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ANOTACE

Tato prace pojednavd o vyznamu personalistiky v organizaci a persondlnich cinnostech.
Podrobné jsou popsany moznosti a metody pro ziskavani, vybér a posuzovani zaméstnancii.
Soucasti prace jsou charakteristiky a specifika na pracovnim trhu generaci X, Y a C.
V dalsi casti se prdce zabyva analyzou soucasného stavu a ndslednym zlepsenim naborovych
cinnosti ve vybraném podniku se zamerenim na nastupujici generaci Y.

KLICOVA SLOVA

Personalistika, nabor, zaméstnanci, generace Y

TITLE

Analysis of staff recruitment strategies focusing on the generation Y in the chosen
company

ANNOTATION

This work focuses on the importance of human resources in the organization and personnel
management. The methods of acquiring, assessing and choosing employees are described
in a great detail. The generations X, Y and C and their characteristics and specifications
on the job market are also part of this thesis. The analysis of the current state is dealt with
in the following part. Furthermore, this work suggests possible improvements of recruitment
activities in the chosen company with the focus on upcoming generation Y.
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Uvob

Cil kazdého prosperujiciho ekonomického subjektu piredstavuje maximalizace zisku,
jehoz neodmyslitelnou soucésti je nedocenitelny lidsky kapital. Oblast lidskych zdroji byla
v minulosti velmi c¢asto opomijena, i pfesto ze predstavuji jeden ze stéZejnich zdrojl
pro efektivni fungovani kazdé organizace. Dnes existuje Siroka Skala publikaci a odborniki,
ktefi se zabyvaji problematikou lidského kapitalu. A to zejména diky rostoucimu vyznamu
personalni prace a tlak na zlepSeni pracovniho prostiedi a nasledné¢ zvySeni vykonnosti

jednotlivce.

Jak se méni okoli podnikii, je zapotiebi reagovat na tyto zmény i1 uvniti spolecnosti.
V soucasnosti se pohled na pé¢i o zamé&stnance vyrazné zménil. Stavajici zaméstnanci jsou
brani jako jadro celé spolecnosti, a ne pouze jako nastroj k dosazeni vytyCenych cild.
Velké vétsina podnika si jiz zacala uvédomovat, ze bez svych zaméstnancti nebude schopna
celit konkurenci a nemiize se nadéale rozvijet, pokud se pracovnici nebudou citit soucasti
podniku a nebude na né bran dostate¢ny zietel. Aby tedy pracovnici podavali uspokojivé
vysledky, odviji se to od jejich spokojenost néaplné¢ prace, pies pracovni kolektiv
az po naslednou péci o né. Je empiricky dokazano, je celkové spokojeny zaméstnanec

je produktivnéjsi oproti nezainteresovanému zaméstnanci.

Zpracovana diplomova prace je zaméfena na ziskdvani a pfijimani zaméstnancd
do spolecnosti. Zacatek prace pojednava o terminologii, dale o vyznamu personalni prace
Vv organizaci spolu s vyétem ¢innosti spadajici pod kompetenci HR manazera, ptes jednotlivé
faktory ovlivilyjici ziskdvani zaméstnanc aZz po aktudlni trendy v oblasti néaboru

a vybéru zameéstnancul.

V dalsi ¢asti prace je objasnéna oblast ziskavani zaméstnancti, kam spada podrobny popis
procesu naboru a vybéru novych zaméstnanct véetné metod vybéru a posuzovani pracovnik.
S touto oblasti uzce souvisi termin nezaméstnanost, kde jsou zhodnoceny jednotlivé kraje
vCR podle procenta nezaméstnanych a vysvétleny rizikové skupiny nezaméstnanych.
Zavéredna prace je dale zaméfena na tii sou¢asné generace pisobici na pracovnim trhu Ceské
republiky. Proto jsou jednotlivé generace X, Y a C charakterizovany spolu s hlavnimi

odli$nostmi tykajici se pracovnich priorit, pfedstav a navykda.

Prakticka cast diplomové prace zahrnuje predstaveni spolecnosti Synthesia, a. s. sidlici

VvV Pardubicich. Jedna se o spolecnost s dlouholetou tradici a zaroven o predniho vyrobce
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V chemickém primyslu. Poté je popsan proces naboru novych pracovnikli vcetné

momentalnich bariér, se kterymi se personalni oddéleni spolecnosti potyka.

Nasledné je provedeno dotaznikové Setfeni, které ma za cil predevsim zvysit povédomi
0 spolecnosti a zjistit aktualni preference moznych kandidath. Zaroven vybrané otazky
z prizkumu jsou pouzity ke komparaci generaci X a Y, kde vyniknou specifika a rozdily
kazdé generace. V zavéru prace jSOU Kkonstatovana doporuCeni vedouci ke zlepSeni

soucasného naboru novych zaméstnancii s ohledem na nastupujici generaci Y.

Cilem préce je provést analyzu naborovych ¢innosti v konkrétnim podniku, vyhodnotit
soucasnou situaci a na zaklad¢ zjisténych poznatki doporucit ptipadné zmeény, které¢ by mély

prispét ke zlepSeni stavajiciho stavu.
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1 PERSONALNI PRACE

Personalni praci definoval Koubek jako tu ,,cdst rizeni organizace, ktera se zaméruje

na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem* [24].

Aktivitami pracovniho procesu, kterymi se zabyva personalni management a fizeni
lidskych zdroji je celd fada. Podle interpretace autorek [14] se daji Cinnosti rozClenit

nasledovné:
e ndabor a vybér;
e vycvik a rozvoj personalu;
e planovani lidskych zdroji;
e uzavirani smluv;
e zajiStovani slusného zachazeni;
e zajiStovani rovnych prilezitosti;
e posuzovani vykonu zaméstnanct;
e poradenstvi pro zaméstnance;
e zaméstnanecké vyhody;
e odméinovani a pfijem zaméstnancii;
e zdravi a bezpecnost;
e pracovni kazen jednotlivci;
e zachazeni se stiznostmi;
e propousténi;
e feSeni nadbyteCnosti personalu;
e vyjednavani;
e povzbuzovani angazovanosti zaméstnancu.

Vyse uvedené ¢lenéni bylo postupné dalsimi autory [19], [20], [22] rozSifovano napiiklad
0 oblasti vytvafeni a analyzu pracovnich mist, persondlni pldnovéani, prizkum trhu prace
nebo persondlni informacéni systém. V neposledni fadé¢ se objevuji i ekologické aspekty

nebo pracovni pohoda a stres pii praci.
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Ackoli jsou se sebou vSechny vyse uvedené oblasti personalistiky propojeny, tato prace se
vice zaméfuje na nabor a samotny vybér pracovnikld. Proto v dal$i podkapitole budou

objasnény zakladni pojmy z oblasti ndboru a vybéru zaméstnanci.

1.1 Vymezeni pojmu dané problematiky

Na zacCatek prace je na misté¢ objasnit Casté terminy, se kterymi se bude Ctenai dale
setkavat. Mezi vybrané autorka zafadila napf. nezaméstnand osoba, mira nezaméstnanosti,
uchaze¢ o zaméstnani, zaméstnavatel, nabor, zaméstnanec a fluktuace. Jejich struéné

objasnéni se nachazi nize a poté dale v ptislusnych kapitolach.

Za nezaméstnanou osobu se v Ceské republice povazuje takova osoba, ktera ztratila
své pfedchozi zaméstndni, aktivn¢ hledd nové zaméstnani a je pfipravena k nastupu
do zaméstnani. Zaroven je nezaméstnana osoba zafazena v evidenci uchazecii o zaméstnani,
kterou vede Utad prace CR. V piipadé splnéni zakonem stanovenych podminek mé takovato

osoba narok na podporu v nezaméstnanosti [38].

Mirou nezaméstnanosti je myslen zakladni makroekonomicky ukazatel pracovniho trhu,

ktery vyjadiuje podil zaméstnanych obyvatel na celkovém poctu aktivnich obyvatel ve véku
15 az 64 let [31].

Uchazeée o zaméstnani predstavuje fyzickd osoba, kterda osobné pozadala
o zprostfedkovani vhodného zaméstnani krajskou pobocku Utradu prace, v jejimZz tizemnim

obvodu ma bydlist¢ a spliuje kritéria § 25 Zakona ¢. 262 / 2006 Sb., zdkonik prace

ve znéni pozd¢jsich predpist [32].

Zaméstnavatel je podle zakona ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi pravnickou
nebo fyzickou osobou, kterd zaméstnava alesponi jednoho zaméstnance, a organiza¢ni slozku
statu, v niZ jsou zafazeni zaméstnanci v pracovnim poméru nebo ¢inni na zakladé o pracich

konanych mimo pracovni pomér [9].

Cinnosti, kterou personalni manazefi maji dosdhnout obsazeni volnych mist pro fungovani
organizace, se oznacuje nabor zaméstnancu. Zahrnuje planovani véetné rozpoznani potieb
a vyhleddvani pracovnich zdroji, informovani o volnych mistech, jednani s uchazeci,
ziskavani informaci o uchazecich a v neposledni fad€é organiza¢ni a administrativni zajisténi

vSech téchto jednotlivych ¢innosti [13].
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Jednotlivec, ktery je ucastnikem pracovné-pravniho vztahu na zékladé pisemné ¢i Ustni
pracovni smlouvy a vykondvd urCitou zdvislou Cinnost pro zaméstnavatele, se nazyva

zaméstnanec. Casto se také pouziva starsi vyraz pracevnik [7].

Fluktuace zaméstnancu souvisi s pohybem pracovnikti v organizaci, ptesnéji s jejich
odchody. Ukazatel mira fluktuace pak v procentech vyjadiuje pomér mezi rozvazanymi

pracovnimi sSmlouvami k praimérnému pocétu zaméstnancti za stejné ¢asové obdobi [30].

Urcitd mira fluktuace je nezbytna, a proto se nepovazuje za negativni jev. Ta se odviji
od velikosti spole¢nosti, podle regionu, ale i napiiklad od kulturnich zvyklosti. Za pfijatelnou

miru fluktuace se podle empirickych vyzkumi uvadi hodnoty v rozmezi 5 % az 7 % [8].

1.2 Vyznam personalistiky v organizaci

Personalistikou se rozumi personalni prace, kterou zajiStuje personalni utvar.
Cilem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek pracovnich a motivovanych osob,
nejlépe vlastnich zaméstnanci. Protoze pravé prostfednictvim jejich vykonavanych ¢innosti
se organizace piiblizuje k plnéni strategickych cild. V kazdé organizaci je soucasti
strategickych cilti pfedev§im zhodnoceni vloZenych prostfedk a nyni zejména spokojenost
stalych zakaznikt. Dalsi specifické cile si stanovuje kazda spole¢nost sama podle svych
preferenci a moznosti. OvSem aby mohly byt naplnény hlavni dva vySe zminéné strategické
cile, je to podminéno schopnosti dané organizace optimalné ziskdvat, vyuZivat a rozvijet
vSechny potfebné zdroje. Neni jimi mysleno jen materialni, finan¢ni ¢i informaéni zajisténi,

ale diraz je kladen predevsim na lidské zdroje organizace [24], [40].

Soucasny piistup jednadvacatého stoleti v personalnim managementu je velmi podobny,
misty aZ totozny, S fizenim lidskych zdroj. A to od pfijimani novych pracovniki pies jejich
rozmistovani, motivaci, hodnoceni, odméiovani aZz po vytvareni vhodnych pracovnich
podminek a potfebného informacniho systému tykajiciho se lidského kapitalu. Hlavnim
ukolem personilniho managementu je vytvareni vhodného prostiedi, ve kterém jsou
lidské zdroje co nejefektivnéji vyuZzZivany. Konkuren¢ni vyhoda podniku miize praveé
spocivat v konkrétnim zptsobu fizeni lidského kapitalu. Proto personélni prace vykonavané
personalnim utvarem pfedstavuji nastroj zvySovani vykonnosti a konkurenceschopnosti,

ale bezprostiedné ovliviiuji hospodaisky vysledek organizace [18].
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V personalnim managementu je nutné sledovat vnéj$i podminky a okolnosti, které jeho

¢innost at’ piimo ¢i nepfimo ovliviluji. Mezi vnéjSi podminky prostiedi lze zatadit

naptiklad [31]:

Vyvoj populace;

vyvoj trhu préce;

zmény technik a technologie v organizaci,
zmény hodnotovych orientaci lidi;

prostorova mobilita obyvatelstva, pracovnich zdroji a pracovnich sil vcetné

mezistatni mobility;

pracovni a socialni legislativa a politika zaméstnanosti a mira jejich stability.

Dal$imi pak mohou byt pribéh primyslového cyklu, mozné zmény v popravce

po vyrobnich a sluzbach nebo zmény v otevienosti ekonomiky, politické poméry i zakony.

Kdezto vnitini podminky prostiedi jsou uzce spjaty s [31]:

organizaci — ovlivituje velikost, organizacni struktura, technologie, produkce,

personalni politika, kultura

praci — charakter a obsah, rozmanitost, autonomie, obtiznost, rizikovost, uroven

a formy organizace prace, individudlni nebo tymovy charakter prace aj.

pracovniky — pocet, ekonomickd, demografickd a socidlni struktura, znalosti
a dovednosti, rozvojovy potencidl, hodnotové orientace, osobnost, ocekéavani,

zivotni podminky.

Uroven personalnich ¢innosti se projevuje plnénim pfedem stanovenych tukold, za které

zodpovidaji personalni manazefi. Jsou jimi napiiklad snaha o redukovani zbyte¢nych vydaji

za presCasovou praci, sniZzovani absence, minimalizace fluktuace zameéstnanctli, snizovani

plytvanim materidlnimi zdroji v dasledku Spatnych navyka ¢i nedodrzovanim pracovniho

postupu, vzdélani a rozvoj pracovniki, uzavirani pracovniho poméru jen s nejvhodnéj$imi

uchazeci o praci nebo formovani nejefektivnéjsi pracovni sily podniku [31].
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1.3 Trendy v oblasti naboru a vybéru zaméstnanci

Véhlasny  sociolog Zuygmund Bauman nazval dneSni dobu ,tekutou®.
Vyjadieni smeéiovalo k ménicimu se prostiedi, které se dotykd kazdého jedince.
Jistoty minulosti jsou jiz pasé a zivotni styl nové generace se stale vice 1i$i od stylu generace
jejich predchidct. To se dotyka i personalni oblasti, kde se méni akceptované hodnoty
a vzrastda mira nejistoty. I v tomto turbulentnim svété businessu se ale daji sledovat
nasledujici obecné zakonitosti, které maji vliv na pracovni trh. Studie se shoduji, ze pokud
bude chtit organizace ziskat do svych fad excelentni a loajalni zaméstnance, bude muset
nabizet trvalé hodnoty, které se podfizuji nasledujicim trendm. Na téch totiz bude v pfistich

letech zaviset GispéSnost naborového a vybérového procesu [25].

1. Boj o talenty — Podniky jiz nyni pocituji niz§i poc¢et mladych zajemct, a naopak
zvySujici se tempo inovaci. Do budoucna bude nouze o vysoce kvalifikované
a talentované uchazece, kteti by byli schopni organizaci dovést k uspéchu.
Nejvetsi nedostatek je ocekdvan po technicky nadanych a vysoce kreativnich
lidech. Konkuren¢ni vyhoda spoc¢ivd ve spolupraci podniki s budoucimi
zaméstnanci jiz beéhem jejich studia. Do budoucna je mozné, ze silné organizace
budou situaci fesit prfeplacenim expertl ¢i motivaci prostfednictvim i nefinanénich

faktorq.

2. Kladeni vétSiho diirazu na personalni marketing — Nejriznéjsi soutéze, zebiiky
nebo ocenéni porovnavajici atraktivitu zaméstnavatelli pfimo ovliviiuji mnozstvi
i kvalitu zajemcti o novou pracovni pozici. Povést firmy a spokojenost stavajicich
zamé&stnancu patii mezi nejvlivnéjsi faktory naboru. Proto budou muset organizace
vice financi investovat do personalniho marketingu, ktery bude cilit na spravné

zvoleny segment. Velkou roli zde sehraji i specializované socialni sité.

3. E-recruitment — S turbulentnim svétem piinasi elektronizace moznost zrychleni
a zefektivnéni naboru, a to i na velké vzdalenosti. E-recruitment bude typicky
predevSim pro prvni a druha kola vybérovych fizeni, zejména diky vyrazné nizsi
nakladovosti. K pfihlaseni bude uchazeci stacit mobilni telefon a nasledny

e-recruitment probéhne nejpravdépodobnéji prosttednictvim socialni sité.

4. Video jako soucast naboru — Nov¢jsi formou vybéru zaméstnancu se daji
povazovat videodotazniky. Vyuzivaji se zejména diky ziskani velkého mnoZstvi

informaci o uchaze¢i béhem kratkého okamziku. Videodotazniky jsou casové
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vyhodné pro obé strany, a navic podnikiim piinasi komplexnéjsi informaci

nez klasicky pisemny dotaznik.

Diilezitost referenci se zméni na bumerangovy nabor — Protoze reference jsou
nejuzivanéjsi a nadprimeémé spolehlivou metodou, fada organizaci se snazi
své zaméstnance motivovat k doporucovani novych kandidati. Role referencnich
programi vyrazn¢ posili, coz vyuasti v tzv. bumerangovy nabor. Pijde o situaci,
kdy nové pfijati zaméstnanci dostanou za ukol doporucit n€koho ze svych
znamych. Zatim tento specidlni typ naboru vykazuje mimoradné vysokou
efektivitu a soucasn¢ velice nizkou nakladovost. To jsou pravé divody,

proc¢ se do budoucna o¢ekava jeho vétsi rozsifeni.

Problém zvany start-upy — Mladi a kreativni lidé propadaji start-upim,
coz znamend pro velké spolecnosti nevidanou komplikaci. V soucasném svéte,
kdy zaloZeni nové firmy a dosazeni Uspéchu nemusi trvat dlouho, ddvaji mladsi
generace  start-upim  prednost pfed  konzervativnim = zaméstnanim.
Predevsim zastupce generace Y a C bude pfi nastupu na pracovni trh velmi
obtizné¢ zaujmout. Proto vytvafeni vstificného prosttedi vici lidem se ,,start-
upovym‘ inovatorskym mysSlenim bude pro kazdou spolecnost kli€ovou

konkurenéni vyhodou.

18



2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani pracovniki, resp. zaméstnancu je dilezitou ¢innosti personalistu, jejichz cilem
je predevsim identifikovat, pritdhnout a zaméstnat kvalifikovanou pracovni silu.
V minulosti byla zastdvana tradi¢ni filozofie, kterd se opirala o ptildkani co nejvétsiho poctu
zadatelli, coz pii pevné danych nakladech na ziskdvani pracovniki nebylo efektivni.
Proto postupem casu byl tedy vyhodn€jsi niz§i pomér mezi poctem Zzadatell a pocltem
nabizenych mist. Smysl této zmény vychézel z moznosti kvalitnéjSiho provedeni samotného
vybéru a dosazeni souladu mezi potfebami organizace a potfebami uchazece v podstatné

krat$im ¢asovém horizontu [12].

Samotnému ziskavani prechdzi personalni plianovani, které nema sledovat pouze cile
podniku tykajici se potteby pracovnikl a jeji pokryti. Mélo by respektovat a brat v uvahu
vlastni cile jedince, kterych chce dosdhnout a zohlednit je v personalnim plénovani.
Tedy pokud se stane rozvijeni pracovniki nedilnou soucasti personalniho planovani, potom
mize byt takovy podnik daleko lukrativnéj$i zaméstnavatel nez konkuren¢ni organizace

nabizejici omezené moznosti kariéry [23].

Efektivni ziskavani pracovnikd se neobejde bez analyzy pracovnich mist a jejich
specifikace. Je nutné se peclivé seznamit jak Snyn&jSi situaci v organizaci, prioritné
s profilem pracovni sily a s mirou jejiho vyuzivani, tak i saktualni situaci na trhu prace.
Je potfeba si uvédomit, ze volné pracovni misto predstavuje pro spolecnost zatéz ve formée
vydajl, nikoli usporu. Proto je vhodné byt na proces ziskavani pracovnikd piipraven,
coz spocivd minimalné¢ ve vlastnéni aktudlnich specifikaci a popisi pracovnich mist
v organizaci, ¢imz se nasledna doba obsazovani podstatné zkracuje. Snahou je v co nejkrat$im
Case zajistit obsazeni pozice nejvhodnéjSim uchazeCem. Cely tento proces by mél mit

piedevsim strategickou povahu [23].
Jestlize vznikne potieba obsadit volné pracovni misto, nejprve je na misté dikladné
zvazeni Ctyf moznosti:
1. zruSeni pracovniho mista;
2. pokryti prace formou ¢aste¢ného tivazku,
3. pokryti prace formou do¢asného pracovniho poméru;

4. prace vyzaduje plny tvazek.
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Aby doslo k obsazeni volného mista, nejdiive je nutné vyloucit zruseni pracovniho mista
a posléze zvolit typ Gvazku, na ktery bude novy pracovnik ptijat. Kazda varianta nabizi jak
pozitiva, tak negativa a aspekti, které je nutné pti rozhodovani brat v uvahu je cela rada.
Piikladem mohou byt naklady na nového pracovnika a jeho plat, zhorSeni / zlepSeni
pracovniho klimatu, adaptace, zamé&stnanecké vyhody, pracovni disciplina aj. Manazeram

pti rozhodovani mohou pomoci sepsané klady a zapory danych moznosti [23].

Dalsi otdzkou zGstava, zjakych zdroji personalista ziskdvani pracovnikd provede.
RozliSuji se dva hlavni zdroje ziskdvani pracovnikti. Prvni zdroj piedstavuji lidé jiz v dané
organizaci pracujici, proto se oznacuji za vnitini zdroje. Druhym zdrojem jsou mysleni lidé

pfichazejici mimo organizaci, proto vnéjsi zdroje.

Vnitini zdroje skryvaji vyhody piedev§im v zaméstnavatelové znalosti internich
kandidatd, ¢imz dochazi ke spolehlivéjSimu rozhodovani o rozmistovani zaméstnancd,
dale ve zvySovani pracovni spokojenosti zaméstnancii, zlepSeni pracovni moralky, iniciativy
a angazovanosti, v pozitivnim ptsobeni na snizovani fluktuace i ve stabilizaci zaméstnanci
a V neposledni fadé manazeti z vnitinich zdroju posiluji zachovani organizacni kultury a jeji
kontinuitu. Stinné stranky spocivaji v zohlediovani subjektivnich faktorti, nejcastéji osobni
vztahy nebo negativni postoj pfedstavenych k i¢asti podiizenych na vybérovém fizeni na jiné
pracovni mista nebo vedouci funkce. Neodmyslitelnou souc¢asti jsou pro organizaci investice
do vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, aby byli schopni plnit budouci pozadavky

zaméstnavatele [12].

~Pracovni sila z vnéjstho trhu prindsi organizaci ,,novou krev®, jejiz jiny nahled na véc
a odlisné pristupy k reseni problémii mohou byt pro danou organizaci inspiraci a vést
ke zménam* [12]. Radime do nich pracovniky jinych organizaci, ktefi cht&ji zménit
zamé&stnavatele, dale Cerstvé absolventy Skoly ¢i jinych instituci pfipravujicich na povolani
a volné pracovni sily na trhu prace, kam spadaji nezamé&stnani registrovani jako uchazeci
0 zamé&stnani na Ufadech prace, v komercnich zprostiedkovatelnach ¢i hledajici zaméstnani

samostatné [23].

Pozitiva i negativa ziskavani pracovnikt z obou zdroju zachycuje tabulka ¢. 1.
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Tabulka 1 - Vyhody a nevyhody ziskavani zamé&stnanct z vnitinich a vnéjsich zdroju

Ziskavani z vnitinich zdroji

Ziskavani z vnéjsich zdroju

1. Zaméstnavatel zna zaméstnance 1. Vétsi Sance nalezeni vhodnéjsiho
2. Zaméstnanec znd organizacni kandidata s bohat§imi
kulturu, organizaci a pozadavky zkusenostmi nez uvniti podniku
pracovniho mista 2. Pfinos jinych zkuSenosti,
3. Kratsi adaptace zaméstnance poznatktli a ndzort zvenku
Vyhody 4. ZvySeni motivace k vysSimu 3. Zpravidla je rychlejsi i levnéjsi
pracovnimu vykonu ziskani na trhu prace vysoce
5. Lepsi navratnost jiz investovanych kvalifikovaného zaméstnance, nez
financi do zaméstnance si je vychovavat v ramci podniku
6. Zlepseni loajality stavajicich
zaméstnancl
1. Stavajici zaméstnanci mohou trpét | 1. Casova naro&nost
organizac¢ni slepotou 2. Naro¢ny proces na odborné
2. S povySovanim soucasnych znalosti a dovednosti personalistil
zaméstnancu ¢asem hrozi 3. Je podstatn¢ drazsi oproti
nezvladnuti plnéni pozadovanych ziskavani z vnitinich zdroji
pracovnich ukolti na vyssi pozici 4. Zavislost na dostupnych
3. Naruseni mezilidskych vztahli informacich o uchazecich, které
Nevyhody v disledku soupeteni o pracovni jsou mnohdy neobjektivni
postup 5. Delsi adaptace a orientace novych
zaméstnancl
6. Nezbytnost zapracovani a
doskoleni nového zaméstnance
7. Zhorseni pracovniho klimatu
vcetné konfliktl se stdvajicimi
zameéstnanci
Zdroj: upraveno podle[23]
2.1 Metody ziskavani pracovniki

Organizace se sama rozhodne, z jakych zdroji a jakou metodu zvoli pro nejefektivnéjsi

obsazovani pracovni pozice. Ovliviiuji to poZzadavky na pracovni misto, finan¢ni prostiedky

zameéstnavatele, ale i analyzy predchazejicich procest ziskavani a kvalita ptipravnych praci.

V uvahu ptipadaji nasledujici metody ziskavani [3], [12]:

nabidka prace na mistni vyvésce;
nabidka préace prostfednictvim Gfadu prace;

on-line nabidka prostfednictvim  job  serverii, persondlnich  agentur

nebo na vlastnich webovych strankach organizace;
inzerce v tisku, rozhlase a televizi;

spoluprace se vzdélavacimi institucemi;
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e spoluprace s profesnimi organizace, popi. odbory;
e veletrh pracovnich pfilezitosti;
e nabidka sluzeb personalni agentury;
e headhuntingové spolecnosti;
e samostatné piihlaseni uchazece o zaméstnani;
e outplacementové agentury;
e doporuceni stavajicim ¢i difivéj$im zaméstnancem,
e temporary help.
Nabidka prace na mistni vyvésce predstavuje levné a ucinné ziskavani pracovnikl
a technickou pracovni pozici. Prednosti takové nové pracovni sily je znalost firemni kultury,

jejich hodnot i norem, a ma piedstavu, co miize ocekavat a naopak, co je pro zaméstnavatele

akceptovatelné [19].

Nabidka prace prostiednictvim uradu prace také patii k levnéjSim variantdm ziskéani
nového pracovnika. Ne vSichni ob¢ané si pfipoustéji touto cestou nalézt zaméstnani,
ackoli i v dnesni dob¢ se jedna o zcela béZznou metodu. I velké spole¢nosti takto hledaji své
zaméstnance. OvSem problém sufady spocivd vtom, Ze diky S$tédré statni politice
zamé&stnanosti fada uchazect se dostavi jen pro razitko a ve skutecnosti v dané organizaci

nezamysleji a ani nechtéji zacit pracovat [45].

E-recruitment neboli on-line ziskavani se vyuziva pii hledani kvalifikovangjSich
manazeru, specialisti nebo absolventl stfednich a vysokych skol. K uvetejnéni nabidky prace
existuje fada server, ale vétsina Cechti stile preferuje Jobs.cz a Prace.cz.
V soucasnosti dominuji e-recruitmentu socialni sit€¢ v ¢ele s profesni siti LinkedIn.
Ptizniva cena, operativnost a moznost uvedeni podrobné&jSich detaild o pozici patii k vyhodam
on-line ziskavani. Mens§i a méné€ znamé spolecnosti takto pln€ nahrazuji inzerci na vlastnich

webovych strankach [29].

Nabidka prace vlokalnim tisku pfildka zajemce o vykonné cinnosti, asistentske,
ptip. niz§i manazerské. Organizace si dokaze sestavit inzerat velice rychle a snadno. Postaci ji
k tomu konkurenéni lokalni, narodni nebo mezinarodni tisk, ktery si dale upravi podle
vlastnich potieb. Lokalni radia davaji dostate¢ny prostor k rozmanité reklamé, ktera se

Kk posluchaciim dostane velmi rychle. Ovsem v obdobi dopoledni $picky nemusi vhodny
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kandidat vénovat pozornost tomuto sd€leni. Za stinnou stranku se také povazuje kratky
sdélovaci interval, béhem kterého neni fadné vykreslena firemni kultura ¢i podrobnéjsi popis
pracovnich ¢innosti. Inzerce v kabelové televizi se voli pii ziskani uchazect se zdkladnim

az stredoskolskym vzdélanim. U pozic, kde je potieba vysokoskolského vzd€lani

wewvr

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi se zaméfuje na ziskavani Cerstvych absolventt
Skol nebo studenty, ktefi maji zdjem o docasnou praci ¢i Caste¢ny pracovni uvazek.
Tuto moznost voli organizace nevyzadujici praktické zkuSenosti. Sezénni pokryti docasné
prace nastava v obdobi prazdnin a castecné tivazky na dohody vyuzivaji studenti, ktefi chtéji
pracovat i béhem Skolniho roku. Opét se jedna o levnou metodu, kterd navic pfinasi blizsi
poznani studenta jakozto potencidlniho zaméstnance. Negativa spocivaji v delSi adaptaci

a pfedev§im v absenci pracovnich zkuSenosti [23].

Veletrh pracovnich prileZitosti organizuji bohat¢ a znamé spolecnosti, které prilakaji
uchazece svou nabidkou atraktivniho vzdé€lavani a kariérového rozvoje, zajimavym obsahem
prace a nadstandardnim hmotnym ocenénim. Pfevazné se zamétuji na studenty a absolventy.
Ptikladem mutze byt veletrh pracovnich pftilezitosti Kontakt pofadany Univerzitou Pardubice

spolu s velkymi ¢eskymi i nadnarodnimi spole¢nostmi [19].

Personilni agentury pfijatelnou cenu naboru obvykle vztahuji k cilové mzdé daného
zaméstnance. Cim draz§i zaméstnanec, tim v&tsi miva v organizaci zodpovédnost a tim v&tsi
by mél také byt jeho nominalni podil na trzbach organizace. Pozadavek jedné az dvou mezd
jako odménu za zamé&stnance na niZsi pozice pak nebyva vyjimkou. Za Spickové manaZery
to mize byt i palroéni az roéni mzda. Je pak otazkou, zda v takovém piipadé volit zrovna

personalni agenturu [45].

Headhuntingové spolecnosti poskytuji sluzby na nejvyssi trovni v této oblasti podnikéni.
Headhunter postupuje systematicky podle zakotenénych pravidel, ¢imZ respektuje etické
zasady svého femesla. Jeho pracovni ndplni je vyhledat vhodného kandidata, ovSem zcela
diskrétné a nepouzit k tomu inzerci. Vyuziva databaze k sestaveni seznamu vhodnych osob
nebo spoléhd na svou sit’ kontakth. V prvni fad¢ je dileZitd seridznost pii jednani
S potencidlnim kandidatem. Zadavateli poté pifedkladd seznam vytipovanych kandidatd,
ktery neobsahuje jména. Vysledkem dobie odvedené prace je headhunterova dobra poveést

ve spolecnosti a nasledna moznost povyseni [19].

Samostatné prihlaSeni se vyznacuje tim, ze zaméstnavatel dostdva nevyzadané

a neocCekdvané zadosti o zaméstnani. Casto se organizace setkdvaji se samostatnym
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piihlaSenim od absolventi Skol a wuchazeci o manudlni i1 administrativni préaci.
Vyjimkou u této metody nebyva maly efekt plynouci pro ob¢ strany, protoze k vybérovému

pohovoru je pozvana jen zanedbatelna ¢ast zadatelt [12].

Outplacementové agentury poskytuji poradenstvi a zprostiedkovatelské sluzby
zam¢estnancim stiedniho az vrcholového managementu pii ztrat€¢ zameéstnani z divodu
nadbytecnosti. Jejich ¢innosti je nabidnout propusténym pracovnikim podporu vetné pomaoci
nalezeni nového zaméstnani, tvorba analyzy dosavadni kariéry a rozvoj dovednosti pfi hledani

zaméstnani. Cilem je minimalizace traumatu ze ztraty zaméstnani a doby nezaméstnanosti

[20].

Doporucéeni stavajicim zaméstnancem piedstavuje silny a velmi Casto pouzivany nastroj,
kdy cilem je potfeba ziskat loajalniho a spolehlivého zaméstnance, ktery navic skutecné
spliiuje zaméstnavatelovy pozadavky a potieby. Doporuceni se stalo vyhradou spolecnosti
HUDY sport, ktera nenajima zameéstnance jinou cestou. Aby piijeti nového pracovnika bylo
efektivni, doporucuje se motivovat zaméestnance bud’ sérii mensich odmén rozlozenou v Case
anebo motivovat velkou finan¢ni odménou za podminky, ze ponese za nového zaméstnance

urcitou dobu i finanéni odpovédnost [45].

Temporary help neboli do¢asna pomoc. Jednd se o sluzbu, kterou poskytuji téméf
vSechny persondlni spole¢nosti. DocCasnd pomoc spociva v zapujcovani agenturnich
vypomahajicich zaméstnancli zaméstnavatelim, kteti se potykaji s nedostatkem vlastnich
pracovnikl. PfedevSim je tato sluzba vyuZivana béhem dovolenych, chiipkovych epidemii
¢i na vrcholu sezony. Pro podniky je temporary help vyhodnéjsi oproti pfijimani novych

zaméstnancl na dobu urcitou [11].

2.2 Nezaméstnanost v CR

»Irh prace prosel za poslednich 25 let rychlymi zménami spojenymi s restrukturalizaci
a privatizaci ekonomiky. V devadesatych letech minulého stoleti zménila svou profesi vice nez
polovina zaméstnanych v Ceské republice. Ndsledné v nékterych regionech doslo
ke zvyseni nezaméstnanosti v SOUvislosti S ruSenim celych odvétvi napr. textilniho,
zbrojarského, elektrotechnického ci zemeédélského primyslu. Ndklady statu na vyplaceni
davek v nezaméstnanosti a socialnich davek prudce stouply v souvislosti se zhorsenim vyvoje

nezaméstnanosti ve vsech sektorech celého narodniho hospodarstvi [31].
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Postupné se spolecnost dale transformovala, a proto Ceska republika v roce 2012 piijala
v ramci dokumentu Strategie Evropa 2020 vytvofeny Radou EU z roku 2010 nésledujici cile

pro podporu oblasti zaméstnanosti [18]:
e zvySeni celkové miry zaméstnanosti osob ve véku 20-64 let na 75 %);
e zvySeni miry zaméstnanosti zen (20-64 let) nad 65 %;
e zvySeni miry zaméstnanosti starSich osob v rozmezi 55-64 let na 55 %;

e snizeni miry nezaméstnanosti mladych osob vrozmezi 15-24 let o tietinu

oproti roku 2010;
e sniZeni miry nezameéstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o ¢tvrtinu proti roku 2010.

Pokracujici recese v zemich EU ale odsouva dokument Strategie Evropa 2020 do pozadi.
V CR stejné jako jednotlivé staty EU kazdoroné provadi sva Setfeni zaméstnanosti.
Nésledujici graf zndzoriiuje mési¢ni vyvoj miry nezaméstnanosti ¢eského pracovniho trhu

od roku 2007 do roku 2016.
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2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Obrazek 1 - Vyvoj miry nezaméstnanosti v CR za poslednich 10 let

Zdroj: [27]

Z vyse uvedeného obrazku 1 vyplyva, Ze soucasnd situace nezamé&stnanosti ma klesajici

cv w7

miru od roku 2008. K poslednimu prosinci 2016 ekonomika hlasila 132 500 volnych

pracovnich mist. Néasleduje pohled na situaci v jednotlivych krajich Ceské republiky.
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Obrazek 2 - Podil nezaméstnanych na obyvatelstvu ve véku 15-64 let k 31. 12. 2016
Zdroj: [10]

Podil nezaméstnanych osob vyjadiuje podil dosazitelnych uchazeci o zaméstnani

v daném vékovém rozmezi ze vSech obyvatel ve stejné vékové kategorii [31].

Z uveden¢ho obrazku 2 vyplyvé, Ze Pardubicky kraj se ke konci roku 2016 potykal
se zaméstnanosti, ktera dosahovala 4,04 %, coz je ¢tvrty nejlepsi krajsky vysledek z celé
Ceské republiky. Nejvyssi podil nezaméstnanych byl pak v Moravskoslezském a Usteckém

kraji.
2.2.1 Rizikové skupiny nezaméstnanych

Uplatnéni ¢lovéka na trhu prace je podminéno fadou specifik, jako jsou naptiklad vék,
zdravotni stav, vzd¢lani, pohlavi, osobnostni piedpoklady aj. A na zaklad¢ téchto
charakteristik se vyclenuji skupiny, které se potykaji s veétsim rizikem ztraty prace

nebo dokonce s dlouhodobou nezaméstnanosti. Mezi rizikové skupiny zejména fadime [6]:

e  Mladsi vékové skupiny do triceti let, kam patii pfedev§Sim absolventi stfednich
a vysokych skol. Ti se uchéazeji o své prvni pracovni misto, a proto jsou
Vv porovnani s dalSimi uchazefi ve zna¢né nevyhod€. Chybi jim pifedevSim
praktické zkuSenosti a pracovni nadvyky, ale také postradaji kontakty, které by jim

usnadnily orientaci na trhu prace.

o vy$§i vékové kategorie po ztraté zaméstnani provazi pocity bezradnosti, spojené

se strachem, nejistotou a ztratou jak kvalifikace, tak sebedtivéry. Cim je &lovék

--------

pfizpisobuje noveé nastalym situacim.
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zeny s mladsimi détmi, které nejsou pro zameéstnavatele pfiliS lukrativni.
Pfi¢innou jsou cCasté pracovni absence, které nabouravaji plynulost pracovniho
procesu. Piirozenym duasledkem jsou negativni hodnoceni téchto matek a nevoli je
dale zameéstnavat. V fad¢ vyspélych zemi se hledd feSeni v rozsidhlé nabidce
zkracenych pracovnich tivazktl, v zavadéni pruzné pracovni doby, v dostupné péci
o déti.

zdravotné postiené obcany, kterych vhledem ke zvysujici se produktivité prace
stale ptibyva v evidenci na ufadech préace. Tito lidé v souCasné spolecnosti maji

¢im dale mensi Sanci uplatnéni na trhu prace.

jedince bez kvalifikace, jez tvofi téméf téetinu vSech nezaméstnanych. Spadaji sem
absolventi zékladnich skol, mladi lidé obtizné vzdé€lavatelni véetné jejich nizkého
zajmu o zameéstnani, jedinci se spolecensky nezadoucim deviantnim chovanim
a obcané se specifickymi charakteristikami individualniho a rodinného Zzivota.
Ti vytvéteji tzv. subkulturu vyznacujici se zavislosti na statu a Zitim uvnitt systému

podpor.

romské etnikum, které se potyka s ¢im dal tim obtiznéjSim uplatnénim na trhu
prace. Je to dano faktem, ze vétSina Romu absolvuje pouze zdkladni vzdélani
bez dalsi kvalifikace, dokonce cast zakd této populace neukonéi ani zakladni
vzdélani.

prichazejici  imigranti  tvoii  posledni  velkou  ohroZzenou  skupinu.
Zde jsou problémy hlavné s odliSnymi kulturnimi, hygienickymi i pracovnimi

navyky.

2.3 Proces naboru a vybéru

Dodrzeni posloupnosti doporucenych krokit ma napoméhat k vétsi efektivité pii najimani

novych zaméstnanctl. Proto existuje devét nize uvedenych krokt, které doprovazi personalni

manazery v jejich kazdodenni praci. Jsou jimi [42]:

1.

2.

3.

identifikovat volné pracovni misto a vyhodnotit potiebu jej obsadit;
Vytvofit popis pracovni pozice;

vypracovat plan ziskdvani zaméstnanct;

27



4. zvolit vybérovou komisi;

5. informovat o volném pracovni pozici a realizovat plan ziskavani zameéstnanci;
6. vybrat vyhovujici zadatele a vytvofit kratky seznam vhodnych adeptd;

7. vést pfijimaci pohovory;

8. najimani zaméstnancu;

9. dokonceni naborového procesu.

V prvnim kroku je nejdiive zjiSténi nedostatku lidskému kapitalu. Pocet novych
zaméstnanc by mél vychazet z personalniho planovani, ale i aktudlnich strukturnich analyz
stalych zaméstnanc ¢i kontraktd spoleCnosti. Jestlize tuto skuteCnost organizace vcas
identifikuje, dostava se ji potfebny cas na nalezeni vhodného adepta. Jedna se zde

1 0 nahrazeni zaméstnanct odchazejicich do diichodu, na matetskou dovolenou apod.

Vytvofeni podrobného popisu prace na hledanou pozici se provadi hned vzéapéti
po identifikaci volného mista. Druhy krok je povazovan za zéklad spravného procesu naboru.
Vychézi z analyzy prace. Dobfe sestaveny popis pracovni pozice obsahuje jasné vymezenou
specifikaci pozadavkli na obsazované misto. Standardnim popisem se rozumi ucel pozice,

zakladni funkce, minimdlni pozadavky a preferovana kvalifikace.

Tietim krokem je mySlena volba zdroji, ze kterych bude kandidat ptiveden.
Nejlevnéjsi variantou je pro spolecnost najimani z internich zdrojti, ovSem daleko Castéji jsou
vyuzivany externi zdroje. PakliZze spole¢nost nenalezne vhodného adepta z jednoho zdroje,
voli se kombinace internich a externich zdroji. Ctvrty krok obnasi vybér tymu ¢&i komise,
kterd se bude ucastnit samotnych metod pfedvybéru a na zidklad¢ ziskanych vysledka

rozhodnout o pfijeti nejvhodnéjsiho uchazece.

Paty krok uzce souvisi s planovanim. Je nutné zvolit cesty, kterymi se inzerat dostane
K potencialnim uchaze¢im. V soucasnost dobé na plné ¢are vitézi moznost vyuziti zvefejnéni
nabidky prostfednictvim internetu. V radmci Sestého kroku je provadén tzv. predvybér
uchazecu, jehoz tkolem je protiidit velké mnozstvi zajemcti pouze na ty, ktefi spliiuji dané
pozadavky. Ti jsou déle informovani do postupu do dalSiho vybérového kola.

Rozhovory patii stdle mezi nejuzivangjsi vybérovou metodu. Sedmy krok je podrobnéji
popsan v dalsi podkapitole. Predposlednim krokem je zvoleni nejvhodnéjSiho uchazece.

Rozhoduje o ném pravé vyse zvolend komise, pifipadn€ jsou zde na misté reference

od pfedchozich zaméstnavatel. Zavér celého procesu spoivd ve schvaleni vybéru
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personalnim feditelem. Po odsouhlaseni je ozndmeno piijeti a nabidnuti pracovni smlouvy
danému uchaze¢i. Obvykle jeSt¢ nasleduje zodpovézeni dopliujicich otazek
a po administrativnich nélezitostech nadchézi faze adaptace nového zaméstnance

do organizace.
Je empiricky dokazano, Ze pokud uchazec€ jiz nékolikrat neuspél pii hledani nové pozice,
jeho néroky se pfi dalsi hleddni snizuji a je ochoten pfijmout nabidku, na kterou z pocatku

ani nepomyslel. Nize uvedeny obrdzek 3 znazoriiuje kiivku narokt uchazece o zaméstnani.

.
|

'\_,I—b

uroveri pracovniho mista

v

doba hledéni zamé&stnani

Obrazek 3 - Kfivka naroku na pracovni pozici

Zdroj: [37]

2.4 Metody vybéru a posuzovani pracovniki

Metody vybéru a posuzovani pracovnikil I1ze rozdé€lit na sedm hlavnich skupin, kterymi
jsou pohovory, psychologické testy, reference a doporuceni, zivotopisné udaje,

praktické zkousky, grafologicka analyza a Assessment Centre [22].

Osobni pohovor byva téméf vzdy soucasti vybérového procesu. Jednak se jedna
o zékladni metodu poznavani lidi a také slouzi Kk systematickému sbéru idaji o vhodnosti
uchazefe na danou pracovni pozici. Autofi se shoduji, ze tyto pohovory neplni svij cil,
tedy nelze spravné predvidat pracovni vykon daného uchazece, ovSem stézejni je fungovani
roli nadfizeného a podtizeného. A jestlize ma byt pfijat novy zaméstnanec na dané pracovni

misto, pfed samotnym pfijetim je vhodné zajistit setkani téchto dvou osob [14], [22].

V praxi existuje n€kolik variant pohovorti a jen pozadavky obsazovaného mista urcuji,
jaky typ pohovoru bude nejefektivnéj$i. Pokud uchaze¢ obdrzi pozvanku na jakykoli dale
rozvedeny typ pohovoru, je dobré si uvédomit, ze se jednd o pozitivni zhodnoceni

jeho dosavadnich aktivit. OvSem zanedbani pfipravy na pohovor muze vést k nepfiijeti [37].
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Pohovor po telefonu zachovava anonymitu obéma stranam, protoze nedochazi k osobnimu
kontaktu. Pfesto je ucelnym prostiedkem, jak pfed formalnim pohovorem zuzit pocet
uchazect. Predevsim se pohovor po telefonu pouziva, pokud si tazatel chce rychlou a zaroven
neformalni cestou ovéfit jazykovou vybavenost uchazeCe, dale pokud je tfeba doplnit
nebo vyjasnit detaily z uchazeovych materiald nebo kdyz se jednd o pouhé zjisténi,
jak na tazatele zapisobi uchaze¢tv hlas. Nejvétsi vyhoda se skryva ve snizeni nakladd

spojenych s osobnim pohovorem [19].

vvvvvv

oCima. Tato pfrilezitost poskytuje moznost navazani uzkého kontaktu a vztahu
mezi pracovnikem vedoucim pohovor a uchaze¢em. Doporucuje se na pozice manudlnich
a administrativnich pracovnikl. Riziko spocivd v chybném nebo povrchnim rozhodnuti
jednoho tazatele. Proto jsou vhodné série individudlnich pohovorti nebo dal§i varianty

jako naptiklad pohovorové panely ¢i vybérova komise [2].

Skupinu dvou nebo vice osob lidi, ktefi se shromazdili za ucelem provadéni pohovorti
s jednim uchazeCem, se oznaCuje za pohovorovy panel. Typické slozeni predstavuje
personalista a liniovi manaZzefi. Pozitivem v tomto pfipad¢ se stdva moznost sdileni informaci
a eliminace piekryvajicich se otdzek. Poté tazatelé mohou prodiskutovat své dojmy
o0 uchazecové chovani béhem celého pohovoru, ¢imz se vyhnout individualnimu povrchnimu

posuzovani [2].

»Vybérova komise je oficidlnejsim a obvykle vétsim pohovorovym panelem, svolanym
a poverenym organy podniku, protoze existuje vice stran, které maji zdjem na rozhodovani
o vwheru® [2]. Jediné pozitivum spociva v moznosti piedstaveni uchazece vice riznym lidem
a nasledné¢ porovnat vysledné poznatky. Za negativa lze zafadit ty c¢leny komise,
kteti pokladaji neplanované a ndhodné otazky, ¢imZ miZe byt naruSeno postaveni
dominujicich €lenii. Proto byvaji vybérové komise vice naklonény sebejistym a vyfecnym
uchazeclim, ackoli se neda vyloucit piehlédnuti slabin nebo podhodnoceni kvality pfili§

nervoznich jedinct [2].

I pfesto, Ze pohovory by meély vést dostatecné kvalifikované osoby, nelze vyloucit
subjektivni preference, zkresleny tusudek, ukvapené zavéry aj. Proto existuje hned nékolik
obecnych chyb, kterych se dopoustéji samotni tazatelé. Prvni chybou je tzv. Halo efekt, ktery
je zaloZen na silném prvnim dojmu. Uchaze¢ pfijde vhodné odén, vystupuje jako vyrovnana
a cilevédoma osoba a tazatel méa tendence pozitivni dojem svymi otdzkami jen potvrzovat.

Halo efekt plati i v pfipadé negativnich empatii. Rychla rozhodnuti se uvadi jako druha casta
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chyba. Tazateli sta¢i prvnich par minut pohovoru s uchazeCem, aby si 0 ném ud¢lal usudek.
Ten pak zpravidla dale neméni, coZ je v procesu vnimani zpisobeno omezenymi stimuly
a nevyuziti ziskdni rozsitenych informaci. Dalsi pfirozenou chybou je pFrijimani osob, které
se velmi podobaji tazateliim. Je to dano tendenci se ztotoziovat s lidmi, ktefi jsou vybaveni
obdobnymi znaky, ovSem na druhou stranu neodpovidaji schopnostem a podobné typy lidi
nemuseji byt pro podnik pfinosem. Asi nejcastéjsi chybou se stava stereotypizace, kterou se
rozumi pfifazeni daného uchazece do urcité skupiny. Poté jsou piifazovany vlastnosti a znaky,
které jsou vlastni ¢lenim dané skupiny. Za nejcitlivéjsi a nebezpecné téma se povazuji rasoveé
stereotypy. O nepfijeti rozhoduji i na prvni pohled nendpadné diivody jako naptiklad muzi
nosici ndusnici, soukromé vzdélani, osobity smich az po vyraznéjsi jevy, do kterych se tadi
obezita ¢i podzivenost, regionalni pfizvuk ¢i nepfili§ modni obleceni. Efektem kontrastu
je mySleno nadhodnocovani dals$iho uchazeCe v porovnani s nedostacujicim piedchozim
uchazeCem. Posloupnost hraje stézejni roli, protoze kdyby neptfedchazel nevyhovujici
kandidat, potom by tazatel s velkou pravdépodobnosti dalSiho uchazece ohodnotil korektné.
Chyba, které se vedouci pohovoru dopousti, je zalozena na porovnavani dvou po sobé&
jdoucich protikladl. Za zminéni stoji vytvareni predpokladii o uchazecich nebo také
shromazd’ovani nedostatecnych ¢i irelevantnich informaci. ,,Halo efekt, rychla rozhodnuti
a stereotypizace jsou vsechno specifické formy predpokladii zalozenych na omezenych
informacich, ale predpoklady mohou byt take obecnéjsi. Je mnoho prikladii, kde jsou tazatelé
ochotni vnucovat sviij vlastni pohled na to, jak by se mélo postupovat v konkrétnich
podminkach, nez aby zjistili, jak by jednal dotazovany. Prikladem miize byt predpoklad,
Ze Zeny ponesou vétsi odpovédnost za péci o dité, nebo zZe Zeny jsou méné pravdeépodobnéji

ochotny, aby jejich rodiny prijimaly nové zaméstnani** [14].

Soucast kazdého pohovoru tvofi pfichystané otazky. VétSina uchazect se shoduje,
ze typ a n€kdy 1 znéni samotnych otdzek se pfili§ nelisi. Ackoli se tedy mohou zdat velmi
podobné, jsou sestavené tak, aby zaméstnavateli pomohli protiidit mnoZstvi potencialnich

kandidati na danou pozici [37].

wPsychologické testy jsou odborné pripravené ndstroje, které meéri poznavaci schopnosti
(inteligence), povahové vlastnosti (neuroticismus, extroverze) a mohou odhalovat

i velmi slabé neuropsychické poruchy* [22].

Psychologické testy se téz oznaCuji za testy pracovni zpusobilosti nebo testy

v

psychometrické. Pouzivaji se Kk zabezpeceni kvalitngjSich a spolehlivéjsich informaci

0 uchazecové inteligenci, osobnostni charakteristice, ale i 0 schopnostech, vlohach, ziskanych
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znalostech a dovednostech. Tyto testy se snazi personalistim pomoci 1épe poznat uchazece
a predvidat miru uspé$nosti jedince na novém pracovnim misté. Oproti pohovoru testy
predstavuji profesionalni metodu, ktera poskytuje objektivni vysledky o individualité kazdého
jedince. Pti vybéru pracovnikii se daji pouzit rtzné druhy psychologickych testu,

mezi které patii [2]:

e testy inteligence. V praxi jsou velmi Casto aplikované, protoze méfi vSeobecnou
inteligenci jedince. Validni vysledky se pak daji porovnéavat v rdmci skupiny uchazect

a na zaklad¢ nich zvolit nejvhodnéjsiho kandidata.

e testy osobnosti. Jednim znej¢astéji vyuzivanych zpusobd klasifikace osobnosti
predstavuje pétifaktorovy model. Jeho kli¢ové charakteristiky tvofi extroverze /
introverze, emocni stabilita, pfijemnost, svédomitost a otevienost vici zazitkim

a zkuSenostem. Prokazalo se, Ze nejvétsi diiraz zaméstnavatelé kladou na svédomitost.

o testy schopnosti. M¢cii predevSsim charakteristiky tykajici se vykonavani prace.
Radi se sem riizné numerické, verbalni, mechanické schopnosti nebo i schopnosti
vnimani.

e testy potencialnich schopnosti, které se snazi odhalit uchazectv potencial souvisejici

s danym nabizenym pracovnim mistem. Jedna se o zdlouhavéjsi proces, béhem které¢ho

se zkoumaji naptiklad administrativni, numerické, mechanické schopnosti i zrucnost.

e testy ziskanych schopnosti. Budouci zaméstnavatel si testy ovéfuje, jakymi
schopnostmi a dovednostmi jiz uchaze¢ disponuje. NerozliSuje se, zda je ziskal
vzdélanim ¢i v pfedchozich zaméstnanich, rozhodujici je aktualni vysledek. Typickym

ptikladem mize byt test psani vSemi deseti, kde je smérodatny pocet thozli za minutu.

Reference neboli doporuceni jsou znamy jako vyjadieni pifedchoziho nebo soucasného
zamé&stnavatele. Poskytuji personalistim celistvou informaci o uchazec¢i a dotvateji celkovy
obraz o ¢lovéku. Pokud uchaze¢ uvedl kontakty na reference ve svém zivotopise, usetii tim
personalistovi ¢as nutny k jejich ziskavani. Podle starSich studii se jedna o druhou
nejpopularnéjsi metodu hned za pohovory, ktera se zpravidla pouziva jako zdroj informaci
v pozd¢jSich kolech vybérového procesu. V soucasnosti se reference daji povaZovat

za standard, protoze jsou vyzadovany po uchazecich témét vzdy [22], [36].
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Zivotopisnymi uidaji se rozumi tudaje, které uchaze¢ o sob& uvedl v CV (curriculum vitae,
tedy Zivotopis) nebo daje ziskané pomoci dotazniki. Vétsina takovychto dotaznikli obsahuje
podrobnéjsi otazky tykajici se uchazeCovy kvalifikace, ale i neopomijeji i obecnéjsi otazky
[22].

Praktickymi zkouSkami dochazi k ovéfovani vykonu urcité Cinnosti, kterd je pro vykon
dané préace kriticka. Piikladem muize byt u pisafky jeji rychlost ¢i chybnost pii opisovani

vybraného textu, u manazera rychlost zpracovani doslé posty [22].

., Grafologicka analyza spociva ve zjisteni povahovych rysit uchazece na zaklade
charakteristik jeho pisma, jako je sklon pisma, tvary pismen apod. Ke grafologické analyze je

zapotrebi delsi rukopis, napsany za béznych okolnosti“ [22].

Pojem Assesment Centre se do Ceského jazyka nepicklada a jedna se o diagnosticky
vycvikovy program, kde se provadi komplexni zkoumani odbornych a osobnich schopnosti
vcetné dalsich pfedpokladi, napft. rychlost rozhodovani a jeho spravnost, odolnost vici stresu,
komunikativnost, schopnost vedeni tymu aj. Casto zde dochézi ke kombinaci n&kolik jiz vyse
objasnénych metod, Ize se setkat napf. Skombinaci psychologickych testli, rozhovoru
a pracovni zkousky. Setieni se vybrani uchaze¢i Gi¢astni po skupinach a v uréitych cvigenich
se vyzaduje interakce s dal$imi Cleny skupiny. V poslednich letech se tato metoda dostdva
do poptedi predevsim diky své vysoké tspéSnosti. A to navzdory i jeji Casové naro¢nosti.
Uchazec¢e posuzuji zkuseni a zaskoleni posuzovatelé, mezi kterymi byvaji vys§i manazefi
organizace, u nichZ ma uchaze¢ pracovat. Ti se rozhoduji podle vypozorovanych projevi
chovani uchazeCe v konkrétnich situacich, kdy v prabéhu Assessment centra provadi

kvalitativni vyzkum [22].
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3 PROBLEMATIKA GENERACI X, Y, C

Srozdilnymi vékovymi slozenimi vznikaji na pracoviSti tzv. generacni problémy.
Americky prizkum zroku 2010 uvadi, ze v tehdejSi dobé pracovalo 43 % zaméstnanct
starSich 35 let pod veékoveé mlad$im nadfizenym. U zaméstnancti nad 45 rokti dosahovalo
tohoto faktu 53 % a v ptipadé zaméstnanci starSich 55 let dokonce 69 %. Ptirozené s témito
veékovymi nesrovnalostmi vznika na pracovistich fada nepfijemnosti, jako napt. napéti, stress
¢i stret autorit. Proto odbornici doporucuji v téchto situacich soustfedit pozornost na osobni
komunikaci namisto vyuzivani technologii, snazit se divat na kazdodenni problémy z pohledu
druhé zainteresované strany nebo nejobecnéjSi radou je udrzovani oteviené mysli.
Zde je potieba rozliSovat dovednost a silné stranky kazdého jedince. Optimalnim postoj

piedstavuje vzajemné se uceni a rust [15].

Nejdiive je vhodné priblizit specifika jednotlivych generaci. V minulosti existovala jiz
fada populacnich generaci, ovSem vybranymi pro tuto zavérecnou praci jsou tfi. A to generace
X, naslednickd generace Y a nov¢jsi pojem generace C. NiZe je vymezena jednotliva generace

spolu se specifiky na trhu prace.

3.1 Generace x

Generace X se téz v jinych zdrojich nazyva ,,uméla ¢i nedefinovand®. Spadaji do ni lidé
narozeni v rozmezi od roku 1965 az do roku 1980, kdy jejich formovani trvalo zhruba dvacet
az pétadvacet let. Jednd se o potomky generace Baby Boom neboli Ztracené generace.
Jelikoz lidé generace X zazili n€kolik negativnich Zivotnich udalosti, byli nuceni dospét diive
oproti jinym popula¢nim vlnam, coZ je projevilo ve vife ve vlastni schopnosti a sobéstacnosti.
Naopak negativnim disledkem byly problémy s duSevnim zdravim jako napt. sklony

Kk depresim, izkostem ¢i poruchy ptijmu potravy [44].

Jedinci generace X se vyznacuji svobodnou identitou, lidskou dustojnosti, novym
pristupem krychle ménicimu se svétu a celkovou nezavislosti mladych lidi.
Protoze nastupovali do pracovniho procesu Vv prabéhu globalizace a rozvoje informacnich
technologii, d4 se fici, Ze vytvafeji most mezi starSimi a mlad$imi generacemi.
Tedy mezi baby boomem a néstupnickou generaci Y. Jedinci generace X neplytvali ideédly
a jejich ocekavani od spolecnosti nebyla pfili§ velka, ovSem jakozto prukopnici méniciho se
prostedi byli pfipraveni zkusit nové prilezitosti, i n€kdy za cenu jejich vysokého pracovniho

nasazeni a Casu straveného praci misto s rodinou [5], [28].
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Mezi dalsi obecné charakteristiky pracovnikli generace X patii zejména hodnoty,
jako napf. zpétna vazba a uznani, Svoboda Vv praci, moznost pfispét spole¢nosti, vysoka
motivace a flexibilita. Co se ty¢e do stylu prace tak se vyznacuji kvalitné provedenou praci,
vysokou produktivitou, technickou zpusobilosti, etnickou rozmanitosti a zaroven urcitou

rovnovahou mezi praci a volnym ¢asem [16], [44].

3.2 Generace Y

Do generace Y patii jedinci narozeni v letech 1980 az 1994. Casto se lze setkat s jejimi
dal§imi synonymy jako napf. ,.,echo boomem ¢i generace milénia®. Jedna se o potomky vySe
uvedené¢ generace X. Pro podniky maji tito generatni pracovnici velkou vyhodu,
protoze drtivd vétSina vyrostla v éfe technologii, ¢imZz jsou na trhu prace flexibilnéjsi
1 z&danéjsi oproti star§Sim generacim. Protoze pracovnici generace Y ziji v soubéznosti
s technologiemi, uvazuji tak i v osobnim zivoté. Oproti jejich rodi¢im uz se divaji

do budoucna, kde jsou pfipraveni vyuzivat v§ech naskytnutych ptilezitosti [43].

Uvadi se, ze tito mladi pracovnici maji uzky vztah ke svym rodi¢im. Dokazuji to péci
0 své blizké, ovsem za predpokladu, ze jsou jiz soucasti pracovniho trhu. Disledkem toho
jsou jejich naroky na uznani i ocenéni podstatné vys$Si od ostatnich generaci,
a to s minimalnim usilim z jejich strany. Ze strany zaméstnavatele se daji pracovnici generace
Y oznacit za nestdlé a méné loajalni. Odbornici se domnivaji, Ze to mize byt zplisobeno
piikladem jejich rodi€l, kteti diky rovnovaze mezi praci a volnym casem o fadu véci
ptichazeli. Proto jejich potomci po stejném priibéhu zivota netouzi a berou svou praci v dané

spole¢nosti spise za doCasnou [41], [43].

Charakteristickymi znaky pracovnikli generace Y jsou odlisné hodnoty. Patii do nich
naptiklad dulezitost marketingu, kratkodobé planovani, diraz na vzdélani, multitasking,
oteviené vyjadfovani vlastnich nazort,, work-life balance, velmi Castad zpétna vazba, vysoka
technologicka uroven a snadny pfistup k informacim. Jako osobnosti se vyznacuji stoupenci
generace Y sebestfednosti, netrp€livosti, souZitim Stle s rodi¢i a v neposledni fad€ i vysokou

schopnosti adaptace a socialniho citéni [17].
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3.2.1 Priazkum IBM

Nékolik myti o generaci Y pfed dvéma lety vyvratil americky prizkum
Myths, Exaggerations and Uncomfortable Truths iniciovany spole¢nosti IBM. Pruzkumu se
zucCastnilo vice nez 1800 zaméstnancli ze spolecnosti vSech velikosti ve 12 zemich.
Vysledky potvrdily vSeobecné znamy fakt, a to Ze pracovniky generace Y jednoznacné
odlisuje od ostatnich kolegi vysokad digitalni gramotnost. Dalsi vystupy pruzkumu 0 generaci

Y se daji rozélenit do nasledujicich péti bodu [34]:
1. Jiné profesni cile i o¢ekavani zaméstnanci oproti star§im kolegiim

Prizkum ukézal, ze stoupenci generace Y si pieji stejnou financni stabilitu
a rozmanitost pii praci jako jejich starsi kolegové. Jedinci této generace jsou sice

dravéjsi a mnohdy i produktivnéjsi, ovSem prvni mytus prizkum vyvratil.

2. PrisluSnici generace Y potrebuji neustilou podporu a nalezitou odménu

za uspéch

Tento bod opét vyzkum zcela nepotvrdil. Naopak si zaméstnanci generace Y
uvédomuji, ze pottebuji férového vedouciho, ktery s nimi bude sdilet informace.
Nikoli nadfizené¢ho, ktery je bude placat po ramenou a vychvalovat je za kazdy
splnény tkol. Vétsina stoupenct této generace si je totiz védoma svych hodnot

a prednosti, a proto ocekavaji ptimétenou odmeénu za praci viici jejich kvalitam.
3. Generace Y je zavisla na digitalnich technologiich

Obecné Siteni zavislosti na technologiich a s tim souvisejici neznalost hranice mezi
praci a zabavou se ukazalo opét jako neopodstatnéné. Vystupy prizkumu hovofi
jasné. Zaméstnanci z fad generace Y vyuzivaji méné osobni UCty na socidlnich
sitich pro pracovni Ucely nez jejich starsi kolegové a maji jasnou pfedstavu o tom,

kde, za jakym tcelem a jaké informace sdileji prostfednictvim socialnich siti.
4. Bez porady nejsou schopni se samostatné rozhodnout

Tento bod prizkum zcela nevyvratil, ov§em poukézal na to, Ze pracovnici generace
Y si vazi ndzoru ostatnich, zejména generacné starsich a kvalifikovangjSich kolegt.
Vice nez polovina pracovnikli generace Y je podle prizkumu piesvédcena,

ze jejich nadfizeni jsou vhodnéjsi a kvalifikovanéjsi pro rozhodovani.
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A4

5. Vyssi fluktuace a slabsi loajalita k organizaci

Ani zde se nejednalo 0 jednoznacné vyvraceni mytu. Pravdou zlstava,
Ze pracovnici generace Y odchazi z pracovnich pozic ze stejného divodu jako
jejich starsi kolegové, a to pokud se neciti byt napliiovani svou praci.
Prizkum ukézal, Zze pfislusnici vSech soucasnych generaci na pracovnim trhu
shodné méni pracovni misto kvili lepsi finan¢ni nabidce nebo moZznosti pracovat

ve vice inovativnim prostiedi.

3.3 Generace C

Generace C je oznaCovana téZ za miléniovou generaci stejné jako generace Y, ovSem nelze

tyto pojmy zaménovat, protoze se jedna o dalsi nastupnickou generaci, ktera se v literatufe

velmi Casto oznaCuje pod pismenem Z. Navazuje tedy na piedchozi dvé generace,

pricemz generaci C (od slova ,,connected®) se rozumi mimotadné vyspéla kategorie digitalné

vyspélych jedincii, ktefi jsou narozeni aZ po roce 1994 a tudiz se teprve piipravuji vstoupit

na pracovni trh. Ani generac¢ni odbornici se piesné¢ neshoduji na jejim presném Casovém

vymezeni. Zkratka do této generace spadaji mladsi lidé, ktefi se vyznacuji mimotadnou

digitalni zdatnosti, coz je disledkem ponofeni do pouzivani internetu od utlého véku [35].

Nejvice charakteristickd je generace C svym zivotnim stylem. Mezi typické rysy

této generace patii [35]:

laska k vytvareni obsahu, ¢imZ se mysli kreativni tvorba za pomoci nejnovéjsich
softwarii a nepfetrzitétho on-li kontaktu. Rada spolegnosti investuje miliony
pii uvadéni novych produktii na trh, za kterymi se ovSem skryva zmifiovana tvirci

schopnost mladych jedinct.

sklon ke vzniku aktivni komunity, kterym se rozumi byt soucasti spolecenstvi.
Rozmach on-line komunit s riznymi specifickymi zaméfenimi nabizi moznost
dal§iho osobniho rozvoje. Navic prostfednictvim téchto komunit a on-line Zivota
mohou zlstat lidé ve spojeni jak s prateli, rodinou, tak s obchodnimi partnery

a lidmi se spoleCnymi zajmy.

turbulentni vyuzivani socialnich siti, které¢ pfedstavuji néstroj k vyjadieni
vlastniho ndzoru napiiklad Vv diskuzich ¢i komentafich nebo se zapojit

do kulturnich rozhovort.
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e touha mit v§e pod kontrolou, ¢imz je mySleno mit pfistup k informacim a umét

S nimi nalozit.

e chut’ pracovat ve vice tvircich odvétvich, diky ¢emuz se neciti omezeni.

Dukazem jsou riiznorodé start-upy, ve kterych vystupuji zastupci generace C.

Nize uvedeny obrazek 4 znazoriiuje ¢asovou posloupnost jednotlivych generaci véetné

aktualniho poctu.

Generation X

1966 1976

GENERATION

)

Population

1.44 billion 1.72 billion

Obrazek 4 - Srovnani generaci

Zdroj:[4]
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4 CHARAKTERISTIKA ANALYZOVANEHO PODNIKU

Pro tuto diplomovou praci byla vybrana velka prosperujici pardubickd spolecnost, ktera
ma vyznamné postaveni v chemickém primyslu. Jedna se o Synthesii, a. s. Autorka méla
moznost poznat tamni prostiedi v pribehu odborné praxe. A pravé diky vstiicnému piistupu
pracovnikii Synthesie se autorka rozhodla spolupracovat s tahounem chemického odvétvi.

Logo spolecnosti znadzornuje obrazek 5.

& synthesia

Chemistry for the future

Obrazek 5 - Logo spolecnosti
Zdroj: [39]

Synthesia, a. s. je pravnickou osobou se sidlem v Semting, ¢. p. 103 v Pardubicich a je
pfednim evropskym vyrobcem kvalifikované chemie s téméf sedmidevadesatiletou tradici.
Hlavnim pfedmétem ¢innosti je vyroba, prodej a zpracovani chemickych vyrobka a ¢innosti
tyto aktivity podporujici. Disponuje velkym aredlem o rozloze 4,4 km?a zaméstnava vice nez

1 620 zaméstnancu.

Podnikatelské aktivity jsou zacileny do ctyi trznich segmenti pokroc€ilych organickych
intermediat, derivati celuldzy, energetiky, pigmentd a barviv. Spole¢nost dlouhodobé
realizuje pievazujici ¢ast produkce na Sedesati zahranicnich trzich, diky kterym v roce 2016
podil exportu na celkovych trzbach dosahl urovné 86 %. Mezi hlavni teritoria exportu patfi

USA, Némecko, Italie, Francie a Polsko.

Mise spole¢nosti spoc¢iva v budovani dlouhodobych a vzajemné vyhodnych vztaht
se zakazniky, kterym se snazi nabizet optimalni feSeni jejich potfeb. Déle v poskytovani
produktli a sluzeb svétové trovné, coz umozZiuje trvale zvySovat hodnostu spole¢nosti
a Vv pozici odpovédného zaméstnavatele, ktery klade diiraz na tymovou spolupraci a osobni

rozvoj zaméstnancil.

Vize spole¢nosti Synthesia, a. s. zni: Moderni, bezpecnd, ekologickd, prosperujici

a rozvijejici se firma — nejlepsi zameéstnavatel v regionu.

Mezi spolecné hodnoty tedy patii integrita, orientace na zdkaznika, trvalé zlepSovani,

zapojeni zaméstnanct, respekt, loajalita a vzdélavani.
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4.1 Historie a technologicky vyvoj

Spole¢nost ma v Pardubicich dlouholetou tradici. Byla zalozena roku 1920 jako
Ceskoslovensk4 akciova tovarna na vybusné latky. Na to byla zahajena vyroba vojenské

nitrocelulozy kyseliny dusi¢né ¢i kyseliny siroveé.

Tovarna se cCasem dale rozristala a vroce 1941 =zahgjila vyrobu barviv v nové
vybudovaném zavodu v Rybitvi. Nasledovalo zahajeni vyroby organickych pigmentt,
pramyslové nitrocelulozy, polotovara a otevieni teplarny ,,Zelena louka® véetné dalSich uprav
vyrobnich postupii a vroce 1994 se ptetransformovala na akciovou spole¢nost Synthesia,

jak je znama dnes.

Spolecnost nezahalela a v roce 1998 rozjela novou vyrobni linku fosgenu. O pét let
pozdéji se spolecnost zacala €lenit do strategickych obchodnich jednotek (SBU) a o dalSich
pét let ma Synthesia jediného majoritniho vlastnika, kterym se stdvda AGROFERT
HOLDING, a. s. Od té doby spole¢nost prosla zavedenim ftady novych technologii,

které ji zaru€uji Gspéch na trhu.

Vyzkum a vyvoj ve spolenosti Synthesia je povaZzovan za klicovou oblast
pro budouci rozvoj. Vysoky inovaéni potencial je disledkem vysokého poctu odborniki
z oblasti kvalifikované chemie. Hledani novych technickych a technologickych feSeni
v aplikované chemii zajist'uje pro spolecnost vlastni vyzkumny tustav, ktery svym plisobenim
nabizi sluzby potiebné pro vyzkum a vyvoj. Proto se kazdy rok investuji vyssi a vyssi
prostiedky z Cist¢ého obratu spoleCnosti zpét do vyzkumnych projektl, zafizeni
a kvalifikovanych lidskych zdroji, které neustale pracuji na vylepSovani soucasnych

technologii [39].

4.2 Soucasna Synthesia, a. s.

Generalnim feditelem spolecnosti je pan Ing. Josef Liska. Pfedstavenstvo a dozor¢i rada

spole€nosti hraji klicovou ulohu ve vedeni a sledovani strategickych rozhodnutich.

Ptfedstavenstvo je tvofeno Ing. Zbyikem Prasou (pfedseda), Ing. Josefem Liskou
(mistopfedseda), Ing. Dagmar Sef¢ikova (mistopiedsedkyné), Ing. Toméasem Prochazkou

(¢len) a AGROFERT, a. s.

V dozor¢i radé¢ zasedd Ing. Jan Stoklasa (pfedseda), Ing. Jifi Perk (mistopiedseda)

a Bc. Pavel Kraval (¢len).
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Synthesia ma Siroky vyrobni program, proto organizac¢ni struktura spolecnosti je rozdélena

do Ctyf strategickych vyrobné obchodnich jednotek (SBU — Strategic Business Unit):

e SBU Organicka chemie,
e SBU Pigmenty a barviva,
e SBU Nitrocelul6za,

e SBU Energetika.

Mezi jeji klicové zakazniky patii pfedevSim vyrobci z odvétvi natérovych hmot
a tiskovych barev, barviv pro textilni, papirensky a kozedélny primysl. Podle nové&jsich
informaci spolecnost zvysila objem realizovanych zakazek, a to zejména v oblasti pigmenti,
dale v oblasti farmacie a rychle se rozvijejici oxycelulozy. Z kreditni stranky je spole¢nost
Synthesia, a. s. povaZzovana za bonitni spolecnost se stabilizovanym cash flow a pfiznivymi

finan¢énimi ukazateli.

Spole¢nost si je v&€doma, ze CSR hraje vdne$ni dobé velmi dulezitou roli.
Proto vyznamnou ¢ést vytvoienych prostfedki smétuje do podpory regionu. Vychodoceské
divadlo, pardubicky mladeznicky basketbal, dostihové zavodiste, méstské slavnosti, turisticky
klub Synthesia, chranéna dila Handico ¢i zachranné a ekologické stanice Pasic¢ka patii mezi
finan¢ni pfijemce. Z predchoziho vyctu je zifejmé, Ze se spoleCnost snazi pomdahat
riznorodému spektru aktivit a nezapomina ani na podporu studia chemie pro zéky zakladnich
Skol v podobé cen do soutézi ,,Mlady chemik® ¢i v ocenéni nejlepSi diplomovou praci

v oblasti chemie[39].

4.3 Personalni oddéleni

Spole¢nost Synthesia disponuje personalnim oddélenim, které sidli pfimo v hlavni budové
v Semtin€. Jeho zakladnim cilem je ptildkat dostatecné mnoZstvi pracovnikii, ktefi maji chut’
pracovat. Samoziejmosti jsou i dalsi dil¢i tikoly spojené s pfijimanim zaméstnanctl, ovSem ani
zde kompetence tohoto oddéleni nekonci. Pracovnice persondlniho oddéleni musi déle
zastavat rozmistovani, Skoleni, hodnoceni zaméstnancli a mnoho dalSich specifickych

¢innosti, které k této profesi neodmysliteln¢ patii.

Personalni oddéleni je zastoupeno vyhradné Zenskou ¢asti populace, kdy v Cele celého
oddéleni sedi pani feditelka se svou asistentkou, dale v hierarchii ddle mlad4d vedouci tymu
personalisti, ktera ma pod sebou dal§i Ctyii personalni pracovnice a nedilnou soucasti

personalniho useku v Synthesii jsou 1 dalsi dvé pracovnice, které zpracovavaji mzdy.
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Aktualné spolenost zaméstnava 1 625 zaméstnancii, Z cehoz:
e vice nez ' tvofi manualni pracovnici;
e 5 THP pracovnici,
e specialisté pak 1/12;
e zbyvajicich 50 podnikovi hasici.

Podle rozdéleni do kategorii jednotlivi zaméstnanci pracuji ve sménném provozu, a to bud’
po 8 hodinach nebo 11 ¢i 12 hodinovych sménach pfi sttidani dlouhého a kratkého tydne.
Tento rezim se tykéd pfedev§im manudlnich pracovniki ve vyrobé a hasic¢t. THP pracovnici

a chemicti specialisté pracuji pak v obvyklych 8 hodinovych sménach.

V Synthesii, a. s. se ndborovy proces tidi obecnou Smérnici rFizeni lidskych zdroju
a naslednou Strategii ndboru, ktera se pravideln¢ vypracovava podle operativnich pozadavkd.
Spolecnost si neptala uvést, kolik finan¢nich prostfedkli investuje do ndboru novych
pracovnikl, protoze se tyto ¢isla velmi rychle méni podle aktudlni situace. Rozhodné se
nebude jednat o malé ¢astky v fadech tisicli. S naborem Uzce souvisi 1 personalni marketing,

ktery zastit'uje ve spole¢nosti personalni oddéleni spolu s kolegy z marketingového oddéleni.

Naborovy proces probiha ve spolecnosti Synthesia standardné. Nejdiive se zjisti potfeba
obsadit urcité misto, nasledné se vypracovava popis pozice a jeho inzerce. Spole¢nost pouziva
Sirokou $kalu komunikaénich a informac¢nich kanald. Uvnitf spole¢nosti se maji moznost
zamé&stnanci dozvédét o hleddni novych pracovniki prostiednictvim informacéni nasténky,
ktera je umisténa zaméstnanclim na o€ich, dal§i moZnosti je firemni intranet, kde personalisté
pravidelné zvefejiiuji vypsané pozice. Mimo brany spolecnosti se snazi oslovit Sirokou
vefejnost za pomoci rozmérnych reklam umisténych na nemovitostech, ale 1 letaky
rozmisténymi po celém mésté. Lze je vidét v MHD, na jejich zastavkach, nésténkach
ptislusnych ufadii prace az po ruzné internetové pracovni portaly a webové stranky.

Dtive spolecnost vyuzZivala i moZnost reklamy v radiu.

Pokud stavajici zaméstnanec doporu¢i nového kandidata, ktery nasledné nastoupi,
tak mu nalezi odména ve vysi 8.000 K¢. Tuto jednordzovou odménu za doporuceni tispéSného
pracovnika ovSem obdrZzi stavajici zaméstnanec po Castech. Prvni po uchazecové nastoupeni

na dané pracovni misto a druhou po uspé$ném absolvovani zkusebni doby.

Jestlize nového uchazece personalni vedouci neoslovi na zakladé referenci od stavajicich
pracovnikli, po uzévérce inzerce vné spolecnosti nasleduje prvni kolo vybéru kandidata,

které ptredstavuje analyzu Zzivotopisu, referenci a motivacniho dopisu. Zde velmi zélezi,
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o jakou pozici se jedna, nebot’ se pozadavky razné 1isi. Na THP pozici ¢i specialistu jsou
kladeny vyssi naroky na vzdélani a Groven cizich jazykt, kdez to na délnické profese se jiz
nepozaduje témeét zaddné pozadované vzdélani. Persondlni usek do druhého kola pozve
na osobni pohovor dan¢ho uchazece, kde jsou piitomna vedouci personalniho oddéleni spolu
s vedoucim SBU, do kterého ma dany kandidat ptipadné nastoupit. Vysledky se sd€luji opét
podle pracovniho zatazeni. Na niz$i pozice je verdikt uchazeci sdélen po poradé vedoucich ze
Synthesie, kdezto na vyssi pozice kandidat bud’ postupuje do dal$iho kola vybérového fizeni,
nebo je mu verdikt zaslan elektronickou podobou ¢i piimo oznamen telefonicky.
Nasleduji legislativni, bezpecnostni zalezitosti spolu s tfadou nutnych Skoleni, adaptace
S pracovistém a ndplni prace. Spolec¢nost vede evidenci svych zaméstnancti elektronicky,
ale 1 ve fyzické podob¢, které¢ se tika ,karta zaméstnance*. V ni jsou uvedeny osobni

informace, vzdélani a dosavadni pracovni zkuSenosti jako jsou napiiklad absolvované praxe

¢i kurzy.

Momentalni situace vyplyvajici z informaci personalniho oddéleni je zfejma. Synthesia
nema dostateény pofet manualnich pracovniki, predevSim na usecich vyroby a udrzby,
¢imz hrozi rizika spojené s dodrZzenim vyrobnich planid a nasledujicich vyvoznich kontrakti.
Z pohledu personalistiky to také znamend mozné pietéZovani stdvajicich zaméstnancii
a navazujici problémy. Veiejnost z okoli Pardubic tuto chemickou spole¢nost nema v oblib¢,
coz je jednou z moznych pficin nedostatkli pracovnikli. Spolec¢nost diive preferovala uchazece
se vzdélanim v chemické oblasti, ovSem dnes se jiz situaci ve zminéné spolecnosti natolik
zménila, Ze dnes vinzerci na vyrobni pozice nepozaduje zadné oborové vzdélani.
Ba dokonce je ochotna pfijimat uchazece 1 se zdkladnim vzdélanim, ktefi si maji moZnost
doplnit vzdélanim chemického zaméfeni, a to na naklady spole€nosti. Na tento vstiicny krok

ovSem slySi malé spektrum zaméstnancil.
Mezi dalsi aktudlni problémy spole¢nosti uvadi:
e narodnost pracovniki,
e socialni politika CR;
e zvySujici se naroky.

Spole¢nost se vzdy snazila dévat praci piedev§im ceskym lidem. Chtéla tak ptedejit
pfipadnym potizim a podpoftit ¢esky trh. JenzZe dnes nemaji zajem o praci v Synthesii tuzemsti
obyvatelé, ale spiSe zahrani¢ni. Personalisté tuto cestu zkusili, ov§em pracovnici zahranicni

narodnosti se neosveédcili. Potvrdily se tedy obavané scénare, které vykazuji 1 jiné organizace.
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Hlavni pfi¢innou, pro¢ byly tyto pracovni poméry ukonéeny ve zkuSebni lhaté, bylo
neporozuméni postupu prace. V chemickém oboru se velmi Ipi na dodrzovéni vSech
bezpecnostnich, ale i pracovnich podminek, spole¢nost nemohla riskovat jmy na zdravi.
Za dalsi nepfipustné spolecnost povazovala alkohol na pracovisti nebo situace, kdy se
zahrani¢ni pracovnici neztotoznili ¢i nepfizplsobili zakladnim evropskym hygienickym

navyktim. Tato zkuSenost naboraie dohnala opét k zacileni na vyhradné ¢eské pracovniky.

Dalsi velkou kapitolou je pro spolenost socidlni politika Ceské republiky.
Personalni oddé€leni se velmi Casto setkava s lidmi z Gfadu prace, ktefi ani nemaji chut’
pracovat. Pfi¢ina je jednoducha. Jestlize si nezaméstnany ¢loveék dokaze obstarat stejnou vysi
pravidelnych piijma prostiednictvim socidlnich davek a jinych podpor, pak nema absolutné

zadnou motivaci nastoupit do zaméstnani. Navic je dokazano, ze pokud je ¢lovek vice nez rok

vvvvv

ZvySujici se naroky se jednaji zejména nastupujici generace Y, kterd ma mirné odlisné
pozadavky. Jejich hlavni prioritou neni se tak ztotoznit s danou spoleCnosti, jak ziskat
zkuSenost, vyuzit osobni a kariérni rust, aby se dostali na sva vysnénd mista. Diive bylo
obvyklé, ze pokud byl zaméstnanec ve fabrice spokojeny, pracoval vni cely Zivot.
Dnes je trend opacny. Jsou vitani uchazeci, ktefi se neboji ménit pracovni prostiedi a sbiraji

Siroké spektrum zkusenosti.

Z vyse uvedenymi hlavnimi problémy tzce souvisi pojem fluktuace zaméstnanci, ktery
vypovida o mife odchodi zaméstnanci ze spole¢nosti. Podle aktudlnich udaji se spolecnost
Synthesia pohybuje tésné pod 10 %. OvSem pokud se fluktuace zaméii na nedostatecné

délnické profese, zde se fluktua¢ni pAsmo pohybuje v rozmezi od 15 % az do 20 %.

Protoze zakladem kazdé spole€nosti jsou spokojeni zameéstnanci, Synthesia pravidelné
provadi zpétnou vazbu zaméstnanecké spokojenosti. Kdy cilem je zjistit, ve kterych oblastech
ma spole¢nost mezery a na kterych by méla zapracovat, aby zpfijemnila zaméstnancim
kazdodenni préaci. Zaméstnanci proto mohou vyplnit dotaznik ¢i se podilet na zlepSeni
prostfednictvim svych podnéti. A aby zaméstnanci byli obeznameni s aktudlnim déni
ve spolecnosti, kazdy mésic Synthesia vydava noviny, ve kterych je shrnuta dosavadni ¢innost

a uspéchy za zminéné obdobi.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Po konzultaci s personalnim oddélenim spole¢nosti Synthesia, a. s. bylo pro empirickou
¢ast zavereCné prace zvoleno dotaznikové Seteni. Jedna se o nejrozsifenéjsi nastroj sbéru dat.
Cilem Setfeni bylo zmapovat i zvysit povédomi o spoleCnosti a v neposledni fadé
i reflektovat moznosti, ktera jako jeden znejvétSich zaméstnavateld v regionu nabizi.
Jak uz bylo vySe zminéno, spoleCnost se dlouhodobé potyka s negativnimi ohlasy
od vefejnosti, a tudiz maji problém s pfijimanim novych pracovnikt. Rada mistnich
¢i okolnich obyvatel zna Synthesii, a. s. jako velkou spole¢nost chemického zaméfend,

ktera pro né neni piinosem, ba spise naopak jen skodi pardubickému ovzdusi 1 okoli.

Pti sestavovani dotazniku bylo tedy diilezité postihnout tyto oblasti. Jednotlivé otazky byly
zalozeny na predem definovanych moznostech, pouze u jedné se po respondentech
vyzadovalo zodpovézeni slovni odpovédi. U ostatnich uzavienych otazek se témér vzdy dala
zvolit pouze jedna odpoveéd, vyjimkou byla otdzka tykajicich se se pracovnich benefiti,

kde byla moznost vybéru az ze 3 moznosti.

Dotaznik byl zvefejnén v elektronické podobé v obdobi od 28. tinora do 16. bfezna 2017.
Celkem se dobrovolné zucastnilo 153 respondentli, a to nejen z Pardubického kraje.
Navratnost dotazniki za uvedené obdobi ¢inila 81,5 %, piicemZ navratnost dotazniku
je dana pomérem vyplnénych a zobrazenych dotaznikii. Primérnd doba vyplnovani Cinila
3 minuty a 42 sekund. Celé znéni dotazniku je kdispozici v ptiloze ¢. 1.

Vsechny prezentované vysledky v nadchazejici podkapitole tedy pochazeji z prizkumu.

5.1 Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Podle prani spolec¢nosti bylo cilem dotazniku zjistit, jak velké povédomi Synthesia, a. s.
ve svém kraji ma. Proto hned na tGvod dotazniku byla poloZena otazka, zda respondent
aktualné Zije na uzemi Pardubického kraje ¢i nikoli. 121 dotazanych odpovédélo kladné,
coz ¢ini 79 % dotazanych. Zbylych 32 respondentl, 21 %, momentalné zije

mimo Pardubicky kraj. Procentualni podily znazornuje obrazek 6.
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Zijete v Pardubickém kraji?

= Ano - Ne

Obrazek 6 - Roz¢lenéni respondentii z teritorialniho hlediska

Zdroj: [vlastni zpracovani]

vvvvvv

Pardubického kraje. Otazka méla teritorialné rozélenit dotazané do tii skupin. 88 dotazanych
uvedlo, Ze nyni Zije piimo v mésté Pardubice, 18 dotazanych v blizkém okoli Pardubic a 15
pak v Pardubickém kraji. Kilometrické rozliseni lze vycist z legendy obrazku 7, ktery
znazornuje i procentudlni rozdéleni obyvatel Pardubického kraje. Pokud respondent
v pfedchozi otazce uvedl, ze nezije v Pardubickém Kkraji, na tuto otdzku neodpovidal a byl

pfesmérovan na ¢islo 3.

Pokud ano, kde?

= Pfimo v Pardubicich
V blizkém okoli Pardubic (do 10 km)
V Pardubickém kraji (nad 10 km od Pardubic)

Obrazek 7 - Orienta¢ni lokace respondenti

Zdroj: [vlastni zpracovani]



Treti identifikacni otazkou pro charakteristiku vzorku respondentti byl jeho socialni statut.
Jelikoz byl dotaznik Sifen elektronickou podobou, nejvétsi skupinu dotazovanych tvorili
studenti (77), dale zamé&stnanci (64), poté osoby samostatné vydéleéné ¢inné (6) a prizkumu
se zucastnily 1 nezaméstnané osoby (5) a dichodce (1). Procentualni rozlozeni jednotlivych

statutl znazornuje nasledujici obrazek 8.

Jaky je VA4S statut?

3.929 3:27% 0,65%

41,83%

= Student Zaméstnanec OSVC = Nezaméstnand osoba = Diichodce

Obrazek 8 - Statut respondenti

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Prvni otdzka tykajici se povédomi o spolecnosti znéla zcela trividlné, zda né&kdy
respondenti o zminované spolecnosti slyseli, a to v jakémkoli kontextu. Pfece jenom se jedna
0 obrovskou spole¢nost tzce spjatou S chemii, nyn&j$im ministrem financi, skupinou
AGROFERT a jinymi vefejné probiranymi tématy. Jak z nize uvedeného obrazku 9 vyplyva,
povédomi o Synthesii ma 140 dotazovanych, coZ predstavuje 92 % a pouhych 13 nikoli,
tedy 8 % z celkového poctu dotazovanych. Takovyto vysledek vypovida o tom, ze Synthesii
registruji i lidé zjinych koutd Ceské republiky. Z pohledu spole¢nosti lze Fici,

Ze umi vyuzivat marketing a PR, diky nimZ se dostala do podv€domi obcantl.

47



Slyseli jste nékdy o spole¢nosti Synthesia, a. s.?

= Ano Ne

Obrazek 9 - Povédomi vei‘ejnosti o spole¢nosti

Zdroj: [viastni zpracovani]

Jediné oteviena otazka celého dotazniku nasledovala ve zjiStovani charakteru povédomi,
zda ma vefejnost spolecnost zapsanou jako prospéSnou ¢i naopak za neuZitenou.
Z paté otazky vzesla velka spousta volnych odpovédi, které ovsem pfrili§ Synthesii nelichotily.
Nejvice odpovédi se tykalo chemického primyslu ¢i zaméieni spoleénosti. Dalsi castou
kategorii odpoveédi byl vyrobni sortiment, kde dominoval pfedevSim semtex, dal§i pak
pigmenty, barviva, syntéza, nitroceluléza, ale byl také zminén zdravotnicky materidl,
vitaminy a 1éC¢iva. Treti nejCastéjsi skupiny tvofily vybuchy, bomby, pokusy.
Dalsi podskupina oznacovala Synthesii za vyrobce kvalitni chemie, ale naslo se i nékolik
respondentll, kterym Synthesie nic nefika. Na dal§im misté jiZ pfiSlo ono zmifované Spatné
ovzdusi, odér z chemickych latek ¢i znecisténi Labe. V mensi mife byl zminén i soucasny
ministr financi Andrej Babi§ a jeho skupina AGROFERT. Za nimi byla Synthesia
charakterizovana lokalitou Semtina a Rybitvim. Né&kolikrat pak byla zminéna jako velka
¢i obrovska fabrika, ktera je neodmyslitelnou soucasti Pardubic. Az ke konci velkého vyctu se
objevily dvé lichotivé charakteristiky, a to jako vyznamny zaméstnavatel v Pardubicich
a spolecnost, ktera nabizi dlouhodobou praci. Ve stejné vysi byla vzpomenuta Explosia
¢1 uskutecnéné praxe u podnikovych hasicti. V ostatnich odpovédich se skryvala slova jako
,»Zlo%, ,,Spatné byvalé¢ zaméstnani“ nebo ,,Cisticka*. Grafické vyobrazeni Cetnosti jednotlivych

kategorii odpovédi znazoriiuje obrazek 10.
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Co se Vam vybavi, kdyz se fekne Synthesia, a. s.?

Ostatni

Praxe u podnikového hasi¢ského sboru
Explosia

Vyznamny zamé&stnavatel

Velka spole¢nost spjata s Pardubicemi
Semntin, Rybitvi

Andrej Babi§, AGROFERT

Spatné Zivotni prosttedi a odér

Nic mi to nefika

Vyrobce chemie

Vybuchy, vybusniny, pokusy
Specificky vyrobni sortiment

Chemie ¢i chemicky primysl

o
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Obrazek 10 - Charakteristika Synthesie podle respondenti

odpoveédi.

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Dalsi otdzkou autorka chtéla zjistit, zda existuje moznost zlepSeni vztahti spole¢nost
a jejiho okoli. Prestoze se nazory respondentii jednoznacné neshoduji, dalo by se povazovat
za Uspéch 89 kladnych odpovédi, tedy témér vétSina. Naopak 51 obcanl se domniva, Ze by
ani tento vstficny krok spolecnosti nepomohl a spoluob&ané by na jeji chemické zaméfeni

nezménili nazor. Nasledujici obrazek 11 zachycuje procentualni podily kladnych a zapornych

Domnivéte se, Ze by bliZ§i poznéni spole¢nosti
vedlo ke zlepsSeni vztahu s okolim?

36,43%

Obriazek 11 - ZlepSeni vztahi s okolim

= Ano
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Sedma otazka velmi pfimo navazovala na piedchozi. Jednalo se o zjisténi preferenci.
Zda by dotazovani pfivitali moznost nahlédnuti do chodu spolecnosti, jestli by byl o danou
akci dostate¢ny zajem a tim padem, jestli se tim navrhem ma spolecnost vice zabyvat.
Z vysledkll zobrazenych na nasledujicim grafu vyplyva, Ze 108 dotazanych by mélo
o takovouto akci zajem a pouze 32 nikoli. Procentualni vyjadieni reakci respondenti

znazornuje obrazek 12.

Uvital(a) byste akci typu Den otevienych
dveti ve spolenosti?

22,86%

= Ano - Ne

Obriazek 12 - MoZnost dne otevicenych dveri

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Jak ukazuje nize uvedeny obrazek 13 zobrazuje, drtiva vétSina respondentd nikdy
ve zminované spoleCnosti nebyla zaméstnana. Z celkového poc¢tu dotdzanych 122 osob nema
se spolec¢nosti jakékoliv pracovni zkusSenosti. Dale pouze 7 lidi uvedlo, Ze méli moZnost se
zucCastnit kratkodobé odborné praxe ¢i staze, 6 respondentli bylo soucéasti Synthesie

v minulosti a v dotazniku se k dané problematice vyjadfilo 5 nynéjsich zamé&stnanci.
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Pracovali jste nékdy ve spole¢nosti Synthesia?

5 00% 4,29% 3,57%
) (]

= Ne Pouze moznost staze, praxe apod. Ano, v minulosti = Ano, nyni

Obrazek 13 - ZkuSenosti se spole¢nosti

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Navazujici otazka, zda by respondenti méli zajem o nabizenou praci v Synthesii potvrzuje
ocekavani persondlniho oddéleni. Velka vétSina dotizanych nema ziajem o zkuSenost
S touto spolecnosti. Pouze 32 dotazanych by méli chtéli vyzkouSet praci ve zminované
spoleCnosti a 7 respondentd by piremyslela nad ¢asteCnym tvazkem. V souvislosti ovSem
s charakteristikou respondentd, se autorka domniva, ze by se predevsim jednalo o mladé
a nad&né chemiky, ktefi by si jiz pii studiich chtéli pfivydélavat. Nasledujici obrazek 14

zachycuje procentudlni podily jednotlivych z4jmu se spole¢nosti.

Meél(a) byste zdjem o praci v Synthesii?

5,00%

=Ne = Ano = Pouze na ¢asteCny tvazek

Obrazek 14 - Zajem o praci

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Dulezita rozhodujici otazka dale byla uréena pouze pro ¢ast respondentil, protoze navazuje
na zajem O praci ve spoleCnosti. Jak znazoriiuje obrazek 15, vysledky nejsou zcela
jednoznac¢né. Sice nejvétsi zastoupeni ziskala negativni odpovéd’, ovsem hned na druhém
misté zaujal misto jasny souhlas. To potvrzuje fakt, Ze obyvatelé at’ uz Pardubic ¢i okoli maji
problém s chemickym zaméfeni Synthesie. Na tfeti pozici pak nasleduje s témét 18 % mirny

nesouhlas, na ktery navazuje o néco slabsi nejisty souhlas.

Hralo by roli pti rozhodovani o praci v Synthesii
jeji chemické zaméteni?

\‘ 13,33% 17,78% /

=Ne - SpiSene = Nevim = SpiSeano =Ano

Obrazek 15 - Prekazka chemického zaméreni

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Doplnujici otdzka se zaméfuje na Zadané pracovni misto. Jak zndzorfiuje obrazek 16,
nejvétsi zajem je o THP pozice a to témér 38 %, nasleduji specialisté s 25% podilem, dale
pak vyzkumné pozice v nepatrnym rozdilem v celkovém podilu 22,50 % a v nejmensi mite
byl zdjem o manudlni pozice. Vysledky potvrzuji zkuSenosti a vySe uvedené problémy,
se kterymi se potyka personalni oddéleni v Synthesii. Bez manualnich pracovniki nebude

mozné navysSovat vyrobu podle planti a plnit zahrani¢ni kontrakty.
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O jako pozici byste mé¢l(a) zajem?

37,50%

= Vyrobni pracovnik / pracovnice
THP pracovnik / pracovnice
Specialista / specialistka

= Vyzkumny pracovnik / vyzkumna pracovnice

Obrazek 16 - Kategorie nabizenych pracovnich mist

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 12 byla jiz urena vSem respondentim a tykala se vSeobecného zjistovani
preferenci pracovnich podminek. Nize uvedeny obrazek 17 ukazuje, ze nejvétsi podil tvori
kariérni rist, presné 49 respondentii, na druhé ptic¢ce se umistila pracovni smlouva na dobu
neurc¢itou S 31 hlasy a na tfetim pficce se objevila flexibilni pracovni doba, ktera ziskala 26
jedinct. Na dalSich potom finan¢ni ohodnoceni (13), pevna pracovni doba (9), smlouva
na dobu urcitou (4). Ostatni odpovédi tvotily odpovédi jako napf. pravidelné Skoleni, tyden
dovolené navic nad rdmec legislativni povinnosti, ale objevily se potfeby pratelského

kolektivu, smysluplné pracovni ndpln¢, dotované zavodni stravovani ¢i bezpecné prostiedi

a s tim souvisejici vliv na zdravi jedince.
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Kterd z pracovnich podminek je pro Vas rozhodujici?

2,74%

6,16%&

\ 17,81%

= Kariérni rist Pracovni smlouva na dobu neurcitou
Flexibilni pracovni doba = Finan¢ni ohodnoceni
= Pevna pracovni doba = Pracovni smlouva na dobu ur¢itou

= Ostatni odpovédi

Obrazek 17 - Pracovni podminky

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Ttinactd otdzka prlizkumu se zamétfovala na nabizené pracovni benefity, které spolecnost
Synthesia, a. s. umoznuje. U této otazky bylo mozno zvolit az 3 preferované benefity.
Znize uvedeného obrazku 18 Ize vidét, ze nejvice respondentli se pozitivné ptiklani
k mozZnosti osobniho rozvoje, 96 hlasi piedstavuje ze vSech moznosti 68,57 %b.
Dale stoji za zminku pfispévek na penzijni pfipojiSténi a zvyhodnéné rekondi¢ni a zazitkové
pobyty, které Cinily téméf 50 % a 39 %. S 35 % se umistily kategorie zaméstnaneckych
poukazek, nasledovalo zvyhodnéné volani, vedeni ucti a pojisténi S podilem 33 %,
ptedposledni  skoncila moznost doplnéni vzdélani v chemickém oboru hrazené
zaméstnavatelem S 18 % a jako posledni snecelymi 5 % by i par respondenti vyuZzilo

zvyhodnénych cen produktl skupiny AGROFERT, a. s.
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O jakeé pracovni benefity byste mél(a) zdjem?

Zvyhodnéné ceny produktt skupiny... -
Moznost doplnéni vzdélani v chemickém oboru -
Zvyhodnéné volani, vedeni t€tl a pojisténi _

Zaméstnanecké poukazky

Zvyhodnéné rekondi¢ni a zazZitkové pobyty

Prispévek na penzijni pfipojisténi )
Mozmost osobniho rozvoje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Obrazek 18 - Pracovni benefity

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Propagace nynéjSich volnych mist se snazi spolecnost §ifit vS§emi dostupnymi sméry.

Od letakt, riznych webovych stranek, pfes své zaméstnance, ale i pomoci rozmérnych

reklamach na nemovitostech apod. Ptes vSechny tyto snahy persondlniho marketingu ovSem

stale zustava fakt nedostatku pracovnikii vefejnosti neznamy. Obrazek 19 zachycuje situaci,

kdy 83 respondentii uvedlo, Ze nevédi o potiebé novych pracovnikd v Synthesii, naopak jen

57 dotazanych o této skutecnosti je obeznameno. Grafické zobrazeni procentualniho podilu

informovanosti vetejnost je zndzornéno nize.

Vite o tom, ze Synthesia v soucasnosti hleda nové
pracovniky?

= Ano - Ne

Obrazek 19 - Informovanost o volnych pozicich

Zdroj: [vliastni zpracovani]
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Z vy¢tu informovanych respondentl vyplyva, Ze se o nabidkach zaméstnani v Synthesii
25 osob dozvédélo prostiednictvim internetu, coz tvoii 43,1 %. Poté 19 dotazanych
z reklamy na vetejnosti. V mensi mife pak hraji kandly pfimé Sifeni nabidky od stavajicich
zaméstnancli ¢i od pratel, rodiny i zndmych. Tyto moznosti se pohybuji pod hranici
deseti odpovédi v dané okruhu. Pouze dva respondenti zvolili moznost ,,jiné*, kam mohou
spadat méng¢ Casté informacni kanaly. Procentualni vyjadieni odpovédi respondentti zobrazuje

obrazek 20.

Pokud jste slysel(a) o nabizenych pozicich, odkud jste
se informaci dozveédél(a)?

3,45%

32,76%

= Z internetu
Z plakatu a letakd rozmisténych na vetejnych prostranstvich
Pfimo od stavajicich zaméstnancia

= Od znamych, ptatel, rodiny

= Jiné

Obrazek 20 - Informacni kanaly

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V dalsi otazce se jednalo o subjektivni posouzeni dostate¢né informovanosti.
Kladné nazory tvorily vice nez polovinu, pifi¢emz opét odpovidali pouze respondenti,
kteti védi o nedostatku lidskych zdroji. Tedy spiSe ano odpovédélo 30 dotazanych, vzapéti
15 respondentli se neodvaZilo soudit a 7 naprosto jisté oznacilo mozZnost ano. Par zbylych
odpovédi se tfadi do odpovédi spiSe ne ¢i vilbec ne. Na zéklad¢ prizkumu, jehoz vysledky
zobrazuje obrazek 21 se lze domnivat, Ze se spole¢nost snazi propagovat na vSech dostupnych

mistech a pozorné vetejnosti jeji barevné reklamy neuniknou.
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Domnivate se tedy, ze spole¢nost dostatecné
propaguje své pracovni nabidky?

7,02% 1,75%

12,28%

26,32%

= Spise ano = Nemohu posoudit = Ano = SpiSne = Ne

Obrazek 21 - Dostate¢na propagace

Zdroj: [vlastni zpracovani]

V soucasné dobé dominuje pii hledani prace internet, pomoci néhoz je pomérn¢ snadné
nalézt odpovidajici pracovni nabidku a také moznost rychlého navazani kontaktu.
Za nejsnadnéjsi zplsob se daji povazovat socialni sité, kde fada lidi denn€ nalezne potiebné
informace, ovSem existuji i specificky zamétené sit¢ jako napi. LinkedIn. Proto se dalsi
otazka dotaznikového Setieni tykala vyuzivani téchto profesnich siti. Vysledky z obrazku 22
hovoii jasné, témér 60 % dotazanych viibec tyto sité nevyuZziva, coZ predstavuje 90 lidi
z celkového poctu respondentii. DalSich 27 % dotazanych sice disponuje Gctem na tomto
druhu socialnich siti, ovSem nevyuzivaji je natolik, aby o sob&é mohli tvrdit, Zze patii
mezi aktivni uzivatele. Pouze 14 % jiz dnes patii mezi hrdé aktivni uzivatele, ktefi profesni

socialni sit¢ pouzivaji podle svych potieb.
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Vyuzivate osobné profesni socialni sité, napf.
LinkedlIn aj.?

14,38%

26,80%

= Nevyuzivam Ano, pouze pasivné Ano, jsem aktivni uZivatel

Obrazek 22 - Profesni socialni sité

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Sedmnactd otazka slouzila pouze k potvrzeni faktu, Ze v soucasnosti vladnou pocitace
V naprosté drtivé vétSin€ Cinnosti. Dokazuje to 1 130 odpovédi, které jednoznacné preferuji
elektronickou formu doruceni potifebnych dokumenti uchazeCe na novou pozici.
Dalsich 20 dotazanych by zvolilo osobni doruc¢eni dokumentace, a to ziejmé¢ diky snadné
dostupnosti spolec¢nosti. Personalni oddéleni sidli v hlavni budové v Semting, kam je mozné
se dojet MHD ¢i jinymi dopravnimi prostfedky. Pouze 3 lidé z celkového poctu 153 by si
vybrali moznost postou ¢i jinou kuryrni sluzbou. Nasleduje obrazek 23, ktery ptedstavuje

procentudlni vyjadieni respondentd.
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Kdyby byla moznost volby doruceni Zivotopisu a
motivacniho dopisu, kterou byste preferoval(a)?

1,96%

13,07%

= Elektronicky Osobné Postou ¢i jinou kuryrni sluzbou

Obrazek 23 - Preference dorudeni Zivotopisu

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Prekvapivé nazory vyplynuly zdal§i otdzky, kterd se tykala videopohovoru.
Jiz v nékterych velkych korporacich je zcela béZzné, Zze pro urychleni a sniZeni ndklada
na nabor novych zaméstnanct se zavadi online metody. Jednou z nich je tzv. videopohovor.
Ackoli odpovidalo pomérné mladé spektrum respondentli, jednoznacéné by si verejnost
neprala zahrnout do pfijimaciho procesu tento druh virtudlniho pohovoru. Z obrazku 24
se lze domnivat, ze téchto 108 dotazanych, kteti ptredstavuji témét 71 %, by za nejvetsi
problém mohlo brat eliminaci osobniho kontaktu. Opaény ndzor zastavd pouhych

45 respondentd.
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Ptivital(a) byste videopohovor v pfijimacim
procesu?

70,59%

= Ano - Ne

Obrazek 24 - Nazory na videopohovor

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Z vysledku otazky ¢islo 19 lze vidét, ze s ochotou kazdodenniho dojizdéni do zaméstnani
nema problém 101 respondenti, coz predstavuje 66,01 % ze vSech dotazanych.
Jak znazornuje obrazek 25, tak s neutralni odpovédi ,,mozna“ se ztotoznilo 43 respondentl
a zbyvajicich 9 pak neni ochotno do prace ¢i zaméstnani za zddnou cenu dojizdét. S neutralni
moznosti samoziejmée souvisi spousta faktorti, které mohou ovliviiovat moznosti pracovni
mobility.

Byl(a) byste ochoten/ochotna dojizdét do
zamgstnani?

5,88%

28,10%

= Ano = Mozna = Ne

Obrazek 25 - Dojizdéni do zaméstnani

Zdroj: [viastni zpracovani]



Co se tyce navazujici odpoveédi na mobilitu zaméstnanci do zaméstnani, vysledky hovoti
pozitivne. Z nize uvedeného obrazku 26 vyplyva, Zze 52 respondenti je ochotno obétovat
denné az dvé hodiny svého ¢asu na dojizdéni, 44 dotdzanych by vyhovovalo, kdyby cas
dojizdéni neptekrocil hodinu pfipadajici na ob¢ cesty. Pouze par flexibilnich respondenti
uvedlo, ze jsou ochotni stravit do 2 hodin dopravovanim se do zaméstnani, a to je udaj
pfipadajici na jednu cestu. Tudiz denné by to piedstavovalo téméf 4 hodiny na cestach.
Z téchto odpoveédi vyplyva, Ze by spolecnost Synthesia, a. s. neméla mit problém ptilakat

zajemce z okoli.

Pokud ano, jaké by bylo maximum obétovavého
Casu ptipadajici na jednu cestu?

5,88%

50,98%

= Do 30 minut Do 1 hodiny Do 2 hodin

Obrizek 26 - Cas jedné cesty do zamé&stnani

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Na konec byla poloZena otazka, ktera méla zjistit subjektivni nazory respondentl
na situaci, kdy by méli nad sebou vekové mladSiho nadfizeného. Tato otdzka souvisi se
soucasnou problematikou generaci, které pfichazi na pracovni trh, a proto byla zatfazena
do dotaznikového Setfeni. Z nize uvedené¢ho obrazku 27 vyplyva, ze velka vétSina by
s danou situaci neméla sebemensi problém, pouze 35 respondentii se neostychalo vyjadrit
jasny nesouhlas. Rozdéleni vysledkii vypovida o tom, Ze podfizeni nemaji potiebu fesit vek
jejich vedouciho, ale spiSe pottebuji, aby mél piislusné znalosti, zkusenosti, kompetence
a um¢l vést. Obdobné vysledky vykazuji i nékteré svétové vyzkumy zabyvajici se touto

oblasti.
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Bylo by Vam v zaméstnani neptijemné, kdyby
jste mél(a) vékoveé mladSiho nadfizeného?

e

= Ano - Ne

Obrazek 27 - Mladsi nadfizeny

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Na zavér dotazniku nesmély chybét dopliujici informace o charakteristice respondentt.
Jednou z nich je samoziejmé pohlavi, které v tomto prizkumu bylo v poméru 90 ku 63.
Obrazek 28 zachycuje pfevahu zen v prizkumu, kteréd ¢inila témét 59 %, pricemz spolecnost

pfiznava, Ze by nejvice potfebovala schopné a ucenlivé muze s chuti do prace.

Vase pohlavi

= Muz - Zena

Obrazek 28 - Pohlavi respondentu

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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V dotaznikovém Setfeni mélo nejvétsi procentni podil mladych respondentii v rozmezi
plnoletosti do 26 let, pfesn¢ se zapojilo 98 osob. Dalsich 18 odpovédi se skryva ve dvou
po sobé jdoucich kategoriich, a to mezi lety 27 az 35 a posléze 36 az 45 let. 11 dotazanych
spada do v€kového rozmezi 46 az 55 let, dokonce se zacastnilo prizkumu i 5 dosud
nezletilych osob. V nejmensim zastoupeni jsou kategorie 56 az 65 let a nad 65 let,

kde se jednalo v souctu pouze o 3 osoby. Procentualni rozlozeni znazorfiuje obrazek 29.

Vek

1,31% 0,65%
" (]

3,27%

11,76%

= Méné nez 18 let - 18 - 26 let 27 - 35 let = 36 - 45 let
=46 - 55 let =56 - 65 let = 65 leta vice

Obrazek 29 - VEKk respondenti

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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Posledni charakteristikou bylo nejvys$i dosazené vzdélani u kazdého respondenta.
Na vybér byly pouze ctyti zékladni typy, pficemz se nerozliSovalo vysokoskolské vzdelani
na jednotlivé stupné. Jak zndzoriiuje obrazek 30, nejvétsi zastoupeni v tomto prizkumu
bylo vysokoskolsky vzdélanych lidi, pfesn¢ se jich prizkumu zcastnilo 74 a to predstavuje
témef polovinu respondent. Dalsi pomérné velké zastoupeni, 53 osob, méla moznost
sttedoskolského vzdélani s maturitou, nasledovalo stiedoskolské vzdelani zakoncené vyuénim

listem v poctu 15 dotazanych a zbyvajicich 8 respondentii ma zakladni vzdélani.

Nejvyssi ukoncené vzdélani

10,00%

= Vysokoskolské

Stiedoskolské s maturitou

Stredoskolské zakoncené vyuénim listem
= Zakladni

Obrazek 30 - Vzdélani respondenti

Zdroj:[vlastni zpracovani]
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5.2 Srovnani generaci XaY

V dotaznikovém Setieni zastoupeni generace X Cinilo 29 osob a generace Y pak 116 osob.
Znize uvedeného obrazku 31 vyplyva, ze Vprizkumu dominuje generace Y
s procentualni pfevahou témér 76 %. Nasledujici vybrané otazky se zaobiraji srovnanim

generaci X a'Y.

Zastoupeni generaci

5,23%

75,82%

= Generace X Generace Y Ostatni

Obrazek 31 - Generacni rozdéleni respondentii

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Hlavni rozdil mezi generacemi zaznamenaly pracovni podminky. Jak ukazuje obrazek 32
nejvetsi zajem mezi stoupenci generace Y se jevi o kariérni rast. Ackoli se uvadi, Ze je mladsi
ro¢niky spadajici do generace Y nejsou pfili§ loajalni ke svému zaméstnavateli, pfesto by
velka cast uvitala pracovni pomér na dobu neurcitou. Treti nejvetsi zastoupeni ziskala
flexibilni pracovni doba. Jak lze vycist, tak star$i generace X nepiiklada kariérnimu ristu
takovy duraz, spise také preferuji pracovni pomér na dobu neurcitou, a to témet ve stejném
pomeéru jako flexibilni pracovni dobu ¢i finanéni ohodnoceni. Patrnéjsi rozloZeni preferenci

je zfejmé u generace Y.
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Kterd z pracovnich podminek je pro Vas rozhodujici?

Ostatni odpoveédi

Pracovni smlouva na dobu urcitou
Pevna pracovni doba

Finan¢ni ohodnoceni

Flexibilni pracovni doba

Pracovni smlouva na dobu neurcitou k

Kariérni rist

Generace X m Generace Y

Obrazek 32 - Srovnani preferovanych pracovnich podminek

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Druhd kompara¢ni otazka byla sméfovana na generacni pohled videopohovoru
Vv pfijimacim procesu. Z vysledku, které znazoriiuje obrazek 33 je jasné vidét, ze ani jedna
generace nema zajem o tuto novinku. U starSi generace vysledky spiSe potvrdily ofekavany
fakt, ovSem za ptekvapujici by se daly ocekavat negativni odpovédi z fad generace Y,
které tvotily 54,25 % z celkového poctu respondentil. Piestoze se jedna o mladsi jedince, ktefi
umi bravurné zachézet s pocitaci a podobnymi technickymi vymozenostmi, konzervativni

a osvédceny pohled na klasicky pohovor face to face se jevil o to jesté vice prekvapivé.

Ptivital(a) byste videopohovor v pfijimacim

procesu?
- ——
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Generace X ® Generace Y

Obrazek 33 - Srovnani reakci na videopohovor

Zdroj: [viastni zpracovani]



Nize uvedeny obrazek 34 zachycuje pouzivani profesnich socialnich siti napfic
generacemi. 65,52 % generace X nema zkuSenosti s témito druhy socialnich siti a pak
v malém poméru odpovidalo i n¢kolik aktivnich a pasivnich uzivateld. Kdezto u mladsi
generace Y vice nez polovinu oslovenych tvofily zaporné odpovédi, ale znacny rozdil oproti
generaci X lze spatfovat v pasivnich uzivatelich, kde Ize vidét znaény narust.

Obdobné¢ jsou na tom aktivni uzivatelé profesnich socidlnich siti generace Y.

Vyuzivate osobn¢ profesni socidlni sité napf.
LinkedlIn aj.?

Ano, jsem aktivni uZivatel
Ano, ale pouze pasivné

Nevyuzivam

!

0 10 20 30 40 50 60 70

Generace X mGenerace Y

Obrazek 34 - Srovnani pouZivani profesnich socidlnich siti

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Komparace ochoty dojizdét do zaméstnani se ukédzala velmi obdobna u obou generaci.
Obrazek 35 znéazoriuje jednotliva rozélenéni vypovédi. Generace X v 75,86 % nevahala
s kazdodennim dojiZzdénim, kdeZto u generace Y se pozitivné vyjadiilo 64,66 %.
Vahavé postoje mély vétsi zastoupeni u generace Y, a to v mife 30,17 %. Nejmensi rozdil
tvofil pomér u zaporné moznosti, kde stoupenci generace X téméf nad touto moZznosti

neuvazovali. U generace Y neochota tvofila slabé pres 5 %.
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Byl(a) byste ochoten/ochotna dojizdét do

zamestnani?
« i
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Generace X ® Generace Y

Obrazek 35 - Srovnani ochoty dojiZdét do zameéstnani

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Posledni otazkou pro srovnani generaci je vék nadfizeného. Z obrazku 36 vyplyva,
Ze ob¢ generace nevidi problém v této situaci. Dalo by se to vysvétlovat tim, Ze podfizené
spiSe zajimé, jak jejich vedouci zvladd svou praci a zda na ni kompetentné staci.
Jak se tika, Zze v€k je pouze ¢islo, tak to i vtéto komparaci zistalo nevyvraceno.

Negativni odpovédi stoupencii generace X Cinily 90 % a u néslednické generace 74 %.

Bylo by Vam v zaméstnani neptijemné, kdyby
jste mél(a) vékoveé mladSiho nadiizeného?

Ano

Generace X mGenerace Y

Obriazek 36 - Srovnani vékové pi‘ekaZky u nadrizeného

Zdroj: [vlastni zpracovani]
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6 ZHODNOCENI A NAVRHY NA ZLEPSENI

Spole¢nost Synthesia, a. s. patfi mezi vyznamné zameéstnavatele Pardubického kraje,
ovSem diky svému specifickému zaméfeni nema ve svém okoli zrovna pfiznivé podminky.
Hlavnim divodem negativni image podniku je jeho chemické zaméteni, coz se potvrdilo
i v dotaznikovém Setieni. Zajisté to izce souvisi se soucasnym trendem, kdy se velmi dba
na zivotni prostfedi, a proto je postaveni spoleCnosti v ofich vefejnosti o to horsi.
Tento handicap by spolecnost mohla alespofi zmirnit svou marketingovou propagaci.
Mnohdy totiz respondenti sice znali spolecnost jako negativni podnik, ovsem §iroky vyrobni
sortiment ¢i vysokou uroven zabezpecCeni provozu nebyl jiz viibec bran v potaz. Naskyta se
tedy moznost, Ze okoli skute¢né nevi, co se za brany této obrovské spole¢nosti déje a chtélo

by se na to zaméfit, protoze by se to mohlo projevit i ve zvySeni poctu uchazect o praci.

Z vystupu dotazniku vyplynul vétSinovy zdjem o akci typu Den otevienych dveri.
Tato myslenka predstavuje dal$i mozny navrh na zlepSeni image, kterym by bylo dobré
se dale zabyvat a pokusit se ji zrealizovat. Vetejnost by jisté uvitala, aby ji byly pfedstaveny
informace o fungovani podniku, skale sortimentu, spokojenosti a zkuSenosti zaméstnanct
¢i otazky enviromentalniho hospodaieni. Urcité by bylo vhodné k této akci pripravit pravodni
brozuru, ktera by vystihovala Synthesii a usnadnila wUc€astnikim orientaci v takovémto

rozlehlém arealu.

V navaznosti na brozury je dal$i mySlenkou vétsi spoluprace s uirady prace, kdy by se
konal naptiklad jednou mési€né seminadf o praci v Synthesii. PfisluSny pracovnik by
vefejnosti vysvétlil podminky, mozZnosti benefitti, dana rizika a mnoho dalsiho, ktera s danou
pozici souvisi. Tento vstficny krok by mohl pfimét nékteré obyvatele uchazet se o volnou
pozici.

Dalsi diilezitou oblasti zlistava spokojenost stavajicich zaméstnancii. Ackoli je tato oblast
mnohdy opomijena, neni lepsi vizitky pro spole¢nost nezZ vypovédi spokojenych zaméstnanci.
Ti totiz pfedstavuji nenahraditelné zdroje k uspéchu celého podniku. Spolecnost se o své
zamestnance snazi peovat, vSichni maji pfistup na podnikovy intranet, kde naleznou veSkera
data, dale funguji néasténky i1 pravidelné vychdzejici noviny aj. Také Synthesia déla pololetné
zpétnou vazbu mezi svymi zaméstnanci, Kdy se snazi zjistit jejich pozitivni stranky
zaméstnani uvnitt spolecnosti, ale i sporné ¢i zaporné body, na kterych by méla pracovat.
Frekvence by se dala jisté zvysit naptiklad na kvartalni obdobi, protoze jak se turbulentné
méni okoli organizace, jist¢ zmény se to projevi 1 u zaméstnancti, ovSem za podminky,

ze se nebudou bat ¢i stydét vyjadiit svlyj upfimny nazor.
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Z rozhovoru s personalnim oddélenim o souc¢asném stavu vyplynulo, Ze se snazi vyuzivat
Sirokou Skéalu cest, diky kterym by pfildkala potiebny pocet novych zaméstnanct.
Do nedavna se spole¢nost branila vyuzivat personalni agentury, ovsem jiz nyni se 0 moznosti
zprostiredkovani prace uvazuje, zejména diky Casové uspote a zefektivnéni procesu naboru

zaméstnancu. Tento krok autorka shledava za velmi kladny.

Dalsi mista pro inzerci volnych pracovnich mist by mohla spole¢nost zvefejovat
v odbornych ¢asopisech ¢i na profesnich veletrzich, a to nejen na akademickych padach.
Pokud chce spolecnost predejit odmitani, mohla by zkusit do popisu nabizené pracovni pozice
v inzerci piidat informace o bezpeCnosti ¢i rizikach vztahujicich se k naplni prace.
Siroka vefejnost z po¢atku opravdu nema tyto diileZité informace a pokud se 0 nich dogetli jiz

Vv inzerci, mozna by to mohlo vést k pfehodnoceni usudku o spolecnosti.

JelikoZ spolecnost zaméstnava prevazné obyvatele z nedalekého okoli zavodu a nechtéli
by nic ménit, bylo by na Skodu zvySit podil zaméstnancii s bydliStém napf. do 50 km
nebo pravé opacné, navysit podil uchazecd mimo Pardubicky kraj. Pokud by se spole¢nost
rozhodla ptilakat uchazece z celé republiky, musela by se zabyvat mobilitou, coz by obnaselo
zajistit napt. svozového autobusy z urcitych lokalit, které by byly uzplisobeny na sménny
provoz ¢i zfidit vlastni ubytovnu pro své pracovniky V nedalekém okoli zavodu.
Tato myslenka sebou nese velkou finan¢ni zaté€z, kterou musi vedeni spole¢nosti do budoucna
zvazit.

Pokud mé spolecnost potize s nalezenim kandidati z vnéjSiho okoli, méla by vice
motivovat spiSe stavajici zaméstnance k doporuceni nového uchazece. Interni nabor je
potad nejlevnéjsim zptisobem. Momentalni ¢astka se pohybuje pod deseti tisicovou hranici.
Zde by se dala zvysit jednorazova odmeéna alespon na ¢astku 10.000 K¢ ¢i vice podle pozice.
V jinych oborech se tento piispévek pohybuje i mnohem vySe, ovSem samoziejmé musi
odpovidat urovni nabizené pozice. Je to moznost, ktera by stale Synthesii vysla z finan¢niho

hlediska levnéji neZ netspésné investovat do externiho okoli organizace.

Finan¢ni ohodnoceni je dnes pro tfadu pracujicich rozhodujici. Jak ukézal prazkum,
Z pohledu mladsi nastupujici generace Y je kariérni rlst a osobni rozvoj nad finanénim
ohodnocenim. Pokud tedy spole¢nost chce prilakat nové a nadéjné chemiky ¢i jiné specialisty,
méla by jim nabizet moznost Fizeni kariéry. To by mohlo zahrnovat moznost certifikaci
Vv oboru, zaméstnavatelem casteCné hrazené jazykové kurzy, moznost se zdokonalit
Vv oblastech vyzkumu a vyvoje ve spfiznénych zahrani¢nich organizacich ¢i nabizet nejnovéjsi

softwary a technické vybaveni pro usnadnéni pracovni naplné.
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Pti naboru uchazecl spadajici pravé do generace Y na vyssi posty by mohl byt zaveden
videopohovor. I pies negativni vysledky dotaznikového Setfeni se autorka domniva,
ze by tento prvek mohl byt naopak velmi piinosny pro urychleni a zjisténi predstavy
o zamé&stnani jednotlivce. Odpadly by tim uchaze¢i starosti tykajici se lokace spolecnosti,
dopravy, vcéasny piichod ¢i jiné nemilé starosti pii prvni navstévé cizi spolecnosti.
Persondlnimu useku by se zkratil cas pfipadajici na jednoho uchazece, ktery by mohl vyuzit

na jiné ¢innosti.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo provést analyzu naborovych ¢innosti v konkrétnim podniku,

zhodnotit soucasnou situaci a na zéklad¢ zjisténych poznatkli doporucit piipadné zmény,

které by mohly pfispét ke zlepSeni stavajiciho stavu.

V teoretické cCasti byly shrnuty poznatky z oblasti personalistiky, piedev§im c¢innosti
a metody pro ziskavani, vyber a posuzovani zaméstnanci, dale byly pfiblizeny aktualni trendy
naboru a vybéru pracovnikl a objasnény jednotlivé generace X, Y a C spolu s jejich specifiky

na pracovnim trhu.

Prakticka c¢ast zahrnovala pfedstaveni pardubické spolecnosti Synthesia, a. s., ktera se
zabyva vyrobou kvalifikované chemie. Nésledovala analyza soucasného stavu procesu naboru
novych zaméstnancim ve spolecnosti, navazujici dotaznikové Setfeni urCené ke zvySeni
povédomi spolecnosti a prilakani novych kandidati na volné pozice. Vysledky prizkumu

se neukazaly jako ptekvapivé, nebot’ se potvrdil fakt, Ze o praci v Synthesii neni zajem.

Vybrané otazky z dotaznikového Setfeni byly déale vybrany pro komparaci rozdilt
mezi generacemi X a Y, ze kterych byly zfejmé odliSnosti v preferovanych pracovnich

podminkach. Generace Y ma za nejvyssi prioritu kariérni rist, kdez to starSi generace X

pozaduje spiSe pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

V zavéru prace bylo navrZzeno nékolik navrhii na zmény stavajiciho stavu. Prvni se tykal
pfedevsim zmén, které by mély pomoci zlepSit image spolecnosti Synthesia, a. s. v o€ich
vefejnosti. Velkym handicapem spolecnosti je jeji chemické zaméfeni, proto byla navrzena
V navrzeni zvefejiiovani inzeratu napf. v odbornych Casopisech ¢&i prezentovani spolecnosti
na profesnich veletrzich. ZvySeni spoluprdce s mistnimi Ufady préce piedstavoval navrh
seminaii tykajici se prace v Synthesii, kdy by pfislusny pracovnik jednou meési¢né¢ byl

k dispozici vefejnosti a odpovidal na dotazy sméfované k volnym pracovnim pozicim.

Navrhem na vyuZivani zprostfedkovatele zaméstnani, persondlnich agentur, se jiz nyni
spolecnost aktivné zabyva. Zefektivnéni zpétné vazby od zaméstnanclii se zabyval navrh
periodicity dotazniku spokojenosti, které¢ vedeni spolecnosti provadi kazdé pololeti.
Autorka se domnivd, ze kvartalni obdobi by mohlo 1épe reflektovat rychle ménici se
podminky i uvnitf spolec¢nosti. V ramci interniho naboru bylo doporuceno navySeni

jednordazové odmény zaméstnanci, ktery personalnimu useku doporuci vhodného kandidata
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na obsazeni volné pozice. ProtoZe tato odména je vyplacena postupné, zvyseni ¢astky alespon

na 10.000 K¢ by mohlo vést k vétsimu zajmu o tuto nejlevnéjsi metodu naboru.

Pokud Synthesia, a. s. by chtéla dale cilit na blizké okoli, napadem pro personalni plany
bylo zvyseni podilu zaméstnanct s bydlisttm do 50 km. V opac¢ném piipadé¢ by muselo
vedeni spolu s personalnim oddé€lenim zvazovat ptilakani uchazect ze vsech koutt republiky,
¢imz by se musely feSit problémy s mobilitou. Zde by se naskytala moznost napf.

autobusovych svozu ¢i projekt na vystavbu ubytovny, coz predstavuji dlouhodob¢jsi navrhy.

Pokud se tyce nové nastupujici generace Y, zde bylo doporuceno zavedeni videopohovoru,
zejména na vys$i pracovni pozice. Posledni zlepSeni se zabyvalo pfildkdnim vétSiho poctu
mladych a nadéjnych odborniki pravé zitad mladsi a technicky zdatngj$i generace Y.
Zde byly vyzdvihnuty pracovni podminky a benefity, které by m¢la spole¢nost Synthesia, a. s.
nabizet, aby byla pro tuto generaci lukrativni. Byly zminény moZnosti certifikaci, jazykovych

kurzu ¢i zdokonalovani v oblasti védy a vyzkumu ve sptiznénych zahrani¢nich organizacich.
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Priloha 1 - Znéni dotaznikového Setreni
Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku Univerzity Pardubice na fakulté¢ ekonomicko-spravni
a touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad
pro praktickou cast diplomové prace. Tématem dotazniku je povédomi o spolecnosti
Synthesia a moznost zaméstnani v ni. Dotaznik Vam zabere cca 5 minut, proto budu rada
za kazdého respondenta. Dotaznik je anonymni, vSechny sdélené informace jsou davérné
a budou vyuzity pouze ke zpracovani prace. Pokud neni uvedeno jinak, prosim o oznaceni

jedné odpovédi, piipadné dopsani jiné moznosti. Pfedem dékuji za ochotu a Vas Cas.
Bc. Veronika Ledrova

1) Zijete v Pardubickém kraji?
o Ano
o Ne
2) Pokud ano, kde?
o Ptimo v Pardubicich
oV blizkém okoli Pardubic (do 10 km)
o V Pardubickém kraji (nad 10 km od Pardubic)
3) Jaky je Vas statut?
o Student
o Nezaméstnana osoba
o Zaméstnanec
o 0OSVC
o Rodi¢ na matetské dovolené
o Ditchodce
4) SlySeli jste nékdy o spolecnosti Synthesia, a. s.?
o Ano
o Ne
5) Co se Vam vybavi, kdyzZ se Fekne Synthesia, a. s.?
o Nic mi to netika
o Vlastni nazor ...
6) Domnivate se, Ze by bliZ§i poznani spolecnosti vedlo ke zlepseni vztahu
S okolnim?

o Ano



o Ne
7) Uvital(a) byste akci typu Den otevienych dveri ve spole¢nosti?
o Ano
o Ne
8) Pracovali jste nékdy ve zmiifiované spole¢nosti?
o Ano, v minulosti
o Ano, nyni
o Ne
o Pouze moznost staze, praxe, exkurze apod.
9) Meél(a) byste zajem o praci v Synthesii?
o Ano
o Ne
o Jen na Castecny uvazek
10) Hralo by roli pfi rozhodovani o praci v Synthesii jeji chemické zaméreni?
o Ano

o SpiSe ano

o Nevim
o SpiSene
o Ne

11) O jakou pozici byste mél(a) zajem?

o Vyrobni pracovnik/pracovnice

o THP pracovnik/pracovnice

o Specialista/specialistka

o Hasi¢/hasicka

o Vyzkumny pracovnik/vyzkumna pracovnice
12) Ktera z pracovnich podminek by byla pro Vas rozhodujici?

o Pravidelna Skoleni

o Pevna pracovni doba

o Flexibilni pracovni doba

o Pracovni smlouva na dobu neurcitou

o Pracovni smlouva na dobu urcitou

o Karierni rast

o Dotované zavodni stravovani

o 5 tydnt dovolené



@)

Vlastni nazor...

13) O jaké pracovni benefity byste mél(a) zajem? (max. 3 moznosti)

O

©)

©)

o

O

©)

©)

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Moznost osobniho rozvoje (napt. jazykové dovednosti)

Zvyhodnéné volani, vedeni ucti a pojisténi

Zaméstnanecké poukazky

Zvyhodnéné rekondiéni a zazitkové pobyty

Moznost doplnéni vzdélani v chemickém oboru hrazené zaméstnavatelem

Zvyhodnéné ceny produktt skupiny AGROFERT, a. s.

14) Vite o tom, Ze Synthesia v souc¢asnosti hleda nové pracovniky?

o

o

Ano
Ne

15) Pokud jste slySel(a) o nabizenych pozicich, odkud jste se informaci dozvédél(a)?

o

o

o

o

o

o

Z plakatu a letakti rozmisténych na vetejnych mistech
Ptimo od stavajicich zamé&stnanct

Od znamych, rodiny, pratel

Z internetu

Utadu préce

Jiné

16) Domnivate se tedy, Ze spole¢nost dostate¢né propaguje své pracovni nabidky?

o

o

O

o

o

Ano

SpiSe ano
Nemohu posoudit
SpiSe ne

Ne

17) Vyuzivate osobné profesni socialni sité nap¥. LinkedIn aj.?

o

o

o

Jen pasivné (mam Ucet, ale nevyuZzivam)
Ano, aktivné

Nevyuzivam

18) Kdyby byla moZnost volby doruceni Zivotopisu a motiva¢niho dopisu, kterou

volbu byste preferoval(a)?

o

o

o

Elektronicky
Osobn¢

PosStou ¢i1 jinou kuryrni sluzbou



19) Privital(a) byste videopohovor v pFijimacim procesu?
o Ano
o Ne
20) Byl(a) byste ochoten/ochotna dojizdét do zaméstnani?
o Ano
o Ne
o Mozna
21) Pokud ano, jaké by bylo maximum obétovaného ¢asu pripadajici na jednu cestu?
o Do 30 minut
o Do 1 hodiny
o Do 2 hodin
22) Bylo by Vam v zaméstnani nepiijemné, kdyby jste mél(a) vékové mladsiho
nadrizeného?
o Ano
o Ne
23) Vase pohlavi
o Muz
o Zena
24) VEék respondenta
o Meéné nez 18 let
o 18-26 let
o 27-35Iet
o 36-45let
o 4655 let
o 56-65let
o 65letavice
25) Nejvyssi ukonéené vzdélani
o Zakladni
o Stiedoskolské zakoncené vyucnim listem
o Stfedoskolské s maturitou
o Vysokoskolské

o Vysokoskolské v zahranici

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni dotazniku.



