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ANOTACE

Predmeétem této bakalarské prace je analyza externiho a interniho personalniho marketingu
ve spolecnosti ABC. Teoreticka cast prace se zabyvd obecné personalnim marketingem.
V praktické casti je provedena analyza stavajiciho stavu podniku, ktera je provedena
na zaklade rizeného rozhovoru a dotaznikového Setreni. V zavéru jsou navrzena doporuceni

pro zlepsSeni zjistenych problémii v této spolecnosti.
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Personnel marketing and its application in the selected business

ANNOTATION

The theme of this bachelor thesis is the analysis of the external and internal personnel
marketing in the company ABC. The theoretical part of the thesis deals with in general
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which is carried out on the basis of a structured interview and a questionnaire survey.
And finally, are proposed the recommendations for improvement the identified problems

in this company.
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UvVOoD

V dnesni dobé, kdy je na trhu prace nizkd mira nezaméstnanosti, je pro mnoho spole¢nosti
velmi tézké najit a wudrzet si kvalifikované pracovniky. Nedostatek pracovnich sil,
od d€lnickych profesi az po management, zaznamendvaji témét vSechny spolecnosti.
Zamg¢stnavatelé si ¢asto nemohou mezi uchazeci vybirat a jsou radi, ze je volné pracovni misto
obsazeno. Vhodnym ndstrojem pro pfildkani, ziskani a udrzeni zaméstnancti je personalni
marketing, do kterého se promitaji vSechny personalni ¢innosti. Kazda organizace by se méla

zamg¢fit na tuto oblast a vénovat ji urCitou pozornost.

Spole¢nost by méla Siroké vefejnosti davat najevo, Ze existuje. Klicova je predevS§im
komunikace se Sirokym okolim a budovani dobrého jména. Organizace musi vefejnost seznamit
nejen s vykonavajici ¢innosti, ale také s atmosférou ve spolecnosti, v ¢em spociva jejich vyhoda
oproti konkurenci a ptedev§im musi upoutat pozornost okoli né€im zajimavym a vyjimecnym.
Uchazeci o zamé&stnani si mohou vybirat préaci podle jejich libosti a sami si klast pozadavky,
jsou si védomi své ceny, ale i toho, ze je spolecnosti opravdu potiebuji. Pokud konkurenéni
spole¢nost nabidne uchazeci lepsi pracovni pozici, vyssi finanéni podminky, del$i dovolenou,

vybavenéjsi pracovni prostiedi, je témét jisté, ze zaméstnanec bude spiSe uvazovat o této

nabidce. Uchazeci chtéji pracovat v atraktivni a rozvijejici se spolecnosti.

UdrZet si kvalitniho pracovnika je zasadni pro kazdou organizaci, ale konkuren¢ni boj
jeopravdu velky. Kazda spolenost by si méla uvédomit, Zze piedevSim pracovnici
jsou nejdilezitéj§im zdrojem celé organizace, a mizou kdykoliv odejit. Z tohoto diivodu
je tfeba o né dostatecné pecovat a zjiSt'ovat jejich potfeby. Zaméstnavatel by se mél snazit
vytvofit piijemné prostiedi pro praci, kde by se soucasni pracovnici citili dobfe. Spokojeny
pracovnik odvadi lepsi vykon, doporuci spolecnost 1 svym znamym a §ifi jeji jméno v dobrém

svétle mezi Sirokou vetejnost.

Cilem bakalaFské prace je provést analyzu externiho a interniho personilniho

marketingu v konkrétnim podniku a doporucit navrhy pro zlepSeni.

Prace je rozd€lena do sedmi kapitol. Zacatek prace pojednadva o samotném vyznamu
personalniho marketingu, jeho ¢lenéni a vybranych personélnich ¢innostech. Druha kapitola
objasniuje cile, tkoly a cilové skupiny pro persondlni marketing. Nasledujici tfeti kapitola

predstavuje personalni marketingovy mix. Ctvrtd kapitola obsahuje méfeni uéinnosti

10



persondlniho marketingu a detailngji popisuje personalni controlling, jehoz naplni je zjistovani

efektivity personalnich ¢innosti podniku.

Pata kapitola se jiz zabyva praktickou ¢asti bakalaiské prace a zahrnuje kratké predstaveni
spolecnosti ABC, u kter¢ byla provedena analyza personalniho marketingu. V nasledujici Sesté
kapitole byl zjistén za pomoci fizeného rozhovoru a dotaznikového Setfeni soucasny stav
vybranych persondlnich ¢innosti v podniku. V zavéru prace jsou vytvoieny doporuceni

a navrhy, které by mély vést k lepsi znamosti znacky a vEtsi spokojenosti zaméstnanctl.
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1 VYZNAM PERSONALNIHO MARKETINGU

Prvni kapitola bakalafské prace se zabyva zdkladnimi pojmy tykajici se persondlniho
marketingu. Jsou zde =zahrnuty vyrazy jako marketing a persondlni management.
Dochazi k definici samotného personalniho marketingu a jeho porovnani s marketingem
vyrobkli a sluzeb. Kapitola dale d€li persondlni marketing na dil¢i Casti, které detailngji

popisuje a vysvétluje.

Pojem persondlni marketing v sobé ukryva tfi slova. Prvni dvé slova jsou personalni
management a dalsi slovo je marketing. Vyznam slova marketing je v dnesSni dob¢ kazdému
jisté znamy, jelikoZ ho slySivame ze vSech stran. Jedna o soubor ndstrojl, postupt a realizaci,
se kterymi se spolecnost snazi uspét na trhu a dosdhnout na ném svych cilh.
Marketing se snazi o jednoduchou sménu, kterda ma uspokojit pozadavky zakaznika,
ale 1 organizaci. Podnik se snazi vyrabét vyrobky, které maji pro zdkaznika smysl a hodnotu.
Nejprve se zaméfuje na prani a potieby zdkaznikli a podle toho déale vyrdbi a ptizplisobuje
své vyrobky. Bere ohled také na cenu, zpisob prodeje, propagaci, baleni, komunikaci

se zakaznikem a dalsi slozky. (Foret, 2012, s. 10-12)

Piejdeme na oblast persondlniho managementu, ktera je zndma také pod pojmem persondlni
fizeni. Ulohou personalniho ¥izeni je vytvafeni a realizace personalnich strategii, nabizeni rad,
které piisp&ji organizaci ke splnéni cilt prostfednictvim lidi. Lze fici, Ze se jedna o cilevédomé
ovlivitlovani jednani zaméstnancli v zdjmu dosaZeni firemniho zisku. Personalni utvar
se zamétuje na fizeni a rozvoj lidi a dale je také zapojen do fady personalnich Cinnosti:
vytvafeni a rozvoj organizace, persondlni planovani, ziskdvdni a vybér zaméstnanct,
tfizeni znalosti, vzdélavani a rozvoj, péce o zaméstnance, personalni sprava a mnoho dalsiho.
(Armstrong, 2007, s. 65) Déle se zaméfuje na vSe, co je spojeno s ¢lovékem a jeho praci

v organizaci, véetn¢ toho, ¢im je jeho prace v organizaci ovliviiovana (Koubek, 2011, s. 15).

A nyni uz pfistoupime k samotnému pojmu personalni marketing, ktery mezi lidmi
neni tolik zavedeny, a proto se mizeme velmi Casto setkat s pochybnosti vyznamu tohoto
slovniho spojeni. Persondlni marketing se vyclenil z personalntho managementu a vznikl
jako samostatna oblast (Klimentovéa, 2008). Tento pojem byl poprvé zminén béhem Sedesatych
let vnémecky psané literatufe. Oznacoval zpilisob naboru pracovnikii v obdobi,
kdy byl zaznamenan nedostatek pracovnich sil na trhu prace. Od sedmdesatych let se tento

pojem vyuziva i1 v anglosaském prosttedi, kde se spiSe objevuje termin HR marketing
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nebo employer branding. (Bednar et al., 2013, s. 191) Pro lepsi pfedstavu rozdilu mezi

klasickym a persondlnim marketingem slouzi Tab. 1.

Tabulka 1: Srovnani klasického pojeti marketingu a personalniho marketingu

Marketing vyrobki a sluzeb

Personalni marketing

Objekt zajmu mimo firmu:

zékaznik

Objekt zajmu mimo firmu i uvniti:

soucasni a potencionalni zaméstnanci

Subjekty trhu:
zékaznici, potencionalni zédkaznici,

dodavatelé¢, partnefi, konkuren¢ni firmy a;.

Subjekty trhu:
studenti a absolventi Skol, zaméstnanci
firmy, zaméstnanci jinych firem, uchazeci

0 praci aj.

Objekt zajmu:
vyrobek, sluzba (nebo oboji)

Objekt zajmu:

potencialni (i stavajici) zamé&stnanci

Cil:
predvidani a uspokojovani potieb zakaznik,
prostfednictvim prodeje vyrobki nebo sluzeb

pfispét k podnikatelskému Uspéchu firmy

Cil:
predvidani a uspokojovani potieb firmy,
prostfednictvim lidi a jejich potencionalu

pfispét k podnikatelskému tspéchu firmy

Zdroj: upraveno podle (Styblo, 2003, s. 19)

Trh prace neustile popohani personalni oddéleni ke zménam postupli a postoji.
Jedna se predevsim o trh specialistd, kde poptavka prevySuje nabidku. Firmy se rozristaji,
ale odbornikl na trhu prace je ¢cim dal méné. Dochézi ke konkurenénimu boji, kde se vétSina
firem snazi o ziskani a pfedevsim o udrzeni téch nejlepsich. Specialisté si uvédomuji svoji cenu
na trhu prace a presn¢ veédi, co hledaji a jaké pozadavky musi spolecnost spliiovat,
aby se rozhodli zrovna pro ni. I po nastupu odbornika o né€ musi spolecnost peCovat
a uspokojovat jejich prani a potieby, aby neodesli ke konkurenci. Personalisté z konkurenc¢nich
firem pouzivaji moderni technologie k hledani odbornikii u jinych firem a snazi se je ziskat

na svoji stranu tedy do své spolecnosti. (Bednar et al., 2013, s. 192)

vvvvv

marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu v personalni oblasti, zejména v usili

o zformovani a udrZeni potrebné pracovni sily organizace, které se opira o vytvareni dobré
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zameéstnavatelské povesti organizace a vyzkum trhu prdce. Jde tedy o upoutani pozornosti
na zamestnavatelské kvality organizace. Z této definice jsme se dozveédéli, ze spokojenost

pracovniki je zaklad pro tvorbu dobré zaméstnavatelské povésti na trhu prace.

Podle Koubka (2015, s. 160) je také termin personalni marketing casto chapan jako novy
nazev pro ziskavani zaméstnancli za pomoci marketingovych postupii. Cilem je vyhledavani
a ziskavani kvalitnich pracovnikll a snaha o jejich udrzeni v organizaci. M4 také za tikol tvofit
dobré jméno spolecnosti, které ovliviiuje zdjem lidi pracovat v organizaci a fika jim,
ze spolecnost, pro kterou chtéji pracovat, je nejlepsi volbou. Dobra povést organizace je vzdy
velmi ucinny nastroj pro ziskavani zaméstnanct. Kocianova (2010, s. 89) ma podobny ptistup
jako Koubek, ktery vsak jesté rozsifila o prezentaci organizace na trhu prace. Na trhu prace
je velmi dillezitd prezentace organizace, kterd obsahuje sponzoring, medidlni politiku,
ale také spolupréci se Skolami, persondlnimi agenturami, Ufady prace apod. Zaméstnavatel
by se mél prezentovat jako velmi kvalitni a m¢l by davat najevo, ze kazdy jeho zaméstnanec
je spokojeny a pracuje pro organizaci rad. Personalni marketing by se mél také zamérovat
na jiz zamé¢stnané pracovniky. Zaméstnanci, ale i budouci uchazeci se také zajimaji o systém

odménovani, pracovni podminky, moznosti osobniho rozvoje, pé¢i o zaméstnance atd.

Bednatr et al. (2013, s. 192-193) vnimaji pojem personalni marketing nasledovné:
,, Personalni marketing aplikuje marketingovy pristup a nastroje do Fizeni lidskych zdrojii.
Jeho teziste spociva v dlouhodobém, systematickém ovliviiovani interniho a externiho trhu
prdce s cilem obsadit pracovni pozice spravnymi lidmi ve spravny cas a ndsledné je udrzet.
Dale se zameéruje na rozvijeni a posilovani dobrych vztahii organizace se stavajicimi
zaméstnanci, na podporu formovani pracovnich tymii s efektivnim zpusobem vedeni lidi
i dobrymi mezilidskymi vztahy a na budovani dobrého jména firmy a znacky zaméstnavatele

¢

na trhu prdce.

AntoSova (2005) hovoii o personalnim marketingu jako o nastroji, ,, ktery pomaha poznat
potieby a prani soucasnych i potenciondlnich zaméstnancii. Zjistenim a uspokojenim jejich
potieb tak mizZe odhalit konkurencni vyhody wvuci ostatnim firmam a zabezpecit

si tak konkurenceschopnost.

Personalist¢ chdpou persondlni marketing bud’ jako ndbor zaméstnancl, jednu
z personalnich €innosti, nebo jako persondlni koncepci, kterd zahrnuje vSechny personalni

¢innosti. Znamena zavadeéni nového systému v ziskavani lidskych potteb. Vychazi z pozadavki
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spole¢nosti, koho a kdy potiebuje, tedy z planovani lidskych zdroji. Musi se také zaméfit

na zakladni otazky (Hiebicek, 2014):

e kde pracovniky budeme hledat;
e kdo je bude hledat;

e jak nejefektivnéji najit tyto pracovniky.

Personalni marketing zasahuje do vétSiny Cinnosti persondlni prace, a proto je dobré
ho vnimat jako komplexni systém. Toto vSak neznamena, Ze se personalnim marketingem

zabyva pouze personalistika, ale na jeho efektivité se podileji 1 ostatni oddéleni.

Z vySe uvedeného plyne, Ze piivodné byl pojem persondlni marketing spojovén s externim
prostfedim a zamétfoval se pouze na ziskavani zaméstnancti a budovani dobrého jména
zameéstnavatele. Postupem ¢asu se organizace zacali zajimat i o ¢innosti, které se zamétovali
dovnitt podniku. Zacali si uvédomovat, Ze je dilezité nejen ziskani kvalitnich pracovnikd,
ale také jejich udrzeni a spokojenost v organizaci. Spokojeny pracovnik bude vérny
organizaci a bude Sifit dobré jméno spoleCnosti. Mezi zakladni oblasti persondlniho
marketingu spada oblast ziskdvani zaméstnancii a oblast udrzovani stavajicich zaméstnanci.
Podle toho lze personalni marketing ¢lenit na externi a interni. Tomuto dé€leni bude vénovéana
pozornost nize v této praci. Jsou vybrany a podrobnéji popsany pouze personalni Cinnosti,
které mohou pfispét k efektivnimu persondlnimu marketingu. Témto vybranym ¢innostem

je vénovana pozornost 1 v praktické ¢asti.

1.1 PERSONALNI CINNOSTI V EXTERNIM PERSONALNIM
MARKETINGU

Externi persondlni marketing, pro nékoho znamé&j$i pod pojmem vnéj$i persondlni
marketing, se snazi pfedevSim o osloveni a pfildkani potencionalnich uchazeci.
Zabyva se navazanim dobrého a dlouholet¢ého vztahu mezi budoucimi zaméstnanci
aorganizaci. Snahou je predevS§im zlepSit zplsoby ndboru novych zaméstnanct.
Zde je velmi dilezitym Ukolem komunikace se Sirokym okolim a budovéani dobrého jména
spolecnosti. V této oblasti vznika boj o zaméstnance, kde kazda spole¢nost musi nabidnout
lepsi prostiedi a podminky, nez jeji konkurence. Ziskavani a vybér zaméstnancii jsou hlavni
personalni Cinnosti, které zahrnuje externi personalni marketing, a souvisle na sebe navazuji.
Jejich primarnim cilem je ziskat kvalitni a potfebné mnozstvi pracovnikl s vynaloZenim

minimalnich nakladu.
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Ziskavani zaméstnancu

Sikyt (2012, s. 68) uvadi, ze smyslem ziskavani zaméstnancu je: ,,oslovit a prilakat
dostatecny pocet vhodnych uchazecu o zaméstnani v odpovidajicim case a s primérenymi

naklady.

Podle Urbana (2014, s. 99) je hlavnim cilem zisk&vani pracovniki: ,, vyvolavat trvaly zajem
kvalitnich uchazecu o prdaci ve firmé a zabezpecovat, aby maximum pracovnich pozic,
ktere organizace potrebuje obsadit, mohlo byt obsazeno rychle, na zdkladé tzv. spontannich
uchazecu o pracovni pozice oslovujicich firmu bez pouZiti persondlni inzerce a dalsich,

¢

nakladnych forem persondlniho naboru.

Prvnim krokem této faze je propracovana a vécnd analyza pracovniho mista,
podle které se dale upravuje profil pracovniho mista. Pfi zpracovéavani tohoto popisu je tieba

vénovat pozornost predevsim témto doporuc¢enim (Styblo, 2003, s. 50):

e spravné pojmenovani zaméstnani;

e piesné rozdeleni ukoll (hlavni, vedlejsi);

e upfesnéni povinnosti a odpovédnosti na piislusnou pracovni pozici,
e urceni postupu pro praci (jak, kde, proc);

e stanoveni vykonovych standardi;

e uvedeni pracovnich podminek.

Cim jasnéjsi je pro spolecnost predstava o potfebnych zaméstnancich, tim rychlejsi a snazsi

je cely proces ziskavani zaméstnanct (Urban, 2014, s. 99).

Po vytvofeni profilu pracovniho mista nasleduje tvorba profilu zaméstnance. Tento profil
tikd, co by m¢l zaméstnanec spliiovat, aby mohl vykonavat tuto pracovni pozici. Mezi hlavni
dispozice patii fyzické a duSevni piedpoklady. Dale sem patii dosud ziskané pracovni
zkuSenosti, potiebné dovednosti, charakterové vlastnosti, vzdélani a kvalifikace, schopnost
pracovniho nasazeni, pracovni stabilita a v neposledni fad¢ sem spada i odpovédnost a loajalita

vuci zameéstnavateli. (Styblo, 2003, s. 50-51)

Zaméstnavatel by mél také zvazit, zda bude hledat zaméstnance mimo organizaci,
nebo zda obsadi misto vlastnim zaméstnancem (Kocianova, 2010, s. 77). Lze tedy konstatovat,

ze volné pracovni misto mizeme obsadit z vnitinich nebo vnéjSich zdroji. Vnitini zdroje
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zaméstnanct podle Koubka (2007, s. 129) tvofi:

e zameéstnanci uspoieni v dasledku technického pokroku;
e zameéstnanci uvoliiovani ve spojitosti s ukoncenim urcité ¢innosti;
e zameéstnanci, ktefi jsou pfipraveni vykondvat naro¢néjsi praci;

e zaméstnanci, ktefi chtéji ptejit na jiné pracovni misto.

Mezi vyhody obsazovani volného mista z vnitinich zdroja patii predevsim znalost prostiedi
a kolektivu, ¢imz se usnadiiuje proces vybéru a adaptace zameéstnanci. Spole¢nost nabizi
zamé&stnancim pracovni rust, zvySuje jejich kvalifikaci a spokojenost. Minusem této metody
je omezeny vybér, planovany a dobfe promySleny postup povySovani, potieba dal§iho
vzdélavani. K hlavnim nevyhoddm vSak patfi 1 ztrdta moznosti ziskdni motivovanych

a kvalitnich zamé&stnancti z vné&jsich zdroji. (Sikyt, 2014, s. 92)
Sikyt (2012, s. 74) uvadi tyto vn&jsi zdroje zaméstnanci:

e volny uchazeci na trhu préce;
e pracovnici jinych spole¢nosti;
e absolventi Skol;

e zeny v domécnosti, dichodci, studenti, pracovnici v zahrani¢i atd.

Vyhodou vnéjsich zdrojt je vétsi moznost ziskat do spolecnosti kvalifikované pracovniky,
ktefi s sebou piinaSi nové pohledy, nazory a zkuSenosti. Tyto pracovniky neni potieba
dale vzdélavat, coz vede ke snizeni nakladd a isporam Casu. Za nevyhody Ize povazovat vétsi
odtok penéz na inzerci. Také adaptace a celkové orientace zaméstnance v prostiedi je slozitéjsi.
Dokonce je zde ohroZeni, Ze v podniku nastanou nepiijemnosti mezi novymi zameéstnanci

a stdvajicimi zameéstnanci, kteti se o dané misto uchazeli. (Koubek, 2007, s. 130-131)

Dalsim dilezitym krokem, na ktery by se méla spole¢nost zaméfit, je osloveni a piilakani
uchazecli o pracovni pozici, tzv. metoda ziskavani zaméstnancli. Neni nutné vyuZit pouze
jednu z metod, ale je mozné vyuziti riznych kombinaci (Siky¥, 2014, s. 98-99). Sikyi (2012,

s. 75) zmifuyje tyto pouzivané metody ziskavani zaméstnanct:

e inzerce na internetu (webové stanky spolecnosti, persondlni agentury, Gfad prace, atd.);
e inzerce na podnikovém intranetu, mistni vyvesce, Gfedni desce, nasténce;

e inzerce v tisku, rozhlase ¢i televizi;

e spoluprace s profesiondlnimi agenturami, fady prace ¢i Skolami;

e prezentace spolecnosti na pracovnim veletrhu;
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e doporuceni soucasného zaméstnance;
e osloveni vhodného jedince;

e uchazeci se nabizeji sami.

Kocianova (2010, s. 85) oznacCuje za nejcastéji vyuzivanou metodu inzerci v médiich,
a to jak v novinach, televizi, tak i v radiich. Za osvéd¢enou metodu se povazuje i1 inzerce

v odbornych ¢asopisech.

Mezi moderni ziskdvani zaméstnancl patfi e-recruitmen neboli elektronické ziskavani.
Spolecnosti zvetejiiuji nabidku prace na svych webovych strankach nebo k tomu vyuzivaji
webové stranky pracovnich serveru, profesionalnich agentur ¢i ufada prace. Metoda vyuziva
zejména webové stranky a elektronickou postu. Na webovych strankdch muze uchazec
o zaméstnani ziskat zékladni informace o spole¢nosti. Dale v ¢asti, ktera byva oznaCovana
jako ,,Kariéra®, nalezne ptehled vSech volnych pracovnich mist. V pifipad¢ z4jmu o urcitou
nabidku prace muze uchaze¢ ihned vyplnit elektronicky strukturovany dotaznik a pfilozit
vlastni zivotopis. Pomoci elektronické poSty vznikd komunikace mezi zaméstnavatelem
auchazecem, kde se piijimaji zddosti o zaméstndni a vyfizuji se informace o pribchu

vybérového Fizeni. (Sikyt, 2014, s. 99)

K dals$im modernim metodam Ize zaradit ziskavani zaméstnanci pomoci socialnich siti.
Mezi nejvyuzivangj$i socidlni sité v oblasti personalistiky patii Facebook, LinkedIn, Google+
a Youtube. (Spielmann, 2015b) Personalist¢ pouzivaji pro vyhledavani odbornikli nejvétsi
profesni socialni sit' LinkedIn. V dneSni dobé se také ¢im dal vice rozrlstd vyuZivani
Facebooku pro inzerovani volnych pracovnich mist. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016,
s. 296-298) Socialni sit¢ dokazi informovat, vyhledavat, ale i oslovovat potencionalni uchazece
o pracovni pozici. Profily uchazeci jsou vefejné pristupné, ¢imz si zaméstnavatel o uchazeci
miiZe zjistit potfebné informace. (Siky¥, 2014, s. 100) Existuji aktivni a pasivni typy uchaze&t
o zaméstndni. Aktivni uchaze¢i opravdu hledaji zaméstnani, maji aktudlni Zivotopis
a budou odpovidat na inzerci. BohuZel taci uchazeci tvoii pouze 20 % na trhu préace. Pasivni
zamestnanci tvoii zbylych 80 % a praci nehledaji, jejich informace uvedené v Zivotopisech

nejsou aktudlni. (Horvathova, Blédha a Copikova, 2016, s 313)
VyuZzivani socialnich siti s sebou pfinasi i urcité obavy a hrozby. Jedna se naptiklad o to,
Ze zaméstnanci misto vykonavani prace budou socidlni sité¢ pouZzivat pro komunikaci se svymi

prateli. Mezi dalSi obavy lze zahrnout poskozeni povésti spole¢nosti. Nejvétsim problémem

pii pouzivani socidlnich siti je bezpecnost a riziko uniku citlivych informaci. Na socialnich
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sitich mohou vznikat i faleSné profily, které jsou komplikaci jak pro zaméstnavatele,
tak 1 pro uchazece. Za vyhody se d4 povazovat budovani dobrého jména spolecnosti, zrychleni
firemni komunikace, rychlejSi spojeni s odborniky ¢i potenciondlnimi pracovniky.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 312-313)
Vybér zaméstnanci

Po fazi ziskavani zaméstnanct nésleduje vybér spravného zaméstnance. Cilem je vybrat
vykonného a kvalitniho zaméstnance, ktery o danou praci opravdu stoji a spliuje nejlépe
pozadavky pro volnou pracovni pozici (Siky¥, 2012, s. 83). Tento proces je ¢asové naroény
a nékladny, ale je nutné mu vénovat velkou pozornost, protoze Spatné zvoleny kandidat s sebou
pfindsi velké naklady, neefektivni pracovni vykon a moznost fluktuace (Kocianova, 2010,

s. 94).

Vybér zaméstnancli se stanovuje podle kritérii a metod. Kritéria predstavuji konkrétni
pozadavky pro vykonavani nabizené pracovni pozice. Zaméstnavatel urcuje pozadavky
dle vlastnich potieb a pravnich piedpisti. Nejvhodnéjsi uchaze¢ by mél prokazat pozadovanou
zpusobilost k vykonu prace a také by mél ukdzat potiebu dalSiho vzdélavani, rozvoje a potiebu
profesniho rlstu v organizaci. Za metodu vyb&ru zaméstnancii se oznacuje zkoumani
a posuzovani zpusobilosti uchaze¢t vykonavat pozadovanou praci. (Sikyt, 2012, s. 84)

Sikyi (2014, s. 102) uvadi tyto metody vybéru zaméstnanci:

e posouzeni zZivotopisu;
e vybérovy rozhovor;
e testovani uchazecu;

e assessment centre;

e zkoumani referenci.
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Pro lepsi pfedstavu o vybérovych kritériich a metodach posuzovani kandidati jsou uvedeny

ptiklady v Tab. 2.

Tabulka 2: Priklady vybérovych kritérii a metod posuzovani kandidatt

Vybérové kritérium Metody posouzeni

Uroven vzdélani Analyza zZivotopisu

Pracovni zkuSenosti Analyza Zivotopisu, vybérovy rozhovor

Technické kvalifikace Analyza Zivotopisu, osvédcCeni, testovani
uchazect

Komunikaéni schopnosti Vybérovy rozhovor, assassment centre,
testovani uchazecu

Schopnost pracovat v tymu Assassment centre, testovani uchazect

Zdroj: upraveno podle (Urban, 2014, s. 105)

Posledni fazi pfi vybéru nejvhodnéjSiho uchazece je rozdéleni kandidath do skupin.
Prvni skupinu tvofi uchaze€i, kteti splituji vSechna kritéria, tzv. ,vitézné¢ skupiny®.
Dalsi skupina se nazyva ,,potencionalni vitézové®, ale ty ovSem nespliuji veskera stanovena
kritéria. Tteti skupina ,, poraZzenych je pro zaméstnavatele nezajimava, jelikoZ jejich piijeti
na danou pozici je nemozné. (Urban, 2014, s. 106) Utastnika, ktery se umistil jako prvni
ve vybérovém fizeni, neprodlen¢ informujeme o nasem zajmu. Nelze vyloucit moznost,
ze kandidat absolvoval vybérové tizeni 1 u jinych konkuren¢nich zaméstnavatelt. V ptipadé,
ze vybrany kandiddt nema o pracovni nabidku jiz zajem, kontaktujeme kandidata,

ktery se umistil na druhé pozici v naSem vybéru. (Urban, 2003, s. 50-51)

1.2 PERSONALNI CINNOSTI V INTERNIM PERSONALNIM
MARKETINGU

Interni neboli wvnitini persondlni marketing se zabyvd c¢innostmi uvniti podniku.
Mezi jeho hlavni cil patii vytvofit kvalitni pracovni podminky pro soucasné zaméstnance.
Spole¢nost se snazi udrzet si stavajici zaméstnance a dbd na jejich spokojenost,

~ v

jelikoz spokojeni pracovnici §ifi dobré jméno spolecnosti na trhu prace. Hleda zptsob,
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jak zabranit fluktuaci, ¢astému odchodu zaméstnancl z organizace, které s sebou piinési
velké naklady. Resi persondlni ¢innosti, jako je pfijimani a adaptace zaméstnancti, hodnoceni
zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancli, odménovani, péce o zameéstnance,

ale také se zabyva rozmist'ovanim, propousténim a outpalcementem zameéstnancu.
Prijimani a adaptace zaméstnancii

Nasledujici krok po vybéru potiebného zaméstnance je jeho samotné ptijeti. Tato ¢innost
obsahuje mnoho procedur. Zacina piijetim pracovni nabidky kandidatem a kon¢i dnem nastupu

pracovnika do zaméstnani.

5%

Jak uvadi ve své knize Koubek (2007, s. 189): ,,Nejdiilezitéjsi formalni nalezitosti prijimant
pracovniku je vypracovani a pozdéjsi podepsdni pracovni smlouvy, popripade jiného
dokumentu, na jehoz zakladé bude pracovnik pro organizaci vykondvat praci.*
Uzavirani vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem pomoci pracovni smlouvy pomalu
klesa. Stale oblibenéjsi forma je vykondvat praci na =zakladé¢ jiného dokumentu

tj. dohoda o pracovni ¢innosti nebo dohoda o provedeni prace. (Koubek, 2007, s. 189)

Pii tvorbé pracovni smlouvy by mél zaméstnavatel umoznit zaméstnanci nahlédnout
do této smlouvy a dovolit mu vyjadfit se k jejimu obsahu. Smlouva musi vyhovovat
vzdy obéma stranam a nikdy by neméla byt jednostranna. (Koubek, 2007, s. 189) Pracovni
povinnosti, pravomoci, odpovédnost i celkové naroky na pracovnika by méli byt individualni,
podrobné a rozsahlé. BohuZzel se ¢asto pouZivaji stejné predepsané formulaie pracovnich smluv
pro vSechny kategorie pracovnikli, které jsou velmi obecné a stru¢né. Zameéstnancim
Casto nejsou zcela jasnad jejich prava a povinnosti v pracovnépravnim vztahu a dochazi
tak ke sporim na pracovisti. Po diikkladném ustnim sezndmeni pracovnika s jeho povinnostmi
a pravy, které plynou z pracovniho poméru ve firmé, ale i z povahy prace na konkrétnim
pracovnim misté, néasleduje pred samotnym podepsanim smlouvy jesté vstupni lékarska
prohlidka. Nyni uz zbyva pouze samotny podpis smlouvy a zafazeni pracovnika do personalni
evidence. V personalni evidenci se pracovnikovi vytvoii osobni karta slouzici pro zaznamenani
osobnich udaji, Udaji o vzdélani a kvalifikaci, pracovni smlouva, platovy vymér,
pofizeni mzdového listu, eviden¢niho listu diichodového zabezpeceni, vystaveni firemniho
prikazu atd. (Koubek, 2011, s. 118) Pfijaty pracovnik by mél piedat personalnimu oddé€leni
vSechny dokumenty, které obdrzel od jeho pifedchozich zaméstnavateli. Mezi tyto dokumenty
patii zapocCtovy list, ktery slouzi pro potieby socidlniho zabezpeceni, dale sem patii dokumenty

o dani z pfijmu atd. (Armstrong, 2007, s. 397)

21



Mezi €innosti piijimani pracovnikt Koubek (2007, s. 191) fadi:

e uvedeni na pracoviste;

e seznameni s predpisy tykajici se bezpecnosti prace a ochrany zdravi pti praci;
e seznameni s nejbliz§imi spolupracovniky;

e zaSkoleni;

e sdéleni informaci o socialné hygienickych podminkach prace;

e seznameni s mistem vykonu prace;

e piid¢leni potiebného zatizeni pro vykon prace.

V prvnich dnech vnovém zaméstnani je velmi dulezity proces adaptace.
Jedna se o sezndmeni  pracovnika se spolecnosti, ukoly, technologiemi, ptedpisy
as podminkami, ve kterych bude zaméstnanec praci vykonavat. ObdrZené informace,
které pracovnik ziskd béhem procesu, zavisi na povaze vykondvané prace. (Koubek, 2007,
s. 192) Adaptace zaméstnancii obsahuje formalni ¢i neformalni procedury spojené
s informovanim, odbornym zpracovanim a socidlnim zaclenénim nového pracovnika
do neznamého okoli. Neformalni adaptace se uskuteciiuje samovolné pod vlivem socidlniho
okoli. Formalni adaptace probihd pod dozorem manazera formou adaptacniho programu.
(Sikyt, 2014, s. 108-109) Tento proces by nemél byt tvofen univerzalng. Je velmi duleZité
rozliSovat zptisob adaptace podle riznych hledisek, napt. dosavadnich ziskanych pracovnich
zkuSenosti, charakteru prace, dalSiho pfedpoklddaného rozvoje atd. (Styblo, 2003, s. 70)
Novy pracovnik by mél ziskat pfedevs§im nasledujici podnikové informace (Styblo, 2003,

s. 70-71):

e historie a tradice podniku;

e soucasny stav podniku;

e zakladni ptehled pracovnich ukoll a povinnosti;

e organizacni uspotadani a zakladni vnitropodnikové dokumenty;

e odménovani;

e socialni program (napf.: stravovani, pojisténi, rekreace, benefity).

Hlavnim cilem orientace pracovnika je, aby se zaméstnanec co nejrychleji a bez stresi

zapojil do pracovniho kolektivu, osvojil si dovednosti potiebné v organizaci, orientoval
se v organiza¢nim uspotadani a poznal cile organizace. Lze tedy fict, Ze se jedna o co nejvétsi

zkraceni doby, ve které pracovnik nepodava standartni vykon a nedostateCné se orientuje
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v prostiedi. V souCasné dobé je v oblibé davat novym pracovnikiim soubor pisemnych
materiali (pfirucka pracovnika, orienta¢ni slozka, informacni balicek), ktery si miize
prostudovat v klidu doma. Piirucka nesmi byt pfili§ dlouha, ale méla by jasn¢ a prosté
obsahovat vse, co potfebuje novy pracovnik bezprostfedné znat. Timto zplisobem se snizuje
pravdépodobnost, Ze pracovnik neékteré informace neobdrzi. Také se tim Setii pracovni doba,
jelikoz pracovnik studuje ziskané materidly doma. (Armstrong, 2007, s. 397; Koubek, 2007,
s. 192-193)

Hodnoceni zaméstnancu

Pro vedeni podniku je velmi dilezité, aby jejich pracovnici dosahovali kvalitnich vysledki
apodavali co nejvyssi vykon. Zpiisob, jak toho dosdhnout, je podédvat zaméstnanciim pravidelné
zpétnou vazbu o jejich vykonané praci. Jednou z variant zpétné vazby muize byt hodnoceni
zaméstnancii neboli hodnoceni pracovniho vykonu. (Foot a Hook, 2002, s. 231)
Pravidelnym hodnocenim pracovnikii mohou manazeti kontrolovat, usmériiovat a povzbuzovat

své zaméstnance ve vykonavani prace a pii realizaci cili organizace (Sikyt, 2014, s. 109).
K primarnim pfinostim hodnoceni zaméstnanct patii piedev§im (Urban, 2003, s. 133-134):

¢ shrnuti vykonu za ub&hlé obdobi a uréeni novych cilt;
e prilezitost ke vzdjemné komunikaci (ujasnéni pfedstavy o pracovni ¢innosti);
e planovani budouciho rozvoje (Skoleni, koucink, trénink atd.);
e odmeénovani (bonusy, provize apod.);
e kariérové planovani;
e dokumentace o vykonech zamé&stnance.
Hodnoceni zaméstnanci je zaloZeno na vyuZzivani kritérii a metod hodnoceni zaméstnancti.

Kritéria predstavuji faktory, které ovliviiuji pracovni vykon zaméstnance. Patii sem nasledujici

faktory (Sikyt, 2014, s. 113):

e vysledky (kvalita odvedené prace, v€asnost splnéni tkolu apod.);
e chovani (pfistup k praci, realizace prace apod.);

e schopnosti (kvalifikace k praci);

e motivace (ochota k praci);

e podminky (pracovni doba a prosttedi).

Metody hodnoceni pracovnika sleduji splnéni standardii pracovniho vykonu a jednani.
Werther a Davis rozdéluji tyto metody do dvou skupin. Prvni skupina se zamétuje
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na jiz vykonanou préaci, to jsou metody orientované na minulost. V druhé skupiné
lze nalézt metody, které se zabyvaji budoucnosti. (Dvorakova et al., 2007, s. 263)

Existuje vSak velka Skala téchto metod, a proto zde bude uvedeno pouze nékolik vyuzivanych.
Rizeni pomoci cili

Zvolend metoda se zaméfuje na minulost a lze ji také nalézt pod zkratkou MBO
(Management by Objectives). Zaméstnavatel jasné stanovy zaméstnanci na urcité obdobi cile,
které musi splnit. Po uplynuti sjednan¢ doby probéhne hodnotici rozhovor, kde zaméstnavatel

sd€li zameéstnanci miru splnéni zadaného tkolu. Pokud zaméstnanec vSe splnil,

jsou mu stanoveny cile pro dalsi obdobi. (Foot a Hook, 2002, s. 240)
Hodnotici stupnice

Tato metoda se fadi mezi nejvice vyuzivané. Hodnotitel posuzuje pracovni vykon a jednéni
oznacenim stupné splnéni konkrétniho kritéria. Kazdy stupeit méd ptedem urcené body
a celkovy soucet ziskanych bodl udava celkové hodnoceni. Mezi vyhody této metody patii

(Dvotéakova et al., 2007, s. 265):

e nizké naklady na vytvofeni a administrativu;
e vyplnéni ¢asoveé nendrocné;
e stupnice jsou pouzitelné pro velky pocet zaméstnanci;

e udava numerické vysledky, které se hodi k porovnani pracovnikd.

Mezi slabiny spadéd napiiklad tvorba formulare, kterda méa ve vétSin€ ptipadi univerzalni
podobu. Tim padem jsou ¢asto zapomenuta dilezita kritéria, které maji pro dané pracovni misto

velky vyznam. (Koubek, 2007, s. 222)
Assessment centre

Metoda odhaluje komunikativni dovednosti, spolupréci, kreativitu, prezentaci a koordinaci
¢innosti pracovnika. Pouziva se k hodnoceni pracovniki, pracovnich schopnosti,
vybéru a vzdélavani predevSim manazerti a specialisti. Metoda je zaloZena na feSeni
modelovych kol a piipadovych studiich. Ukoly jsou feSeny bud individualng,
anebo skupinové. Hodnotitel posuzuje a sleduje chovani kazdého jednotlivce ve skupiné.
Na zavér hodnotitel sepiSe zpravu, kde zaznamenad pracovnikovi piednosti a nedostatky.
Kwvtli casové a financni naro¢nosti je assessment centre vyuzivan spiSe u zaméstnancl

na manazerské funkce. (Dvorakova et al., 2007, s. 269-270; Sik)’/f, 2014, . 114)
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Vzdélavani zaméstnancu

Smyslem vzdélavani zaméstnanct je pravidelné a systematické rozsifovani a prohlubovani
nadani, védomosti, dovednosti, ale i chovani zameéstnancll. Zameéstnavatel se snazi naucit
podfizené pozadovanému vykonu prace, protoze potiebuje mit schopné, vykonné a motivované
pracovniky, ktefi se budou odlifovat od konkurence. (Sikyf, 2014, s. 124) Lze tedy fici,
ze vzdélavani je dulezité jak pro samotnou spolecnost, tak 1 pro jeji zaméstnance, kteii chtéji
rozvijet své schopnosti a tim 1 moznost pracovniho rlstu. Pro zaméstnance je vzdélavani

dalezité i z pohledu do budoucna, jelikoz zvySuje jeho hodnotu na trhu prace.
Podle Sikyte (2012, s. 146-147) Ize oblasti vzdélavani rozdélit do 4 kategorii:

e zaSkoleni (sezndmeni nového zaméstnance s novym pracovnim mistem, prosttedim);

e doskolovani (ziskavani novych schopnosti v souvislosti se zménou pozadavkil
na pracovni misto);

e pieskolovani (nové schopnosti pro moznost prace na jiném pracovnim mist¢);

e rozvoj (ziskdni novych znalosti nad rdmec pozadavkl pracovniho mista z diivodu

uplatnitelnosti v organizaci).

Organizace na vzdélavani svych zaméstnanct obétuji velké mnozstvi penéz, proto je velmi
dillezité, aby bylo provadéno efektivné. Ucinnost vzdélavani zahrnuje tfi podstatné body,
ato analyzu vzdélavacich potieb, vybér vzdélavacich metod a vyhodnocovani vysledki
vzdélavani (Urban, 2014, s. 124). Bez efektivniho vzdélavani se v dneSni dob¢ neobejde Zadna
organizace. PoZadavky na schopnosti zaméstnance se neustale méni z ditvodu rychle rostouciho

technického pokroku.

Skala metod vzdélavani je velmi irokd. Miizeme je viak rozdélit na metody (Armstrong,

1999, s. 545-546):

e vzdé¢lavani na pracovisti;
e vzdélavani mimo pracoviste;
e pouzivané na pracovisti i mimo pracoviste.
Metody, které se vyuzivaji na pracovisti (on-the-job training) a jsou provadény pfi vykonu
prace, se zaméfuji na pracovniky s méné kvalifikaén€ narocnou profesi, naptf. délnici.
Jedna se o nejefektivnéj$i pristup z divodu aplikace znalosti ziskané z bézného Skoleni

do redlnych podminek. Tato metoda také zabezpeCuje ziskani znalosti ve spravny cas.
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Ke vzdélavani na pracovisti patii pfedevSim coaching, mentoring, instruktaz pti vykonu préce,

rotace prace nebo asistovani. (Dvorakova et al., 2007, s. 298-299; Walker et al., 2003, s. 210)

Mezi metody vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job training) lze zaradit napiiklad:
prednasky, seminafe, demonstrovani, ptipadové studie, brainstorming, simulace, hrani roli,
e-learning ¢i outdoorové programy. Tento zpiisob vzdélavani je vhodné vyuzit, pokud chceme
do procesu zapojit Skoleného ve vétsi mife. Pouziva se spiSe ke skupinovému vzdélavani

vedoucich pracovnikt ¢i specialistii. (Dvorakova et al., 2007, s. 300; Kocianova, 2010, s. 171)

Armstrong (1999, s. 546) zminuje tyto metody, které se pouzivaji na pracovisti
1 mimo pracovisté, instruktdz, otdzky a odpovédi, uceni se akci, projekty, vzdélavani
s vyuzivanim pocitact, video, atd. Dvotakova et al. (2007, s. 302-303) dale uvadéji pracovni

porady, poradenstvi, trainee programs a samostudium.

Na zavér tohoto procesu je dobré ziskat zpétnou vazbu zhodnocenim vzdélavacich aktivit.
Porovname vysledky vzdélavani zaméstnancl s o¢ekavanymi cili spole¢nosti a analyzujeme
zjisténé rozdily. Uginnost tohoto procesu miizeme posoudit nékolika zptisoby (Urban, 2014,

s. 127-128):

e zjistime pomoci testll, co doopravdy bylo nauceno;
e posoudime zmény v pracovnim chovani napf. pomoci pozorovani;

e zhodnotime vysledky prace.
Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Odménovani lze povazovat za podstatnou persondlni Cinnost. Lze fici, Ze odména
provedeni budouci prace. Zaméstnanci diky odménovani dosahuji vlastniho ekonomického
zajisténi a dochézi k uspokojenti jejich potieb. Systém odménovani by mél brat ohled na potieby
zamé&stnanci, ale 1 samotné organizace. Tento systém by mél byt v kazdé spolecnosti odlisny,
spravedlivy a pfedevs§im by mél mit motivujici charakter. Spolecnost si sama urci zpusob,
formy, pravidla a postupy odménovani. I presto vSak musi dodrZovat nafizeni, které stanovil
zékonik prace a dalsi provadéci pravni predpisy, které urcuji napiiklad vys$i minimalni pracovni
mzdy nebo vysi piiplatku ke mzd¢€ za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi. (Kocianova, 2010,

s. 160; Sikyt, 2014, s. 116)

Odmeénovani vSak nezahrnuje pouze penézni formy (mzda, plat, odména z dohody)

za vykonanou praci, ale patfi sem také povySeni, pochvaly ¢i zaméstnanecké vyhody.

26



V dnesni dobé se do odmeénovani stale Castéji fadi i vzdélavani pracovnikd. Spolecnost
ma na vybér z nepieberného mnozstvi, jak odménovat pracovniky za odvedenou praci.
Kromé¢ odmény za vykonanou praci lze dale odménovat i za to, Ze pracovnici pracuji

pro tuto organizaci. (Koubek, 2015, s. 283-284)

Lidé mezi sebou Casto zaménuji pojmy plat a mzda, proto v nasledujici ¢asti dojde
k vysvétleni téchto vyrazii. Pokud zaméstnanci pracuji pro vefejny sektor, napi. stat,
uzemni samospravni celek, statni fond ¢i ptispévkovou organizaci za svoji odvedenou praci
dostavaji plat. Platy jsou hrazeny z vefejnych zdrojl, tzn. rozpoctu zfizovatele nebo z uhrad
podle zvlaStnich pravnich ptedpisti apod. Zakonik prace a provadéci pravni predpisy urcuji
ptesné pravidla pro tento druh odménovani. Mzda je odména za praci v soukromém sektoru,
kterou poskytuje zaméstnavatel pracovnikiim, snimiz ma uzavieny pracovni pomer.
Urcuje ji napiiklad dle slozitosti, naméhavosti, odpovédnosti, obtiZnosti pracovnich podminek
atd. Mzda je uvedena v pracovni smlouvé a stanovuje se na zéklad¢ vnitiniho ptedpisu
nebo mzdovym vymérem. Tato odména je vyplacena po vykonani urCité prace a zaméstnanec

ji obdrzi ve stanoveném vyplatnim terminu. (Siky¥, 2014, s. 117-118)

Ke spokojenosti zaméstnanci by vedlo neustidlé navySovani mzdy, coz vSak neni
v organizaci mozné. Proto se mzda zaméstnance obvykle sklada ze tii slozek (Sikyt, 2014,

s. 122; Walker et al., 2003, s. 82-84):

e zikladni (neménna), kterd zaméstnanciim dava jistotu;
e priplatky, napf. ze zdkona, smlouvy, dle vnitinich pfedpisti ¢i mzdového vyméru;
e dopliikova (pohybliva), které piispiva k lepSimu vykonu napt. bonusy, vykonnostni

odmény, podily na zisku.

Pokud mzdy zaméstnancli rostou, roste tim i jejich spokojenost, ale bohuzel pouze
kratkodobg, jelikoZ si na tento zpisob odmény rychle navyknou. Pokud ov§em zaméstnavatel
odebere pracovnikiim urcité vyhody a pfiplatky, vede to obvykle k dlouhodobé nespokojenosti
pracovnikl, sniZzeni jejich vykonu, cCastéj$i absenci, stdvkovani a v nejhorSim ptipadé

1 k samotnému odchodu.
Mzdové formy

Mezi mzdové formy se fadi zdsady a postupy pro stanoveni mzdy, které urcuje
sama organizace a nebere Zadny ohled na pravni ptfedpisy. Dvotékova et al. (2007, s. 334)

rozliSuji mzdové formy zékladni a doplnkové. K zdkladnim formam fadi Casovou mzdu,
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kterou se mize odménovat jakykoliv druh prace. ,, U délnickych profesi, kde je hodinovy
mzdovy tarif, se urci jako soucin tohoto tarifu a skutecné odpracované doby v hodinach.
Pri mésicnim  tarifu, ktery je vidy u nemanudlnich cinnosti, je primo umérnd poctu
odpracovanych dnu v mesici. “ Dale Dvordkova et al. (2007, s. 334) mezi zékladni formy
zahrnuji ukolovou mzdu. Pracovnik obdrzi konkrétni ¢astku za kazdou jednotku odvedené
prace. Jedna se tedy o soucin mezi poctem odvedenych jednotek prace a odménou za jednotku

prace. (Koubek, 2015, s. 311) Mezi doplnkové formy (Dvorakova et al., 2007, s. 334) patfi:

e osobni ohodnoceni;

e prémie;
e provize;
e bonus;

e jednorazové a mimoiadné odmény;

e Ucast na vysledcich.

Osobni ohodnoceni je vyuzivano pfi posuzovani naro¢nosti prace a také pro ohodnoceni
dosahovanych vysledkt prace pracovniki. Je stanoveno dohodnutym procentem zakladniho

platu. (Koubek, 2015, s. 316)

Prémie casto dopliuji zékladni formy mzdy, tzn. ¢asovou nebo tkolovou. Lze je rozdélit
na jednorazové, které jsou vyplaceny za plnéni pracovnich povinnosti (napf. vérnostni prémie,
prémie za ptitomnost) a na prémie pravidelné, které jsou poskytovany za meftitelné vysledky

prace. (Dvotakova et al., 2007, s. 336)

Provize je vyuZivana pii odménovani pracovnikit vobchodé¢ ¢i sluzbach. Mzda
je podminénd prodanym mnoZstvim vyrobkii ¢i poskytnutych sluzeb. Provize se casto

uréuje procentem z obratu, trzeb apod. (Sikyt, 2014, s. 119)

Bonusy jsou odmény za dobfe odvedeny a UspéSny vykon. V zévislosti na vysledcich

jednotlivet ¢i kolektivu jsou vyplaceny jako pevna Castka. (Armstrong, 1999, s. 595)

Jednorizové a mimoradné odmény maji za cil pochvalit pracovni Gsili a nestandartni
uspéch zaméstnancii, aby dochézelo k jejich stabilizaci. Mezi nejvyuZivanéjsi druhy téchto
odmén se fadi 13. a 14. plat, vanocni prispévek, ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu
vyroci, odmeény za zlepSovaci navrhy, ptispévek za pomoc pii zachrané lidského zivota apod.

(Dvorakova et al., 2007, s. 337-338)
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Utast na vysledcich hospodaieni spolednosti piedstavuje mzdu, ,, kterou zaméstnavatel
ocenuje podil jednotlivych zaméstnancii na dosazeni ocekavanych vysledkit hospodareni

organizace. “(Sikyt, 2014, s. 120)
Zaméstnanecké vyhody

Armstrong (2007, s. 595) uvadi definici: ,, Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmeny
poskytované navic k riznym formam penézni odmeny. “ Kazda spole¢nost se snazi mit Sirokou
a atraktivni nabidku zaméstnaneckych vyhod. Tyto vyhody jsou ovSem zavislé na tradici
spolecnosti a na financnich prostiedcich, které jsou oddéleny pro ucely benefiti. (Styblo,
2003, s. 109) V soucasné dobé¢ je jejich poskytovani brano za samoziejmost a organizace,

které by je neudélovali, témét neexistuji.

Pti vytvaieni benefitl je kliCové, aby byly ldkavé pro zaméstnance a odpovidaly zcela jejich
pozadavkiim. Proto je velmi dilezité provést v organizaci mezi zameéstnanci priuzkum,
ktery ukaze na preferujici vyhody. Organizace by méla sledovat nabidku benefiti
i u konkurence a svoji nabidku zaméstnaneckych vyhod by méla aktualizovat. Spole¢nost také
musi vSechny svoje zaméstnance o benefitech podrobné informovat a neustéle jim tuto moznost

pfipominat, aby si uvédomovali, co vSe jim spolecnost nabizi. (Kocianova, 2010, s. 164)

Poskytovani vyhod je mozné provadét plosné€ nebo volitelné. Podstatou plosného systému
je moznost vyuzivani nabizenych vyhod vSemi zameéstnanci spolecnosti. Volitelny systém,
ktery je znamy také pod nazvem ,,cafeteria systém*, ponechava rozhodnuti o vyuzivani vyhod
na konkrétnim zaméstnanci. Zaméstnanec si tak muize vybrat z nabizenych moznosti podle
svych ptani a osobnich potieb. Vyuzivanim tohoto zpisobu mize spolecnost usetfit
na nakladech, které jsou spojovany s poskytovanim benefitl. Mlze se vyuzivat i systém
¢astecné volitelny, ktery poskytuje urcitou ¢ast vyhod plosné (napft. ptispévek na stravovani,
dovolend navic) a &ast vyhod volitelné (napf. piispévek na sport, kultura, rekreaci). (Sikyt,

2014, s. 123-124)

Zamgéstnanecké vyhody lIze clenit na urcité skupiny. Armstrong (2007, s. 595) uvadi

tyto hlavni typy zaméstnaneckych vyhod:
e penzijni systémy;
e osobni jistoty (napf. urazové pojisténi, nemocenské pojisténi, zivotni pojisténi);
e finan¢ni vypomoc (napt. pijcky, pomoc pii st€hovani, slevy na zbozi ¢i sluzby

poskytované spolecnosti);
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e osobni potfeby (napi. dovolend na zotavenou, péCe o déti, ptferuSeni kariéry,
poradentstvi);

e podnikové automobily a pohonné hmoty;

e jiné vyhody (napi. dotované stravovani, ptiplatky na osaceni, thrada telefonni utraty,

mobilni telefony, kreditni karty).

Podle autorky prace existuje mnoho definic pro pojem personalni marketing. Néazory
odbornikil na toto téma se do jisté miry lisi, ale vSichni se snazi tuto problematiku chépat
podobné. Za personalni marketing se d4 oznacit vSe, ¢emu se spolecnost vénuje ve vztahu
k zaméstnanciim. Spolecnost by nemohla existovat bez zaméstnancu, ktefi se podileji
na spolecnych cilech organizace. Nezalezi na tom, zda se jednd o zaméstnance budouct,
souCasn¢ anebo byvalé, jelikoz vSichni zminéni lidé jsou pro podnik klicovy. Organizace
se snazi ziskat a dlouhodob¢ si udrzet ty nejlepsi, nejschopnéjsi a nejvykonnéjsi zameéstnance
na trhu prace. Nejedna se pouze o specialisty, ale i o kvalifikované délniky, obchodniky
¢i absolventy Skol. Personalni marketing se dotyka vSech personalnich ¢innosti, a proto je velmi
dalezité, jakym zplisobem je spolecnost vykonava. Zpisob vykonavani personalnich ¢innosti
ovliviiuje povést organizace mezi Sirokou vefejnosti, ale 1 u vlastnich zaméstnanci.
V dnesni dobé, kdy je nedostatek zaméstnanci a ptevazuje poptavka pracovni sily
nad nabidkou, je velmi tézké ptilakat a zaujmout kandidaty. Spole¢nost by méla piesné védét,
koho hledd, na jakou cilovou skupinu se zaméfit a kde vhodné kandidaty hledat. Uchaze¢
ma presné stanovené poZadavky, které podnik musi splilovat a mliZze se volné rozhodovat mezi
Sirokou $kalou nabidek volnych pracovnich mist. Dale by se spolecnost méla snaZit o to,
aby dokazala uspokojit prani zaméstnanci a tim dosahovala k jejich spokojenosti, ktera dokaze

pozitivné ovlivnit jejich vykonnost a socialni klima na pracovisti.
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2 CILE A CILOVE SKUPINY PERSONALNIHO
MARKETINGU

V névaznosti na predchozi kapitolu pojednava tato kapitola o konkrétnich cilech a tkolech
personalniho marketingu. Podle vyzkumu vysvétluje jeho hlavni pfinosy. A v neposledni fadé

se zabyva také cilovymi skupinami, na které ma personalni marketing zapisobit.

Jak jiz bylo v praci zminéno, personalni marketing lze Clenit na externi a interni.
K cilim externiho personalniho marketingu muizeme zafadit budovani dobrého jména
spoleCnosti, spravné ziskavani a vybér zaméstnanci. Kdezto interni persondlni marketing
ma za kol vytvaret vhodné podminky pro jiz ziskané zamé&stnance. SnaZi se zamezit fluktuaci,
chce udrzet nejlepsi a nejvhodnéjs$i zaméstnance ztrhu prace a zajiStuje jejich stabilni
a dlouhotrvajici vykon. Personalni marketing se zaméfuje na vse, co se tyka zaméstnanct
a to jak budoucich, soucasnych, ale v neposledni fad¢ i pracovniku, ktefi spole¢nost opoustéji.
Soucasni €1 byvali zaméstnanci mohou Sifit jeji jméno na trhu prace dvéma zplsoby.
Prvni ze zplsobi je, Ze §ifi dobré jméno spolecnosti, jsou hrdi na spolecnost, ve které pracovali
a ostatnim uchaze¢tm ji doporucuji. Avsak pfi Spatném chovani zaméstnavatele k zaméstnanci
se muze stat, ze bude po odchodu z firmy Sifit Spatné jméno spolec¢nosti a tim snizi zajem
uchazeci o tuto spolecnost. Potencionélni uchazec€ si podle téchto referenci miuze udélat vlastni

nazor o tom, co o sob¢ spolecnost tvrdi. (Everesta, 2013; Retail News, 2015)

Z vySe uvedeného lze fici, Ze hlavnim smyslem persondlniho marketingu je vytvofit
vyznamnou atraktivni znacku spole¢nosti smérem kuchazeCim a zaméstnancim.
Diky dobré znacce neni tézké pftilakat dostatek kvalitnich uchazect a poskytnout pocit
spokojenosti stavajicim zaméstnanclim. Mezi hlavni realizatory personalniho marketingu patii
predev§im manazeti, kteti zadavaji svym podiizenym tkoly a jsou s nimi v kontaktu témeét
kazdy den. Tim dokazi ovlivnit jejich chovani, motivaci €i pfistup k praci. Dale se o tvorbu
personalniho marketingu staraji personalisté a marketingovi specialisté.

Personalni marketing zabezpecuje naptiklad tyto ukoly (Aprofes, 2017):

e prilakéani spravnych lidi;

e kreativnéj$i zplisob naboru (vtipné obrazky, ndborova videa, socialni sité apod.);
e zvySeni produktivity prace;

e snizeni fluktuace zaméstnancti;

e zlepSeni komunikace (vzbuzeni pozornosti, budovani daveéry, ziskani uchazect);

31



e spokojenost stavajicich zaméstnanct;

e odliSnost od konkurence.

Spole¢nost BrandBakers s.r.o. provedla vroce 2017 jiz ¢tvrty vyzkum z oblasti
HR marketingu a Employer Brandingu v Ceské republice. On-line vyzkum se uskuteénil
v obdobi jednoho mésice azucastnilo se ho 100 respondentli ztad personalisti.

Podle uvedeného vyzkumu k ptinostim personalniho marketingu patii (Hovorka, 2017):

e VvEtsi pocet uchazect na pozici;

¢ niz§i ndklady na jednoho pfiijatého zaméstnance;

e v¢Etsi znamost znacky organizace;

e vys§i angaZovanost zaméstnancu;

e vyssi retence zaméstnanct (jak dlouho zistavaji);

e niz$i fluktuace zaméstnancu (kolik jich dobrovolné odchazi);
e krat$i délka naboru;

e vyssi efektivita ziskavani novych zaméstnanct;

e ajiné.

Jak bylo v praci uvedeno, externi personalni marketing se zamétuje na Sirokou vefejnost.
Ve vétsiné pripadl se nesoustfedi na cely trh prace, ale vyhledava pouze vybrané segmenty,
napf.: obyvatelé urcitého regionu ¢i mésta, demografické skupiny, konkrétni obor ¢i profesy.
Oslovuje také uchazefe o zaméstnani, obyvatelé¢ v produktivnim véku, studenty, ale 1 Zeny
na matefské dovolené. Cilovou skupinou interniho persondlniho marketingu jsou pracovnici

podniku, zamé&stnani 1 odchazejici. (Pfirucka best practice, 2010, s. 4-5; Kmosek, 2017)

Shrneme-li tuto kapitolu, miizeme fici, Ze personalni marketing usiluje o zabezpeceni
optimélniho po¢tu motivovanych zaméstnancii a nasledné ma za ukol tyto pracovniky udrzet
co nejdéle v podniku. Externi persondlni marketing se snazi o vytvareni dobrého jména
spolecnosti a chce dosahnout, aby se stala pro pracovniky vyhleddvanou a oblibenou.
Pro spravny personalni marketing ma velky vyznam spravné urceni cilovych skupin a zjisténi
jejich potieb, které lze vycist z prizkuml trhu prace, demografického vyvoje atd.
Interni persondlni marketing se snazi ovlivnit spokojenost stavajicich zaméstnanci.
Z pohledu autorky této prace je velmi dulezitou oblasti adaptace, vzdélavani a odméenovani
zameéstnancl. Pokud si chce spolecCnost udrzet své zaméstnance, musi si uvédomit,

Ze 1 mala nespokojenost zaméstnance miize vést k jeho odchodu.

32



3 PERSONALNI MARKETINGOVY MIX

Tato kapitola se zabyva vyznamem marketingového mixu jak v klasickém marketingu,
tak pfedevSim v marketingu personalnim. Dozvime se, Ze marketingovy mix je velmi dulezity
pro efektivni fungovani persondlniho marketingu. Dale ho rozdéluje na dil¢i slozky,
které¢ detailnéji objasiuje.

Stejné tak jako v klasickém marketingu jsou vyuzivany nastroje marketingového mixu,
tak jsou vyuzivdny 1 v persondlnim marketingu. Nejdiive se autorka prace zmini
o marketingovém mixu v marketingu. Podle Kotlera (2007, s. 70) ho lze chépat jako ,, soubor
taktickych marketingovych nastrojii, které firma pouziva k uprave nabidky podle cilovych trhii.
Marketingovy mix zahrnuje vSe, co firma miize udeélat, aby ovlivnila poptavku
po svém produktu. “ Americky predstavitel McCarthy rozd¢lil néastroje marketingového mixu
do Ctyf skupin, znamé také pod ndzvem 4P. Jedna se o nejznaméjsi metodu, kterou tvori prvky:

product (vyrobek), price (cena), place (distribuce), promotion (komunikace). (Kotler a Keller,

2013, 5. 55)

Aby ve spolecnosti probihal efektivni persondlni marketing, je zapotfebi vyuzivani
marketingového mixu. Od klasickych marketingovych nastrojii 1ze odvodit marketingovy mix

urceny pro personalistiku. Do klasické ¢tvetice podle AntoSové (2005) spada:

e product (pracovni pozice);
e price (motivace a odména za praci);
e place (misto vykonu prace);

e promotion (prezentace pracovni nabidky a firmy).

Obsah jednotlivych nastroji marketingového mixu v personalistice bude vysvétlen nize
v této kapitole. Pfi tvorb& marketingového mixu by mélo byt pochopeno mysleni zakaznika,
jakoZzto uchaze€e o volné pracovni misto a nasledného zaméstnance spolecnosti.

Kombinace jednotlivych P by méla byt mifena na cilovou skupinu. (Spielmann, 2015a)
3.1 PRACOVNI MiSTO

V personalistice se diky marketingovému mixu nenabizi hmatatelny produkt,
ale spiSe sluzba pro potencionalni nebo soucasné¢ zaméstnance. Sluzbu si nelze predem
vyzkouset ani prohlédnout a pfed samotnym rozhodnutim, kde sluzbu koupit plyne velka

nejistota. Vybér ssebou pifindsi i urcitd rizika spojené snaSi spokojenosti. Lze fici,
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ze zamé&stnavatel potiebuje provést urcitou c¢innost, kterou chce sménit s kandidatem

na trhu prace. (Bednar et al., 2013, s. 194-195)

Produktem je tedy chapano nové pracovni misto anebo stavajici misto, které bylo uvolnéno
v organizaci diky mobilit¢ stalych pracovnikl. Zameéstnavatel musi pracovni pozici priradit
spravné vlastnosti, podle nichz budouci zaméstnanec usoudi, Ze tuto praci musi dostat zrovna
on a nikdo jiny. Jde naptiklad o misto vykonu, pozadavky na pracovnika, pracovni dobu,
pracovni prostiedi atd. Diilezitou roli pfi tvorbé vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem
hraje diivéra. Pokud vétime, Ze nas partner dodrzi své sliby a zavazky, jsme ochotni uzavfit

smluvni vztah a mize dojit ke smén¢. (Bednar et al., 2013, s. 194-195; Spielmann, 2015a)
3.2 MOTIVACE A ODMENA ZA PRACI

AntoSova (2005) uvadi, ze: ,,Pracovmni cinnost je cinnosti cilevédomou, zdameérnou
a systematicky vykonavanou, tj. cinnosti motivovanou.” Vykon pracovni ¢innosti
je z velké ¢asti ovliviiovan pracovni motivaci, kterd udava ochotu a ptistup ¢loveéka k praci
a k pracovnim tkoliim. S motivaci uzce souvisi i odménovani zaméstnance za vykonanou praci.
(AntoSova, 2005) Zaméstnavatel ocefiuje a stimuluje zaméstnance, at’ uz pomoci mzdy, platu,
pochvaly, odborného rozvoje, funkéniho postupu &i jinych zaméstnaneckych vyhod (Sikyi,

2012, s. 124).

V personalnim marketingovém mixu pfedstavuje odména cenu pracovni pfilezitosti.
Systém odménovani zaméstnancli by mél byt spravedlivy, motivujici a pfiméteny pracovnimu
vykonu. Zadna spolednost neni naprosto stejna, lidi se naptiklad materialnimi, finanénimi
¢1 lidskymi zdroji, organizaci prace apod., a proto by méla mit konkrétni systém odménovani

a pfizptisobovat ho pro potieby organizace i zaméstnancil. (AntoSova, 2005)

Bednar et al. (2013, s. 196) nechapou cenu jako motivaci a odménu za praci, ale jako celkové
naklady prace. Jednd se o vydaje, kter¢ jsou vynaloZzeny na nabor, vzdélavani,
mzdy zamé&stnancii a v neposledni tfadé se jednd také o vydaje na kryti socidlnich

a personalnich potfeb zaméstnance.
3.3 MISTO VYKONU PRACE

Dal§im prvkem je podnikova kultura, chapanad jako misto vykonu prace. Jde o misto,
kde bude konkrétni pracovni pozice vykonavana. Podnikovéd kultura a image firmy hraji
dilezitou roli, kdyz se uchaze¢ o zaméstnani na trhu prace rozhoduje o pracovni nabidce

a ma dal$i moznost vybéru zaméstnani. (Antosova, 2005)
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Podnikova kultura vytvaiti ramec pro fungovani persondlniho marketingu.
Promita se do ni uspotadani firmy, chovani zaméstnancti, vztahy a komunikace na pracovisti,
vzdélavani a mnoho dalsiho. Vytvaifi oporu pii rozhodovacich procesech manazera
1 zaméestnancl. Zaroven usnadiluje procesy a orientaci v samotném podniku. Kultura
organizace ma také velky vliv na efektivni fungovéani podniku a odlisuje jednu firmu od druhé.
Tvurci 1 nositelé podnikové kultury jsou sami zaméstnanci. (AntoSova, 2005) Socialni klima
na pracovisti velmi ovlivituje pracovni jednani, pribéh a vysledky ¢innosti jednotlivych ¢lent

pracovni skupiny (Kocianova, 2010, s. 19).
3.4 PREZENTACE PRACOVNI NABIDKY A FIRMY

Prezentace pracovni nabidky a firmy se snazi propojit obé strany, zaméstnavatele
a potencionalniho zaméstnance. Spole¢nost usiluje o budovani dobrého jména a znacky
zaméstnavatele na trhu prace. Déle se snazi informovat vhodné uchazece o volnych pracovnich
pozicich za pomoci medii ¢i stavajicich pracovniki a nevhodné kandidaty chce odradit
od zajmu. K ziskavani pracovnikli se vyuzivaji ndborové inzerce, dny otevienych dvefi,

pracovni veletrhy atd. (Bednaf et al., 2013, s. 197)

Nabidka volného pracovniho mista na trhu prace musi byt jasna, konkrétni, srozumitelna,
odlisnd od konkurence a méla by za kazdou cenu motivovat a vzbudit zdjem uchazecii
o danou pozici. V pracovni nabidce by mél byt uveden nazev pozice, stru¢ny popis ¢innosti,
pozadavky na pracovnika, plat, popiipad€é nabizené¢ pracovni benefity, které¢ dodaji uchazeci
pozitivni nazor. Organizace musi potencidlnim i1 soucasnym zaméstnancli dat mozZnost,

aby ziskali o firm¢ maximum informaci. (Antosova, 2005)

Tato kapitola se zabyvala marketingovym mixem v personalistice. Lze fici, ze se jedna
o konkrétni marketingové nastroje, kterymi podnik fika kdo je, co dé€lda a koho hleda.
Kazda organizace se predevSim snaZzi o co nejlepsi efektivitu v oblasti naboru novych
zamé&stnancl, budovani dobrého jména spoleCnosti a o ziskani zdjmu novych uchazect.
Dale je dobré poskytnout pracovnikiim co nejzajimavéjsi skalu benefitii a odmén za praci.
Podle nézoru autorky prace muze byt napiiklad velkym ldkadlem zfizeni svozové linky
pro zaméstnance ze Sirokého okoli, a tim pro n¢ zajistit lepsi komfort v dojizdéni do préace.

Cim Iépe se bude spolecnost chovat ke svym zaméstnanciim, tim vétSi zajem o spolecnost

bude ze strany vefejnosti.
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4 MERENI UCINNOSTI PERSONALNIHO MARKETINGU

Tato kapitola pojednava o méfeni t¢innosti personalniho marketingu. Detailnéji popisuje
persondlni controlling. Jiz podle ndzvu je zfejmé, ze jde o controlling tykajici se lidskych
zdrojii, jehoz hlavni naplni je zjiStovani efektivity personalnich Ccinnosti podniku.
Déle se zabyva jednotlivymi nastroji a realizaci personalniho controllingu. Zavére¢na Cast
této kapitoly se zaméfuje na nejcastejsi parametry méteni a hodnoceni ispésnosti personalnich

marketingovych aktivit podle vyzkumu.

Personalni oddélenti, stejné€ jako jiné oddéleni ve spoleCnosti, potiebuje mit k dispozici urcité
informace, které dokdzi vystihovat jeho vyvoj. Tyto informace musi slouzit manazerim
pro planovani, rozhodovani a kontrolu personalnich procesti spolecnosti a zajistit celkovou
efektivitu. Spolecnost diky nim dostava zpétnou vazbu a zjistuje, co se skute¢né odehrava

uvniti organizace, ale také to, co se vyviji v jejim okoli.

Vyhodnocovani a meéfeni prace persondlniho oddéleni neni lehkou zalezitosti.
V cislech 1ze posoudit pfedevS§im ndbor pozadovaného poctu novych zaméstnanct,
ale kvalita ndboru jiz zavisi na hodnoceni manazera. DalS§im pfikladem mize byt Ciselné
vyjadfend mira fluktuace, ktera ndm netikd, zda jeji hodnota vychézi ze Spatn¢ provedené¢ho
naboru ¢i nekvalitni persondlni prace s novymi zaméstnanci. Z tohoto diivodu je velmi dilezité
stanovit vhodné méfitelné ukazatele. (Futerova, 2010) Vybér klicovych ukazateld zavisi
na kazdé spole¢nosti zvlast, ale pokud chce dosahnout spravnych vysledki, tak by méla vyuzit

a propojit jak kvantitativni, tak i kvalitativni Gdaje.
4.1 PERSONALNI CONTROLLING

Na personalni controlling, ktery vyuziva Sirokou Skalu rozmanitych nastroja, 1ze pohlizet
jako na komplexni piistup k hodnoceni tirovné fizeni lidskych zdroji (Sikyf, 2014, s. 48).
Piedstavuje fidici proces, ktery ma za cil urcit standardy, jeZz musi déale pozorovat
a vyhodnocovat jejich plnéni. V neposledni fadé¢ musi také poukazovat na jejich odchylky
od nastaveného planu v fizeni lidskych zdroji. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 324)
S timto pohledem na problematiku personalniho controllingu se ztotoziuje Havlicek i Sikyi.
S ohledem na uvedenou definici lze tvrdit, Ze se jedna o pohled do budoucnosti, stanovovani

cili, sledovani a porovnavani skutecnosti s plany a korigovani nezadouciho vyvoje operaci.

Persondlni controlling umoznuje fizeni a ovlivilovani ndkladl spojenych s persondlnimi

¢innostmi, sledovani navratnosti investic do lidskych zdrojt, ale také poskytuje moZzZnost
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sledovat efektivitu prace persondlniho oddéleni (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 326).
Lze ho rozd¢lit na strategicky a operativni. Strategicky controlling se zamétuje na strategické
kroky v fizeni lidskych zdroji, které sméfuji k rastu hodnoty organizace, napf. navratnost
investic do vzdélavani zaméstnanct. Kdezto operativni controlling sleduje moznost zlepseni
existujicich aktivit a ¢innosti ve spolecnosti, napt. vékové rozlozeni zaméstnancti, fluktuaci,

nemocnost ¢i Urazovost. (JaniSova a Kiivanek, 2013, s. 247)

Nastroje personalniho controllingu se daji rozdélit do péti hlavnich kategorii: audit fizeni
lidskych zdrojt, persondlni ukazatele, personalni standardy, dotazovéni, personalni naklady
a statistiky (Dvorakova a Srchova, 2007, s. 30). Jednoduchy piehled zakladnich nastroji

personalniho controllingu zndzoriiuje Obr. 1.

Strategicke Audit fizeni lidskych Personalni
zaméfeni zdrojt standardy
Personalni ukazatele
Nastroje
Personalni naklady Dotazovani
. a statistiky
Operativai ey
zameéteni
Kvantitativni udaje Kvalitativni udaje

Obrazek 1: Nastroje personalniho controllingu

Zdroj: upraveno podle (Horvathova, Bliha a Copikova, 2016, s. 331)

Audit Fizeni lidskych zdroju umoZziuje kontrolu efektivnosti a Gc¢innosti personalniho
managementu a také se zabyva spravnosti jednotlivych procest fizeni lidskych zdroji
¢1 vymezenim silnych a slabych stranek fizeni. Audit mize byt proveden za pomoci rozhovoru
s persondlnimi manazery, nadfizenimi ¢i pracovniky. Déale milize byt pouzita analyza,
posouzeni pisesmnych podkladii, pozorovani, testovani ¢i porovnavani s jinymi podniky,

tzv. benchmarking. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 331-332)

Personalni ukazatele predstavuji souhrnné a ve vétSin€ piipadti pomérové veliciny majici

kvantitativni (vycislitelny) charakter. Sleduji prevazné kvantitativni vysledky, ale v né€kterych
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pfipadech se mohou zabyvat i kvalitativnimi aspekty persondlniho fizeni. Mezi vyhody
se da zaradit jejich moznost porovnani s jinymi podniky. Kazda spolecnost by si v§ak méla
stanovit omezeny pocet vhodnych personalnich ukazateldi, ktefi se budou zamétovat
na vykonnost organizace a budou dosahovat stanovenych cili  organizace.
K personalnim ukazatelim patii napfiklad: ro¢ni vydaje na vzdéldvani na jednoho
zameéstnance, mira fluktuace, podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich zdrojii, urazovost,
absence, doba potfebna k obsazeni nové vytvofené pozice apod. Mezi ukazatele celkové
efektivity vyuzivani lidskych zdroji lze zaradit naptiklad tyto veliiny: pfidana hodnota
na pracovnika, podil osobnich ndkladi na trzbach, podil osobnich nékladi na celkovych
nakladech firmy, pocet pracovnikli personalniho ttvaru k celkovému poctu zaméstnancii atd.

(Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 332; Urban, 2014, s. 37-38)

Personalni standardy ptfedstavuji hodnoty, které udéavaji cile pro persondlni ukazatele.
Standardy nam definuji hodnoty nebo intervalové pasma ukazatelti, v kterych by se spole¢nost
m¢éla pohybovat nebo chtéla v budoucnosti dosdhnout. Tyto hodnoty by nemély byt v zadném

ptipadé ptekroceny. (Dvotakova a Srchova, 2007, s. 30)

Dotazovani pracovniki spadd mezi kvalitativni ndstroje persondlniho controllingu.
Z dobte naplanovaného dotazovani se daji ziskat dulezité informace o hlavnich problémech
a potfebach zaméstnancti. Organizace diky dotazovani muze urcit spokojenost zaméstnanctl,
hlavni divody jejich nespokojenosti, diivéru v organizaci, spravnost vedeni organizace,
efektivnost motivovani pracovnik atd. V neposledni fad¢ také miZe odvodit komplikace
pii plnéni strategie spolecnosti (napi. fluktuaci, nedostateCna kvalifikace). Tyto informace

slouzi jako zaklad pro fizeni lidskych zdroji. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 333)

Personidlni naklady a statistiky se fadi mezi nejjednodus$i nastroje personalniho
controllingu. Jejich udaje maji kvantitativni charakter a operativni zaméfteni. Statistiky popisuji
predevSim persondlni stav spole¢nosti, ale zamé&fuji se i na vyvoj a uspotraddani personalnich
naklad. Mezi nevyhody lze zatfadit omezenost porovnani s podobnymi podniky. Statistiky
se tykaji naptiklad struktury zaméstnancli, pohybu zaméstnanct, odménovani, néklada
na vzdélavani, ndkladli na adaptaci atd. (Horvathova, Blédha a Copikové, 2016, s. 333;

Dvortakova a Srchova, 2007, s. 30)

Realizace personalniho controllingu by méla probihat dle nasledujicich bodt (Horvathova,

Blaha a Copikova, 2016, s. 329):

1. vybér persondlnich ukazateli;
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2. stanoveni vypoctl;
3. sbér informaci;

4. analyza ukazateli;
5

opravné akce.

Personalni controlling musi byt dale propojen s personalnim reportingem, ktery ma za tikol
pfedani zprav s nezbytnymi informacemi pro personalni fizeni. Tyto zpravy maji usnadiiovat
praci a fizeni celé organizace. Dale poskytuji vrcholovému managementu informace
o spliovani personalni strategie, vysledky z porovnavani s konkurenci, ale také vysledky
celkového fungovani personalniho utvaru véetné jeho fizeni. (Horvathova, Bléha a Copikova,

2016, s. 351)

Podle vyzkumu spolecnosti BrandBaker s.r.0. z roku 2017, ktery byl jiz zminén v 2. kapitole,
organizace nejcastéji meéti a hodnoti uspéSnost persondlnich marketingovych aktivit podle

uvedenych parametra, které jsou fazeny sestupné podle jejich vyuzivanosti (Hovorka, 2017):

e kvalita novych zaméstnancli (méfeno podle odchodii ve zkusebni dobé nebo do 1 roku);
e znamost znacky organizace;

e pocet uchazecl na pozici;

o cfektivita ziskdvani novych zaméstnancu;

e umisténi v ramci pruzkumu atraktivity zaméstnavatele;

e fluktuace zaméstnancti (kolik jich dobrovolné€ odchazi);

e retence zaméstnancu.

Mezi méné vyuZzivané parametry patfi naklady na jednoho pfijatétho zaméstnance,
angazovanost zaméstnancill, délka ndboru a procento zaméstnanci ziskanych ptes program

doporuceni (Hovorka, 2017).

V porovnani s rokem 2016 dochazi k rGstu méfeni znamosti znacky, nakladi na jednoho
uchazece, efektivity ziskavani novych pracovnika ¢i umisténim v rdmci prizkumu atraktivity
zameéstnavatele. Dochazi k poklesu métfeni podle fluktuace zaméstnanct, délky naboru a retenci

zaméstnancu. (Pokorny, 2016)

Zaveérem této kapitoly autorka prace tvrdi, Ze vyznam lidskych zdroji neustdle roste,
a proto je nezbytné se zabyvat efektivnim vyuZzivanim tohoto faktoru. Lze fici, Ze schopni
a kvalitni pracovnici predstavuji zaklad prosperujici organizace. Persondlni controlling

jenastroj pro fizeni lidskych zdroji, kterym vedeni podniku ziskava dilezité
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informace pro efektivnéjSi budouci plénovani a rozhodovéni personalnich procest.
V prvni fadé¢ je velmi dulezitym ukolem stanoveni vhodnych ukazateli personalniho
controllingu a dalSim vyznamnym krokem je spravny postup realizace. Z hlediska personalniho
marketingu povazuje autorka prace za zasadni méteni fluktuace, kvalitu novych zaméstnanct
a znamost znacky spolecnosti. Dalsi diilezity krok je zjistovani spokojenosti zaméstnanct,

kterou organizace zkouma pomoci jejich dotazovani.
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5 CHAREKTERISTIKA ANALYZOVANEHO PODNIKU

Analyzovanym subjektem je podnik zabyvajici se poskytovanim logistickych a dopravnich
sluzeb. V této praci nebude uveden skutecny nazev spolecnosti, ani jiné skuteCnosti,
podle kterych by mohl byt podnik poznéan. Podnik je v celé praci oznacovan jako spole¢nost
ABC. V nasledujici Casti bude uvedeno pouze stru¢né piedstaveni podniku. Informace

jsou Cerpany z webovych stranek spolec¢nosti.
5.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Jedna se o Ceskou spolecnost poskytujici komplexni logistické a dopravni sluzby. Zajistuje
prepravu po silnici, mofi, ale samoziejmé i vzduchem. V 90. letech 20. stoleti byla spole¢nost
ABC zalozena tfemi spole¢niky v malém mésté Jiciné, které lezi v Kralovéhradeckém kraji,
jako lokalni dopravni podnik. V Ji¢in¢ se nachdzi také hlavni sidlo spolecnosti, kde byly
ziskany informace a podklady pro tuto praci. Od zaloZeni az do soucasné podoby prosla velkou
fadou zmén. Na zacatku své Cinnosti se spolecnost nejvice soustiedila na zajistovani
dopravnich a logistickych sluzeb pro automobilovy primysl. Spole¢nosti se velmi dobte datilo
navySovat obrat, ¢imz vznikala potfeba navySovat i poCet zaméstnanci a také samoziejmée
dochazelo k narastu kapacity vozového parku. Uspdch spoleénosti umoznil rozsifovani
1do dalsich evropskych zemi. Z tohoto divodu byla nutnd reorganizace spolecnosti
na mezinarodni holding. V soucasné dob¢ plisobi na ¢eském, slovenském, polském, némeckém
a ruském tzemi. Diky tomu, Ze spole¢nost dosahuje velmi dobrych ekonomickych vysledkd,
1ze ji fadit mezi vyznamné poskytovatele silni¢ni dopravy v regionu stfedni a vychodni Evropy.

Denné provozuje 2 500 nakladnich vozidel, z toho 850 vlastnich, které jezdi skrz celou Evropu.

Spolecnost si uvédomuje svoji spoleCenskou odpovédnost a snazi se zahrnovat vefejné
prospesné aktivity mezi své hlavni cile. Spolecenska odpoveédnost se opird o tfi hlavni pilite,
ato ekonomicky, socidlni a environmentdlni pilif. Spole¢nost ABC jako jedna z prvnich
dopravnich firem na ¢eském trhu ziskala v roce 1999 certifikat ISO 9001 (management kvality)
a v roce 2006 rozsitila svoji certifikaci o certifikat ISO 14001 (environmentalni management).
Spole¢nost mé k dispozici nakladni vozidla, kterd spliuji evropské emisni normy EURO 6

a EURO 5.
Organizacni struktura

Organizacni struktura predstavuje grafické uspofddani spolecnosti do jednotlivych

utvard. Uvadi uspotfddani vztahii mezi jednotlivymi pracovnimi misty v rdmci organizacnich
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utvari a vztahy mezi jednotlivymi tUtvary v ramci organizace. Zahrnuje nadfizenost,
podfizenost, pravomoc, odpovédnost, naznacuje systém komunikace a stanovuje pravidla
pro fizeni a rozhodovani. Na Obr. 2 je uvedena organizac¢ni struktura vedeni spolec¢nosti ABC.
Organizacni struktura spolecnosti ma jednoduchou a piehlednou stavbu. Z obrazku lze vy¢ist,
ze v Cele stoji generdlni feditel. Pod generdlnim feditelem dochazi k rozdéleni organizace
na supportni oddéleni (obchodni oddéleni, personalni oddéleni, finan¢éni oddé€leni apod.)
a provoz (doprava, spedice, logistika). Mezi fediteli jednotlivych oddéleni v rdmci hierarchie
neni zadny rozdil. Kazdy feditel oddéleni ma své podiizené zaméstnance. Odborny feditel
zodpovida za své odd¢leni, kde vytvari a zadava podiizenym pracovni tkoly. VSechny uvedené
odd¢leni jsou provazany a spole¢n¢ se podileji na plnéni cilti organizace. Odborni feditelé
se spolu s generdlnim feditelem podileji na komplexnim fizeni spole€nosti jako celku a nesou

odpovédnost za rozvoj spolecnosti.

OBCHODNI ODDELENI

IT ODDELENI

SUPPORTNI ODDELEMI PERSONALNI ODDELENI

FINANCNI ODDELENI

GENERALNI REDITEL ODDELENI NAKUPU

DOPFAVA

PFROVOZ | SPEDICE

LOGISTIEA

Obrazek 2: Organizacni struktura vedeni spolec¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich dokumentit podniku
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5.2 LIDSKE ZDROJE SPOLECNOSTI

S postupnym rozvojem spolecnosti dochézelo i k nutnému nardstu poctu zameéstnanci.
V roce 2017 ¢inil pocet zaméstnancti 1100 a v souc¢asné dobé¢ je jiz podnik zaméstnavatelem
pro 1180 lidi. Na Obr. 3 lze vidét, jak se poCet zaméstnancii za uplynulé roky ménil. K naristu
zaméstnanc dochazi pozvolna a neobjevuji se zadné razantni zmény v poctech pracovniki.
Pokud dojde k porovnani mezi roky 2013 a 2018, tak je zfejmé, ze doSlo k nartstu

o téméf 23 %.

Vyvoj po¢tu zaméstnanci
1400
1200
1180
1000 1140 1100
1000
800 960 920
600
2013 2014 2015 2016 2017 2018 *
* pocet zaméstnanct k 05.02.2018

Obrazek 3: Vyvoj poctu zaméstnanci

Zdroj: vilastni zpracovani podle internich informaci podniku

Jak jiz bylo uvedeno, spolecnost v soucasné dobé zaméstnava okolo 1180 pracovniku.
Z tohoto poctu je 300 THP, coz tvoii z celkového poctu pracovniki 25 %. Zbylych 75 % (880)
vykonava délnické profese jako napft. fidi¢, skladnik, mechanik. Ve spole¢nosti je zastoupeno
830 muzd, z nichz 84 % (700) se vénuje deélnickym profesim. Zbylych 16 % (130) jsou THP.
Pfi pohledu na opacné pohlavi lze uvést, ze 51 % (180) Zen vykonava praci jako délnice
a49 % (170) jsou THP. Celkem je v podniku 350 Zen, coz je o 58 % méné nez muzi.
Mezi hlavni divody, pro¢ ve spolecnosti pfevazuje muzské pohlavi, je ndro€nost prace.

Ve spolecnosti je zaméstnavano i 90 zaméstnanct jiné narodnosti.

V Jic¢ing, kde se nachazi hlavni sidlo spolecnosti, je zaméstnano 46 % (540) pracovniki.
Strukturu zaméstnancli znazorfiuje Obr. 4, ze kterého lze na prvni pohled vy¢ist, Ze v Ji€¢iné

z velké ¢asti prevazuji délnické profese.
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Struktura zaméstnancua v Ji¢iné

ETHP m Dé€lnické profese

Obrazek 4: Struktura zaméstnanca v Ji¢iné

Zdroj: vilastni zpracovani

Podle informaci z internich dokumentti spolecnosti dochazi k velkému obratu zaméstnancu.
Celkovy pocet pohybu zaméstnancti, za rok 2016 a 2017, znazoriuje Obr. 5. Za rok 2016 odeslo
ze spolecnosti 550 zaméstnancll a o rok pozdéji odeslo 720 zamé&stnanct. V roce 2016 nové
nastoupilo k vykonu prace 683 pracovnikii a v nasledujicim roce 659. Diky uvedenému
prehledu se autorka prace domniva, Ze se spole¢nost mize setkdvat se ztratou zaskolenych
zaméstnancu, Uniku informaci, snizenim produktivity, ale také se zvySenim nakladl na nastup,

adaptaci a Skoleni nového pracovnika.

Fluktuace zaméstnancu
750

600
450
300
150

2016 2017

® Nastupy ® Odchody

Obrazek 5: Fluktuace zaméstnanct

Zdroj: viastni zpracovani
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V Tab. 3 jsou zobrazeny podrobnéjsi informace o poctech odchazejicich zaméstnancti.

Z tabulky je patrné, ze Castéji odchazi zaméstnanci délnickych profesi, ktefi musi vykonavat

manualni praci.

Tabulka 3: Odchody zaméstnanct

ODCHODY ZAMESTNANCU
Pocet za rok 2016 Pocet za rok 2017
Muzi 400 500
Zeny 150 220
Délnické profese 490 660
THP 60 60
Vedouci pracovnici 2 2
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6 ANALYZA PERSONALNIHO MARKETINGU

Cilem této kapitoly je analyza jednotlivych oblasti persondlniho marketingu spolecnosti
ABC. Tato Cast je zpracovana jednak na zakladé osobniho rozhovoru s persondlni feditelkou
spolecnosti a také vychazi z poskytnutych internich materiali. Jako dals$i metodu pro ziskani

dat si autorka prace vybrala dotaznikové Setfent.
6.1 ROZHOVOR S PERSONALNI REDITELKOU PODNIKU

Pfi analyzovani persondlniho marketingu ve vybraném podniku se autorka prace rozhodla
pouzit jako jednu z metod pro ziskani dat rozhovor. Cilem fizeného rozhovoru s personalni
feditelkou a personalistkou, ktery prob&hl dne 31.01.2018, bylo ziskat informace o jednotlivych
persondlnich Cinnostech a v neposledni fadé také o tom, jak se spoleCnost snazi zaujmout
Sirokou vetejnost a piilakat nové zaméstnance. Otazky a odpovédi z fizen¢ho rozhovoru

jsou uvedeny v piiloze A.

Hlavnim ukolem spolecnosti ABC v oblasti persondlniho marketingu je prezentovat
spole¢nost jako dobrého zaméstnavatele a prilakat co nejvétsi pocet uchazecl. V reakci
na pracovni trh je velmi téZké sehnat dostatek pracovnikd, a proto je spolecnost rada za kazdého
nového uchazece. Spolecnost na trhu zacala pisobit béhem 90. let 20. stoleti, coZ je nyni vice
jak 20 let, a za tak dlouhou dobu se jiz dostala do podvédomi Siroké vetejnosti. Buduje znacku
hlavné pro urcité cilové skupiny. Pro podporu potadaji rlizné marketingové akce, pisi clanky
a poskytuji rozhovory. Maji hodné aktivit, které podporuji jejich jméno. Uchazeclim nabizeji
na svych internetovych strankach samostatnou ¢ast kariéra, kde najdou veskery prehled volnych
pracovnich mist. Spolecnost také aktivné spolupracuje se Skolami, a to jak se stfednimi,
tak i s vysokymi a dokonce navazuji spolupraci i se $kolami mimo Ceskou republiku.
Studentim poméhaji ziskat odbornou praxi, vysokoskoldkim poskytuji stdze a podporuji
je pii tvorbé bakalarskych ¢i absolventskych praci a v neposledni fad€ uskuteciiuji 1 prednasky
na vysokych Skolach. Na jedné stran€ jsou studenti, kteti diky prednaSkam ziskavaji informace
o tom, jak to ve spoleCnosti skutecné¢ chodi anastran¢ druhé, se nachdzi spole¢nost,
ktera o sob¢ dava védet a buduje si dobré jméno. Spolecnost se dale snazi vymyslet jedine¢né
a poutavé inzeraty, vytvaii i spoustu ndborovych kampani. Na Youtube maji natoCené
prezentacni video podniku, kde uchaze¢ muze videt, jak to doopravdy vypada v kancelafich,

skladech, ale také na dilnach a dvorech spolecnosti.
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Pro stavajici zamé&stnance se snazi vytvofit pfijemné pracovni prostiedi a poskytnout
jim vSe, co potiebuji ke své spokojenosti. Podle ndzoru personalni feditelky neni odménovani
na prvnim misté v oblasti motivace zaméstnancii. Dilezitym motivaénim faktorem,
kromé odménovani, je také prace v piijemném prostfedi a kolektivu, zajem o cloveka,
oboustranna komunikace, pochvaly, moznost dalSiho vzdélavani ¢i karierni riist. Pouze zvySeni
odmény nezarudi, 7e pracovnik zatne vice pracovat a ziistane v podniku. Clovék si rychle

navykne na zvyseni mzdy.
6.2 ANYLYZA EXTERNIHO PERSONALNIHO MARKETINGU

Oblast externiho personalniho marketingu ma za cil oslovit a predevsim ziskat nové kvalitni
pracovniky. SnaZi se o vytvoreni dlouholetého vztahu mezi zaméstnavatelem a potencionalnim
pracovnikem. Dulezit4 je tedy komunikace s okolim a budovani dobrého jména spolecnosti.
Mezi hlavni persondlni ¢innosti externiho personalniho marketingu patii pfedevsim ziskavani
a vybér zaméstnancl. Nasledné bude popsano a vysvétleno, jak jsou tyto ¢innosti provadény

ve spolecnosti ABC.
Ziskavani zaméstnancu

Spole¢nost vnima pracovniky jako nejcenngj$i a nejdulezitéjsi zdroj celé organizace,
ktery lze jen téZko nahradit. Chtéji dosahovat dobrého hospodarského vysledku,

coz se da zvladnout pouze za pomoci kvalitnich a spokojenych pracovniki.

Kazda nové ziizend pracovni pozice musi byt nejprve pisemné schvalena personalnim
feditelem, funkénim manazerem a nakonec generalnim feditelem. Pfed vyhlaSenim vybérového
fizeni se musi nejprve pfipravit popis pracovniho mista na hledanou pozici. Spolecnost ABC
nabizi praci v§em uchazec¢iim bez ohledu na jejich vékovou kategorii. VyuZzivaji pro ziskavani
zaméstnanct jak vnitini, tak i vn&jsi zdroje. Pro dodrzeni principu mozného karierniho postupu
ve spolecnosti maji zaméstnanci moznost piihlasit se na uvolnénou nebo nové vzniklou
pracovni pozici. Vnitini zdroje se snazi vyuzivat z diivodu, Ze zaméstnanec dobie zna pracovni
prostiedi a kolektiv, tudiz ihned pfesné vi, na koho se v ptipad¢ jakéhokoliv problému muze
obratit. Pokud se zamé&fuji na hledani uchazeci z externiho trhu préce, tak je volné pracovni
misto pravidelné zvefejniovano na internetovych pracovnich portalech jako jobs.cz, prace.cz
apod. Déle ma spolec¢nost na svych webovych strankach sekci kariéra, kde se nachazi piehled
volnych pracovnich mist v¢etné popisu pracovniho ukolu, pozadavkl na znalosti, schopnosti

¢1 dovednosti. Pokud uchaze¢ projevi o dané misto zajem, mtze ihned na internetu vyplnit
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elektronicky dotaznik a zaslat jej spolu s Zivotopisem na persondlni oddéleni spolecnosti.
Obcas jsou vyveéseny nabidky prace na socidlnich sitich, kde je uveden odkaz na konkrétni
inzerat. Pozice jako skladnik, fidi¢ &¢i mechanik je ohlaSena i na piislugném Utadu prace.
K osloveni uchazect jsou také vytvareny vlastni kampané¢ na ndbory fidic, radiové kampang,
video kampang, billboardové kampané ¢i fada riznych letakii. Ukazka inzeratu na pracovni
pozici skladnik, fidi¢ VZV je uvedena v ptfiloze B. Jako nejvétsi vyhodu vnéjSich zdrojt
spolecnost povazuje ziskani kvalifikovanych pracovnikl, ktefi piinesou nové napady
a poznatky od konkurence. Metoda ziskavani zameéstnancii zavisi predevSim na tom,

jaka pracovni pozice se obsazuje a jak rychle je potfeba nového zaméstnance ziskat.

Spolecnost ABC se snazi zaujmout uchazece tim, ze jim nabizi jistotu a stabilitu spole¢nosti,
jelikoz se na trhu vyskytuje jiz pies 20 let, ¢imz je jméno podniku znamé a postupné se dostavaji
ke Spicce v oboru. Déle se snazi upoutat z4jemce tim, Ze jsou velky podnik a nabizeji vyssi
jistotu prace, nez maly soukromnik. Spolecnost poskytuje vSem zaméstnancim moznost
karierniho ristu, moznost dal$iho vzdélavani, plati socidlni a zdravotni pojisténi a kazdy mésic
ma zaméstnanec ke smluvenému datu vyplatu na svém uétu. Ridi¢im nabizi absolutni servis
po celé Evropé, takze v pfipadé néjaké komplikace na kamionu staci zavolat technikovi

a ten uz se o celou véc postara.

Bohuzel 1 ptes celou fadu nabizenych vyhod ma spolecnost potize pii ziskdvani novych
zamé&stnancl. Za nejvEétsi problém povazuji nedostatek lidi. Nejvice se tato komplikace
projevuje u skladnikii, fidich a mechanikli. Ale v ptipad€, Ze se n¢kdo piihlasi na néjakou
volnou pracovni pozici, tak je to osoba, ktera ma opravdu zdjem pracovat a chce byt
zaméstnana. S ohledem na dneSni tézkou situaci najit dostatek pracovnikli se spolecnosti
daii pfijimat kvalitni lidi, o které maji zajem. Podle nazoru persondlni feditelky nabiraji velmi

Sikovné zaméstnance ve vSech vékovych kategoriich.
Vybér zaméstnancu

Prvnim krokem vybéru zaméstnanctl je stanoveni kritérii, které budou pii vybéru pouzita
a jasné vychdzeji z popisu pracovni pozice. Mezi tyto kritéria Ize zatadit odborné vzdélani,
praxi, prace v tymu, prvni dojem apod. Vybér zaméstnanct se sklad4 z nékolika postupnych
krokli. V prvni fazi dochazi k posouzeni vSech obdrzenych zZivotopisu. Podle zjisténych udaja
z zivotopisu lze rozdélit uchazece na ty, ktefi odpovidaji poZzadavkiim na pracovni pozici
ajsou dale pozvani na osobni pohovor. Uchazeci, ktefi potfebné pozadavky nespliuji,

jsou informovani o tom, Ze o jejich nabidku spole¢nost nema zajem. Spolecnost provadi
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jednokolové a dvoukolové vybérové fizeni, ale vzdy zalezi piedev§im na zvolené pracovni
pozici. Pokud jsou vybérové fizeni dvoukolové, tak nésledujicim krokem jsou vybérové
rozhovory. Persondlni oddéleni informuje uchazece o dnu, hodiné a mist¢ konani
osobniho pohovoru. Pfi pohovoru jsou uchazeci nejprve uvitani a probihd kratky neformalni
rozhovor pro uvolnéni atmosféry. Poté uchaze¢ hovoii sam o sob¢, odpovidd na otazky,
které se tykaji pracovnich zkusenosti apod. Nasledn¢ je pracovni pozice predstavena a uchaze¢
je seznamen s naplni prace. V posledni fazi pohovoru ma uchaze¢ moznost na dotazy
zjeho strany. Pfi  pohovoru se také zjistuje, jak vnimd uchaze¢ spole¢nost,
odkud se o spolecnosti dozvédél. Z jeho odpovédi je hned ziejmé, jak moc se o spole¢nost
skute¢n¢ zajimal. Pokud je nezbytné, aby mél zdjemce jazykové znalosti na urcité trovni,
¢1 umél pracovat s pocitacem, provadi se testovani urcité ¢innosti, které overi iroven znalosti
zdjemce. V nékterych ptipadech se provadi i zkoumani referenci z ptfedchozich zaméstnani.

Po uskute¢néni rozhovoru jsou vSichni uchazeci informovani o vysledcich vybérového fizeni.
6.3 ANALYZA INTERNTHO PERSONALNIHO MARKETINGU

Interni persondlni marketing je zaméfen na soucasné zaméstnance. Dba na vytvafeni
kvalitnich pracovnich podminek a snazi se pfispét k vyS$i spokojenosti zaméstnanci,
¢imz predchazi jejich odchodu z podniku. Mezi dilezité personalni cinnosti,
které jsou spojovany s internim persondlnim marketingem, patii pfedevSim piijimani
a adaptace zaméstnancli do nového pracovniho kolektivu a prostiedi, hodnoceni jejich
pracovniho vykonu ¢i moznost dalsiho vzdélavani. Neméné dulezitou ¢innosti je odménovani
zameéstnancl a poskytovani benefitii. Nize bude detailnéji popsano, jak tyto ¢innosti probihaji

ve vybraném podniku.

4 r

Prijimani, adaptace a rozmist’ovani zaméstnancui

Spolecnost nezaznamenava néjaky veétsi rozdil u pfijiméni zaméstnanct star$i a mladsi
generace. Jestlize chce pfijmout n¢jakého zaméstnance, tak ma pifesné stanovené,
kolik penéz mu chce dat. Pozornost se soustfedi 1 na dosaZenou praxi v oboru. Pokud
obé€ strany, zaméstnavatel a zaméstnanec, souhlasi s uvedenymi pracovnimi podminkami,
muze byt pracovnépravni vztah uzavien. NejCast€ji se uzavirda pracovni pomgér,
ktery je sjednavan pracovni smlouvou. Jako prvni je s uchazeCem sjednan datum mozného
nastupu do zamé&stnani. Budoucimu pracovnikovi jsou zaslany potiebné informace k nastupu
0 dodani nutnych dokladi a absolvovani vstupni lékatské prohlidky pfed samotnym nastupem

r~r r

do zaméstnani. Zameéstnanec nejprve zamiifi na personalni oddéleni, kde musi podepsat
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ptipravené smlouvy. Jedna se o pracovni smlouvu, mzdovy vymér, dohodu o srazkach ze mzdy,
dohodu o odpovédnosti, popis pracovniho mista, adaptaéni pldn a v neposledni ftadé
také o Skoleni BOZP a PO. Spolecnost ma vytvorené tfi predepsané formulaie pracovnich
smluv a to pro skladniky ¢i fidice, dalsi varianta je pro operatory kvality a posledni verze
smlouvy je pro THP. Tyto smlouvy se lisi naptiklad v podminkach préace, praci piescas apod.
Zaméstnanec dostane ¢as na podrobné prostudovani téchto dokumentii. Nové prichozi

zaméstnanec musi také dolozit tyto doklady:

e obcansky prikaz;

e karticku pojisténce;

o fidicsky prukaz (pokud je drzitelem);,

e doklad o nejvyssim ukonceném vzdélani;

e zipoctovy list z pfedchoziho zamé&stnani (popiipad€ potvrzeni z Gfadu prace);

e potvrzeni o zdravotni zptisobilosti od smluvniho 1€kate spole¢nosti;

e vypis z rejstiiku trestu;

e rodné listy déti, potvrzeni nebo Cestné prohlaSeni manzela (v piipad¢ uplatiovani slevy

na dani).

Vsechny vyse zminéné dokumenty si personalista okopiruje a jsou uloZeny do osobni slozky
zamestnance. Déle s sebou musi zaméstnanec ptinést osobni dotaznik. Ukazka tohoto osobniho
dotazniku je umisténa v piiloze C. Zaméstnanec spolu s pracovni smlouvou obdrzi informacni
balik, ktery obsahuje brozuru nového zaméstnance, informace o benefitech spolecnosti
a adaptacni plan. Po vyfizeni vSech administrativnich zaleZitosti si zamé&stnance pievezme

jeho pfimy nadfizeny, ktery mu ukdze pracovni misto a sezndmi s jeho mentorem.

Kazdy novy zaméstnanec se zapojuje do adaptatniho procesu, ke kterému obdrzel
adaptacni plan. Tento plan je ptizptisoben pracovni pozici, ale také znalostem a dovednostem
pracovnika, které byly zjiStény u vstupniho pohovoru. Adaptace zaméstnance probiha
po celou zkuSebni dobu, coZ je tfi mésice. Jedna se o adaptaci v ramci pozice a oddéleni,
ale také ma za cil bezproblémové zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu.
Pracovnik ma vzdy pfidéleného svého mentora. V ramci adaptace probihd i1 Skolici kolecko
po jednotlivych oddé¢lenich, aby zaméstnanec poznal, jak funguji 1 ostatni oddéleni
ajaka je mezi nimi vzajemna spoluprdce. Pred koncem adaptacniho programu probiha
hodnoceni nového zaméstnance mentorem ¢i1 vedoucim pracovnikem. Samoziejmé,

ze 1 novy zaméstnanec zde muze vyjadfit své nazory vici absolvovanému adaptacnimu
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procesu, predavani informaci, spolupraci kolegli, mentorG ¢i vedouciho pracovnika.
Vedouci pracovnik na konci hodnoceni rozhodne, zda je pro zaméstnance tato prace vhodna

a zda chce, aby v ni pokracoval.

Pro dobry pracovni vykon musi byt sestaven schopny pracovni tym. Tymy jsou sestavovany
mezigenerané. Vzdy se nachazi v tymu nékdo starsi, ktery ma vice zkuSenosti a také nékdo
mladsi s méné zkuSenostmi, ¢imz dochazi k vyrovnani rozdili ve schopnostech, dovednostech
a znalostech. Clenové tymu se vzajemné dopliiuji a tim dochazi k odvadéni profesionalni prace.

Spolecnost se snazi, aby kazda pracovni skupina obsahovala jak zastoupeni muzi, tak i zen.

Novy pracovnik je po adapta¢nim programu umistén na smluvenou pracovni pozici. Ovsem,
Ze v organizaci probihd i mobilita zaméstnancii. Organizace vyuziva spise vertikalni mobilitu,
kterd predstavuje povySovani Ci piesun zaméstnance na vysSi a ndrocnéjsi pozici.
Pro zaméstnance to znamena karierni riist a moZznost ziskat vyS$$i mzdu. Do spolecnosti
napiiklad nastoupil zaméstnanec na pracovni pozici referent controllingu, postupem casu
byl povysen na vedouciho controllingu a nyni jiz vykonadva pozici finan¢niho feditele. Doposud
nebyl zaznamenan Zadny pfesun na nizsi pracovni pozici. Geografickd mobilita, u které dochazi
k ptesunu pracovnika z jedné pobocky organizace do druhé, ve spolecnosti neni provadeéna.

Pracovnik je vzdy zaméstnavan v misté vykonu prace, které je uvedeno v pracovni smlouvé.

Z pohledu fluktuace zaméstnanci neni zaznamenan zadny problém u THP,
jelikoz az 90 % zaméstnancli zlistava. Nejveétsim problémem jsou predevSim pracovni pozice
jako skladnik a fidi¢, kde se zamé&stnanci Casto stfidaji. Spolecnost se snazi zjistit, kde délaji
chybu, a proto se pta kazdého odchézejiciho zaméstnance na diivod odchodu. Mezi nejcastéji
uvadéné divody patii rodinné¢ problémy, ale jestli zaméstnanec odpovidd na tuto otazku

skute¢né pravdu, to uz vi pouze on sam.
Hodnoceni zaméstnanci

Pokud je pfijat novy pracovnik, tak jeho tplné€ prvni hodnoceni probih4 jiz ve zkuSebni dobé,
kdy se hodnoti jeho prace na konci adaptacniho programu. Kazdy pracovnik ma svého
pfimého nadfizeného, ktery zodpovidd za svlij tym a provaddi hodnoceni jednotlivych
zaméstnancl. Zaméstnanec ma stanovené mesicni tikoly a v informacénim systému spolecnosti
presné vidi, co za dany mésic musi splnit, co jiz splnil a co mu jesté splnit zbyva. Na zakladé
pevného mési¢niho planu jsou zaméstnanci hodnoceny a také ziskavaji bonusy. Bonusy mohou
byt mési¢ni, Ctvrtletni anebo ro¢ni. Jednou rocné probiha i diikladnéj$i hodnoceni zaméstnance,

kde zaméstnanec mtize sdélit své postiehy, pozadavky a nedostatky. Minuly rok ve spole¢nosti
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probihalo hodnoceni takového charakteru, kde kazdé oddéleni hodnotilo préaci jiného
odd¢leni, tzn. personalni oddé€leni hodnotilo praci ekonomického oddéleni, nakupu ¢i obchodu

a poté oni hodnotili praci personalniho odd¢€leni.

Zamg¢stnanci jsou dopiedu informovani o tom, ze probehne jejich hodnoceni, takze maji cas
se fadné pfipravit. Spolecnost rozliSuje hodnoceni dle pracovnich pozic, tzn. délnické profese
jsou hodnoceny ptevazné podle kvantitativnich kritérii (splnil nebo nesplnil), kdezto u THP
prevazuji kritéria kvalitativni jako napiiklad iniciativa k praci ¢i spolehlivost. Hodnoceni

je provadéno za pomoci dohodnutych cili nebo jsou vyuzivany hodnotici stupnice.

Pro spolecnost je hodnoceni zaméstnancli velmi dulezitym krokem, jelikoz ob¢ strany,
zaméstnanec a vedouci, si najdou Cas a v klidu zhodnoti uplynulé¢ obdobi. Urci,
co bylo vykonano dobte, kde byly nalezeny chyby a jak zamezit opétovnému vzniku téchto
nedostatki. OvSem, ze néktefi zaméstnanci nemaji hodnoceni v oblibé, ale spolecnost
ho provadi a vnima jako dulezitou Cinnost. V organizaci dochazi k propojovani vysledki
z hodnoceni zaméstnanci s odménovanim. Pokud je ro¢ni hodnoceni velmi dobré,

tak zamé&stnanec automaticky dostane pfidano na vyplaté mzdy o 1000 K¢.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

JiZ od samého nastupu nového zaméstnance do prace se planuje zdokonalovani jeho znalosti,
schopnosti a dovednosti v rdmci adapta¢niho programu, ktery byl podrobnéji popsan vyse
v této praci. Kazdy novy pracovnik musi projit povinnym Skolenim BOZP a PO, toto Skoleni
se po urcité dob& opakuje v zavislosti na pracovni pozici. Jednim z nejdulezitéjSich skoleni
je profesni Skoleni fidi¢i mezindrodni kamionové dopravy, jelikoZ se spoleCnost zabyva
poskytovanim dopravnich sluzeb. Dale ve spole¢nosti probiha Skoleni fizeni referentskych

vozidel, prvni pomoc, §koleni prace ve vyskach a mnoho dalSich dilezitych skoleni.

Celé organizovani a planovani procesu vzdélavani méa na starosti personalni oddéleni
ve spolupraci s pfisluSnym vedoucim kazdého oddéleni. Spolecnost poskytuje moznost
rozvijet se vSem zameéstnancim bez ohledu na jejich dosazeny veék a pozici. Zamétuje
se jak na vzdélavani pro top management, stfedni management v dopravé a logistice,
tak 1 na vzdélavani dispecert, disponentli, skladniki a fidi¢h. Cely proces je provadén
skupinové vzhledem k velkému poc¢tu zaméstnanct. Vzdélavani probiha pfevazné v zasedacich
mistnostech, ¢imz nedochazi k naruSovani ostatniho pracovniho procesu. Spole¢nost se snazi
nabizet svym zaméstnancim velké mnoZzstvi vzdélavacich aktivit. Své zaméstnance vzdélavaji

v m&kkych dovednostech jako je napi. komunikace, leadership ¢i hodnoceni, ale také dochézi
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k odbornému vzdélavani a vzdélavani jazykt. Piehled vzdélavacich aktivit je uveden
v priloze D. Zaméstnanciim jsou nékteré vzdélavaci aktivity ptrifazeni povinng, ale ve vétsSing
pfipadli si mohou sami zvolit, zda se vzdélavani budou chtit zacCastnit ¢i nikoliv.
Mezi vyuzivané metody vzdélavani patii pfedevSim demonstrovani, workshopy, hrani roli,

interaktivni hry, testovani apod.

Vzdé€lani zaméstnanci jsou pro organizaci velkym piinosem, jelikoz dokézi svoji praci
vykonavat spravné¢, kvalitné a efektivné. Na konci kazdé vzdélavaci aktivity proto dochazi
k porovnavani a vyhodnocovani celého procesu. Kazdy lektor, vzdy od svych ,,studenti zada
zpétnou vazbu na cely absolvovany vzdélavaci kurz. A také vedouci pracovnik
se pta svych zaméstnanct, co se jim na kurzu libilo, zda splnil jejich o¢ekéavani, co jim vadilo
a zda jim néco chybé€lo. V nékterych ptipadech se sami vedouci pracovnici zcastiuji
vzdélavani, aby vidéli, jak probiha. U jazykovych kurzi je provadén zévérecny test,

ktery musi byt splnén na urcity pocet bodt, tudiz je hned vidét, zda se zaméstnanec zlepsil.
Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Systém odménovani z velké ¢asti ptispiva ke stabilizaci a motivaci stavajicich zaméstnanct,
proto je velmi dilezité, aby byl spravné nastaven. Pfi nastupu obdrzi kazdy zaméstnanec
svlj mzdovy vymér, jez predstavuje jeho zakladni mzdu, kterd je fixni. Mzdu tvori
1 ¢ast variabilni, kterou ptfedstavuji naptiklad odmény za vyborné plnéni pracovnich ukoli.
Po stanovené odpracované dob¢ vznika THP ndrok na tzv. H-volno. Jedn4 se o formu bonusu,
placeného volna nad ramec zakladni dovolené, pro zaméstnance v hlavnim pracovnim poméru,
ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani nejméné 12 mésici a jejich zistatek fadné dovolené
je mensi nez 5 dnd. Podnik poskytuje zaméstnanctim také ptiplatky, které jsou vyplaceny spise
u délnickych profesi, mezi néz patii ptiplatek za praci pfescas, v noci, ve svatek, o vikendu

a pfiplatek za pohotovost.

K vyssi spokojenosti zaméstnancii a k jejich setrvavani v podniku pochopitelné ptispivaji
1 zaméstnanecké vyhody neboli benefity. Podnik se snaZi informovat své zaméstnance
o nabizenych zaméstnaneckych vyhodach co nejvice. Zaméstnanec obdrzi jiz pfi svém nastupu
do spole¢nosti brozuru, kterd ho seznami s kompletnim vyctem vSech benefitli. Dalsi informace
k benefitim lze nalézt 1 na vnitropodnikovém intranetu ¢i nasténkach. Nabidka
zamestnaneckych vyhod v podniku je skutecné Sirokd. K t€ém nejvyznamnéjSim se tadi

pracovni vyro¢i, kdy spole¢nost vyplaci finanéni odménu vSem zaméstnancim,
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ktefi jsou v nepietrzitém pracovnim poméru po dobu 5, 10, 15 a 20 let. Déle 1ze jmenovat
poukazky na stavovani, Cerpani pohonnych hmot ¢i pfispévek na letni tabor pro déti.
Zamgéstnanecké vyhody jsou poskytovany plosné, tzn. kazdy zaméstnanec podniku ma moznost
tyto vyhody cerpat. Vzhledem k velkému poctu zaméstnancii neni vyuzivan systém cafeteria,
ktery by predstavoval velmi vysoké ndklady. Spolecnost zatim neuskutecnila zadny prizkum
mezi zaméstnanci ohledné spokojenosti s poskytovanymi benefity. Z tohoto diivodu nelze fici,
zda odpovidaji potfebam zaméstnanci. Ale svoji konkurenci na trhu si ohlidat dokaze

a vi jaké benefity zaméstnancim nabizeji.
Interni komunikace

Vzhledem k velkému poctu pracovniki, ktefi jsou navic rozmisténi v riznych pobockach
spole¢nosti, je jako nevhodnéjsi forma pienosu informaci intranetova sit’. Na této siti mohou
zamé&stnanci nalézt veSkeré dilezité informace a to od aktudlniho déni ve spoleCnosti,
pres organizacni strukturu, smérnice, metodické pokyny, rozhodnuti feditele az po nabidku
benefitl. Déle jsou pro informace, se kterymi by méli byt sezndmeni vSichni zamé&stnanci,
vyuzivany nasténky a na vSech pracovistich je také distribuovan tistény podnikovy €asopis.
Dulezité informace, jako napf. zména manaZera, jsou oznamovany elektronickou postou.
Spole¢nost vniméa jako velmi dualezité umét komunikovat online, jelikoz to usnadni a urychli
cely proces pfedavani informaci. Pfechazeni mezi jednotlivymi oddélenimi je v nékterych
situacich velmi zdlouhavy proces. Pokud se jedna o sdé€leni tkolu vramci oddéleni

pro podfizeného, tak probihd osobni komunikace.
6.4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro sbér primarnich dat si autorka prace vybrala kvantitativni metodu vyzkumu ve formé
dotaznikového Setfeni, ktera se jevila jako nevhodné€js$i vzhledem k velikosti zkoumaného

vzorku.

Na zakladé¢ podkladii uvedenych v teoretické Casti byl vytvoren dotaznik obsahujici
jak uzavtené, polouzaviené tak i oteviené otazky. Oteviené otadzky byly tvoteny jako dopliujici
otazky k otazkdm uzavienym. Cilem otevienych otazek bylo dit moznost respondentim
vyjadfit se a konkretizovat svoji odpovéd’ k dané problematice. Dotaznik obsahoval celkem
23 otazek a sklada se z n€kolika ¢asti. Prvni ¢asti je spolecenska rubrika, kde jsou zaméstnanci

sezndmeni s UCelem dotazniku. Nésleduje ¢ast vécna, kterd obsahuje 14 uzavienych otazek,
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2 polouzaviené a 3 oteviené otazky. Posledni ¢ast obsahuje 4 uzaviené identifikacni otazky

zaméfujici se na délku pisobnosti ve spole¢nosti, pohlavi, vzdélani a vek.

Vyzkumny soubor byl tvofen vSemi technickohospodaiskymi pracovniky spole¢nosti ABC
v Ji¢iné. Dotaznik byl zpracovan v elektronické formé, nebot’ vSichni THP maji pfistup
k pocitaci. Vzhledem k velikosti organizace, a jelikoZ jsou pracovnici analyzovaného podniku
rozmisténi ve vice budovach, byla distribuce dotazniku provedena za pomoci personalniho
oddé€leni, které¢ ho diky e-mailové podnikové posté rozeslalo. Dotaznikové Setfeni
bylo provedeno v obdobi od 23. inora do 16. bfezna 2018. Zaméstnanci byli informovani

o tom, ze dotaznik je zcela anonymni. Cele znéni dotazniku je k dispozici v ptiloze E.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo analyzovat procesy personalniho marketingu. Dotaznik
je tvofen zn&kolika tematickych okruhti. Slo pfedeviim o to zjistit, jakym zpiisobem
se soucasni zamé&stnanci dozveédé€li o této spolecnost, zda jsou ve svém zaméstnani spokojeni
s hodnocenim, odménovanim, benefity, vzdélavanim, komunikaci az po divody jejich

odchodu.

Po obdrzeni vyplnénych dotaznikii nasledovalo tfidéni a vyhodnocovédni odpovédi.
Vysledky dotazniku byly zpracovany v programu MS Excel, ve kterém byly zpracovany
1 vystupni grafy ¢i tabulky.

Vysledky dotaznikového Setieni

Za zakladni soubor v uvedeném dotaznikovém Setfeni jsou poklddany THP. Z celkového
poctu 190 THP odevzdalo vyplnény dotaznik 138 pracovnikll. Navratnost dotazniku tedy byla
témet 73 %. Nejprve budou vyhodnoceny identifikacni otazky, aby mohla byt Iépe posouzena

charakteristika vzorku zamé&stnancu.

V Tab. 4 jsou zobrazeny odpovédi na identifika¢ni otazky. Prvni poloZend otdzka tykajici
se identifikace respondentli se zaméfovala na pohlavi. Dotaznik vyplnilo 51 % Zen
a49 % muza. Je ziejmé, ze mezi respondenty je témeét stejné zastoupeni obou pohlavi.
Nasledujici otdzka hledala odpovéd” na vékovou strukturu dotazovanych pracovniki.
Nejpocetngjsi skupinou respondentli s 44 % jsou zaméstnanci ve v€ku od 26 do 35 let.
Druhou skupinou s 34 % zastoupenim jsou respondenti ve véku od 36 do 45 let. Na tfeti pozici
jsou zameéstnanci od 46 do 55 let s 12 %. Piedposledni skupinu tvoii s 8 % vékova kategorie
od 18 do 25 let a posledni skupinou jsou respondenti starSi 56 let, ktefi tvoii pouze 2 %.

Lze konstatovat, Ze v organizaci ABC na pozici THP pracuji s 89 % ptrevazné mladi lidé
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do 45 let. Dalsi otazka se zaméfovala na nejvyssi dosazené vzdélani. Z Tab. 4 vyplyva,
ze 60 % respondentli mé nejvyssi dosazené vzdé€lani stfedni s maturitou. Vysokoskolské
vzdélani ma celkem 26 % respondentil. Stfedniho vzdélani s vyuénim listem dosahuje
9 % respondentl a 5 % ma vyssi odborné vzdélani. Pouze zakladni vzdélani nemd zadny

dotazovany pracovnik spole¢nosti.

Tabulka 4: Struktura respondent

STRUKTURA RESPONDENTU
Déleni struktury Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

Pohlavi muz 68 49 %
zena 70 51 %
18-25 let 11 8 %
26-35 let 61 44 %
Vék 36-45 let 47 34 %
46-55 let 17 12 %
56 let a vice 2 2 %

zékladni - -
stiedni s vyucnim listem 13 9%
Vzdelani stredni s maturitni 83 60 %
vy$si odborné 7 5%
vysokoSkolské 35 26 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni identifika¢ni otazka se tykala délky zaméstnani respondenti ve spole¢nosti ABC.
Z Obr. 6 je patrné, Ze nejvyznamnéjsi skupinou se 47 % jsou zameéstnanci, kteti zde pracuji
vicenez pét let. Dalsi velmi pocetnou skupinu sed42 9% tvofi zaméstnanci,
kteti jsou ve spolecnosti zaméstnadni v rozmezi od jednoho roku do péti let. Nejméné
pocetnou skupinu tvofi pracovnici, ktefi pracuji ve spolenosti méné neZ jeden rok.

Tato skupina je zastoupena 11 % respondentd.
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Délka zaméstnani

B Méné nez jeden rok ™ Jeden az pét let Vice nez pét let

Obrazek 6: Délka zaméstnani respondentti

Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka ¢. 1: Znal/a jste podnik jeSté predtim, nez jste zde zac¢al/a pracovat?

Prvni otdzka je zaméfena na to, zda pracovnici znali spolecnost jiz pted vykonem prace,
nebo se s ni seznamili az pii samotném nastupu do prace. Celkem 70 % respondentli uvedlo,
ze spolecnost znalo jiz pfed nastupem. Pouze 30 % dotazovanych spolecnost neznalo.

Odpovédi na tuto otazka zndzoriiuje Obr. 7.

Znamost spole¢nosti

HAno ®ENe

Obrazek 7: Znamost spolecnosti

Zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 2: Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici v organizaci ABC?

Nejvice respondentll se o volné pracovni pozici v organizaci dozvédélo diky doporuceni
od svych znamych, celkem 40 % zaméstnancli. Na internetu diky pracovnim portalim

se o volné pracovni pozici dozvédélo 36 % pracovniki. Celkem 5 % respondentli bylo osloveno
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spole¢nosti ABC a dalSich 5 % vstoupilo do spolecnosti prostiednictvim fuze. Z vlastni
iniciativy kontaktovala organizaci 4 % respondentl. Z inzeratu na internetovych strankach
spole€nosti se 0 volné pracovni pozici dozvédéla 3 % dotazovanych. V dennim tisku inzerat
shledala 2 % pracovniki. Diky naborové kampani objevilo volnou pracovni pozici
1 % respondentil. Zbyla 4 % se o nabidce prace dozvédéla diky Utadu prace, socialnim sitim
¢i mobilni aplikaci.

Otazka ¢. 3: ZaSkrtnéte, jak pro Vas byla jednotliva Kkritéria dulezita p¥i vybéru

zaméstnani.

Na Obr. 8 jsou zobrazeny odpovédi na otazku tykajici se diilezitosti jednotlivych kritérii

pii vybéru zaméstnani. Respondenti na tuto otdzku odpovidali pomoci bodové Skaly,

vewr

vvvvvv

povazuji zaméstnanci analyzovaného podniku naplii prace, vzhledem k jeji zajimavosti
a rozmanitosti. Druhou nejdulezitéjsi polozkou jsou mzdové podminky. Stabilita podniku
profesni rlst, povést zaméstnavatele. Naopak polozky jako dalsi vzdélavani a zaméstnanecké

vyhody byly oznaceny za nejmén¢ dulezité.

Kritéria pri vybéru zaméstnani
Naplii prace S 3 00
Mzdové podminky SEIEEEIEEEEEEEEEEEE 3 35
Stabilita podniky S 383
Pracovni kolektiv ST 3,67
Pracovni prostfedi (NN ENIENEmmImI 351
Profesni rast ST 3’47
Povést zaméstnavatele (B EEIIIINNINEIEEED 343
Dalsi vzdélavani E——— 333
Zaméstnanecké vyhody SN 331

0 1 2 3 4 5

Mira dileZitosti
(1 - Nejméné dulezité, 5 - NejduleZitéjsi)

Obrazek 8: Dilezitost kritérii pfi vybéru zaméstnani

Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka €. 4: Odpovida prace, kterou nyni vykonavate ve spolecnosti Vasim predstavam

pred nastupem do organizace?

Na Obr. 9 je mozné vidét, zda prace, kterou respondenti skutecné vykondvaji, odpovida
jejich predstavam pied nastupem do zaméstnani. Celkem 85 % respondentii zvolilo odpovéd’,
ze jejich prace odpovida ocekavani nebo spise odpovida ocekavani. Zbylych 15 % respondent

je spiSe nespokojeno nebo nespokojeno s praci, kterou vykonavaji.

Odpovida prace VasSim predstavam

7% 8%

EAno ®SpiSeano  SpiSene = Ne

Obrazek 9: Odpovida prace Vasim predstavam
Zdroj: vilastni zpracovani
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Otazka €. 5: V nasledujici ¢asti zaSkrtnéte nejvhodnéjsi odpovéd’.

V Tab. 5 jsou uvedeny vysledky na otdzky tykajici se hodnoceni, karierniho ristu,
vzdélavani, jistoty prace a spokojenosti s praci. Respondenti na tuto otazky mohli
odpovidat pomoci Likertovy skaly, kde nebyla zatazena stifedova hodnota ,,nevim* z divodu,

aby se respondent musel piiklonit k pozitivni, ¢i negativni odpovédi.

S otdzkou, zda povySovani a hodnoceni zaméstnanct probiha spolehliveé, 62 % respondentt
souhlasilo. K negativni variant¢ se pfiklonilo 31 % respondenti a 7 % respondentd
s timto vyrokem naprosto nesouhlasilo. Na tuto otdzku nasledné navazovala otazka
hledajici odpovéd’ na to, zda pracovnikiim ke zlepSeni jejich prace pomaha zpétnd vazba
od nadfizeného pracovnika. Celkem 71 % respondentli uvedlo, ze je hodnoceni jejich odvedené
préace pro né diilezité a Ze jim pomahd k dosaZeni lepSich vysledkt. Naopak 29 % respondentl
nevnimd hodnoceni pracovniho vykonu jako dulezity faktor pro zlepSeni jejich prace.
Nasledujici otdzka se zamétila na moznost karierniho ristu. Z celkového poctu dotazovanych

56 % odpovédelo, ze ma ve spolecnosti moznost karierniho ristu. K odpovédi, Ze nema
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moznost karierniho ristu se pfiklani 44 % respondentl. Dal$i otdzka byla zamétena na to,
zda maji zamé&stnanci zajem o Skoleni a dalsi vzdélavaci aktivity. O Skoleni ¢i dal$i vzdélavani
ma zdjem 87 % respondentl, ztoho 39 % ma velky zajem. Z celkového poctu nema
o vzdélavani/Skoleni zdjem 10 % respondentd. Pouze pro 3 % respondentil
neni vzdélavani/Skoleni dulezité a naprosto o néj nemaji zdjem. Nasledujici otdzka
se tykala ptinosu absolvovanych Skoleni ¢i vzd€lavacich aktivit. Z vysledkii je patrné,
ze pro 70 % respondentl ma vzdélavani/Skoleni smysl a je jim pfinosem. Zbylych 30 %
oznacuji vzdélavani/Skoleni za nepfinosné. Piedposledni otdzka zjisStovala, zda maji
zaméstnanci jistotu prace. Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze 14 % respondentl
ma naprostou jistotu prace, 69 % respondentl ma jistotu prace, 16 % respondenti

nema jistotu prace a pouze 1 % respondentll nemd naprostou jistotu prace. Zavérecna otazka

rrrrr

7

Vétsing respondentd, tedy 88 % z celkového poctu, ptinasi jejich prace pocit naplnéni a bavi je.

S0

Naopak pro 12 % respondentli neni prace zabavna a nepfinasi jim pocit uspokojeni.

Tabulka 5: Hodnoceni a vzdélavani

HODNOCENI A VZDELAVANI
Naprosto | goyhlasim | Nesouhlasim Naprosto
souhlasim nesouhlasim
PovySovani a hodnoceni 9 % 53% 31% 7 %
zaméstnancu probihd spravedlivé
Hodnoceni pracovniho vykonu mi 14 % 57 % 22 % 7 %
pomaha ke zlepSeni mého vykonu
Mam moznost karierniho riistu 10 % 46 % 32% 12 %
Mam zajem o $koleni a dalsi 39% 48 % 10 % 3%
vzd¢lavani
Vzdélavani/ skoleni, kterych jsem se 14 % 56 % 24 % 6 %
zucastnil/a povazuji za pfinosna
Mam jistotu prace 14 % 69 % 16 % 1 %
Moje prace mé bavi a pfinasi mi 23 % 65 % 10 % 2%
pocit uspokojeni

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazky ¢. 6: Jaké dalsi vzdélavaci a rozvojové aktivity byste nejvice uvital/a?

Tato otdzka byla v dotazniku polozena jako oteviena, aby respondenti mohli vyjadfit,

které dal§i vzdélavaci a rozvojové aktivity by nejvice ocenili. Na tuto otazku néktefi
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respondenti neodpovédeli. Celkem 71 respondentt uvedlo, ze by uvitalo jazykové kurzy.
Tyto kurzy sice probihaji, ale z pohledu respondentli jsou na nedostate¢né urovni. Projevili
zajem predevsim o kurzy anglického, némeckého, francouzského, ale i1 Span€lského jazyka
¢1 kurzy piimo zaméfené na jednotlivé firemni oblasti, napt. obchodni oblast. Déle respondenti
zminovali zdjem o rozvoj komunikacnich dovednosti, odborna Skoleni, IT technologie,
Microsoft Office, kde uvadéli nejvetsi zdjem o Excel. Respondenti by také radi podnikali

teambuildingové aktivity stmelujici cely kolektiv.
Otazka ¢. 7: Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

Tato otazka méla za ukol ukdzat, jak jsou pracovnici spokojeny s platovym ohodnocenim
za jejich vykonanou praci. Na Obr. 10 lze vidét, Ze s platovym ohodnocenim je naprosto
spokojeno 14 % respondentii. Celkem 44 9% dotazovanych je spiSe spokojeno.
Spise nespokojeno je 28 % respondentd a 14 % respondentl si mysli, Ze jejich platové

ohodnoceni neodpovida praci, kterou vykonavaji.

Platové ohodnoceni

14 %

28 %

B Ano mSpiSeano ' SpiSene = Ne

Obrazek 10: Platové ohodnoceni
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Motivuje Vas zptisob odménovani k lepSimu pracovnimu vykonu?
Na Obr. 11 jsou zobrazeny odpovédi na otazku, zda zaméstnance motivuje odmenovani
k lepSimu vykonu prace. Nadpolovi¢ni ¢ast respondenttl, celkem 62 %, uvadi, Ze je odménovani
motivuje nebo spise motivuje k lepSimu vykonu prace. Druhd ¢ast respondentt 38 % tvrdi,

ze je zpusob odménovani spiSe nemotivuje nebo vitbec nemotivuje k lepSimu vykonu prace.
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Odménovani jako motivace k lepSimu
pracovnimu vykonu

14 %

24 %

B Ano ®SpiSeano ' SpiSene © Ne

Obrazek 11: Odménovani jako motivace k lepSimu pracovnimu vykonu

Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka ¢. 9: Co dalSiho Vas motivuje k vy§§imu pracovnimu vykonu?

Tato otdzka navazuje na ptedchozi otdzku a v dotazniku byla poloZena jako oteviena.
Slouzi k tomu, aby respondenti méli moznost napsat, co dalstho by je nejvice
motivovalo k lep§imu pracovnimu vykonu. Pro 34 respondentii je motivujici napln prace
a jeji dobré provedeni. Jsou spokojeni, ze jejich prace dava smysl a dosahuje urcitého vysledku.
Jeden respondent dokonce uvedl: ,, Neni potreba motivace, pracuji tak, jako by to byla moje
firma.* Pracovni kolektiv a pochvala vedouciho jsou motivaci pro 28 respondentii. Celkem
26 respondentil uvedlo, Ze je k vyS§imu pracovnimu vykonu nemotivuje nic. Stale silnou

motivaci jsou pro zameéstnance bonusy, benefity a samoziejmé financni ohodnoceni.

Otazka ¢. 10: Citite se byt informovan/a o moZnostech zaméstnaneckych vyhod

(benefiti)?

Na nésledujicim Obr. 12 jsou graficky zndzornény odpovédi tykajici se informovanosti
pracovnikll o zaméstnaneckych vyhodach. Celkem 31 % respondentti uvedlo, ze maji dobry
prehled o nabizenych benefitech. Pro 45 % pracovnikli jsou informace o zaméstnaneckych
vyhodach zndmé pouze ramcove a 15 % ma strohé informace. Prakticky zddné informace nema

9 % respondentl.
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Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach

90
15 % &

B Ano, mam dobry piehled ® Pouze ramcové

Mam strohé informace Prakticky viibec ne

Obrazek 12: Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach

Zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 11: Odpovida stavajici nabidka zaméstnaneckych vyhod Vasim potifebam?

Tato otazka méla za kol zjistit, zda nabidka zaméstnaneckych vyhod odpovida potiebam
zamé&stnancl. Pouze 4 % respondentli uvedlo, Ze aktualni nabidka benefiti odpovida
jejich potfebam. Celkem 34 % dotazovanych vybralo odpovéd’, Ze nabidka spiSe odpovida
potfebam. Nejvice dotdzanych, tedy 43 % respondentli, odpovédélo, Zze soucasnd nabidka
benefiti spiSe neodpovida pottebam. Odpoveéd, Ze nabidka benefiti uréit¢ neodpovida

pottebam, uvedlo 19 % respondentii. Vysledky této otazky zobrazuje Obr. 13.

Odpovida nabidka benefitii Vasim potiebam

19 %

m Urcité€ ano ™ SpiSe ano Spise ne = Urcité ne

Obrazek 13: Nabidka benefita

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody pracovnici vyuzivaji pravideln¢,
vyuzili v minulosti, doposud nevyuzili nebo nemaji moznost vyuzit. Z Obr. 14 je patrné,
ze 93 % respondentli pravideln¢ vyuziva ptispévek na stravovani. DalSim Casto vyuZivanym
benefitem je automobil ¢i telefon i pro soukromé ucely. Tuto vyhodu opakované vyuziva
44 % respondentil. Volno nad ramec zékladni dovolené pravidelné vyuziva 29 % respondentt
a 19 % respondentli se ¢asto Gcastni vzdélavacich kurza. Finanéni odménu za odpracovana 1éta,
tzv. pracovni vyro¢i, dostavd pravidelné¢ nebo v minulosti obdrzelo 47 % respondentu.
V minulosti  respondenti nejvice vyuzili moznost vzdélavacich kurzi, celkem
35 % respondentti. Celkem 55 % respondentii nikdy nevyuzilo slevu na pohonné hmoty
apravidelné¢ ji vyuzivd pouze 10 % respondentii. Co se tyCe pfispévku na dopravu,

tak 76 % respondentti uvedlo, Ze nemaji moznost tento piispévek vyuzit.

Zaméstnanecké vyhody

Volno nad ramec zakladni dovolené

Sleva na pohonné hmoty

Pracovni vyroci

Automobil/telefon pro soukromé ucely

Vzdélavaci kurzy

Prispévek na dopravu

Ptispévek na stravovani 4
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Vyuzivdm pravidelng B Vyuzil/a jsem v minulosti
Jesté jsem nevyuzil/a Nemam moznost vyuzit

Obrazek 14: Zaméstnanecké vyhody

Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka €. 13: Jaké dalSi zaméstnanecké vyhody bysté nejvice uvital/a?

Tato otazka tykajici se zaméstnaneckych vyhod byla v dotazniku uvedena jako oteviena,
aby se respondenti mohli dostate¢né vyjadiit k dané problematice. Nékteti respondenti nechali
tuto otazku bez odpovédi. Na otdzku byla uvedena nejcastéjsSi odpovéd’ penzijni ptipojisteéni,
celkem 26 respondentli. Na druhém misté by respondenti uvitali tyden dovolené navic
a prispévek na dopravu. V nabidce benefiti respondentim chybi pfispévek na sportovni,
rekreacni, volnocasové a kulturni aktivity. Respondenti by uvitali i vyss§i hodnotu stravenek,

které by byly v plné vysi hrazeny zaméstnavatelem. Celkem 12 respondentti uvedlo ptispévek
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na dovolenou. Mezi dal§i navrhy respondentl patii napiiklad sluzebni automobil, 13. plat,
home office, vyssi sleva na pohonné hmoty, sick days. Néktefi respondenti by uvitali kvalitnéjsi
techniku. Autorku préace piekvapila odpovéd’ dog friendly office, ktera predstavuje moznost

vodit si s sebou do prace svého psa.
Otazka €. 14: V nasledujici ¢asti zaSkrtnéte nejvhodnéjsi odpovéd’.

V Tab. 6 jsou uvedeny zjisténé vysledky na otdzky zamétujice se na komunikaci v ramci
organizace, tzv. interni komunikaci Respondenti na tuto otdzky mohli odpovidat pomoci
Likertovy skaly, kde byla vynechdna stfedovd hodnota ,nevim* z divodu piiklonéni

respondenta k pozitivni, ¢i negativni odpovédi.

Prvni polozend otdzka byla zaméfena na spokojenost s komunikaci mezi nadfizenym
a podfizenym pracovnikem. S touto komunikaci je spokojeno 84 % respondenti a zbylych
16 % respondentl neshledava komunikaci jako uspokojivou. Nésledujici otazka se tykala toho,
zda se zaméstnanci muzou s ¢imkoliv obratit na svého nadiizeného. Na tuto otazku
92 % respondentti uvedlo, ze se mize na svého nadfizeného s ¢imkoliv obratit. Pouze
8 % respondentil se piiklonilo k negativni varianté, ze se na svého nadfizeného nemuze
s ¢imkoliv obratit. Tteti otdzka pojednavala o tom, zda maji zaméstnanci dostatek potfebnych
informaci ke své praci. Zde uvedlo 92 % respondentli spokojenost s informacemi,
které dostavaji k vykonu prace. Naproti tomu 8 % respondentli nedostava potfebné informace
pro vykon préce. Nasledujici otazky byla spojena s tim, zda nadfizeny podava zaméstnanciim
zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon. Z vysledku je patrné, Ze 81 % respondentli dostava
na svoji praci zpétnou vazbu a zbylych 19 % respondentii nedostava. Posledni otazka
byla zamétena na to, zda se spolecnost zajima o nazory svych zaméstnanct. Na tuto otazku
18 % respondentii odpovédelo, Ze se spolecnost zajima o jejich nézory, 29 % respondentt
vybralo odpovéd’, Ze se spiSe zajima, 37 % respondentli odpovédélo, Ze se spolecnost
spiSe nezajima o jejich ndzory. Zbylych 16 % respondenti uvedlo, Ze se spolecnost viibec

nezajima o nazory svych zaméstnancu.
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Tabulka 6: Interni komunikace

INTERNI KOMUNIKACE
Ano | SpiSe ano | SpiSe ne Ne
Jste spokojen/a s tim jak probiha komunikace | 33 o/ 51 % 11 % 59,
mezi nadiizenym a podfizenym pracovnikem
MizZete se s ¢imkoliv na svého nadfizeného 53 % 39% 4% 4%
obratit
Mate dostatek informaci ke své praci 38 % 54 % 5% 3%
Dostavate od nadtizeného zpétnou vazbu na 40 % 41 % 14 % 5%
Vasi praci
Zajima se spole¢nost 0 nazory svych 18 % 29 % 37 % 16 %
zaméstnancu

Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka ¢. 15: Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ve které pracujete?

Na Obr. 15 jsou graficky znazornény odpovédi respondentli na otazku, zda jsou hrdy
na znacku spolecnosti, kde pracuji. Z celkového poctu jich 19 % uvadi, Ze jsou velmi hrdy
na znaCku zaméstnavatele. Vice jak polovina dotazovanych tvrdi, Ze je spiSe hrda. Celkem
18 % respondentii uvedlo moznost, ze nejsou hrdy. Zbyla 3 % respondenti nejsou viibec pysny

na znacku spolec¢nosti, ve které pracuji.

Jste hrdy/a na zna¢ku spole¢nosti, ve které
pracujete

18 %

B Ano, velmi ® Spise ano SpiSe ne = Ne, viibec

Obriazek 15: Znacka spolecnosti

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 16: Doporucil/a byste praci v organizaci svym znamym?
Vysledky na otazku, zda by respondenti doporucili praci v organizaci i svym znadmym
znazornuje Obr. 16. VEtsi ¢ast respondenttl, tedy 71 %, by praci svym zndmym doporucila.

Oproti tomu 29 % respondentti by praci v organizaci svym znamym nedoporucilo.

Doporuceni spole¢nosti svym znamym

HAno ®ENe

Obrizek 16: Doporuceni spolec¢nosti svym zndmym

Zdroj: vilastni zpracovani
Otazka ¢. 17: Jak moc jste ve svém soucasném zaméstnani celkové spokojen/a?

Na Obr. 17 jsou graficky znazornény odpovédi na otazku tykajici se celkové spokojenosti
respondentli. Ve spolecnosti je 12 % respondentii zcela spokojeno a 42 % respondentii
spiSe spokojeno. Celkem 31 % respondenti vyjadfilo, Ze ve spolec¢nosti neni spokojeno
ani nespokojeno. SpiSe nespokojeno je 10 % respondentll a svoji celkovou nespokojenost

v zamé&stnani vyjadfilo 5 % respondenti.

Celkova spokojenost
60

40

20

. 0% sy

5 4 3 2 1

Mira spokojenosti
(5 - Zcela spokojen/a, 1 - Zcela nespokojen/a)

Pocet respondenti

Obrazek 17: Celkova spokojenost v zaméstnani

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 18: Které z nasledujicich divodi by vedly ke zméné zaméstnani?

Uvedena otazka se tykala divodi, kvili kterym by zaméstnanci odesli ze spolecnosti.
Respondenti mohli volit vice variant odpovédi a také zde méli prostor pro uvedeni
vlastni odpovédi. Vysledky jsou zobrazeny na Obr. 18. Nejvice respondentti by uvazovalo
nad odchodem ze spole¢nosti kvilli nevyhovujicim mzdovym podminkdm. Druhym divodem
odchodu je Spatny pfistup nadfizeného pracovnika. Nizka motivace je tietim uvadénym
divodem k odchodu. Mezi dalsi divody patii neposkytnuti karierniho ristu, kratsi vzdalenost
od bydlisté, nedostatecna informovanost, neposkytnuti dalSiho vzd€lavani. Tyto uvedené
argumenty jiz nejsou tak dilezitym divodem k odchodu jako prvni tfi zmifiované.
Jako dalsi divody k odchodu ze zaméstnani respondenti uvadéli napt. velké mnozstvi prace,
maly pracovni prostor, diskriminace ze strany pracovniho kolektivu, §patny pracovni kolektiv,
nezajiStény chod organizace, moznost lepsi pracovni pozice ¢i benefity. Na vySe zminiované

aspekty by se spolecnost v dnesni dobé, kdy je nizkd mira nezaméstnanosti, méla zaméftit.

Divody zmény zaméstnani

|
Nevyhovujici mzdové podminky _ 118

Spatny piistup nadiizeného r—' 97

Nizké motivace 64
Neposkytnuti karierniho rtistu 34
Kratsi vzdalenost od bydliste 30
Nedostate¢na informovanost 24
Neposkytnuti dal§iho vzdélavani 19

0 20 40 60 80 100 120

Pocty respondenti

Obrazek 18: Divody ke zméné zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 19: UvaZujete 0 zméné zaméstnani?

Posledni otazka dotazniku se tykala toho, zda respondenti uvazuji nad zménou zaméstnani
nebo jsou v organizaci spokojeni. Odpovédi na tuto otazky jsou zobrazeny na Obr. 19.
Z celkového poctu respondentli jich 70 % o zméné zaméstnani neuvazuje. Zbylych

30 % respondentt uvadi, ze pfemysli o zmén¢ zaméstnani.
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Zména zaméstnani

B Ano ®mNe

Obrazek 19: Zména zaméstnani

Zdroj: vilastni zpracovani
6.5 SHRNUTI VYSLEDKU Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Na zéklad€ provedené analyzy, fizeného rozhovoru a dotaznikového Setieni, byla autorka
prace schopna zjistit nedostatky v jednotlivych oblastech personalniho marketingu.

Tyto zjisténé vysledky slouzi pro sestaveni doporuceni a navrhii na zmény.

Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je patrné, ze spolecnost ABC opravdu poskytuje praci
vSem zaméstnanclim, bez ohledu na jejich pohlavi a vék. Jako THP pracuje 49 % muzi
a 51 % zen. Nejvétsiho podilu, co se tyce veku, dosahuje kategorie od 26 do 45 let.
Jméno spoleCnosti je mezi vefejnosti znamé. Na podporu svého jména jsou vytvareny
i riizné marketingové akce. Celkem 70 % respondenti znalo podnik jesté predtim,
nez v ném zacalo pracovat. Spole¢nost se na trhu vyskytuje vice jak 20 let a z tohoto divodu
muze zaméstnancim nabizet stabilitu podniku a tudiz 1 jistotu prace. VéEtSinova Cast
respondentt, tedy 83 % uvedlo, Ze maji jistotu prace. Vétsina respondenttli se o volné pracovni
nabidce dozvédéla diky doporuceni svych znamych nebo prostfednictvim pracovnich portald.
Z vlastnich kariernich stranek se o volné pracovni pozici dozvédélo pouze 3 % respondentd.
Respondenti uvedli, Ze vybiraji svého zaméstnavatele piedevSsim podle zajimavosti
a rozmanitosti prace, finanéniho ohodnoceni, ale ne mén¢ dulezita je pro né stabilita podniku.
Nejmeéné dilezité je pro né pii vybéru prace moznost dal§iho vzd€lavani a zaméstnanecké
je spokojeno 85 % respondentll. Prace v podniku odpovida jejich pfedstavam o pracovni naplni
abavi je. Pro vSechny THP je velmi dilezité hodnoceni odvedené prace. Hodnoceni jim poméha

1 ke zlepSeni pracovniho vykonu. O Skoleni a vzdélavani je ve spoleCnosti velky zajem
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a pro 70 % zaméstnanct je vzdélavani a Skoleni, kterych se zacastnili pfinosem. K nejvetsi
nespokojenosti v oblasti vzdélavani dochazi u jazykového vzdélavani, které je na nedostate¢né
urovni. Zaméstnanci by také uvitali teambuldingové aktivity, kde by doslo k zapojeni
celého kolektivu. S finanéni odménou, kterd tvofi pro 62 % respondentli motivaci k lepSimu
vykonu, jsou zaméstnanci podniku spiSe spokojeni. Velmi dualezitou motivacni slozkou
je pro zam¢stnance ndpln prace a jeji spravné provedeni, pracovni kolektiv a pochvala
od vedouciho pracovnika. V rozhovoru bylo zminéno, Ze jsou zaméstnanci dobie informovani
o nabizenych zaméstnaneckych vyhodach, ale podle dotaznikového Setfeni byly zjistény
jiné vysledky. Dobry ptehled o benefitech ma pouze 31 % zaméstnancti. Spole¢nost v minulosti
ned¢lala zadny prizkum spokojenosti zaméstnancti s nabizenymi benefity a proto nejsou
informovani o nespokojenosti svych zaméstnancii. S nabizenymi benefity je nespokojeno
62 % zaméstnancl a uvitali by néjaké zlepSeni. Mezi pravidelné vyuZivané benefity se radi
prispévek na stravovani, automobil ¢i telefon i1 pro soukromé ucely a volno nad ramec zakladni
dovolené. Ptispévek na stravovani vyuziva celkem 93 % zaméstnanct, ktefi by ocenili vyssi
hodnotu tohoto ptispévku a také by chtéli, aby byl v plné vysi hrazen zaméstnavatelem. Celkem
55 % respondentil nevyuzilo nikdy slevu na pohonné hmoty, jelikoz tato sleva je velmi nizka.
Nejvice zaméstnanci by zafadilo mezi zaméstnanecké vyhody penzijni pfipojisténi,
tyden dovolené navic, prispévek na dopravu a ptispévek na sportovni, rekreacni, volnoc¢asové
a kulturni aktivity. Podle ndzoru zaméstnancti v organizaci dochazi k dobré komunikaci v ramci
vztahu nadfizeny a podfizeny. MlZou se s ¢imkoliv na svého nadfizeného obratit, dostavaji
potfebné informace k vykonu prace a také zpétnou vazbu na sviij vykon. O ndzory zaméstnancti
se spolecnost spiSe nezajimd. I prfesto jsou na znacku spoleCnosti pracovnici hrdi
a 71 % zamé&stnanci by praci v organizaci doporucilo i svym znamym. Ve spolecnosti
je 54 % zaméstnancu spokojeno a témet 50 % respondentl pracuje ve spolecnosti déle nez 5 let.
Pokud néco zaméstnance povede ke zmén€ zaméstnani, tak to budou ptedev§im nevyhovujici
mzdové podminky, Spatny pfistup nadiizené¢ho ¢i nizka motivace. O zméné zaméstnani ovsem

70 % respondentl neuvazuje.

Doporuceni a ndvrhy na zmény vychazejici z vysledkt fizeného rozhovoru a dotaznikového

Setfeni budou autorkou prace formulovany v nasledujici kapitole.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

V této kapitole jsou popsany navrhy a doporuceni na zlepSeni persondlniho marketingu
ve spolecnosti  ABC. Zvysledkii plyne, Zze zaméstnanci jsou v podniku spokojeni,
presto existuji oblasti, kde by radi uvitali zménu. Na =zakladé¢ provedené analyzy
personalniho marketingu lze konstatovat, ze problémy a nedostatky se projevuji predevsim

v oblasti zaméstnaneckych vyhod a vzdélavani.

Externi personalni marketing

Pro tvorbu dobré zameéstnavatelské povésti je dulezitym krokem prace s vefejnosti.
Spole¢nost intenzivné pracuje se studenty 1 s Sirokou vefejnosti. Autorka prace

by vsak navrhovala zahrnout do budovani dobrého jména spole¢nosti nasledujici ¢innosti.
Exkurze do spolecnosti, den otevi‘enych dveri

Krom¢ tucasti na veletrzich by spole¢nost méla potfddat 1 vlastni setkdni se studenty
a vefejnosti. Mohlo by se jednat naptiklad o exkurze do spolecnosti nebo den otevienych dvefi,
ktery by mél probihat alesponl jednou rocné. Akce by byla urcena pfedevSim studentim
programu by mohly byt pfednasky odborniki z rGznych ttvarl, piibéhy zaméstnanci
¢irozhovory s personality. Kazdy rok by akce mohla byt zaméfena na jiné téma.
Bylo by vhodné vytvofit pro zajemce Casopis, ktery by je seznamil s celou spolecnosti,
a to od historie spolecnosti, kultury, klimatu na pracovisti, vzdélavani, karierniho ristu
aZ po samotné zamé&stnance a jejich pracovni Zivot v organizaci. V Casopise by bylo Zzadouci

predstavit spolecnost piedev§im ofima soucasnych zaméstnanct.
Trainee program

Spolecnost by méla do svych programi pro studenty zatadit také nabidku trainee programti.
Trainee programy jsou uréeny vétSinou pro absolventy a studenty poslednich ro¢nikti vysokych
Skol. Tyto programy trvaji od ptil roku do roku a pil. Trainee program nabizi absolventiim
1 mzdu a je podepsana pracovni smlouva. Kazdy absolvent by mél poznat jednotlivé oddélent,
aby pochopil, jak to ve spolecnosti funguje. Pomoci tohoto programu si spolecnost

muZe vychovat budouciho zaméstnance.
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Socialni sité

V dnesni dobé ma snad kazdy ¢lovek zalozeny profil na socidlnich sitich. Spolecnost ABC
ma také zalozeny profil na socialni siti LinkedIn ¢i Facebook. OvSem profil na Facebooku
neni moc vyuzivany, proto by se méla spolecnost na tuto oblast vice zaméfit. Pokud navstévnik
uvidi, Ze uvedené informace na profilu jsou staré nékolik mésict, jiz se na profil nebude vracet.
Autorka prace by navrhovala castéji pridavat prispévky. Na strankdch by doporucila
zvetejiiovat nabidky volnych pracovnich mist. Déale by mohly byt pfidavany piibéhy
zamestnanc spoleCnosti a jejich karierni zivot. Fotky z akci konanych pro vefejnost
1 zaméstnance, navstivenych pracovnich veletrhi, Gspéchili spolecnosti, ale také z bézného dne
zameéstnancl. Pro vefejnost by doporucila na strankach potadat rtizné soutéze a hadanky.
Diky ptispévkiim se spole¢nost dostane vice do podvédomi lidi. Tato aktivita vSak nese i riziko

negativnich komentait na spolecnost i jejich ¢innost.

Na platformu Messenger by autorka prace doporucila pripojit HR chatbota Feedyou,
ktery dokaze wvyridit prvotni komunikaci suchazeCem ptes chat, ¢imz dokdze uSetfit
¢as personalistli. Jako velkou vyhodu shledavd, ze chatbot je aktivni 24 hodin denné,

7 dni v tydnu a 365 dni v roce, tudiz miiZze s uchaze¢em komunikovat kdykoliv.
Webové stranky spolecnosti

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze o volné pracovni pozici se dozvédélo z webovych
stranek spolecnosti pouze 3 % respondentl. Z tohoto diivodu by autorka prace doporucovala
zjednoduSeni vyhleddvani nabizenych pracovnich pozic. V nabizené sekci ,Kariéra*“
by navrhovala uvést a graficky zvyraznit divody, pro¢ pracovat zrovna ve vybraném podniku.
Nasledné¢ by doporucovala vypis vSech volnych pracovnich pozic rozdélenych do konkrétnich
oblastni napt. obchodni pozice, ekonomické pozice, studenti a absolventi apod. Dal§im krokem
by bylo kratké piedstaveni konkrétni oblasti uchazectim, sdé€leni nabizenych benefiti,
ptfibéhy zaméstnanctli a nasledné by byly vypsany vSechny volné pracovni pozice v dané oblasti,
kde by se snimi uchaze¢ mohl lépe sezndmit. Pokud by wuchaze¢i neméli zijem
o tyto informace, mohli by si zaméstnani vyhledat na zacatku stranky podle oboru, pracovisté

¢i pracovniho vztahu, jak jiz spolecnost na svych stankach nabizi.

Dale by autorka navrhovala na webové stranky spolecnosti vlozit vice obrazkl s cilem
zapusobit na navstévnika a udrzet ho na strankach spolecnosti. Oslovit ho tim,
ze se ve spolecnosti stale néco deje. Sekci ,,Novinky* by rozsitila o ,,Akce”. V této sekci

by byly uvedeny akce, na kterych se spolecnost prezentovala, ale i nadchéazejici akce,
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kde by mohlo dojit k osobnimu setkani. Pro lepSi pfehled nadchézejicich akci by mohl
byt vytvoten aktudlni kalendar akci. Kandidati na stranky spole¢nosti ptichazeji z divoda,
ze o spolecCnosti jiz slySeli, nebo je nécim zaujala. Pokud narazi na neptfehledné stranky plné

textu bez obrazk, neoslovi je to. Chtéji se seznamit predevsim s atmosférou podniku.

Interni personalni marketing

24

Pokud je zaméstnanec spokojeny, je jeho prace kvalitnéjsi a §iii dobré jméno spolecnosti
dal mezi Sirokou vefejnost. Nejvetsi nespokojenost zaméstnancii se projevuje piedevsim

v nabidce benefitu a vzdélavani.
Hodnoceni 360°

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze pro zaméstnance je velmi dilezité dostavat zpétnou
vazbu na vykonanou praci. Diky hodnoceni prace se snazi dosdhnout lepsich vysledkl. Autorka
prace by doporucila se zaméfit na hodnoceni 360°. Jedna se o metodu, kdy zaméstnance hodnoti
vice subjekti. Hodnoceného kromé piimého nadfizeného muze hodnotit také nepiimy
nadfizeny, podiizeny, kolega, klient ¢i obchodni partner. Metoda hodnoceni 360° se snazi
dosahnout objektivity, jelikoZ nedochédzi k hodnoceni zaméstnance pouze pfimym nadiizenym
pracovnikem. Toto hodnoceni je Casové narocné, proto by ho autorka prace zvolila jako ro¢ni

hodnoceni THP.
Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

Dalsi véc, ktera by mohla byt v podniku zlepSena, se tyka zaméstnaneckych vyhod.
Prvnim dilezitym krokem by méla byt vétSi informovanost zaméstnanci. [ presto,
Ze jsou benefity umistény na podnikovém intranetu, nasténkach ¢i v brozure, kterou dostane
kazdy zaméstnanec pii svém nastupu do prace, se citi byt Spatn€ informovano o benefitech
69 % zaméstnancll. Autorka prace by doporucila, aby zaatkem kazdého roku nebo pii zméné

nabidky byla THP rozesldna nabidka aktuédlnich benefitl pomoci e-mailové posty.

V ramci doporuceni by dale navrhla autorka prace zménu v poskytovanych benefitech,
jelikoz pro 62 % zaméstnancii je nabidka neatraktivni a neodpovida jejich potiebam. Z divodu,
ze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby, by navrhovala zavést multi poukazky, napt. Flexi Pass
od Sodexo, které zajisti maximalni volnost vybéru. Poukazky pfijimaji sportovni, kulturni,

rekreacni, vzdélavaci, zdravotnicka a dalsi zatizeni. Kazdy THP by mél narok na tyto poukazky
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az po odpracovani jednoho roku. Poukazky Flexi Pass jsou dostupné v hodnotach 100 K¢,

200 K¢, 500 K¢ a 1 000 K¢. Platnost poukazek je dva roky.

Autorka prace by navrhovala personalnimu oddéleni, které ma na starosti spravu
zamestnaneckych vyhod, jesté jednou zvazit moznost zavedeni cafeteria systému. Tento systém
dokéaze vytesit rozdilné potfadi prioritnich potieb jednotlivych zaméstnanct. Zaméstnanci
sbiraji za dobfe odvedenou praci body, které mohou vyménit za vybranou sluzbu nebo zbozi,
které¢ stanovi zaméstnavatel. Systém mtize slouzit i jako motivace k pracovnimu vykonu,
pokud jsou body ptidélovany na jeho zaklad¢€. Zaméstnanec by vSak mél obdrzet kazdy mésic
1 fixni pocet bodii. Cafeterie md modulovy princip, takze si kazda firma muze zvolit ten,
ktery pro ni bude vyhodny. Zaméstnanci si mohou vybrat benefit podle jejich preferenci.
Nabidku benefitl lze rozdélit do riznych skupin napi. zdravi, rekreace, kultura, sport
a vzdélavani. Tento systém vyhod by mohli zaméstnanci vyuZzivat az po odpracovani jednoho

roku ve spole¢nosti. Do té doby by dostavali pevné stanovené benefity.

Dalsim navrhem je =zavedeni sick days, které by vétSina dotazovanych uvitala.
Jedna se o 3-5 dni v roce, které si mliize zaméstnanec vybrat v piipadé, ze se neciti dobfe.
Mnoho zaméstnancii chodi do prace i v dobé nemoci. To muze zpisobit rozsifeni nemoci
po celém odd¢leni. Pravé zavedeni sick days by mohlo tento problém vyftesit. Dal§im navrhem,
ktery by mohl vyfesit tento problém je zavedeni free days. Free days by mohly slouzit
pro zotaveni, ale i pro vyfizeni osobnich véci. Narok na uvedené dny volna by méli
zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti ABC zaméstnani po dobu nejméné 12 mésicti. Uvedené

druhy volna by bylo vhodné zavést misto doposud pouZzivaného H-volna.

v 4

Resenim spokojenosti zaméstnanci by mohlo byt také rozsifeni benefiti o penzijni
pfipojisténi ¢i tyden dovolené navic. Zaméstnanci by také uvitali vy$si hodnotu stravenek.
Pokud by nedoSlo k navySeni stravenek, bylo by vhodné, aby zaméstnavatel dotoval celou

vysi stravenky.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Podnik nabizi svym zaméstnancim moznost vzdélavani a osobniho rozvoje.
Z vyhodnoceného dotazniku je zfejmé, ze zajem o vzdélani ma téméf 90 % zaméstnancl
a pro 70 % zaméstnancl byly absolvované vzdélavaci kurzy ptinosem. K efektivité kazdého
zaméstnance samoziejmé piispiva 1 spravné vzdélani a Skoleni. Velka nespokojenost
se projevuje u jazykovych kurzi. V dnesni dobé je nezbytnosti vénovat se rozvoji cizich jazyki.
I v ptipadé, ze pracovnik cizi jazyk ovlada, je kli¢ové ho neustale zdokonalovat. Autorka prace
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by proto navrhovala diikladnéjsi hodnoceni efektivity vzdélavani. Mélo by dochézet
k vétsi komunikaci mezi Skolenymi pracovniky a persondlnim oddélenim. Na konci kazdé
vzdélavaci aktivity by mél byt rozeslan dotaznik, kde by kazdy pracovnik ohodnotil
absolvovany kurz a mohl vyjadiit i své pfipominky. Dale by doporucovala pro zaméstnance,
ktefi se chtéji intenzivné vénovat jazykim, vzdélavani i formou e-learningu. Optimalni casové
usporadani jazykovych kurzii by bylo 2 hodiny tydn€. Bylo by vhodné provést prizkum
mezi zaméstnanci a zjistit, jaka forma vyuky by jim vyhovovala nejvice (konverzace,

e-learning).
Zavedeni boxii na navrhy, pripominky ¢i stiZnosti

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze se spolecnost spiSe nezajimd o nazory svych
zaméstnancl. V ramci tohoto zjisténi by autorka prace doporucila zavedeni boxt ¢i schranek
na jednotlivych oddé€lenich. Zaméstnanci by mohli do schranek vhazovat své navrhy,
pfipominky ¢i stiznosti, které by byly kazdy mésic feditelem konkrétniho oddéleni posouzeny.
Vse by bylo zcela anonymni, tudiz by se nemusel zaméstnanec ostychat vyjadrit sviij nazor.

I pfes vySe uvedena doporuceni autorka prace oznacuje soucasny stav, zndmosti znacky
a spokojenosti zaméstnanci v organizaci ABC, jako bezproblémovy. Tomu odpovida
i hodnoceni zjisténé v ramci dotaznikového Setfeni, kdy bylo ve vétSin€ polozenych otdzek

hodnoceni kladné.
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ZAVER
Hlavnim cilem bakalafské prace bylo provést analyzu externiho a interniho personalniho

marketingu v konkrétnim podniku a doporucit navrhy, které by mély piispét ke zlepSeni

stavajiciho stavu.

Préce byla rozdé¢lena do sedmi kapitol. V prvni kapitole byl ¢tenaf sezndmen se zakladnimi
pojmy tykajici se personalniho marketingu. Doslo také k porovnani personalniho marketingu
s marketingem vyrobkid a sluzeb. Dale v této kapitole byly podrobnéji popsany vybrané
personalni ¢innosti. Nasledujici kapitola obsahovala cile, tkoly a cilové skupiny personalniho
marketingu. Kapitola tfeti pojedndva o vyznamu a diileZitosti marketingového mixu. Méfeni
ucinnosti personalniho marketingu bylo vysvétleno v kapitole ¢tvrté. Kapitoly jedna az Ctyti

byly tvofeny resersi odborné literatury zabyvajici se danou problematikou.

Pata kapitola se zabyvala charakteristikou analyzovaného podniku, kde doslo ke kratkému
pfedstaveni spolecnosti, sezndmeni s organiza¢ni strukturou vedeni spolecnosti a s lidskymi
zdroji. V nasledujici Sesté kapitole za pomoci fizeného rozhovoru s personalni feditelkou doslo
k analyze soucCasného stavu jednotlivych oblasti persondlniho marketingu. Nasledné
byl vytvofen pro technickohospodarské pracovniky dotaznik spokojenosti. Tento dotaznik

byl zaméfen jak na oblast externiho, tak i interniho personalniho marketingu.

Na zéklad¢ provedené analyzy, fizeného rozhovoru a dotaznikového Setfeni, byla zjiSténa
slabad mista soucasného stavu. V zavéru samotné prace bylo navrZzeno n¢kolik doporuceni,
které by mohly vést ke zlepSeni jednotlivych oblasti persondlniho marketingu. V externim
persondlnim marketingu se jednalo predevS§im o exkurze do spole€nosti, trainee programy
pro studenty, zvySeni aktivity na socidlnich sitich a zlepSeni vzhledu kariernich stranek.
V oblasti interniho personalniho marketingu bylo doporuceno hodnoceni 360°, rozSifeni
zameéstnaneckych vyhod vcetné lepsi informovanosti o nich, dikladnéj$i hodnoceni efektivity

vzdelavani a zavedeni schranek na navrhy, pfipominky ¢i stiznosti.

Soucasni zaméstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni, prace je bavi, doporucili by organizaci
1 svym znamym a jméno spole¢nosti znali jiz pfed samotnym nastupem do organizace. Z toho
plyne, Ze spole¢nost ma jiz v soucasné dobé zaveden kvalitni systém v jednotlivych oblastech
persondlniho marketingu. O své zaméstnance se spolecnost stard dobfe a snazi se jim vytvafet
dobré pracovni prostiedi. Je tedy pouze na uvdzeni vedeni spole¢nosti, zda si vybere a zrealizuje

nékteré z navrha.
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Ptiloha A - Otdzky a odpovédi strukturovaného rozhovoru

Co vam Fika personalni marketing? Vyuzivate jej?

My jsme dnes v takové situaci, Ze jsme radi, kdyz se knam prihlasi novy pracovnik,

ktery se hodi do naseho tymu. Myslim si, Ze za téch 20 let, kdy piisobime na trhu,

Jjsme si vybudovali dobré jméno. Ovsem, Ze ne kazdy clovek nas zna, ale napriklad ten,

ktery se zajima o dopravu a od malicka si rad hraje s ndkladdky, tak nas znd.

Mame spoustu marketingovych akci. Spolupracujeme také se skolami.

Ziskavani a vybér zaméstnancu

1.

PovaZuje vaSe organizace zaméstnance za nejcennéjsi zdroj?

vysledek, a to bez lidi nezvlidadneme.

Vyuzivate ¢astéji vnéjsi nebo vnitini lidské zdroje? Jaké jsou jejich vyhody?
Oboje, ale nejprve se snazime vyuzit vnitini zdroje. Zaméstnanec vi, jak to u nas chodi
a na koho se miize obratit. Samoziejme, ze i z venku nabirame velmi Sikovny lidi.
Nabizite praci uchazeciim bez ohledu na jejich vék?

Ano, zaméstnance nerozlisujeme. V soucasné dobé jsme radi za kazdého pracovnika.
Kde nejcastéji hledate nové zaméstnance? Pouzivate i socialni sité?

Nové zaméstnance hledame na personalnich webech (jobs.cz, prdce.cz). Na nasich
webovych strankach mame sekci, kariéra, kde jsou uvedeny vsechny volné pracovni
pozice. Obcas vyuzivame i socidlni site. Nové zaméstnance predevsim skladniky, Fidice
a mechaniky hlediame i na Uradu prace. Vytvarime radiové a billboardové kampané.
Jak a ¢im se snaZite uchazece zaujmout?

Urciteé se jim snazime nabidnout jistotu a stabilitu, jelikoz jsme na trhu dlouhou dobu.
U nds maji moznost karierniho riistu. Ridici maji absolutni servis po celé Evropé. Nékdo
hovori, Ze to neni mozné, ale nasi zaméstnanci maji opravdu kazdy mésic 20. vyplatu na
svych uctech, coz je pro mnohé dalsi vvhoda. Dokonce jsme zacali a budeme pokracovat
ve velkém vzdélavani, a to od managementu az po skladnika.

Projevuji se potiZze pri ziskavani novych zaméstnancii? Pokud ano, tak v jaké
oblasti nejvice?

Za nejvetsi problém je povazovan nedostatek lidi. Nejvice se to projevuje u skladnikui,

ridici a mechaniku. Myslim, Ze i pres nedostatek lidi se nam zatim dari najit kvalitniho
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cloveka, kterého chceme. Novy zaméstnance po zaucni dobé vykonava praci na 100 %.
Celkove nabirame velmi sikovné lidi ve vsech vékovych kategoriich.

Zjist'ujete, jak vaSi spole¢nost vnimaji uchazeci, se kterymi prijdete do kontaktu
v ramci naborového procesu?

Zjistujeme. Neustdle se ptame, co vite o nasi spolecnosti, odkud jste se o nas dozvedeli.
Podle jeho odpovedi a reakce miizeme posoudit, jak velky zajem o nas skutecné projevil.
Jaké metody posuzovani zaméstnancu vyuZivate?

Predevsim analyzu Zivotopisu. Zajemci, kteri odpovidaji pozadavkim, jsou pozvani

na osobni pohovor. U nékterych pracovnich pozic probiha i testovani.

Prijimani, adaptace a rozmistovani zaméstnancu

1.

2.

3.

4.

Jaké vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem u vas mohou byt uzavieny?
A které pouzivate nejcastéji?

VSechny. Nejcastéji je uzaviran hlavni pracovni pomer.

Pouzivate pro vSechny Kkategorie zaméstnanci stejné predepsané formulaie
pracovnich smluv nebo je kaZzda smlouva tvorena individualné?

Pro skladniky, Fidice a operatory je pracovni smlouva jind nez pro THP. Mdme 3 druhy
smluv, které jsou ve své podstaté stejné. Lisi se napriklad v podminkdch prace prescas.
Co vSechno musi byt doloZeno pro prijeti zaméstnance do pracovniho poméru?
To, co vyzaduje zdakon.

Probiha u vas adaptace zaméstnanci? Pokud ano, jakym zpiisobem?

Adaptace probiha ve zkusebni dobé. Prvni den nastupu dostane zaméstnanec adaptacni
plan. Ma pridéleného svého mentora, ktery se mu po celou dobu vénuje. Probiha
i Skolici kolecko po jednotlivych oddélenich. Pred koncem adaptacniho programu
probihd hodnoceni nového zaméstnance. Zaméstnanec se také miuzZe vyjadrit
k adaptacnimu programu ¢i mentorovi. Na zaver urci vedouct pracovnik, zda chce, aby
tento pracovni pomer pokracoval nebo ne.

Jak vysoka je fluktuace zaméstnancii? Monitorujete fluktuaci nové prijimanych
pracovnikii?

U THP je to hodné stabilni, az 90 % ziistava. Samoziejme, ze u skladnikii a Fidicii
je to vysoké.

Ptate se na diivody odchodu zaméstnanci? Pokud ano, které jsou nejéastéjsi?
Ano, na duvody odchodii se ptame, ale nevime, jestli nam rikaji pravdu. U Fidicu
a skladnikii se mezi nejcastéjsi ditvody radi rodinné problémy.
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7.

Jak probiha rozmist'ovani a pfesun zaméstnancu?

Kazdy zaméstnanec ma moznost karierniho ristu. Napriklad do spolecnosti nastoupil
pracovnik na pracovni pozici referent controllingu postupem casu byl povysen
na vedouciho controllingu a nyni je financni reditel. Na nizsi pozici nebyl Zadny
zaméstnanec prerazen. Neprerazujeme zaméestnance do jineho mista vykonu.

Podle jakych Kkritérii stanovujete pracovni tymy - davate mladsi a starsi generaci
zvlast’, nebo vytvarite mezigeneracéni tymy?

Tymy jsou namichané. Snazime se, aby byly ve skupiné Zeny, ale i muzi. Také se snaZime
tvorit mezigeneracni tymy. Je tam nékdo starsi, ktery je zkusSenejsi a také nekdo mladsi,
ktery ma méné zkuSenosti.

Zaznamenavate rozdil v prijimani a praci zaméstnanci u starsi a mladSi generace?
Pokud nékoho hledame, tak presné vime, jaké penize mu chceme dat, ale samoziejmé,
Ze zde hraje roli i to, kolik toho ma uchazec jiz za sebou. Je jisté, Ze mlady absolvent
nedostane takové penize, jako kdyz k nam nastoupi clovek, ktery ma jiz 3 roky praxi

v oboru. Pri kazdém pohovoru chceme od uchazece védet, jakou md predstavu o mzde.

Hodnoceni zaméstnancu

1.

Kdo provadi hodnoceni pracovniho vykonu?

Kazdy pracovnik ma primého nadrizeného, ktery provadi jeho hodnoceni. Minuly rok
jsme meli hodnoceni supportnich oddéleni. Kazde oddéleni hodnotilo prdci jiného
oddeéleni. Napriklad persondlni oddeleni hodnotilo praci IT, ekonomického oddelenti,
nakupu, obchodu a potom oni hodnotili nasi praci.

Hodnotite zaméstnance pravidelné?

Ano, hodnotime je pravidelne. Kazdy zaméstnanec ma stanovené mésicni ukoly.
Zameéstnanci jsou hodnoceni na zdklade pevného mésicniho planu a také podle toho
dostavaji bonusy. A ty bonusy jsou bud mésicni, c¢tvrtletni anebo rocni. Jednou rocné
probiha i diukladnéjsi hodnoceni zaméstnance.

Co vidite jako hlavni pFinosy hodnoceni zaméstnanca?

Hlavnim prinosem je, Ze obé dvé strany si najdou cas, v klidu si sednou a zhodnoti celé
obdobi. Zhodnoti, co bylo dobré, kde se stala chyba a jak dosahnout toho, aby se stejna
chyba jiz neopakovala.

Jakym zpiisobem probiha hodnoceni zaméstnanca?

Jak jsem jiz zminovala, jsou dohodnuté meésicni cile a dale se vyuzivaji hodnotici
Stupnice.
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5.

Hodnotite zaméstnance podle jejich pracovnich pozic?

Ano, rozlisujeme hodnoceni podle pracovnich pozic. U THP se zamérujeme
na iniciativu, spolehlivost ¢i odolnost vuci stresu. U delnickych profesi spise
na kvantitativni kritéria.

Jsou zaméstnanci informovani o tom, Ze budou hodnoceni a o jejich dosaZenych
vysledcich?

Ano jsou informovani o tom, kdy bude probihat hodnoceni, aby se na to mohli radné
pripravit. O jejich vysledcich jim jsou také poskytovany informace.

Jsou vysledky hodnoceni propojovany s odménovanim zaméstnanci? A maji
na odménovani vliv?

Pokud je rocni hodnoceni velmi dobré, tak pracovnikovi automaticky pridame 1000 K¢.

Takze to ma na odmenovani urcite vliv, ale ne okamzity.

Vzdélavani zaméstnancu

1.

Poskytujete moZnost vzdélavani pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich
vék?

Ano, poskytujeme vzdeélavani pro vsechny zaméstnance.

Kdo ma na starosti planovani $koleni a vzdélavani?

Personalni oddéleni ve spolupraci s prislusnym vedoucim.

Jaké Skoleni a vzdélavani vykonavate? A jak casto?

Délame vzdelavani pro top management, stredni management v doprave a logistice,
dispecery a disponenty, skladniky a ridice. Vzdélavame v mékkych, ale i v odbornych
dovednostech. Mékké dovednosti se tykaji hlavné komunikace, leadershipu, hodnoceni,
motivovani zaméstnancui, vedeni skupin a strategického managementu.

Kde probiha vzdélavani zaméstnancu? A jaké metody vzdélavani nejcastéji
vyuZivate?

Vzdeldavani probiha v zasedacich mistnostech, aby nedochdzelo k narusovani ostatniho
pracovniho procesu. Vyuzivame metody jako demonstrovani, workshopy, hrani roli, atd.
Vzdélavate zaméstnance individualné nebo skupinové?

Urcité skupinove.

Vyhodnocujete, zda vzdélavani dosahuje planovanych vysledki? A zda probihalo
efektivné? Pokud ano, jakym zpiisobem?

Urcité vyhodnocujeme, jak vzdelavani prispelo k prdci naSich zaméstnancii. Lektor
zaméstnancii nam zasila zjisténou zpétnou vazbu od nasich vzdélavajicich
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se zamestnancii a dale se pta i vedouci pracovnik, jak byli s kurzem spokojeni.
Nékdy se kurzu ucastni i vedouci pracovnik, aby videl, zda to funguje. U jazykového

vzdeélavani se pise na konci zaverecny test, ktery musi byt spinén na urcité procento.

Odménovani a zaméstnanecké vvhody

1.

Miyslite si, Ze odménovani motivuje zaméstnance k vyssi vykonnosti?

Ano je, ale neni na prvnim misté. Myslim si, Ze motivaci je i prijemné prostredi, zdjem
o cloveka, nastinéni moznosti kdy ma Sanci se nékam dostat. Mzda neni jedinym
motivacnim faktorem, aby clovék vice pracoval.

Nabizite zaméstnancim néjaké benefity?

Samoziejmé, zZe nabizime. Jedna se o pracovni vyroci, poukdzky na stravovani,
Cerpani pohonnych hmot, prispévek na letni détsky tabor pro déti zaméstnancu atd.
Penzijni pojisténi neni poskytovano kvuli vysoké fluktuaci u skladniku a ridicii.
Informujete zaméstnance o mozZnostech vyuzivani zaméstnaneckych vyhod?

Ano, jsou informovani hned na zacatku pri nastupu do zaméstnani. Dostdavaji brozuru,
kde jsou benefity vypsané. Ddle je to vyvéSeno na nasem intranetu a na nasténkdch.
Délate prizkum mezi zaméstnanci, o které benefity by méli nejvétsi zajem?
Sledujete nabizené benefity i u konkurence?

Zatim jsme priizkum nedélali. Konkurenci sledujeme a vime jaky je trh, ale muzeme
poskytovat pouze takové benefity, na které mame penize.

Poskytujete zaméstnanecké vyhody ploSné nebo volitelné, tzn. cafeteria systém,
kdy si zaméstnanec sam zvoli, které benefity chce vyuZivat.

Nemame system cafeteria. Poskytujeme zaméstnanecké vyhody plosné, pro vsechny.

Interni komunikace

1.

2.

Jakym zpiisobem u vas probiha interni komunikace?

Nejcasteji je pouzivana k prenosu informaci intranetovd sit.

Jaké podnikové nastroje vyuzivate pro interni komunikaci?

Ddale jsou pro informace, se kterymi by mél byt seznamen kazdy zaméstnanec vyuzivany
nastenky a podnikovy casopis. Diilezité informace jako zména manazera jsou rozesilany
mezi zaméstnance elektronickou postou. Zadani vikolu v ramci oddeéleni probiha osobne.
Jakym zpiisobem predavate podnikové informace zaméstnancim?

Velmi duleZité je komunikovat online. Urychli to cely proces komunikace.
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Ptiloha B - Inzerat na pracovni pozici skladnik, ridic VZV

" a logisticka firma nabizi
'Irﬁoinost prace na pozici

RIDIC VZV

v Liberci a okoli..

Nabizime Napln prace

= vyborné platové podminky * pfijem zboZi pomoci

* zdarma ziskani prikazu na VZV Ctecky carovych kodu

= praxe neni nutna - zaskolime = vykladka a nakladka zboZi
a zajistime odbornou pomoc pomoci VZV

* prace v pfijemném kolektivu
a modernim prostredi
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Piiloha C - Osobni dotaznik

|Vyplni zajemce o zamé

‘.J“‘VIE"': Frifmeni

‘711 7 | Ii:: pfijmen|
’Datum narozeni: ] |M|s%o narczeni:
Iﬁné gisla: j [Zdravotni pojistavna;
|Zdrav0tni stav: : | If‘ohlavf:

[Rodinnﬁ stav: l Eislo OoP:
IP_fisluénost: | INa’rodnost:

|Po<‘:ei déti (uvadi se potet vychovanych dé&tl, a to pouze u Zen):

Nazev 2 adresa cizizemského nositele pojigténi (pouze u cizincl):

IEJizozemské Eislo pojisténi (pouze u cizincd):

Pobirdte diichod? / Druh VySe a datum vyméru:

'jjresa pfechodného bydli§té vEetng PSC:

Iielefon domi: | IMobilnF telefon:
DosaZzené vzdélani / studijni obor: Rok ukanceni studia;

‘Jazykové znalosti: (doplfite Uroveri Vasich znalosti: 1 - 5 slovem a pismem, S5=nejvyssi )

|anglicky jiny

némeacky

Znalost na PC (uZivatelska, mirné - stfedné pokrocild, profasionalni)

MES Windows

Internet
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Predstava o nastupni hrubé mzdé/masic:

Predstava o roénim hrubém pfijmu:

Datum mozného nastupu:

V pffpadé nastupu do zaméstnani, prosime o uvedeni &isla uétu pro prevad mzdy:

Cislo U&tu (vEetna kadu banky):

Prohlasuji, Ze vEechny mnou uvedené informace jsou pravdivé a 2adné podstatné informace jsem nezataijil(a).

% dne: Podpis:

Vyplni zaméstnavatel:

lStFedisko: ] IEnkce:

IDatum nastupu: | |Me5|cnf mzda:

[Dne I !Padpis:

lPozna'mky:

|DoloZeno:
- Kopie pojisténi odpovédnosti

- Kopie ob&anskeého prikazu

- Kopie fidicského prikazu

- Zapottovy list (Potvrzeni z UP)

- Doklad o ukonceném vzdélani

- Vypis z reistiiku trestl

- Potvrzeni o zdravotni zpdsobilosti (smluvnl [ékaf)
- Psychelogicke (fidi€)

- Kopie profesniho osvé
- Kopie digitaini karty
- \ypis z karty fidice (F

- Kopie rodnyeh listl détl, potvrzeni nebo éestné prohladeni mansela

fos 8
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Piiloha D - Prehled vzdelavacich aktivit

Vzdéldvaci aktivity

Rizeni, kamunikace a pfiprava zmén na pracovisti

Dsobni prajev manaiera, prezentaini dovenosti pii vedeni porad a jednani

Osobni, motivaéni a hodnotici pohovory

Pazitivni mysleni k dspéchu

Budovani a vedeni motivovangho tymu

TOP MANAGEMENT

Efektivni komunikace

Vedeni a kougink zaméstnanci

Time management, zvlddani stresu v praci, konflikt a jeho Feseni

MANAZERI DOPRAVY

Management v lopistice

Logisticky audit

Planowvani a fizeni projektd v logistice

MNové trendy v oblasti logistiky

MANAZERI LOGISTIKY

Efektivni komunikace (telefonické jednani, interni komunikace, komunikace se zakaznilem)

Nakladaci predpisy, optimalizace tras, specifika dopravnl &innosti v zahranici

Pracovni rezimy a pracovni doba fidich - legislativa

Uloieni a upevnéni nakladu - legislativa

DISPECERI, DISPONENTI

Bezpecna a defenizivni jizda

ADR

Nizkozdvih

UloZeni a upevnéni ndkladu, dmluva CMR

Doklady Fidite, vozidla a ndkladu v praxi

RIDic

VIV

Svarecsky kurz

Obsluha spcialnich zafizeni

Vazadske a jerabnické zkouiky

SKLADNICI
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Piiloha E - Znéni dotaznikoveho Setreni

Spokojenost zaméstnanci spolecnosti ABC

Vazeni zaméstnanci,
jmenuji se Zuzana Janatovda a jsem studentkou 3. roc¢niku Univerzity Pardubice,
konkrétn¢ Fakulty ekonomicko-spravni. Rdda bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku,
ktery je zaméfen na prizkum spokojenosti zaméstnanct spolec¢nosti ABC. Dotaznik je zcela
anonymni a bude slouzit pouze jako podklad pro zpracovani mé bakalafské prace. Vypliujte
jej prosim samostatné, upfimné a pravdive.
Predem dékuji za Vas Cas a ochotu pti vypliiovani tohoto dotazniku.
1) Znal/a jste podnik jeSté piredtim, neZ jste zde zacal/a pracovat?

o Ano

o Ne

2) Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve spolecnosti ABC?
o Z inzeratu na internetu (pracovni portaly)
o Z inzeratu na internetovych strankach organizace
o Na socialnich sitich
o Naborova kampan
o Doporuceni od znamych

o Jiny zdro;:

3) Zaskrtnéte, jak pro Vas byla jednotliva kritéria dilezita p¥i vybéru zaméstnani

vvvvvv

1 2 3 4 5

Néplil prace (zajimavost,
rozmanitost)

Mzdové podminky

Zameéstnanecké vyhody

MozZnost profesniho rlistu

Moznost dal§iho vzdélavani

Povést zaméstnavatele

Stabilita podniku

Pracovni kolektiv

Pracovni prostredi
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4) Odpovida prace, kterou nyni vykonavate ve spolefnosti VasSim predstavam pred
nastupem do organizace?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

5) V nasledujici ¢asti zaskrtnéte nejvhodnéjsi odpovéd’.

Napros:to Souhlasim  Nesouhlasim Nap rostc3
souhlasim nesouhlasim

PovySovéni a hodnoceni
zameéstnancl probiha
spravedlivé

Hodnoceni pracovniho
vykonu mi poméha ke
zlepSeni mého vykonu

Mam moznost karierniho

o

rustu

Mam zéjem o Skoleni a
dalsi vzdélavani

Vzdélavani/skolenti,
kterych jsem se zii¢astnil/a
povazuji za ptinosna

Mam jistotu prace

Moje prace mé bavi a
pfinasi mi pocit uspokojeni

6) Jaké dalsi vzdélavaci a rozvojové aktivity byste nejvice uvital/a?

7) Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
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8) Motivuje Vas zpisob odménovani k lepsSimu pracovnimu vykonu?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Ne

9) Co dalSiho Vas motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu?

10) Citite se byt informovan/a o0 moZnostech zaméstnaneckych vyhod (benefitii)?
o Ano, mam dobry piechled
o Pouze ramcové
o Mam strohé informace

o Prakticky viibec ne

11) Odpovida stavajici nabidka zaméstnaneckych vyhod VaSim potifebam?
o Urcité ano
o Ano
o Ne

o Urcité ne

12) Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

“r . e vox : mam
Vyuzivdm  Vyuzil/ajsem  Je$té jsem Nev a
. N . . v moznost
pravidelné v minulosti nevyuzil/a "
vyuzit

Prispévek na stravovani

Ptispévek na dopravu

Vzdélavaci kurzy/skoleni

PouZivani automobilu ¢i
telefonu i pro soukromé
ucely

Pracovni vyroci

Sleva na pohonné hmoty

Volno nad ramec
zéakladni dovolené
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13) Jaké dalSi zaméstnanecké vyhody byste nejvice uvital/a?

14) V nasledujici ¢asti zaSkrtnéte nejvhodnéjsi odpovéd’.

Ano

Spie
ano

Spise
ne

Ne

Jste spokojen/a s tim jak probiha
komunikace mezi nadiizenym a
podiizenym pracovnikem

Muzete se s ¢imkoliv na svého
nadfizeného obratit

Mate dostatek informaci ke své
praci

Dostavate od nadfizeného
zpétnou vazbu na Vasi praci

Zajima se spolecnost o nazory
svych zaméstnanct

15) Jste hrdy/a na znacku spole¢nosti, ve které pracujete?

o Ano, velmi
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne, vibec

16) Doporucil/a byste praci v organizaci svym znamym?

o Ano
o Ne

17) Jak moc jste ve svém soucasném zaméstnani celkové spokojen/a?

1 2

3

4

5

Nespokojen/a

Zcela spokojen/a
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18) Které z nasledujicich diivodu by vedly ke zméné zaméstnani?
o Nevyhovujici mzdové podminky

Spatny piistup nadtizeného

Nizka motivace

Neposkytnuti dalsiho vzdélavani

Neposkytnuti karierniho ristu

Kratsi vzdalenost od bydliste

Nedostate¢na informovanost

0 0 0o 0 0 0 O

Jiné:

19) UvaZujete o zméné zaméstnani?
o Ano
o Ne

20) Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
o Méné¢ nez jeden rok
o Jeden az pét let

o Vice nez pét let

21) Jaké je VaSe pohlavi?
o Muz

o Zena

22) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zékladni
o Stiedni s vyuénim listem
o Stfedni s maturitni zkouskou
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

23) Kolik je Vam let?
o 18-25let
o 26-35let
o 36-45 let
o 46-55 let

o 56 letavice
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