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Uvod

Trh prace je prostiedi, ve kterém se setkdva nabidka prace ze strany zaméstnavatelll
a poptavka po praci ze strany jednotlivei, kteti hledaji zaméestnani. Jedna se o dynamicky
systém, ktery je ovlivilovan mnoha faktory. Zaméstnavatelé hledaji pracovniky
s odpovidajicimi dovednostmi a kvalifikaci pro své podnikani, zatimco jednotlivci hledaji
zaméstnani, které jim poskytne piilezitost k vyuziti svych schopnosti a kariérnimu rozvoji

za co nejvyssi mzdu. Trh prace zahrnuje Sirokou skalu odvétvi a pracovnich pozic.

Cilem této bakalatské prace je analyzovat proces ziskavani zaméstnancti ve spole¢nosti
Plzensky Prazdroj na konkrétni pozici specialisty aktivaéniho marketingu. Vyhodnotit
postupy, které spolecnost momentalné¢ vyuziva pii tomto procesu a navrhnout vhodna

opatteni, kterd by cely proces méla zlepsit.

Struktura prace je koncipovana do dvou hlavnich ¢asti: teoretické a praktické. V uvodu
teoretické Casti se prace detailné zabyva trhem prace jako celkem. Definujeme tento
pojem a analyzujeme jeho ¢lenéni. To zahrnuje koncepty dudlniho ¢lenéni, rozliSeni mezi
formalnim a neformalnim trhem prace a podil interniho a externiho trhu prace. Déle se
zamétuje na mechanismy nabidky a poptavky na tomto trhu a popisuje rizné typy mzdy,
pficemz se zabyva i jejich formami ¢i vyvojem.

Druha ¢ast teorie je vénovana problematice nezameéstnanosti. Po definici tohoto pojmu se
prace zamétfuje na jednotlivé typy nezameéstnanosti, jimiz jsou frikéni, cyklicka
a strukturdlni. Zavérem této kapitoly je pak jesté druhé zplisob ¢lenéni nezaméstnanosti,
tentokrat z hlediska jeji dobrovolnosti. Prace se nasledné vénuje procesu ziskdvani

zameéstnanct, jehoZ historicky vyvoj, zdroje a metody jsou podrobné analyzovany.

Zaverecnou kapitolou teoretické casti je odménovani zaméstnancii, kde je pozornost
vénovana zaméstnaneckym benefitim, historii téchto vyhod, jejich riiznym typim

a vyznamu.

Uvodni paséaz praktické ¢asti zamétuje pozornost na region Praha a jeho charakteristiku.
Nasledné¢ prace popisuje spolecnost Plzenisky Prazdroj, s jehoz personalni pracovnici bylo
provedeno Setfeni zabyvajici se ziskdvanim zaméstnancli na pozici specialisty

aktiva¢niho marketingu.



Na zéklad¢ detailniho priizkumu a vyhodnoceni ziskanych dat, je pak navrzeno konkrétni
opatfeni a doporuceni, které by mohla spolecnosti Plzensky Prazdroj pomoci efektivné;ji

ziskavat zaméstnance na pozici specialistli aktivacniho marketingu.



1 Trh prace

»Prace je cilové zamérena hospoddarska cinnost cloveka.” (VIcek, 2016, str. 238) Kazdy
clovek ve spolecnosti zaujima urcité spolecenské postaveni, kdy je v jeho zajmu, aby
uspokojoval a =zajistoval svoje potieby. To vykonava prostiednictvim prace.
Ze socialniho hlediska Ize tedy hovofit o tom, ze prace je vnimdana jako urcité pojitko

mezi jedincem a spole¢nosti. (VIcek, 2016)

Soucasti ekonomiky kazdého statu je pracovni trh neboli trh prace. Predstavuje misto
stietu nabidky s poptavkou po praci, misto, kde je prace kupovana a proddvana. Hlavnim
rozdilem odliSujicim trh prace od ostatnich trhii, je jeho asymetri¢nost, kdy nabidka

pracovni sily mé daleko omezen¢js$i moznosti nez poptavka po praci. (Mares, 2002)

Trh prace v trzni ekonomice vystupuje v roli instituce, jejimz ukolem je zabezpecit
ekonomiku pracovnimi silami, umoznit pracovni proces, a tim i produkci statkti a sluzeb.
V neposledni fad€ zabezpe€uje zajisténi pracovnikll pracovnimi piijmy v odpovidajici

mife. VSechny tyto ulohy fesi trh soucasné. (Winkler & Wildmannova, 1999)

Za poskytovani své pracovni sily ziskavaji lidé dvé nezbytné dilezité slozky pro jejich

existenci, a to formou piijmu a urcitého socidlniho statusu. Tyto prostfedky musi byt

......

Pracovni trh uspofadava vyrobu a distribuci pracovnich pftileZitosti prostfednictvim
vzajemnych vztahii mezi praci a odménou. To znamend, Ze fungovani trhu prace je
podobné fungovani trhli v jinych oblastech, kde se 1ze také setkat s konkurenci. Navzdory
pfedchozimu faktu se jedna o trh, kde dochazi do zna¢né miry ke statnim regulacim.
Statem vyuzivané prostiedky jsou napf. stanoveni minimalni mzdy, stanoveni podminek
pro odchod do penze, Gprava pracovni doby, délka povinné Skolni dochazky a dalsi.

(Mares, 2002).

1.1 Clenéni trhu prace

Pracovni trh byva oznacovan klasickou a neoklasickou teorii jako €isty trh, kde probiha
neomezena soutéz, jejiz roli je urcit distribuci osob na tomto trhu a zaroven jim pfifadit
vysi jejich mezd. VySe mzdy je stanovena ustalujici se rovnovahou poptavky a nabidky
pracovni sily. V ptipad¢, Ze se nabidka a poptavka vyrovnaji, dochazi k rovnovaznému

stavu mzdy.



Rada ekonomil a sociologili se ztotoZiiuje s ndzorem ohledné jednoty trhu prace. Otézka
segmentace trhu prace neni ale tak uplné jednoznacna. Jednou z podminek rovnovahy
trhu prace je jeho homogenita. Rovnovéahou byva oznacovan stav, kde pii prevladajicich
mzdach je nabidka prace rovna poptavce po ni. Oba vySe zminované pojmy, tedy
homogenita a rovnovéaha, jsou pojmy abstraktnimi. Nelze tedy fict, ze by byl trh prace
homogenni, neexistuje totiz pouze jeden trh, ale tolik trhi, kolik existuje geografickych

oblasti, odvétvi a profesi.

1.1.1 Teorie dualniho ¢lenéni

Teorie dudlniho trhu prace, hovoti o tom, Ze trh prace lze rozd¢lit na dva rizné typy,
primarni a sekundarni trh prace.

Primérni trh prace je mistem, kde se ve vysoké mife vyskytuji lepsi pracovni ptilezitosti
s vy$§i prestizi, dobrou moznosti profesiondlniho ristu 1 lepSimi pracovnimi
podminkami. Ke ztrat¢ zaméstnani zde dochazi v porovnani se sekundarnim trhem prace
ziidka. Lidé na tomto trhu jsou tedy v relativnim bezpe¢i pied ztratou zaméstnani.
Pracovnici jsou zde v pozici, kde maji velkou pravdépodobnost zlepSeni své kvalifikace
a s tim spojenou moznost si posilit stabilitu svého zaméstnani. Dobie placena prace,

jistota rdstu mezd a nizkd fluktuace zaméstnancl, jsou dalSimi typickymi

charakteristikami primarniho trhu prace.

Na rozdil od primarniho se na sekundarnim trhu prace setkdvame s pracovnimi pozicemi

v v

s niz8i prestizi a mzdovou urovni. Méné stabilni pracovni pfilezitosti zde znemoziuji
budovat pracovni kariéru. Tato nestabilita ma za diisledek castéjsi ztratu zaméstnani lidi
nachézejicich se v tomto sektoru trhu prace. Na druhou stranu je zde snazsi ziskat nové
zameéstnani ve srovndni s primarnim sektorem. Fluktuace pracovniki je zde velkd, naproti
tomu moznosti zvyseni kvalifikace jsou zde v podstaté nulové. Na tomto trhu jsou typické
nizké platy, Casta fluktuace zaméstnancii a omezené nebo dokonce neexistujici moznosti
profesniho postupu. Piechod z tohoto sekundarniho trhu prace na primdrni je témét
nemozny. Nejvetsi zastoupeni zde maji Zeny, hodné mladi nebo naopak stafi lidé, osoby

handicapované, nekvalifikované, nebo malo vzdélané a ptislusnici etnickych mensin.

(Mares, 2002)
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1.1.2 Formalni a neformalni trh prace

Trh préace 1ze segmentovat i dal§imi zplisoby, napf. na formalni a neformalni. Formalnim
trhem se rozumi trh oficidlnich pracovnich pfileZitosti, jez je kontrolovan spole¢enskymi
institucemi slouzicimi k jeho regulaci. Neformalni trh 1ze naopak chépat jako prostiedi
mimo kontrolu a vedle aktivit tzv. Sed¢, resp. ¢erné ekonomiky (rizné formy nelegalniho
podnikani) sem lze zatadit i samozasobitelstvi a domdaci prace. Nachéazi se zde i napft.
rodinné ¢i sousedské vypomoci. Tento trh nemize kompenzovat nezaméstnanost. Existuji
propojeni mezi obéma témito trhy. V pfipadé¢ neformalniho trhu lze vyuzit lepSiho
postaveni na trhu formalnim a multiplikovat vyhody s tim spojené. Lze tedy fict, Ze lepsi
postaveni na formalnim trhu mé za dasledek vyhodnéjsi podminky pfi uplatnéni na trhu
neformalnim. Toto propojeni obou trhli znamena, ze v pripade kolapsu na jednom z nich,
dochazi k urcitému omezeni i na trhu druhém. V posledni dob¢ se vaha neforméalniho trhu
jistou mérou zvysuje, zejména je to zapii¢inéno zvysujicim se mnozstvi lidi pracujicich
nacerno. Tento fenomén se tyka hlavné osob ze zahrani¢i pracujicich bez pracovniho
povoleni, ale stejné tak i osob, které oficialné pracuji na zkraceny tvazek a na ¢erném

trhu si pfivydélavaji. (Winkler & Wildmannova, 1999)

1.1.3 Interni a externi trh prace

V ramci vnitfniho/interntho a vnéjsiho/externiho trhu prace dochdzi ke vzajemné
konkurenci mezi podniky. Tzv. vnitini trh je typicky tim, ze jsou zde pracovnici
rozmistovani dle administrativnich pravidel a mechanismi sméfujicich k jasné
definovanym cilim. Strategie boje s nezaméstnanosti jsou do zna¢né miry ovlivnény
témito trhy. Na podporu rastu kvalifikace zaméstnancii v ramci podniku je zamétfen
interni trh, diky tomu maji podniky moznost pfesouvat zaméstnance uvnitt firem bez
nutného propusténi. Zatimco o podporu vétsi mobility zaméstnancli mezi firmami usiluje

externi trh. (Mares, 2002)

Ditlezitou roli na externim trhu prace hraje stat, ktery zde zastdva nékolik funkci.
Naptiklad urcuje pravidla a podminky na trhu prace, jako je délka pracovni doby, ¢i zakaz

prace déti.

1.2 Nabidka a poptavka na trhu prace

Trh préce je misto, kde jeho Uc€astnici soupefi o pracovni mista, zaroven vSak je mistem,

kde pracovni mista soupeii o ucastniky tohoto trhu. Ziskdni pfilezitosti ucasti
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na pracovnim trhu je pro jednotlivce klicové a Casto predstavuje vyznamnou etapu jejich
profesniho zivota. Rozhodujicim faktorem muze byt jejich dosavadni zkuSenost, tiroven
kvalifikace, schopnost komunikovat v raznych jazycich, etnicky pivod ¢i dokonce
pohlavi. Tyto faktory mohou hrat klicovou roli v tom, zda jednotlivec ziska moznost
pracovat. Moznosti ziskani takové ptilezitosti jsou rtiznorodé, at’ uz jde o ziskani novych
kvalifikaci prostfednictvim vzdélavani, pfeskoleni ¢i jednoduSe dosazeni véku dospélosti,

kdy je jedinec pfipraven vstoupit na pracovni trh.

Dalsim dulezitym krokem v procesu naboru pracovni sily je efektivni signalizace volnych
pracovnich mist a definice jejich pozadavkl. To muze zahrnovat Sirokou skélu aktivit,
jako je inzerce pracovnich pozic v riznych médiich, spoluprace s rekvalifikacnimi centry
a urady prace, a v moderni dob¢ také vyuziti socialnich siti k osloveni potencialnich
kandidatd. Tento proces je klicovy pro zajisténi dostate¢ného poctu kvalifikovanych

uchazecu.

Identifikace, provéfeni a zafazeni zaméstnanct do pracovnich pozic jsou dalsi dalezité
aspekty ndborového procesu. Zde se zaméstnavatelé soustiedi na ovéfeni, zda jednotlivcei
skutecné spliiuji pozadavky a vlastnosti nezbytné pro danou pracovni pozici. Provadéni
efektivniho vybéru je klicové pro zajisténi vhodnosti kandidati a uspéSny nastup

do nového zaméstnani.

Po vybrani vhodnych kandidatt nésleduje urceni ceny a sjednani podminek zaméstnani.
Tento proces zahrnuje stanoveni mzdy a dalSich vyhod, které budou soucasti pracovni
smlouvy. Zaméstnavatelé musi zajistit, aby tyto podminky byly v souladu s platnou

legislativou a odpovidaly trznim standardim.

Nasledné dochazi k vyjednavani o podminkéch s jiz existujicimi zamé&stnanci. Tento
proces muze zahrnovat diskuse o zlepSeni pracovnich podminek, moznostech finan¢nich
priplatkt, kariérniho postupu nebo jinych vyhodach, které mohou zaméstnanci ziskat
v pribéhu svého zaméstnani. KliCovym cilem téchto jednani je udrzeni motivace
a spokojenosti zaméstnanct, coz v kone¢ném dusledku pfispiva ke stabilité a vykonnosti

pracovniho tymu.

Na rozdil od klasickych trhti je pracovni trh asymetricky. Vybér pro ty, ktetfi nabizeji svou

pracovni silu, je mensi nez vybér téch, ktefi se po dané pracovni pozici poptavaji.

12



Nékup 1 prodej pracovnich sil je ovlivnén naptf. kulturnimi, osobnim, socialnimi
¢i politickymi faktory, dale také socialnimi institucemi, normami, moralnimi standardy,

pravidly jednani, zvyklostmi a o¢ekavanimi. (Mares, 2002)

1.3 Mzda

Mzda je vysledkem interakce mezi nabidkou a poptavkou po praci. Zvysi-li se nabidka
prace, dochazi casto ke sniZzeni mzdy. Zatimco kdyz se nabidka prace snizi, dochazi

ke zvySeni mezd, coz je vidét v nasledujicim grafu.

Obr. ¢. 1 Mzda na dokonale konkuren¢nim trhu

(w - mzda, L - mnoZstvi prace na trhu, S; - k¥ivka nabidky prace, D, - kfivka poptdvky po préci,

E - rovnovédZny bod, kde nabidka préce a poptdvka po préci jsou vyrovnané)

Zdroj: (VIcek, 2016, str. 249)

»PFi vy$si mzde (W) je zaméstnan mensi pocet pracovnich sil (L1), ale zajem o prdci
vzrista. Vznika prebytek pracovnich sil (nezaméstnanost vyjadrena useckou AB), ktery
stlacuje mzdu na rovnovaznou uroven LE. Naopak pri mzdé W2 poptavka po praci
prevysuje nabidku (iisecka MN) a nedostatecny zajem pracovnich sil povede ke zvysovani

mzdy.” (V1gek, 2016, str. 249)

Velky vliv na vy$i mezd ma zejména mzdova politika statu souvisejici s rovni celé statni
ekonomiky. Vlada mlze mzdovou politiku ovlivilovat skrze prostfedky, jakymi jsou
naptiklad mzdové moratorium (tj. Casové omezeny zakaz zvySovani mezd) nebo
stanovenim vySe minimalnim mzdy. DalS§im z vyznamnych néstrojti je mzdova soustava.
Jeji funkce spociva v tom, ze stanovi vysi mezd pro kazdého pracovnika na zakladé¢ jeho

kvalifika¢nich, fyzickych a dalSich predpokladi. (Leitmanova, 1999)
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1.3.1 Formy mzdy
Mzda casova a ukolova

Zékladni formy mzdy, které v soucasnosti v praxi existuji, jsou mzda ¢asova a ukolova.
Mnozstvi odpracovaného Casu je hlavni faktor na zakladé, kterého se odvozuje vyse
casové mzdy. Tento typ mzdy ovSem pracovniky pfili§ nemotivuje. Naopak v piipade
druhého zminéného typu, tedy mzdy tkolové, jsou pracovnici odménovani dle mnozstvi

splnénych ukolt ¢i jeho ¢asti, coZz mé za nasledek jejich vétsi motivovanost.
Mzda nominalni a realna

Penézni castka ziskand pracovnikem za odvedenou préci se nazyva mzdou nominalni. Jeji
vySe je stanovena v pracovni smlouv€. Realnd mzda je vyjaddfena mnoZstvim statki

a sluzeb, které si 1ze za nominéalni mzdu koupit.
Mzda hruba a ¢ista

Hruba mzda piredstavuje castku pted odectenim dané z piijmu a piispévku na zdravotni
a socidlni pojisténi. Naopak ¢istd mzda je castka, kterd zbyva po provedeni téchto

odpocti.

1.3.2 Minimalni a zaru¢ena mzda

Dle znéni zakona nesmi byt vySe mzdy nizsi nez tzv. ,,minimalni mzda®. V ptipad¢, ze by
mzda zaméstnance nedosdhla v ur€itém meésici vySe minimalni mzdy, je povinen
zaméstnavatel tento rozdil doplatit. V sou¢asné dobé je tato ¢astka v Ceské republice
17 300 K¢ za mésic nebo 103,80 K¢ za hodinu. (Ministerstvo prace a socialnich véci,

2024)

Ovsem vétSina zaméstnancl pobira castku, kterd prevySuje minimalni mzdu — jedna se
o tzv. ,,zaru¢enou mzdu“. Tento typ mzdy je odstupnovani dle slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace, do osmi stupniii také nazyvanych jako minimalni mzdové tarify.

V soucdasnosti ma v Ceské republice nejvyssi zaru¢enou mzdu 8. skupiny s 34 600 K&

mesi¢n€ nebo 207,60 za hodinu. (Prochazka, 2024)

Lidé, ktefi pobiraji vy$si mzdu nez je ta minimdlni, ¢asto nemaji pro jeji existenci
pochopeni a vystupuji proti ni. Zatimco v fadach zaméstnanct s nizkymi piijmy ma
minimalni mzda velké pocty stoupencii. Ti tvrdi, Ze je pro n¢ minimalni mzda velice

dalezita a jejim prostiednictvim nachazeji pomoc. Jedna se predevS§im o zaméstnance
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s niz$i kvalifikaci. Ti se domnivaji, Ze lepsi pracovni moralka miiZze byt dosazena diky
vysSim mzdam. Toto tvrzeni se ovSem v praxi nepotvrdilo, coz dokazuje nize uvedeny
graf. Suzakonénim minimalni mzdy pfichazi pokles zaméstnanosti nekvalifikované
prace (z hodnoty Lg na Dwv) a také se zvySuje jeji nabidka (z Lg na Sm). Vysledkem toho
je nezaméstnanost, kterd je v grafu oznaCena jako ,,ptfevis nabidky nekvalifikované
prace®.

Obr. €. 2 Minimalni mzda

(w - mzda, L - mnoZstvi prace na trhu, S, - kfivka nabidky prace, D, - kfivka poptévky po prici,

E - rovnovdZny bod, kde nabidka préace a poptdvka po préci jsou vyrovnané)
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Zdroj: (VIcek, 2016, str. 255)
1.3.3 Prumérna mzda

Podil mezd bez ostatnich ndkladt ptipadajici na jednoho zaméstnance eviden¢niho poctu
za mesic je vyjadien priimérnou hrubou mési¢ni mzdou. Soucasti této mzdy jsou zakladni
platy a mzdy, odmény, nadhrady platii a mezd, doplatky ke mzd¢ nebo platu, odmény
za pracovni pohotovost a jiné slozky platu nebo mzdy, které byly v daném obdobi
zuctovany zamé&stnanciim k vyplaté. Nahrady mzdy nebo platu za dobu trvani karantény

nebo docasné pracovni neschopnosti se nezahrnuji.

Jedna se o hrubé mzdy, tj. mzdy pifed snizenim o pojistné na socialni zabezpeceni
a vefejné zdravotni pojisténi, zdlohové splatky z ptijmt fyzickych osob a dalsi zakonné
nebo se zaméstnancem dohodnuté srazky.

Cesky statisticky ufad ¢erpa informace z podnikového vykaznictvi na zakladg, kterého
zvetejnuje kazdé Ctvrtleti informace o vyvoji primérnych mezd. Podnikové vykaznictvi
poskytuje udaje s vysokou spolehlivosti pojednavajici o primérnych mzdach v narodnim

hospodatstvi. To lze tfidit na zaklad¢ riznych podnikovych hledisek, napt. podle kraju,
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velikosti skupin nebo odvétvi. Priméma mzda v 3. ctvrtleti roku 2023 méla vysi

42 658 K¢.

Déle existuji data ze strukturdlni statistiky, kterd skrze fadu riznych tfidéni napt. dle
zameéstnani, poskytuji nejpodrobnéjsi informace o mzdach jednotlivych zaméstnanct.
Tento zplisob nabizi také pohled na mzdovou distribuci, tj. jak jsou mzdy rozprostieny

mezi zaméstnanci.

Riist (pokles) priimérné nominalni mzdy — vyjadiuje procentualni nardst (pokles) mzdy

oproti stejnému obdobi predchoziho roku

Riist (pokles) primérné realné mzdy — vyjadiuje procentualni nartst (pokles) podilu

indexu primérné nominalni mzdy a indexu spotiebitelskych cen za dané obdobi

Primérna hruba mési¢ni mzda za celé narodni hospodarstvi — vyjadiuje souhrn tidajt
za vSechny zaméstnance. Uvadi se na prepoc¢tené pocty zaméstnanci s ohledem na délku

pracovniho uvazku.

Obr. ¢. 3 Prumérna hruba mésiéni mzda
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Zdroj: (Cesky statisticky tGfad, 2024)

Median mezd — reprezentuje hodnotu uprostited mzdového rozdéleni. Polovina mezd je
tedy vyssi a druhd polovina je niz8i nez median. Zatimco primérnd mzda je vypoctena
na zaklad¢ podkladii z podnikového vykaznictvi, median se odvozuje ze statisticko-

ror~

matematického modelu na podkladech vybérového Setieni. (Cesky statisticky tfad, 2024)
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1.4 Nedokonalosti trhu prace

Nedokonala informovanost: Pracovni trh Casto trpi nedostate¢nou informovanosti.
Pracovnici nemusi mit dostate¢né informace o dostupnych pracovnich piilezitostech,
coZ muze omezovat jejich schopnost prechazet z jedné prace do druhé. Tato nedokonala
informovanost miize byt zplUsobena nedostatecnym pfistupem k informacim nebo

neefektivni komunikaci.

Imobilita: Pracovnici jsou ¢asto imobilni, coZ znamend, Ze nemohou snadno ptfechazet
z jedné prace do druhé. Imobilita muze byt profesni (kdy pracovnici maji omezené
dovednosti pro jiné profese) nebo geograficka (kdy pracovnici nemohou snadno zménit

misto bydliste).

Monopolni prostiednici: Na trhu prace existuji prostfednici, kteti ovliviiuji nabidku
apoptdvku po pracovni sile. Tito prostfednici mohou mit monopolni postaveni

a omezovat volnou soutéZ na trhu.

Nedostatecny zisk zaméstnavatelli: Zaméstnavatelé mohou platit vice, nez je nutné,
coz snizuje jejich zisk. To miize byt zpiisobeno rtiznymi faktory, jako je socialni
odpovédnost nebo nedostatek konkurence na trhu prace.

Vytézovani pracovni sily: Néktefi zaméstnavatelé mohou vyuzivat pracovni silu

a poskytovat nedostatecné finan¢ni ohodnoceni. To mlze vést k vytézovani pracovnikii

a nespravedlivym pracovnim podminkdm. (Gillespie, 2002)
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2 Nezaméstnanost

Nezameéstnanost zastava pozici jednoho ze zakladnich makroekonomickych ukazatelti.
Pokud mira nezaméstnanosti piesahne uréitou vysi (pfirozenou miru nezameéstnanosti), je
chapana jako negativni jev. Existuje nékolik riiznych pohledi, jak 1ze na nezaméstnanost
nahlizet. Prvni z nich je pohled makroekonomicky, kdy nezaméstnanost vzhledem
k niz§imu vyuziti faktoru prace piredstavuje nevytvoreny vykon. Dale je nahlizeno
na nezaméstnanost  z hlediska  socidlniho.  Vtomto pifipadé¢ dopada nejen
na nezameéstnané, ale i na jejich rodiny, naptiklad formou sniZeni Zivotni Grovné. (VIcek,

2016)

Nezameéstnanost nastava v momentu, kdy lidé, ktefi jsou schopni a ochotni pracovat,

nenajdou pftilezitost k zaméstnani (vylucujeme ptitom dobrovolnou nezaméstnanost).

Registrovand nezaméstnanost udava pocet lidi, kteti se hlasi na uradech prace, s cilem
pobirat podporu v nezaméstnanosti. Zaroven tito lidé doufaji, ze jim Ufad prace bude

napomocen pii hledani mista.

Obecna mira nezaméstnanosti vyjadiuje procentudlni podil nezaméstnanych na celkové
pracovni sile (vSechny osoby star§i 15 let, které jsou bud’ zaméstnané, nebo

nezamestnané).

Vzorec pro vypocet miry nezaméstnanosti:
U
u(%) = ¥ 100 (1)

Zdroj: (Vicek, 2016)

kde: wu...mira nezaméstnanosti
L...zaméstnani

U...nezameéstnani

Pojmem nezaméstnany se rozumi ¢lovek, ktery doséhl véku alespon 15 let, nemd placené
zaméstnani (tedy je bez prace), aktivné hleda zaméstnani a je piipraven nastoupit do prace

nejpozdéji do 14 dnti.

Dtichodci, matky na matefské nebo studenti nejsou nezaméstnani, nybrz ekonomicky

neaktivni. Nejvétsi podil ekonomicky neaktivnich zastavaji starobni a invalidni diichodci

(64 %), zbytek pak zaci a studenti. Kazdy nezaméstnany ma pro svoji nezaméstnanost

jiny divod, ty lze rozradit do Ctyt riiznych skupin. Charakteristika kazdé z téchto skupin
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slouzi jako nastroj pro usnadnéni rozfazeni nezaméstnanych. Existuji tedy Ctyfi typy

nezameéstnanosti. (Lipovska, 2017)

2.1 Typy nezaméstnanosti

Z hlediska pficiny rozliSuje ekonomicka teorie tii zdkladni typy nezaméstnanosti: frikéni,

strukturalni a cyklickou

2.1.1 Frikéni nezaméstnanost

Frikéni nezaméstnanost vznika v situaci, kdy se pracovnik sdm rozhodne, ze chce najit
nové (lepsi pracovni misto) a dobrovolné opusti své dosavadni zaméstnani. Cas, ktery
zaméstnanec stravi tim, Zze hledd nové zameéstnani, je spojen s timto druhem
nezaméstnanosti.  Stejnym  typem nezaméstnanosti se oznacuje 1 pfipad,
kdy zaméstnavatel vypovi smlouvu zaméstnanci a tomu bude opét urcity Cas trvat, nez
nalezne novou pracovni pozici. Stejné tak se v této skupiné nachézeji i studenti, ktefi
po dokonceni studii zacinaji hledat své prvni zaméstnani. 1 tzv. ,sezénni
nezaméstnanost”, typickd pro stavebnictvi ¢i zemédélstvi, patii do frikéni

nezameéstnanosti.

Jednim z téch nejzakladnéjsich rysi frikéni nezaméstnanosti je, Zze obecné proti takto
nezaméstnanym lidem existuji v ekonomice volnd pracovni mista. Frikéné
nezaméstnanému trva urcitou dobu, nez si z téchto mist né¢jaké vybere. V piipadé této
nezaméstnanosti se jedna o osoby, které jsou nezaméstnané pouze docasné. Je ziejmé,
ze frikéni nezameéstnanost bude v ekonomice z diitvodu neustdlého pohybu existovat

vzdy. (Pavelka, 2007)

2.1.2 Strukturalni nezaméstnanost

Strukturdlni zmény v ekonomice, jak jiz ndzev napovidd, jsou pfi¢innou vzniku
strukturalni nezaméstnanosti. Promeénlivost ekonomiky, kdy néktera z jejich odvétvi
expanduji, zatimco jind prochdzeji obdobim utlumu, vyvola na trhu prace situace,
kdy pracovnici v odvétvi, které aktudlné zanikaji maji jinou kvalifikaci, neZ by bylo
v odvétvich expandujicich potfeba. Tito pracovnici se pak stavaji strukturdlné
nezaméstnanymi a je zapotiebi zménit jejich kvalifikaci, napt. formou rekvalifikace,

coz muze zabrat delsi ¢as.
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Podobna situace miize nastat v dobé&, kdyZ je v jedné ¢asti zemé€ vysokd nezaméstnanost,
zatimco v jiné Casti jsou volnd pracovni mista. Vzhledem k nedostatecné mobilité

pracovnich sil, ale nedochazi k jejich vyrovnani.

Dtvod vzniku strukturdlni nezaméstnanosti lze obecné povazovat za kvalifikacni
¢i mistni nesoulad mezi nabidkou a poptavkou po praci. I v pfipadé tohoto druhu

nezaméstnanosti plati, Ze v souhrnu jsou v ekonomice volné pracovni mista.

Diivody vySe uvedené prozrazuji, ze hlavni pficinou regiondlnich rozdili v mife

nezameéstnanosti je prave strukturdlni nezaméstnanost.

2.1.3 Cyklicka nezaméstnanost

Cyklickd nezaméstnanost je tésn¢ spojena s cyklickym prubéhem ekonomiky. Béhem
ekonomické expanze, kdy roste hruby domaci produkt, klesa pocet nezaméstnanych.
Naopak v obdobi recese, kdy hruby domaci produkt klesa, se pocet nezaméstnanych
zvysuje. V piipadé tohoto druhu nezaméstnanosti existuje vSeobecny piebytek nabidky
prace nad poptavkou po praci. Zatimco strukturdlni nezaméstnanost postihovala pouze
nekterd odvétvi, cyklickd nezaméstnanost zasahuje vSechna odvétvi v ekonomice.

(Pavelka, 2007)

2.1.4 Dobrovolna a nedobrovolna nezaméstnanost

Nezaméstnanost lze analyzovat jest¢ podle jiného kritéria: jsou-li pracovnici

nezameéstnani nedobrovolné ¢i dobrovolné. (Brozova, 2003)

Dobrovolné nezaméstnani se vyznacuji tim, ze neakceptuji souc¢asnou mzdovou hladinu
v konkrétnim zaméstnadni a hledaji 1épe placenou préaci (doslova lze fict, ze jejich
soucasnd mzdova sazba je niz$i nez jejich soucasnd mzdova ujma). Na trhu se oviem
takova prace nenachazi, proto setrvavaji ve stavu nezaméstnanosti. V tomto stavu mohou
vytrvat jen kratkodobé — snazi se totiz zménit profesi smérem k lépe placenym.
V populaci nalezneme vsak celou fadu lidi, kteti nechtéji radéji pracovat viibec, nez aby
pracovali za nabizenou mzdu, a rad&ji se stanou zavislymi na socidlnich davkach.
Ocekavaji, ze ziskaji podporu v nezaméstnanosti od Utadu prace a zaroveii se jim podati
nalézt praci za poZzadovanou mzdu. Obecné lze tedy fici, ze tito lidé nadhodnocuji miru

registrované nezaméstnanosti.
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Naopak lidé nedobrovolné nezaméstnani by radi ptijali praci za nabizenou mzdu, ov§em
jsou limitovani existenci volnych pracovnich mist, kterd by odpovidala jejich potiebam
(napft. se jedna o lidi s pfili§ uzce zaméienou kvalifikaci, bez moznosti zmény profese).
Nedobrovolnou nezaméstnanost 1ze mnohdy oznacit jako odraz ¢innosti odbort, které
prostiednictvim kolektivnich smluv brani trznimu vyvoji mezd, tj. neumoziuji
zameéstnavatelim reagovat na vykyvy v poptavce po jejich zbozi. Ti kvuli ndkladim

nejsou ochotni zaméstnat dalsi pracovniky. (Pavelka, 2007)

21



3 Ziskavani zameéstnancu

V dnes$ni dob¢ nizké nezaméstnanosti a nedostatku dostupnych uchazecti o zaméstnani
nabyva ziskavani zaméstnanct stale vetsi ditlezitosti. Persondlni Gtvary organizaci a firem

tedy predstavuji naprosto klicové struktury, bez kterych by se dané subjekty neobesly.

Ziskavani zaméstnanct si klade za cil obsazovat volna pracovni mista, cemuz predchazi
osloveni dostatecného poc¢tu uchazect, kteti splituji pozadavky na dané pracovni misto.
Dle Armstronga (2007) by tento proces m¢l probéhnout s cilem minimalizace naklada,

kterd spole¢nost na ziskdvani zaméstnancti vynalozi.

Soucasti procesu ziskavani zaméstnanct je fada kroktli. Zaciné se posouzenim alternativ,
jak lze pracovni pozici obsadit. Vyhodnocuje se, zda-li je moZzné toto pracovni misto
sloucit s jinym, ¢i ho uplné zrusit. Nasleduje stanoveni pozadavki na zaméstnance,
coz zahrnuje urceni potfebnych dovednosti a kvalifikace. Poté je nutné identifikovat
zdroje, odkud lze ziskat potencidlni zaméstnance, a urcit dokumenty, které budou
pozadovany od uchazecl. Poté se formuluje a zvefejiiluje nabidka zaméstnani,
aby se prilédkali vhodni kandidati. Nakonec nésleduje predbézny vybér z téchto uchazec,
kteti nejlépe splnuji pozadavky pracovniho mista. Timto zpisobem je zajisténo

systematické a efektivni obsazovani pracovnich pozic. (Sikyt, 2016)

3.1 Vyvoj ziskavani zaméstnanci

Neustaly vyvoj a inovace technologii vede mimo jiné i ke zménam ve firemnich
procesech. Tyto skuteCnosti zasdhly i persondlni sektor, ve kterém doSlo k fadé¢ zmén
pii ziskavani zaméstnancu. Jan  Tegze  pfinasi ve své  publikaci
,»Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti moderni pohled na ziskavani zaméstnancii.
Pivodni oznaceni ,ndbor zaméstnanci“ je zde nahrazen mezinarodnim pojem
»recruitment®™. Lidé, ktefi byli dfive oznaCovani jako ndborafi zaméstnancli se nyni
oznacuji slovem recruitefi, v nékterych piipadech se lze setkat také s modernim
oznacenim Talent Aquistion Specialist. Za zminku stoji také socialni sité, fenomén, ktery
v dnesni dobé vyuziva vétSina populace, je v sou¢asné dobé neodmyslitelnou soucésti
procesu ziskdvani zaméstnancl.. Pro recruitery piedstavuji jednim z hlavnich zdroji

potenciondlnich uchazecu. (Tegze, 2019)
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Recruitment se bude dle Tegzeho schopen skrze nové technologie a jejich inteligentni
implementaci do Cinnosti recrutierii pruzné€ji piizpusobovat aktudlnim potiebam trhu
prace a spolec¢nosti. Nové technologie umozni recruiterim fadu procesti automatizovat

a do zna¢né miry si usnadnit praci. (Tegze, 2019)

V dnesni digitalni éfe se uméla inteligence, zndma téz jako Al (anglicky vyraz artificial
intelligence), stala vyznamnym trendem. S nejvétsi pravdépodobnosti bude mit vliv
1 na obor recruitmentu. Neékteré firmy jiz vyuzivaji tzv. ,,chatbota®, coz je pocitaCovy
program s umélou inteligenci, ktery umoznuje komunikaci s personalnim oddélenim
firmy, napftiklad pfi domlouvani pohovort. Timto zplisobem chatbot ¢astecné nahrazuje
recruitera, ktery tak ma vice Casu na jiné dulezité ukoly, kupiikladu personalizované

oslovovani uchazecu.

3.2 Zdroje ziskavani zaméstnanci

V praxi existuji dva zplisoby ziskdvani zaméstnanctli, a to z vnéjSich nebo z vnitinich
zdrojl spolecnosti. Preference mezi témito moZnostmi ovliviiyji faktory jako naptiklad
nutnost obsadit danou pracovni pozici nebo aktualni situace, ve které se podnik nachazi.
Klady i zapory obou téchto forem se zabyvaji dalsi kapitoly. Pribéh procesu ziskavani

zameéstnanct je nasledné ovlivnén timto rozhodnutim.

3.2.1 Vnitini zdroje ziskavani zaméstnanci

Pokud se podnik rozhodne pro ziskdvani zaméstnanc z vnitinich zdroji, dochazi
k vyuziti lidského kapitadlu uvnitt spolecnosti, tedy vlastnich zaméstnancti. Vzhledem
k vynalozeni podstatné niz$ich finan¢nich prostfedkti v porovnani se situaci, kdy podnik
ziskava zaméstnance z vnéjsich zdrojl, se zpravidla tento zpiisob ziskdvani zaméstnanct
oznacuje za vyhodnéjsi. DalSim benefitem vyuZiti vnitinich zdrojl je fakt, Ze tento proces
ma za disledek vétsi loajalnost zaméstnanci vici spolecnosti a zvySovani jejich
spokojenosti, at’ uz spojenou s vykondvanim rtznorodé prace ¢i kariérnim postupem.
Tuto formu ziskavani zaméstnancl lze povazovat za vysledek personalni politiky, jejiz

soucasti je vyuZivani development center pro rozvoj schopnosti zaméstnanci nebo

planovani jejich osobniho rozvoje.

Dalsi z vyhod této strategie je rychlost obsazeni pracovni pozice a snazsi prizplisobeni

novych zaméstnancti vzhledem k jejich minulosti ve spolecnosti. Naopak, nevyhodou
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muze byt ztrata inovativnich mySlenek a potencidlu, které mohli novi zaméstnanci

z jiného prostiedi do podniku piinést. (Kocianova, 2010)

Do vnitinich zdroja se dle Koubka fadi zaméstnanci:
e Ochotni vykonavat narocnégjsi nebo jinou praci;
e uvolnéni v dasledku pokroku;

e uspoieni v dusledku technického pokroku. (Koubek, 2007, str. 129)

3.2.2 Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci

Za ptedpokladu, ze neni mozné vyuzit vnitinich zdroj, je spolec¢nost nucena ptiklonit se
k zdroji vnéj$Sim. Nové ptichozi zaméstnanci mohou do spole¢nosti vnést inovativni
pohledy, coz se povazuje za nejvétsi vyhodu této formy ziskdvani zaméstnancti. Naopak
negativa spojena s hledanim zaméstnanct vné podniku jsou piedev§im vysoké naklady,

¢asova narocnost a socialni adaptace v nové spolecnosti. (Dvotakova, 2007)

Obvykle se jako zaméstnanci z vnéjSich zdroji oznacuji jednotlivci, ktefi jiz pracuji
v jinych firmach, a také lidé, ktefi aktivné hledaji zaméstnani na otevieném trhu prace
(naptiklad ti registrovani na ufadu prace). Casto dochazi k osloveni pravé prvnich
zminovanych, protoze snejveétsi pravdépodobnosti disponuji potiebnou kvalifikaci

a nejsou momentalné nezaméstnani.

Dale mezi vnéj$i zdroje patii také absolventi Skol hledajici zaméstndni, Zzeny
na rodi¢ovské ¢i mateiské dovolené, studenti a diichodci v penzi. Tito ucastnici trhu prace
byvaji oznacovani jako doplikové zdroje vzhledem k povaze jejich pracovnich smluv.
Tito lidé vyuzivaji ve vétsiné piipadii zaméstndni na castecny tvazek, ¢imz napiiklad
dopliiuji nedostatek stalych zaméstnanci. (Koubek, 2007)

vrwe

situaci, kdy je fada odvétvi zasazena vyznamnym nedostatkem lidskych zdroji
(napft. stavebnictvi, IT, vyrobni odvétvi). Zdlouhavy proces zahrnujici vyfizovani
nezbytnych povoleni k praci a s tim spojené naklady na relokaci, diky kterym se malym

a sttednim podnikiim nemusi tento zdroj vyplatit, je vniman jako ta nejvétsi nevyhoda.

3.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Nyni, kdyz si spole¢nost ujasnila, z jakého zdroje planuje zaméstnance ziskavat, je

zapotiebi vybrat vhodnou metodu, kterou bude spolecnost v tomto sméru vyuZzivat. Dle
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zdroje, ktery podnik vyuzije, se metody déli na ziskavani z internich a externich zdroji.
Pojmem ,metoda” zde lze chapat jako specificky postup osloveni a prtilakéani
potenciondlnich uchazect. V ramci vétsi flexibility spole¢nosti zde nelze vyloucit také

kombinaci obou metod. (Sikyi, 2016)

Faktorem ovliviiujicim volbu metody nelze povazovat pouze rozhodnuti, zda-li podnik
vyuzije vngjSich ¢i vnitfnich zdroji, svlij podil vlivu zde ma napiiklad 1 povaha
pracovniho mista, volné finan¢ni prostfedky nebo posouzeni situace, jak rychle potiebuje

spole¢nost dané pracovni misto obsadit.

Existuje nékolik metod ziskdvani zaméstnanct z vnéjsich zdroji. Prvni z nich je metoda
vyuZivajici publikace pracovnich inzeratl na internetu a inzerovani pracovnich pozic
v riznych médiich. Dalsi metodou je vyuzivani externich personalnich agentur, které se
specializuji na vyhledavani vhodnych kandidati. Castou praxi je také spoluprace
s vzdélavacimi institucemi, kde firmy navazuji partnerstvi s univerzitami a dal$imi
Skolami za uUcelem identifikace a oslovovani perspektivnich absolventl. Platformy
pro ziskdni zaméstnancti poskytuji i Utady prace, kde firmy mohou inzerovat volné
pracovni pozice a zaroven vyuzivat poradenstvi v oblasti ndboru. Dal$i moznosti je
oslovovani potencialnich uchazect ptimo nebo na doporuceni od stavajicich zaméstnancti
nebo zndmych. Kromé toho firmy vytvareji vyvésky, letdky a jiné propagacni materialy,
které pomahaji informovat §ir§i vefejnost o volnych pracovnich pozicich a ptilakat tak

nov¢ talenty. (Kocianova, 2010)

Existuje nékolik efektivnich metod ziskdvani zaméstnanc z vnitinich zdrojt, které
umoznuji zaméstnavatelim identifikovat vhodné kandidaty z tad svych stavajicich
zameéstnancll. Jednou z téchto metod je inzerce pracovnich pozic na internim firemnim
intranetu nebo na mistni vyvésce, coZ umoznuje zaméstnancim snadny piistup
k informacim o volnych pozicich a moznost se o né¢ uchazet. Dalsi Castou praxi je
rozesilani upozornéni na volné pracovni pozice prostiednictvim firemnich emailovych
zprav, coz umozihuje zaméstnancim byt informovani o aktudlnich pracovnich

prilezitostech a aktivné se na n¢ ptihlasit.

Ditlezitym zptsobem, jak nalézt vhodného kandidata, je prostfednictvim doporuceni
ze strany soucasnych zameéstnanci. Tento pfistup umoziuje zaméstnavatelim vyuzit

vnitini sité svych zaméstnancii a ziskat doporuceni pro potencialni kandidaty, kteti by
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mohli byt vhodni pro volné pozice. Timto zplisobem je mozné identifikovat kvalifikované

a spolehlivé uchazece, kteii jiz maji urCitou provérenou reputaci ve firme.

Kromé toho mtize byt vyuzito ptimého osloveni potencidlné¢ vhodnych kandidatt ptfimo
ve spole¢nosti. Tento postup umoziiuje personalistim a manazerim identifikovat
jednotlivce s potfebnymi dovednostmi a zkuSenostmi a oslovit je s nabidkou prace. Timto
zpusobem je mozné nalézt kvalifikované kandidaty, ktefi jiz pracuji ve spolecnosti a jsou

dobie informovani o firemni kultufe a procesech. (Sikyt, 2016)

3.3.1 Online recruitment

Vzhledem k nizké finan¢ni naro¢nosti je online recruitment jednoznac¢né na prvni pficce,
co se tyCe nejvyuzivangjSich metod v oblasti ziskdvani zaméstnanct. Vlastni webové
stranky, na kterych mohou volné pozice inzerovat, ma v dnesni dob¢ jiz kazda spole¢nost.
V situaci, kdy se uchaze¢ shani po nové praci se stava internet zpravila prvni zdrojem,
kde zacne hledat. Dals$i z nespornych vyhod online recruitmentu je moznost interaktivné
predat uchazeci velké mnozstvi informaci, kdy Ize tyto informace béhem celého procesu

ziskavani snadno aktualizovat.

3.3.2 Socialni sité

Vyznam socialnich siti se v poslednich letech natolik zvétsil, ze 1 ptesto, ze spadaji
pod metodu online recuitmentu, jim je zde vyclenéna vlastni kapitola. Pomyslnym
milnikem je rok 2013. Ten ptedstavoval bod, ve které se socialni sité staly hlavnim
nastrojem recruiterti, zejména pak profesni sit’ LinkedIn. ktera se t&si t€ nejvetsi oblibe.
Dalsi z vyuzivanych socidlnich sitich jsou Facebook a v posledni dobé také Instagram
¢i TikTok. Socialni sité v oblasti recruitmentu maji bezesporu jednu vyhodu, ¢imz je
jejich obrovsky dopad a sila informaci za piedpokladu, Ze jsou spradvné mezi uchazeci
Siteny. Tegze (2019) nazyva socialni sité jako ,,prostor pro praci s pasivnimi uchazeci®,
kdy slovem pasivni rozumi off-line formu komunikace vztahu mezi uchazeCem

a recruiterem.

V soucasnosti ale jiz dochéazi k urCité tendenci upoustét od vyuzivani zdroje LinkedIn
vzhledem k jeho vycCerpani. Hlavni pficinou je fakt, Ze v posledni letech se vétSina firem
a agentur zameéfila pravé na tento zdroj, tim padem zacalo dochéazet k zahlcovani

zaméstnancl ve specifickych odvétvi, jako je naptiklad IT, nabidkami zamé&stnani. Ti
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vzhledem k objemu nabidek pfestali na zpravy recruiterd odpovidat. Nyni se podniky

pokouseji hledat nové zdroje a metody ziskavani uchazeci.

3.3.3 Inzerce

Inzerovani je stale jednim z klasickych zptsobti, jak oslovit potencionalni uchazece.
I pfesto, ze inzerce proSly transformaci z tiSt€énych médii na online nosice, jako jsou
socialni sit¢ nebo webové stranky, jejich obsah zlstal prakticky nezménén. Jedinym
zasadni rozdilem je délka inzeratd, kdy se oproti minulost vzhledem k povaze dnesni
doby, vyrazn¢ snizila. V dnesni uspéchané dob¢ existuje jen omezené mnozstvi lidi, ktefi

by méli ¢as a byli ochotni ¢ist nékolikastrankovy text inzeratu.

Inzeraty v dnesni dobé maji za ukol byt vytvofeny formou kratkého poutavého textu,
ktery obsahuje vSechny stézejni informace a pozadavky na pozici, v idedlni pfipadé

1 s vizualnim podkladem, ktery méa dnes vétsi hodnotu nez dlouhy text. (Tegze, 2019)

Inzerat byva mnohdy oznacovan také jako misto prvniho kontaktu mezi uchazecem
a spole¢nosti, proto je klicové, aby utvaiel dobry dojem o jméné spolecnosti a byl
reprezentativni. Usp&$ny inzerat by mél tedy splitovat nékolik kliGovych kritérii. Prvnim
z nich je schopnost upoutat pozornost, coz znamend, ze inzerat by mél byt odlisny
od inzerce konkurenc¢nich spolec¢nosti. Dale je tfeba zajistit, aby inzerat oslovil a piilakal
dostate¢ny pocet potencialnich uchazect. Tietim krokem je snaha o co nejvetsi stimulaci
uchazece k odpovédi na inzerované pracovni misto, coz vyzaduje jasnou a pfitazlivou
prezentaci nabizené pozice. Ctvrtym a poslednim kritériem je pak snaha vzbudit
audrzovat zajem uchazecl, coz zahrnuje informovani o zdkladnich pozadavcich,
pracovnich podminkach a dalSich relevantnich informacich atraktivnim a pfitazlivym

zpusobem. (Armstrong & Taylor, 2015)

3.3.4 Doporuceni zaméstnanci

Doporuc¢eni zaméstnancii nachazi uplatnéni pii vyuziti obou zdrojii, tedy vnitfnich
1 vnéjSich. Jedna-li se o doporuceni z vnitinich zdrojl, jednd se o zaméstnance, ktery
aktualn¢ pracuje ve spolecnosti a je vhodny pro danou pozici. Toto doporuceni miize
provést kterykoliv ze zaméstnancii spolecnosti. Tento podnét je potom signalem,

na zaklad¢, kterého je doporuc¢eny zaméstnanec osloven.

Jedna-li se o doporuceni uchazece mimo organizaci je tento proces nazyvan jako
tzv. ,referral program®. Tento ndstroj slouzi k doporuovani potencidlnich uchazeci
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od stavajicich zaméstnancl a firmy si jej téZ vytvareji samy. Princip tohoto programu
spo¢iva v tom, Ze zaméstnanec, ktery doporu¢i vhodného kandidata, obdrzi od firmy
finanéni odménu. Tato odména je obvykle podminéna tim, zZe zaméstnanec, ktery
doporucuje nového kolegu, dostane odménu az po skonceni zkusebni doby nového

zameéstnance.

Dalsi z vyhod je, Ze primérné vydrzi v podniku doporuc¢eny zaméstnanec déle nez jiny
piijaty na zéklad¢ jiné metody. Z toho plyne, Ze by cilem spole¢nosti méla byt snaha

zapojit vlastni zaméstnance do Sifeni informaci v okruhu svych znamych o pozicich

podnikem pravé obsazovanych. (Tegze, 2019)
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4 Definice zaméstnaneckych benefiti

Termin ,,benefit" je ziskan z latinského vyrazu beneficium, coz odkazovalo na prava
¢1 vyhody spojené se zastdvanym postavenim. Tento vyraz se rovnéz pouziva v dneSnim
mezinarodnim terminu ,employee benefits“. Jak naznaCuje samotny nazev,
zaméstnanecké benefity pfedstavuji formu vyhod, které jsou zaméfeny na zlepSeni
podminek pro zaméstnance. Tyto vyhody jsou poskytovany zaméstnavatelem nad ramec

toho, co vyzaduje zakonik prace.

Benefity zahrnuji Skalu finan¢nich i nefinanénich vyhod, které zaméstnavatel nabizi
s cilem zlepsit Zivotni Grovenl svych zaméstnancl. Timto zplisobem se snaZi zvysSit

loajalitu, motivaci, kvalitu a kvantitu pracovniho vykonu svych zaméstnanct.

Rzné literd&rni prameny definuji zaméstnanecké benefity vicerymi zpUsoby.
Zaméstnanecké vyhody jsou prvky odmény poskytované navic k rliznym finanénim
formédm odmény. Kromé toho zahrnuji i prvky, které nejsou pifimo finanéni odménou,

jako naptiklad pravidelné volno na rekreaci. (Armstrong, 2009)

Jiny pohled na zaméstnanecké vyhody zastdva Koubek (2015), podle n€hoz jsou
zameéstnanecké benefity druhem odmén, které zaméstnavatel poskytuje svym
zameéstnanclim pouze za jejich praci pro firmu. Na rozdil od mzdy nebo platu nejsou
obvykle spojeny s vykonnosti pracovnika. Nicméné pfi jejich poskytovani se nékdy bere

v uvahu role zaméstnance, jeho postaveni ve firm¢, délka zaméstnani a piipadné zasluhy.

Kachanakova o benefitech tvrdi, ,.Ze predstavuju kategoriu odmien, ktoré nie su

bezprostredne viazané na vykon zamestnanca, no ndarok na ne vznika z titulu prislusnosti

k podniku.* (Kachanakova, 2007, str. 156)

Ctvrty pohled nabizi Pelc (2011). Tyto vyhody nejsou zaméstnanci zakonem stanovené,
nebot’ jsou dobrovolné a fakultativni z pohledu zaméstnavatele. Jejich poskytovani je
zaloZzeno na rozhodnuti zaméstnavatele a miize byt upraveno vnitinimi pfedpisy nebo
dohodou v individualni pracovni smlouvé, nebo v ramci kolektivni smlouvy mezi

zaméstnavatelem a odborovou organizaci.

4.1 Historie zaméstnaneckych benefiti

Vznik zamé&stnaneckych benefitl souvisi s obdobim druhé svétové valky v USA,

kdy nedostatek pracovni sily vedl k vladnim restrikcim tykajicim se zvySovani platii. Tim
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padem se zaméstnavatelé zacali uchylovat k poskytovani riznych vyhod, jako jsou
prispévky na stravovani, zivotni pojistky ¢i hrazeni 1ékatskych vyloh, aby piildkali nové
zaméstnance a udrzeli si ty stavajici. Tato opatieni byla podporovana i danovou politikou,
ktera umoziovala firmdm vyuZzivat benefity jako soucast svého systému odménovani.

(Milkowich & Boudreau, 1993)

V Ceské republice, a diive v Ceskoslovensku, hral kli¢ovou roli v rozvoji
zaméstnaneckych benefitli Tomas Bata, GspéSny podnikatel a prikopnik své doby. Bata
byl jednim z prvnich, kdo si uvédomil dilezitost péce o zaméstnance a zaclenil ji do své
podnikatelské strategie. Jeho ptesvédéeni spocivalo v tom, Ze péce o kvalifikaci a socidlni
podminky zaméstnancti je prospéSna pro ob¢ strany. Zavedl pro své pracovniky zavodni
stravovani, coz vedlo k efektivnéjSimu vyuzivani pracovni doby a umoznilo mu lepsi
kontrolu nad pracovnimi procesy. Kvalitni strava pfispivala k lepsi pracovni kondici
a snizovala riziko nemoci zaméstnancti. Déale zavedl pravidelné preventivni 1ékarské
prohlidky, aby udrzoval informovanost o zdravotnim stavu svych zaméstnanct.
Ve Zlinské délnické kolonii vybudoval tzv. ,batovské domky", které poskytovaly
zaméstnancim ubytovani a umoziovaly jim vyhnout se dlouhym cestdm do prace. Timto
zpusobem zlepSoval zivotni podminky svych pracovnikii. Bata dale investoval do Skolek,
Skol a dalSich sluzeb pro zaméstnance a jejich rodiny. Nabizel také Siroké moznosti
sportovnich a kulturnich aktivit. ZvySovanim kvality zivota svych zaméstnanci Bata
posiloval jejich vztahy a loajalitu k podniku. Véfil, ze tato péce je silnou motivaci
pro zaméstnance a prispivd k vyS$i produktivit¢ a vykonnosti celého podniku,

coz nakonec vede k maximalizaci zisku. (LeSingrova, 2008)

4.2 Clenéni zaméstnaneckych benefiti

Existuje rozmanité mnozstvi klasifikaci a ¢lenéni zaméstnaneckych vyhod, které lze
provést riznymi zplsoby. Podle Armstronga (2009) jsou zaméstnanecké vyhody

rozliSovany do n€kolika kategorii.

Prvni kategorii jsou vyhody tykajici se osobni jistoty. Tyto vyhody poskytuji zaméstnanci
a jeho rodiné pocit jistoty skrze rtizné¢ formy pojisténi. Zdravotni pojiSténi zajistuje
pokryti ndkladti na lékatskou péci, Grazové pojisténi poskytuje financni kompenzaci
v piipadé¢ urazu ¢i invalidity, nemocenské pojisténi nabizi ptijem zaméstnanciim béhem

nemoci a zivotni pojisténi zajistuje financni podporu pro piipad smrti.
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Druhou dilezitou kategorii jsou penzijni systémy. Ty jsou povazovany za jeden
z nejvyznamné&jsSich prvki zaméstnaneckych vyhod, nebot’ zajistuji budouci financni
stabilitu zaméstnancti po ukonceni pracovni kariéry. Penzijni systémy mohou zahrnovat

zaméstnanecké dichodové plany, penzijni fondy nebo jiné formy spoteni na dichod.

Dalsi kategorii jsou vyhody, které souviseji s osobnimi potiebami zaméstnancii. Tyto
vyhody zahrnuji podporu v oblasti pée o déti, dovolenou na zotavenou, moznost
preruseni kariéry pro studium nebo péci o rodinu, financni a osobni poradenstvi, ¢i pfistup
k posilovndm a rekreacnim zafizenim. Tento druh vyhod je zaméfen na podporu

rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem zaméstnanc.

Finanéni vypomoc je dalsi kategorii, ktera mize zahrnovat pomoc pii st€thovani, pijcky,
podporu pii koupi domu, slevy na zbozi a sluzby poskytované zaméstnavatelem. Tyto
vyhody maji za cil zlepSit finan¢ni situaci zaméstnancii a usnadnit jim dosazeni jejich

osobnich cilti a plani.

Podnikové automobily a benzin stale patfi mezi velmi cenéné vyhody, i pfes vyrazné
danové zatizeni. Zaméstnanci, kteti maji k dispozici firemni automobily, mohou vyuZzivat
piijemnéjsiho a komfortnéjSiho zpisobu dopravy do praci a z prace, coz mize prispét

k jejich spokojenosti a produktivité.

Nehmotné vyhody jsou charakteristiky spolecnosti, které ptispivaji ke kvalitnimu
pracovnimu Zivotu zaméstnancil a délaji z ni atraktivni misto k praci. Mezi tyto vyhody
muze patfit naptiklad flexibilni pracovni doba, moznost home office, firemni akce

a teambuildingové aktivity, ale 1 podpora vzdélavani a rozvoje zaméestnanct.

Posledni kategorii jsou dals$i vyhody, které pftispivaji ke zvySeni Zivotni Urovné
zameéstnancl. Patfi sem napfiklad piiplatky na oSaceni, thrada telefonnich néakladd,
dotované stravovani, kreditni karty ¢i dalsi benefity, které zaméstnavatel poskytuje svym
zaméstnancim jako soucast jejich odménovaciho balicku. Kazda z téchto kategorii
zaméstnaneckych vyhod ma své vlastni specifické benefity a pfinosy pro zaméstnance
1 zaméstnavatele, a proto je dulezité, aby byly peclivé navrZeny a spravovany s ohledem

na potieby a ocekavani zaméstnancu i strategické cile spolecnosti. (Armstrong, 2009)

4.3 Cile zaméstnaneckych benefiti

Podle Armstronga (2009) jsou cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod nékolikeré.

Patfi mezi né poskytnuti atraktivniho a konkurenceschopného souboru odmén, které
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by umoznily ziskdni a udrZeni vysoce kvalitnich pracovnikii. Dale je cilem posilit
oddanost a védomi zavazku pracovnikli va¢i organizaci, coz je zakladni pilif
pro dlouhodobé tuspéchy firmy. Zahrnuje to také uspokojovani osobnich potieb

zamgéstnancl a poskytovani danoveé zvyhodnénych forem odmény urcitym skupinam lidi.

Armstrong (2009) zduraznuje, ze tyto cile samy o sobé nejsou dostatecné¢ motivujici
pro zaméstnance. Odmény poskytované firmou obvykle nemaji pfimy nebo bezprostedni
vliv na vykon pracovnika. Nicméné mohou vytvaret ptiznivejsi postoje zamestnanct vici
firmé, coz mize dlouhodobé zlepsit jejich oddanost, angazovanost a vykon v ramci
organizace. Je tedy klicové, aby politika zaméstnaneckych vyhod byla formulovana tak,
aby podporovala tyto dlouhodobé cile a pfispivala k budovani pozitivni pracovni kultury

a prostredi.

Konkurenceschopnost podniku pfi ziskavani novych zaméstnancti se navysi v momente,
kdy vorganizaci dobfe funguje systém odménovani spoleéné¢ se systémem
zaméstnaneckych vyhod. V soucasné dobé si podniky uvédomuji, Ze jsou pod neustalym
tlakem siln€j8i konkurence, a proto je nutné vénovat pozornost vykonnosti svych
zaméstnancl. Pokud se organizace snazi udrzet své zaméstnance, je zapotiebi zatfazeni
tzv. zaméstnaneckych vyhod do systému odménovani. Skalu benefitil je potieba dale
roz§ifovat v zavislosti potfeb a zajmil zaméstnancii. Primarni ucel zaméstnanecky vyhod
je stimulace zaméstnanct, coz by mélo mit za nasledek jejich vys$si vykonnost a sniZeni
miry fluktuace. V Ceské republice spolecnosti vedou spoleénosti boj o kvalitni
zamgstnance skrze socialni politiku. V oblasti, kde je koncentrace firem hustsi, je velmi
naro¢né ziskdvat zaméstnance, proto je jednim z moznych lakadel pro potencionélni

uchazece prave Siroka skala zaméstnaneckych vyhod, resp. benefitt.

4.4 Vyznam zaméstnaneckych benefiti

Posledni 1éta znamenala fadu zmén v oblasti zaméstnaneckych vyhod a jejich $kal,
kdy na zakladé spoleCenskych a ekonomickych udalosti, podniky benefity vice
propracovaly a vyrazné rozsifily. O nastaveni benefitnich systémul pro své zaméstnance
rozhoduje kazdy podnik sam, a je nezbytn¢ nutné zvazit své moznosti. Vyznam
zameéstnaneckych benefitti v posledni letech o poznani vzrostl, coz si uvédomuje stale
vice zaméstnavatell. Ti se pak snazi svym zaméstnanciim pii mzd¢ poskytovat celou fadu
vyhod. Ekonomicky siln¢jsi vétsi spoleCnosti jsou v poskytovani zameéstnaneckych

benefitt ve znacné vyhodé oproti menSim, ekonomicky slabsim podnikiim.
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Zaméstnanecké vyhody nemaji vyznam pouze pro zaméstnance, ale i pro zamé&stnavatele,
ten vyuziva jejich adresnost, kdy na rozdil od mzdy, mu benefity poskytuji presnou

piedstavu o tom, na co je ma zaméstnanec vyuzit. (Koubek, 2015)

Zaméstnanecké vyhody jsou zaméfeny na individualni potieby zaméstnanct, slouzi
k posileni jejich vazby k organizaci a ukazuji, Ze zaméstnavatelé dbaji na jejich blahobyt.
Je potieba fict, Ze ne vSichni zaméstnavatelé se staraji o pohodu svych zaméstnanci,
mnozi z nich poskytuji zaméstnanecké vyhody jako prostiedek k udrzeni
konkurenceschopnosti svého celkového balicku hmotnych odmén. Nekteré vyhody, jako

je matetskd dovolend, jsou vSak stanoveny zakonem. (Armstrong, 2009)

Stale vice zaméstnavatelll za¢ind vyuzivat riizné formy zaméstnaneckych vyhod spole¢né
s variabilni slozkou platu, kterd je navazana na kvalitu a kvantitu odvedené prace. Tyto
benefity maji primarn€¢ motivovat zaméstnance k vynikajicimu vykonu a soucasné
podporovat jejich soundlezitost se spolecnosti. Existuje nékolik davodd, proc

zamé&stnavatelé vyuZzivaji tuto kombinaci odménovani.

Z ekonomického hlediska benefity predstavuji ur€itou tsporu ndkladi na mzdy, diky
danovym a odvodovym ulevam. Tento fakt zplsobuje, ze se stavaji atraktivni volbou

z hlediska danové a odvodové optimalizace.

Nabizeni zaméstnaneckych vyhod je také ii¢innym nastrojem personalniho managementu
a podnikové personalni politiky. Tyto vyhody maji za cil nejen ptildkat, ale 1 udrzet
kvalitni zaméstnance, coz vede k posileni jejich loajality a zvySeni motivace, produktivity
a snizeni fluktuace a s tim spojenych nakladt. Zaméstnanecké vyhody tak mohou byt
povazovany za efektivni investici do lidskych zdroji. Nékdy se o nich hovoii jako
o soucasti celkového odménovani, coz zahrnuje nejen finan¢ni slozku, ale i dal$i prvky

jako praci na dalku, flexibilni pracovni dobu nebo moznosti rozvoje. (Pelc, 2011)

Poskytovani benefitti by mélo byt nestranné a nemélo by dochazet k diskriminaci mezi
zameéstnanci. Zaméstnavatelé maji  pravni povinnost zajistit rovné podminky
v odménovani, pracovnich podminkéch a moznostech kariérniho postupu. Diskriminace
je v pracovnépravnich vztazich vyloucena, s vyjimkou situaci, kde je odliSné zachazeni
nezbytné pro vykon urcité prace a je opravnéné a piimeiené.

Program benefitil mtize byt soucasti krizového planu zaméstnavatele, jako naptiklad
ockovani proti chiipce v piipad¢ epidemie, coz mize snizit riziko vy$$i nemocnosti a tim
1 hospodatské ztraty. Zaméstnavatelé se také snazi odlisit od konkurence prostfednictvim
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poskytovani vyhod, coz mize vést k budovani reputace, zvySovani hodnoty znacky

a posilovani firemni kultury.

Tvorba a posilovani motivace zaméstnancti je dlouhodoby proces, ktery vyZaduje znalost
sociologie a psychologie prace a systematicky ptistup. Je dulezité neustale analyzovat
potieby zaméstnancll a ptizplisobovat benefity tak, aby odpovidaly aktualnim trendim

a ocekavanim zaméstnancu. (Pelc, 2011)
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5 Trh prace v regionu Praha

Podil nezaméstnanych osob v hl. m. Praze byl k 31. 3. 2024. 2,85 %. Hovotime tedy
o situaci, kdy hladina nezaméstnanosti poklesla mezirocné o 0,22procentniho bodu.
Celkovy pocet uchazecli zaznamenal také mirny pokles, konkrétné¢ o 0,4 %, naopak
volnych pracovnich mist pfibylo 3,1 %. Podil nezamé&stnanych osob, tedy vysSe
nezaméstnanosti se pohybovala ve vysi 3,86 %, zaznamenala tak mezirocni pokles
00,11 p. b. Ve srovnani se stejnym obdobi roku minulého (tj. bfezen 2023) hodnota

nezamestnanosti stoupla 0 0,13 p. b.

Pricku s druhou nejnizsi nezaméstnanosti obsadil Zlinsky kraj s 3,06 % a na pozici tieti
byly shodné kraje Plzenisky a Vysocina (oba 3,09 %). Naopak nejvyssi nezaméstnanosti
byla ke stejnému datu naméfena v kraji Usteckém (6,01 %). Zajimavym zjisténim je fakt,
ze na prelomu mésice unora a biezna, klesl podil nezaméstnanych ve vSech 14 krajich
CR. Jedna se tedy o zcela odlisnou situaci, nez ktera se udala mezi prosincem 2023
a lednem 2024. V tomto obdobi naopak zaznamenala nezaméstnanost nartist ve vSech
ze 14 kraji CR. K 31. 3. 2024 se v regionu Prahy uchézelo o zaméstnani 27 939 osob.
Vice nez polovinu téchto uchazect predstavovaly zeny (55,8 %, 15591 uchazecek).
Z hlediska meziro¢niho srovnani Ize hovofit o poklesu ve vysi 105 zdjemct o préci.
(0,4 %). Pokles byl zaznamenan 1 mezimésicné, kdy oproti mésici Uinoru se v bieznu

uchazelo o 63 zajemcli méng¢.

Meziro¢né byl v Praze zaznamendn nartst volnych pracovnich pozic, konkrétné
0 2 432 mist., resp. o 3,1 %. Celkové bylo k 31. 3. 2024 v hlavnim mésté evidovano
80 544 volnych pracovnich mist. Pocet mist v porovnani s pfedeSlym mésicem
(tinor 2023) znamenal také nartist o 81 mist (0,8 %).

Najednoho dosazitelného uchazeCe o zaméstnanik 31.1.2024 ptipadlo

v Praze 2,88 evidovanych volnych pracovnich mist. (Cesky statisticky tiad, 2024)
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Obr. ¢. 4 Volnd pracovni mista, uchaze¢i a zaméstnani a podil nezaméstnanych
na obyvatelstvu v Praze (kalendaini mésice let 2020-2024)
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V soucasné dobé se v hlavnim mésté¢ Praze nachazi 655 855 ekonomickych subjekti,
z ¢ehoz vice nez polovinu predstavuji fyzické osoby (357 905) a zbytek dopliuji
osoby pravnické. (297 950) (Cesky statisticky Giad, 2024)

Vyse primérné mzdy predstavuje dalsi z charakteristik ¢asto zminovanych ve spojeni
s hlavnim méstem. V 1. ¢tvrtleti roku 2023 byla vySe primémé mzdy v hlavnim mé&sté
52 814 K¢&. Druhé misto v tomto stejném obdobi obsadil stfedocesky kraj s 40 768 K¢.
Naopak region s nejniz§im prameér byl kraj Karlovarsky, kde se vySe hrubé mzdy rovnala
hodnoté 35010 K¢&. Ve srovnani s Karlovarskym krajem méla Praha o 51% vyssi
mzdovou troven. Prvnim divodem je rozptyleni mezd podnikd, které je v regionu Praha
jednoznacné vyssi neZ v ostatnich krajich. Koeficient variace zde ptedstavuje 82 %,
zatimco v ostatnich krajich nabyva hodnota mezi 49 % azZ 63 %. Podil zaméstnanct, ktefi
pobiraji hrubou mzdu nizi nez 22 tisic K&, piedstavuje zhruba desetinu obyvatel CR.
I v hlavnim mésté je tento pomér ekvivalentni, stejné tak jako mzdy délnika, které v Praze
nijak nepfevysuji ty v ostatnich krajich. Faktem je, Ze femeslné€ pracujici ¢lovek si jako
zameéstnanec ve Stfedoceském kraji vydé€la o poznani vice neZ v Praze. Na druhé strané
Skaly jsou ovsem ti s velmi nadprimérnymi piijmy, kterych je v Praze velké mnozstvi. Ti

vyrazn¢ zvedaji primérnou mzdu smérem vzhtiru.

Vyssi vzdélani, resp. odlisna vzdélanostni skladba od jinych krajd, je dal§im z faktord,
ktery vyrazné navySuje hladinu primérmé mzdy regionu Praha. Z vybérového Setfeni
provedeného Ceskym statistickym titadem vyplyva, Ze nadpoloviéni vétsina (52 %) lidi,
kteti pracuji a bydli v Praze dosahla alespon vyssi, pomaturitniho vzdélani. Ve srovnani

s ostatnimi kraji je zde vice nez 20% rozdil. Podil lidi s vy$§im vzdélanim v ostatni
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krajich za¢ina je s 16 % nejmensim v Usteckém kraji s pouhymi a postupuje az k 31 %
v kraji Jihomoravském. Co se ty€e jedincli s maturitnim vzdélanim, tak téch je v hlavnim
mésté¢ nasobné vice nez v ostatnich krajich. Krajem s nejvétSim poctem obyvatel
bez maturity je pak Karlovarsky (48 %). Celkové pocty vyjadiuji skutecnost, ze by kazdy
ctvrty vysokoskolak (359 tis.) bydlel v Praze.

Obr. €. 5 Vzdélanostni skladba lidi pracujicich v krajich ve 4. ¢tvrtleti roku 2022 (v %)
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Zdroj: (Holy, 2024)
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S vysi vzdélani souvisi 1 dalsi faktor ovliviiujici vysi primérnych mezd. Obecné lze fict,
ze vzdélanim chapeme urcitou ptipravu na pracovni kariéru. Vyse uvedené hodnoty, tedy
ur¢itd dominance regionu Praha v poctu vzdélanych lidi mé za disledek i zménu struktury
zamgstnanosti v urCitych odvétvi. Neni pfekvapenim, ze v Praze zastupuje zaméstnance
v lesnictvi a rybarstvi, zeméd¢lstvi, ¢i t€Zbé nebo dobyvani pouha 0,5 % vsech prazskych
pracujicich. Ve srovnani s celorepublikovym priimérem 2,9 %. Propastny rozdil je také

z hlediska zpracovatelského primyslu, kdy je v Praze toto odvétvi zastoupeno pouze
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8,3 % pracujicich, coz neptedstavuje ani tietinu celorepublikového priiméru s hodnotou
26 %. Dalo by se ocekavat, Ze hojné zastoupenym odvétvim v hlavnim mésté bude
odvétvi vefejné spravy a obrany, skutecnost je ale odlisSna. Dokonce je podil v tomto
odvétvi tim nejmensim ze vSech kraji. Naopak tim nejvice zastoupenym je odvétvi
trznich sluzeb, kdy pouze v informacnich a komunika¢nich ¢innostech pracuje vice
nez 10% obyvatel. Druhou nejvice zastoupenou skupinou je pak pojistovnictvi
a penéZznictvi s 6,4 %. Pravé v téchto dvou sekcich odvétvove klasifikace jsou vykazany

jednoznacéné ty nejvyssi pruimérné mzdy. (Holy, 2024)
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6 Predstaveni spoleCnosti

Spole¢nost Plzenisky Prazdroj, a. s., je pfednim ceskym pivovarem, jehoz historie saha
az do roku 1842, kdy bylo poprvé uvatreno slavné pivo Plzenisky Prazdroj. Spolecnost
byla oficialné zalozena 1. kvétna 1992 a je registrovana pod spisovou znackou
B 227/KSPL u Krajského soudu v Plzni. Sidlo spole¢nosti se nachazi na adrese
U Prazdroje 64/7, Vychodni Pfedmeésti, 301 00 Plzen. Plzensky Prazdroj, a. s., je
akciovou spolecnosti s identifikacnim cislem 45357366 a zékladnim kapitdlem ve vysi
2.0 miliardy K¢&. Spolecnost disponuje schrankou db8cgqz a identifikacnim c¢islem
pro Gdely dané z piidané hodnoty (DIC) CZ45357366. (Vefejny rejstiik a sbirka listin,
2024)

V ramci své dlouholeté existence se Plzensky Prazdroj stal znamym diky svym tradi¢énim
pivam, které nejenze oslovuji domaci trh, ale jsou také vysoce cenény po celém svéte.
Spolec¢nost je aktivni nejen v oblasti vyroby piva, ale také se zapojuje do podpory kultury,

sportu a zivotniho prostiedi.

Investice do vyzkumu a inovaci jsou klicovym prvkem strategie spolecnosti, ktera si
klade za cil udrzet svou vedouci pozici na trhu a reagovat na ménici se potieby zakaznik.
Plzensky Prazdroj, a. s., tak neni pouze vyznamnym hra¢em na trhu s pivem, ale také

dilezitym objektem v oblasti podnikdni a spole¢enské odpovédnosti.

Svou dlouhou historii, kvalitnimi produkty a angazovanosti ve spole¢nosti se Plzensky
Prazdroj, a. s., stdvd neodmyslitelnou soucasti cCeského kulturniho dédictvi

a nepostradatelnym prvkem ceského pivniho primyslu. (Plzenisky Prazdroj, 2024)

6.1 Charakteristika obsazované pozice

Pozice specialisty aktivacniho marketingu ve spolecnosti Plzensky Prazdroj ma klicovou
roli pfi aktivaci produktl v trhu, zejména v prostiedi on-trade, coZ zahrnuje sektor
HORECA (hotely, restaurace, kavarny) a sezonni kiosky. Specialista aktiva¢niho
marketingu se zaméfuje na vytvareni a implementaci strategii, které maji za cil zvysit
povédomi o produktech spole¢nosti a podpofit jejich prodej v téchto prostiedich. Vyviji
arealizuje aktivacni kampané, které maji za ukol piilakat zdkazniky do provozoven
a podnitit je k ndkupu produkti spolecnosti. To mize zahrnovat soutéze, specialni

nabidky, degustace nebo jiné formy pobidek.
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Diulezitou soucasti prace specialisty je spoluprace s dodavateli, jako jsou reklamni
agentury nebo vyrobni spoleCnosti, pii tvorbé propagacnich materidli a kampani.
Koordinuje jejich Cinnost a zajisti, aby byly vSechny aktivity provadény v souladu

s firemnimi standardy a strategii.

Komunikace s obchodnimi partnery je rovnéz kliCovym prvkem prace specialisty
aktiva¢niho marketingu. Specialista aktivné komunikuje s provozovateli restauraci, bary
a dalSimi partnery, aby zajistil uspéSnou implementaci propagacnich materidli a akci
v jejich provozech. Jednani o umisténi reklamnich materidli a podpora pfi realizaci

kampani jsou béZnou soucésti této ¢innosti.

Analyza vysledkli a optimalizace kampani jsou nedilnou soucasti prace specialisty.
Pravidelna analyza vysledki umoznuje optimalizovat kampané a strategie s cilem

dosahnout co nejlepSiho vykonu a efektivity v oblasti aktivace produktti v trhu.

Specialista aktivné sleduje aktudlni trendy v oblasti marketingu a HORECA sektoru
a aplikuje je do své prace. Snazi se byt vZdy na Spicce v oblasti inovaci a vyuZivat nové

ptileZzitosti k propagaci produktli spolecnosti.

Pozice specialisty aktivacniho marketingu vyzaduje kombinaci kreativity, organizac¢nich
schopnosti, analytického mysleni a komunikacnich dovednosti. Jejich ¢innost mé ptimy
vliv na uspéch produktt spole¢nosti v trhu a pfispiva k budovani silné znacky Plzetiského

Prazdroje v segmentu HORECA.

6.2 Vysledky vyplyvajici z rozhovoru s personalistkou

V ramci této semestralni prace byl veden rozhovor s personalistkou spole¢nosti Plzenisky
Prazdroj. Cilem bylo zjistit, jakymi zptsoby spole¢nost ziskava své zaméstnance. Hlavni
zaméieni rozhovoru bylo na pozici specialisty aktivaéniho marketingu. Po zjisténi
zpusobu ziskavani zaméstnancti se rozhovor zabyval moznym kariernim postupem
zameéstnancl. Na to poté navazovala charakteristika idedlniho uchazece, tedy takového
Cloveka, ktery by mél odpovidajici vlastnosti pro danou pozici. V nasledujici sekci se
rozhovor zaméfil na problémy spojené se ziskavani zaméstnancl, na coZ navazovala
kapitola o benefitech, které jsou zaméstnancim na pozici specialisty aktivacniho
marketingu v Prazdroji nabizeny. Zavérem se pak rozhovor zaobird samotnym
vybérovym fizenim, a jednotlivymi dil¢imi aktivitami spojenymi s timto procesem.

Zaroven definuje 1 urcity cCasovy ramec celého procesu ziskavani zameéstnanci.
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Na zakladé veskerych informaci zjiSténych v tomto rozhovoru bylo vypracovano
doporucenti, které by mélo spolecnosti pomoci pti dal§im ziskdvani zaméstnancti na pozici
specialisty aktivacniho marketingu. Tomuto doporuceni se prace vénuje v nasledujici
kapitole. Nize jsou uvedena shrnuti jednotlivych ¢asti rozhovoru s detailnim popisem
ziskanych informaci.

Zpusoby ziskavani zaméstnanci

Uchazeci, ktefi maji zdjem o pozici aktivaéniho specialisty marketingu se nejcastéji
dozvidaji o0 moznosti volného pracovniho mista skrze socidlni sit¢ nebo kariérni stranky
spolecnosti. Nejvice prihlasek obdrzi spolenost praveé prostiednictvim téchto stranek,
kdy ¢lov€k hledd Prazdroj a v ném né&jaké konkrétni uplatnéni. Dal§im z vyuzivanych
kanali jsou pak socidlni sité, konkrétn¢ Instagram a LinkedIn. V piipadé¢ LinkedIn
vyuZziva spole€nost jeji rozsitené funkce ,recruiter®. Tato funkce nabizi moznost hledat
potencionalni zaméstnance na zaklad¢ zvolenych metrik. Stranky LinkedIn jsou zéroven
propojeny s kariernimi strankami Prazdroje, pokazdé kdyz spole¢nost ,,vyvési® pracovni
nabidka tam, zobrazi se automaticky i na LinkedIn. Za zminku stoji také Facebook, kde
spolecnost do urCité miry také vystupuje, avSak v porovnani s dvéma ptredeslymi sit€émi
je zde o poznani méné¢ aktivni. Poslednimi ,,online* kanaly jsou pak stranky typu Jobs.cz,
Prace.cz nebo Profesia. DalSim, pro Prazdroj typickym kandlem, je doporuc¢eni mezi
zaméstnanci. Tento proces funguje velice jednoduse. Pokud néjaky zaméstnanec vi, ze se
v jeho tseku hleda ¢loveék/pracovnik, tak tuto pozici doporuci svym znamym. V piipade,
ze tento ,,doporuceny* Clovék nastoupi a zlstane béhem celé zkuSebni doby, ma
zameéstnanec, ktery ho doporucil, ndrok na mimotfadnou odménu. Spolec¢nost se také
ucastni veletrhll pfi nejvétsich partnerskych univerzitach, kde potencidln€ mohou byt
osloveni 1 potencionalni uchazeci o tuto roli. Zajimavosti je, Ze pti obsazovani této pozice
nedochazi ke spolupraci s ufadem prace ¢i pracovnimi agentury. Ke kooperaci s t€émito
subjekty dochazi pouze v pifipad¢€ nizsich ,,vyrobnich* pozic.

Kariérni postup

Vzhledem k specialistické povaze role, 1ze hovofit o tom, ze se jedna o vstupni pozici
do spolecnosti, ze ktera se da rist na vyssi pozice. Uplatnéni na této pozici tedy naleznou
1 absolventi, ktefi maji mensi zkuSenosti z marketingu nebo prodeje. Tyto pracovniky pak
dokéze spolecnost rozvijet a vzdélavat dal. S tim souvisi i €astéjsi rotace lidi na této pozici
- at uz z ditvodu fluktuace, ¢i interniho posunu zaméstnancu ve spolecnosti. Nejcastéjsim

divodem odchodu zaméstnanct z této pozice je pravé posun na vyssi pracovni pozici.
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Obvykle, kdyz zamé&stnanec povysi z pozice specialista aktivacniho marketingu mtize byt
piesunut na manazerskou pozici, jako je manazer aktivaci, vedouci tymu aktivaci nebo
manazer commercial excellence. Déle je mozné posunout se na pozice v ramci oddéleni
marketingu, salesu nebo inovaci. Dalo by se ofekavat, ze pravé Prazdroj, spolenost
s velkym poctem zaméstnanctl, se bude snazit obsazovat danou pozici z internich zdrojt.
Realita je ale odliSnd. Obchodni zastupce je s nejvétsi pravdépodobnosti tou jedinou
pozici, ze které by byl mozny kariérni rist na pozici specialisty aktivacniho marketingu.
Problém vsak nastava v tom, ze obchodni tymy nesidli pfimo na centrale (kde sidli
specialisté aktivacniho marketingu), ale na distribu¢nich centrech. Tim by dochdzelo
ke zméné mista vykonu prace. To ovSem neni celd fada pracovnikii ochotna podstoupit,
proto jsou zde ve véts$i mife vyuzivany externi zdroje.

Idealni uchazeé

Ideélni uchaze¢ by mél byt vysokoskolsky vzdé€lany, s alespon bakalafskym titulem,
nejedna se ovSem o 100% nutnost. VEk na této pozici nehraje roli, zdsadni je ochota ucit
se a pracovat na sob¢. Pfedchozi zkuSenosti at’ uz s marketingem ¢i prodejem jsou vitané,
ale nejsou nutné. Jedna se spi§ o urcity bonus navic. Prioritou jsou zde predevSim
,,s0ftové* vlastnosti (soft skills). Pottebnou dovednosti je bezesporu urcitad mira kreativity
a organizovanosti. Kandidati by méli byt schopni vymyslet néjakou kampan a zaroven ji
provést do detailu pfesné, aby vSechno fungovalo tak, jak ma. Uméni komunikovat je
dalsi ze zasadnich dovednosti pro specialistu aktivacniho marketingu. V ramci této pozice
dochdzi k interakci s dodavateli, ktefi pomahaji Prazdroji kampan uvést v Zivot.
Pod témito subjekty si lze predstavit naptiklad agentury zpracovavajici jednotlivé
propagacni materialy. Mimo to, probihd i komunikace s obchodnimi zéstupci, s cilem,
aby vzali plakaty vytvoiené Plzefiskym Prazdrojem a skute¢né je umistili takovymi
zpusobem, aby se dala aktivita povazovat za dotazenou do konce

Problémy pri obsazovani pozice

Pii obsazovani pozice specialisty aktivacniho marketingu celi spolecnost také tade
problémii. Tim nejvétSim je nalezeni vhodnych kandidatd, ktefi splituji vSechny
pozadavky. Specifikum této pozice je vyZzadovana znalost trade marketingu v kombinaci
s analytickymi, komunika¢nimi a prezenta¢nimi dovednostmi. Déle je problém ten, Ze ne
kazdy vi, co si po touto pozici ma piedstavit. Uchazeci neméji dost informaci o tomto
oboru, kviili tomu jej mnozi rovnou zavrhnou. Zejména v ptipad¢ absolventl pak dochazi

k situacim, kdy daji prednost brand marketingu pted timto aktivaénimi marketingem.
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Benefity a ohodnoceni

Z hlediska benefitti Prazdroj svym zaméstnanciim nabizi 5 tydni dovolené a 2 dny volna
na regeneraci. Déle urcity pocet benefitnich boda, které 1ze uplatnit v kafetérii na centrale,
¢i je lze vyuzit v Iékarnach nebo partnerskych e-shopech. Samoziejmosti jsou také
poukazky na produkty spolecnosti, penzijni a zivotni ptipojisténi, ¢i multisport karta.
Benefitem, se kterym se v mnoha jinych podnicich zaméstnanci nesetkaji, je asistencni
program. Ten funguje ve spolupraci s externi spole¢nosti, kdy je skrze n¢j zamestnancim
poskytovana moznost pravni, 1ékaiské, psychologické nebo financni pomoci odborniky.
V ptipad¢, ze by se zaméstnanec citil v n¢které z téchto oblasti v nesndzich, mé moznost
zavolat na specialni linku, kde bude spojen s odbornikem a ten se s nim pokusi danou
situaci vyftesit. Celd tato sluzba probiha v kompletni anonymité a bezplatn€. Platové
podminky této pozice spolecnost vefejné neprezentuje. V soucasnosti vedou dva mzdoveé
priazkumy, kde monitoruji obdobné pozice na trhu a nastavuji takovou vysi mzdy, aby
byli konkurenceschopni. S benefity souvisi také nejcastéjSi ofekavani zaméstnancl
ohledné flexibility pracovni doby. Béhem pandemie covidu se lidé naucily, ze prace
z domova je na urCitych komercnich pozicich mozna. Tim padem ji nyni vyZaduji.
Spole¢nost ma aktudlni pravidlo “50 na 50, na pozicich, na kterych je to mozné. Coz
znamena, ze musi byt zaméstnanci 50 % casu v kanceldii a zbytek Casu je na jejich
uvazeni. To, jestli budou v kancelafi 70 nebo klidné 1 100 % casu je jejich rozhodnuti.
Jde vzdy o dohodu mezi nimi a jejich nadfizenymi. Toto opatfeni ma snahu poskytovat
zamgéstnancli pocit, ze jsou do urcité miry pany svého ¢asu a mohou si uzptisobit sviij
rozvrh.

Piijimaci Fizeni

V priaméru se na pozici specialisty aktivacniho marketingu hlasi 40-50 lidi. Prvni krokem
procesu je zhodnoceni zivotopist a navolani vhodnych kandidatl, coz by mélo trvat
priblizné od 1 do 3 tydnt. Vysledkem byva zhruba 5-10 uchazect. Dale nasledujici
pohovory s témito vybranymi kandidaty, tento krok trva obvykle od 1 do 3 tydnt.
Nakonec dochézi k rozhodnuti a nabidce zaméstnani. Proces vybéru vhodnych kandidata
je jednokolovy a v idedlnim piipad€ trva v rozmezi 4-6 tydnti. Doba, nez spolecnost

nalezne vhodného kandidata na tuto pozici se pohybuje v priméru od 1 do 3 mésict.
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7 Doporuceni

Plzensky Prazdroj je povaZzovan za jednu z nejvétsi firem a zaméstnavatelll na tuzemském
trhu. To ho stavi do pozice jedné z nejatraktivnéj$i variant pii vybéru zaméstnani. Pozice
specialisty aktivacniho marketingu, ktera byla pro tuto praci zvolena, lze popsat jako
pozici vstupni. To znamend, ze 1idé, ktefi se o danou pozici uchazeji, budou ve vétsSiné
piipadi mladého véku, s minimem predchozich zkuSenosti. To ostatné vyplyva i z vyse
uvedenych informacich zpracovanych na zaklade rozhovoru s personalistkou spole¢nosti.
Spole¢nost bude vybirat zlidi, ktefi spadaji aktudlné¢ do kategorie frikéné
nezaméstnanych. Tedy lidi, ktefi jsou v pozici nezaméstnanych jen kratkou dobu.
Zejména v dusledku zmény zaméstnani nebo pravé ukoncenych studii. A pravé na tuto
druhou skupinu lidi, tedy na cerstvé absolventy, by méla byt smérovana pozornost
spole¢nosti. Na zaklad¢ téchto skute¢nosti bylo vypracované doporucent, které¢ by mohlo
do urcité¢ miry zlepSit proces ziskavani kandidath na pozici specialisty aktivaéniho

marketingu zlepsit a zatraktivnit pro Cerstvé absolventy.

7.1 RozSiFeni spoluprace s univerzitami

Konkrétni doporuceni, které bylo navrzeno vramci zlepSeni procesu ziskavani
zaméstnancll na pozici specialisty aktivaéniho marketingu, je organizace workshopu. Ten
by se konal kazdoro¢né v obdobi letniho semestru na Zapadoceské univerzité¢ v Plzni.
Workshop by byl organizovan jako soucdst jedné prednasky z predmétu KMO/MTG.
Tento pfedmét ma za cil seznamit studenty se zéklady marketingu a byl by tak vhodnym
mistem pro Plzensky Prazdroj a jeho snahy o ziskani novych uchazect ptipadné i na jiné

pozice. Kapacita workshopu by v idedlnim ptipad¢ byla 75 studentt.
Organizacni tym

Spravna efektivita tohoto workshopu by méla byt zajist€éna prostfednictvim vybéru
vhodnych zaméstnanc, kteii se do tohoto projektu zapoji. Ideadlnim poctem lidi, kterym
by méla spolec¢nost tento ukol, delegovat jsou tii pracovnici. Prvni dva ¢lenové tymu by
m¢éli splilovat podminku, kdy budou mladsi 28 let. Toto opatfeni je odiivodnéno tim, ze
tito zaméstnanci za sebou jiz maji urcité pracovni zkuSenosti, ale jsou stile v€kové
relativné blizko studentiim vysokych Skol. Je pro né€ tedy snazsi se na danou problematiku
podivat ,,o€ima studenta®, nez by to bylo pro jejich starsi kolegy. V praxi to to znamena,

ze by méli byt schopni poskladat program workshopu tak, aby doslo k sdé€leni veskerych
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pottebnych informaci takovym zpisobem, ktery bude mezi studenty vysokych skol
kladn¢ pfijat, a dovede je podnitit i k urcité aktivité. Treti clankem tohoto tymu by m¢l
byt odbornik z oboru. Zde se jiz nemusi jednat o ¢loveka, ktery by svym vékem zapadal
mezi studenty. Jeho ukolem je sdélit studentli poznatky z praxe a odborné osvétlit
problematiku aktiva¢niho marketingu.

Casovy ramec

Cas potiebny k realizaci workshopu je rozfazen do tii hlavnich sekci. Prvni z nich,
pripravnd ¢ast, zahrnuje celkem 3 dil¢i aktivity. Na uplném zacatku prob&hne planovani
a konceptualizace workshopu, tato aktivita by méla zabrat 2 tydny. Dalsi z aktivit je
zaji$téni prednasejiciho. Zde je potfeba vybrat toho spravného kandidata, proto je zde
uvazovana drobnd Casova rezerva, jedna se tedy o dobu 1 tydne. Posledni aktivitou
v ramci 1. sekce je priprava materialii. Doba trvani je také 1 tyden. Prvni sekce ¢innosti
tedy v celkovém souctu zabere spolecnosti Prazdroj 4 tydny. Déle nasleduje jiz samotny
workshopu, jehoz Cisty ¢as méa 3 hodiny. Je nutné ale zapocitat dopravu piednasejiciho
a také pfipravu prezentace, materiall atd. Proto zde pracujeme s celkovym ¢asem jednoho
pracovniho dne. Tteti, zavérecna sekce je zhodnoceni workshopu, tato ¢ast bude mit dobu

trvani 1 tydne. Celkovée je tedy tieba vyhradit 5 tydntia 1 den.

Tabulka 7-1 Casova naro¢nost jednotlivych ¢innosti

Doba trvani

(dny)

Planovani a konceptualizace 14

Zajisténi prednasejiciho

7
Ptiprava materialt 7
Doprava + prednaska 1

7

Zhodnoceni zpétné vazby

Celkem 36
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Rozpocet

Dalsim z hledisek, skrze které 1ze na tento projekt nahlizet, je hledisko finan¢ni. Nejprve
je nutné zminit, ze veskeré naklady jsou pouze hrubym odhadem autora prace. Workshop
by se konal zhruba v ptilce letniho semestru v ramci predmétu KMO/MTG. Zapadoceska
univerzita by pfednéseci sal poskytnula spole¢nosti Prazdroj zdarma, jelikoz by se jednalo

o urcité zatraktivnéni prednasky daného predmétu. Zaméstnanec Prazdroje,
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resp. prednasejici bude s nejvétsi pravdépodobnosti do Plzné dojizdét na vlastni naklady.
Cesta tam i zpét by mu byla hrazena firmou a zaméstnanci, ktery se bude workshopu
ucastnit v roli pfednasejiciho bude vyplaceno cestovné ve vysi 4 000 K¢, a dalsi 2 000 K¢
jako honoraf za prezentaci na workshopu (bonus). Administrativni ndklady by mély vysi
2 000 K¢. Workshopem povéteny zaméstnanec by s sebou zaroven ptivezl i propagacni
materidly v hodnoté 3 000 K¢. Jednalo by se o poukazky na merch, letacky atd. Prazdroj
by jest¢ pied samotnym workshopem spustil kampan, kde by zval studenty
prostfednictvim svych facebookovych stranek a jinych internetovych reklam na tento

workshop. Tato reklama by méla cenu 7 000 K¢&.

Tabulka 7-2 Rozpocet workshopu

. Castka
Polozka (K&
Marketing a propagace 7000
Materidly a propagacni materialy 3000
Honoraf pro piednésejiciho(bonus) 2 000
Cestovné naklady pro
prednasejiciho 4 000
Administrativni ndklady 2 000
Celkové naklady 18 000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Workshop

Celkova doba trvani prednasky z predmétu KMO/MTG jsou 3 hodiny a kapacita bude
75 studentti. Workshop ponese nazev ,,Objevte svét aktivacniho marketingu: Praktické
tipy od Plzeiiského Prazdroje"

Uvod a uvitani zabere piiblizné 30 minut. Pfednasejici pfivita z(i¢astnéné a seznami je
s cilem workshopu. Workshop si klade za cil piedstavit pozici specialisty aktiva¢niho
marketingu a zdroven poslucha¢im vysvétlit, co to aktivacni marketing je. Po piedstaveni
cile jest¢ ve struCnosti dojde k pfedstaveni samotné spolecnosti Plzensky Prazdroj.
Opravdu jen ve strucnosti, jelikoz se pocitam s tim, Ze vétSina posluchaci jiz spolecnost
Zna.

Druhé sekce workshopu se bude zabyvat aktivaénim marketingem. Doba trvani by se

me¢la pohybovat okolo 45 minut. Piednasejici podrobné vysvétli koncept tohoto
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marketingu a uvede jeho vyznam v dneSnim trznim prostiedi. Déale uvede konkrétni

strategie a zpusoby, jakym Ize tento marketing vyuziva v soucasné dob¢.

Tteti sekce se jiz bude vénovat praktickym ukazkdm. Opét bude doba trvani piiblizné
45 minut. Pfednasejici uvede konkrétni ptiklady a case studies z aktivac¢nich kampani,
které provedl Plzensky Prazdroj. Na to poté navaze diskuse s posluchaci o tspesnych

strategiich, se kterymi se 1 oni sami mohli v praxi setkat.

Ve Ctvrté sekci jiz dojde k plnému zapojeni uchazecti. Studenti se rozd€li do skupin
abudou mit za cil pfijit s napady pro strategie a vytvorit marketingovou kampai
pro vybrany produkt Plzeniského Prazdroje. Urcitou motivaci pro uchazece by mohla byt
vidina slevového poukazu na merch spole¢nosti, ktery obdrzi vitéznd skupina s tou

nejlepsi kampani. I tato sekce zabere 45 minut.

Zaverecna, patd sekce, bude vyhrazena pro zpétnou vazbu. Odhadovana doba trvani je
15 minut. Nejprve bude prostor pro dotazy, kde se mohou ucastnici na cokoliv zeptat.
Poté prednésejici promitne na tabuli QR kod, ktery odkaze studenty na dotaznik,
do kterého se pomoci mailu piihldsi. Prostfednictvim deseti jednoduchych otazek
poskytnou zpétnou vazbu pirednasejicimu. Jejich odpovédi budou poté vyhodnoceny
a spolecnost na zakladé téchto poznatki bude mit moznost provést urCité kroky
ke zlepSeni tohoto workshopu, resp. uplatnéni zajimavych napadii v praxi. Zaroven timto
zpusobem ziskala 75 emailovych adres potenciondlnich uchazec¢li, které mize

v budoucnu oslovit s nabidkou prace na pozici specialisty aktivaéniho marketingu.

Tabulka 7-3 Program workshopu

Doba trvani

Cinnost i)
Uvod a uviténi 30
Prednaska: Co je to aktivacni marketing? 45
Priklad z praxe 45
Prakticka cast: Tviir¢i brainstroming 45
Kviz a prostor pro dotazy 15

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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8 Zavér

V této bakalaiske praci bylo na zaklad¢ vSeobecné charakteristiky trhu prace a zohlednéni
specifik trhu prace v regionu Praha nastinéno mozné feSeni pro spolecnost Plzenisky
Prazdroj. V ramci tohoto subjektu byla vénovana konkrétni pozornost postupu
Plzeniského Prazdroje pifi ziskdvani zaméstnancl na pozici specialisty aktiva¢niho

marketingu.

Prvni ¢ast prace se vénuje teoretickym poznatkiim, kde hlavnim z témat jsou prave trh
prace, nezaméstnanost, zplisoby ziskavani zaméstnancti a zaméestnanecké benefity. Tato
teorie pomohla rozklicovat nékteré podstatné pojmy pro praktickou c¢ast, témi jsou
naptiklad frikéni nezaméstnanost, pfirozena mira nezaméstnanosti a externi nebo interni

zdroje ziskavani zamé&stnanci.

V praktické ¢asti se jiz vychazi z poznatkll nabitych v Casti teoretické. Zasadni je zde
rozhovor s personalistkou spoleCnosti Plzenisky Prazdroj. Data ziskana z tohoto
rozhovoru byla porovnana s teoretickou rovinou a na zékladé téchto informaci bylo
vyvozeno doporuCeni. Plzenisky Prazdroj je v soucasné dobé¢ jednim z nejvetsi
zaméstnavateld v Ceské republice, proto bylo velice obtizné sné&akym navrhem

¢i opatfenim, které jeSté v soucasné dobé neaplikuje, piijit.

Doporuceni, které prace spoleCnosti zdvérem navrhla, se tykalo samotného procesu
ziskavani zaméstnanctl, coz korespondovalo se stanovenym cilem. Spole¢nost uvedla,
Zena pozici specialisty aktivaéniho marketingu hledd zaméstnance mladého véku
s ekonomickymi znalostmi. Na zaklad¢ tohoto poznatku bylo spole¢nosti doporuceno,
aby se pokusila rozsifit svoji spolupréci s univerzitami, konkrétné formou workshopti. Ty
by mohly slouzit jako velmi ucelny zptsob, jak si vytipovat potencionalni uchazece

na tuto pozici.

Vzhledem ke znalostem systému vyuky na Zapadoceské univerzité v Plzni, kterymi autor
disponuje, byla doporuceni a konkrétni akce sméfovana na taméjsi fakultu ekonomickou.
Tyto zaveéry vsSak nevylucuji moznou aplikaci 1 v jinych vzdélavacich subjektech
a regionech. Zejména se nabizi Vysoka Skola ekonomicka v Praze, ktera by pfimo zaséhla
trh prace vregionu Praha. Nicméné s pfihlédnutim k rozsédhlé cinnosti spolecnosti
Plzensky Prazdroj ve mésté¢ Plzen, resp. oblasti mésta Plzn€, mobilit¢ studentt

Zapadoceskée univerzity v Plzni, jejimu akénimu raddiusu a moznostem kariérniho postupu
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v ramci Plzeniského Prazdroje autor prace povazoval za Gi¢elné osloveni kandidéti i mimo

region Praha.

49



9 Citovana literatura

Cesky statisticky wfad. (17. 04 2024). Organizacni struktura. Nalteno z
https://www.czso.cz/csu/xa/oranizacni_struktura-xa

Cesky statisticky Gfad. (17. 04 2024). Podil nezaméstnanych v Praze v bieznu 2024 ¢inil
2,85 %. Nacteno z https://www.czso.cz/csu/xa/podil-nezamestnanych-v-praze-v-breznu-
2024-cinil-285-

Cesky statisticky wfad. (3. 27 2024). Primérnd mzda. Naéteno z
https://www.czso.cz/csu/czso/1-pmz_m

Sikyt, M. (2012). Personalistika pro manazery a personalisty . Praha: Grada.
Management (Grada).

SikyE, M. (2016). Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha: Grada.

Smajsova Buchtova, B., Smajs, J., & Boleloucky, Z. (2013). Nezaméstnanost:
psychologicky, ekonomicky, a socidlni problém. Praha: Grada.

Armstrong, M. (2009). Odmeérnovani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:
10. vyd. Praha: Grada.

Armstrong, M., & Taylor, S. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy:
13. vyd. Praha: Grada.

Brozova, D. (2003). Spolecenské souvislosti trhu prdce. Praha: Sociologické
nakladatelstvi (SLON).

Dvortakova, Z. (2007). Management lidskych zdrojii. Praha: Beck.

Gillespie, A. (2002). Prehled ekonomie: klicova témata, pojmy a zakonitosti. Praha:
Portal.

Holy, D. (17. 04 2024). Statistikaamy.cz. Nacteno z Magazin ¢eského statistického ufadu:
https://www.statistikaamy.cz/2023/06/21/proc-je-v-praze-vysoka-prumerna-mzda

JaniSova, D., & Ktivanek, M. (2013). Velka kniha o Fizeni firmy. Praha: Grada.

Kachanakova, A. (2007). Riadenie ludskych zdrojov : persondlna praca a uspesnost
podniku. Bratislava: Sprint vfra.

Kocianova, R. (2010). Persondalni cinnost a metody persondlni prace. Praha: Grada.

Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody personalni prace. Praha: Grada
Publishing.

Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, 4. vyd. Praha:
Management Press.

Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky 5. vyd. Praha:
Management Press.

Leitmanova, 1. (1999). Trh prace EU a CR: stav a vyvoj. Ceské Bud&jovice: Datapartner.
Lesingrova, R. (2008). Batova soustava rizeni, 3 vyd. Praha: Roma.

Lipovska, H. (2017). Moderni ekonomie. Praha: Grada.

Macakova, L. (2019). Mikroekonomie - zdkladni kurs, 11. vyd. Slany: Melandrium.

50



Mares, P. (2002). Nezaméstnanost jako socialni problém. Praha: Slon.
Milkowich, G., & Boudreau, W. J. (1993). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada.

Ministerstvo prace a socidlnich véci. (27. 3 2024). Minimalni mzda. Nacteno z
https://www.mpsv.cz/minimalni-mzda

Pavelka, T. (2007). Makroekonomie: zakladni kurz 3. vyd. Slany: Melandrium.

Pelc, V. (2011). Zaméstnanecké benefity v roce 201 1: danové a pojistné rezZimy benefitu,
¢ili, jak zaméstnancum poskytovat vice s mensimi ndklady pro zaméstnavatele i
zamestnance. Praha: Leges.

Plzensky Prazdroj. (4. 13 2024). Nas pribeh. Nacteno z https://www.prazdroj.cz/nas-
pribeh

Prochazka, J. (15. 1 2024). Vyssi minimum: roste i zarucena mzda, ale jen u nékterych
profesi. Nacteno z https://www.businessinfo.cz/clanky/vyssi-minimum-roste-i-zarucena-
mzda-ale-jen-u-nekterych-profesi/

Tegze, J. (2017). Full stack recruiter: the modern recruiter's guide. Brno: Jan Tegze.
Tegze, J. (2019). Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. Praha: Grada Publishing.

Vetejny rejstitk a sbirka listin. (15. 4 2024). Plzensky Prazdroj. Nalteno z
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=709880&typ=PLATNY

Vicek, J. (2016). Ekonomie a ekonomika, 5. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR, a. s.

Winkler, J., & Wildmannova, M. (1999). Evropské pracovni trhy a priimyslové vztahy.
Brno: Ekopress.

51



Seznam obrazku

Obr. ¢. 1 Mzda na dokonale konkurenénim trhun ...t 13
Obr. €. 2 MINIMAINT INZAA ...t e e e e eeeeeeaeeeeeeaereaaaaeeaaeaae 15
Obr. €. 3 Prumeérna hrubd meEsiCni MZda.......oueeeeeeee e e 16

Obr. ¢. 5 Volnd pracovni mista, uchaze¢i a zaméstnani a podil nezaméstnanych

na obyvatelstvu v Praze (kalendaini mésice let 2020—2024).........cccevvvieiiencieeneeeneennen. 36

Obr. ¢. 6 Vzdélanostni skladba lidi pracujicich v krajich ve 4. ¢tvrtleti roku 2022 (v %)

52



Seznam priloh

Priloha A: Rozhovor s personalni pracovnici spole¢nosti Plzensky Prazdroj, a. s.

53



Priloha A: Rozhovor s personalni pracovnici spole¢nosti Plzenisky Prazdroj, a. s.
Jakym zpiisobem se uchaze¢i nejcastéji o volné pracovni pozici dozvidaji?

Nejcastéji se uchazeci dozvidaji skrze socialni sité, nebo kariérni stranky. Pomérn¢ velké
procento piihlaSek ndm jde piimo pies kariérni stranky, kdy ¢lovek hledd Prazdroj a tam
pak né&jaké konkrétni uplatnéni. Castedné se snazime pozice promovat i na Instagramu.
Dobte funguje i doporuceni mezi zaméstnanci, tzn., ze n¢jaky zaméestnanec z urcitého
useku vi, ze se k nému do tymu hleda clovek, a tim padem tu pozici doporuci svym
znamym. Za toto doporuceni maji tito zaméstnanci moznost urcité mimoradné odmeény.
Na odménu maji narok v ptipadé, Ze €lovek nastoupi a ziistane skrze celou zkusebni dobu.
Riazna HR témata se objevuji i na Facebooku, ale pouze ¢astecné. Neni to sit’, kde bychom
pozice promovali. Vyuzivame také LinkedIn, kde vétSinu pozic aktivné sdilime. Veskeré
pozice, které vyvéSujeme externé se nam rovnou vyvesi i na zminovaném LinkedIn.

Rovnéz vyuzivame portéaly prace jako jsou Jobs.cz, Prace.cz, nebo Profesia.

Jak casto VaSe spole¢nost vyhledava zaméstnance na pozici specialisty aktiva¢niho

marketingu?

Jedna se o specialistickou roli, coZ pro nds znamena, ze se jedna o takovou, feknéme,
vstupni pozici do spolec¢nosti, ze které se da rist na vyssi pozice. Na téhle pozici tedy
naleznou uplatnéni i absolventi, ktefi maji jiz n¢jaké mensi zkuSenosti z marketingu, nebo
salesu. Tohoto pracovnika poté dokdzeme hezky rozvijet a vzdélavat dal. Z toho diivodu
muZeme hovofit o tom, Ze na této pozici dochéazi k ¢astéjsi rotaci lidi. At uz je tato rotace

zpusobena fluktuaci ¢i internim posunem zameéstnance ve spolecnosti.

Vyuziva VaSe spole¢nost pri naboru na danou pozici ufad prace nebo pracovni
agenturu?

V piipadé této pozice nedochazi ke spoluprdci ani s ufadem prace ani s pracovni
agenturou. S pracovnimi agenturami dochédzi ke kooperaci v ptipadé nizsich pozic,
pfedevsim téch vyrobnich.

Preferujete obsazeni dané pozice z internich nebo externich zdroju. Zdivodnéte.

Nase spole¢nost vyuziva oba zpiisoby, nelze tedy fict, ze bychom jeden z nich preferovali.

V ptipadé této role miiZzeme fict, Ze se jedna o pozici vstupni. Mozny kariérni rist by byl



z pozice obchodniho zéstupce, ale tim, Ze naSe obchodni tymy nesidli pfimo na centréle,
ale na distribu¢nich centrech, tak by dochazelo ke zméné mista vykonu prace
pro pracovniky. Ne vzdy jsou tito pracovni ochotni ménit misto zaméstnani. Z toho

divodu o néco Castéji obsazujeme tyto pozice z externich zdrojii.
Jakou vySe by mél uchaze¢ o danou pozici mit?

V idedlnim ptipad¢ by m¢l uchazec byt vysokoskolsky vzdélany, alespoii bakalatsky titul.

Ale nejedna se o kritérium, ktera je vzdy 100 % nutné.
Jakou roli hraje vék pri vybéru mezi uchazeci?

Minimalni. Hlavni je ochota ucit se, snaha na sob¢ pracovat a potencial profesné riist

s cilem posunout se na vyssi pozice.

Jakou roli hraji predchozi zkuSenosti uchazeca?

Kazdé ptedchozi zkuSenost je bonus navic, ale spise cilime na ,,softové” vlastnosti.
Co je tim nejvétsi problémem pri obsazovani dané pozice?

Nejvétsim problémem pii obsazovani pozice specialisty aktivaéniho marketingu je
nalezeni kandidatt, ktefi spliluji vS8echny pozadavky. Jednd se o pomérmné specifickou
pozici, kterd vyZaduje kombinaci znalosti trade marketingu, analytickych dovednosti,
komunikacnich a prezenta¢nich schopnosti a zkuSenosti. Zaroven se zde potykame
s problémem, kdy spousta kandidatlh nema povédomi o tomto oboru, a proto kolikrat o
této pozici nevi ¢i ji rovnou zavrhnou. Z c¢asti je problémem velmi specifické odvétvi
marketingu, kdy ne kazdy vi, co si pod nim ptedstavit. Zejména absolventi pii
rozhodovani, jakou pozici budou zastavat davaji mnohdy pfednost brand marketingu pred
timto aktivacnim marketingem. DalS$im problémem je velky nedostatek absolventii v
oblasti trhu préace, kdy obecné mizeme hovofit o poklesu jejich mnozstvi, zejména pak

ve zminované oblasti marketingu.
Jaké jsou benefity, které mohou zaméstnanci na dané pozici vyuzivat?

5 tydnti dovolend, 2 dny volno na regeneraci, urcity pocet benefitnich bodi, které mize
cloveék vyuzivat v kafetérii. Za tyto body lze nakupovat v 1ékarnach ¢i partnerskych
e shopech. Déle nabizime poukazky na produkty spolecnosti. Penzijni a Zivotni
pripojisténi, multisport kartu. Velky bonus spattuji také v uvolnéné firemni kultuie, ktera

je velice pratelska. Diky zvyhodnénym cendm na pivo je zde moznost s kolegy po praci



posedét a utuzit tak tymovy kolektiv. Za zminku stoji asistencni program. Jednd se
o program, kdy externi spole¢nost poskytuje zaméstnancim moznost pravni, lékaiske,
psychologické nebo finan¢ni podpory skrze odborniky. V ptipadé, ze by se zaméstnanec
citil v n€kterych z téchto oblasti v nesndzich, ma moznost zavolat na specialni linku, kde
bude spojen s odbornikem a ten se s nim pokusi danou situaci vyiesit. Cela tato sluzba

probihd v kompletni anonymité a bezplatné.

wewr

Jaké jsou nejcastéjsi pri¢iny odchodu zaméstnancu z této pozice?

V nejvice ptipadech se setkdvame s odchodech z diivodu kariérniho riistu, tedy postupu
na vyssi pozici.

Jaké napli prace specialisty aktivacniho marketingu?

Tito lidé maji na starosti aktivaci naSich produktii v trhu. To znamena, ze pokud se bavime
konkrétné. Nachézime se v prosttedi ON tradu, tedy HORECA. Hospody, bary,
restaurace, kavarny nebo sezonni kiosky. Tito lidé se snazi piijit na zptsoby, jak produkty
spoleCnosti promovat v tomto segmentu a jak dostat spotiebitele do téchto podnikd.
Pro lepsi predstavu uvedu ptiklad konkrétni akce. V restauraci dostaneme za sbirani
karticek, kdy ndm vycepni bude odskrtavat kolik mame piv, kazdé paté pivo zdarma.
Nebo k pivu obdrzime klicenku. Toto jsou piiklady hodné zastaralé. V dne$ni dobé
bychom se spise setkali s formou mobilni. Kdy si v aplikaci odskrtdvame provozovny,
které jsme navstivili. A v pfipadé, ze budeme mit dostate¢ny pocet provozoven,

dostaneme napft. merch.
Které dovednosti povaZuje za klicové pro uchaze¢ na tuto konkrétni pozici?

Potfebnou dovednosti je bezesporu urcita mira kreativity a organizovanosti. Lidé by méli
byt schopni vymyslet né¢jakou kampaii a zdroven ji provést do detailu ptesné, aby vSechno
fungovalo tak, jak ma. Dalsi zasadni dovednosti je komunikativnost, jelikoz zde dochazi
k interakci s dodavateli, kteti pomahaji nasi spole¢nosti kampan uvést v zivot. To mohou
byt naptiklad agentury zpracujici jednotlivé propagacni materialy. Dochazi zde také
ke komunikaci s obchodnimi zastupci, s cilem, aby vzali ndmi vytvofeni plakaty
a skutecn¢ je umistili takovym zptasobem, abychom mohli aktivitu povaZovat
za dotazenou do konce. Dale je potfeba mit motivace se ucit, chut’ pracovat na sob¢

a urcitou proaktivitu.



Jaké jsou ocfekavani zaméstnancii ohledné flexibility pracovni doby a moZnosti

prace z domova?

V ramci covidu se lidé naucily, Zze prace z domova je na urcitych komercnich pozicich
mozna. Tim padem ji nyni vyzaduji. Nase spolecnost mé aktualni pravidlo “50 na 507,
na pozicich, na kterych je to mozné. Coz znamend, Ze bychom chtéli aby 50 % casu byli
zameéstnanci v kancelafi a zbytek Casu je na jejich uvazeni. To, jestli budou v kancelati
70 nebo klidn€ 1 100 % ¢asu je jejich rozhodnuti. Jde vZdy o dohodu mezi nimi a jejich
nadfizenymi. Snazime se to jinak nechdvat na zaméstnancich, aby byli do ur€ité miry

pany svého ¢asu a mohli si tak svilij rozvrh uzptisobit.
Jaké jsou platové podminky zaméstnanci na této pozici?

Konkrétni ¢astku nebudu moct sdélit. Co mohu sdélit je, Ze v souc¢asné dobé mam dva
mzdové prizkumy, kdy si vedeme prizkum o tom, jak si obdobné pozice vedou na trhu

a nastavuje takovou mzdu, abychom byli vzdy konkurenceschopni s trhem.

Jak dlouho trva cely proces naboru zaméstnance na pozici specialisty aktiva¢niho
marketingu?
Obecné cely proces za idedlnich podminek trva vétSinou 4-6 tydnu.

o Zhodnoceni CVs a navolavani: 1 tyden

o Pohovory: 1-3 tydny

o Rozhodnuti a nabidky

KdyZz Vase spole¢nost vypiSe dané volné misto, kolik lidi se prihlasi? - Z kolika

kandidata VaSe spole¢nost vybira?

Na volnou pozici Aktiva¢niho Specialisty se obvykle ptihlasi 10-40 kandidatt. Z nich

spolec¢nost vybira 5-10 nejvhodnéjsich, kteti se pozvou na pohovor.
Kolik % uchazecii se dostane z prvniho kola?

Toto vybérové fizeni byva jednokolové, proto po prvnim kole vybirdme jednoho

vhodného kandidata, kterému davame rovnou nabidku.
Kolik % uchazecii se dostane azZ do finale?

Toto vybérové fizeni byva jednokolové, proto po prvnim kole vybirdme jednoho

vhodného kandidata, kterému davame rovnou nabidku.



Jak dlouhou dobu v priméru trva, neZ naleznete vhodného kandidata na pozici

specialisty aktiva¢niho marketingu.

V priméru trva 1-3 mésice, nez se najde vhodny kandiddt na pozici specialisty

aktiva¢niho marketingu.

Jak funguje postup zaméstnanci v podniku, kdyZ nékdo z pozice specialisty

aktivacniho marketingu povysi, kam odejde ten nad nim?

V Plzeniském Prazdroji je bézné, ze lidé neustéle pokracuji v rstu své kariéry, proto se
zameéstnanci obvykle pfesouvaji na jiné pozice jako soucast svého profesniho rozvoje.
Z pozice v tymu manazeru pro trzby je typickym posunem nasledujici: Pfesun na pozici
Manazera aktivaci, postaveni Vedouciho tymu aktivaci, role ManaZera Commercial
Excellence. Existuje také moZnost pfesunu na jiné pozice v ramci oddéleni marketingu,

prodeje a inovaci.
Ucastni se VaSe spolecnost veletrhi s cilem oslovit moZné uchazece?

Ano, Uc¢astnime se veletrhll pfi nejvétSich partnerskych univerzitach, kde potencidlné

muzeme oslovit i mozné uchazece o tuto roli.
Jakym konkrétnim zpiisobem prohledava Vase spole¢nost stranky LinkedIN?

Pracujeme s tzv Linkedin Recruiterem, kde je mozné filtrovat uzivatele Linkedinu
na zéklad¢ stanovenych metrik — napt dle doby zkuSenosti, dle vysoké Skoly,

dle ptedchozich zamé&stnavateld, podle dovednosti atd.



Abstrakt

Bayer, J. (2022). Soucasné problémy trhu prace ve vybraném regionu [Bakalarska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: trh prace, nezaméstnanost, zdroje ziskdvani zaméstnanci, zaméstnanecké

benefity

Prace poskytuje detailni piehled trhu prace, podrobné zkouma jeho ¢lenéni, dynamiku
nabidky a poptdvky a koncepty tykajici se mzdy. Déle analyzuje rizné aspekty
nezameéstnanosti véetné typu a pfi€in, a zamétuje se na strategie ziskavani zaméstnanct
vcetné jejich zdroji a metod. Dikladné rozebird typy zaméstnaneckych benefitd, jejich
historii a cile, popisuje jejich vyznam pro zaméstnance i zamé&stnavatele. Nastifiuje
specifika trhu prace v regionu Praha a detailné pfedstavuje pozadavky obsazované pozice
ve spole¢nosti Plzensky Prazdroj na zakladé rozhovoru s personalistkou spolecnosti.
Zavérem nabizi doporuceni pro rozsifeni moznosti ziskdvani zaméstnanct, a to formou

navazani/modifikaci spoluprace s univerzitami.



Abstract

Bayer, J. (2022). Current labor market problems in the selected region [Bachelor Thesis,

University of West Bohemia].
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The bachelor's thesis provides a detailed overview of the labour market, examining in
detail its segmentation, supply and demand dynamics, and wage-related concepts. It also
analyses various aspects of unemployment, including types and causes, and focuses on
recruitment strategies, including their sources and methods. It thoroughly discusses the
types of employee benefits, their history and objectives, and describes their importance
to employees and employers. It outlines the specifics of the labour market in the Prague
region and presents in detail the requirements of the positions filled at Plzetisky Prazdroj
based on an interview with the company's HR manager. Finally, it offers
recommendations for expanding the possibilities of recruiting employees by

establishing/modifying cooperation with universities.



