemnich informaci — je nutné vytvofit naptiklad dohodu o

mlcenlivosti nebo ochrané divérnych informaci,

e odpovédnost za bezpe¢nost prace — zaméstnavatel stale odpovida za ochranu
zdravi pfi praci svych zaméstnanci, a proto je nutné zaméstnance naleZzité
proskolit o v§ech povinnostech vznikajicich s dodrzovanim bezpec¢nosti, ochrany

a zdravi pfi praci,

e vysSi administrativni zatéz — t¢z81 vypocet pracovnépravnich naroku.

(Vesecky, 2015)

V soucasnosti se ve spole¢nosti uplatiiuje prace z domova naptiklad ve dny pracovnich
svatkli pro oddéleni nakupu a obchodu a zakaznicky servis. Pro tyto dny je zvolen jeden
zam&stnanec z pracovniho tymu, ktery ma za Ukol kontrolu emaild vSech ¢lenli a
nasledné vyfizovani nejurgentnéjsich zalezitosti. V tyto dny je dany zaméstnanec placen
sazbou, kterd je stanovena pro vykon préce ve dnech statnich svatkd. Samoziejmé je
nutné naplanovat veSkeré ¢innosti, v navaznosti na to, Ze vybrany pracovnik nebude
schopen v téchto dnech plnit praci za vSechny ostatni ¢leny tymu. Spole¢nost zatim
nabizi i homeoffice zaméstnancaim ve dnech pracovni nepfitomnosti (napiiklad
zdravotni indispozice). Zaméstnanci je umoznéno vzit si domu pracovni vybaveni
(pocitaé, sluzebni telefon...) a pfipojit se k firemni siti, kde pak muaze neodkladné

zalezitosti vyfidit z pohodli domova.

Autorka doporucuje, aby vedeni spoleCnosti zvazilo u pracovnich pozic, kde to
charakter ¢innosti umoziuje zavedeni tohoto druhu prace alespoii na par dni v mésici.
Pokud se tento model osvéd¢i je mozné dobu prace z domova postupné prodluzovat.
Pied zavedenim je nutné vytvotit propracovana pravidla vykonu tohoto druhu préce,
kterd se budou moci na zakladé vzajemné dohody upravovat. Pro pracovni pozice ve
spole¢nosti by bylo nejvhodnéjsi zavést kombinovany model ¢aste¢né prace z domova a
CasteCné prace na pracovisti. Samoziejmé je nutné si uvédomit, Zze poskytnuti

homeoffice sebou nese znac¢na rizika, casovou a administrativni narocnost. Pokud jsou
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nich bylo uvedeno vyse.

8.1.3 Poskytnuti Sickdays nebo vyhody Sodexo

Vedeni spolecnosti si déld pravidelné vlastni prizkumy tykajici se mzdy a
zamé&stnaneckych vyhod. V porovnani s ostatnimi spole¢nostmi lze konstatovat, Ze
spole¢nost nabizi bud stejné, nebo vys$§i mzdové ohodnoceni a v ramci
zaméstnaneckych benefitl si vede stejné dobfe jako ostatni organizace. V ramci odliseni
se od ostatnich spolecnosti a ziskani dominantniho postaveni na trhu prace v
Karlovarském kraji by bylo vhodné rozsiteni soucasnych zaméstnaneckych vyhod.

Moznym feSeni dané oblasti je zavedeni tzv. Sickdays a vyhod od spolecnosti Sodexo.

8.1.3.1 Sickdays

Na zéklad¢ vysledkd z provedené¢ho vyzkumu jsou pracovnici celkové spokojeni se
zaméstnaneckymi vyhodami. AvS§ak do budoucna by ocenili vice vyhod, napft. takzvané
Sickdays (,,dny pracovni indispozice*.) Tento benefit zacinad vyuzivat stale vice
organizaci a velmi pfispiva k loajalit¢ zaméstnancii. Sickdays spocivaji v poskytnuti
nékolika dni volna s plnou nahradou mzdy v piipadé nahlé nevolnosti ¢i onemocnéni.
Poskytnuti téchto dni volna je vyhodné jak pro zaméstnavatele, kdy si ndhradu mzdy
muze nasledné uplatnit jako danoveé uznatelné naklady, tak i pro zaméstnance, ktery dle

zakona nema pro prvni ti dny pracovni neschopnosti zadny narok na mzdu.

Poskytnuti této vyhody neni nikde ze zékona stanoveno, je tedy plné v kompetenci
zamgstnavatele, zda tuto vyhodu poskytne svym zaméstnanctim. Je nutné, jako vSechny
ostatni vyhody, zakotvit podminky ¢erpani do kolektivni smlouvy. Spole¢nost by takto
mohla vSem svym zaméstnanciim poskytnout 5 dni zdravotniho volna. Podminkou
Cerpani téchto dni by mohlo byt, Ze si je nebude mozné vybrat pied nebo po skonceni
dovolené, aby se zamezilo jejich zneuziti. Dal§i doporu¢enou podminkou by mohl byt
nutny souhlas ¢erpani dnti nevolnosti od pfimého vedouciho. Pfi vyuZiti téchto dnu by
méli zaméstnanci narok na 100 % své zékladni mzdy. Pracovnici by mohli zminénou
vyhodu ocenit jak na délnickych, tak technickohospodaiskych pozicich. Primér
nemocnosti se v organizaci pohybuje cca 6 % mésicné. (interni materidly spole€nosti,

2018)
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8.1.3.2 Vyhody od spolecnosti Sodexo

Respondenti v hodnoceni zminovali kromé Sickdays i jiné vyhody, které¢ by si ptali
a které poskytuje napiiklad spole¢nost Sodexo v ramci Cafeteria moje Benefity.
Nejvetsi z vyhod tohoto systému je, Ze z Castky, ktera je zaméstnavatelem zaméstnanci
poskytnuta, nebude jiz odvadéno zdravotni a socialni pojisténi, véetné¢ dané z piijmi.
Dal$im pozitivem je, ze spolecnost Sodexo ma Sirokou Skalu partneri, kde mohou
zaméstnanci tyto vyhody uplatnit. Zaméstnancim jsou pak vyhodné poskytovany
sluzby v oblasti zdravi, kultury, sportu a mnohé dalsi. Pracovnici v tomto systému pak

neplati korunami, ale body.

Bodové ohodnoceni, které by spole¢nost roéné nabizela, by bylo vyjadieno ¢astkou ve
vy$i 4 000 K¢ na kazdého zaméstnance. Celkova ¢astka za rok by ¢inila 1 472 000 K¢.
Princip poskytovani vyhod od spole¢nosti Sodexo spoc¢iva v tom, Ze organizace si sama
pfi podpisu smlouvy stanovi pocet maximalnich bodi, které poskytne k Cerpani svym
zaméstnancum. Plati, ze jeden bod se rovnd jedné koruné. Je zcela na rozhodnuti
organizace, kdy se rozhodne rocni ¢astku 4 000 bodu vyplatit a jakou ur¢i dobu jeji
splatnosti. Po uplynuti této doby se body do dalsiho obdobi neptevadi. Pokud se tedy
stane, ze zaméstnanec nevycerpa celych 4 000 bodu, bude fakturovan pouze skute¢ny

pocet boda, které zaméstnanec v daném obdobi vycerpal.

Aby pracovnici mohli Cerpat tyto vyhody, je nutné se zaregistrovat na internetovych
strankach spolecnosti Sodexo. Tato registrace je mozna jak z informacnich kiosku, tak
Z pohodli domova. V ptipadé problémil s registraci se mohou zaméstnanci obratit na
personalni odbor, ktery jim poda veskeré potiebné informace. VSichni zaméstnanci
obdrzi informacni brozurku od spolecnosti Sodexo, kde jim bude vysvétleno, ¢im se
dand spole¢nost zabyva a jak své vyhody mohou Cerpat. Podrobné informace obdrzi
také vSichni vedouci a mistfi prostiednictvim realizovanych porad a informacéniho
emailu. VSichni tito vedouci budou pak povinni informovat své podfizené¢ o téchto
novych moznostech ¢erpani vyhod. Vsechny diilezité¢ informace budou také zveiejnény

na intranetu spole¢nosti, nasténkach a vyveéskach po celé spolecnosti. (Sodexo, 2018)

8.1.4 Mési¢ni porady

Zaméstnanci v dotaznicich vyjadtili svoji nespokojenost s poskytovanymi informacemi
od hlavniho vedeni zavodu. Pracovnici by ocenili mési¢ni informace o chodu a cilech

celé organizace, vCetné piesnéjsiho zadavani tkold a cCinnosti, které vyplyvaji z
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predpokladaného vyvoje spolecnosti. Pfedavani informaci v zavod¢, kde se provoz ¢leni

do n¢kolika smén je velmi obtizné.

Ve spolecnosti funguji nasténky, vyveésky, informacéni kiosek a firemni noviny, avSak
jak vyplynulo ze Setieni, nejsou tyto formy dostacujici. Navic tyto metody neumoziuji
ziskdni zpétné vazby od zaméstnancl. Za timto ucelem by bylo vhodné zavést
minimalné¢ meési¢ni pracovni porady. Vrcholové vedeni spolec¢nosti realizuje tydenni
sttednimu managementu firmy. Stfedni management pak nasledné pfedava informace
liniovému vedeni, které ho dale predd svym podfizenym pracovnikim. Proces
predavani informaci za¢ne az v moment¢ potieby, kdy vétSinou jiz neni dostatek Casu,
aby s danou problematikou byli seznameni vSichni zaméstnanci. Zavedeni mési¢nich
pracovnich porad by se tykalo vétSiny trovni managementu. Jak vedoucich k mistrim,
tak od mistri k jednotlivym zaméstnancim. V soucasné dobé ziskdvaji vedouci
pravidelné informace o aktualnim déni v organizaci jak Ustng, tak prostfednictvim
elektronické komunikace. Autorka navrhuje, aby si vedouci pracovnici kazdy mésic na
zéklad¢ ziskanych skutecnosti pfipravili ustni prezentaci, kterou by pak tlumocili
mistrim. Mistfi jsou pak zodpovédni za predani informaci svym podiizenym. Na konci
téchto porad bude prostor k zodpovézeni otdzek zaméstnancti a provede se kratké
shrnuti planovanych praci na dal§i mésic. Jelikoz v organizaci funguje sménny provoz,
budou porady realizované ve dvou terminech. Management bude aktivné ptidavat

veskeré informace do informacnich kioskl, vyvések, na nasténky a do firemnich novin.

8.1.5 Pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnanci

Jako dalsi navrh je zminéno dotaznikové Setieni. Organizace provadi pravidelné
prizkumy v oblasti zdkaznikli a provadénych aktivit, ale je nutné, aby vénovala svou
pozornost 1 zaméstnanciim. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, které by se provadéno
minimalné jednou ro¢né, organizace ziskd mnoho dilezitych informaci. Pruzkum by se
pak tykal zejména oblasti, ve kterych si je védom Synthomer, svych nedostatki.
Dotaznik bude vytvaten persondlnim odd€lenim, které ho néasledné predad ke schvaleni
vykonnému vedeni. Oblasti dotazniku se mohou tykat pfedevS§im motivace, pracovnich
podminek, vztahi, spokojenosti s praci, komunikaci a jiného. Dotaznik lze vzdy
aktualizovat na zéklad¢ konkrétnich potieb spolecnosti. Personalni oddéleni jednou

ro¢né predd dotaznik jednotlivym oddélenim, kterd budou odpovédna za to, Ze bude
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pfedan jednotlivym zaméstnanciim. Dotaznik mtize byt odeslan i v elektronické podobé
pro pracovniky THP a pro zameéstnance na délnickych pozicich bude zhotovena
vypliovaci mistnost s elektronickym vybavenim. Vysledky dotaznikového Setfeni
budou zpracovany personalnim odborem ve spolupréci s analytickymi pracovniky a
nasledné budou predany vedeni organizace. Po findlnim zhodnoceni bude vysledek
provedeného Setieni spolu s vyjadienim vedeni prezentovana poradach, v novinach a
rozeslan zaméstnancim. Na zakladé zjisténych vysledkti bude mozné vytvorit plan k

odstranéni nedostatktli v Setfenych oblastech.

Dotaznikové Setieni se bude tykat i vétSiny Skoleni. V provedeném vyzkumu projevili
zamé&stnanci nespokojenost s obsahem realizovanych $koleni. Spole¢nost tak ziska
zpétnou vazbu na obsah, lektory a pfinosy toho kurzu. Autorka doporucuje zavedeni
kratkého hodnoceni vzdy po skonceni daného Skoleni. V dotazniku pak zaméstnanci
zhodnoti pribéh a piinosy dané¢ho Skoleni, pfipadné¢ budou moci navrhnout Skoleni,

kterych by se radi do budoucna zacastnili.
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7.Aavér

NejcennéjSim kapitalem spolec¢nosti jsou bezesporu jeji zaméstnanci a diky velkému

mnozstvi zaméstnavateli na trhu prace tak dochazi k boji o ty nejlepsi.

Persondlni marketing poskytuje firmam moznost, jak efektivné ziskat novou pracovni
silu a zaroven podporfit a stabilizovat stavajici pracovniky. Zavedeni personalniho
marketingu do firemni strategie miiZe zaméstnavateli pomoci snizit naklady na fluktuaci
zaméstnancli, zajistit motivujici pracovni prostiedi a stabilizaci téch nejlepSich

pracovnikii ziskat konkuren¢ni vyhodu.

Diplomova prace pojednavala o personalnim marketingu a jeho uplatnéni ve spole¢nosti
Synthomer, a.s. se sidlem v Sokolové. Cilem prace bylo popsat a analyzovat oblasti
persondlniho marketingu ve spoleCnosti a provést Setfeni, které zhodnoti jeho uplatnéni.
Vyzkum, ktery byl konkrétné zaméfen na zameéstnance spolecnosti, poslouzil jako
vychodisko pro navrhy a zlepSeni soucasného interniho persondlniho marketingu ve

spolecnosti.

Podklady z teoretické Casti byly vyuzity ke zpracovani analyzy tématu. Vyzkumné
Setfeni bylo provedeno prostiednictvim rozhovor s pracovniky personalniho odboru
spolecnosti, zejména pak s manazerem lidskych zdroji a HR specialistkou. Rozhovor
byl proveden formou volnych otazek, smétujicich ke zjisténi informaci o provadénych
persondlnich procesech ve spolecnosti. Divodem realizace tohoto rozhovoru bylo
ziskani komplexniho ptehledu o uplatiovaném personalnim marketingu ve spole¢nosti.
Dalsi ¢ast vyzkumného Setfeni zahrnovala provedeni dotaznikového Setfeni. Dotaznik
byl uren vybranym pracovnikim napfi¢ celou spoleCnosti, aby byla zajiSténa
vypovidaci hodnota. Jeho cilem bylo zmapovat kvalitu poskytovanych sluzeb interniho
personalniho marketingu ve spoleCnosti, resp. zjistit spokojenost zaméstnancli s
jednotlivymi oblastmi tohoto marketingu. Dotaznikem bylo osloveno 60 pracovniki a
jeho navratnost Cinila 67 %. Dotaznik byl roz¢lenén do péti pomysinych oblasti:
vykonavana prace, adaptace, vzdélavani a moznost kariérniho rdstu, odménovani a
poskytované benefity, styl vedeni a komunikace a image zaméstnavatele. Byly pouzity
jak uzaviené, tak oteviené otazky k vyjadieni nazoru. Hodnoceni probihalo formou
celkoveho hodnoceni spokojenosti a na zakladé ohodnoceni jednotlivych faktort
spokojenosti. Z provedené analyzy byly stanoveny jak silné, tak slabé stranky
organizace jako zaméstnavatele.
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Setfenim bylo zjisténo, e spoleénost si ve viech zkoumanych oblastech vede velmi
dobfe a drtiva cast zaméstnancii je ve spolecnosti spokojena. Za silné pilife interniho
personadlniho marketingu spole¢nosti lIze povazovat predevsim nabidku rozmanité prace,
kvalitni vybaveni pracovisté, poskytované vyhody, vztahy s nadiizenymi, styl vedeni,
dobré pracovni prostiedi, kvalitni systém vzdélavani zaméstnanct a zajisténi bezpecné
pracovni ¢innosti. Ve vSech zkoumanych oblastech dosahovalo hodnoceni spokojenosti
velmi pozitivnich vysledkii, pouze v nékolika oblastech se hodnoty mirné odchylily
(i presto byly tyto hodnoty uspokojivé). Nejvetsi nespokojenost byla zjisténa v kvalité
poskytovaného stravovani. Tento problém jiz spolecnost fesi vybudovanim novych
jidelnich prostor, které bude mit pIn¢ v kompetenci spolecnost Cantina Nostress. Déle
zaméstnanci upozornili na moznost prodlouzeni doby adaptaéniho procesu a také
projevili mensi spokojenost s obsahem provedenych $koleni. Setfeni poukazalo také na
drobné nedostatky v komunikaci zdvodu s hlavnim vedenim spole¢nosti. V posledni
fad¢ pracovnici z fad technickohospodaiského useku vyjadrili pfani na zavedeni tzv.

Homeoffice a rozsifeni zaméstnaneckych vyhod.

Na zakladé téchto zjiSténych skuteCnosti byly stanoveny néavrhy, které by mohly
organizaci napomoci v zajisténi spokojenosti zaméstnanct a tim i jejich stabilizaci. V
¢innostech interniho personalniho marketingu bylo tedy navrzeno prodlouzeni doby
adaptace a zavedeni pribézného ovéfovani znalosti v tomto procesu, dale Caste¢né
zavedeni prace z domova a rozsiteni poskytovanych benefitl, pfedev§im o dny pracovni
indispozice a vyhody od spole¢nosti Sodexo. Dalsi navrhy se tykaly zavedeni mési¢nich

porad napfi¢ celou organizaci a pravidelného prizkumu spokojenosti zaméstnanci v

ruznych oblastech.

Vysledky provedeného Setfeni byly poskytnuty persondlnimu oddé€leni spolecnosti,
které je zhodnotilo jako cenny podklad pro uplatnéni zmén v personalnich ¢innostech.
Navrhy byly projednany jako realizovatelné a mohou tak napomoci spolecnosti

Synthomer, a.s. v Sokolov¢ v danych oblastech.
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Priloha A

Na internetovych strankach personalni-marketing.cz je k vidéni vycet osmi z nejlépe

hodnocenych kreativnich kampani. Jedna se o propagacni akce, jejichz autofi pouzili

napf. zajimavé logo, které bylo umisténo na zajimavém misté (napf. kampan na nabor
fidi¢t skolnich autobust).
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nékolik ocenéni za
kreativitu, napf. na
festivalu  ve  Francii
vCannes. Jedna se o
propagaci, kterd cili na
hledani takové prace, ktera
¢lovéka napliuje. Uspéch
byl zapfi¢inén do jisté

miry i umisténim

kampang, kdy byla



obsazena na velkém mnozstvi automatii rdzného typu. Jeji vtip a originalita opét

zapficCinila virtualni $ifeni na socialnich médiich.

Uspésnost ale nemusi byt zajiSténa jen rozsahlym mnozstvim. Casto staéi i napadita
inzerce, jako napfiklad takova, kterou vytvofila spoleCnost za ucelem ziskani

pocitacového inzenyra.

We’'re looking for computer
engineers who like to

solve difficult problems.
Call us on this number now:

x=24,y=30
Phone =044 .(y2-x).(y2-102)x10.

Personalni marketing, Odvazné naborové kampané, [online] cit. 2017-28-12. Dostupné
z:http://www.personalni-marketing.cz/detail-clanku/odvazne-naborove-kampane-8-

reklamnich-akci-s-napadem
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Priloha C

v Sokolové hledad kandidaty na tyto pracovni pozice:
Chemik - obsluha chemického zafFi

Synthomer a.s. - chemicka spolecnost v Karlovar?

Pozadujeme:

* Prace na smény
» Dlouhodoby pracovni tvazek ¢ v
» Zodpovédnost, samostatnost a pozitivni pi‘fstup k pré Cip

Nabizime:

* Zékladni mzda 24 000 - 32 000 K dle pozice a zkuger
* Sménovy priplatek 5 220 K¢&
* Rocni odmény ve vysi mésiéni mzdy (min
« Penzijni pfipojisténi ve vy$i 3 % z h
 Prispévek na bydleni prvnich 12 mé
mimo Karlovarsky kraj
* Prispévek na dopravu pro kandi
* PFispévek na prestéhova
» Tyden dovolené navic =
* Prispévek na stravovani (obédy i vecere - ce
~  Prispévek na l4zenské pobyty a finanéni oc
a zZivotnich vyrod
* Moznost &erpéni finanénich p¥
~ adalsi 4 |
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Priloha E

Dotaznik — Priizkum spokojenosti
zaméstnancii Synthomer, a.s. v Sokolové

Vazenl zaméstnanci,

prosim o vypindnl dotazniku, ktery bude vyznamnou soutdstl diplamovd price studentky
akonomické fakully na Zdpadodeské Univerzité v Pizni Paviiny Pitrové, piipadné mie byt vyukivan
vedanim spolecnosti jako podklad pro rozhodovani. Dotazalk fe anonymni, odpovidejte pecivé a
pravdive,
U ka2dé otdzky zakrouzkujte &islo ta adpovédi, kterd neflépe vystihuje V&S ndzor. Na oteviend
oldzky se snaite odpovidat strudné a vystifnd. Piipadne vénujie prosim pozomos! | dodalednym

vysvétlivikam u jednotlivich ofazek.
Stupnice cdpovéd! !
1 = velmi spokojenta 4 = gpie nespokojen/a
2 = gpise spokojenia 5 = valmi nespokojen/a

3 = ani spokojenia ani nespokojen’a

Ne? zatnele vyplfiovat dotaznik, prosim o pér ddajis nulnych ke stafistickému zpracovan! dal:

Pohilavi: Vitk: Pracovni Stuped fizeni: Nejvyiéi dosaZené vzdélani:
zafazeni: {Vedouci)

1, Zena 1.do300et 1. THP a) ANC 1. zékladni bez vyudeni

2. Muz 2.31-40let 2. Délnlk b} NE 2. wyufan bez maturity
3 41-50 et 3. stfedoskolské bez maturity
4, 51-60 et 4. stfedodkolske s maturitou
5. 81avice 5, vysokoBkolské

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti? [T . et

(Zaméatnanci pracujic! v podniku méné ned jeden rok uvedou podel mésicd napr. 4M)

2. Jak jste spokojenfa s praci, kterou v podniku vykondvate?
12345

3. Do jaké miry jste spokojenia ve svém soutasném zaméstnani nasledujicimi body?
| kaifdé poladky Eakroudkujie o Cisia (1-6), kend nojlipe vysthue Vadl spokojenast & dansu polodiau,

Velmi Spie Anl spoiajen Spite Veeimi

spakojenfa | spokojenfa | ani sespoknjen [ nespelajen nespokoien

1. Rozmanitest price

2. Pracown! prostiedi na viastrle pra-cmiit'l

3. Technicki vybaven! pracoviGté

4, Pracown! doba

5. Dodriouwini pledpis] o berpeaosti préce

5. Wvalita cévodniho stravodnd

7. Vtahy mezi spolupcacovniley

AR N 0 e e B
(SRR SRR LAREER LR
s [ e o | e f s [ s [ e
P T e A P
w fwn [ e e fan |om fan fem

8. Vetahy 5 nadHzenym!

9, Jistotou zamésindnl |

4. Otevfend otazka; Pokud nejste spokojen/a s nééim z vyétu, co byste si pfalia zménit?




10.

11,

Do jaké miry jste bylla spokojen/a s pracovni adaptaci (zaskolenim) po Vasem nastupu
do firmy?

12 3 45
Prosim chodnotte nasledujici soutdsti adaptaéniho procesu:
WU kachols poloiey zakrouiuiin to Eista (18], Kieré nshepe vysbnue Vali spceojencs! s danau poinikod.

Wi Sk | Amgskaunam | Sple Vet
graava | gl | msotkeon | naoknent | scpoke eyl

i ko gl 1

& Sonds wlatrich graceaid

oY PR Y

3 2ok st

=] F 8

4. B shnmag v pribis shiphai e

3 P selthin U Lot hetge

b Lvtent e ch cho's

TA) PP) Y Y Y PR P
il o i e f s
O ES S N P S

=Y oy

ww fac Jawfan

1. ThubiTon netd gl

Kdyby to bylo ve Vadl maci, co byste zménila v procesu adaptace ve spalednost?

Jak jste celkové spokojenfa s moznostmi dalSiho vzdélavani a zvydovinim kvalifikace
ve firma?

123405
Jste spokojen/a & obsahem koleni, kterych jste se z0éastnilla?

12 3 45
Jak ste spokojen/a s moZnostmi kariémiho ristu ve firmé?

123 465
Jak jste spokojen s ohodnocenim Vagi price?

123 485

Do jaké miry jste spokojenia s nasledujicimi body tykajici se oblasti odméfiovani a
benefith ve firmé&?

U kaddé polodey zakroudiujte bo &slo (1-5), kierd nejléps vystihuje Vadi spokojencst s danou polodkau.

velmi | Sple Anaspakojen, it Wl

spokojends |spokojen/s| ant mespoksien (nespakejen/| nespaknten
[ 4

1, Wika icdadnl mady

2, Ve plipletk ok pracajebe na sy

3. Rénl cdmény o

4, Pﬁiﬁ\'l}l i1 ?HE;IIrH’pT:pnflliﬁrH

5. Piispivek na stradvi

. PRenBvek na kizeiske pabyty

7. Tyden dovoland raic

B, Plisphviy be soridlha fomdu (lbirs, sport.

i i o i s f o f e [
upuup;umu
[ 0 R vy S Py P O
e | e e | | |

buuu“uu—m

Mysiite si, 2e by spaleénost mohla nabizet je&té daldi benefity? Pokud ano, jake?




12 Do jaké miry jste spokojen/a v oblasti komunikace s nasledujicimi body?

L kaddé polodiy zaroudkujte o dialo {1-5), které nefidpe vystihuie Vadi spoksjenost & danau palodoy

:n.mgm; itk =2 edvedin g

K S Aeprhsien & B W
BTV | Ve | rpehocn | mciienls | mops sl

& nfmaood vediet spiclegt ] 1 E] [ [}
2 I mharme0 03 109N mon gty . ] 3 [] [}
1, Indormany o€ lovaasts ey v F [ [ 5
£ W i e b el gt - i 3 & 5
5. St AN At . F F] [l [1
e Wom, s EaF e d et ke BrfL okat H i 3 4 5
7. Bk oy s ar i praladinl soan ot jaady Ds0ns a0d i 2 1 3 4 5
(B b s OR | Bl B0 s e o [] 2 3 i §
8 Spals il o m i o plil i et it et 2 2 ] i 5

£ ] 3 4 §

13. Oteviend otizka: Pokud byste si pfal(a) v komunikaci néco zménit, co by to byle?

14. Jsem spokojen se znatkou spoleénosti, pro kterou pracuji?

12 3 435

15. MoZna jsem se Vas nezeptala na vie, k éemu byste se rddia vyjadiilia. Zde mate
moZnost vyjadFit své nazory, napady a pfipominky. 8 &im nejste spokojenia, co byste

chtdlia zménit?

Dékuji Vam za Vase odpovédi




Priloha F

Dtlezitou vlastnosti efektivni prezentace pracovni nabidky jsou relevantni informace a

ochota komunikace ze strany zajemce. Mezi informace, které je vhodné uvadét v rdmci

pozadavku na uchazece, patii zejména:

strucny popis ¢innosti,

povinnosti vyplyvajicich z pracovniho zafazeni a s nimi spojena odpovédnost,
pozadavky na kvalifikaci,

vzdélani,

schopnosti,

délka pozadované praxe a zkuSenosti,

osobni charakteristiky.

Vhodné je déle specifikovat pracovni podminky a nabizené vyhody, které spole¢nost

nabizi — napt.: kvalita pracovniho Zivota, moznosti dal§iho vzdélavani, kariérni rist,

zamé&stnanecké benefity, dalsi rozvoj zaméstnanci apod.



Priloha G

Testy inteligence: posuzuje se schopnost premyslet a plnit urcité¢ pozadavky (napf.:
pamét’, verbalni dovednosti, prostorové vidéni, schopnost logického mysleni, rychlost

vhimani, Usudek apod.)

Testy schopnosti: posouzeni existujicich i potencidlnich schopnosti uchazece. Zaméfeny
na mechanické a motorické schopnosti, manualni dovednosti, prostorovou orientaci,
schopnost ucit se novym vécem, ale naptiklad i na dusevni schopnosti (ptizptisobeni se

apod.)

Testy znalosti a dovednosti: zde se zkouma piedev§im kvalita znalosti a ovladani
ziskanych odbornych navykul. Jedna se napiiklad o testy, kdy uchazec predvadi urCity

pracovni postup, nebo prezentuje vzorek vytvorené prace.

Testy osobnosti: jinak feceno — psychologicke testy. Maji za cil vykreslit rizné aspekty
osobnosti uchazece, jeho povahové rysy, zda je introvertni, nebo extrovertni, racionalni,
nebo emotivni, spolecensky, ¢i uzavieny, odolny vici stresu, klidny a dalsi. Jsou zde
zkoumany zajmy, postoje, hodnotové orientace a osobnostni charakteristiky. (Koubek,
2015)



Abstrakt

PITROVA, Pavlina. Personalni marketing. Plzen, 2018. 135 s. Diplomova préce.

Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: persondlni marketing, znacka zaméstnavatele, personalni ¢&innosti,

zaméstnanci, trendy v persondlnim marketingu, zaméstnavatel

Predlozend prace je zaméfena na oblast persondlniho marketingu ve spolecnosti
Synthomer, a.s. se sidlem v Sokolové. Je rozdélena do dvou ¢&asti — teoreticke a
praktické. Na zacatku je zpracovan teoreticky Uvod kdanému tématu. Nasleduje
prakticka cast, ve které je nejdiive predstavena zvolend organizace a nasledné jsou
analyzovany c¢innosti v oblasti jak externiho, tak interniho personalniho marketingu.
Hlavni ¢ast prace se zabyva analyzou interniho personalniho marketingu ve spole¢nosti.
Soucasti analyzy je zjisténi spokojenosti zaméstnanct s jednotlivymi oblastmi interniho
personalniho marketingu pomoci dotaznikového Setfeni. Z provedeného vyzkumu jsou
stanoveny silné a slabé stranky organizace, jako zaméstnavatele. Na zaklad¢ zjisténych

informaci jsou navrZena opatieni pro zefektivnéni personalnich procesii ve spolecnosti.



Abstract

PITROVA, Pavlina. Personnel marketing. Plzen, 2018. 135 s. Diploma thesis.

University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Key words: personnel marketing, employer branding, personnel activities, employees,

employer, trend in personnel marketing

The presented work is focused on small and medium companies in the Czech Republic.
It especially describes the current situation of small and medium companies, their
importance to the national economy, the forms of support for small and medium
businesses and the disadvantages that come with small and medium companies. The
work is focused on the analysis of small and medium companies in the Karlovy Vary
region. The aim of the work is to propose the measures for its sustainable development,
based on the analysis of economic activities and regional importance of the company.
The proposed measures for improvement are evaluated in the conclusion of the work,

with consideration to their implementation and effectiveness.
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