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Uvod

V dnesni dobg, kdy je trh prace velmi dynamicky a méni se kazdym okamzikem, je pro mnoho
spolecnosti velmi tézké najit a udrzet si kvalitni a kvalifikovanou pracovni silu, ktera je klic¢ova
pro spravny chod spole¢nosti. Vhodnym néstrojem pro piildkani, ziskani potencialnich
a stabilizaci stavajicich zaméstnancti je personalni marketing, ktery v soucasné dob¢ piinasi
zcela novy pohled na zaméstnance jako na zakladni slozku kazdé usp€sné spole¢nosti na trhu.
Hlavnim cilem personalniho marketingu je pomoci spravné nastavenych metod oslovit a ziskat
kvalitni zaméstnance, dlouhodob¢ udrzet stavajici zaméstnance a minimalizovat fluktuaci.
Spolecnosti, které jsou schopny a ochotny podstoupit zmény a uplatnit inovativni postupy
v ramci personalnich procest s cilem jejich zlepSeni, ziskaji silnou konkurenéni vyhodu. Lidsky
kapital je tedy dilezitou soucasti drtivé vétsSiny spolecnosti. Piedstavuje jedineény a obtizné
nahraditelny zdroj, a proto by se kazdd spole¢nost méla zaméfit na oblast kvalitniho

persondlniho fizeni a vénovat zna¢nou pozornost svym zaméstnanciim.

Diplomova prace ,Persondlni marketing ve vybrané spoleCnosti“ se zabyva analyzou
personalniho marketingu ve spolecnosti Otavské strojirny a.s., jez sidli v Horazd’ovicich
v Plzeiském kraji. Cilem prace je analyzovat a zhodnotit soucasny stav persondlniho
marketingu ve vybrané spolecnosti a nasledné formulovat mozné ndméty na zlepSeni pro oblast
internich persondlnich cCinnosti. K jeho dosazeni je potfeba splnit jednotlivé diléi cile:
vypracovat teoreticky uvod do problematiky personalniho marketingu, pfedstavit vybranou
spolecnost, analyzovat trh prace a souCasny stav personalniho marketingu ve spole¢nosti

a navrhnout doporuceni pro jeho zefektivnéni.

Prace je clenéna do tif ¢asti — teoretické, analytické a ndvrhové. Teoretickd Cast pifinasi
komplexni pohled na problematiku personalniho marketingu, objastiuje jeho vyznam
a specifika a stru¢né seznamuje s historii personalniho marketingu. Pozornost je dale vénovana
specifickému marketingovému mixu a vymezeni externiho a interniho personalniho
marketingu. Pfi zpracovani teoretické ¢asti prace byla pouZita metoda resSerSe ¢eské i zahrani¢ni
odborné literatury. ReSerse umoznila pochopeni vyznamu persondlniho marketingu, a byla tak

zasadni pro realizaci vyzkumu.

Analytickad ¢ast zacina druhou kapitolou, ktera charakterizuje trh prace v Plzeniském kraji a jeho
specifika, jako naptiklad zaméestnanost, nezaméstnanost, vzdélanostni strukturu zaméstnanych,

zastoupeni profesi a dalsi. Tteti kapitola pfedstavuje vybranou spolecnost Otavskeé strojirny a.s.,



prezentuje zakladni tidaje o spolecnosti, jeji strategii a historii. Dale je zde popsana soucasna
situace spolecnosti, jeji konkurence, portfolio produktli a organiza¢ni struktura. Tato kapitola
je zpracovana na zakladé analyzy ziskanych internich dokumenti firmy a konzultaci

s personalnim/finan¢nim feditelem spolecnosti.

Nasledujici ctvrta kapitola je zaméfena na analyzu persondlniho marketingu ve zvolené
spolecnosti. Prostfednictvim volného rozhovoru s persondlnim feditelem spole¢nosti byly
ziskany informace o metodach a nastrojich interniho i externiho personalniho marketingu, které

spolecnost vyuziva.

V paté kapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni, jehoz cilem je zjistit
spokojenost zaméstnancii s jednotlivymi oblastmi interniho personalniho marketingu

a identifikovat slabé a silné stranky spole¢nosti jako zaméstnavatele.
V navrhové casti prace jsou konkretizovany doporuceni a naméty, které by mély vést
k zefektivnéni internich personalnich procesi ve spoleCnosti a k vétsi spokojenosti

zaméstnancu.



Cile a metodika prace

Diplomové prace ,,Persondlni marketing ve vybrané spole¢nosti* vymezuje oblast persondlniho
marketingu vzhledem k aspektim pracovniho trhu ve spolecnosti Otavské strojirny a.s.
Hlavnim cilem prace je analyzovat personalni marketing ve vybrané spolecnosti, dale
charakterizovat a zhodnotit jeho stavajici stav a navrhnout mozné zptisoby zlepseni v ramci

internich persondlnich ¢innosti.

V ramci teoretické ¢asti je provedena reSerSe jak ¢eskych, tak zahrani¢nich zdroji v tisténé ¢i

elektronické podobé&. Zavér teoretické ¢asti je vénovan jeji syntéze.

Prakticka ¢ast vychazi z poznatki ziskanych v teoretické ¢asti, vyznamnym zdrojem informaci
jsou dale interni materialy spolecnosti (smérnice, plany, kodexy apod.) a rovnéz elektronické
zdroje (CSU, Justice.cz). Predmétem metodiky je provedeni analyzy soucasného stavu
spole¢nosti a zhodnoceni stavajicich procesti. Informace o firmé, zdkladni ukazatele, pouzivany
systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firmé a dalsi udaje pro zpracovani praktické ¢asti
prace byly ziskany na zdkladé osobni konzultace a elektronické komunikace s finan¢nim
feditelem a personalistkou spole¢nosti. Komunikace nebyla jednorazova, probihala v pribéhu
celého zpracovani diplomové prace, kdy se autorka prace obracela s dotazy na zéstupce vedeni
spole¢nosti. Prvni rozhovor se uskutec¢nil 3. listopadu 2021 v sidle spolecnosti Otavskeé strojirny
a.s. v Horazd’ovicich s personalistkou. Tento rozhovor byl polostrukturovany a byl zaméten
na ziskéani informaci o stavu lidskych zdroju ve spole¢nosti. Autorka prace si predem pfipravila
soubor otdzek, ktery je uveden v piiloze H. V pribéhu rozhovoru byly jednotlivé otazky
rozvedeny a konkretizovany. Dalsi polostrukturovany rozhovor byl uskute¢nén 5. listopadu
2021 s finan¢nim feditelem a tykal se organizacni struktury, vyrobniho sortimentu, konkurence

apod. Dalsi dopliujici udaje byly ziskany prosttednictvim elektronické komunikace.

Historii spole¢nosti autorka konzultovala s pamétnikem Eduardem Cervenym, byvalym
zamé&stnancem spolecnosti STS Klatovy (po revoluci transformovana na OS). Neformalni volny
rozhovor se uskutecnil 12. listopadu 2021. Pro autorku prace byl tento rozhovor dileZitym
zdrojem informaci o historii a vyvoji spolecnosti, protoZe firma Zadnymi pisemnymi
dokumenty ztéto doby nedisponuje. Byly pravdépodobné skartovany pii reorganizaci
spole¢nosti na jinou pravni formu (a. s.). Rozhovor byl proveden pouze jednou a trval pfiblizné

dv¢ hodiny.



Dale bylo na jednéni s financnim feditelem dohodnuto provedeni dotaznikového prizkumu.
Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v tisténé podobé naptic celou organizaci. Na zakladé
ziskanych informaci a provedeni analyzy vysledkl prizkumu byly navrzeny mozné alternativy
zlepSeni stavajici situace. Pro vyzkum byla zvolena kvantitativni forma s pouzitim metody
dotazovani prosttednictvim polostrukturovaného dotazniku. Dotaznik ve formé formulare byl
distribuovan v papirové podobé mezi zaméstnance spolecnosti. Formulace a skladba
jednotlivych otazek byly predem konzultovany a schvaleny finan¢nim feditelem spolecnosti.
Cilovéa skupina nebyla specificky vybrana, dotaznik byl distribuovan pracovnikiim s raznym
stupném vzdelani, na riznych pracovnich pozicich — vyssi a stfedni management, délnické

pozice.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v obdobi od 14. unora do 24. unora 2022. Autorka prace
konzultovala otdzky v dotazniku s finannim feditelem spolecnosti pfed vytvorenim jeho
finalni verze tak, aby byl dotaznik pfinosem i pro spole¢nost. Po schvaleni vedenim spole¢nosti
byl dotaznik piedlozen zaméstnanctim. Pilotdz dotazniku nebyla provedena zejména z diivodu
vysokého pracovniho vytizeni zaméstnanci spolecnosti. Vzhledem k rozmisténi pracovist
ve dvou méstech byla distribuce dotazniku provedena za pomoci personalistky spolecnosti,
ktera ho ptedala zaméstnancim, a to v obou provozech (Susice, Horazd’ovice). Dotaznikového
Setfeni se zucastnilo 110 zaméstnanct, ktefi byli pfedem informovéni o dobrovolnosti vyplnéni
a anonymité¢ dotaznikl. Sbér dotaznikli poté probihal do uzaviené schranky. Vysledky
provedené¢ho Setfeni byly po zpracovani odpovédi poskytnuty vedeni spolecnosti. Podoba

dotazniku je uvedena v ptiloze I.



1 Personalni marketing

Tato kapitola je zaméfena na teoretickd vychodiska a problematiku persondlniho marketingu.
Personalni marketing 1ze povazovat za relativné novy nastroj v oblasti fizeni lidskych zdroji
a v odborné literatuie se mize vyskytovat pod rtiznymi nazvy. V anglicky psanych textech se
obvykle pouziva oznaceni Human resource management a byva ¢asto zminovan v souvislosti

s pojmem Employer branding.
1.1 Vymezeni pojmu personalni marketing

Pted definovanim, co je to persondlni marketing, je potfeba zminit definici marketingu
klasického. Philip Kotler, ktery patii mezi nejvétsi odborniky v tomto oboru, definuje marketing
jako ,,spolecensky a manazersky proces, jehoz prostiednictvim uspokojuji jednotlivci a skupiny
své potieby a pfani v procesu vyroby a smeény produktd a hodnot®. (Kotler et al., 2007, s. 39)
Mezi nejcastéji pouzivané definice lze zaradit rovnéz Svétlikovu definici (2018, s. 7), dle které
je marketing definovan jako ,proces fizeni, jehoz vysledkem je poznani, predvidani,
ovlivilovani a v kone¢né fazi uspokojeni potieb a ptani zdkaznika efektivnim a vyhodnym
zpisobem zajistujicim splnéni cili organizace.“ Z obou definic je zfejmé, ze klasicky

marketing se zamétuje na zjiSténi a naplnéni lidskych a spolecenskych potieb.

Pojem persondlni marketing se poprvé objevil v némecké literatuie odbornikli na personalni
management v 60. letech 20. stoleti, kdy byl zaznamenan na trhu prace nedostatek pracovnich
sil. Tento nedostatek zpiisobil, Ze si zaméstnavatelé zacali uvédomovat konkuren¢ni vyhodu
kvalifikované pracovni sily. Terminem personalni marketing byl ozna¢ovan zplisob naboru
pracovniki. O nékolik let pozdé&ji se rozsifil také do anglosaskych zemi, kde je zndm spiSe

pod pojmem HR marketing (Mar$ikova & Myslivcova, 2015).

Vymezeni pojmu personalni marketing se napfi¢ odbornou literaturou mirnég lisi. Pro personalni
marketing existuje nespocetné mnozstvi rliznorodych definic, jejichZ stézejni Casti je tvrzeni,
ze personalni marketing aplikuje marketingové pfistupy, trendy a nastroje v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Obdobné jako u marketingu klasického se k zaméstnanci (soucasnému
1 potencialnimu) ptistupuje jako k zdkaznikovi a tikolem spolecnosti je uspokojit jeho potieby

(Myslivcova, 2019).

definuje tento pojem jako ,,pouziti marketingového piistupu v personalni oblasti, zejména
v Gsili o zformovani a udrZeni potfebné pracovni sily organizace, které se opira o vytvareni
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dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o upoutani pozornosti

na zaméstnavatelské kvality organizace®.

Dle Dvorakové et al. (2012) lze persondlni marketing oznacovat jako jednu z funkci
personalniho fizeni z hlediska cili marketingu, nebo jako personalni koncepci, jez zahrnuje
veskeré personalni ¢innosti. Rovnéz je mozné na tento pojem pohlizet z uzsiho a Sir§iho
hlediska. V uz§im pojeti je personalni marketing chdpan jako dlouhodobé ziskavani
zaméstnanci z externiho trhu prace vytvatenim pozitivni image zaméstnavatele. Sirsi pojeti se
zamétuje zejména na stabilizaci sou¢asnych zaméstnanct, personalni rozvoj, feSeni problému
personalniho managementu (vedeni zameéstnancii, motivace, odménovani atd.) a péci

0 zamestnance.

D’Ambrosova et al. (2015), jeZ je autorkou fady publikaci z oboru pracovniho préva, tvrdi, ze
je naprosto nezbytné, aby organizace posilovaly dlouhodobou komunikaci s internim i externim
trhem prace, zajimaly se o souCasné i budouci potfeby a ocfekavani internich i externich
zaméstnancu (véetné potencidlnich), vnimaly jednotlivce predevsim jako zdkazniky a partnery

nez jako kandidaty.

S personalnim marketingem je Uzce spjaty pojem interni marketing. Interni neboli vnitini
marketing tvoii nedilnou soucast kazdé spolecnosti a dba na spravné nastavenou komunikaci
uvnitf organizace, tedy mezi zaméstnanci a firmou. Interni marketing je dle Kotlera ,,marketing
provadény firmou poskytujici sluzby za Gcelem efektivniho Skoleni a motivace zaméstnanct,
kteti jsou v kontaktu se zakazniky, a veSkerého personalu, ktery podporuje, aby pracovali jako
tym zajist'ujici spokojenost zékaznika. “ (Kotler et al., 2007, s. 720) Interni marketing se zabyva
motivaci zaméstnanctl ke zvySeni pracovniho vykonu, jejich spokojenosti nebo nespokojenosti,
usiluje o budovani jejich lepSiho minéni o dané spolecnosti, o ztotoznéni se s poslanim, vizi
a kulturou spolecnosti. Hlavnim cilem je tedy trvalé posilovani loajality vSech zamé&stnanct
spolecnosti (Vastikova, 2014). Z toho vyplyva, Ze neni jednoduché nalézt jednotnou definici,
ktera by pevné ohraniCovala pojem interni marketing, a proto byva tento pojem casto

zaméenovan nebo spojovan s personalnim marketingem.

Z uvedenych definic je patrné, ze lze persondlni marketing definovat jako aplikaci
marketingovych pfistupl, trendd a ndastroji do odvétvi personalistiky. Hlavnim cilem
personalniho marketingu je pomoci marketingovych nastroji vytvaret pozitivni vliv na
vSechny, ktefi maji o organizaci skute¢ny ¢i potencialni zdjem. Jedna se predevsim o budovani
atraktivity zameéstnavatele pro motivované a ambicidzni budouci zaméstnance. S tim souvisi
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pojem Employer branding, jenz se stal postupem casu dilezitou soucésti persondlniho
marketingu. Jedna se o budovani znacky zaméstnavatele a byva velmi ¢asto zaménovan piimo
s personalnim marketingem. DalSim zasadnim cilem je si zaméstnance udrzet, motivovat je
k préci, zlepsSovat kvalitu pracovniho Zivota, zlepSovat jejich rozvoj a spokojenost. Spokojeny

pracovnik bude vérny organizaci a bude §ifit dobré jméno spolecnosti.

Jak bylo jiz zminéno vySe, budovani pozitivni zaméstnavatelské image je dalSim klicovym

cilem persondlniho marketingu. K dosazeni tohoto cile mohou slouzit nasledujici nastroje:

e programy personalniho rozvoje pracovnik;

e vzdélavaci programy v organizaci;

e dobré pracovni prostiedi a podminky;

e jistota zaméstnani, zavazek nepropousténi;

e rozmanita a zajimava prace;

e zamgéstnanecké vyhody a benefity;

e dobré vztahy s odbory;

e socialni politika a socidlni program organizace;

e organizacni kultura, vztahy v organizaci;

e spoluprace se Skolami, studenty a studentskymi organizacemi;
e spoluprace s agenturami zamétenymi na ziskavani pracovniki;
e spoluprace s urady prace;

e sponzorovani, charitativni ¢innost;

ekologické aktivity organizace a dalsi (Koubek, 2015, s. 160).

Persondlni marketing se tedy upird dvéma smeéry, 1ze ho rozd¢lit na externi (oblast ziskavani
zaméstnancil) a interni (oblast udrzovani stdvajicich zaméstnancii). Externi a interni personalni
marketing jsou spolu zna¢n€ propojeny a vzdjemné na sebe pulsobi. Proto je velmi
problematické jednoznacné vytycit, které z personalnich ¢innosti spadaji €isté¢ do externiho

nebo do interniho persondlniho marketingu (Marsikova & Myslivcova, 2015).

Vhodné aplikovany a nastaveny persondlni marketing pfinaSi organizaci vyznamnou
konkurenéni vyhodu, ktera pomaha k ziskdni nejvhodnéjSich a také nejkvalifikovanéjSich
pracovnich sil ztrhu prace. Mezi dalSi pfinosy persondlniho marketingu patii naptiklad
vybudovani silné¢ znacky a pozitivni image organizace na trhu, snizeni nakladi spojenych

s ndborem a vybérem zaméstnancii, zlepSeni vnitropodnikové komunikace, zlepSeni vztahii
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a kultury organizace, niz8i fluktuace zameéstnancti, vy$si mira angazovanosti zaméstnancii a jeji
vliv na pracovni produktivitu a zisk organizace. Obecné persondlni marketing posiluje celou
fadu dalSich aspektii, jako je pocit soundlezitosti a identifikace s organizaci a jejimi cili

(D”Ambrosova et al., 2015).
1.2 Marketingovy mix v personalnim marketingu

Marketingovy mix je definovan nésledovné: ,,Marketingovy mix je soubor marketingovych
nastrojl, které firma vyuziva k tomu, aby dosahla marketingovych cilti na cilovém trhu.*
(Kotler et al., 2007, s. 70) Marketingovy mix je mozné také oznacit jako praktickou slozku

marketingu, kterd uzce souvisi se segmentaci, a predevsim je podstatou marketingové strategie.

Tradi¢ni nastroje marketingového mixu se oznacuji jako 4P, pti¢emz jednotliva ,,P* predstavuji
pocatecni pismena anglickych nazvli kazdého z nastrojii marketingového mixu — produkt
(product), cena (price), distribuce (place), marketingovd komunikace (promotion).
U klasického marketingu slouzi tyto nastroje k efektivnimu uspokojovani potieb zékaznikd,
k ovlivnéni prodeje, prosazeni na trhu a tvorb¢ zisku (Jakubikova, 2013; Karlicek et al., 2013;

Kotler et al., 2007; Svétlik, 2018).

Na zaklad¢ vySe zminénych néstrojl Ize sestavit marketingovy mix v persondlnim marketingu,
kde jsou tyto nastroje zaméfeny na utvafeni, vyuzivani a rozvijeni lidského potencialu
na zakladé¢ cilii organizace a v souladu s jeji kulturou. Marketingovy mix by nemél vychazet
pouze z pohledu organizace (zaméstnavatele), ale mél by také zohlediovat pohled zaméstnance
jako zakaznika. Myslivcova (2019) vychéazi z marketingového mixu v personalnim marketingu,

jenz definoval Bednaf et al. (2013). Standardni marketingovy mix je rozSifen o dal$i néstroj —

Osobnost (Personality). Marketingovy mix v personalistice je tvofen péti nastroji:

e Produkt (Product) — pracovni misto,

e (Cena (Price) — motivace a odmeéna pracovnika,

e Misto (Place) — misto vykonu prace,

e Propagace (Promotion) — prezentace pracovni nabidky,

e Osobnost (Personality).

Obsah jednotlivych néstroji marketingového mixu v personalistice je vysvétlen niZe.
Pochopeni mySleni zékaznika (potencidlniho 1 stavajictho zaméstnance) je nezbytné

pro efektivni sestaveni jednotlivych ,,P*“ v personalnim marketingu a pro zasaZeni cilové
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skupiny. Pfi tvorbé marketingového mixu je rovnéz dilezité zohlednit podminujici okolni

prostiedi, v€etné trhu prace, ve kterém organizace puisobi (Myslivcova, 2019).
1.2.1 Produkt (Product)

V personalnim marketingu piedstavuje produkt nabizenou pracovni pozici. Z pohledu
zaméstnavatele se jedna o pozici, kterou nabizi vyménou za pracovni dovednosti potencidlniho
zaméstnance. Dilezité je, aby zaméstnavatel pracovni pozici spravné definoval a urcil vhodné
atributy, které¢ zaujmou uchazece o nov¢ vytvorenou nebo jiz existujici pracovni pozici, ktera
se uvolnila. Jednotlivé atributy a specifika pracovni pozice je mozné ziskat z analyzy
pracovniho mista, jez obsahuje vSechny dulezité informace, a vytvaii tak objektivni obraz
prace. Vysledek této analyzy by mél obsahovat nazev pracovni pozice, podrobny popis prace,
misto vykonu prace, pracovni podminky (prostfedi, délka pracovni doby), pozadavky
na kvalifikaci a dal$i specifické znalosti a dovednosti zaméstnance. Na zakladé toho ma
potencidlni zaméstnanec moznost vytvorit si uritou pfedstavu o pracovni pozici a poté ucinit

rozhodnuti, zda je vhodnym kandidatem pro nabizenou pracovni pozici (Sikyt, 2016).

Nabizenym produktem na trhu prace je z pohledu uchazece on sam. Nabizi své schopnosti,
zkuSenosti, kvality a svilj volny €as, ¢imz uspokojuje potfebu vykonani urcité ¢innosti, kterou
pozaduje zaméstnavatel ve stanoveném cCase a kvalité. V prubéhu celého procesu sbiraji ob¢
strany (zaméstnavatel i zaméstnanec) informace, tvofi si ur€ita o¢ekavani a buduji vzajemny
vztah a divéru. Pro uspokojeni potieb obou stran je dilezité, aby oba zminéné produkty byly
v rovnovaze. V zavéru procesu dochéazi k vybéru nejvhodnéjsi varianty a k uzavieni smluvniho

vztahu (Myslivcova, 2019).
1.2.2 Cena (Price)

Dalsim zékladnim prvkem personalniho marketingového mixu, na ktery je vhodné opé€t nahlizet
jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu zaméstnavatele, je cena. Dle Mysliveové (2019,

s. 43) je pro zaméstnance cena produktu vyjadiena:

e (Casem, ktery musi pracovnimu vykonu vénovat;
e organizaci prace, které se musi podfidit;

e Urovni vystupu, kterd je od néj vyzadovana;

e akceptovanim danych pracovnich podminek;

e fyzickou ndmahou a dal§imi faktory.

14



Z pohledu zamé&stnavatele, ktery nabizi volné pracovni misto, je cena chépana jako vyjadfeni,
na kolik si daného pracovniho mista organizace ceni. Jedna se o Uplné néklady prace, tedy
o veskeré vydaje, které musi zaméstnavatel vynalozit na mzdy zaméstnanci, jejich nabor,
vzdélani, rozvoj apod. Cena je v tomto pfipadé brana jako odmeéna, diky které muze byt
potencidlni zaméstnanec motivovan k vykondvani zvolené ¢innosti. Mezi nejcastéjsi odmeény
lze zatadit naptiklad mzdy, prémie, bonusy, nefinancni odmény v podob¢ zaméstnaneckych
benefith a dalsi. Z hlediska zaméstnance Ize cenu chépat, jako vyjadreni toho, ¢im zaméstnanec
prispéje na oplatku za odmeény, které mu poskytne zaméstnavatel. Zaméstnanec poskytuje

zameéstnavateli své mysleni, dovednosti, kreativitu a sviij volny cas (Bednar et al., 2013).

Kazda organizace na trhu je unikatni, a proto je nutné, aby byl systém odménovani a hodnoceni
stanoven individudlné na zdkladé potfeb organizace, jejich zaméstnancl, pozice na trhu,
konkurence atd. S odménovanim tzce souvisi motivace. Podle Armstronga a Taylora (2015)
by kazda organizace m¢la zohlednit, jaké kroky je dilezité provadét pro ziskani a udrzeni stalé
vysoké urovné vykonu zaméstnancl. Systém odmeénovani zaméstnancti by mél byt tedy
nastaven piiméfenym a spravedlivym zptisobem, aby byl akceptovan soucasnymi zaméstnanci,
zvySoval jejich motivaci k podavani co nejlepSich vykonti a posiloval zaméstnaneckou

oddanost a loajalitu k organizaci.
1.2.3 Misto (Place)

Ttetim nastrojem personalniho marketingového mixu je misto vykonu prace. Tento prvek lze
definovat jako pracovni prostfedi a véci s nim spojené. Vyznamnou roli pfi konecném
rozhodovani potencialniho zaméstnance o pfijeti nebo odmitnuti pracovni pozice na trhu prace
hraje zeyména podnikova kultura a celkova image organizace. Podnikova kultura tvofi ramec
rozhodovacich procesti manazert a ostatnich pracovnikd, kterym zjednodusuje déni a orientaci
v organizaci. Armstrong (1999) vymezil kulturu organizace jako sdilené hodnoty, normy,
presvédceni, domnénky, postoje a ptedpoklady, které nemusi byt nijak vyjadiené, ale rozhodné
urcuji zptisob jednani a vzajemného piisobeni lidi i zptisob vykonavani prace. Tvurci a nositelé
zminénych hodnot jsou zaméstnanci organizace, proto je dulezité, aby se uchaze¢ o pracovni

pozici ztotoznil s podnikovou kulturou (AntoSova, 2005).

Zasadnim faktorem pifi rozhodovani neni jen pracovni prostiedi a jeho lokace, ale také
vybavenost pracovniho mista, vzorce chovani mezi zaméstnanci, komunikace uvnitt
organizace, vzdélavani a rozvoj zameéstnanci, podnikové klima, infrastruktura, uznavané
normy a hodnoty, mezilidské vztahy na pracovisti nebo feSeni probléma (Myslivcova, 2019).
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1.2.4 Komunikace (Promotion)

Komunikace v marketingovém mixu persondlniho marketingu ptedstavuje Usili organizace
efektivné prezentovat nabidku préace. Prostfednictvim prezentace pracovni nabidky nastadva
prvotni komunikace mezi uchazecem a organizaci. Hlavnim cilem komunikace v personalnim
marketingu je zprostiedkovani informaci o organizaci a pracovnim misté takovym zpiisobem,
jenz povede k ovlivnéni postojii, o¢ekavani a zpiisobu chovani potencidlnich i stavajicich
zaméstnanct. Dale organizace usiluje o budovani preferenci, pozitivni image a silné znacky
na trhu prace (Bednaf et al., 2013). K naplnéni téchto cil je mozné vyuzivat napiiklad tisténa
média, webové stranky, nasténky, reklamy, pohovory, pracovni servery, personalni agentury,

dny otevienych dvefi, pracovni veletrhy, socilni sité atd. (Myslivcova, 2019).

Nabidka prace by méla byt jasna, srozumitelnd a natolik motivacni, aby ziskala pozornost
uchazece a vzbudila z4jem o dané pracovni misto. Mezi stéZejni informace v pracovni nabidce
patii nazev pracovni pozice, pracovni napli, tedy struény popis cinnosti, povinnosti
a odpovédnosti, dale plat, pozadavky na vzdélani, potfebnou kvalifikaci a dalsi. Organizace by
m¢la také zminit moznosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, ptipadné zaméstnanecké benefity

(Antosova, 2005).
1.2.5 Osobnost (Personality)

Poslednim ,,P* marketingového mixu v personalnim marketingu je personality, tedy osobnost.
Tento nastroj je chapan jako mira vzajemného souladu mezi potencidlnim zaméstnancem
a zaméstnavatelem, tedy schopnost obou stran vytvofit si dobré dlouhodobé vztahy.
Zaméstnavatel pii vybéru vhodného uchazece o pracovni misto posuzuje fadu kritérii, napf.
osobnost uchazece, jeho odbornost, postoje, hodnoty a ndzory. U osobnosti uchazece posuzuje
zamestnavatel predevsim vlastnosti jako je cilevédomost, zdsadovost, samostatnost, kreativitu,
vytrvalost a dal$i. Cilem je ziskat zaméstnance s odpovédnym piistupem, ktery bude plnit
pozadované ukoly v odpovidajici kvalité a ztotozni se s cili a hodnotami organizace. Dilezita
je také schopnost tymové spoluprace a schopnost zaclenit se do pracovniho kolektivu
v organizaci. Uchaze€ si vybira budouciho zaméstnavatele na zdkladé osobnosti organizace,

jeji image na trhu nebo podnikové kultury (Bednar et al., 2013).

Cilem jednotlivych nastroji marketingového mixu je pfispét ke zlepSeni efektivity v oblasti

naboru novych zaméstnancii, budovani dobrého jména organizace a k ziskani zajmu
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potencidlnich uchazect. Tabulka 1 souhrnné zndzorfiuje nastroje marketingového mixu

v personalnim marketingu a jejich konkrétni ptiklady.

Tabulka 1 Ndstroje marketingového mixu v persondlnim marketingu

Nastroje Vybrané priklady jednotlivych nastroji
Produkt Pracovni pozice @ Organizace Pracovni Rovnovédha | Uspokojeni
(néroky na | pracovni doba mezi Z prace
zamestnance) ¢innosti pracovnim
a osobnim
Zivotem
Cena Hodnota Néklady  na | Naklady na
pracovni pozice | praci (mzda, | ndbor a
zaméstnanecké | vychovu
benefity, zaméstnancl
odvody...)
Misto Misto  vykonu | Podnikova Image
prace kultura spole¢nosti
(dostupnost, (zvyklosti a
infrastruktura) ritualy, zptisob
jednani a
komunikace
v podniku,
hodnoty a
normy...)
Komunikace | Nabidka Budovani Vytvareni Budovéani
pracovniho mista | znacky pozitivniho | preferenci
zaméstnavatele | postoje  na | podniku
vefejnosti
Osobnost Soulad mezi | Odborné a | Postoje Schopnost | Hodnotova
zaméstnancem a | osobnostni potencialniho | tymové orientace
zaméstnavatelem | rysy zamé&stnance | spoluprdce | zamé&stnance
potencialniho
zaméstnance

Zdroj: Myslivcova (2019, s. 54)

1.3 Externi personalni marketing

Mezi hlavni aktivity externiho personalniho marketingu patii ptilakani, ziskavani a vybér

vhodnych kvalifikovanych zaméstnancii, budovani dobré povésti organizace a dlouholetého
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vztahu mezi budoucimi zaméstnanci a organizaci. Cilem externiho marketingu je tedy
pfedev§im prezentovat pracovni pozice co nejatraktivngji, zlepsit zplisoby ndboru novych
zaméstnancu, ziskat kvalitni a potfebné mnozstvi zaméstnancti s vynalozenim minimalnich

nakladii a vytvaret znacku zaméstnavatele (Myslivcova, 2019).
1.3.1 Ziskavani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je dle Sikyfe (2016) jednou z nejdileZitdjsich personalnich ¢innosti,
jejimz hlavnim ucelem je zajistit, aby volna pracovni mista v podniku oslovila a piildkala
dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, ktefi spliuji nezbytné pozadavky stanovené
organizaci. Ziskavani zaméstnancii podle Koubka (2015, s. 126) spociva ,,v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech
v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a neziidka i v pfesvédcovani vhodnych
jedinc o vyhodnosti prace v organizaci). V jednani s uchaze€i, v ziskavani pfimétenych
informaci o uchazecich (tyto informace budou pozd¢ji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich)

a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vSech téchto ¢innosti‘.

Ziskavani zaméstnancii neznamena jen ziskdvani zvenci, ale také se jednd o moZnost
posunu/piesunu stavajicich zaméstnancli na jiné pracovni pozice. Lze tedy konstatovat, ze
organizace muze volné pracovni misto obsadit ze zdroji vnitinich nebo vnéjSich (Koubek,

2015).
Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroju

Vnitfnimi zdroji jsou soucasni zamé&stnanci, ktefi v organizaci zastavaji jiné pracovni pozice
a maji potencidl posunout se vySe, piipadné na jiné pracovni misto. Jedna se tedy o pfesun
stavajicich zaméstnancii z jedné pozice na druhou prostfednictvim zvefejnovani pracovnich
nabidek nebo sdélovanim informaci o volném misté na néasténkach spolecnosti, v publikacich
pro zamé&stnance, e-mailem, na podnikovych intranetech a kdekoli jinde, kde organizace
komunikuje se zaméstnanci. Zaméstnavatelé¢ také mohou sami pifimo identifikovat vhodné

kandidaty, které doporuci na volna pracovni mista (Raymond et al., 2019).
Dle Sasklové a Simkové (2013) mohou byt potencidlnimi uchazedi o volna pracovni mista:

e zaméstnanci uvolnéni v diisledku technického rozvoje;

e zaméstnanci uvolnéni v souvislosti s organizanimi zménami nebo ukoncenim urcité
vyroby;

e zaméstnanci, které maji predpoklady pfevzit narocnéjsi a odpoveédnéjsi funkci;
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e zaméstnanci, kteti maji zajem o uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni misto.

Ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdrojii pfindsi nesporné vyhody, a to jak zpohledu
zaméstnavatele, tak i zaméstnance. Zaméstnavatel zvazuje nejprve zadatele, které dobte zna, je
si védom jejich silnych a slabych stranek i nedostatkti a toho, co mohou organizaci nabidnout.
Tento princip plati obéma sméry. Stavajici zaméstnanci velmi dobfe znaji prostfedi organizace
a jsou informovani o volnych pracovnich mistech, nebudou mit tedy nerealna o¢ekavani o praci
a rychleji se adaptuji na nové pracovni pozici. Soucasni zaméstnanci mohou byt také vice
oddani organizaci. Moralka a angazovanost se mohou zvysit, pokud zaméstnanci povazuji
povyseni za odménu za loajalitu a kompetence (Dessler, 2020). Mezi dalsi vyhody patii také
rychlej$i obsazeni pracovniho mista, zjednodusSeni administrativy, relativné nizké néaklady
na ziskavani zaméstnancli a lepSi ndvratnost investic vlozenych do rozvoje zaméstnanc.
Nevyhodami zde mohou byt omezena moznost vybéru mezi zaméstnanci, nedostatek novych
myslenek a ndzorq, rivalita mezi kolegy, coz mlize mit negativni vliv na moralku a mezilidské

vztahy v organizaci, ndklady na pfipadné dal$i vzdélavani a jiné (Horvathova et al., 2016).
Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji

Organizace vétSinou davaji prednost obsazovani volnych pracovnich mist z vnitinich zdroja,
vnéj$i zdroje pak vyuzivaji az v pfipad¢, Ze vnitini zdroje jsou nedostacujici. Mezi hlavni vnéjsi
zdroje lze zatadit veSkeré volné pracovni sily na trhu prace (uchazeci registrovani na Gfadu
prace), absolventy Skol a dalSich vzdélavacich instituci a pracovniky jinych organizaci, kteti
chtéji zmeénit zaméstnani nebo je zaujme pracovni nabidka. Déle jsou zde zdroje doplitkové,
do kterych Ize zatadit seniory, Zeny v domacnosti, studenty a zahrani¢ni pracovniky (Koubek,
2015). Organizace ziskéavaji potencidlni uchazece prostfednictvim inzerce na internetu, v tisku,
v radiu, v televizi nebo na socidlnich sitich. Dal§i moZnosti je spoluprace s personalnimi
agenturami, Ufady prace a Skolami nebo piimé osloveni vhodného jedince mimo organizaci

(napf. na pracovnich veletrzich) apod. (Siky¥, 2016).

Navzdory vyhoddam vyuZivani stavajicich zaméstnancii maji organizace Casto dobré divody
pro ziskdvani zaméstnanci z vnéjSich zdroji. Hlavni pfednosti je vétsi vybér mezi
potencialnimi zaméstnanci a predevSim to, ze volnd pracovni pozice bude obsazena
zaméstnancem, jehoZ profil bude pfesné¢ odpovidat potfebam a planim organizace. Novy
zaméstnanec prichazejici zvenci ma zpravidla velké pracovni nasazeni a pfinese s sebou jisté
know-how, nové myslenky, pohledy a zkuSenosti, které miiZze organizace vyuzit. Za nevyhody

lze povazovat vysSi ndklady na vyhledavéani a ziskavani zaméstnanci, delSi Cas potiebny
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na adaptaci a orientaci nového zaméstnance, stres z prechodu na novou pozici, vyssi riziko
nespravné volby a vyssi finan¢ni pozadavky. Obsazovani volnych pracovnich mist z vnéjsich
zdrojii je Casové narocné, nebot’ je potieba pfipravit vybérové fizeni a provadeét pohovory
se zajemci. Zaroven blokuje kariéru soucasnych zaméstnancii, coz muiize snizovat jejich
motivaci a loajalitu, a tim zvySovat fluktuaci. Rovnéz hrozi nebezpeci, ze novy zaméstnanec

odejde ve zkusebni dob¢ (Horvathova et al., 2016).

Nekteti autofi se neshoduji v otazce nakladnosti. Koubek (2015) tvrdi, ze ziskat zadouci vysoce
kvalifikované pracovniky, techniky a manazery zvenku je zpravidla levnéjsi a snadnéjsi, nez je

4 r

vychovavat v organizaci. Naproti tomu Horvathova et al. (2016) zastava nazor, ze proces

wewr

ziskavani zaméstnancii zvenci vyzaduje vyssi naklady a je Casove naro¢néjsi.
Metody ziskavani zaméstnanci

Dulezitym prvkem, na ktery by se méla spole¢nost zaméfit, je osloveni a ptilakdni uchazech
o pracovni pozici, tzv. metoda ziskavani zaméstnanci. Stanoveni optimalni metody zavisi
na povaze a pozadavcich obsazované pracovni pozice, na aktualni situaci na trhu prace,
na povésti organizace a jejich financnich moznostech. Vybrand metoda ziskédvani zaméstnanct
zavisi také na zvoleném zdroji, konkrétné zda bude zaméstnanec ziskavan z vnégjsiho, ¢i
vnitiniho prostfedi organizace. U jednotlivych metod je mozné vyuziti riznych kombinaci

(Sikyt, 2016).
a) Nabidka ze strany uchazece

Jde o neocekavané Zadosti uchazece o zaméstnani, kdy se nejednd o reakci na konkrétni nabidku
prace. Tuto metodu praktikuji zejména absolventi Skol a Zadatel¢é o manudlni nebo
administrativni prace. Uchaze¢i se tedy nabizeji sami, psanou formou nebo osobné, a to
na zakladé posouzeni povésti a zdzemi organizace, povahy prace, nabizeného platu,
zaméstnaneckych benefiti nebo persondlni a socidlni politiky atd. Nejvétsi vyhodou je
eliminace nemalych nakladi na ziskdvani zaméstnanct, které se tykaji predevSim inzerce.

(Dvotéakova et al., 2012).
b) Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace

Druhou metodou ziskavani pracovnikli z externich zdrojt je doporuceni uchazece stavajicim
zaméstnancem. Vlastni zaméstnanec doporuci organizaci vhodného jedince nebo ho informuje
o volné pracovni pozici a jeji povaze. Aby tato metoda mohla fungovat, musi byt jasné

specifikovany konkrétni predpoklady a pozadavky pracovni pozice, aby se o ni zaméstnanci
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mohli v¢as dozvédet. V tomto piipadé je vhodné pouzit néjaky stimulacni nastroj, napiiklad
zaméstnanec za privedeni ¢i doporuceni vhodného uchazece dostane odménu. Vyhodou jsou
niz$i naklady a také to, ze stavajici zaméstnanec vétSinou nedoporuci nevhodného Cloveka,
protoze by tim poskodil vlastni povést. Nevyhodou je omezena moznost vybéru (Koubek,

2015).

¢) Piimé osloveni vhodného jedince
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pracovnich pozic. Nevylucuje se vSak jeji vyuziti pii obsazovani vysoce specializovanych
délnickych profesi. Tyka se vSech vedoucich pracovniki, na které jsou kladeny velké naroky.
Musi totiz sledovat, kdo ze zaméstnancii ma ve svém oboru dobré vysledky, kdo vynika, pracuje
efektivng, je aktivni, ma dobré napady, mohl by byt pfinosem pro organizaci atd. Aby vedeni
organizace ziskalo potfebné informace o vhodnych zaméstnancich, monitoruje odborny tisk,
ucastni se riznych odbornych setkani, vyuziva obchodnich kontaktli s jinymi organizacemi
a vyuziva i dal$i zptsoby. Je zde nutné podotknout, ze ne vzdy se organizace pii ziskavani

informaci ubiraji etickou cestou.

Kdyz je pak zapottebi obsadit volnou pracovni pozici, oslovi vedouci pracovnik se svoji
nabidkou pfimo konkrétniho jedince, o jehoz odbornych a osobnostnich kvalitdich ziskal
informace a ktery tak predstavuje pro organizaci nejlepsi volbu. Opét zde dochazi k uspoie
nakladti na drahou inzerci. U pfimého osloveni existuje ale riziko zhorSeni vztaht s jinymi

organizacemi v ptipad¢ pfebrani schopného zaméstnance. Odlakany zaméstnanec si muZe

wewvr

d) Vyvésky

Dalsi metodou ziskavani zaméstnanct, kterd je nenaro¢na a finanén€ usporna, jsou vyvesky.
Vyvéska by méla obsahovat vSechny podstatné informace o volné pracovni pozici, tedy jeji
podrobny popis, definovani pracovnich podminek, povinnosti a poZadavkii. Nemélo by také
chybét uvedeni kdy a kde je mozné se ptihlasit o danou pracovni pozici. Velmi dilezité je
umisténi vyveések. Zpravidla byvaji umistény v organizaci na takovém misté, kde se pohybuji
vSichni zaméstnanci. Pokud chce organizace oslovit zaméstnance z vnéjSich zdrojl, vyvéska

byva umisténa na vefejném mist€é mimo organizaci (Koubek, 2015).

Dostate¢né informace na vyvéskach redukuji pocet nevhodnych uchazect, protoze sami mohou

posoudit, zda je pro n€ nabizena pozice vhodnd. Problémem muze byt nedostatecnd
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informovanost nékterych zaméstnanct, protoze o vystavené vyvésce vi pouze ti, ktefi chodi
kolem a vSimnou si ji. Tato metoda je vhodna naptiklad pro ziskavani Cerstvych absolventii

Skol, ale neni vhodna pro ziskavani kvalifikovanych odbornika (Kocianova, 2010).

Nekteti autofi, napt. Horvathova (2016), uvadéji dalsi varianty vyvések, tzv. venkovni reklamu
(napf. poutace a billboardy), ktera se umist'uje na frekventovanych mistech, aby si jich vetejnost

vSimla. Jejich nevyhodou je, Ze poskytuji malo informaci o pracovni pozici.
e) Inzerce v médiich

Nejvice vyuzivanou metodou je inzerce v riiznych komunikac¢nich prostfedcich. Jednd se
o inzerovani v médiich, tedy v tisku (noviny, casopisy), v rozhlasu (radiu) a v televizi.
Organizace muze inzerovat vlastnimi silami, ptipadné mtize spolupracovat s profesiondlnimi
agenturami. Zaméfeni inzerce miiZze byt regionalni, statni, ¢i dokonce i mezinarodni. Zalezi
na tom, do jaké miry je obtiZzné najit idealniho zaméstnance, kterého organizace potiebuje

(Lochmannova, 2016),

Bézny inzerat by mél zaujmout uchazece, upoutat jeho pozornost, vzbudit a udrzovat zajem
a zaujmout natolik, aby ctenat pokracoval ve vyhledavani dalSich informaci. Lakadlem mize
byt naptiklad uvedeni mzdy a dalSich vyhod pro zaméstnance. Dale je také nutné uvést nazev
organizace, zakladni charakteristiky pracovniho mista a pozadavky na uchazece. Pfehnana
snaha zaujmout miize mit opacny efekt. Konec inzeratu by mél poskytnout pokyny uchazectim,

jakym zpiisobem by se méli o pracovni pozici uchazet (Armstrong & Taylor, 2015).

Nespornou vyhodou je informovanost Siroké vetejnosti a rychlost pfenosu informaci. Tato
metoda je spojena s vy$Simi ndklady na inzerci, z ¢ehoZ plyne snaha minimalizovat cenu
na ukor kvality inzeratu. Rovnéz vyZaduje promySlenou strategii z hlediska volby

komunikaéniho prosttedku, obsahu a formy inzeratu (Sasklova & Simkova, 2013).
f) Spoluprice se vzdélavacimi institucemi

Organizace mohou ziskdvat nové zaméstnance s potiebnym profesnim zaméfenim
prostiednictvim spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Vzdélavaci instituce jako stfedni
a vysoké skoly nebo také sttedni odbornd ucilisté zajist'uji piisun mladych a perspektivnich
zaméstnancl. Organizace se obvykle zamétuji na vysoké Skoly, které maji dobrou povést
v daném oboru. Studenta si 1ze vyhlédnout uz béhem jeho studia, poskytovat mu rizné moznosti

motivace a tim upeviiovat spolupraci s danou instituci. Jednim z nejlepSich zplisobt, jak zajistit
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siln€j§i spojeni se vzdé€lavaci instituci, je stdz. Ta poskytuje organizaci v€asny piistup
k potencidlnim uchaze¢im a umoziuje piimo posoudit jejich schopnosti. Staz také
zprostfedkuje uchazeclm prvni kontakt se zaméstnavatelem, takze ob¢ strany mohou ziskat
zasadni informace, zda dojde v budoucnu k uzavieni dlouhodobého zavazku. DalSim zptisobem
je ucast na univerzitnich veletrzich prace. Obecné plati, ze veletrh pracovnich pftilezitosti je
specializovana udalost, kde se na kratkou dobu shromazdi velké mnozstvi zaméstnavateld, aby
se setkali s potencidlnimi zaméstnanci nebo stazisty ur¢it¢ho oboru. Vhodné kandidaty laka;ji
atraktivnimi vyhlidkami na rozvoj kariéry, moznostmi dalSiho vzd€lavani, nadprimérnymi
platy a dalsimi benefity. Pfestoze se pracovni veletrhy mohou konat kdekoli, kampus univerzity
je pro n¢ idealnim mistem. Mezi dal$i moznosti, jak si ziskat a do jisté miry pojistit vhodného
uchazece, patii naptiklad spoluprace na diplomové ¢i bakalatské praci, studentské pujcky,

stipendia apod. (Raymond et al., 2019).

Hlavni vyhodou je, ze vzdélavaci instituce Casto samy poskytuji organizacim jakysi predvybér
studentll nebo absolventli a doporucuji jim vhodné kandidaty. Organizace tim ziskaji pfistup
k informacim o veSkerych znalostech a dovednostech studenta, a tak ho poznaji 1épe nez
bézného uchazece o zaméstndni. Nevyhodou této metody je sezdénnost, coZ znamena, ze
vybrané studenty je mozné zaméstnat az po absolvovani studia, které byva ukoncéeno zpravidla

v ¢ervnu. Neni tedy mozné operativné€ obsazovat volné pracovni pozice (Koubek, 2015).
g) Spoluprace s odbory

Nékteré organizace pii ziskdvani urcitych skupin zaméstnancli spolupracuji s rlznymi
odborovymi svazy a vyuZzivaji jejich vlastni informacni systémy. Tato metoda je hojné
vyuzivana v zemich, které maji dlouhou odborovou tradici. Diilezité pro fungovani této metody
je nejen informacni databaze jednotlivych odborovych svazi, ale 1 fungujici spojeni na jejich
¢leny (v€etné nezaméstnanych). Nejvétsi vyhodou, kterou tato metoda pfinasi, je udrzovani
dobrych vztahli mezi odbory a organizaci. Problémem miiZe byt omezeny vybér zamé&stnanci,

nebot’ ne vSichni zaméstnanci jsou ¢leny odborti (Koubek, 2015).
h) Spolupréce s personalnimi agenturami a Ufady prace

Velmi oblibena metoda pfi ziskdvani zaméstnancti je vyuzivani sluzeb personalnich agentur,
které jsou rychlé, efektivni, ale finanén€ ndrocné. Nenabizeji jen ziskdvani, ale 1 vybér ¢i
predvybér uchazecl. Agentury by mély byt podrobné¢ informovany o pozadavcich na uchazece,

aby nedoslo k doporu¢eni nevhodného jedince. Pracuji bud’ ve spolupraci s organizaci nebo
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nezavisle na ni, ovSem konecné rozhodnuti ohledné¢ zaméstnani uchazece je pouze
na organizaci. Tyto agentury si za své sluzby mohou uctovat odménu v rtizné vysi v procentech
z ro¢niho vydélku. Personalni agentury maji vétSinou vice zkuSenosti a velmi dobie znaji trh
a situaci na ném, maji také vlastni databaze a promyslené postupy vyhledavani uchazecu

(Armstrong & Taylor, 2015; Koubek, 2015).

Dalsi volbou je vyuzivani sluzeb Gfadd prace. Spoluprace s ufady prace neni tak finanéné
naro¢na jako u personalnich agentur, nebot’ ufady jsou financovany ze statnich prostredka
a zprostfedkovavaji zaméstnani pro uchazece i pro organizace bezplatn€. Vyhodou je rovnéz
rychlé ziskani potiebnych informaci a materiald o uchaze¢i. V urcitych ptfipadech miize
organizace za obsazeni uchazece evidované¢ho na uradu prace obdrzet prispévek ¢i dotaci.

Nevyhodou je omezeny vybér z uchazect, predevsim z osob s nizsi kvalifikaci (Koubek, 2015).
1) Elektronické ziskavani zaméstnanct

Internet je fenoménem soucasné doby jak v bézném zivoté, tak i v profesni oblasti. Posledni
zminénou metodou je tedy elektronické ziskavani zaméstnanct neboli e-recruitment. VétSina
organizaci ma vlastni webové stranky, kde uvetejiuji zakladni informace o organizaci a nabizi
aktudlni ptehled volnych pracovnich pozic. Na urcitou nabidku mize potencialni uchaze¢
reagovat vyplnénim elektronického dotazniku s ptiloZzenim Zivotopisu nebo mize kontaktovat
organizaci pfimo pomoci firemniho e-mailu, ktery by mél byt rovnéz uveden na webovych
strankach. Organizace mohou také vyuZzivat webové stranky specializovanych pracovnich
portalt (www.jobs.cz, www.prace.cz apod.), personalnich agentur nebo ufadl prace. Vyhodou
jsou pomérné nizké ndklady, moznost oslovit §ir§i okruh potencidlnich uchazecti a uvést
podrobngjsi informace o pozadavcich, pracovni pozici a dalSich pracovnich podminkach.
Zameéstnavatel si pomoci této metody miize ovétit iroven pocitacové gramotnosti a technickou

zdatnost potencialnich uchazeéu (Sikyt, 2016).

Vyraznd vétSina spolecnosti dnes voli zplisob ziskavani, ktery se dostane k potencidlnim
zaméstnanciim kdykoli a kdekoli, napf. prostfednictvim mobilnich zatfizeni. Z toho divodu je
vhodné pouzivani socidlnich médii, kterd mohou slouzit k budovani dobrého jména organizace
nebo pfimo ke zvefejnéni a propagaci volnych pracovnich pozic. Nejrozsifenéjsi profesni
socialni siti je LinkedIn, kde uzivatelé kromé zdjmu o pracovni nabidky zvefejniuji své
zkuSenosti, vzdélani a z4jmy. Mezi uZivatele LinkedIn patfi manaZefi, personalisté i rGzni
odbornici. Zaméstnavatelé mohou prostrednictvim této sité najit zaméstnance, ktefi odpovidaji
jejich kritériim. Druhou cCasto vyuzivanou socidlni siti je Facebook, kde si kazdy uzivatel
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vlozenim svych osobnich udaji zalozi vlastni profil, na jehoz zakladé lze vytvaret a rozvijet
kontakty s dal$imi uzivateli. Diky tomu je mozné najit nové pratele, obchodni partnery,
zakazniky 1 zaméstnance a ziskat o nich vice informaci. Pracovni nabidka zvefejiiovana
na socialnich sitich by méla byt v prvni fadé poutava, neméla by vSak obsahovat pfili§ mnoho
textu, aby potencialniho uchazece ihned neodradila. Po zminéni zékladnich informaci je vhodné
na konci nabidky prace uvést odkaz na webové stranky organizace, kde uchaze¢ ziska

dodate¢né informace spojené s nabizenou pracovni pozici (Lochmannova, 2016; Sikyt, 2016).
1.3.2 Vybér zaméstnancu

Po fazi ziskavani zaméstnancl nasleduje faze vybéru vhodného kandidata. Hlavnim cilem je
zvolit z uchazect kvalitniho zaméstnance, ktery ma o danou praci opravdu zajem a co nejlépe
spliiuje pozadavky organizace pro volnou pracovni pozici. Vybéru zaméstnanci je potieba
vénovat velkou pozornost, protoze Spatné zvoleny zaméstnanec s sebou piinasi nadbytecné
naklady, neefektivni pracovni vykon a riziko fluktuace. Velice dalezité je také zminit, Ze vybér
pracovnikll je oboustranny proces. To znamend, Ze organizace si vybird svého nového
zaméstnance, ale také uchaze¢ o pracovni pozici si vybird svého budouciho zaméstnavatele
(Sikyt, 2016).

Vybér zaméstnancii se provadi na zakladé kritérii a metod. Kritéria vybéru zaméstnanct
zahrnuji konkrétni pozadavky na zaméstnance. Organizace tyto pozadavky stanovuje podle
vlastnich potieb (dosazené vzdélani, praxe, znalosti a dovednosti apod.) a dale podle zvlastnich
ptedpisi (bezthonnost, zdravotni zplsobilost apod.). K posouzeni jednotlivych uchazeci
o zamg&stnani se zietelem k naroklim na obsazovanou pracovni pozici je vyuZzivano riznych
metod vybéru pracovnikl, jejichz cilem je dospét k rozhodnuti, ktery zuchazecu je
nejvhodnéjsi. Neexistuje metoda, ktera je nejvice efektivni, proto se Casto uplatituje kombinace
hned nékolika metod vybéru. Dle Lochmannové (2016) patii mezi zdkladni metody vybéru

zaméstnanct predevsim:

e analyza dokumentace:
o zivotopis,
o motivacni dopis,
o osobni dotaznik,
o reference,
o pracovni posudek,
o lékatské vySetieni,
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e vybérovy rozhovor;

e testy pracovni zpusobilosti:
o vykonové testy,
o testy osobnosti;

e assessment centre.
Analyza dokumentace uchazeci

Prvni a zdkladni zminénou metodou vybéru zaméstnancii, jez je n¢kdy zatazovana spiSe
do predvybéru, je analyza dokumentace jednotlivych uchazecli. Do téchto dokumenti lze
zahrnout firemni dotaznik, zivotopis, motivacni dopis, doklady o vzdélani a dalsi certifikaty
dokladajici kvalifikaci uchazece, 1€katské vySetieni, reference apod. Tyto dokumenty jsou
pro potencialniho zaméstnavatele zdrojem informaci o zakladnich pfedpokladech
pro nabizenou pracovni pozici, tedy o vzdélani a praxi uchazefe. Pfi posuzovani téchto
materiald, je tfeba vénovat pozornost nejen jejich obsahu, ale 1 formé. Je tieba se soustfedit
na jazykové zpracovani, upravu, gramatické chyby, peclivost a pravdivost dat. Tyto faktory by
m¢ély hrat pii vybéru uchazece dilezitou roli. Hodnoceni dokumenti je pfipravou na vybérovy
rozhovor, ktery slouzi ptedev§im k doplnéni 0idajii a informaci, jez nelze zjistit analyzou

dokumentti (Lochmannova, 2016).
Vybérovy rozhovor

Jedna se o nejvice frekventovanou a oblibenou metodu pii vybéru zaméstnanci. Dle Sikyte
(2016, s. 105) 1ze vyberovy rozhovor nebo také pohovor definovat jako ,,0sobni setkani
odpovédnych reprezentantii zaméstnavatele s vhodnymi uchaze¢i o zaméstnani, ktefi prosli
procedurou predbéZného vybéru na zékladé hodnoceni Zivotopisu a spliiuji nezbytné poZzadavky
na zaméstnance“. Vybérovy rozhovor umoziuje doplnit rozhodujici udaje o uchazecich
a efektivné a komplexné posoudit jejich odbornou zptisobilost, chovani, motivaci 1 nedostatky.
Kromé zjistovani odborné zplsobilosti uchazece lze uvést dal$i hlavni cile vyb&rového

rozhovoru:

e Ziskat dodatecné (hlubsi) informace o uchaze¢i — pracovni cile, ocekdvani, ovétreni
informaci v pisemnych dokumentech.
e Poskytnout informaci o organizaci a praci v ni — duleZité je sdélit uchazeci veskeré

zasadni informace, aby ziskal realnou piedstavu o praci uvnitt organizace.
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e Posoudit osobnost uchazece — mnoho odborniki se domniva, Ze tento cil mize vybérovy

rozhovor splnit 1épe nez testy osobnosti (Koubek, 2015).

Ptestoze je tato metoda velmi U€¢inna, jeji spolehlivost byva nékdy zpochybnovana. Vse zalezi
na kvalit¢ provedeného rozhovoru, jehoz pribéh muize ovlivnit fada negativnich faktort.
Nejcastéji se jednd o tzv. nalepkovani, coz znamena tvoreni ukvapenych zavért z prvniho
dojmu (zjev uchazece, mimika, gesta apod.), dale pak o tendenci uchazece fikat pouze to, co je
zadouci. V1iv mize mit také subjektivné zkreslend piedstava pracovnika vedouciho pohovor,
ktera mtze vést k upfednostiiovani uchazece, ktery je podobny jim samym. Mezi vyhody
vybérového rozhovoru patii predevsim kontakt na osobni trovni, vzajemné poskytovani
informaci, volba otazek dle aktudlni situace, poznani vyjadfovacich schopnosti a chovani

uchazece, vysvétleni nejasnosti, posouzeni celkového dojmu atd. (Lochmanova, 2016).

Vybérovy rozhovor mize mit rizné podoby. Lze je rozdélit jednak podle poctu zucastnénych
a také podle struktury. Dle struktury se jedna o ¢lenéni na nestrukturovany (volné plynoucti),
strukturovany rozhovor (standardizovany) a polostrukturovany rozhovor. Clenéni podle poétu
zucastnénych je nasledujici:

¢ individudlni pohovor (1 + 1),

e pohovor pred komisi,

e postupny pohovor,

e skupinovy pohovor (Koubek, 2015).

Rozhovor by méla vést idealné osoba (vedouci zamé&stnanec), ktera bude pfimym nadiizenym
uchazece o pracovni pozici. Pravé on ma rozhodujici pravomoci a odpovédnost k vybéru toho
nejlepsiho ze vSech potencidlnich uchazecl. V zajmu objektivity a lepsitho posouzeni
predpokladii uchazece se v urCitych ptipadech vyuziva 1 pfitomnost personalisty nebo

psychologa (Sasklova & Simkova, 2013).

Vybérovy rozhovor klade velké naroky jak na uchazece, tak na pfipravenost vedoucich
rozhovort (tazatell). Pfed samotnym rozhovorem fesi tazatel nékolik organizac¢nich zalezitosti,
vybira prostiedi, ve kterém se bude rozhovor uskutecniovat, zve uchazece (nejlépe tak, aby
nedochazelo k naruSeni rozhovoru a aby tazateli zbyl dostatek Casu na zapis vysledkl
a pfeorientovani se na dal§iho kandidata) a samoziejme se pfipravuje na samotny rozhovor. Mél

by si znovu projit Zivotopisy nebo dotazniky sezvanych uchazeci, popis pracovniho mista,

27



specifikaci vhodného kandidata, seznam piipravenych otdzek a rozmyslet si strategii pohovoru,

vcetné casového planu (Koubek, 2015).
Testy pracovni zpusobilosti

Jedna se o velice Sirokou oblast testil nejriznéjSiho zaméieni. ,,Vybérové testy se pouzivaji
k ziskani platnych a spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik
osobnosti, nadani nebo védomosti.“ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 288) Kazdy z testli ma
odli$nou validitu, standardizaci, spolehlivost a objektivitu. Nejedna se vSak o metodu, ktera by
mohla byt pouzivana samostatné, vzdy by mélo jit pouze o metodu doplitkovou. Koubek (2015,

s. 175) uvadi tyto nejcastéji pouzivané typy testi:

e testy inteligence;

e testy schopnosti;

e testy znalosti a dovednosti;
e testy osobnosti;

e skupinové metody vybéru pracovnik.

Vystupem téchto testli je posouzeni rtiznych schopnosti (od urovné pozornosti, pies presnost,
manudlni zrucnost, pamét, pohybové dovednosti, technické porozuméni az po obecné
schopnosti pro feSeni problémul — tedy inteligenci). Dale jsou ziskavany informace o profilu
osobnostnich ryst, typu temperamentu, o motivacnich charakteristikach, o fidicim stylu,
odolnosti ve stresu a pfipravenosti feSit socialni situace. Vzdy zalezi na tom, jaké naroky
v budouci pozici budou uréovat tspésnost zamestnance — podle toho se voli 1 vhodné testové

techniky (Koubek, 2015).
Assessment centre

Assessment centre (AC) neboli hodnotici centrum je soubor efektivnich a komplexnich metod,
které se snazi uchazece uvést do rlznych situaci a hodnotit jejich chovani, zplsoby feSeni
problémt a jejich aktivitu (Koubek, 2015). Dle Desslera (2020, s. 220) je AC ,,simulace,
ve které 10 az 12 kandidatd plni realistické manaZzerské tkoly pod dohledem odbornikd, kteti

hodnoti viid¢i potencial kazdého kandidata®.

Tuto metodu je mozné pouzivat nejen pii vybéru zaméstnancti, ale i pii hodnoceni pracovniho
vykonu soucasnych zaméstnancii nebo pii budovani tymu. Tato metoda umoziuje detailné
provéfit schopnosti a dovednosti ucastnik, identifikovat jejich silné a slabé stranky, porovnat
vykony a zpusoby chovani. Cely proces probihd vétSinou mimo bézné pracovisté béhem
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vymezeného ¢asového obdobi (jeden az dva dny). Aby byla ti¢innost AC co nejvyssi, méla by

jejich podoba z hlediska obsahu odpovidat redlnym pracovnim podminkam (Koubek, 2015).

Jedna se o metody, které simuluji bézné pracovni situace, pfi nichZ se testuje zpusobilost
uchazecu je zvladat, protoze se s nimi budou bézn¢ stfetavat pii vykonu jejich prace. Metody
individualni (sebeprezentace, piipadové studie, hrani roli, interview, zkousky schopnosti
a znalosti) se prolinaji s metodami skupinovymi (napt. skupinova cviceni, manazerské hry,
piipadové studie, tymové hry). Svoje nezastupitelné misto maji také psychodiagnostické
metody. Soucésti assessment center jsou casto pohovory a testy pracovni zplsobilosti.
Uchazece pak vzdy posuzuji vedouci pracovnici, personalisté nebo zkuseni psychologové. Je
to metoda C¢asové, organiza¢né a financné nejnarocnéjsi a jeji vyuzivani je proto mozné jen

v urcitych ptipadech (Horvathova et al., 2016).
1.3.3 Znacka zaméstnavatele

Na zacatku prace bylo jiz zminéno, ze persondlni marketing je Casto spojovan s pojmem
Employer Branding, jehoz podstatou je osloveni potencidlnich a stavajicich zaméstnanct
prostfednictvim znacky nebo dobrého jména zaméstnavatele. Walker citovany Armstrongem
a Taylorem (2015, s. 299) definuje znacku zaméstnavatele jako ,,soubor znaki a vlastnosti —
¢asto nepopsatelnych — které délaji organizaci jedine¢nou, slibuji unikéatni pracovni zkuSenost
a oslovuji lidi, kterym se zamlouva kultura organizace a ktefi jsou ochotni vydavat ze sebe to
nejlepsi“. Termin naznacuje, Ze organizace t¢Zi ze své vlastni znacky, kdyZ je vnimana jako
skvélé misto pro praci v myslich sou€asnych zaméstnanct a klicovych zucastnénych stran
na externim trhu. Employer branding tedy plsobi ve dvou dimenzich, intern€ na stavajici
zaméstnance 1 externé na potencidlni zaméstnance. Jelikoz sou€asni zameéstnanci ovliviiuji
svymi ziskanymi zkuSenostmi a vytvofenymi nazory o organizaci potencialni zameéstnance, je

zfejmé, Ze dochazi k prolinani téchto dimenzi (Dabirian, 2017).

K vytvareni znacky zaméstnavatele je vhodné zanalyzovat potfeby téch nejlepSich uchazect.
Vzit v ivahu vesker¢ zjiSténé informace o tom, jak a co by se mélo prostfednictvim organizace
nabizet, a na zaklad¢ toho se rozhodovat. Organizace by se méla také zaméfit na atraktivni
prezentovani vlastnich hodnot, kterymi skute¢né Zije. Dale by méla klast dliraz na spravedlivé
jednani, rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, moznosti rozvoje zamé&stnancu, styl
vedeni, kvalitu fizeni atd. V neposledni fad¢ by organizace méla porovnavat vlastni ptistup

s pfistupem, jakym se prezentuji ostatni organizace, a tim ziskavat inspiraci pro vylepSovani

29



vlastni znacky. Cely proces by se mél nést v upfimném a realistickém duchu (Armstrong
& Taylor, 2015).

Silna zaméstnavatelska znacka nabizi nékolik hlavnich vyhod:

e Snizuje néklady na ziskdvani zaméstnancii — ¢im lépe znacka identifikuje organizaci
jako misto, kde chtéji lidé pracovat, tim méné¢ utrati zaméestnavatel za vyhledavani
a ziskavani potencialnich zaméstnancu.

e OdliSuje organizaci od konkurence — pokud chce organizace pfildkat nejlepsi
zaméstnance, musi byt schopna jasné¢ definovat, ¢im je vyjimecna ve srovnani
s ostatnimi.

e ZlepSuje stabilizaci zaméstnancti — dtilezitou souc¢asti budovani znacky zaméstnavatele
je naslouchani zaméstnancim a reagovani na jejich obavy a problémy. Spokojeni

zaméstnanci jsou loajalni a mohou také pfildkat dalsi kvalitni zaméstnance (Garibaldi,

2014).

Mezi dalsi vyhody budovani znacky zaméstnavatele patii naptiklad posileni podnikové kultury,
zvySeni pozitivni image organizace na trhu prace, narist po¢tu uchazecl a zvysSeni jejich
kvality, urychleni ndboru novych zaméstnancli a zvySeni motivace stavajicich zaméstnancu.
Vytvoteni pozitivniho employer brandingu nema zadnou stinnou stranku. Chytré organizace
by mély o své znacce premyslet neustdle, a ne pouze v tézkych casech. Silnd znacka
zamestnavatele vytvari pocit hrdosti mezi stavajicimi zaméstnanci, ¢imz posiluje jejich loajalitu
a angazovanost. Také ma velky vliv na to, jak je dana organizace vnimana vetejnosti a jak je

schopna pfilédkat nové talenty (Mosley & Schmidt, 2017).
1.4 Interni personalni marketing

Interni neboli vnitini personalni marketing se oproti externimu vénuje personalnim ¢innostem,
které se odehravaji uvnitf organizace. Interni persondlni marketing cili na stavajici
zaméstnance, které si chce trvale udrzet. Proto musi dbat na jejich spokojenost, jelikoz
spokojeni zaméstnanci pak mohou dale §ifit pozitivni informace o organizaci. Organizace dale
usiluje o vytvateni kvalitnich pracovnich podminek, o zvySovdni motivace, vykonnosti
a loajality zaméstnancii, aby zamezila jejich castym odchodiim z organizace. S fluktuaci jsou
totiz spojeny negativni dopady na organizaci, jako napf. vysoké finan¢ni néklady a ztraty

(Myslivcova, 2019).
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Personalni marketing v interni oblasti je spojovan s persondlnimi ¢innostmi, jako je piijiméni
a adaptace zaméstnanct, jejich hodnoceni zaméstnanci, rozmistovani, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, odménovani a péfe o né. Zabyva se ale také propousténim a pievedenim
zaméstnanci do jiného zaméstnani neboli outplacementem. Jednotlivé ¢innosti  jsou

rozpracovany nize.
1.4.1 Prijimani zaméstnancu

Pfijimani zaméstnancti 1ze popsat jako souhlas personalnich Cinnosti, které zahrnuji fadu
pravnich a administrativnich nalezitosti, jez souviseji s nastupem nového zaméstnance
do organizace. Jde o ¢innosti nasledujici po vybrani uchazece, jeho informovani o pfijeti
a akceptaci nabizené pracovni pozice. Koubek (2015, s. 189) uvadi: ,,Nejdulezitéjsi formalni
nalezitosti pfijimani pracovnikll je vypracovani a pozdé¢jSi podepsani pracovni smlouvy,

popiipadé jiného dokumentu, na jehoz zdklad€ bude pracovnik pro organizaci vykonavat praci.*

Pracovni smlouva musi obsahovat urcité nalezitosti, které lze vymezit ve dvou rovinach —
obligatorni a fakultativni. Obligatorni nalezitosti jsou ze zakona povinné a zavazné. Oproti
tomu fakultativni ndlezitosti jsou nezdvazné, nepovinné a piedevsim volitelné. Dle zdkoniku

prace (§ 34 zdkona €. 262/2006 Sb.) musi pracovni smlouva obsahovat:

e druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat;
e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana;

e den nastupu do prace.

Mezi fakultativni naleZitosti patii naptiklad zkuSebni doba, prava a povinnosti smluvnich stran,
doba trvani pracovni smlouvy, mzdové nebo platové podminky, pracovni doba, informacni
povinnost zamé&stnavatele, ujednani o hmotné odpovédnosti a mlcenlivosti, pfipadné dalsi

(Lochmannova, 2016).

Ptfed samotnym podpisem pracovni smlouvy by mél piijaty zaméstnanec dolozit personalnimu
oddéleni vSechny doklady o pfedchozim zaméstnani a jeho ukonceni. Patii mezi né naptiklad
zapoctovy list, ktery slouzi pro potfeby dichodového zabezpeceni, kopie pftislusnych
vysveédCeni, diplomti nebo osvédceni a tdaje o Skolenich. Dale jsou potteba tidaje o zdravotni
zpusobilosti k vykonu prace (I€katfsky posudek), tidaje o zdravotni pojiStovné, zda se jedna
0 osobu se zdravotnim postiZzenim nebo zda pobird dichod. Pro nékteré profese je nutnosti
doloZeni potvrzeni o bezuhonnosti. Uzavirani vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem

prostifednictvim pracovni smlouvy pomalu upadé a roste zajem o dohody o préaci konané mimo

31



pracovni pomér, tj. dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace. Dle zdkoniku
prace (§ 33. zakona ¢. 262/2006 Sb.) musi byt pracovni smlouva musi uzaviena pisemné
a v prub¢hu jejiho vypracovani by mél mit zaméstnanec moznost vyjadfit se k jejimu obsahu.
Smlouva nemuze byt pouze jednostranna, proto se na ni maji podilet obé strany. Po podpisu
pracovni smlouvy je nezbytné zatadit zaméstnance do persondlni evidence organizace, potidit

osobni kartu nebo podnikovy prikaz, mzdovy list apod. (Lochmannova, 2016).

Ditlezitou Cinnosti pfi piijiméni zaméstnanci je uvedeni zameéstnance na pracoviste.
Personalista by mél zavést nového zaméstnance na jeho pracovisté a predat ho vedoucimu
zameéstnanci, ktery ho seznami se vSemi predpisy, jez se tykaji bezpecnosti prace a ochrany
zdravi pii praci, véetné¢ sezndmeni se socialné-hygienickymi podminkami prace. Dulezitou
souCasti je také nového zaméstnance sezndmit s mistem vykonu prace, nejbliz§imi
spolupracovniky a piidélit mu potiebné zatizeni. Vedouci zaméstnanec by ho mél rovnéz

povzbudit, dodat mu jistotu a vyjadfit mu davéru (Koubek, 2015).
1.4.2 Adaptace zaméstnanci

V prvnich dnech v novém zaméstndni je velmi dilezity proces adaptace zaméstnancii, jenz lze
chépat jako fizeny proces jejich seznamovani se s organizaci, jejimi ukoly, stylem préce,
technologiemi, s piedpisy a podminkami, ve kterych bude zaméstnanec vykonavat svoji praci.
Hlavnim cilem adaptace je, aby se novy zaméstnanec co nejrychleji a nejefektivnéji zaradil
do pracovniho kolektivu, osvojil si potfebné dovednosti a znalosti, orientoval se v organizaci

a v neposledni fad¢, aby se ztotoznil s jejimi cili (Lochmannova, 2016).

Adaptace je tedy zav€recnou fazi pti obsazovani volného pracovniho mista a lze ji rozdélit
na formalni a neformalni. Formalni adaptace je planovity systematicky proces, ktery probiha
prostfednictvim adaptacniho programu pod vedenim bezprostiedniho nadfizeného nebo
manazera. V pfipadé neformalni adaptace se jedna spiSe o spontanni proces zabezpecovany

ostatnimi spolupracovniky v organizaci (Sikyt, 2016).

V radmci adaptacniho procesu lze vyuzivat fadu néastroji. Vhodnost jednotlivych néstrojti zavisi
na povaze obsazované pracovni pozice a moznostech organizace. V soucasné dob¢ je Zadouci
podporovat adaptaci novych zaméstnancti poskytnutim tzv. orienta¢niho balicku, coZ je soubor
pisemnych materialii, ktery obsahuje obecné informace spolecné pro vSechny zaméstnance,
informace o konkrétnim odd¢leni a také informace o pracovni pozici. Mezi tyto materialy patii

naptiklad ptirucka, kterou si miize zaméstnanec dikladné prostudovat. Pfirucka by neméla byt
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ptilis dlouhd, ale méla by obsahovat vSe, co potiebuje novy zaméstnanec bezpodminecné znat,
¢imz se snizuje pravdépodobnost, Ze pracovnik nékteré informace neobdrzi. Adaptacni proces
lze podpofit také rlznymi ucelovymi kurzy, Skolenimi, rotaci préace, zpétnovazebnimi
rozhovory nebo mentoringem. V n¢kterych organizacich se pro efektivnéjsi fizeni adaptace
sestavuje individudlni adaptacni plan, ktery by mél obsahovat veskeré kroky a casovy

harmonogram celého procesu adaptace (Horvathova et al., 2016).
Uspésny adaptaéni proces mize piinést fadu vyhod, jako naptiklad:

e rychlejsi zvladnuti pozadovanych pracovnich vykont a stanovenych cil;

e Dbezproblémové zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu;

e usnadnéni vstupu zaméstnance do prostiedi organizace;

e ztotoznéni zaméstnance s vizi, strategii a cili spolecnosti;

e zamezeni vzniku pfipadné demotivace nebo nespokojenosti plynouci z nedostatku
informaci;

e snizeni fluktuace;

e Uspora nakladii na zaclenéni nového zaméstnance (Myslivcova, 2017).

D¢élka adaptacniho procesu je zavisla na konkrétni pracovni pozici a podminkéch organizace.
Muze souviset se zkusebni dobou, ale mize se jednat i o dobu delsi, naptiklad 4 az 6 mésicu.
Po ukonceni adaptaéniho procesu musi probéhnout vyhodnoceni jeho tispéSnosti. Vyhodnoceni
se provadi v ramci pohovoru mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym. Vysledkem muzZe byt
1navrh opatieni, jako je delsi zacvik pro nékteré innosti, dalsi Skoleni, pfefazeni na jinou pozici
nebo ukonceni pracovniho poméru (Lochmannova, 2016).

1.4.3 Rozmistovani zaméstnancu

Koubek (2015, s. 235) definuje rozmistovani zaméstnancl jako ,kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikli s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani
individuélniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu®. Pro kaZzdou organizaci tedy
pfedstavuje nepfetrzity proces sladovani poctu a struktury pracovnich mist s poctem
a strukturou zameéstnanct. Jednoduseji feceno, usiluje organizace o to, aby se spravni lidé
dostali na ta spravna mista. Pfi samotném rozmistovani je tfeba brat v potaz jak profil

zaméstnance, tak profil a povahu pracovni pozice.
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Sir§im pojmem pro rozmistovani zaméstnance je staffing, jez lze pielozit jako formovani
pracovni sily organizace. Staffing sleduje optimalni vykon zaméstnancti, konkurenceschopnost
a rozvoj organizace, kterého bylo dosazeno diky zkusSenostem a vysledkiim. Rozmistovani
zaméstnancy, tedy jejich spojovani s pracovnimi misty, je soucasti staffingu. AvsSak staffing
zahrnuje 1 pfizpisobovani zaméstnancl stavajicim pozadavkim na pracovni mista. Jeho
soucasti je i strategicky aspekt, ktery dava Sir$i rozmér rozmist'ovani pracovnikl. Lze z toho
odvodit, ze zaméstnanci jsou rozmistovani na zaklad¢ jakési strategie organizace. Cilem
staffingu je, aby v organizaci byli ve vhodnou dobu zaméstnani angazovani a motivovani lid¢,

kteti disponuji pozadovanymi schopnostmi a znalostmi (Lochmannova, 2016).

Zameéstnanci jsou rozmistovani na zaklad¢é vnitini a vnéjs$i mobility, tedy uvniti organizace
amimo ni. V ramci vnitini mobility organizace jsou pracovnici rozmistovani dle Koubka

(2015) nasledovne:

e PovySovani zaméstnancii — piechod zaméstnance na vyssi, dilezitéjsi a 1épe placenou
pozici na zéklad¢ ziskani potfebnych zkusenosti a dosazeni ptislusnych vysledkd.

e Transfer zaméstnanci na jinou praci — ptechod v ramci organizaci na podobnou pozici,
pfi niZ vykondva podobnou praci, na jakou byl zvykly, beze zmény platu i postaveni
v hierarchii organizace.

e Prefazovani zaméstnancl na nizsi funkei — sestup zaméstnance v hierarchii organizace,

coZ je doprovazeno snizenim platu nebo mzdy a mens$imi pravomocemi.

V ramci vnéj$i mobility jsou pracovnici rozmistovani aktivné a pasivné. Aktivni stranku tvori
fetézec procesl ziskavani, pfijimani a orientace pracovnikil, k ¢emuz patii plynulé zaclenovani
do procesu organizace. Pasivni strankou je pak né€kolik zplisobli ukoncovéani pracovniho
pomeéru, tedy propousténi, penzionovani, rezignace a umrti. Pasivni stranka vnéj$i mobility je
v odborné literatufe Casto oznacovana také jako uvoliiovani pracovnikil. Tato problematika je
popséna nize (Koubek, 2015).

1.4.4 Hodnoceni zaméstnanci

Pro organizaci je velmi diileZité, aby jeji zaméstnanci dosahovali kvalitnich vysledkti a podavali
co nejlepsi vykony. Zptsob, jak toho dosahnout, je poskytovat zaméstnancim pravidelné
zpétnou vazbu o jejich vykonané praci. Jednou z variant zpétné vazby muize byt hodnoceni
zaméstnanct, jeZ je velmi diilezitou personalni ¢innosti, kterou Sikyt (2016, s. 122) definuje

jako ,,nastroj fizeni pracovniho vykonu zaméstnancti, ktery umozituje manazerim kontrolovat,
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usmériiovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykonavani sjednané prace, dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu a uskutec¢iiovani strategickych cilit organizace®. Hodnoceni
zaméstnanc ma predevsim za kol zjistovat informace o zaméstnanci, o tom, jak vykonava
svou praci, jak plni zadané ukoly, jaké je jeho chovani v organizaci a jaké mé vztahy k ostatnim
spolupracovnikiim. Rovnéz je dulezité rozpoznat silné a slabé stranky zaméstnance. Nasledné
jsou zaméstnanci sdéleny zjisténé vysledky, které jsou poté dikladné prodiskutovany.
Na zaklad¢ findlniho vyhodnoceni se ob¢ strany snazi najit piipadné cesty ke zlepSeni

pracovniho vykonu (Sikyt, 2016).

Existuji dvé podoby hodnoceni zaméstnancti — formalni a neformélni hodnoceni. Formalni nebo
také systematické hodnoceni se periodicky koné v pravidelnych intervalech. Vysledkem jsou
dokumenty, které se nasledné zatazuji do osobni slozky zaméstnance a slouzi pro dalsi
persondlni Cinnosti, jako je odménovani a vzdélavani zaméstnance apod. V praxi je toto
hodnoceni efektivnéjsi, protoze ma jasny fad, strukturu a pravidelnost. Oproti tomu neformalni
hodnoceni zamé&stnance je provadéno priibézné b&hem vykonu prace. Uéelem je véas rozpoznat

a fesit vyskytnuté odchylky a na zékladé toho urcit vhodny zplisob napravy (Koubek, 2015).

Hodnoceni zaméstnanct je zaloZeno na vyuzivani kritérii a metod hodnoceni zaméstnancii.
Smyslem kritérii je posouzeni pfedpokladii zaméstnance pro vykonavani prace a vybranou

pracovni pozici. Mezi zakladni kritéria patii (Sikyt, 2016, s. 123):

e vysledky (mnozstvi a kvalita odvedené prace, v€asnost splnéni tkolu apod.);
e chovani (provedeni prace, ptistup k ni a jeji realizace apod.);

e schopnosti (pracovni zpisobilost);

e motivace (ochota k praci);

e podminky (pracovni doba a prostfedi apod.).

Metody hodnoceni jsou rozmanité a obsahuji konkrétni postupy zkouméni a posuzovani
pracovniho vykonu. V praxi se vétSinou nepouZiva pouze jedna metoda, ale spiSe soubor

nekolika metod. Mezi zdkladni nastroje hodnoceni 1ze zatadit:

e Hodnoceni na zékladé¢ norem a standardii — posuzuje vykonové normy a standardy
kvality se skuteénym vykonem zaméstnance. Tento zpisob lze vyuZzit zpravidla
pro hodnoceni vyrobnich délnikd.

e Hodnoceni na zdkladé stanovenych cilii — pouZziva se nejcasteji pro hodnoceni manazeri

nebo specialistl, kdy se hodnoti dosazeni stanoveného cile.
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e Hodnoceni pomoci $kal — umoziuje objektivné posoudit to, co je mozné hodnotit pouze

slovy, pomoci skal, které mohou byt Ciselné, grafické, nebo slovni.

Dale lze do metod zatfadit hodnoceni na zdklad¢ kritickych piipadii, pomoci kontrolnich
seznamil, volnym popisem, personalni a manazersky audit nebo hodnoceni metodou AC/DC

(Lochmannova, 2016; Sikyt, 2016).

Nastrojem fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii je hodnotici rozhovor. Jedna se
o rovnocenny dialog mezi manazerem a zaméstnancem, kdy se oteviené hovoii o pracovnim
vykonu zaméstnance, jeho potencialu a budoucim rozvoji jeho kariéry. Dulezité je, aby obé
strany mély moznost vyjadiit své postoje a ndzory k vyslednému hodnoceni. Hlavnim cilem je
najit spolecné feseni zjiSténych problémil a nedostatkli, které se musi zaméstnanec snazit
prekonat. Manazer by mél zaroven zaméstnance motivovat a podnécovat ho k rozvijeni dalSich
schopnosti, jez prispé&ji k efektivnéjsimu vykonavani prace. Mél by také ocenit silné stranky
zaméstnance a Uspéchy, kterych dosahl, aby byl neustdle motivovan a ziskal pocit, Ze je
pro organizaci piinosem. Nejvétsi chybou je to, ze manazer Casto hodnoti misto vykonu

osobnost zaméstnance, nebo se nesoustedi na hodnocené obdobi a ptenasi vysledky z minulého

hodnoceni (Lochmannova, 2016).

Soucasti hodnoceni zaméstnancli by mélo byt 1 sebehodnoceni zaméstnancti. ManaZzer se tak
jednoduse dozvi, jak zaméstnanec vnimd a hodnoti svlij pracovni vykon a jak se to lisi
od vnimani manaZzera. Na zéklad¢ toho bude poté vétsi prostor pro konstruktivni diskusi.
Moznost zapojeni se do hodnoticiho procesu navic zvysuje motivaci zaméstnanci a odbourava
subjektivitu béhem hodnoticiho rozhovoru. Sebehodnoceni funguje pouze v situacich, kdy maji

zaméstnanci jasné stanovené cile a standardy, podle kterych jsou hodnoceni (Sikyt, 2016).
1.4.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzhledem k povaze soucasné moderni spolecnosti je vzdélavani dilezitéj$i nez kdy diive.
Rychld zména, zejména v oblasti technologii, vyZaduje, aby se zaméstnanci neustale ucili
novym dovednostem a prohlubovali své znalosti. Dalsi personalni ¢innosti, které personalni
marketing vénuje pozornost, je tedy vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Podle Sikyie (2016,
s. 138) je smyslem vzdélavani zaméstnanct ,,systematicky utvaret, prohlubovat a rozSifovat
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii k vykondvani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu“. Nové znalosti a dovednosti zvySuji hodnotu zaméstnancii, ptipravi je

na pfipadné zmény a také posiluji konkurenceschopnost organizace.
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Déle je potieba rozliSovat dva zakladni pojmy. ,,Formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka™
znamena formovani v obecném slova smyslu, tedy v prubéhu celého zivota. Druhy pojem
,formovani pracovnich schopnosti pracovnika“ ptfedstavuje odborné formovani schopnosti
pracovnika v konkrétni organizaci, jez prekracuje hranice pouhé odborné zplsobilosti
a zahrnuje rovnéz formovani osobnosti zaméstnance, tedy jeho vlastnosti, které hraji

vyznamnou roli v mezilidskych vztazich v organizaci (Koubek, 2015).
Mezi oblasti vzdélavani zaméstnanct podle Lochmannové (2016, s. 91) patii:

e Oblast vSeobecného vzdélavani — tato oblast je zabezpeCovana a kontrolovéana statem.
Spociva v osvojovani vSeobecnych znalosti, dovednosti, jez umoznuji ¢lovéku zit
ve spolecnosti.

e Oblast odborného vzdélavani — zabezpecuji ji stat i zaméstnavatel. Ze strany statu se
jednéd o zajistovani zdkladni pfipravy na povolani a uplatnéni na pracovnim trhu.
Zaméstnavatel se orientuje na zaskoleni zaméstnance, doskolovani a pteskolovani
neboli rekvalifikaci.

e Oblast dalSiho rozvoje — dal$im rozvojem je mysleno rozsifovani kvalifikace, kdy si
zaméstnanec osvojuje nové schopnosti, které presahuji rAmec soucasnych pozadavki
na pracovni pozici. ZabezpeCuje ji vétSinou pouze zameéstnavatel ve spolupraci

s riznymi vzdélavacimi institucemi.

Aby vzdélavani zaméstnancti dosahovalo pozadovanych cild, je tfeba zvolit vhodnou metodu
vzdélavani, kterd odrdzi potieby a pozadavky organizace. V oblasti firemniho vzdélavani se
pouziva Siroké skala metod. Nekteré jsou pouzivany pifimo na pracovisti (metody on the job),

jiné jsou vhodné pro vzdélavani mimo pracovisté (metody off the job).

Metody vzdélavani na pracovisti (on-the-job training) se vétSinou tykaji praktickych
dovednosti 1 znalosti, které maji zamé&stnanci ziskat, a jsou provadény v priub&éhu vykonu
pracovni ¢innosti. Tato forma vzdélavani ma zpravidla individudlni charakter, je flexibilni
arelevantni tomu, co zaméstnanec déla. Jeji prubeéh muze byt tedy snadno piizptisoben
specifickym vlastnostem vzdélavaného zaméstnance a situaci na pracovisti. Vyhodou je, ze
zaméstnanec nemusi byt mnoho ¢asu mimo pracovisté. Osoba, kterd vycvik provadi, nemusi
byt ale vzdy spolehlivym a schopnym skolitelem. Vzdélavani na pracovisti mize také rozvratit

anaruSit normdlni c¢innost zaméstnance v organizaci. Jednd se napiiklad o koucovani,
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instruktdz pfi vykonu prace, asistovani, pracovni porady, stinovani, mentoring a rotaci prace

(Lochmannova, 2016; Sikyt, 2016).

Metody vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job training) vétSinou byvaji poskytovany
externimi vzd€lavacimi institucemi. Zpravidla se jedna o nakladnéjsi zpisob, jakym mohou
zaméstnanci nové znalosti a dovednosti ziskat. Jsou efektivni zejména proto, Ze zaméstnanec
je mimo pracovisté a mize se soustiedit vyhradné na uceni a vlastni rozvoj. Ma také moznost
setkat se s jinymi lidmi, vyménit si zkuSenosti a ziskat nejnovéjsi informace, diky cemuz piinasi
do organizace nové myslenky a ptistupy. Nevyhodou miize byt nékdy mald moznost ptat se,
objasiiovat a diskutovat. Tyto metody jsou vyuzivany predevsim ke vzdélavani manazerti nebo
ruznych specialistil. V nékterych ptipadech je jejich vyuziti nezbytné, a to zejména tehdy, kdyz
organizace nema uvnitf nikoho, kdo by Skoleni mohl poskytnout. Lze sem zatadit napiiklad
pfednasky, workshopy, semindfe, staZe, hrani roli, pfipadové studie, simulace (assessment

centre), e-learning, rekvalifikaéni kurzy, studium na stfedni nebo vysoké Skole. Vétsi

organizace mohou mit vlastni vycvikova centra (Lochmannova, 2016; Sikyt, 2016).

Nekteti autofi, jako napi. Dvotakova et al. (2012) uvadéji metody, které jsou na rozhrani mezi
vzdélavanim na pracoviSti a mimo pracovisté (on the job rim). Patii sem naptiklad pracovni

porady, online Skolici programy, interni a externi konzultace nebo rtizné vycvikové programy.

Dessler (2020) v souvislosti se vzdélavanim zaméstnanct uvadi model ADDIE, jez umoziluje
systematicky ptistup k ptipravé a projektovani vyukovych materialu a Skoleni. Model ADDIE
obsahuje pét zakladnich stadii:

e Analyza potieb vzdelavani/Skoleni (Analysis) — identifikace cilii programu, definice
potieb, znalosti a predchozich zkuSenosti zaméstnanci.

e Navrh vzdélavaciho programu (Design) — plany jednotlivych ¢innosti a obsahu vyuky.

e Rozvoj programu (Development) — vyvoj vseho, co bylo navrzeno.

e Implementace Skoleni (Implementation) — Skoleni cilové skupiny zaméstnanct pomoci
riznych metod.

e Vyhodnoceni efektivnosti kurzu (Evaluation) — hodnoceni mlze probihat v prubéhu

programu, nebo na jeho konci.

Nejvétsim benefitem vzdélavani a rozvoje zaméstnancl pro personalni marketing je zvySeni
motivace a pracovniho vykonu zameéstnanct, na zakladé toho pak i snizeni fluktuace. Dale

prispiva ke zvySeni spokojenosti zaméestnanct a k pozitivni atmosféte v organizaci. Vzdélavani
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a rozvoj usnadiluje spolupraci a komunikaci mezi spolupracovniky. Organizace, kterd dba
na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancl, je na trhu prace atraktivnéjs$i a pritahuje tak
kvalifikované uchazece. Zvysuje se tedy hodnota zaméstnance i organizace (Sasklova &

Simkova, 2013).

Zavérem vzdélavaciho procesu je ziskani zpétné vazby zhodnocenim vzdélavacich aktivit.
Porovnavaji se vysledky vzdélavacich metod a programli zaméstnancli s ofekavanymi cili

organizace a analyzuji se zjisténé odchylky.
1.4.6 Odménovani zaméstnanci a zaméstnanecké benefity

Odménovani zaméstnanctl je nezbytnym nastrojem persondlni strategie firmy, zaroven je také
dalezitou soucasti reputace organizace jako zaméstnavatele a ve velké mife urcuje jeho
atraktivitu na trhu prace. Sikyi (2016, s. 128) tvrdi, Ze hlavnim ucelem odmé&hovani
zaméstnancl je ,.spravedlivé ocenit skutecny vykon zaméstnancl a efektivné stimulovat
zameéstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu‘. Myslivcova
(2017) jesté dodava, ze cilem odmeénovani a poskytovani zameéstnaneckych benefitd je
nabidnout takovy soubor celkovych odmén, ktery bude natolik atraktivni a konkurenceschopny
na trhu prace, ze umozni ziskat a zaroven 1 udrzet kvalitni zaméstnance. Lze tedy konstatovat,
ze odménovani za odvedenou praci ma zasadni vliv na motivaci zaméstnanct a na kvalitu jejich

pracovniho vykonu.

Pokud chce organizace pfildkat a udrzZet si kvalitni zaméstnance, méla by se zaméfit na systém
odménovani, ktery by mél byt spravedlivy, motivujici, v souladu s pracovnépravnimi piedpisy
a s ohledem na potfeby zaméstnancii, ale i samotné organizace a jeji cile. Organizace si sama
zvoli zpisob, formy, pravidla a postupy v systému odméinovani. Je tedy v kazdé organizaci
odlisny (Sikyt, 2016).

Systém odménovani zahrnuje jak penézni formy (mzda, plat, odména z dohody), tak i nepenézni
formy odménovani. Mezi nepenézni formy patii rtizné formalni i neformalni pochvaly,
povyseni, funk¢ni postupy, motivujici pracovni ukoly, flexibilni pracovni rezim, lepsi pracovni
prostfedi, bezpecnost, ochrana zdravi a také zaméstnanecké benefity, které jsou poskytovany
nezavisle na pracovnim vykonu zaméstnance. V soucasné dob¢ se do odménovani stale casteji
zahrnuje i odborny rozvoj, vzdélavani zaméstnancli a odmeény, které nejsou samoziejmosti, jako
naptiklad zatizeni kancelafe (ndbytek, novy pocitac apod.). Organizace mé na vybér z Siroké

Skaly moznosti, jak odménovat zaméstnance za odvedenou praci (Koubek, 2015).
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Dvotakova et al. (2012) uvadi dva druhy mzdovych forem — zakladni a dopliikové. K zadkladnim
formadm patii casova a ukolovd mzda. Mezi doplitkové mzdové formy patii napt. osobni
ohodnoceni, prémie, bonusy, odménovani zlepSovacich navrhii, odména za usporu ¢asu, podily

na vysledcich hospodateni organizace, ptiplatky, zaméstnanecké akcie apod.
Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody (tzv. benefity) poskytuje organizace ze své iniciativy. Tyto benefity
predstavuji jednu ze slozek odménovani, které jsou poskytovany dodate¢né k riznym formam
finan¢ni odmény a mohou rovnéz zahrnovat polozky, které nemusi byt pfimo odménou.

Nejedna se tedy o odmény, které jsou vazany na pracovni vykon zaméstnanct (Sikyt, 2016).

Autor Nick Wilton (2019) naptiklad uvadi, ze mezi benefity a vyhodami existuji rozdil.
Benefity jsou podle n¢j nabizeny vSem zaméstnanclim bez rozdilu, zatimco vyhody jsou

poskytovany pouze jednotlivym zaméstnanctim nebo urcité skupin€ dle riznych kritérii.
Zameéstnanecké vyhody by mély spliovat tyto zakladni cile:

e Stanoveni odmén, které budou konkurenceschopné vii¢i ostatnim organizacim.
e Ptizptisobeni se konkrétnim potfebam a preferencim zaméstnanci.
e Odmény musi byt v souladu se zdkony.

e Nakladova efektivnost (Lochmannova, 2016).

Cilem téchto benefitii je také motivovat zaméstnance, zvySovat jejich spokojenost a ochotu
k pracovnimu vykonu, upeviiovat jejich vztah k organizaci, ziskat jejich loajalitu a divéru
a dal$i. Pomoci zaméstnaneckych benefiti je rovnéZ mozné snizovat fluktuaci a pracovni

neschopnost v organizaci.
Dle Mysliveové (2017) Ize zaméstnanecké vyhody €lenit do Ctyt zakladnich skupin:

e vyhody socidlni povahy — napf. zivotni pojisténi, plijcky, pfispévek na diichodové
pfipojisténi apod.;

e vyhody zkvalitiujici volny ¢as — napt. kulturni akce, sportovni aktivity, rekreace apod.;

e vyhody, které souvisi s vykonem prace — napf. pfispévky na stravovani a napoje,
doprava, ubytovani, poskytovani pracovniho odévu, rozvojové programy a dalsi
vzdélavani apod.;

e vyhody, které souvisi s postavenim organizace — napft. sluZzebni automobil k osobnimu

uzivani, mobilni telefon nebo notebook, podnikovy byt, vybaveni kancelaie apod.
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Zaméstnanecké vyhody se mohou aplikovat ploSnym nebo volitelnym systémem. Plosny
systém umoziuje vSem zaméstnancim Cerpat vSechny benefity, které organizace poskytuje.
V dnesni dobé¢ je ale ve velkych firmach rozsifen volitelny systém, oznacovany jako tzv. systém
kafetéria, ktery zaméstnancim umoznuje, aby si vybrali ty benefity, jeZ co nejvice odpovidaji
jejich individualnim preferencim, potfebam, véku nebo Zivotni situaci. Zaméstnanci si vybiraji
v rozsahu piedem daného celkového rozpoctu na benefity a v rozsahu bodi, na néz maji na své
pozici narok. Tento systém muze byt administrativné velmi naro¢ny, pokud organizace nabizi
velkou variabilitu, ktera vede k nutnosti sledovat individualné kazdého zaméstnance (Sikyt,

2016).

Standardni nabidka benefiti je v dnesni dob¢ fadou zaméstnancii povazovana za samoziejmost,
organizace by proto mély neustale sledovat potieby svych zaméstnancti, nové trendy s ohledem

na konkurenci a fadn¢ komunikovat se svymi zaméstnanci (Myslivcova, 2017).

Z vyzkumu spolecnosti ManpowerGroup, ktery byl zvefejnén na webu www.euro.cz, vyplyva,
ze se v dasledku koronavirové pandemie zménily preference Ceskych zaméstnancti ohledné
benefitl. ZvySujici se mzda ani financni benefity soucasné zaméstnance uz totiz piili§
nemotivuji. Mnohem dulezitéjsi je oproti tomu zajimava a naplitujici prace, kvalitni mezilidské
vztahy a podnétné pracovni prostfedi. Roste také zdjem o homeoffice, sickdays nebo

o prispévky na zdravotni péc¢i (Tancerova, 2021).
1.4.7 Péce o zaméstnance

Nedilnou soucasti interniho persondlniho marketingu je i péfe o zaméstnance. Péce
o zamé&stnance vyjadiuje starost zamé&stnavatele o zaméstnance, jejich pracovni podminky
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Jak jiz bylo uvedeno,
zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, Ze zaméstnanci jsou jejich nejdilezitéjSim zdrojem.
Proto je velice dlileZité, aby organizace poskytla svym zaméstnanciim takovou péci a prostedi,
aby byli spokojeni a spravné motivovani k praci. To, jak se o své zaméstnance organizace stara,
muze tedy zna¢n¢€ ovlivnit nejen jejich pracovni vykon, ale také ptispét k loajalit€¢ zaméstnanci,
¢imz se muze snizit jejich fluktuace a odchody z organizace. Zaméstnanci, kterym se vénuje
nalezitd péce, piindsi organizaci také konkurencni vyhodu, zvySuji Usp&Snost a vytvaii jeji
dobré jméno (Koubek, 2015; Sik}’/f, 2016).

PéCe o zaméstnance zahrnuje povinnou (resp. smluvni) a dobrovolnou péci (§ 224 - § 247

zakona €. 262/2006 Sb.). Povinna péce plyne z pracovnépravnich predpisii a dalSich smluv.
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Jednd se napiiklad o pracovni dobu a prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci,
stravovani, odborny rozvoj apod. Dobrovolna péce vychazi z persondlni politiky organizace.
Patfi sem zaméstnanecké vyhody, personalni rozvoj a ostatni sluzby poskytované na pracovisti
(Sikyt, 2016).

Ugelem péce o zaméstnance a jejich pracovni podminky je tedy dosahnout ptiznivych hodnot

casovych, prostorovych, bezpeCnostnich a dal§ich faktord, které ovliviuji zameéstnance

pii vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
1.4.8 Uvoliiovani a propousténi zaméstnancu

Jednou z nejnaro¢néjsich persondlnich Cinnosti, je bezpochyby uvoliiovani a propousténi lidi

z organizace. Koubek (2015) rozlisuje ¢tyii zakladni diivody, pro¢ 1idé opoustéji organizaci:

e Zameéstnanci odchézeji nedobrovolné (tzv. propousténi).
e Zaméstnanci odchazeji do diichodu (tzv. penzionovani).
e Zaméstnanci odchézeji ze zaméstnani dobrovolné (tzv. rezignace).

e Umrti zaméstnance.

Propousténi je v plné kompetenci organizace, pfi¢emz moznych diivodi existuje cela fada, a to
jak ze strany zameéstnance, tak i zaméstnavatele. Prevazné k nému dochazi z organiza¢nich
davodu, naptiklad z divodu nadbyte¢nosti zaméstnancli. Ze strany zaméstnance se jedna

napiiklad o propusténi z divodu neschopnosti nebo nekazné (Koubek, 2015).

Penzionovani mize organizace ovlivnit pouze z hlediska nac¢asovani. Existuji dva pfistupy
k penzionovani. Prvni pfistup vychazi z toho, ze je-li po dosazeni dichodového véku
zaméstnanec pro organizaci pottebny a svou praci vykonava stale dobfe, mél by mit mozZnost
v ni pokraCovat. Druhy pfistup naopak preferuje feSeni, Ze dosazenim diichodového véku by
mél byt pracovni pomér se zaméstnancem ukoncen a jeho pracovni pozice uvolnéna pro mladsi
ro¢niky. Penzista ziistava jen v pfipadé, ze na jeho misto neni vhodny novy kandidat (Koubek,

2015).

Rezignace spociva ve svobodném rozhodnuti zaméstnance odejit z organizace napt. z divodu
nové pracovni piilezitosti, lep$i moznosti kariérniho ristu nebo vy$§iho mzdového ohodnoceni.
U takovych zaméstnancli by mél personalista provést rozhovor, analyzovat divody a pti¢iny
odchodu, a to pfedevSim proto, aby se jim mohlo pfedchazet (Armstrong & Taylor, 2015;
Koubek, 2015).
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Diulezitou soucasti personalniho marketingu je bezesporu outplacement. ,,Outplacement
znamena pomoc propusténym zaméstnanciim, aby si sndze nasli jiné pracovni uplatnéni a aby
se Iépe vyrovnali s problémy, s nimiz se potykaji.“ (Armstrong & Taylor, 2015, s. 312) Cilem
outplacementu je zmirnit trauma ze ztraty zaméstnani a minimalizovat dobu nezaméstnanosti.
Zahrnuje personalni poradenstvi, analyzu dosavadni kariéry propousténych zaméstnancii
arozvoj dovednosti pfi hledani jiné pracovni pozice. Tyto ¢innosti mohou byt realizovany
pfimo organizaci, nebo za pomoci persondlnich agentur a uradi prace. Outplacement je
odborniky doporucovan nejen kviili seriézni image firmy a diivéfe zaméstnanct, kteii ve firme

zustavaji, ale 1 kvili dobrym vztahiim s propusténymi (Lochmannova, 2016).

Uvoliovani a propousténi zaméstnancti by mélo tedy probihat tak, aby nebyla ohrozena povést
organizace jako zaméstnavatele. Zpusob, jakym se firma rozlouci se svymi pracovniky, ma
znacny vliv na jeji povést na trhu prace a ovliviiuje jeji atraktivitu pro potencialni uchazece

(Armstrong & Taylor, 2015).
1.5 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické c¢asti diplomové prace jsou na zaklad¢é reSerSe odborné literatury vymezeny
zakladni pojmy souvisejici s personalnim marketingem (vyznam, vyvoj a jeho vyuziti
v podnikovych procesech. Nejprve jsou popsany nastroje marketingového mixu vyuzivaného

v personalistice. Nasleduje rozdéleni persondlniho marketingu na externi a interni.

Externi marketing zahrnuje ziskavani zaméstnancl, metody jejich vybéru a stru¢né vymezeni
znacky zaméstnavatele. Interni personalni marketing je zaméfen na stdvajici zaméstnance
spolecnosti s cilem vytvofit takové podminky, aby nedochazelo k Casté fluktuaci. Mezi ¢innosti
interniho personalniho marketingu patii pfijimani zaméstnancti, jejich adaptace, rozmist'ovani
na pracovni pozice, tvorba systému hodnoceni, vzdélavani zaméstnancli a jejich rozvoj,

odménovani, péce o zaméstnance a propousténi.

Z tvodniho rozhovoru s finan¢nim feditelem a personalistkou spolecnosti Otavskeé strojirny a.s.
vyplynulo, Ze nejvétsim problémem v oblasti lidskych zdrojt jsou ¢asté odchody zaméstnancii
ze spole€nosti po relativné kratké dobé. Vysoka fluktuace byla zaznamendna zejména
v poslednich tfech letech. Vzhledem ke zjisténym skutecnostem ve spolecnosti Otavské
strojirny a.s. se bude v praktické ¢asti diplomova prace orientovat pfedevSim na analyzu
interniho personalniho marketingu spolecnosti, ze které budou vyvozeny navrhy na zlepsSeni

v této oblasti.

43



2 Analyza trhu prace v Plzeniském kraji

2.1 Charakteristika Plzenského kraje

Plzetisky kraj se nachazi v jihozapadni &asti Ceské republiky a svou rozlohou je
po Stiedo¢eském a JihoGeském kraji tfetim nejvétsim krajem v CR. Je tvofen sedmi okresy —
Domazlice, Plzen-mésto, Plzen-jih, Plzen-sever, Rokycany, Tachov a Klatovy. Poctem
obyvatel se fadi mezi kraje s niz§i hustotou osidleni, konkrétné 76,1 obyvatele na 1 km?.
Centrem kraje je mésto Plzen, kde Zije ptes 30 % obyvatel regionu. Pasobi zde tfi vysoké skoly,
ZéapadoCeskd univerzita, Lékarskd fakulta Univerzity Karlovy v Praze a Metropolitni
univerzita. Typickym rysem je nerovnomérné rozmisténi obyvatel, absence stfednich mést,
prevazujici pocet malych obci a geografickd poloha s vyhodnou dopravni dostupnosti.
Vyznamnou dopravni tepnou je zelezni¢ni koridor Plzeii-Ceské Budgjovice, ktery déle spojuje
kraj s Rakouskem a Némeckem. Plzenisky kraj patii mezi primérné ekonomicky rozvinuté kraje
v Ceské republice, na tvorbé HDP se podili cca 5 %. V podilu tvorby HDP na obyvatele zaujimé
v porovnani s ostatnimi kraji paté misto, a to diky vysoké ekonomické vykonnosti hlavniho

mésta Plzné (CSU, 2021c¢).

Plzensky kraj se diky své vyspélé tradici, ale rovnéz souCasnym stavem zafazuje mezi
primyslové regiony Ceské republiky. Primysl byl a stale je hlavnim zdrojem pracovnich
prilezitosti a rozvoje tohoto kraje. Mezi nejvyznamnéjsi primyslova odveétvi patii strojirenstvi,
potravinafstvi, primysl stavebnich hmot a keramiky, hutnictvi, vyroba a distribuce energii.
Strojirenstvi v Plzefiském kraji je spojovano predevsim se spole¢nosti Skoda Plzeii. Mezi dalsi
dilezité primyslové podniky, které ovliviiuji ekonomiku kraje, se fadi DIOSS Nyfany, a. s.,
zabyvajici se vyrobou produktt z plechi a trubek, LASSELSBERGER, s. 1. 0., reprezentujici
keramicky prumysl, Rodenstock Klatovy, s. r. o. specializujici se na produkci kontaktnich
coCek, OKULA Nyrsko, a. s., producent brylovych obroucek, LEAR Ptestice jako vyrobce
v oblasti stavebni chemie a lepidel atd. K nejvyznamnéjSim potravinaiskym podnikiim patii
Plzensky Prazdroj, a. s., nejvétsi cesky vyvozce piva, STOCK Plzen-Bozkov, s. r. o. Sidlo
ve Starém Plzenci mé vyrobce lihovin a vyznamny producent vin BOHEMIA SEKT, s. r. o.
Lze tedy tvrdit, Ze se na uzemi Plzeiiského kraje vyskytuji téméf vSechny druhy primyslovych

odvétvi (Plzensky kraj, 2022).

Jak bylo jiz zminéno vyse, Plzensky kraj disponuje vyhodnou geografickou dostupnosti, coz

zvySuje zainteresovanost zahrani¢nich subjekti a investord. K vyznamnym zahrani¢nim
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firmam pusobicim v kraji se fadi naptiklad japonské firma Panasonic AVC Networks Czech,

s. 1. 0., VISHAY ELECTRONIC, spol. s r. 0., Daikin Industries Czech Republic, s. r. 0. a dalsi.

Obrazek v ptiloze A doklada fakt, Zze v Plzeniském kraji bylo podle klasifikace ekonomickych
¢innosti CZ-NACE nejvice osob zaméstnano ve zpracovatelském primyslu (33 %). Odvétvi
velkoobchod, maloobchod a oprava motorovych vozidel zlstava v Plzeniském kraji s velkym
odstupem druhym nejvét§im zaméstnavatelem s podilem nad 10 %. Stavebnictvi ziistava
s hodnotou 8,2 % v kraji na tfetim misté, na stejné Grovni je i oblast zdravotni a socialni péce.
Nasleduji tfi odvétvi pievazné ,,vefejnych sluzeb® (vzdé€lavani, vefejnad sprava a obrana,

doprava a skladovani), kazdé s podilem pies 6 % v kraji (CSU, 2021f).
2.2 Zaméstnanost v Plzeniském kraji

V Plzetiském kraji bylo k 31. 12. 2021 dle Ceského statistického ufadu (dale jen ,,CSU*)
evidovéano celkem 590 250 obyvatel. Ze 499 100 obyvatel kraje ve v€kové kategorii 15 a vice
let je 306 000 ekonomicky aktivnich. Primérny vék obyvatelstva v Plzeniském kraji je 42,9 let
(CSU, 2021i).

V Plzeniském kraji bylo k 31.12.2020 evidovdno 147 671 ekonomickych subjektl, coz
predstavuje 5% podil zcelkového poétu evidovanych ekonomickych subjektii v Ceské
republice. Z tohoto celkového pocétu bylo 115174 fyzickych osob (Zivnostnici, svobodna
povoléani, zeméedé€lsti podnikatelé) a 32 497 pravnickych osob (spolecnosti s r. 0., spolecenstvi
vlastnikl jednotek, druzstva). V roce 2021 bylo registrovano celkem 149 138 ekonomickych
subjektl, z toho bylo fyzickych osob 113 774 (Zivnostnici, svobodna povolani, zemédéElsti
podnikatelé) a 35 364 pravnickych osob (spole¢nosti s r. 0., spolecenstvi vlastnikli jednotek,

druzstva) (CSU, 2021b).

Pocet registraci ekonomickych subjektli ma zvySujici se tendenci, coz miize znamenat napf.
ptichod novych firem, které zde vytvaieji nova pracovni mista. Oproti tomu u fyzickych osob
je ziejma klesajici tendence, kterda mtze byt zplisobena trvajici pandemii koronaviru. Mezi
nejvetsi zaméstnavatele kraje patii Fakultni nemocnice Plzen, Zapadoc€eskd univerzita v Plzni,
Krajské fteditelstvi policie Plzeniského kraje a firmy lokalizované v primyslovych zénach
v Plzni a v zénach vystavénych podél dalnice D5. Za posledni dva roky doslo ke snizeni
zamé&stnanci u vyznamnych ekonomickych subjektl, mezi které patii BORGERS CS,

spol. st. 0., LASSELSBERGER, s. r. 0., HP-Pelzer, s. r. 0., a VISHAY ELECTRONIC,
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spol. s r. 0., naopak vzrostl podet zaméstnancti u spole¢nosti SKODA TRANSPORTATION,
a.s. (CSU, 2021d).

Pro lepsi zobrazeni specifik trhu prace v Plzeiiském kraji jsou nize zatazeny grafy vyvoje

volnych pracovnich mist, zastoupeni profesi, vzdélanostni struktury obyvatel a primérné mzdy.
Pocet uchazecii a volnych pracovnich mist (VPM) v Plzefiském kraji

Z grafu na obrazku ¢. 1 je ziejmé, ze v Plzenském kraji bylo evidovano nejvice volnych
pracovnich mist (dale jen VPM) v roce 2019, a to celkem 38 876. Ptestoze pocet volnych
pracovnich mist v evidenci Ufadu neustale nartstal, rostly i pocty uchazecii o zaméstnani.
Hlavni pficina spocivala v profesni orientaci uchazeci, ktera ¢asto neodpovidala pozadavkim

trhu prace.

Na zacatku roku 2020 doslo k prudkému poklesu volnych pracovnich mist 0 27 %. V pribéhu
roku se ubytek volnych pracovnich mist zastavil a pocet nezaméstnanych v Plzefiském kraji
dale rostl. Navzdory neptiznivé situaci spojené s epidemii Covid-19 bylo na trhu prace stale

dvojnasobné vice neobsazenych pracovnich mist nez dostupnych uchazecii o zaméstnani.

V roce 2021 se projevila rostouci tendence poctu VPM, a zaroven postupna klesajici tendence
po¢tu uchazecli na trhu prace. Na jedno volné misto pfipada v priméru 0,4 uchazece
o zaméstnani. Trh prace ovliviiuje predevsim poptavka po délnickych profesich
ve zpracovatelském primyslu a stavebnictvi. Dale mezi nejcastéji poptdvané profese patii
strojirensti technici, strojni inzenyfi, sefizovaci a obsluhy strojii, specialisté, programatofi,

prodavaci a zednici (Ufad prace CR, 2021b).
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Obrazek 1 Vyvoj poctu uchazecu a VPM v Plzeniském kraji v letech 2019-2021
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Zdroj: Utad prace CR (2021a)

Zastoupeni profesi v Plzeriském kraji

Graf na obrazku €. 2 znazoriuje pocty zaméstnanych v Plzeniském kraji podle tfid klasifikace

zaméstnani dle CZ-ISCO v porovnani shodnotami Ceské republiky. Nejpocetngjsimi

skupinami z hlediska klasifikace zaméstnani byly v Plzeniském kraji v roce 2021 tyto hlavni

tiidy zaméstnani:

femeslnici a opravaii (52,1 tis. zamé&stnanych, tj. 17,8 % z celkové zaméstnanych);
technicti a odborni pracovnici (47,9 tis. zaméstnanych, 16,4 % z celkové
zaméstnanych);

obsluha stroji a =zafizeni, montéfi (46,3 tis. zaméstnanych, 15,9 % z celkové

zaméstnanych).

Jak je zfejmé, Plzenisky kraj se potyka s nedostatkem specialistii a zakonodarnych a fidicich

pracovnikl. Niz8i poCty zaméstnanych jsou také patrné v oblasti zemédélstvi, lesnictvi

a rybafstvi. Dostatek zaméstnanych je naopak u tfid ufednikd, pomocnych a nekvalifikovanych

pracovnikil a pracovnikii ve sluzbach a prodeji (CSU, 2021h).
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Obrazek 2 Zaméstnani v PK podle tiid klasifikace zaméstnani v porovnani s CR (v %)
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Zdroj: CSU (2021h), zpracovano autorkou

Vzdélanostni struktura zaméstnanych v Plzeiiském Kraji

Graf na obrazku ¢. 3 porovnava vzdélanostni strukturu zaméstnanych v Plzenském kraji
s hodnotami Ceské republiky. Z grafu je patrné, Ze polet obyvatel se zakladnim, stiednim
vzdélanim bez maturity a sttednim vzdélanim s maturitou je v Plzeiském kraji vyssi neZ podily
zaméstnanych vcelé CR. Dale je ziejmy nedostatek zaméstnanych s vysokoskolskym

vzdélanim. V Plzeniském kraji byl tento podil oproti CR niz§i o 5 %.
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Obrazek 3 Vzdélanostni struktura zaméstnanych v PK v porovnani s CR (v %)
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Primérna hruba mésiéni mzda dle jednotlivych krajia CR

Z obrazku €. 4, uvedeného nize, 1ze vy¢ist, ze primérnd hruba mési¢ni mzda v Plzenském kraji
je ptiblizné o 2 000 K¢ nizsi nez prumérnd hodnota v Ceské republice (35 441 K¢). Pfi srovnani
s ostatnimi kraji v CR mé Plzefisky kraj ¢tvrtou nejvyssi primérnou hrubou mési¢ni mzdu

(CSU, 2021e¢).
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Obrazek 4 Primérnd hrubd mésicni mzda dle jednotlivych krajit CR
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Zdroj: CSU (2021e), zpracovano autorkou
2.3 Nezaméstnanost v Plzeniském kraji

Plzensky kraj se dlouhodobé¢ fadi ke krajim s velmi nizkou nezaméstnanosti. Piesto je vhodné
se jejimi pfi¢inami zabyvat Nezaméstnanost je zplisobena pretrvavajicim nesouladem mezi
nabidkou a poptavkou po pracovni sile. V poslednich letech je zaznamenavan nedostatek
kvalifikovanych pracovnich sil, a to pfedevSim v technickych oborech. Odliv téchto pracovnich
sil je zptisoben mimo jiné nabidkou lukrativnich vydélki u zaméstnavateli v blizkém
Némecku. Jednim ze zésadnich faktorti ovlivitujicim vyvoj nezaméstnanosti je velka rozloha
kraje s velkym mnozstvim malych obci, pfi¢emZ nejvetsi zaméstnavatelé se soustfed'uji
ve vétSich méstech a dale do blizkosti dalnice D5. Odlehlejsi oblasti kraje se vyznacuji
zpravidla velmi Spatnou dopravni obsluznosti. Jejich obyvatelé pak maji omezenou moznost
dojizdéni za praci, zejména v piipadé¢ dvousménnych nebo tfisménnych provozi. DalSimi
klicovymi faktory, které maji vliv na nezaméstnanost v kraji, jsou sezonnost n€kterych praci,
nekolidujici zaméstnani a prace na ¢erno. Vyznamnym prvkem je i fakt, Ze fad¢ uchazect
pobirajicich nepojistné socidlni davky ma vzhledem k vys$i minimalni mzdy velmi malou
motivaci hledat zaméstnani a pracovat. Ze strany nékterych zaméstnavatela se pak objevuje

neochota pfijimat do zaméstnani pracovniky z vékové kategorie nad 50 let, ktefi se jim jevi
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jako neperspektivni, piestoze pied sebou maji zhruba 15 let aktivniho pracovniho Zivota (Utad

prace CR, 2021b).

V ramci porovnani nezaméstnanosti mezi kraji na obrazku €. 5 se k31. 12. 2021 umistil
Plzenisky kraj na ¢tvrtém misté za Pardubickym krajem, Zlinskym krajem a Prahou s podilem

2,8 % nezaméstnanych osob. Oproti podilu CR byl podil Plzetiského kraje 0 0,7 % niZsi.

Obrazek 5 Podil nezaméstnanych osob v jednotlivych krajich CR k 30. 12. 2021 (v %)
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Zdroj: Utad prace CR (2021a)

Z obrazku €. 6 je evidentni, ze nejvyssi podil nezaméstnanych byl v okrese Rokycany (3,4 %),

nasledné v okrese Tachov (3,2 %) a v okrese Domazlice (3,2 %).
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Obrazek 6 Podil nezaméstnanych osob v okresech Plzeniského kraje a v CR k 30. 12. 2021
(v %)
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Zdroj: Utad prace CR (2021a)
Nezaméstnanost a pandemie Covid-19

Rok 2020 byl vyrazné ovlivnén pandemii nemoci Covid-19, jejimuz ptichodu se musel
ptizptsobit chod celé spolecnosti, véetné pracovnich trhii. Uz na jate roku 2020 doslo ke zméné
dosavadniho klesajiciho trendu vyvoje nezaméstnanosti, kterd se projevila stagnaci v bfeznu,
vyraznym nartstem v dubnu a v kvétnu. V Cervnu byl narist nezaméstnanosti mirngjsi. Jak je
zfejmé z grafu na obrazku ¢. 7, v prvnim ctvrtleti roku 2020 byla mira nezaméstnanosti
pod 3 %. Pfichod koronaviru situaci zménil a nezaméstnanost zacala rust, a to zejména
z diivodu uzavieni nékterych provozil v disledku vladnich natizeni. Nejvyraznéjsi dopad byl
zaznamenam piedevsim v oblasti sluzeb, pohostinstvi, lazenistvi, prodeje, kultury a sportovnich

zatizeni (MPSV, 2021).

Na rozdil od roku 2020 byl rok 2021 navzdory trvajici epidemické situaci a piijimanym
bezpec¢nostnim opatenim piiznivejsi. Oproti roku 2020 doslo, diky podpofe ze strany statu
a programiim, jako je napf. Antivirus, k obnové ekonomickych aktivit v oblastech, které
pandemie postihla nejvice — tedy v gastronomii, hotelnictvi, ve sluzbach nebo napt. v doprave.
Ocekavany narast poctu nezaméstnanych se tak po uvolnéni ekonomiky nekonal, naopak

zamestnavatelé zacali nabirat nové zameéstnance.
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Obrazek 7 Vyvoj podilu nezaméstnanych v Plzeniském kraji v letech 2019-2021 (v %)
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53



3 Predstaveni spole¢nosti

Tato kapitola, ve které je predstavena spole¢nost Otavské strojirny a.s., je zpracovana jednak
na zakladé vyrocni zpravy spolecnosti, osobni a elektronické komunikace autorky prace
s personalistkou a finan¢nim feditelem spolecnosti, internetovych stranek spolecnosti a jednak
z vlastniho pozorovani autorky prace béhem praxe v dané spolecnosti. Po dohodé s generalnim
feditelem spolecnosti byla pro zpracovani segmentace vyroby vyuzita obchodni prezentace,
kterd neni vefejné ptistupna. Historii spolecnosti autorka konzultovala s pamétnikem Eduardem

Cervenym, byvalym zaméstnancem spoleénosti STS Klatovy.

Otavské strojirny jsou Ceskou strojirenskou firmou se silnym postavenim na evropském
i domdacim trhu v oblasti vyroby svafovanych a montovanych kovovych konstrukei s vice nez
sedmdesatiletou tradici, ktera sidli na Klatovsku v Plzeniském kraji. Spole¢nost ma dva provozy,
jeden v HoraZzd’ovicich, druhy v SuSici. Svoji produkei orientuje na Siroké spektrum vyrobki,
které¢ doddva renomovanym zékaznikiim z rGznych oborl. Zabyva se ptedevS§im vyrobou
ocelovych konstrukei, automatizovanych skladovych systémt, skiini jednotek pro klimatizace
a energeticka zatizeni pro drazni primysl, soucasti pro kolejova vozidla a vyrobou stavebnich
a zemé&d¢lskych strojii a nékladnich vytaht. Na obrdzku €. 8 je vyobrazeno soucasné logo

spolecnosti.

Obrazek 8 Logo spolecnosti

OTAVSKE STROJIRNY a.s.

Zdroj: Otavské strojirny a.s. (2021c)

3.1 Zakladni udaje o spolecnosti

Datum zapisu do OR: 1. Cervna 2008

Nazev subjektu: Otavské strojirny a.s.

Sidlo: Strakonicka 365, 341 01 Horazd’ ovice
IC: 28020715
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DIC: CZ28020715

Pravni forma: Akciova spole¢nost

Zakladni kapital: 2 050 000,- K¢

Predmétem podnikani spolecnosti jsou nasledujici oblasti:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona;

e zamecnictvi, nastrojarstvi;

e obrabécstvi;

e opravy ostatnich dopravnich prostiedkll a pracovnich stroju;

¢ silni¢ni motorova doprava — nékladni provozovand vozidly nebo jizdnimi soupravami
o nejvetsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k pieprave zvirat nebo
veéci;

e silni¢ni motorové doprava — ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami
0 nejvetsi povolené hmotnosti nepfesahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k ptepravé zvirat

nebo véci (Ministerstvo spravedlnosti CR, 2021).
3.2 Strategie spole¢nosti

Pro spolecnost je definice strategie velmi dilezitd. Pomaha firm¢ podilet se na své vlastni
budoucnosti, uspokojit vSechny zapojené strany, zdokonalovat svou konkurenceschopnost
a omezovat rizika. Pro kaZzdou spolecnost by mélo byt klicové stanovit si poslani, vizi

a strategické cile.

Poslanim spole¢nosti Otavské strojirny je nabizet zdkazniklim feSeni v oblasti montovanych
a svafovanych konstrukei dle jejich individudlnich poZadavki. Usiluje o maximalni
spokojenost zdkaznik{, kterym se snazi poskytovat nadstandartni péci a pomoc. Spole¢nost ma
také jasné definovanou vizi, kterd zni: ,Stat se Zaddanym a respektovanym partnerem
pii poskytovani sluzeb, dodavek komplexnich strojirenskych celkl a vlastnich vyrobki.* Proto,
aby spolecnost Otavské strojirny mohla plnit svoji vizi, mé stanovené zakladni hodnoty, které

uznava a sdili se svymi zaméstnanci. Patii mezi né:

e otevienost;
e seridznost;
e zodpovédnost;

e kvalita a neustalé zlepSovani;
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e zdravé pracovni prostiedi (Otavske strojirny a.s., 2021c¢).

Spole¢nost ma rovnéz nadefinované jednotlivé strategické cile, které jsou kazdé tii roky
upravovany. Jednim z téchto strategickych cili spole¢nosti je udrzovani a neustalé zlepSovani
integrovaného systému fizeni kvality a environmentu. Kvalita produkti je pro spole¢nost velice
dualezita, a to nejen z diivodu prestize spolecnosti, ale také proto, aby byli zakaznici spokojeni

a vraceli se.

Dalsim cilem je udrzet si soucasné postaveni, trvalou spolupraci a dlouhodobé partnerstvi se
zakazniky a obchodnimi partnery. Otavské strojirny chtéji vychéazet vstiic potiebam
a specifickym pozadavkiim zaméstnanct a zdkaznika. Cilem v personalni oblasti je neustale
vytvafet podminky pro zvySovani vykonnosti zaméstnanci. Spolecnost se snazi podporovat
vzdélané a flexibilni zaméstnance, vytvaiet vysoce vykonné pracovni tymy a zdravé pracovni

prostiedi.
3.3 Historie spole¢nosti

Spolecnost Otavské strojirny a. s. byla zalozena v roce 1991 privatizaci nékdejsi Strojni
a traktorové stanice Klatovy, na jejiz témet padesatiletou strojirenskou tradici navazala svoji
ginnost. Cinnost Strojni a traktorové stanice (STS) Klatovy byla zahajena jiz v padesatych
letech minulého stoleti, konkrétn€ v roce 1950. STS Klatovy méla v dobach své existence tfi
sttediska — Klatovy, Horazdovice a SuSice. Strojni a traktorové stanice vznikaly
v Ceskoslovensku hromadné v obdobi kolektivizace, kdy dochazelo k zakladani JZD a statnich
statkil. Jejich tkolem bylo vypomadhat zemédélcim mechanizaci, kterou pro svoji ¢innost
potiebovali, ale nevlastnili ji. STS Klatovy disponovala traktory, kombajny, samosbérnymi
vozy 1 dalsi zemédé€lskou mechanizaci a jeji zaméstnanci provadéli pro jednotlivé zemédé€lské
podniky velkou ¢ast sezonnich praci. Jednalo se o orbu, pfedsetovou piipravu, seti, sklizen
obilovin a brambor. Samostatné stfedisko se specializovalo na chemickou ochranu rostlin.
Vzhledem k centralnimu fizeni hospodarstvi byla ziejma snaha o maximalni vyuziti sklizecich
mlaticek, proto odjizdéli zaméestnanci STS nejprve na Moravu a Slovensko, kde za¢inaly Zné
dfive, a postupné se piesouvali zpét na zapad Cech. Postupem ¢asu si JZD i statni statky
vybudovaly vlastni technickou zakladnu a strojni a traktorova stanice pieorientovala svoji
¢innost na poskytovani pravidelné udrzby a zajiStovani oprav traktord, kombajnli a dalsi
zemédelské techniky. Tomuto novému zaméfeni odpovidalo vybaveni dilen a personalni

obsazeni spolecnosti. Krom¢ sluzeb poskytovanych JZD a statnim statkim vyrabéla STS
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Klatovy az do roku 1974 vlastni produkty. Jednalo se o samosbéraci vozy prodavané
pod znackou ,,Otavan®, které byly v prubéhu let vylepSovany, takze jsou nékterymi zemédélci
vyuzivany pro sklizenn slamy a sena dodnes. Dal$im origindlnim produktem STS Klatovy byl
tzv. davkovaci stil DoD - 3 urCeny pro poskliziiovou tUpravu slamy a sena, ktery byl v roce
1973 navrzen ve vyvojovém stiedisku spolecnosti. Jeho vyroba byla ukoncena v roce 1985.
V disledku vyraznych zmén v zemédélské vyrobe reagujicich na pozadavky ekologie po roce
1989 zaniklo nejprve stfedisko pro chemickou ochranu rostlin a poté skoncila i ¢innost

servisnich stiedisek.

V roce 1991 probéhla privatizace podniku STS Klatovy a vznikla spole¢nost Otavské strojirny
a.s. Ve stejném roce byla navazana spoluprace se znamou némeckou spole¢nosti KASTO
GmbH, kterd je na trhu aktivni jiz 170 let a zabyva se vyrobou svafovanych konstrukeci
a skladovanim hutniho materidlu. Otavské strojirny a.s. jsou v nynéjSi podobé zapsany
v obchodnim rejstiiku od 1. 6. 2008, kdy doslo ke slouceni se spole¢nostmi Mano Consulting,

a.s., a AGROCAPITAL PRAHA, a. s. (E. Cerveny, osobni komunikace, 12. 11. 2021).
3.4 Portfolio produkti

Spole¢nost Otavské strojirny a.s. od pocatku své existence orientovala svoji vyrobu
na zahrani¢ni klientelu. Tento trend je zfejmy 1 v soucasnosti, kdy témét 85 % celkové produkce
je sméfovano do zahrani¢i. VétSina nejvyznamnéjSich zakaznikd spolecnosti pochazi
ze zapadni Evropy, pfedev§im z Némecka, které se na odbytu firmy podili téméf 60 %. Jednim

z dvodii je i poloha firmy na zapadé Cech.

57



Obrazek 9 Segmentace vyroby 2021

Ostatni Vytahy Specidlni konstrukce
Zemédélska technika 1% 1% 3%
3%
Stavebni stroje
15%

Ocelové konstrukce
41%

Kolejova vozidla
35%

Zdroj: Otavské strojirny a.s. (2021d)

Spolecnost Otavské strojirny a. s. zaméfuje svoji produkci predevsim na vyrobu ocelovych
konstrukei, soucasti pro kolejova vozidla, stavebni a zemédélské stroje a ndkladni vytahy. Podil
jednotlivych produktl spolec¢nosti zobrazuje graf na obr. €. 9. Jedna se o vyrobu narocnou
na odbornou kvalifikaci zaméstnancti, coz zptuisobuje problémy pfi jejich ziskavani (Otavské

strojirny a.s., 2021d).
3.5 Organizaéni struktura

Organizacni struktura uvadi uspofadani vztahi mezi jednotlivymi pracovnimi misty v ramci
organiza¢nich utvard a vztahy mezi jednotlivymi utvary v rdmci organizace. Z organizacni
struktury je na prvni pohled patrnd nadfizenost, podfizenost, pravomoc, odpovédnost,

naznacuje systém komunikace a stanovuje pravidla pro fizeni a rozhodovani.

Organizacni struktura spolecnosti Otavské strojirny, kterou lze najit v priloze B, zobrazuje
nejaktudlnéjsi organizacni schéma spolecnosti. Posledni aktualizace této struktury probéhla
v mésici bieznu roku 2020, pfi¢emz se od pocatku existence spolecnosti jedna o ¢tvrtou revizi

organizac¢ni struktury.

Struktura spolecnosti je pomérné ¢lenitd. Zaklad tvoii pét divizi: finan¢ni, technické, obchodni
a vyrobni odd€leni, posledni divizi je ndkup a skladovani. Tento usek struktury odpovida

liniové¢ struktute, jelikoz napt. financni feditel je nadiizeny pro hlavni Gcetni, ucetni, mzdovou
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ucetni, dale personalistku, pravnika a ostrahu. Kompetence a odpovédnosti nadfizenych
a podtizenych jsou jasn¢ definovany, coz usnadiiuje informovanost a spolupréci v organizaci.

Obdobn¢ je tomu i u ostatnich divizi.

Vzhledem k 10zké spolupraci mezi jednotlivymi oddélenimi, moznosti samostatného
a nezavislého rozhodovani a jazykové vybavenosti mize podnik pruzné reagovat na pozadavky
svych zdkaznikl. Diky liniové struktufe je mozné pfijimat rychld rozhodnuti a reagovat tak
na pozadavky zdkaznika tykajici se investic do novych vyrobnich technologii, vyrobnich

kapacit, specialnich postupii a certifikaci.

Horni ¢ast organizaéni struktury odpovida spise stabné liniové struktufe — generalnimu fediteli,
Ing. Stanislavu Archlebovi, jsou podfizeny tzv. S$taby, napf. manazer kvality, vedouci IT,
manaZer spravy majetku nebo technik BOZP. Ukolem §tdbii je byt v blizsim kontaktu
s vedenim spolecnosti a ziskané informace od vedeni efektivné a rychle alokovat do ostatnich
pododdéleni. Dal$im divodem tohoto uspotadani je téz poskytovat soucinnost pfifeseni
komplikaci na oddélenich. Jedna se spiSe o hybridni organiza¢ni strukturu, coz se u vétSich

podnikl da ocekavat.
3.6 Konkurence spolecnosti

V souvislosti s konkurenci Ize konstatovat, Ze spolecnost Otavské strojirny a.s. je znama
svymi dlouholetymi zkuSenostmi a nejvyssi kvalitou vyroby. Jednd se o velmi silnou
firmu, kterd ma diky jiZ zminéné kvalité silnou konkuren¢ni vyhodu. Od svych konkurenti se
Otavské strojirny a.s. podle vyjadieni finan¢niho feditele odliSuji komplexnim rozsahem
vyrobnich technologii od prvotniho déleni materidlu (fezani, paleni, vysekavani),
pres ohrafiovani, svatfovani (uhlikové oceli, nerez, hlinik), tfiskové obrabéni a montaz, az
po finalni povrchovou tpravu (praskové nebo mokré lakovani), a mohou tak zajistit kompletni
vyrobu dili dle poZzadavkl zdkazniki. Diky kvalifikovanym technikiim, bohatym zkuSenostem
z vyroby, aktivnimu pfistupu pii feSeni technickych problémi a Sirokému spektru technologii
mohou nabidnout alternativni technické feSeni pro zjednoduseni vyroby dilti dle pozadavkl
zakazniki a tim optimalizovat jejich ndklady. Mezi nejvétsi konkurenty podniku patii naptiklad
Dios Nyrany, SSI Schdfer, s. r. 0., Luco Ostrava, VOP Dolni Bousov, s. r. o. nebo Koramex

Susice.
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3.7 Lidské zdroje spole¢nosti

Ke konci roku 2021 spole¢nost zaméstnava 258 zaméstnanct, z toho 94 agenturnich. Ve vSech
pfipadech se jednd o muze na d€lnickych pozicich (Otavské strojirny a.s., 2021d). Pocet
zaméstnancl spolecnosti neni stabilni, v pribéhu let se méni. Na obr. 10 je ziejmy pokles mezi
roky 2019 a 2021, kdy je patrné postupné snizeni poctu zaméstnancti o 5 %. Tyto zmény tizce
souviseji s obratem spole¢nosti (na obrazku je obrat uveden v tis. K¢). Graf na obrazku ¢. 10
ukazuje tuto zavislost pomoci kiivky. Ta kromé let 2017 a 2021, kopiruje vyvoj poctu
zaméstnanc. Rok 2017 vybocCuje ze schématu, protoze doSlo ke snizeni poctu zakazek
klicového zékaznika. K tomuto poklesu doslo v obdobi od ledna do dubna, kdy byly
pozastaveny smlouvy s agenturnimi zameéstnanci, které po opétovném nartistu poctu zakazek
musela spole¢nost znovu obnovit a ziskat také zaméstnance zcela nové. Rok 2021 je vyjimecny
tim, ze doSlo k prudkému narlGstu cen materidlu, ktery tvofi minimalné¢ 60 % z ceny
produkovanych vyrobkl. Spole¢nost v dobé vypracovani této prace trpéla nedostatkem
zaméstnancl souvisejicim také s covidovou krizi, coz vedeni feSilo zvySovanim poctu

ptescasovych hodin. Tato situace vSak nebyla v dlouhodobém horizontu udrzitelna.

Obrazek 10 V'yvoj poctu zaméstnancii spolecnosti Otavské strojirny a.s. v letech 2017-2021
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Jak bylo jizuvedeno vyse, ve spolecnosti pracovalo v dobé sbéru dat 258 zaméstnanct. Z tohoto
poctu je 71 technickohospodaiskych pracovniki (THP), coz ¢ini z celkového poctu pracovnika
27 %. Do THP lze zaradit profese jako kontrolor kvality, mistr, asistent vedouciho, hlavni

ucetni, programator CNC, referent nakupu, project manazer, svafovaci technolog a inZenyr,
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technik pfipravy vyroby, technik vyvoje a dalsi. Na prvni pohled je tedy patrné, ze
ve spolecnosti vyrazné prevazuji délnické profese, jako naptiklad lakyrnik, logistik, obrabéc¢
kovii, obsluha CNC, strojni zamec¢nik, opravafr, pracovnik montaze, fidi¢ vysokozdvizného
voziku, fidi¢ nékladniho automobilu, skladnik, soustruznik, svare¢ a dalsi. Tyto profese
aktualné predstavuji 68 % z celkového poctu zaméstnanci. Otavské strojirny zaméstnavaji
rovnéz osoby se zdravotnim postizenim. Jedna se o zaméstnance na pozicich vratny, ostraha
objektu, uklizecka apod. Zbyvajicich 5 % (12) zaméstnancl tvoii skupina managementu,
do které patii piedevsim feditelé spolecnosti, vedouci useku, manazer pro spravu majetku,

quality manazer a dal$i. Strukturu zaméstnanct znazoriuje tabulka ¢. 2.

Tabulka 2 Struktura zaméstnancu spolecnosti Otavske strojirny a.s. v letech 2017-2021

2017 2018 2019 2020 2021

Management 14 10 14 11 12
THP 77 69 69 65 71
Délnici 179 184 188 190 175
Celkem 270 263 271 266 258

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Vice nez 76 % zaméstnancli spolecnosti jsou muzi. Ve spolecnosti je zastoupeno 196 muzu,
znichz 72 % (142) se vénuje delnickym profesim, 23 % (45) jsou THP a zbylych 5 % (9)
pracuje v oblasti managementu. Momentéalné podnik zaméstnava 62 Zen, coz je o 68 % méné
nez muzl. Z tohoto poctu 53 % (34) vykonava praci jako dé€lnice, 42 % (26) jsou THP a 5 %
(3) patii k managementu. Otavské strojirny zaméstnavaji Zeny na rtiznych pozicich, predevsim
na technickohospodaiskych nebo délnickych (napt. pracovnice montaze). Pomér poctu muzi
a Zen na jednotlivych pozicich je dany pfedevsim fyzickou naro€nosti prace, kdy je zapotiebi,
aby zaméstnanci manipulovali s velkymi a téZkymi kusy kovu. Z grafu na obrazku ¢. 11

vyplyva, zZe tento pomér se v prubehu let zasadné nezménil.
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Obrazek 11 Pomeér poctu zen a muzu spolecnosti Otavské strojirny a.s. v roce 2017 a 2021

2017 2021

79%

B Zeny BMu3 B Zeny mMuz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Nasledujici obrazek ¢. 12 znazorfiuje vékovou strukturu zaméstnanct spolecnosti. Primérny
veék zaméstnanctl je 43 let. NejvEétsi mnozstvi zaméstnancli mé spolecnost ve vékoveé kategorii
41 az 50 let. Z grafu je patrné, Ze se spolecnost potyka s nedostatkem zaméstnanct v kategorii
od 18 do 30 let, coz znamend, ze do spolecnosti nepfichazeji Cerstvi absolventi odbornych
ucilist’ a stfednich $kol. To uzce souvisi i s demografickym vyvojem a polohou spole¢nosti

v blizkosti hranice s Némeckem.
Obrazek 12 Vékova struktura spolecnosti Otavské strojirny a.s. v roce 2017 a 2021
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z hlediska stupné ziskaného vzdélani jsou nejvice zastoupeni zaméstnanci se stfednim
odbornym vzdélanim s maturitou ¢i s vyucnim listem (50 %), nasledné pak se stfednim

vzdélanim (30 %). Zakladni vzdélani mé ve firmé pouze 10 % zaméstnancti a zbyvajicich 10 %
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ma vysokosSkolské vzdélani. Na obrazku €. 13 je ndzorné zobrazeno procentualni zastoupeni

zaméstnancl podle dosazeného vzdélani.

Obrazek 13 Vzdelanostni struktura spolecnosti Otavské strojirny a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Graf na obrazku ¢. 14 zobrazuje délku pracovniho poméru zaméstnanci ve spolecnosti.
Nepocetné¢jsi skupina zaméstnancli pracuje ve spolecnosti od 0 do 5 let, cca 49 %. Druhou
nejpocetnéj§i skupinou jsou zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji od 6 do 10 let,
procentudlné se podili na celkovém poctu zaméstnancii 25 %. Na tfetim misté jsou zaméstnanci,
ktefi pro spolecnost pracuji od 11 do 15 let, a to 21 %. Velkou cast prvni skupiny tvofi
zaméstnanci, ktefi nevyhovuji narokiim spole¢nosti, nebo po vyskoleni a ziskani kvalifikace

odchazi za vys§imi vydélky do firem v Némecku ¢&i do vétsich spole¢nosti v Ceské republice.
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Obrazek 14 Délka pracovniho poméru zaméstnancii spolecnosti Otavské strojirny a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z obrazku €. 15 je patrné, ze se spolecnost v poslednich dvou letech potyka s problémem
vysoké fluktuace zaméstnanct, pfi¢emz situace se stale zhorSuje. Tento stav muze byt ¢astecné
ovlivnén soucasnou epidemiologickou situaci. Vedeni spolecnosti se vSak domniva, ze diivody

odchodll zamé&stnanctl je tfeba hledat v internich personalnich ¢innostech.

Obrazek 15 Fluktuace zaméstnancu spolecnosti Otavské strojirny a.s.
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4 Analyza personalniho marketingu spole¢nosti Otavské strojirny

a.s.

Nasledujici kapitola se bude zabyvat analyzou externiho a interniho personalniho marketingu
ve vybrané spolecnosti. Analyza externiho persondlniho marketingu bude oproti internimu
¢ast je zpracovana jednak na zakladé osobniho rozhovoru s finanénim feditelem

a personalistkou spole¢nosti, jednak vychazi z poskytnutych internich materialt.
4.1 Externi personalni marketing

Jak bylo jiZ zminéno, cilem externiho persondlniho marketingu je oslovit, a pfedevSim ziskat
nové kvalitni zaméstnance, dale pak vytvofit dlouholety vztah mezi zaméstnavatelem
a potencionalnim zaméstnancem. Mezi hlavni persondlni Cinnosti externiho personalniho
marketingu patfi predevsim ziskavani a vybér zaméstnanct. Jak jsou tyto ¢innosti provadény
ve spole¢nosti Otavskeé strojirny, je popsano a vysvétleno nize.

4.1.1 Ziskavani zaméstnanca

Planovani budouci podoby pracovnich pozic se v Otavskych strojirnach odviji predevsim
od vyvoje technologii a rtiznych vyrobnich postupil. Spole¢nost se snazi pruzné reagovat
na poptavku, odhadnout potiebu a planovat strukturu zaméstnancti podle velikosti a charakteru
planovanych zakéazek. Jak bylo jiz zminéno v kapitole Organizacni struktura, spolecnost
Otavské strojirny nedisponuje samostatnym personalnim oddélenim. O zaméstnance

a persondlni ¢innosti se stard personalistka, jeZ spadé pod Usek finan¢niho feditele spole¢nosti.

Proces ziskavani zamé&stnanct za¢ina pozadavkem vedouciho useku na nového zaméstnance.
Vedouci useku ruci za plnéni termint planovanych zakazek, s ¢imz jsou spojeny planované
kapacity vyroby a potiebny pocet zaméstnancli pro splnéni danych zakazek. Nez dojde
k vyhlaSeni vybérového fizeni, musi se nejprve ptipravit popis pracovniho mista na hledanou
pozici. V ramci pozadavku vedouciho je potieba specifikovat naroky na zaméstnance, jakou
pozici ve spolecnosti zaujme, jaké Cinnosti bude vykondvat, pozadované vzdélani, znalosti
a dovednosti. Na zdklad¢ toho je ur€ena i nastupni mzda. Nové vytvorend pracovni pozice musi

byt nejprve schvéalena generalnim feditelem spolecnosti.

Finalni inzerat je sestavovan personalistkou spolecnosti, kterd rozhodne zaroven o jeho

umisténi. Spole¢nost vyuziva pro ziskdvani pracovnikli pfedev§im vlastni webové stranky

65



(www.otavstroj.cz), kter¢ jsou zobrazeny v ptiloze C. Na téchto strankach je sekce Zaméstnani,
kde se nachazi ptehled volnych pracovnich mist (Pfiloha D) v¢etné popisu pracovni ¢innosti,
pozadavki na znalosti, schopnosti ¢i dovednosti a nabidky zékladnich benefitd. Vzdy je
uvadéno pozadované dosazené¢ vzdélani stfedoSkolské nebo vysokoskolské, jez je cCasto
doplnéno o pozadované zaméfeni (napt. SS strojirenstvi). TotéZ se tyka pozadavkil na znalosti
v oboru. Pokud nejsou uvedeny a pracovnik nemé patficné dovednosti, byva mu nabidnuto
a umoznéno zaskoleni (napft. u absolventti). Vzhledem k tomu, ze vétSina zakaznikl spolecnosti
pochéazi ze zapadni Evropy (piedevSim z Némecka), je z vEét§i Casti pozadovéana znalost
némeckého, v mensi mife anglického jazyka. Ukazka inzerdtu na pracovni pozici je uvedena
v ptiloze E. Pokud uchaze¢ projevi o pracovni pozici zdjem, miize ihned na internetu vyplnit

elektronicky osobni dotaznik a zaslat jej spolu s Zivotopisem personalistce spolecnosti.

Spole¢nost vyuZziva pro ziskavani zamé&stnanct jak vnitini, tak 1 vnéjsi zdroje. Metoda ziskavani
zaméstnancu zavisi predev§im na tom, jakou pracovni pozici je potieba obsadit a jak rychle je
nutné nového zaméstnance ziskat. Otavské strojirny motivuji stdvajici zaméstnance moznosti
kariérniho postupu, zaméstnanci maji tedy moznost piihldsit se na uvolnénou nebo novée
vytvofenou pracovni pozici. Prestoze se spoleCnost zaméfuje na ziskdvani zaméstnanci
z vné¢jsich zdroji, vnitini zdroje maji tu hlavni vyhodu, Ze zaméstnanec dobie znéd pracovni

prostiedi a kolektiv, tedy presné vi, na koho se miize obratit.

Pokud se spole¢nost zaméiuje na hledani uchazect z vnéjsich zdroja, jsou informace o volné
pracovni pozici pravidelné zvefejiovdny na internetovych pracovnich portilech jako
www.jooble.cz, www.prace.cz, www.pracomat.cz, www.indeed.cz apod. Déle spole¢nost
vyuziva inzerci v regiondlnich novinach (napt. Horazd'ovicky obzor, Rozhled, Klatovsky
denik, Strakonické listy) a spolupracuje také s prislusSnymi ufady prace. Spole¢nost se snazi
do procesu ziskavani zaméstnancii zapojovat i souc¢asné zaméstnance, kteti mohou doporucit
spole¢nosti vhodného uchazece, a za to ziskat finanéni odménu. Tu zaméstnanec ziska, pokud
doporuci takového uchazece, ktery do firmy nastoupi a setrvd na své pracovni pozici

ve spolecnosti alespoii pil roku.

Spolecnost Casto vyuziva sluzeb personalnich agentur, jako napt. Adecco, Manpower, Dunross,
Borcinio a dalsi. Vyroba v suSickém provozu je postavena na kmenovych zaméstnancich,
protoZe je stabilni, z velké ¢asti sériova a dlouhodobd, zatimco v HoraZzd’ovicich cast vyroby
zajist'uji prave agenturni zaméstnanci, nebot’ prace je zde Casto narazova a v ¢asovém horizontu

nerovnomérné rozlozend. Agenturni zaméstnance Ize ve spolecnosti rozdé€lit na stalé a na ty,
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kteti jsou nové ziskdvani na krat$i dobu z diivodu kapacitnich ptesaht. Agenturni zaméstnanci
jsou ruznych néarodnosti, pochdzeji nejcastéji napf. z Vietnamu, Uzbekistanu, Ukrajiny,

Bulharska, Rumunska, Slovenska a také z Filipin.

Otavské strojirny vyuzivaji pro ziskavani zaméstnanct profil na socialni siti LinkedIn, kde
sd€luji zékladni informace o spole¢nosti, jako napiiklad vize, strategie, uznavané hodnoty
a aktualizované nabidky pracovnich pfilezitosti. Rovnéz maji na této siti néktefi zaméstnanci
spolecnosti své vlastni osobni profily, prostiednictvim kterych mohou hledat potencialni
uchazece a ptipadné¢ je vytipovat pro nabor ve spolecnosti. Tato aktivita je ale pro zaméstnance
¢asove narocna. Otavské strojirny maji profil 1 na socialni siti Facebook, kde ale bohuzel nejsou
prilis aktivni.

Spolecnost dale uskutecniuje kazdoro€ni ndborové akce mezi sttedosSkoléky. Jedna se pfedevsim
o z&ky Stedni $koly Horazd'ovice studujici obor Opravai zemédélskych strojii, nebo zaky SOS
a SOU v Susici. Kazdy rok studentim nabizi exkurze na jednotlivych pracovistich, kde se
mohou seznamit s provozem a pouzivanymi technologiemi. Do §kol také pravidelné rozesila
nabidku odbornych praxi, které je mozné realizovat pfimo v podniku. Zru¢nym studentim
se zajmem o obor nabizi moznost letnich brigdd, se studenty vysokych kol spolupracuje
zejména na urovni vypracovani bakalarskych ¢i diplomovych praci.

4.1.2 Vybér zaméstnancii

Jak bylo jiz zminéno vySe, personalistka vybira uchazece po doruceni zddosti o obsazeni
pracovni pozice od vedouciho pracovnika, schvéalené generdlnim feditelem spolecnosti.
Vybérové ftizeni se liSi podle konkrétni pracovni pozice. V prvnim kole zdjemci zasilaji
do spolec¢nosti své Zivotopisy, piipadné motivacni dopisy, které musi personalistka vyhodnotit
a posoudit, zda uchazeci odpovidaji stanovenym poZadavkiim, ¢i nikoliv. Ti, ktefi spliiuji dané
podminky, jsou pozvani na osobni pohovor s budoucim nadifizenym (vedoucim useku).
Vedouci rozhodne, kdo je vhodny a kdo ne, a predkladd svému nadiizenému uzsi vybér
kandidati na danou pozici. Poté probé¢hne druhé kolo zaloZené na cileném pohovoru, kterého
se vzdy Ucastni vedouci useku i nadfizeny vedouciho, aby byla fadn€ posouzena odbornost
kandidata. Z tohoto divodu je klicové, aby oba vedouci spolupracovali na vybéru. U nékterych

vysSich a technickych pozic se pohovoru ucastni 1 generalni feditel.

Personalistka kandidata informuje o datu, hodin€ a mist€¢ konani pohovoru. Na zacatku
pohovoru probéhne nejprve predstaveni spolecnosti a pracovni pozice. Nasleduje kratky

neformalni rozhovor, pifi kterém se zjiStuje, kde se kandidat o spole¢nosti dozveédél, jak
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odborného charakteru. Kandidat musi prokazat své odborné znalosti a zkuSenosti potiebné
pro danou pracovni pozici, napiiklad schopnost obsluhovat konkrétni stroj, orientaci
v problematice kalkulaci nebo v technické dokumentaci (vykresy apod.), znalost firmou
pouzivaného softwaru (Office, 3D kresleni apod.). Pokud je mezi nejvyznamnéj§imi pozadavky
uvedena znalost konkrétniho ciziho jazyka nebo prace s urcitym pocitacovym programem,
provadi se zkuSebni testovani vybrané ¢innosti, které oveéti kvalifikaci kandidata. U nékterych
pracovnich pozic se zkoumaji reference z predchozich zaméstnani. Dale ma uchazec prostor
na pfipadné dotazy o spole¢nosti a naplni prace. V zavéru pohovoru jsou vSichni kandidati
informovani o tom, do kdy a jakym zplisobem jim budou sdéleny vysledky pohovoru.
Personalistka obvykle vybraného kandidata kontaktuje telefonicky a zjisti, zda ma stale zdjem

o nabizenou pracovni pozici. Pokud z4jem trva, kandidat mize byt pfijat.
4.2 Interni personalni marketing

Nedilnou soucasti personalniho marketingu je marketing interni, jehoz hlavnim cilem je
ovlivitovat chovani zaméstnanci prostfednictvim motivace a odménovani, vzdélavani,
kariérniho a osobniho ristu, coz vede ke zvySovani spokojenosti, vykonnosti a loajality vici
spoleCnosti. Spravnym nastavenim internich persondlnich Cinnosti lze zamezit fluktuaci
zaméstnanci a ¢astym odchodim ze spoleCnosti. Mezi dilezité personalni ¢innosti, které jsou
spojovany s internim persondlnim marketingem, patfi pfedevSim pfijimani a adaptace
zamé&stnanci do nového pracovniho prostfedi, hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani
adals$i. Nize jsou detailngji popsany jednotlivé personalni cinnosti, které probihaji
ve spolecnosti Otavskeé strojirny.

4.2.1 Prijimani a adaptace zaméstnancu

V ptipadé, Ze obé strany souhlasi s pracovnimi podminkami a uchaze¢ pfijme nabidku
na zaméstnani ve spolecnosti, mize byt uzavien pracovnépravni vztah prostiednictvim
pracovni smlouvy. Uchaze¢ je kontaktovan telefonicky a emailem personalistkou spolecnosti,
kterd mu zaSle potiebné informace o nastupu do spolecnosti, o dodani nutnych dokumentt

a o absolvovani vstupni 1ékatské prohlidky.

Pted podpisem pracovni smlouvy si budouci zaméstnanec vyzvedne u personalistky Zadost
o provedeni lékaiské prohlidky u podnikového I€kafe a pfeda dokumenty, které po ném byly

pozadovany (muze zaslat i emailem). Budouci zaméstnanec musi doloZit tyto dokumenty:
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e obcansky priikaz;

e karticka pojisténce;

e fidi¢sky prikaz (pokud je pozadavek);

e kopie dokumentu o nejvyssim ukonceném vzdélani;

e zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani (popt. potvrzeni z ufadu prace);

e potvrzeni o zdravotni zpisobilosti;

e vypis z rejstiiku tresti;

e rodné listy déti, potvrzeni nebo Cestné prohlaseni manzela (v ptipad¢ uplatiiovani slevy

na dani).

Potvrzeni o zdravotni zpiisobilosti je jednim z nejdilezitéjSich dokumentti, bez kterych by
spole¢nost zaméstnance nemohla ptijmout. Lékatska prohlidka, pfi niz 1ékat potvrzuje, zda je
zaméstnanec schopen vykonavat svou préci, se musi uskutecnit pfed nastupem do zaméstnani.
Personalistka spole¢nosti pofidi kopie vySe zminénych dokumenti a zaloZi je do osobni slozky
zaméstnance v papirové 1 elektronické podobé. Po obdrzeni vSech dokumenti domluvi
personalistka s budoucim zaméstnancem termin podpisu pracovni smlouvy. Smlouva je vzdy
podepisovana na dobu neurcitou se zkusebni dobou tfi mésice. Soucasti pracovni smlouvy je
1 mzdovy vymér.

Den néstupu je v této spolecnosti vzdy bud’ k 1. dni v mésici, nebo po vzajemné domluvé
nadfizeného s budoucim zaméstnancem. Spolecnost se v této oblasti snazi vyjit vsttic, protoze
nektefi pracovnici do spolecnosti prechdzi z jinych spole¢nosti, kde ukon¢ili pracovni pomér
ve zkuSebni dob¢. Neékdy dochdzi k tomu, ze se zaméstnanci zaskoluji jiz v dobé dovolené,

které maji nadbytek z predchoziho zaméstnani, ¢imz se urychluje nastup do spolecnosti.

Proces pfijimani zaméstnancii se ve spolecnosti prolind s procesem adaptace nového
zaméstnance. Adaptacni proces je pro fungovani spole¢nosti a spokojenost zaméstnancti velice
dilezity, protoZe diky spravné adaptaci muize spoleCnost zabranit zbyte¢nym odchodiim.
Otavské strojirny se adaptaci a orientaci zaméstnance vénuji velmi peclivé. Adaptacni proces
ve spole¢nosti je pom&mé komplexni a miZe se lidit dle pracovni pozice. Ucastni se ho obé
strany — zaméstnanec, vedouci pracovnik a nékdy také mistr. Dle internich postupt zacina
proces adaptace zaméstnance v den néstupu, novy zaméstnanec by mél byt ihned seznamen

s planem adaptace a je mu poskytnuto vstupni Skoleni, aby se fadn¢ zaclenil do pracovniho

procesu. Plan adaptace je pfizplsoben pracovni pozici, ale také znalostem a dovednostem
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zaméstnance, které byly zjiStény u osobniho pohovoru. Vstupni skoleni zahrnuje nésledujici
casti:

e seznameni se spolecnosti (historie spolecnosti, uspéchy, vize, mise, poslani a hodnoty
spoleCnosti, postaveni na trhu, organizac¢ni struktura, firemni kultura, portfolio
produktit);

e pfedstaveni zakladnich pracovnich podminek (pracovni doba, pracovni napln,
dovolena, moznosti stravovani, moznosti dalSiho vzdé€lavani, benefity a dalsi);

e predstaveni pracoviste;

e proskoleni v oblasti BOZP a pozarni ochrany;

e sezndmeni zaméstnance s internimi systémy a politikou kvality;

e sezndmeni s pracovnim tymem a zpusobem prace ve spole¢nosti.

Mistr sleduje, jak probihd cely proces adaptace (zaskoleni) zaméstnance. U d€lnikli nebo
niz§tho managementu nadfizeny sleduje nejprve plnéni jednodussich tkold, postupné zadava
managementu se vytvareji plany zaskoleni. Tyto plany zahrnuji terminy tkold, kterymi si musi
zaméstnanec projit a které musi splnit. Nadfizeny kazdy tyden zkontroluje, zda byly tyto tkoly
splnény, a provede vyhodnoceni, jestli je adaptacni proces uspeésny. Cilem celého adaptacniho
procesu je seznameni pracovnika se spolecnosti, jeji kulturou a organizaci. Diraz je kladen
1 na provéfeni stavajicich znalosti pracovnika a jejich prohloubeni. Adaptacni proces probiha
ve tfimésicni zkuSebni dobé. Na jeho konci je uskute€nén pohovor se zaméstnancem, pii kterém
je zjistovano, zda mu prace vyhovuje a na dané pracovni pozici setrva. Poté nadiizeny
pracovnik navrhne pokracovani, ¢i ukonceni pracovniho poméru. Ve zkuSebni dobé€ neni

zaméstnanec posilan na externi Skoleni.

4.2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro Otavské strojirny je hodnoceni zaméstnancii velmi dilezitym aspektem. Obé strany,
zaméstnanec 1 vedouci, zhodnoti uplynuly rok spoluprace. Hodnoceni je pfilezitosti
k posouzeni irovné realizace stanovenych cilti, k uréeni toho, co bylo vykonano spravné, kde

byly nalezeny nedostatky a chyby a jak zamezit jejich opétovnému vzniku.

V ramci hodnoceni pracovni vykonnosti absolvuje zaméstnanec po jednom roce dotaznik
osobniho rozvoje (Pfiloha F). V dotazniku hodnoti, co vlastné¢ od firmy jako takové dale

ocekava, jaky u sebe vidi pokrok oproti minulému obdobi, vyjadiuje se k tomu, zdali se splnilo
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jeho ocekavani od firmy, a pokud ne, s ¢im neni spokojen. Zaméstnanec ma prostor k tomu,
aby vyjadril své potieby v oblasti vzdélavani a rozvoje, ambice a cile v pracovni oblasti.

Sebehodnoceni zaméstnance obsahuje tyto otazky:

e Jak hodnotim vlastni pracovni vykon pro spole¢nost?
e (o od spolecnosti ocekavam?

e V Cem se chci zlepsit?

e V ¢em by se mohla zlepsit spole¢nost?

e S ¢im nejsem spokojen(a)?

e Mam ambice na kariérni rtst? Jaké Skoleni bych chtél(a) absolvovat?

Samotného zaméstnance hodnoti téZ jeho nadiizeny. Dle tohoto hodnoceni se dale upravuje
osobni plan rozvoje zaméstnance na dalsi rok, jenz je predstaven v nasledujici podkapitole.
Nadrtizeny s pracovnikem prokonzultuje, jaké cile jsou pro n€j nejvhodnéjsi, zdali nejsou moc
nadhodnocené, ¢i naopak. Podstatou je, aby byly realné. Jsou nastaveny priority zaméestnance
pro nasledujici rok, vymezi se dil¢i tkoly, projekty a kurzy, které by mél absolvovat. Hodnoceni
je provadéno za pomoci dohodnutych cill, pii jejichz dosahovani jsou vyuzivany hodnotici
skaly.

Vysledky, které jsou zjiStény z rocniho hodnoceni pracovnika, se projevuji v jeho finan¢nim
ohodnoceni. Mé&si¢ni plnéni cilii se projevi v prémiové sloZce, zatimco rocni plnéni slouzi jako
podklad pro zménu platového vymeéru. Klade se tedy dliraz na to, aby pracovnik nastavené cile,

v co v nejvétsim rozsahu, naplioval.

4.2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Jak vyplyva jiz ze strategickych cild spolecnosti, jednou z hlavnich priorit je disponovat
dostatecnym mnoZstvim odborné kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi maji z4jem se neustale
rozvijet, a tim zvySovat svou pracovni vykonnost. Otavské strojirny se snazi své zaméstnance
vzdé¢lavat a neustale rozvijet jejich odbornou zpusobilost. Proto jim nabizi rizné Skoleni pro

zvySeni jejich kvalifikace a podporu kariérniho ristu.

Pti adaptacnim procesu zaméstnance ve zkuSebni dob¢ si jeho nadfizeny zaznamenava, jak
zaméstnanec splituje zvolené pozadavky na pracovni pozici. Pokud je nespliiuje, musi
podstoupit potiebna Skoleni, kterd spoleCnost nabizi na zdklad€ schopnosti a znalosti

zamestnance. Prikladem mize byt délnik, ktery ma dokonceny kurz svafovani na ¢erné zelezo.
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Jeho nadfizeny (mistr) sleduje jeho rozvoj a nabizi mu dal$i mozné kurzy, napt. svare¢sky kurz

na hlinik, jenz zvysi jeho kvalifikaci, a to se odrazi i v rastu platového vyméru.

Skoleni rozdéluje spolenost na zikonna, opakovana, ktera jsou nutna pro udrzeni kvalifikace
zaméstnance, a rastova, kterd zvysuji jeho kvalifikaci. Mezi zakonna Skoleni Ize naptiklad
zahrnout skoleni fidi¢t vysokozdviznych voziki, jetabnikli a vazact, pro fidice nékladnich aut.
Patii sem i kazdoro¢ni piezkouseni svare¢t a dalsi. Skoleni opakovana jsou poskytovana
piredevsim kontroloriim kvality, u€etnim, obsluze specidlnich zatizeni a Ize sem zatadit také
Skoleni pro praci s CAM systémy. Pokud ma zaméstnanec zajem o zvySeni kvalifikace, jedna
se o Skoleni riistové. Spolecnost je ochotna zaméstnanctim zaplatit kurzy pro svatfovaciho nebo
lepiciho specialistu, pro korozni techniky, na 3D kresleni a dalsi. VétSina téchto kurzl je
pro spolecnost velkou investici do zvoleného zaméstnance. Pfesahuje-li cena Skoleni hodnotu
20 000 K¢, musi se zaméstnanec predem podpisem zavazat, ze v piipadé odchodu
ze spolecnosti do urcité doby uskutecnény kurz zaplati. Tato doba se odviji od ceny kurzu.
U kancelafskych a administrativnich pozic mohou zaméstnanci, maji-li zdjem o zvyseni svoji
specializace, absolvovat Skoleni pro praci s kancelarskym softwarem. Tito zamé&stnanci si
mohou podle svych znalosti a dovednosti zvolit vhodnou troven kurzu. Totéz plati i pro oblast

rozvoje jazykovych dovednosti zaméstnanct.

Spolecnost se vénuje i programim planovani kariéry. Pro zaméstnance ve vys$im a sttednim
managementu (THP) je sestavovan kaZzdoroné plan osobniho rozvoje (Pfiloha G)
na nadchézejici rok. Zaméstnanec by mél na zaklad¢ tohoto planu pracovat na svém rozvoji
a zdokonaleni svych znalosti a dovednosti, ii€astnit se riiznych vzdélavacich akei, Skoleni apod.

Plan osobniho rozvoje zahrnuje:

e stanoveni kvalifika¢nich cili (pozadavkil), kterych mé pracovnik dosahnout;

e urceni priorit, které jsou pro zaméstnance nejdilezitési v pristim obdobi;

e identifikovani soucasné¢ kvalifikace, porovnani s poZadavky na kvalifikaci a definovani
rozdili;

e zvoleni vhodnych navrhii opatieni, aby bylo dosazeno souladu pozadavk se skute¢nosti

(jaké ukoly splni, jaké projekty, kurzy navstivi, kterou literaturu prostuduje).

Z diavodu spoluprace se zahrani¢nimi klienty, vyzaduje spolecnost dostate¢nou jazykovou

vybavenost, kterou podporuje jazykovymi kurzy (némecky a anglicky jazyk). Pravidelné se
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konaji 1 setkdni s vedenim z Némecka a s klienty z jinych zemi. I z toho diivodu je jazykova

vybavenost zaméstnancii diilezita.

Spolecnost Otavské strojirny rovnéz podporuje své zaméstnance v pripadé€, Ze se rozhodnou
doplnit si své stifedoskolské nebo vysokoskolské vzdélani. Pokud se zaméstnanec rozhodne
zvysit svoji kvalifikaci v oboru dal$im studiem, spolecnost je ochotna poskytnout tomuto
zameéstnanci placené studijni volno pted zkouskami a placené volno, aby se mohl ucastnit

vyuky, a ptipadné spolupraci pii tvorbé diplomové a bakalaiské prace.

4.2.4 Odménovani zaméstnancu

vvvvv

zaméstnancl. Firemni odménovani je zalozeno na tzv. pevné slozce mzdy (75 %) a prémiové
sloZzce mzdy (25 %). Pevna sloZzka mzdy je uvedena v pracovni smlouvé zaméstnance a jeji
vyse odpovidd dané pracovni pozici a znalostem zaméstnance. Pokud si napt. zaméstnanec
zvysi svou kvalifikaci, pevna slozka se mlize zménit. Prémiova slozka mzdy je limitovana 0 az
25 % ze zakladniho platu zaméstnance a odviji se od spravného plnéni zadanych pracovnich
ukoll. Zohlediiuji se také finan¢ni ukazatele (zisk, obrat apod.) v ramci celé firmy. Pokud se
firm¢ dafi, je vétsi pravdépodobnost, Ze se zaméstnanci firmy dockaji vyssi prémiové slozky.

V opacném piipadé tomu tak byt nemusi.

K vyssi spokojenosti zaméstnanct a k jejich setrvavani v podniku pochopitelné pfispivaji
1 zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Spolecnost Otavské strojirny svym zaméstnancim
poskytuje velké mnozstvi benefitd, které jsou patrné z nasledujici tabulky €. 3, kde je podrobné
rozepsano, jaké benefity jsou ur€eny jednotlivym skupindm skupina zaméstnancii. Spole¢nost
rozdéluje zaméstnance do tfi skupin — management, technickohospodaisti pracovnici (THP)

a délnici.
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Tabulka 3 Prehled zaméstnaneckych benefitui

Management
Sluzebni mobilni telefon
Sluzebni notebook
Sluzebni automobil
Dotovan¢ stravovani

Ptistup k internetu, mobilni

tarify
Dary k zivotnimu jubileu
Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni
ptipojisténi
Vzdélavaci programy
Spole¢né firemni aktivity

Ptispévky na sportovni a

volnocasové aktivity

THP
Sluzebni mobilni telefon

Sluzebni notebook

Dotované stravovani

Ptistup k internetu, mobilni

tarify
Dary k zivotnimu jubileu
Zivotni pojisténi
Piispévek na penzijni
pripojisténi
Vzdélavaci programy
Spole¢né firemni aktivity

Ptispévky na sportovni a

volnocasové aktivity

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Délnici

Dotované stravovani

Dary k zivotnimu jubileu
Zivotni pojisténi
Prispévek na penzijni
pfipojisténi
Vzdélavaci programy
Spole¢né firemni aktivity

Piispévky na sportovni a

volnocasové aktivity

Z pohledu aktivit a programi, které jsou zaméfeny na zaméstnance, se firma snazi motivovat
a podporovat tymového ducha prostiednictvim obc¢asnych firemnich spoleenskych vecirkd.
V zimé se podnikaji spole¢né vylety na b&zkach, v 1ét€¢ vylety na kolech nebo na raftech

zakoncené spole¢nym obcerstvenim.

4.2.5 Péce o zaméstnance a dalSi personalni ¢innosti

Otavské strojirny pecuji o pracovni podminky takovym zplisobem, aby byl zajistén bezpecny
vykon prace vSech zaméstnancli. To zahrnuje jednak problematiku pracovniho prostiedi
a bezpecnosti prace, jednak oblast prace a jejiho rozvrzeni. Jak bylo jiz zminéno vyse,
spolecnost organizuje pravidelnd Skoleni pro vSechny zaméstnance na zacatku kazdého roku,
dale posilda na Skoleni jednotlivé zaméstnance podle jejich pracovni pozice, zaméteni

a kvalifikace. Pro podnik je s ohledem na bezpec¢nost zdsadni, aby se zaméstnanci neustéle
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dovzdélavali a zdokonalovali, protoze technologie, s nimiz pracuji a které ovladaji, jsou
nepietrzit€¢ inovovany. Zaméstnanci si téz musi dopliovat znalosti pozadované pro certifikaci
dle stanovenych norem. Pravidelné také probiha Skoleni vztahujici se k BOZP a pouzivani
ochrannych pomiucek (rukavice, bezpecnostni bryle atd.). Spolecnost poskytuje veskeré
pracovni obleceni a ochranné pomucky, aby bylo v maximalni mife pfedchazeno urazim,
poskozeni zdravi a nemocem z povoldni. V souvislosti stim se spole¢nost rovnéz snazi
zlepSovat socialni zazemi zaméstnancti. V dob¢ vypracovani této prace byla napldnovéna

postupna rekonstrukce socialnich zafizeni jako jsou sprchy, umyvarny a zachody.

Znacéna ¢ast vyrobnich procest spolecnosti je fyzicky naro¢né a zahrnuje manipulaci s tézkymi
bfemeny, proto vedeni spole¢nosti neustale kontroluje pracovni procesy a dohlizi na bezpecnost
zaméstnancl. Kontrola je provadéna prostfednictvim kamerového systému. Kamery jsou
ve vyrob€ rozmistény zejména kvili dohledu na dodrzovani pracovnich postupt,
bezpecnostnich pravidel i pracovni kazné. I toto opatfeni Uizce souvisi s nutnosti dodrzovat
prisn¢ stanovené normy. Evidence dochazky je uskutectiovana prostiednictvim biometrickych
ptistrojii, konkrétné otiskem krevniho fecisté dlan¢ zaméstnanct. Tento systém je kompatibilni
s firemnim informaénim systémem. Vedouci pracovnici pak mohou zpétné kontrolovat

pravidelnost dochdzky ¢i ptitomnost konkrétniho zaméstnance na pracovisti v urcité dobé.

Spolecnost v oblasti péce o zaméstnance rovnéz nabizi sluzby tykajici se soukromého zivota
a specifickych zivotnich potfeb zaméstnanct, vcetné potieb spojenych s rodinnym zivotem.
Takové sluzby zahrnuji napt. pomoc v urcitych obtiZznych Zivotnich situacich. Zaméstnanciim
je nabizena mozZnost finan¢niho poradenstvi nebo bezplatnych konzultaci firemniho pravnika
v ptipadech, Ze se dostanou do nepiijemné Zivotni situace jako je napi. exekuce. Odborné

poradenstvi poskytuje téz personalistka.

Dalsi samostatnou oblasti péce o zaméstnance je stravovani zaméstnancll. Spole¢nost disponuje
zavodni jidelnou pro vSechny zaméstnance. Obédy jsou dovazeny od externiho dodavatele
z Nalzovskych Hor, ve spolecnosti probiha pouze vydej. Zaméstnanci si mohou vybrat ze tii
jidel. Pokud mé zaméstnanec odpoledni sménu, ma jidlo pfipravené na své jméno a muze si ho
ohtat nebo odnést domt. Spolecnost neposkytuje stravenky. Stravovani je dotovano, polovinu
plati spole¢nost a druhou polovinu zaméstnanci. Pokud zaméstnanec stravu neodebira, nema

narok na zadnou nahradu.
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5 Dotaznikové Setireni

Cilem této kapitoly bylo provést analyzu interniho persondlniho marketingu ve spole¢nosti

Otavské strojirny a. s. na zakladé dotaznikového Setteni.

Hlavnim cilem vyzkumu bylo prostfednictvim odpovédi ziskanych od respondenti zhodnotit
aktualni situaci spokojenosti zaméstnanct ve spole¢nosti a najit prijatelné navrhy a doporuceni
pro jeji zlepSeni. Dotaznikové Setfeni sméfovalo ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct
s hodnocenim, odménovanim, benefity, vzdélavanim a komunikaci. Utelem tohoto Setfeni bylo
ziskéani cennych informaci, na jejichz zaklad¢ by mohla byt piijata opatfeni pro zvySeni irovné
spokojenosti zaméstnancli spolecnosti, jejich motivace, pracovnich schopnosti a také

pro zlepSeni pracovniho prostredi.

Pro sbér primarnich dat byla zvolena kvantitativni metoda vyzkumu ve form¢ dotaznikového
Setfeni, ktera se jevila jako nevhodnéjsi vzhledem k velikosti zkoumaného souboru. Dotaznik
byl vyhotoven prostiednictvim internetového portalu www.survio.com. Po dohod¢ autorky
prace s generalnim feditelem spolecnosti budou vysledky dotaznikového Setfeni vyuzity
vedenim spolecnosti jako zpétna vazba a poslouzi jako podklad pro zlepSeni personalnich

procest.

Na zakladé¢ teoretické ¢asti prace byl vytvotren dotaznik obsahujici jak uzaviené a polouzaviené
tak 1 oteviené otazky. Dotaznik obsahoval celkem 22 otdzek a skladal se z n€kolika ¢asti.
V prvni €asti byli zaméstnanci seznameni s Uc¢elem dotazniku a Casem potfebnym na jeho
vyplnéni (5-10 minut). Nasledovala vécna ¢ast tvofend 13 wuzavienymi otazkami,
2 polouzavienymi a 2 otevienymi otazkami. Posledni Cast obsahovala 5 uzavienych
identifikacnich otdzek, které se zaméfovaly na pracovni pozici, délku plisobnosti
ve spolecnosti, pohlavi, nejvyssi dokoncené vzdélani a vék zaméstnancl. Oteviené otazky
slouzily jako dopliujici k otdzkdm wuvzavienym. Cilem otevienych otazek bylo dat

zamé&stnancim spolec¢nosti moZnost vyjadrit se a konkretizovat svoje odpovédi.

PilotaZ dotazniku nebyla provedena, zejména z divodu vysokého pracovniho vytizeni
zamestnancu spolec¢nosti a neptiznivé epidemiologické situaci (Covid-19). Proto byl dotaznik
upraven autorkou ve spolupraci s financnim feditelem tak, aby byl pfinosem také pro personalni

oddéleni a vedeni spole¢nosti.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo analyzovat tyto faktory:
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e celkova spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti;

e spokojenost zaméstnancii s procesem adaptace;

e spokojenost zaméstnancii v oblasti vzdélavani a kariérniho riistu;

e spokojenost zaméstnancii s komunikaci ve spolecnosti;

e spokojenost zaméstnanct tykajici se hodnoceni a odménovani;

e spokojenost zaméstnanct tykajici se péce o zaméstnance (pracovni prostiedi apod.);

e ostatni dilezité faktory, které mohou ovlivnit pracovniky ve spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno v obdobi od 14. do 24. tnora 2022. Dotaznik byl
po domluvé s vedenim zpracovan a predlozen kmenovym zaméstnanciim v tisténé podobg.
Zameéstnanci byli informovani o tom, Ze vyplnéni dotazniku je zcela dobrovolné a anonymni.
Vzhledem k rozmisténi pracovist’ spolecnosti byla distribuce dotazniku provedena za pomoci
personalistky spolecnosti, kterd ho piedala zaméstnancim, a to v obou provozech. Sbér
vyplnénych dotaznikli byl proveden do uzaviené schranky, kterd byla umisténa v prostorach
zavodni jidelny. Autorka prace pfipravila dotazniky pro 110 respondent z fad kmenovych

zaméstnanctl spolecnosti (tj. pro 67 %), do schranky bylo odevzdano 93 vyplnénych dotaznik.

Po obdrzeni vyplnénych dotaznikli nasledovalo tfidéni a vyhodnocovani odpovédi. Vysledky
dotazniku byly zpracovany v programu MS Excel, ve kterém byly vytvofeny i vystupni grafy.

Celé znéni dotazniku je k dispozici v ptiloze 1.
5.1 Charakteristika respondentu

Z celkového pocétu 110 dotaznika distribuovanych mezi kmenové zaméstnance spolecnosti,
odevzdalo vyplnény dotaznik 93 respondentti. Navratnost dotazniku byla tedy témet 85 %.
Pro lep$i posouzeni charakteristiky vzorku zaméstnanct byly nejprve vyhodnoceny
identifikacni otazky (v dotazniku ¢. 18-22), jako pohlavi, vek, vzdélani, pracovni pozice a délka

pusobnosti ve spole¢nosti.

Prvni identifikacni otdzka byla zamétena na pohlavi respondentli. Z obr. ¢. 16 je patrné, Ze
dotaznik vyplnilo 28 Zen (30 %) a 65 muzi (70 %), coz odpovida personalnimu slozeni

zaméstnanci spolecnosti s ohledem na jeji zameétend.
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Obrazek 16 Pohlavi respondentii

®Muz ®Zena

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nasledovala otdzka tykajici se v€ku respondentti. Z obr. €. 17 je zifejmé, ze nejvétsi podil (32 %,
tj. 30) tvoftili zaméstnanci ve véku 41-50 let, vékova skupina 51-60 let byla zastoupena 27 %
(tj. 25 zaméstnancii), zaméstnanci v nejnizsi vékové skupiné 18-30 let byli zastoupeni pouze
14 % (18 zaméstnancll). 1 toto rozloZeni odpovidd celkovému veékovému zastoupeni

jednotlivych vékovych skupin v celé spolecnosti.

Obrazek 17 Vek respondentii

% 14%

22%

32%

m18-301let mW31-40let wW41-50let m51-601et ™60 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Z celkového poctu respondenttl, jak vyplyva z obr. €. 18, odevzdalo vyplnény dotaznik 44
(47 %) pracovnikti na pozici THP, 43 (46 %) zaméstnancti na délnickych pozicich, zbyvajicich

7 % tvotili zamé&stnanci managementu.

Obrazek 18 Pracovni pozice respondentii

7%

46%

47%

ED¢lnik mTHP = Management

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Rovnéz odpovédi na otazku zjist'ujici nejvyssi dosazené vzdélani v podstaté odpovidaji stavu,
ktery autorka prace ziskala z dat poskytnutych personalistkou spole¢nosti. Obr. €. 19 vyjadiuje,
ze 50 % respondentti (46) dosahlo stfedniho vzdélani s maturitni zkouskou. Ti vétSinou pracuji
na pozicich THP. Dalsich 31 % (29) pracujicich na délnickych pozicich ukoncilo stiedni

vzdélani s vyuénim listem, nejméné zastoupena byla skupina délnikl se zakladnim vzdélanim.
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Obrazek 19 Nejvyssi dosazené vzdelani respondentii

14% 1%

m Zakladni B Stfedni s vyucnim listem
i Stfedni s maturitni zkousSkou B Vyssi odborné
® Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z grafu na obr. €. 20 je zfejmé, Ze nejveétsi zastoupeni maji zamé&stnanci, ktefi u spole¢nosti
pracuji relativné kratkou dobu. Konkrétné 32 % (30) je u spolecnosti zamestnano méné nez 5
let, stejny pocet tvoii zaméstnanci s délkou zaméstnani 5—10 let. Naopak malym procentem

(8 %) jsou zastoupeni zaméstnanci, ktefi plisobi ve spole€nosti 1620 let nebo 21-25 let.

Obrazek 20 Doba trvani pracovniho poméru

89 3% 1%
(]

16%

32%

H0-5let m6-10 let m11-15 let m16-20 let m21-25 let ®26-30 let ®30 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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5.2 Vysledky dotaznikového Setreni
Tato kapitola predstavuje vysledky proveden¢ho dotaznikového Setfeni.

Otazka ¢. 1: Vyuziva Vas zaméstnavatel v dostatecné mire prostiedky, kterymi by
zvySoval spokojenost zaméstnancii a podporoval jejich zajem o dlouhodoby pracovni

pomér?

Prvni otazka je zaméiena na to, zda podle nadzoru zameéstnanci zameéstnavatel vyuziva
v dostatecné mife prostiedky, kterymi by zvySoval jejich spokojenost a podporoval tak jejich
zajem o dlouhodoby pracovni pomér. Celkem 45 % respondentti uvedlo odpovéd’ NE a pouze
12 % dotazovanych souhlasilo. Zbylych 43 % respondenti si mysli, Ze zaméstnavatel vyuziva
tyto prosttedky pouze u nékterych pracovnich pozic. Odpovédi na tuto otdzku jsou znazornény

v grafu na obrazku ¢. 21.

Obrazek 21 Vyuziva Vas zaméstnavatel v dostatecné mire prostredky, kterymi by zvysoval

spokojenost zaméstnancii?
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Pouze u nékterych
pracovnich pozic

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 2: Jak dulezita jsou pro Vas nasledujici kritéria?

Na obrazku €. 22 jsou zobrazeny odpovédi na otazku zjist'ujici diilezitost jednotlivych kritérii

v zaméstnani. Respondenti na tuto otazku odpovidali pomoci bodové Skaly, kde hodnotili

vvvvvv

vvvvvv
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povazuji zaméstnanci pracovni kolektiv. Druhou nejdulezitéjsi polozkou je stabilita podniku.
Mzdové podminky jsou tfetim nejdiilezitéjSim bodem. Dale nasleduje pracovni prostiedi, napli
prace a zamé&stnanecké benefity. Naopak polozky jako mozZnost dalSiho vzdélavani a moznost

kariérniho riistu byly oznaceny za nejméné diilezité.

Obrazek 22 Jak diilezita jsou pro Vas nasledujici kritéria?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 3: Byl proces adaptace (zaskoleni) pfi nastupu do spolecnosti dostacujici?
Cilem této otdzky bylo zjistit, zda zaméstnanci povazuji proces adaptace pii nastupu

do zaméstnani za dostacujici. Pro 78 % dotazovanych byl proces adaptace dostacujici,

pro zbylych 22 % nikoliv. To je ziejmé z grafu na obr. €. 23.



Obrazek 23 Byl proces adaptace pri nastupu do spolecnosti dostacujici?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 4: V jaké oblasti by se mohl adaptacni proces zlepSit?

Tato otazka navazuje na otazku predchozi. Poskytuje respondentim moznost vyjadiit se
k adaptacnimu procesu z hlediska jeho zlepSeni. Respondenti mohli volit vice variant odpovédi.
Vysledky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 24. Nejvice respondentli uvedlo, ze v adaptacnim
procesu by zlepsili spoluprici s ostatnimi zaméstnanci. Druhou nej¢astéjsi volbou bylo zlepSeni
v oblasti seznameni zaméstnancii s pracovnim fadem a celkovou organizaci prace. Dale
nasledovalo seznameni s organiza¢ni strukturou spoleCnosti. Nejnizs§i pocet respondentii

oznacilo zlepSeni v oblasti BOZP.
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Obrazek 24 V jakeé oblasti by se mohl adaptacni proces zlepsit?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka €. 5: Odpovida Vase pracovni zafazeni VaSemu vzdélani a schopnostem?

Cilem této otazky bylo zjistit ndzor zaméstnancli na to, zda jejich pracovni zatfazeni
ve spolecnosti odpovida vzdélani a schopnostem. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze 90 %
vSech dotazovanych respondentli povazuje své schopnosti a vzdélani za odpovidajici pro svou

pracovni pozici. Zbylych 10 % odpovédélo negativné, coZ je zfejmé z grafu na obrazku €. 25.

Obrazek 25 Odpovida Vase pracovni zarazeni Vasemu vzdélani a schopnostem?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka €. 6: Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky?

Respondenti se mohli k jednotlivym vyrokiim vyjadtit pomoci Likertovy Skaly, kde nebyla
zafazena stfedova hodnota ,,ani souhlasim, ani nesouhlasim* proto, aby se respondent musel
priklonit k pozitivni, ¢i negativni odpovédi. S vyrokem, zda zaméstnavatel poskytuje ptilezitost
k dal$imu vzdélavani, souhlasilo z celkového poc¢tu dotazovanych 69 % respondentt, 31 %
odpovédélo negativné. Na tento vyrok navazovala vyjadfeni smétujici k zjisténi zajmu
zaméstnanct o Skoleni a dalsi vzdelavani. Celkem 83 % respondentti mé z&jem o Skoleni a dalsi
vzdélavani, zbylych 17 % tento zdjem neprojevuje. Dalsi vyrok byl zaméfen na moZnost
kariérniho ristu. V souvislosti s moZnosti kariérniho riistu pfevazovala negativni reakce u 59 %
respondentli, naproti tomu 41 % respondenti odpovédélo, ze tuto moznost jim spolecnost
nabizi. S vyrokem tykajicim se ptfinosnosti firmou zprostiedkovaného vzdélavani/skoleni,
kterych se zaméstnanec zucastnil, souhlasilo 84 % respondentl. Zbylych 16 % respondentt
oznacilo vzdélavani/skoleni za nepfinosné. Zavérecny vyrok se tyka pocitu uspokojeni z prace.
Vétsina respondentd, tedy 91 % z celkového poctu, uvedla, Ze je jejich prace bavi a piinasi jim
pocit uspokojeni. Naopak 9 % respondentli prace pocit uspokojeni nepiinasi. Grafické

vyjadieni odpovédi na otdzku pfinasi graf na obr. €. 26.
Obrazek 26 Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky?

Moje prace mé bavi a piinasi mi pocit
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Otazka €. 7: V nasledujici ¢asti zaSkrtnéte nejvhodnéjsi odpovéd’ v oblasti komunikace

ve spolecnosti:

Otazka ¢. 7, jejiz vysledky jsou zobrazeny v grafu na obr. ¢. 27, cilila na spokojenost
zaméstnancu s interni komunikaci ve spole¢nosti. Respondenti na tuto otazky mohli odpovidat
pomoci Likertovy Skaly, kde byla vynechana stfedova hodnota ,nevim*, opét z divodu
ptiklonéni respondenta k pozitivni, ¢i negativni odpovédi. Prvni polozend otazka byla zamétena
na to, jak jsou zaméstnanci spokojeni s komunikaci mezi nadiizenymi a podiizenymi
pracovniky. S touto komunikaci je spokojeno 69 % respondentii a zbylych 31 % respondentil
je nespokojeno. Nasledujici otdzka zjistovala, zda se mohou zaméstnanci s ¢imkoliv obratit
na svého nadfizeného. Na tuto otazku 89 % respondenti odpovédélo kladné a pouze 11 %
respondentti uvedlo, Ze se na svého nadiizeného nemohou s ¢imkoliv obratit. Tteti otazka méla
za ukol zjistit, zda maji zaméstnanci dostatek potfebnych informaci ke své praci. 81 %
respondentll uvedlo, Ze maji dostatek informaci od svych nadfizenych. Oproti tomu 19 %
respondenti nedostava potiebné informace k vykonu své prace. Na otdzku, zda nadfizeny
poskytuje zaméstnanclim zpé&tnou vazbu k jejich praci, je patmné, Ze 74 % respondentll na svoji
préci zpétnou vazbu dostava, zbylych 26 % nikoli. Cilem posledni otazky bylo zjistit, zda se
spoleCnost zajima o nazory a piipominky svych zaméstnanci. Pouze 30 % respondentl
odpovédélo na tuto otdzka kladné, 45 % respondentli se domniva, Ze se spoleCnost spise
nezajima o jejich ndzory. Zbylych 25 % respondentii uvedlo, ze spolec¢nost absolutné nebere

v uvahu ndzory svych zameéstnancti.

Obrazek 27 Zaskrtnéte nejvhodnéjsi odpoved’ v oblasti komunikace ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 8: Probiha povySovani a hodnoceni zaméstnanci ve spole¢nosti spravedlivé?

Na otdzku, zda povySovani a hodnoceni zaméstnancli ve spolecnosti probihd spravedlive,
odpovédélo kladné 44 %. K negativni varianté odpovédi se piklonilo 45 % respondentiia 11 %

respondentl se vyslovilo naprosto nesouhlasné. Graf s vysledky je uveden na obr. €. 28.

Obrazek 28 Probiha povysovani a hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti spravedlive?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 9: Motivuje Vas zpiisob odménovani k lepSimu pracovnimu vykonu?
Odpovédi na otazku, ktera zjistovala nazor respondentii na motivaéni vliv zptisobu odménovani
k lep$im pracovnim vykondim, jsou zobrazeny grafem na obr. ¢. 29. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze pro 24 % zaméstnancii je zptisob odménovani motivujici a pro dalSich 43 % je

spiSe motivujici. Variantu odpovédi ,,Spise ne* nebo ,,Ne* zvolilo celkem 33 % zaméstnanci.
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Obrazek 29 Motivuje Vas zpiisob odmenovani k lepsimu pracovnimu vykonu?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otiazka ¢. 10: Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které firma

poskytuje?

Graf na obrazku ¢. 30 vyjadiuje spokojenost respondentli s benefity poskytovanymi
zaméstnavatelem. Nejvy$si oblibu vykazuje tyden dovolené navic, se kterym je spokojeno vice
nez 93 % respondentll. Nasleduje zavodni stravovani s 65 % a ptispévek na penzijni piipojisténi
s 62 % spokojenych respondentli. Naopak nejnize hodnoceny jsou ptispévky na volnocasové
a sportovni aktivity, které hodnoti kladn¢ pouze 8 % zaméstnancti, piestoze narok na né¢ maji

vSichni.
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Obrazek 30 Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které firma poskytuje?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka €. 11: Které z téchto dalSich benefitii byste nejvic uvital/a?

Odpovédi na otazku tykajici se benefitl, které spole¢nost v soucasnosti nenabizi, ale o které by
zaméstnanci méli zajem, mohli respondenti vybirat z pfipravenych moznosti, pficemz jich bylo
mozné zvolit soucasné€ i vice. Kromé toho mohli pfidat i své vlastni ndvrhy v moznosti Jiné.
Graf naobr. ¢. 31 pfinasi jejich odpovédi. Bez ohledu na v&k nejvétsi zdjem projevili
respondenti o finanéni piispévek na dovolenou a vanocni prémie. Zaméstnanci z vékové
skupiny 41-50 let by uvitali prémie za roky odpracované u spolecnosti a piispévky na zdravotni
péci. Pracovnici ve vékové skupin€é 1830 let volili také financni ptispévek pfi narozeni ditéte
nebo sickdays. Nejméné naopak zameéstnanci stali o Flexi Pass Card, zfejm¢ z diivodu velmi
omezené moznosti jejiho vyuziti v regionu. Dva respondenti uvedli vlastni navrhy, a to

13. a 14. plat a stravenkovy pausal.



Obrazek 31 Které z téchto dalsich benefitii byste nejvic uvital/a?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péce

0 zaméstnance?

Dalsi otdzka byla zaméfena na spokojenost respondentil s podminkami ve spole€nosti, které se
tykaji péCe o zaméstnance. Z vysledkil zaznamenanych v grafu na obrdzku €. 32 je ziejmé, Ze
s pracovnim prostfedim ve spole¢nosti je spokojeno pouze 43 % respondentli, vétSina
respondentli (57 %) je nespokojena. Nejnizs$i hodnoceni ziskala kvalita socidlniho zazemi, kdy
spokojenost v této oblasti vyjadtilo pouze 29 % respondenti, zbyvajicich 71 % je nespokojeno.
Technické vybaveni pracovisté a kvalita zavodniho stravovani byly hodnoceny stejné, 72 %
oslovenych zaméstnancti se vyslovilo kladné, 28 % vyjadiilo nespokojenost. Jednoznaéné

nejlépe bylo hodnoceno dodrzovani predpist bezpecnosti prace, se kterym je spokojeno 76 %

respondentll.
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Obrazek 32 Jak jste spokojen/a s ndasledujicimi podminkami, které se tykaji péce
o zaméstnance?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 13: Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtél/a zménit?

Tato otazka, ktera se tyka pracovniho prostfedi, byla v dotazniku uvedena jako oteviena, aby
se respondenti mohli dostate¢né vyjadiit k dané problematice. N¢kteti respondenti nechali tuto
otazku bez odpovédi. Odpovédi respondentd byly rozmanité. Nejcastéji respondenti
poukazovali na problém nedostatecného odsévani svafovaciho dymu. Jeden zaméstnanec
uvedl: ,,Na pracovisti mi vadi spatné odvétravani zplodin po svarovani, které pri praci
dycham. “ Zaméstnanci si také st€Zovali na socialni zdzemi ve spolecnosti, pfedevsim na kvalitu
toalet a sprch. Jeden ze zaméstnanci uvedl pozadavek na Satny a sprchy
pro technickohospodaiské pracovniky. Dale zaméstnanci uvadéji Spatné osvétleni
na pracovisti, Spatné rozdéleni odpovédnosti, rozdilné vytizeni zaméstnanct, zastarala
pracoviste. Jeden ze zaméstnancii uvedl ve své odpovédi velké mnozstvi pripominek: ,, Spatny
technicky stav budov (podlahy, stiechy, izolace), Spatny systém topeni a klimatizace, chybi
zatemneni oken proti primému slunci, Spatna vazba mezi jednotlivymi subjekty i mezi lidmi,
arogantni pristup vedeni k problémum ¢i pripominkam délnikii (osobni zkusSenost), problémy se
resi prilis zdlouhave a laxne. “ Dalsi z nazorii vyjadiuje pozadavek na ,, upgrade a pocet licenci
(hardware a software) a na automat na kavu“. V neposledni fad¢ se n€kolik zaméstnanct

vyjadtilo ke Spatnému uskladnéni a logistice materidlu — chybi prostory, layout hal.
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Otazka ¢. 14: Které z nasledujicich divodi by Vas primély zménit zaméstnani?

Uvedena otazka se tykala divodl, které by pfimély zaméstnanci zménit zaméstndni.
Respondenti mohli volit vice variant odpovédi a také zde méli prostor pro uvedeni jiné
odpovédi. Vysledky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 33. Nejvice respondentii by zménilo
zaméstnani kvili nevyhovujicim mzdovym podminkdm. Druhym nejvyznamnéjSim diivodem
zmény zaméstnani je Spatny kolektiv a atmosféra na pracovisti. Tfetim nejcastéji uvadénym
divodem ke zméné je Spatny piistup nadiizeného. Mezi dal$i divody velkd vzdalenost
od bydlisté, nedostatecnad informovanost, neposkytnuti kariérniho ristu a neposkytnuti
moznosti dalSiho vzdélavani. Jako dalsi divody ke zmén¢ zaméstnani respondenti uvadeli napft.

Spatné pracovni prostiedi.

Obrazek 33 Které z nasledujicich ditvodii by Vas primély zménit zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Otazka ¢. 15: Jak moc jste ve svém soucasném zaméstnani celkové spokojen/a?
Respondenti vyjadiovali svoji spokojenost v zaméstnani pomoci pétihvézdickového systému,
kde 5 hvézd znamenalo nejvyssi spokojenost, 1 hvézda nejnizsi. Z grafu na obrazku ¢. 34 je

patrné, ze prevazuji zameéstnanci spokojeni, nebot’ 94 % respondentii hodnotilo tfemi a vice

hvézdami.
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Obrazek 34 Jak moc jste ve svéem soucasnem zaméstnani celkove spokojen/a?

45
41

40 38
35
30
25
20
15

10 8
5
5
— I -
0 —
1/5 2/5 3/5 4/5 5/5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazka ¢. 16: Doporucil/a byste spoleénost jako dobré misto pro zaméstnani?

Odpovédi na otazku, zda by respondenti doporucili spole¢nost jako dobré misto pro zaméstnani

NI

znazoriuje obrazek €. 35. VEtsi ¢ast respondentti, tedy 82 %, by spole¢nost doporucila nebo
spiSe doporucila. Naopak 20 % respondentli na otdzku odpovédélo negativng. VétSina

respondentl tedy spatiuje spole¢nost jako dobré misto pro zaméstnani.

Obrazek 35 Doporucil/a byste spolecnost jako dobré misto pro zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

93



Otazka ¢. 17: Prostor pro Vase pripominky/navrhy pro zlepSeni personalnich procesi

ve spolecnosti.

Na zavér dotazniku byl respondentiim ponechan prostor pro vyjadieni vlastnich nazort, napadu,

podnéth a pripominek. Velka ¢ast respondentll tuto otevienou otazku nezodpovédéla, dalsi

naopak vyuzili pfilezitost projevit svilj ndzor k dané problematice. Objevily se napfi. tyto

odpoveédi:

zlepsit vztahy mezi dé€lniky a vedoucimi pracovniky;

zaméstnavatel by mohl projevit vice z4jmu o problémy a pfipominky zaméstnanct;
snizeni byrokracie;

lepsi komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi;

zapojeni vice lidi do informacéniho systému;

zajistit pocit bezpeci na pracovisti (odpoveéd’ zeny na délnické pozici pracujici zcela
samostatné na pracovisti pfi odpoledni sméng);

pfijmout zkuSeného pracovnika na tvorbu norem, protoze soufasné normy jsou
nepiimétené (nizké, vysoke);

lepsi selekce nové nastupujicich lidi;

lepsi seznameni lidi s chodem provozu,

kompletné vyménit oddéleni MTZ;

chybi matrix kvalifikaci a znalosti pro jednotlivé pracovni pozice a propojeni na mzdové

ohodnoceni a vybér pracovnikd.

5.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo na zakladé odpovédi respondentii zhodnotit spokojenost

zamestnancl s pracovnim prostiedim, hodnocenim a odménovanim, vzdélavanim, kariérnim

rustem, benefity, komunikaci a postojem vedeni spolecnosti k persondlnim otazkam.

Z vysledkil dotaznikového Setieni vyplyva, Ze:

Podle 45 % respondentli zamé&stnavatel nevyuZziva v dostate¢né mife prostiedky,
kterymi by zvySoval spokojenost zaméstnancii a podporoval jejich z4jem o dlouhodoby
pracovni pomer.

Nejdilezitéjsim faktorem je pro respondenty pracovni kolektiv.

78 % respondentl povazuje adaptacni proces za dostacujici.
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Adaptacni proces by se dle respondentli mohl zlepsit predevsim v oblasti spoluprace
s ostatnimi zameéstnanci.

90 % respondentti povazuje své schopnosti a vzdélani za odpovidajici pro svou pracovni
pozici.

69 % respondentti souhlasilo s tim, Ze zamé&stnavatel poskytuje pfilezitosti k dalSimu
vzdélavani.

83 % respondentli uvedlo z4jem o Skoleni a dalsi vzdélavani.

59 % respondentti uvedlo, Ze nemaji moznost kariérniho rastu.

84 % respondentll zastava nazor, ze vzdélavani/Skoleni, kterych se zicastnili, povazuji
za prinosna.

91 % respondentti povazuje svou praci za uspokojujici.

69 % respondentll je spokojeno s komunikaci mezi nadfizenymi a podiizenymi
pracovniky.

89 % respondentli uvedlo, Ze se mohou s ¢imkoliv obratit na svého nadfizeného.

81 % respondentll mé dostatek informaci od svych nadfizenych ke své praci.

74 % respondentii dostdva od svého nadfizeného zpétnou vazbu.

Podle 70 % respondentti se vedeni spolecnosti nezajima o jejich nazory.

56 % respondentli si mysli, Ze povySovani a hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti
neprobiha spravedlive.

Pro 67 % respondentt je zptisob odménovani motivujici k lepSimu pracovnimu vykonu
Nejvetsi pocet respondenttl je spokojen s tydnem dovolené navic.

Z nabidky dalSich benefiti byl projeven nejvétSi zdjem o financni piispévek
na dovolenou a vano¢ni prémie.

57 % respondenttl je nespokojeno s pracovnim prostfedim ve spolecnosti.

71 % respondentll je nespokojeno s kvalitou socialniho zdzemi.

76 % respondentl kladn€ hodnoti dodrzovani predpisti bezpecnosti prace.

VétSina respondentt uvedla, Ze by divodem ke zméné zaméstnani byly nevyhovujici
mzdové podminky, Spatny kolektiv a atmosféra na pracovisti.

Vétsina respondentll je ve svém zaméstnani spokojena a 82 % z celkového poctu

dotazovanych by spolecnost doporucila jako dobré misto pro zaméstnani.
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6 Navrhy a doporuceni

Vychodiskem pro navrhovana opatfeni jsou zejména vysledky realizovan¢ho dotaznikového
Setfeni. Autorka prace rovnéz piihlédla k poznatkim ziskanym v pribéhu rozhovori
s personalistkou a finan¢nim feditelem spolecnosti. Navrhovana opatieni se tykaji predevsim
interniho personalniho marketingu v c¢innostech, které napomohou k vétsi spokojenosti

soucasnych zamé&stnanci v organizaci.
6.1 Benefity

Spolecnost Otavské strojirny a.s. poskytuje svym zaméstnancim celou fadu benefitt, jez jsou
kladn¢ hodnoceny vétSinou zaméstnanci, ktefi je vyuzivaji. Pfesto z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, ze by respondenti uvitali rozsifeni jejich nabidky, a to zavedenim dalSich benefiti,
které by zvysily spokojenost stavajicich zaméstnanct a atraktivitu zaméstnavatele pti ziskavani
zaméstnancl novych. Nejcastéji se objevovaly navrhy na poskytovani ptispévku na dovolenou
a vano¢ni prémie. Vzhledem k zdjmu spolecnosti ziskat a dlouhodobé si udrzet zaméstnance
ve veékové skupiné 18 az 30 let se rozhodla autorka prace doporucit vedeni spole¢nosti zavést

finan¢ni pfispévek pii narozeni ditéte a sickdays. Odménou za vérnost a loajalitu ke spolecnosti

by pak mohla byt prémie za odpracované roky.
6.1.1 Financni prispévek pri narozeni ditéte

V soucasné dob¢ je zaznamenam rostouci zdjem o benefity, které umoziiuji sladéni pracovniho
a rodinného zivota zaméstnancl. Zameéstnavatelé se snazi ukazat prorodinny piistup a vice se
zajimaji o problematiku, kterou vystihuje termin ,,work-life balance®. Jednd se o urcitou

rovnovahu mezi praci a soukromym Zivotem.

Primérny vék zaméstnanct spolecnosti je 43 let, zaméstnanci z vékové kategorie 18-30 let
tvofi druhou nejméné pocetnou skupinu, zaroven skupinu s nejvysSi fluktuaci. Zajmem
spolecnosti Otavské strojirny a. s. je navySit a dlouhodobég stabilizovat jejich pocet. Jednou

z moznosti je nabidnout benefit souvisejici s rodinnym rozpoctem mladych rodin.

Autorka prace navrhuje nabidnout zaméstnanciim spolecnosti do 35 let moznost ziskat finan¢ni
prispevek 5 000 K¢ pii narozeni kazdého ditéte. Jedna se o jednorazovy piispévek umoziujici
caste¢ne tesit specifické naklady (kocarek, postylka, vybava...) souvisejici s pfichodem nového
¢lena rodiny. Na piispévek by mél narok kazdy zaméstnanec, ktery ve spolecnosti pracoval

nepretrzit¢ 3 roky. Na zdklad¢ ziskanych dat, soucasného a predpokladaného vyvoje poctu
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zaméstnanctl, pramérného poétu déti na rodinu v CR (1,7, dle udaji CSU) stanovila autorka
prace odhad nédkladi pro spole¢nost v horizontu pfistich 10 let na 560 000 K¢, a to
za predpokladu, Ze by kazdy ze zamé&stnanct ve stanovené vékové kategorii mél 2 déti (CSU,

2021a). Narok nelze uplatiovat zpétné.

6.1.2 Sickdays

Z vysledkti provedené¢ho dotaznikového Setfeni je patrné, ze zejména mladsi zaméstnanci

(18-30 let) maji zajem o tzv. sickdays (,,dny pracovni indispozice*).

Pojem sickdays piedstavuje zdravotni volno, které zaméstnanec mtize Cerpat pro feSeni své
kratkodobé zdravotni indispozice. Tu nemusi vic¢i zaméstnavateli dokladat Zzadnym lékaiskym
potvrzenim. Benefit je tedy mozné vyuZit pro zotaveni z riznych menS$ich zdravotnich potizi,
kterymi mohou byt lehké virdzy a nachlazeni, jejichz vyléceni je mozné v fadu nékolika mélo
dni a obejde se bez 1ékarského zasahu. Pfi Cerpani sickdays neni zaméstnanec povinen navstivit
lékate pouze za ticelem vystaveni potvrzeni, nemusi své obavy ze snizeni piijmt vlivem rozdilu

platu a nemocenské fesit Cerpanim dovolené.

Pro zaméstnavatele sice znamena zavedeni sickdays pfimy dodate¢ny naklad, ovSem je potieba
uvazit, ze pti Cerpani standardni nemocenské zistavaji zaméstnanci mimo pracovni proces
obvykle vyrazné delsi dobu nez pfi ,,samolécbé” formou sickdays. Vypadek piijmi nebo
vicendklady spojené s absenci zaméstnance jsou tedy niz§i. Vyznamnym kladem je také fakt,
Ze zamé&stnanci nefesi svoji situaci tak, ze nemoc prechodi, tzn. chodi do zamé&stnani, kde
mohou infikovat své kolegy nebo dokonce zptisobit zaméstnavateli Skody (vyssi pocet chyb
v disledku snizené pozornosti a produktivity). I t€émto situacim je mozné zavedenim sickdays
¢astecné zabranit.
Autorka prace navrhuje vedeni spolecnosti, aby vnitinim ptedpisem podle § 305 zékona
¢. 262/2006 Sb. (zékonik prace), stanovila narok na 4 dny sickdays v pribéhu jednoho
kalendarniho roku, a to za téchto podminek:

e Narok na Cerpani sickdays maji zameéstnanci po odpracovani 1 roku.

e Sickdays nelze ¢erpat pied nebo po skon€eni fadné dovolené.

e Zameéstnanci v téchto dnech bude ptiznana plné mzda.

e Nevycerpané sickdays nelze prevadét do dalSiho kalendainiho roku.

e Cerpani sickdays je tieba ozndmit nadiizenému a vyzadat si jeho souhlas (vzhledem

k typu a sloZitosti planovani vyroby).
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6.1.3 Prémie za odpracované roky

Spolec¢nost Otavské strojirny a. s. si uvédomuje kli¢ovy vyznam zaméstnancti s mnohaletymi
zkusSenostmi. Pracuji ve spole¢nosti fadu let, znaji provoz, orientuji se ve struktute spolecnosti,
ziskali urcity stupen vzdélani, ucastnili se Skoleni hrazenych spolec¢nosti, reaguji na technické
1 vyrobni zmény. Stabilita a plynuly chod firmy zavisi z velké ¢asti pravé na téchto zkuSenych

zameéstnancich.

Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze respondenti zaméstnani u spolecnosti vice nez 10 let
ve svych odpovédich vyjadrili zdjem o ocenéni své vérnosti spoleCnosti. Autorka prace
doporucuje, aby vedeni spolecnosti internim piedpisem zavedlo finanéni odménu
pro zaméstnance, ktefi v daném mésici dosdhnou stanovenou dobu nepfetrzitého zaméstnani
ve firmé. Ptispévek by byl udélovan automaticky, zaméstnanec by o néj nemusel zadat. Narok
na néj nelze uplatnit zpétné. V tabulce €. 4 je ptedlozen navrh vySe odmén podle délky

zaméstnani u spolecnosti.

Tabulka 4 Navrh vyse odmén dle délky zaméstnani

Doba zaméstnani Vyse odmény (K¢)
10 let 5000
15 let 7 000
20 let 10 000
25 let 10 000
30 let 10 000
35 let 10 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

V ptipadé, Ze by vedeni spole€nosti tento benefit zavedlo od roku 2023, vypracovala autorka
prace odhad nakladl na zdkladé sou€asného stavu poctu zaméstnancii ve spolecnosti. Z tabulky

¢. 5 je zieymé, Ze v roce 2023 by naklady na tento benefit Cinily 230 000 K¢.
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Tabulka 5 Predpokladané naklady na rok 2023

Pocet let Pocet zaméstnanci Naklad (K¢)
10 let 18 90 000
15 let 10 70 000
20 let 2 20 000
25 let 4 40 000
30 let 1 10 000
Naklady celkem 230 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

6.2 Odsavani s rekuperaci vzduchu

Péce o pracovniky, zajem o jejich zdravi a pracovni podminky je z hlediska interniho personalni
marketingu faktorem, ktery v soucasné dob& nabyva z pohledu zaméstnancli na vyznamu.
Zameéstnanci sleduji nejen to, zda zaméstnavatel dodrzuje povinnou péci, ktera vyplyva
z platnych zékoni, pozornost vénuji také tomu, zda zaméstnavatel dobrovolné zlepSuje
pracovni prostiedni svych zaméstnancti nad tento ramec. Zaméstnavatel tim vyjadiuje sviij
postoj k zaméstnanciim, sviij zajem o stabilizaci kvalitni personalni zakladny. Upeviiuje se tak
nejen pozitivni postoj zameéstnanci k firmé, zaroven se vytvari dobré jméno a povest

spole¢nosti.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci na délnickych pozicich vykonavajici praci
ve vyrobnich haldch, kde se provadi svafovani konstrukci, nejsou spokojeni s pracovnim
prostiedim. Kritizovali zejména nedostatecné odvétravani. Tato situace by mohla
pfi dlouhodobém trvani, i pfes pouZivani poskytnutych ochrannych pomicek, nékterym

zaméstnanciim zpusobit vazné zdravotni problémy.

Autorka prace po konzultaci s technickym fteditelem spolecnosti navrhuje instalovat
do vyrobnich hal odsavani vzduchu s rekuperaci. Cilem odsavani je ochranit zameéstnance proti
ucinkiim svarovacich dymi, a tim sniZit riziko vzniku nemoci z povolani. Ty mohou byt:

e bézné — Castéjsi chiipky;

e akutni — horecky z kovil, ekzémy, vyrazky z tézkych kovi;

e vleklé — zanéty prudusek, svarecska plice, plicni fibroza;

e zhoubné — rakovina pradusek, plic, hrtanu, nosni dutiny.
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Jedna se o pomérn¢ finan¢n€ naro¢né zatizeni, jehoz zavedeni by znamenalo pro firmu velkou
investici. Je tieba ale uvazit i fakt, ze diky jeho instalaci dojde k niz§imu zatizeni a opotfebeni
stroju a jejich Casti prachem, coZ snizi Cetnost oprav. Predpoklada se, ze by pofizeni této
technologie neprobéhlo jednorazové, ale bylo by napldnovdno do nékolika pfiStich let.
Technicky feditel uvedl, Ze tento typ zafizeni je nainstalovan ve dvou ze Sesti svatfovacich hal
a maji s nim velmi dobré zkuSenosti. Jednd se o odsavani s elektrostatickym odluc¢ovanim
a filtraci. Prefiltrovany vzduch se vraci zpét do hal a je obohacovan venkovnim vzduchem tak,
aby byla zachovéana optimalni teplota vzduchu. V tabulce ¢. 6 je uveden odhad celkovych
nakladii na potizeni této technologie do zbylych hal.

Je tedy ziejmé, ze pravé péce spoleCnosti o zdravi zaméstnancii spocivajici v zajisténi co

24

ve spolecnosti.

Tabulka 6 Odhad celkovych nakladii na porizeni technologie

Proiekt Cena projektové Cena zarizeni Celkové naklady

J dokumentace (K¢) (K¢) (K<)
1. hala 30 000 2100 000 2130 000
2. hala 30 000 3000 000 3030 000
3. hala 30 000 2500 000 2530 000
4. hala 30 000 2300 000 2330 000
Celkem 10 020 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Cena zafizeni je orientacni, odviji se od aktudlnich cen technologii na trhu. Zasadnim
parametrem pro cenu zatizeni je objem odsavaného a rekuperovaného vzduchu, ktery je pfimo
umérny velikosti haly.

6.3 Socialni zazemi

Zamgéstnavatel musi dle § 224 zakoniku prace vybavit a zajistit takové pracovisté, aby
odpovidalo z hlediska bezpecnosti, hygieny a ochrany zdravi pii praci bezpecnostnim
a hygienickym limitim na pracovni prostfedi. Pracovni prostfedi pfedstavuje souhrn vSeho

materidlniho, které spolecné s dal§imi faktory ovliviiuji zaméstnance ve spolecnosti pii vykonu

jejich prace a jsou dulezité i pro jejich psychickou pohodu.
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Jak bylo jiz zminéno v kapitole 1.4.7. Péce o zaméstnance, smyslem systému dobrovolné péce
o zaméstnance by mélo byt vytvareni takového pracovniho prostiedi, které pozitivné ovlivni
angazovanost zaméstnancu a jejich sounalezitost s firmou, jejich lepsi motivaci a celkovou
spokojenost. To vSe se v konecném disledku bezesporu odrazi na strané zakaznikli v Grovni

komplexniho vnimani podniku, v€éetné urovné produktii a sluzeb.

Autorka prace se na zdklad¢ odpovédi zaméstnancti v dotaznikovém Setfeni a vlastni zkusenosti
ziskané pifi absolvovani praxe ve spolecnost rozhodla navrhnout vedeni spolecnosti, aby
provedlo rekonstrukci socialniho zatizeni (WC, sprchy) u jednotlivych pracovist v obou
provozech spolecnosti. Na nekterych pracovistich socidlni zdzemi sice stale jesté vyhovuje
hygienickym normam, avsak je zastaralé a siln¢ opotiebené, proto by zaméstnanci uvitali jeho

rekonstrukci.

Autorka prace zpracovala na zakladé¢ cenové nabidky poskytnuté dodavatelem stavebnich praci,
jehoz sluzby spolecnost Otavské strojirny a. s. vyuzila pti podobné rekonstrukei v susickém
provozu, odhad rozpoctu nakladi na rekonstrukci socidlniho zafizeni jedné z hal v provozu

Horazd’ovice.

Tabulka €. 7 ptfina§i odhad rozpoctu nakladi jednotlivych Cinnosti pii rekonstrukci
nevyhovujiciho socidlniho zdzemi v jedné ze 4 hal. Vzhledem k tomu, Ze socialni zafizeni je
ve vSech téchto halach v podstaté stejné staré a stejné rozsahlé, 1ze predpokladat, ze i naklady

na n¢ budou odpovidat tomuto odhadu.

Tabulka 7 Odhad rozpoctu nakladii pro rekonstrukci socidlniho zazemi

Popis Niaklady (K¢)
Bouraci prace a odvoz materialu 50 000
Stavebni prace 70 000
Kanalizace a vodovod 75 000
Elektroinstalace + svitidla 35000
Izolace, podlahy 55 000
Obklady a dlazby + pokladka 55000
Zatizovaci pfedméty + doprava + montaz 100 000
Vymalba 20 000
Celkem 460 000

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

101



Zavér

Personalni marketing je pomérné mladou disciplinou, na kterou lze nahlizet jako na pouziti
marketingovych piistupli, trendii a nastroji v persondlni oblasti. Cilem personalniho
marketingu je prostiednictvim marketingovych nastroji ziskavat a stabilizovat kvalitni
zaméstnance, ktefi jsou pro spole¢nost pifinosem. Jednim z dalSich ukolt personalniho
marketingu je rovnéz budovéani atraktivity zaméstnavatele, tedy utvafeni jeho znacky.
Zaméstnavatelé by tedy méli usilovat o zjiStovani potieb a pfani soucasnych i potencidlnich
zaméstnancl, na jejichz zakladé by meéli zaméstnance motivovat, aby ze spolecnosti
neodchazeli. Uspokojeni téchto potfeb a udrzeni si spravného piistupu miize zaméstnavateli

pfinést také jistou konkurencni vyhodu na trhu prace.

Diplomova prace ,,Personalni marketing ve vybrané spole¢nosti“ pojednava o persondlnim
marketingu a jeho uplatnéni ve spole¢nosti Otavské strojirny a.s. se sidlem v Horazd’ovicich.
Cilem préace je analyzovat a zhodnotit souasny stav vyuZivani personalniho marketingu
ve spoleCnosti a na zéklad¢ toho predstavit mozné naméty a doporuceni pro zefektivnéni

v oblasti internich personalnich ¢innosti ve spolecnosti.

Pro dosazeni stanoveného cile prace byla nejprve na zékladé reSerSe odborné ceské 1 zahrani¢ni
literatury zpracovéna teoretickd vychodiska z oblasti persondlniho marketingu. Teoretické
poznatky ztéto Casti prace byly aplikovany a vyuZity pii zpracovani praktické Casti, tedy
k vypracovani analyzy trhu prace, pfedstaveni vybrané spolecnosti, analyzy personalniho
marketingu spolecnosti a také k provedeni dotaznikového Setfeni a jeho vyhodnoceni. Mezi
dal§i vyznamné zdroje, na jejichz zéklad¢ byla vypracovana praktickd cast, patfily interni
materialy spolecnosti (vyroc¢ni zpravy, obchodni prezentace), internetové stranky spolecnosti,
vlastni pozorovani autorky prace béhem praxe ve spoleCnosti, pfedevSim vSak osobni
rozhovory a elektronickd komunikace autorky prace s personalistkou a finan¢nim feditelem
spole¢nosti. Rozhovory byly polostrukturované, jejich cilem bylo zjisténi informaci
o spolecnosti, lidskych zdrojich a personélnich procesech ve spole¢nosti. Hlavnim tucelem
realizace téchto rozhovorti bylo ziskani komplexniho piehledu o uplatiovaném externim

1 internim personalnim marketingu ve spolecnosti.

Po analyze persondlniho marketingu spole¢nosti byla provedena analyza interniho personalniho
marketingu spolec¢nosti na zdkladé dotaznikového Setfeni. Cilem tohoto Setfeni bylo popsat

a zhodnotit aktualni stav spokojenosti zaméstnancii s hodnocenim, odménovanim, benefity,
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vzdélavanim a komunikaci ve spole¢nosti. Dotaznik, ktery byl zamétfen na cilovou skupinu
kmenovych zaméstnancli spole¢nosti, poslouzil jako vychodisko pro navrhy a doporuceni
pro zvySeni urovné spokojenosti zaméstnancl, jejich motivace, schopnosti a rovnéz
pro zlepseni pracovniho prostfedi. Dotaznikem bylo osloveno 110 zaméstnanci a jeho

navratnost ¢inila 85 %.

Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnanci je ve spolecnosti spokojena
a doporucila by ji jako dobré misto pro zaméstnani. V oblasti adaptace se znacna Cast
zaméstnanct vyjadrila kladné a adaptacni proces oznacila za dostaCujici. Piesto by se tento
proces m¢l zlepsit zejména v oblasti spoluprace s ostatnimi zaméstnanci. O dalsi vzdelavani
a Skoleni projevili zameéstnanci velky zéjem a s touto oblasti byli celkové spokojeni. Drtiva ¢ast
zaméstnancl uvedla, Ze je jejich prace bavi. V oblasti komunikace se ale vétSina shodla na tom,
ze se spoleCnost nezajimd o jejich nazory. Dale bylo zjiSténo, Ze nejdulezitéjsi je
pro zaméstnance pracovni kolektiv a v oblasti benefitll je nejveétsi zajem o financni piispévek
na dovolenou a vano¢ni prémie. Vysledky Setieni poukazaly na nespokojenost zaméstnanct
s pracovnim prostfedim a kvalitou socialniho zazemi. VétSina respondenta také uvedla, ze
pokud by zmeénila zaméstndni, bylo by to pfedev§im z divodu nevyhovujicich mzdovych
podminek, Spatného kolektivu a nepfiznivé atmosféry na pracovisti. V otevienych otazkach
dotazniku méli respondenti moznost vyjadfit konkrétné své nazory na personalni politiku

spolecnosti.

Vystupy vSech provedenych analyz byly vyuzity ke zpracovani navrhi a doporuceni, které by
mohly vést ke zlepSeni jednotlivych oblasti interniho personalniho marketingu, jehoz cilem je
stabilizace a spokojenost stavajicich zaméstnanci. Jedna se zejména o zavedeni dalSich
benefitl. PfestoZe zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli zajem predevSim o prispévek
na dovolenou a vano¢ni prémie, rozhodla se autorka prace navrhnout poskytnuti finan¢niho
ptispévku pii narozeni ditéte a sickdays, a to pro zaméstnance ve vékové skupiné 18 az 30 let.
Dalsim navrZzenym benefitem, ktery by slouzil pro zlepSeni stabilizace zaméstnanct, je prémie
za odpracované roky. Dal$i dva navrhy jsou zaméteny na oblast péfe o zaméstnance, jedna se

o potizeni technologie pro odsévani s rekuperaci vzduchu a rekonstrukei socidlniho zatizeni.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly vysledky poskytnuty vedeni spolecnosti. Navrhy
byly projednany s technickym a finan¢nim feditelem, ktefi je oznacili za realizovatelné. Mohly
by vést ve spolecnosti Otavské strojirny a.s. ke zlepSeni v danych oblastech interniho

persondlniho marketingu.
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Prilohy

Piiloha A: Struktura zaméstnanych podle odvétvi hlavni ¢innosti a podle kraji

Sekce CZ-NACE CRcelkem | Plzefisky kraj
Zaméstnani celkem (tis. osob) 51950 2911
7 toho (%)

& Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi 26 3.6
IB-E Primysl celkem 202 357
v tom:
B Té&Zba a dobyvani 0,6 0,7
C Zpracovatelsky promys 26,2 33,0
D Wyroba a rozvod elekifiny, plynu,
tepla a Klimatizovaného vzduchu 1.1 0.8
E Zasobovani vodou; Sinnosti
souvisejici s odpadnimi vodami,
odpady a sanacemi 1.2 1.3
F Stavebnictvi T8 82
= Velkoobchod a maloobchod, opravy
a UdrZba motorovych vozidel 11,2 10,4
H Doprava a skladovani 548 6,1
| Ubwtovani, stravovani a pohostinstvi 29 2,6
J Informadni a komunikacni £innosti 38 1,9
K Penéfnictvi a pojistovnicivi 23 1,3
L Cinnosti v oblasti nemovitosti 0.8 03
M Profesni, védecké a technicke Einnosti 49 3.8
M Administrativni a podpdme Zinnosti 23 24
0 Vefelna sprava a obrana; povinné
socidlni zabezpedeni 6,5 6,1
P vzdélavani 74 6,4
0 Zdravotni a socidlni péfe 79 7.8
R Kultumi, zabawni a rekreaéni Einnosti 1,7 1,2
S Ostatni innosti 1,9 1,8
T Cinnosti dnmjcnnsti_
jako zaméstnavatell 07 04

Zdroj: CSU (20211)




Piiloha B: Organizac¢ni struktura spole¢nosti Otavské strojirny a.s

ORGANIZACNI RAD PRILOHA & 1
CISLO VVTISKU: Platnost od: 1.2.2019
Revie: | 4] | | Posledni aktualiz 9.3.2020
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Priloha C: Ukazka webovych stranek spoleénosti Otavské strojirny a.s.

OTAVSKE STROJIRNY a.s.

Uvod Viroba Co nabizime Reference Zameéstnani 0 spoletnosti Kontakty

Al

in mechanical engineering @

Zdroj: Otavské strojirny a.s., (2021c¢)



Piiloha D: Prehled volnych pracovnich mist na webovych strankach spole¢nosti

Nabizene pozice

Mistr vgroby Lakgrnik

Misto Horazdovice, Sudice Misto HoraZzdovice

Obrabéc kovt - frézar Obsluha CNC stroje

Misto HoraZdovice Misto HoraZdovice

Obsluha svarovaciho robotu Obsluha zakruzovacky

Misto  Susice Misto HoraZdovice, Susice

Pripravat viroby, manipulant, logistik Skladnik

Misto Susice Mista HoraZdovice

Zdroj: Otavské strojirny a.s., (2021a)

Priloha E: Ukazka inzeratu na webovych strankach spole¢nosti

Mistr vyroby

Pracovni zafazeni Mistr vdroby

Misto Horazdovice, Susice v
Cinnost organizace a kantrola vgroby ve vsech jgjich fazich

PoZadavky S5 strojirenstvi, min. 2 roky praxe v oboru, akfivni znalost MS Office

Nabizime 5 tgdnl dovoleng, pracovni doba 37,5 hod/tyden, vanocni prémie, pfispévek na penzijni pfipojisténi,

zavodni stravovani

Poznamka V pfipadé zajmu zaslete strukturavany zivatopis emailem k rukam persanalistky (viz kontakt) nebo
vyplnte Osobni dotaznik (viz nize)

Zdroj: Otavské strojirny a.s., (2021a)



Piiloha F: Formular pro hodnoceni pracovnika

3 5 formular F 17.23.
Hodnoceni pracovnika za rok 2020

Pfijmeni, jméno titul : Datum néstupu :
Funkee : Ve funkei od :
Sebehodnoceni :

1) Jak hodnotim vlastni pracovni vykon pro spoleénost?

2) Co od spolecnosti odekavam?

3) V ¢em se chci zlepsit?

4) V ¢em by se mohla zlepsit spolecnost?

5) S €im nejsem spokojen(a)?

6) Mam ambice na kariérni rust? Jaké Skoleni bych chtél(a) absolvovat?

Hodnoceni nadfizenym :
7) Porovnani s predchozim hodnocenim.

Praxi dosazeno zlepSeni v kvalité kalkulaci a hodnotici skala
ovladani excelu 11213415
8) Kvalita zpracovani pracovnich tkoll a odvadéné prace.

9) Dodrzovani terminli a poZadavkU véasného pinéni pracovnich tkoll.

10) Dodrzovani pracovnich postupu stanovenych pro vykon svéené prace.
12) Dodrzovéni a vyuZivani pracovni doby, dochvilnost.
13) Podavani navrha a podnétl k optimalizaci vykonu svéfené prace.

14) Dodrzovéni hospodarnosti a efektivnosti pfi pinéni pracovnich Ukold.

15) Dodrzovéni pfedpist, nafizeni a smémic .

16) Schopnost zastoupit na kvalifikaéné pfibuzném pracovisti.

Poznamky:

124
=

Zavér:

Datum hodnoceni Hodnotitel :
Hodnoceny pracovnik:
podpis

1-vynikajici, nadstandartni vysledky, 2-velmi dobré, vysledky lepsi nez standard, 3-prumér, moznost zlepsovani, 4-pfijatelné,
nedosahuje plné pozadavku, existuje potencial dalSiho rozvoje, 5-neuspokojivé, nedosahuje pozadovanych parametrt

Zdroj: interni zdroj, 2021



Priloha G: Plan osobniho rozvoje

Plan osobniho rozvoje .
Otavské strojirny a. s. Usek.:
na rok 2021 Cislo funkce:
ndzev funkce:
nadfizend funkce:
Jméno zaméstnance:
Kvalifikacni charakteristika PoZadavek Skutecnost Rozdil

PoZadovana praxe v oboru

Znalost cizich jazykl

1 - zakladni znalost

2 — stfedné dobra znalost
3 - béZna konverzace

4 - odborna specializace

Znalost prace na PC

MS Office, Autocad, CAD-CAM apod.

Predepsané osvédéeni, opravnéni,
zkousky ze zakona

Specialni odborna pfiprava
(napf.manaZerska pfiprava)

QMS a EMS - seznameni s normou

Dalsi specifické pozadavky

(zahraniéni zkusenosti, pfednaskova

¢innost, apod.)

Jiné kurzy

Ndvrh opatreni:

Pro sesouladéni pozadavki se skutecnosti je potfeba:

Pldnu vzdélavani na dalsi obdobi.

Rozdil mezi poZadovanou kvalifikaci a skute¢nosti — zjistény rozdil — posouzeni jeho zafazeni do

Datum:

Datum:

Podpis pfislusného VU:

Podpis zaméstnance PPU:

Zdroj: interni zdroj, 2021




Piiloha H: OtazKky k rozhovorim

Lidské zdroje spole¢nosti

Jaka je profesni struktura zaméstnancii ve firmé za poslednich pét let a jejich pocet?
Jaka je struktura zaméstnanct dle véku a pohlavi?

Jaka je vzdélanostni struktura zaméestnancu?

Jaka je struktura zaméstnanct dle délky pracovniho poméru?

Ziskavani a vvbér zaméstnancu

Vyuzivate Castéji vnéjsi nebo vnitini lidské zdroje? Jaké jsou jejich vyhody?

Jak hledate uchazece o pracovni pozici z vnéjSich zdroji?

Kde nejcastéji hledate nové zaméstnance?

Projevuji se potize pti ziskavani novych zaméstnanci? Pokud ano, tak v jaké oblasti nejvice?
Vyuziva spole¢nost sluzeb persondlnich agentur?

Vyuzivate pro ziskavani zaméstnanci socialni site?

Jak probiha vybérové fizeni ve spolecnosti?

Jak probiha pohovor s uchazeci?

Jaké metody posuzovani zaméstnanct vyuzivate?

Prijimani a adaptace zaméstnanca

Jaké vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem u vas mohou byt uzavieny?

Pouzivate pro vSechny pracovni pozice stejn¢ predepsané formuléafe pracovnich smluv nebo je

kazda smlouva tvofena individualng?
Jaké dokumenty musi byt doloZeny pro pfijeti zaméstnance do pracovniho poméru?
Probiha u vés proces adaptace novych zaméstnancti? Pokud ano, jakym zptsobem?
Jak vysoka je fluktuace zaméstnancii?

Hodnoceni zaméstnanca

Kdo provadi hodnoceni pracovniho vykonu?

Hodnotite ve spole¢nosti vase zaméstnance pravidelné?



Jakym zpiisobem probih4 hodnoceni zaméstnancti (dotazniky, formuléie)?

Jsou vysledky hodnoceni propojovany s odménovanim zaméstnancii? A maji na odménovani

vliv?

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Jaké Skoleni a vzdé€lavani poskytujete svym zaméstnanciim? A jak casto?
Kde probihd vzdélavani zaméstnanci?

Jaké metody vzdélavani nejcastéji vyuzivate?

Vzdélavate zaméstnance individualng nebo skupinove?

Odménovani zameéstnancu

Podle jakych kritérii probihd odménovani zaméstnancii spole¢nosti?
Mpyslite si, Ze odménovani motivuje zaméstnance k vyssi vykonnosti?

Jaké benefity ve spole¢nosti nabizite?

Informujete zaméstnance o moznostech vyuzivani zaméstnaneckych vyhod?

Péce 0 zaméstnance a dalsi personalni ¢innosti

Jak probiha ve spole¢nosti stravovani zaméstnancii?
Organizuje spolecnost pravidelna skoleni BOZP?

Jak je zajiStovana bezpecnost ve spolecnosti?



Priloha I: Dotaznik spokojenosti zaméstnancii ve spole¢nosti Otavské strojirny a.s.

Dotaznik spokojenosti zaméstnanci ve spolenosti Otavské strojirny ass.

Vikena pani, vileny pane,
W ramci vyzkumu spokojenosti zaméstnancl, Vis progim o vyplnéni kratkého anonymnibo dotamiky, které zabere 5-10 minut Valeho Sz leho

vyplaénim mibete plispht ke sdlepleni persondlnich procesh we spolefnosti Otavekeé strojiriy 5. a ziroveh mi tim pom(bete pfi pracovini mé
diplomowé prace. Predem Vam déiouji 22 spolupraci.

Aaita Kylidnovd

1 Myslite si, Ze Va§ zaméstnavatel vyuZiva v dostatetné mife prostiedky, kterymi by zvySoval
spokojenost zaméstnancil a podporoval jejich zajem o dlouhodoby pracovni pomér?

Mapowida k otizce: Mbene jedhy odpoveds™

(3 ane [0 Me ) Poumu ndkterjeh pracownich posic

2 Jak diileZita jsou pro Vas nasledujici kritéria?
Napovéda k otiace: (T - nejimend dileitd 5 neclliesiasiei)

1 2 3 s 5
Medové podminky - O o O -
Zamistnaneck benefity O . O . .
Népl price (sjimavos, rommanitos) O Q Q Q O
Motnost kariérniho sty O O . i -
Monast daltiho vasilsvéni O O O . Q2
Povist spolefnost - - - 2 -
Stabilita podnit O > O O @
Pracowni kolektv O O O Z -
Pracovni prostfedi O 0 Q) J .
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3 Byl proces adaptace (zaSkoleni) pfi nastupu do spolecnosti dostacujici?
Mapovida k otdere: (BT oqanizace nz pecowsly apod)

) ae () Me

4V jake oblasti by se mohl adaptatni proces zlepsit?
Mapovida k atizce: Fperte jedhy nebo vie odpowi

Semdameni § Semameni s pracovnim Fadem, organizce price
p gan pr
|:| Deélka procesu |:| BOZP |:| organizatni strukturou |:| (stravovani, dochdzka, parkovani, vitup na cid
spoletnosti pracovils)
Spoluprace 5
(1 osatimi O E;::’u
zméstnandi

5 Odpovida Vase pracovni zafazeni Yasemu vzdélani a schopnostem?
o () e

6 Do jaké miry se shodujete s nasledujicimi vyroky?
Napovéda k otizce; V iledi i mikite nejviocnds! odpoved
Souhlzsim  Spife souhlasim Spife nesoublasim  Nesouhlasim

Zamistnavatel paskytuje phileBitost k datfimu vadBlivani oolend, kurzy_.) O ) ( .
M z5jem o oleni a dald vadBivini O - . -
Mam moknast kariemiho ristu 2 . ) Q2
Vadibivéni/Beoleni, kterjch jsem se aiastril/a, povalufi z2 pinosns O ) O O
Moje prace mé bavi 2 pfindsi mi pocit uspokojen! 2 O ) 2

7 V nasledujici Casti zaskrtnéte nejvhodnéj3i odpovéd v oblasti komunikace ve spoletnosti:
Ao Spifeans  Spifene Me

Iste spoknjenya s tim, jak probiha komunikace mea nadfizenym a podfizenymi pracovniky C} D ID D

MiZete se s limkoliv ia svého nadFizeného obrstit i @ ) ]
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Mate dostatek informaci ke své prici ) O - O
Dostévite od nadfizeného zpbtnou vazbu na V& prici i 2 i i
Zajiné 5o spolsEnast o ndeory svich zmistnanci O (l C' D

8 Probiha povy3ovani a hodnoceni zaméstnanci ve spolenosti spravedlivé?
Mapoveda k otéece: Hyberte fedh odpovéd”
() o () Spiteana () Spitene () N

9 Motivuje Vas zplisob odméfiovani k lep3imu pracovnimu vykonu?
() mo () Spiteana () SpiBene () Me

10 Do jaké miry jste spokojen/a s nasledujicimi benefity, které firma poskytuje?
Mepovida k otézce: Fyberte jodhy odpoved v kafiim Ak
Spokojen/z  Mespokojenja  Mewulvim  Memim nirok

Slulsbei telefon, notebook O 0 - -
Slulebi automobil C 2 0 .
Dotované {zavodni) stravovani O 0 0 -
Intarnet, mobilni tarfy . o O >
Dary k Svotniny jubilew .| ] O O
Tjden dovolené navic > i 0 O
PHisphvek na penjni pipojiéténi O O O O
Spoletné iremni aktivity . @) 0 0
Prisplviey na spartovni a volnolasavé aktivity 2 O 0 2
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11 Ktere z téchto dalSich benefitd byste nejvic uvital/a?
Mapovida k otizce: Muhost widy wie ool

Finantni plispbvek na Finandni plizpdvek na Firandni pligpdwek pli
D Saephoné lurzy D dovolenou D dopravu do zaméstnani D narazeni ditéte
[] Sickdays [ ] wanatni prémie [] e P Card [ ] ®fiepbvek na basin pro déti
, 3 Poukazy na kulturu
Plispdvek fa letni Plispéky fa adrawatal péli {do Prémie 2 odpracovansd )
N tabory pro déti O lékiren, maside, Lsmé) [ roley u firmy {10, 15,.) [ E‘i':;""'*"’“""“’“"“
[ sins. | |

12 Jak jste spokojen/a s nasledujicimi podminkami, které se tykaji péte o zaméstnance?
Mapovica k otizce: Wyberte jodhy adpoved v kadiém fdky

Velmi spokojen/a  SpiSespokojen/a  Spi%e nespokojenfa  Velmi nespolkojen/a

Pracovni prostfed (hluk, sétl, Eistota) O O - O
Kvalita socislniho zzemi (W, sprchy, Satny) ) - - -
Kalita zévodniho stravovdnd i ) . (2
Technické vybaveni pracoviité - O O -
Dodrlovani pledpis bemetnosti rice O ) O O

13 Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtél/a zménit?

Mapovida k otizce; Fostor pro Vi neizor
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14 Které z nasledujicich divodi by Vas pfimély zménit zaméstnani?
Mapovéda k otizce: Vfente feoho nefo vice odpoveial

Nevyhowujici madowe . Nepaskytnuti moknost dalibe Medostatelna
D o finky D Spatny phistup radfiznéhe D vadbliwani D infarfmavanas

Vel vadslenost od Spatrj koleitiv 2 atmasféra . .
kariernibio
I:| mista bydlifté I:| na pracovitti |:| Nepaskytnuti kariernibo ristu
O sins. |

15 Jak moc jste ve svém soulasném zaméstnani celkové spokojen/a?

ety [ ] /s

16 Doporutil/a byste spoletnost jako dobré misto pro zaméstnani?
Mapovéda k otizce: Videne fen adpovel”
() mo () Spiteana ) Spidene () Me

17 Prostor pro Va3e piipominky/navrhy pro zlepSeni personalnich procesi ve spolenosti:

Mentifikatni idaje

18 Pohlavi
oM () Zena

19 ek

18300 () 31-400et ) 4150kt () 5160l () 60 letavice

20 Pracovni pozice

O [Mlnik O THP (technicka-hospodalsky pracovnik) O Management
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21 Nejvy3si dokoncené vzdélani

() Zikladni () Stedni swjulnim lisem | Stfedni s maturitni doutkou ) W8 odborné () Vysokofkolsks

22 Doba trvani pracovniho poméru ve spolefnosti
Mapowida k otizce: Mbene jedhy odpoveds™
[ oste (0610 (011250 () 16200 () 20250 () 26300 () 300st 2 vice




Abstrakt

Kylidanova, A. (2022). Persondlni marketing ve vybrané spolecnosti [Diplomova prace,

Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: interni personalni marketing, personalni marketing, persondlni cinnosti,

spole€nost, zaméstnanci, zaméstnavatel

Predlozend diplomova prace je zamétfena na oblast persondlniho marketingu ve spolec¢nosti
Otavské strojirny a.s. se sidlem v Horazd’ovicich v Plzeniském kraji. Cilem préce je zhodnotit
personalni marketing ve zvolené spole¢nosti a nasledné stanovit doporuceni pro oblast interniho
personalniho marketingu. Préace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast
se vénuje uvodu k danému tématu, tedy definici personalniho marketingu, ktery se dale cleni
podle personalnich ¢innosti na interni a externi persondlni marketing. Prakticka ¢ast obsahuje
pet oblasti. Prvni oblast je zaméfena na analyzu trhu prace v Plzenském kraji. Nasleduje
kapitola, ve které je predstavena vybrand spole¢nost Otavské strojirny, vcetné popisu
stavajiciho stavu lidskych zdroji. Nésledné€ jsou prostfednictvim rozhovori a internich
materiald analyzovany ¢innosti v oblasti jak externiho, tak interniho persondlniho marketingu.
Hlavni ¢ast prace se zabyva analyzou interniho personalniho marketingu ve spolec¢nosti, jejiz
soucasti je zjiSténi spokojenosti zaméestnanct s jednotlivymi oblastmi interniho personéalniho
marketingu pomoci dotaznikového Setfeni. V posledni kapitole jsou na zdklad¢ predchozich
kapitol navrZzena doporuceni zaméfena na zlepSeni zjiSténych nedostatkt a problémi v oblasti

interniho personalniho marketingu ve vybrané spole¢nosti.



Abstract

Kylianova, A. (2022). Personnel marketing in selected company [Master's Thesis, University

of West Bohemia].

Key words: internal personnel marketing, personnel marketing, personnel activities, company,

employees, employer

The submitted diploma thesis is focused on the area of personnel marketing in the company
Otavské strojirny a.s. located in HoraZd’ovice in the Pilsen region. The aim of this thesis is to
evaluate personnel marketing in the selected company and to provide recommendations for the
area of internal personnel marketing. The thesis is divided into theoretical and practical part.
The theoretical part deals with the introduction to the topic, ie the definition of personnel
marketing, which is further divided according to personnel activities into internal and external
personnel marketing. The practical part contains five areas. The first area is focused on the
analysis of the labor market in the Pilsen region. In the following chapter Otavské strojirny
company is introduced, including a description of the current state of their human resources.
Subsequently, activities in the field of both external and internal personnel marketing are
analyzed through interviews and internal materials. The main part of the thesis deals with the
analysis of internal personnel marketing in the company, which includes finding out the
satisfaction of employees with individual areas of internal personnel marketing using a
questionnaire survey. In the last chapter there are recommendations based on previous chapters
that are focused on improving identified shortcommings and problems in the field of internal

personnel marketing in the selected company.



