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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na téma Employer Branding, kdy v teoretické ¢asti jsou
popsany moznosti budovani znacky a jejiho vylepSovani. V ¢asti praktické se nachazi
popis vybrané spolecnosti a popis aktualni situace ve spole¢nosti. Nasledn¢ je proveden
interni i externi vyzkum znacky spolecnosti jako zaméstnavatele, kdy se zamétuje na
brnénsky zavod. V praci jsou podle vysledkt analytické ¢asti identifikovany nedostatky

a navrzeny moznosti k jejich zlepSeni.
Kli¢ova slova

Znacka zaméstnavatele, persondlni marketing, lidské zdroje, management znacky,

headhunting
Abstract

The diploma thesis focuses on the topic of Employer Branding, where the theoretical part
describes the possibilities of building a brand and improving it. The practical part contains
a description of the selected company and a description of the current situation in the
company. Subsequently, internal, and external research of the company's brand as an
employer is carried out, focusing on the Brno enterprise. According to the results of the

analytical part, issues are identified and possibilities for their improvement are suggested.
Keywords

Employer Branding, Human resources marketing, Human Resources, Brand

Management, Headhunting
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Uvod

Budovani znacky zaméstnavatele se v poslednich letech dostava do povédomi vSech
firem. Mimo jiné i proto, ze je dulezité si uvédomovat, ze kazda firma uz svoji znacku

ma a je jen na ni, jak tato znacka vypada.

Vzhledem k nezaméstnanosti v CR, ktera se v dobé& psani této diplomové prace pohybuje
okolo 4 % je dulezit¢é se zaméfovat na osloveni novych zaméstnanci a udrZeni
zaméstnancl stavajicich. Jiz dlouhou dobu nesta¢i firmdm k ziskani zaméstnance jen
vyvesit inzerat na internet a vétit, ze se nékdo ptihlasi. Od firem je ¢im dal vice vyzadovan
proaktivni pfistup k vyhleddvani zaméstnanct. Firmy se pfedhdnéji v nabidkach, které
kandidatim poskytuji, naptiklad formou benefitd nebo finan¢ni odmény. I proto miize
dobra znacka zaméstnavatele znamenat ten rozdil, kvili kterému se dany kandidat

rozhodne pro tu ¢i onu firmu pracovat.

Zaroven muze snaha o budovani znaky zaméstnavatele napomoci k udrZeni stavajicich
zaméstnancl ve spolecnosti. A to predevSim formou zvysSené komunikace, ktera se
s budovanim znacky zaméstnavatele poji. UZ nesta¢i zaméstnanci navys$it mzdu a véfit,
Ze ho to udrzi. Zaméstnanci si ¢im dal vice uvédomuji, Ze v praci stravi bez mala tretinu

svého Casu a je tedy vhodné, aby se jim zde libilo a citili se zde dobfe.

Dalsimi benefity zaméteni se na budovani znacky zaméstnavatele je definovani a ujasnéni
si, jak chce spole¢nost vyznivat uvniti i navenek. Ucelenost a stalost ve sdileni informaci
je velice dulezita. Zaroven také roste nutnost zaméfit se na kulturu spolecnosti, ktera
v mnoha ptipadech rozhodne, zda zaméstnanec ziistane ve spolecnosti, nebo zda kandidat
pfijme nabidku. Vice se nyni projevuje 1 nutnost zatradit do kultury spole¢nosti mozZnost

karierniho rustu, ktery mize napomoci k udrzeni i prilakani zaméstnancti.

Je dalezité uvédomit si, ze spole€nosti musi pro dosaZeni idedlniho kandidata projevit
aktivni pfistup a zajimat se o aktudlni poZzadavky kandidatii na trhu. Je naprosto bézné, Ze
zajemci si svého potencionalniho zaméstnavatele vyhledaji na internetu. Je tedy jen na

spolecnosti, jakym zptisobem se k budovéani znacky zaméstnavatele postavi.
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1 Cile prace, metody a postupy zpracovani

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnoceni aktudlniho stavu znacky zaméstnavatele
a jeji rozvoj zaméfeny na ziskdvani nejvice talentovanych zaméstnancti. Dil¢im cilem
prace je zmapovani ocekavani studenti VUT vici jejich potenciondlnimu zaméstnavateli
a zjisténi atraktivity spolecnosti XY, s.r.o. v ofich studenti VUT v Brné. Pro zjisténi
aktudlniho stavu spolecnosti bude dalsim dil¢im cilem dotaznikové Setfeni uvniti

spolecnosti sméfované na téma hodnoceni spole¢nosti XY, s.r.0. jako zaméstnavatele.

Navrhy zmén budou uskute¢nény na zaklad¢ teoretickych znalosti a vysledki analytické
¢asti. Navrzené zmény by mély pfispet ke zlepSeni znacky zaméstnavatele a k jejimu
Sifeni ve spolec¢nosti i mimo ni.

Dil¢imi cili této prace je zhotoveni literarni reSerSe, predstaveni spolecnosti, popis

soucasného stavu ve spolecnosti, sestaveni dotazniki a jejich vyhodnoceni.

V prvni ¢asti prace se zamétuji na literdrni reSersi, ve které budou vymezeny zakladni
pojmy. Bude zde popsano fizeni lidskych zdroji a personalni marketing. Dale zde bude
popsan pojem znaCky zameéstnavatele a ziskdvani pracovnikli. V neposledni fadé zde

budou zminény socidlni sité a popis generaci X, Y, Z.

V druhé ¢asti prace bude popsédna spolecnost XY, s.r.o. a jeji soucasny stav vzhledem
k personalnimu odd¢leni a k aktivitiam napomahajicim k tvorbé znacky zaméstnavatele.
V analytické ¢asti prace jsem vyuzila metodiky dotaznikového Setfeni s riznymi typy
otazek. Pouzila jsem otdzky oteviené a uzaviené, kdy u uzavienych otdzek jsem
aplikovala nékolik variant. Mezi tyto varianty patii uzaviené otazky s vybérem
Z moznosti, sefazovani seznamu dle dulezitosti, hodnoceni jednotlivych faktor( na skale
a také Net Promoter Score. V zavéru budou navrzeny moznosti ke zlepsSeni souc¢asného

stavu.
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2 Teoreticka vychodiska prace

V této Casti prace se zaméfim na teoretickd vychodiska celé prace. Tato teoreticka
vychodiska jsou zpracovan na zdkladé odbornych ceskych i zahrani¢nich zdroji.
Postupné jsou v této c¢asti popsany pojmy jako fizeni lidskych zdroji, personalni
marketing, pojem znaCky zaméstnavatele a ziskavani pracovnikli. Navic jsou zde
zminény 1 socialné sité a jejich vyuziti pro oddéleni lidskych zdroji. V neposledni fadé¢

jsou zde shrnuty generace X, Y, Z a jejich pohled na trh prace.

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Pojem fizeni lidskych zdrojii se obcCas i dnes potkava s protichiidnymi nazory na pojem
lidské zdroje. Jista cast obyvatelstva by radéji vyuzivala pojem fizeni lidi.
Problematika fizeni lidskych zdrojt se datuje od 80. let 20 stoleti, mezi vyznamna jména
zabyvajici se touto problematikou patii naptiklad Charles Fombrun a Michael Beer. Jiz

dfive, v dobé& prvni svétové valky, se mluvilo o personalnim fizeni. (1)

Hlavni zména, kterou pfineslo praveé tizeni lidskych zdroji je v pojeti lidi ve firmach,
ktefi jsou chapéni jako rozhodujicich zdroj a je s nimi také tak jednano. Toto se dale
projevuje v zajmu vrcholového managementu. Autofi jako Guest ¢i Storey uvadi, ze
U personalniho tizeni jde o jinou myslenku, nez jde U o nového tizeni lidskych zdrojt.
Upozoriiuji na to, Ze v novém pojeti je totiz ¢lovék vniman jako aktivum nikoliv jako

naklad. (1)

Do spojitosti s fizenim lidskych zdroji se pfidavaji nové koncepce a pojmy, které na
¢lovéka jako zaméstnance a jeho hodnotu pro organizace pohlizeji z novych thli. Mezi
tyto pojmy mimo jiné patii také intelektudlni a lidsky kapital. Intelektualni kapital jsou
znalosti, dovednosti a schopnosti, které spolu s hmotnymi zdroji nasledné tvoti celkovou

hodnotu organizace. Intelektudlni kapital mtizeme rozdélit na tfi slozky:

e Lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii organizace

e Spolecensky kapitdl — znalosti, které vyplyvaji ze vztahli vevnitf i mimo
organizaci

e Organizaéni kapitdl — znalosti uloZené v databazich apod., jsou vlastnény

organizaci. (2)

Z pojmu jako je intelektualni a lidsky kapital a z jejich koncepce se postupem casu

vyvinulo tzv. fizeni talentl. U fizeni talenti jde o zajiSténi toku talentii, o motivovani
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arozvijeni talentovanych jedincti, a také jde o ptremysleni smérem do budoucnosti
a k budoucim potiebam talentli v organizaci. Ve zkratce ma tedy fizeni talentl zabezpecit

talenty na dobu, kdy jsou v organizaci potiebni. (2)

2.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Jde o ptistup, kde se spojuje strategie lidskych zdroju a strategie spole¢nosti. Mimo jiné
se také zabyva denni praci personalistl, ktefi svou praci zajistuji podporu strategickych
cilti a generovani pfidané hodnoty. Jedna se o ptistup slozeny z konceptl pro uplatiiovani
strategii lidskych zdroji odvozenych od soucasného stavu spolecnosti a také od
aktudlniho stavu fizeni lidskych zdroji. Na nasledujicim obrazku ¢.1 mizeme vidét, ze
se zabyva nejen strategiemi lidskych zdroji, ale také postavenim personalisti

v organizaci. (1)

strategické fizeni lidskych zdroju

v l 1

strategie lidskych zdroj

r' Y
A

strategicka role personalisti

f | f

strategické rozhodovani

T

strategicka analyza

Obrazek 1: Model strategického rizeni lidskych zdroji, zdroj: (1)

Jasnym milnikem pro strategické fizeni lidskych zdroji je posilit schopnost rozvoje
organizace tim, Ze bude sloZena z lidi, ktefi jsou pro svou préci kvalifikovani, motivovani
a oddani. Hlavnimi cili je dosazeni vertikalni a horizontalni integrace mezi strategii
lidskych zdrojii a strategii organizace, utvaret pocit jistoty v dynamickém prostiedi
byznysu. Samoziejmé je cilem také zhodnocovat silné stranky lidskych zdroja v prospéch

strategie organizace.

Vertikalni integrace mezi strategii lidskych zdrojh a strategii organizace je téZzké

dosahnout z téchto duvodu:

e Riiznorodost urovné a stylu fizeni organizace

e Procesni sloZitost vytvafeni strategie ovlivnénd fadou vlivil
e Postupna evoluce strategie celé organizace

e Nejasnosti v organizac¢ni strategii
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e Kvantitativnost definice cilil ve strategii organizace

e Ne zcela kompletni integrace z diivodu vicero faktorti ovliviljicich strategii

lidskych zdroju. (1)

2.1.2 Strategie lidskych zdroja
Strategie lidskych zdroji jako kazda jina strategie musi obsahovat cile, kterych ma
dosahnout a také plan akci, kde najdeme detailni postup a prostredky k ispésnému splnéni

cili. (3)

Obecné je strategie lidskych zdroji soubor postupti, které¢ se dopliuji a podporuji, jez
organizace vyuziva ke zlepSeni svého vykonu. Existuji tfi pfistupy k fizeni lidskych
zdrojii a od toho odvislych strategii. Jsou to fizeni zaméteny na vysoky vykon, na vysokou
miru oddanosti a vysokou miru zapojeni. V oblasti fizeni zaméfeném na vysoky vykon
jde ptedevsim o zvySovani kvality, urovné sluzeb, rustu a zisku, cemuz napomaha vyssi
vykon zaméstnancd, jejich schopnosti, motivace a angazovanost k organizaci.
V modelech zamétujicich se na oddanost a zapojeni jde spiSe o vlastni iniciativu lidi,
ktera je nasledn¢ odménovana. Jde také o vétsi divéru a odklon od nutnosti sankci a tlaku
na zamé&stnance. Jako u kazdé¢ strategie i u této je dulezité, aby byla efektivni. K zajisténi

efektivnosti strategie slouzi n¢kolik vodicich bodu:

e Musi uspokojovat potfeby spolecnosti

e PodloZenost kvalifikovanych analyz a studii

e Propojenost vSech ¢asti a jejich vzajemné dopliiovani a posilovani

e Brat vpotaz potfeby nejen organizace, ale vSechny zainteresovanych stran,

zaméstnancl a manazeri ze vSech Grovni managementu. (1)

Strategii miizeme tvofit dvéma zpusoby, a to tak, ze nejprve provedu analyzu souc¢asného
stavu lidskych zdroji a poté propojuji s podnikéanim, upravuji ¢innosti lidskych zdroju,
tzv. piistup zevniti — ven. Anebo zacnu ur¢enim si, co potiebuji v podnikani vzhledem
k zékaznikim, konkurenci apod. a celou strategii lidskych zdroji poté poskladam na

zvladnuti vyzev, které vyplynou, tj. pfistup zvenku-dovnitt. (4)

2.2 Personalni prace

Vsechny organizace potiebuji zdroje materidlni, finan¢ni, informacni a lidské. Bez
vyuziti lidskych zdroji nam zdroje nic nepfindseji a netvoii Zadnou pfidanou hodnotu, je
teda jasné Ze lidské zdroje hraji velkou roli. Je proto nutné se o né€ zajimat, fidit je

a hospodafit s nimi. Do oblasti personalni prace patii vSechno, co se tyka clovéka
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v souvislosti sjeho praci. Je to starost o jeho fungovani jako zaméstnance, jeho
organizovani, vztah k vykonané préci, vztah k organizaci a ke spolupracovnikiim,
V neposledni fad¢ jeho uspokojeni z odvedeného vykonu a jeho personalni a sociélni

rozvoj. (2)

Personalni ¢innosti neboli funkce a sluzby vyplyvajici z koncepce fizeni lidskych

zdrojii, pfedstavujici vykonovou ¢ast celé personalni prace. Patii mezi né:

e Identifikace a piiprava pracovnich mist

e Planovani pracovnikl a jejich rozvoje

e Nabor pracovnikil

e Hodnoceni pracovnikti

e Roziazovani pracovnikli a ukoncovani pracovnich poméra
e Odménovani

e Rozvojovy aktivity pracovnikil

e Vztahy na pracovisti

e Péce o zaméstnance

e Vedeni databaze personalnich informaci

e Povédomi o trhu prace a jeho aktualnich potiebach

e Péce o zaméstnance ze zdravotniho hlediska

e Metodické prizkumy, zjiStovani a zpracovavani informaci

e Pracovnépravni aktivity. (2)

Personélni prace je predevSim odvadéna manazZery, v konecném disledku odvadi
persondlni praci v n€jakém méftitku kazdy, kdo ma pod sebou alespon jednoho ¢lovéka.
Pravé proto je dilezité, aby si Clovek, ktery vede dalSi zaméstnance osvojil zékladni
dovednosti a znalosti nutné pro plnéni personalni prace. Z ¢ehoz vyplyva, Ze by vedouci
pracovnici méli mit moznost zasahovat do fizeni lidskych zdroja. Tato moznost by méla
zaCinat jiz pfed vybérem samotného pracovnika, vedouci pracovnik totiZz nejlépe vi,
jakého cloveéka a s jakymi schopnostmi na danou pozici potiebuje. Dale by méli mit
moznost mluvit také do vzdélavani, odménovani a hodnoceni pracovniki, je to pteci jen
pfimy nadfizeny, ktery je v kontaktu s danym zaméstnancem ¢astéji nez personalni
oddé€leni. V idedlnim piipadé¢ by tedy mélo dojit ke kooperaci mezi personalistou

a vedoucim pracovnikem pro zajisténi kvalitni personalni prace. (2)
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Jde tedy o propojeni prace personalisty a prace manazera, dalezité je najit spravnou
rovnovahu a nedostat se tak do extrémnich situaci. Kdy mtize nastat situace, kdy manazer
zaCne vstupovat i do problematik, kterym nerozumi a préaci pro personalistu tim
komplikuje. Na druhé stran¢ se chceme také vyvarovat varianté, kde manazer povazuje

vSe tykajici se podtizenych za praci personalisty a neni ochoten byt napomocny.

2.3 Znacka zaméstnavatele

V oblasti naboru novych lidi a celkové v pfistupu k zaméestnanciim, potencionalnim
I stavajicim, prob¢hla velkd zména. Zména, kterou cCastecné zpusobila nizka
nezameéstnanost, zjednodusené pocit zaméstnanct,, ze maji vice moznosti nez jen vasi
firmu. Zarovein nastala také zména v oblasti odménovani, benefitl a pojisténi. Vzhledem
K tomu, ze na trh prace nastupuje generace milenialt, ktera si jiz jiné zachazeni
nepamatuje, firmy nemaji na vybér a musi se snazit o talenty nepfichézet a ziskavat nové.
Dan Pickett (CEO Nfrastructure) uvadi, ze je dulezité zaméfit se na piibéh,
transparentnost a pfizptisobitelnost spole¢nosti. Musite svou firmu lidem nabidnout, tak
aby je zaujala, tak aby s Vami chtéli spolupracovat. Sili také myslenka partnerstvi mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem, tedy jakési rovnovahy a sdilenymi hodnotami mezi

nimi. (5)

Piesli jsme z modelu, kdy se lidé bali o své pracovni pozice, jelikoz na trhu prace bylo
mnoho dalSich zdjemcii o pravé jejich pozici. V tomto modelu byl zaméstnavatel
Vv silngj$i pozici a mohl diktovat podminky. Nyni se divame na situaci, kde jsou to firmy,
které lakaji nové zaméstnance a snazi se predhanét konkurenty v jejich ziskani, at’ uz
formou benefitl, finanéniho ohodnoceni nebo praveé znatkou zaméstnavatele a celkovym

pusobenim spolecnosti.

V literatufe najdeme hned nékolik definic popisujicich znacku zaméstnavatele neboli
Employer Brand. Tento pojem a cely koncept tvoieni poprvé vykrystalizoval v 90. letech
minulého stoleti v praci z roku 1996 od Ambler a Barrow, ktefi jej popsali jako souhrn
funkénich, ekonomickych a psychologickych benefitl, které nabizi zaméstnavatel. Nize

uvadim nékolik definic Employer Brand (EB), které do nynéjsi doby vznikly. (6) (7)

Jedna se o dvoucestnou dohodu mezi organizaci a jejimi lidmi. Divod proc se lidé

rozhodnou nastoupit a diivod pro¢ se rozhodnou zustat a je jim to umoznéno. (8)

EB je souhrn kvalit shodujicich se s organizaci jako zaméstnavatelem, napiiklad

ekonomické, funkéni nebo psychologické. souc¢asnych a budoucich zaméstnanct. (9)
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EB je zpusobem, jak se odli$it na trhu prace a jak pfijmout, udrzet a zapojit ty spravné
zaméstnance. V ptipad¢, ze se EB organizaci vydafi vybudovat dostatecné silny, je to
pozitivni v kontextu boje o nejlepsi talenty a o duvéryhodnost organizace. EB a hodnoty

organizace by m¢li byt propojeny pomoci piistupu k fizeni lidi. (10)

EB je pojem popisujici reputaci a popularitu organizace pro potencionalni zaméstnance

a také hodnoty, které organizace svym zaméstnanctim nabizi. (11)

Budovani znacky zaméstnavatele je procesem, ve kterém jde o vytvaieni kvalitniho mista
pro praci. Toto misto nabidnout takovym talentim jejichz zkuSenosti, schopnosti
a dovednosti jsou pro firmu potiebné k dosazeni nastavenych cili. Cely proces je zalozen
spi$ na tahu neZ na konceptu tlaku. V tomto procesu jde o zlep$eni v mnoha oblastech
jako je naptiklad nabor novych zaméstnancti a jejich vyssi kvalita, zvySeni propojeni
s organizaci z ¢ehoZ vyplyva 1 vyssi produktivita prace, snizeni fluktuace zaméstnancti

a zajisténi konkurencni vyhody. (9)

Znacka zaméstnavatele neboli Employer Brand, a jeji budovani je novym odvétvim, ve
kterém jde o vybudovéani dobrého postaveni zaméstnavatele v ofich potencionalnich
zamé&stnancl. Vychdzi z teorie lidskych zdrojii a z pohledu zalozeném na zdrojich.
Z n¢kolika psychologickych konceptil vychazi myslenka, ze lidé usilujici o ziskani prace
se zamétfuji na reputaci spoleCnosti, jeji atraktivitu, dojem a na spravedlnost znacky.
Cilem budovani znacky zaméstnavatele je zajistit pro spolenost dostatecnou atraktivitu,
aby o pozice usilovali kompetentni lidé. V dobé& technologii a internetu, které zjednodusili
proces najimani lidi, je béZné, ze lidé Zadaji o praci v nékolika firmach najednou.
A nasledné se rozhoduji, ktera je pro né zajimavéjsi. Atraktivita zaméstnavatele se da
mefit pomoci Skaly 25 polozek rozdélenych do 5 dimenzi, hodnota zdjmu, socidlni
hodnota, ekonomicka hodnota, hodnota rozvoje a hodnota aplikace. Tuto $kalu definoval

Berthon v roce 2005 (12). (13)

Existuje spojeni mezi kvalitnimi produkty/sluzbami a kvalitou zaméstnanct, kdy jde
0 kruh, ve kterém se nachazi nejlepsi zaméstnanci s nejlepsimi obchody, coz vyplyne
Vv nejlepsi reklamu formou word of mouth (slovni reklamu — doslova slovo z Gst) coz
k nam ptivede nejlepsi uchazece o praci. Z nichz my vybereme ty nejlepsi zaméstnance.
Znacka zaméstnavatele by méla ptinaset podobné vlastnosti jako znacka produktu, tedy
vlastnosti funk¢ni, finanéni, a psychologické. Benefity, které spolecnost nabizi, jejich

diferenciace, a postoj zaméstnancl k nim ovliviiuji hodnotu znacky zaméstnavatele. (7)
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Employer Brand, Znacku zaméstnavatele, mé kazda firma, at’ uz se o ni snazi ¢i nikoliv.
Jak jsem jiz zminila diive je dalezité se zaméfit na jeji budovani praveé proto, ze je nutné
o talenty v fadach potencionalnich zaméstnanct aktivné usilovat, jiZz nestaci jen Cekat.
Proto, aby znacka zaméstnavatele a jeji budovani mélo néjaky efekt je nutné vytvorit
strategii. Efektem budovani znacky je potom vzbuzeni zdjmu u potenciondlnich

I stavajicich zaméstnancu. (14)

Employer Value Proposition (EVP) neboli hodnota znacky zaméstnavatele, je
sttedobodem a urCovatelem umisténi a sméfovani celé znacky zaméstnavatele.
V efektivné zvolené hodnoté¢ znacky by se méli odrazet vnéjsi pozadavky, konkurence,
interni skute¢nost a také strategie, hodnoty a principy celé spole¢nosti. EVP a znacka
zaméstnavatele funguji bok po boku, kdy EVP poskytuje staly bod pro vse, co dé¢late
a tikate. Ve zkratce se da fict, ze EVP popisuje, jak chceme jako zaméstnavatel, aby nase
znacka pusobila a byla vnimana. Zatimco znacka zaméstnavatele je urCena ostatnimi
a popisuje, jak jsme realn¢ vnimani. Pro efektivni pfistup k provadéni veskerych aktivit
spojenych s budovanim znacky zameéstnavatele je doporuovano vyuzivat piistup
zalozeny na datech. Dale je velmi diileZité, aby spolecnost pochopila, Ze spravna EVP by
m¢éla byt pravdiva, davéryhodna, relevantni, odlisna a nadéjna. (15)
Smyslem a icelem EVP je definovat takové hodnoty, se kterymi chce byt Spojovana jako
a chceme s ni byt jako zaméstnavatelé spojovani uplné nejvice. Nasledné si definujeme
pomocné pilite, které podtrhnou ostatni aspekty a kvality nés jako zaméstnavatele. Mluvi
zde vlastné o néjaké nabidce pro naSe stavajici 1 potencionalni zaméstnance. Pokud se
nam tedy podafi EVP definovat a drzet dostaneme se do konzistentnosti, a tedy
i k pozitivni zkusSenosti od zamé&stnanct, kteti budou védét na co se mohou spolehnout.
(16)
Mezi zékladni nosné sloupy EVP patfi:

e Odmény — motivacni slozka pro zaméstnance, a to finan¢ni 1 nefinan¢ni

e Price —typ prace, moznosti, kter¢ nabizi a tak¢é moznost u prace mit aktivni osobni

Zivot
e Firma — image firmy, firemni kultura, trzni pozice a také kvalita poskytovanych

vyrobkil a sluzeb
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e Lidé—turoven a kvalita mezilidskych interakci na pracovisti mezi vSemi aktivnimi
ucastniky provozu spolecnosti

e Piilezitosti — moznost rozvoje, jistota do budoucnosti, karierni rtst.

V ptipad¢ definovani EVP je nutné mit na paméti, Ze musi vychazet z hodnot, vizi
a strategie spolecnosti, dale by se méla EVP vzajemné dopliovat s firemni kulturou. Pfi
definovani EVP miZeme validovat zda, to, co prezentujeme mimo spolecnost je
v souladu s nasimi hodnotami a také zda mame odménovani pro zaméstnance nastaveno,
tak aby dostatecné motivovalo a bylo ocenovano ze strany zaméstnanci. V neposledni

fad¢ je dulezité pamatovat na $iteni EVP a vSech hodnot firmy, a to ve sméru top-down,

tedy od nejvyssiho vedeni az po posledniho zaméstnance ve firmé. (17)

Budovani znacky zaméstnavatele mlzeme dle Armstronga zaklddat na rGznych

opatienich jako je:

Prizkum pozadavkl nejlepSich uchaze¢lii o zaméstnani a tyto informace vzit
V potaz pii tvotfeni nabidky a stylu nabidky
e Implementovat do prezentace celé organizace jeji hodnoty, které jsou redlné a ve
spole¢nosti vyuzivané, a zaroven takové které podpofi vytvareni atraktivni znacky
zaméstnavatele
e Zacilit na definovani takovych rysti znacky, které pozitivné ovliviiuji vnimani
organizace. Za pomoci pruzkumu a vSech oblasti, které ovlivituji vnimani
organizace ve spolecnosti. Mezi takové rysy patii:
o Jednani v organizaci a jeho spravedinost
o Rozvoj
o Spoluprace

o Uspéch organizace

Provést prizkum konkurence, pfevazné té povazované za nejlepsi
zaméstnavatele, a porovnat s ni pfistupy a postupy. Inspirovat se.

e Vse, co zvefejniuje organizace by mélo byt upfimné, realné a realistické. (1)

Myslenkou vytvofeni dobré znacky zaméstnavatele a jejim hlavnim cilem je, aby se
zamgéstnavatel stal tzv. zaméstnavatelem volby. Je tim mysleno, Ze je zaméstnavatel volen
potencionalnimi zaméstnanci jako vhodny budouci zaméstnavatel, a pro zaméstnance
stavajici je tou organizaci, ve které chtéji pracovat. Znacka zamé&stnavatele a cely koncept

jejiho budovani a zlepSovani je spojovan hlavné s obory HR, lidskych zdroji,
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a s marketingem. Mimo jiné ¢erpa a vyuziva také pojmy a znalosti z dalSich obort jako
je psychologie, strategicky management, managment vztahii se zdkazniky a UspéSny

leadership. (6)

Vytvateni a zlepSovani znacky zaméstnavatele je velmi diillezitou ¢innosti pro organizace

ve 21. stoleti. Ne&kolik diivodt, pro¢ budovat znacku zaméstnavatele:

e Prostiedi, které se méni viceméné potad a tyto zmény nejsou predpovidatelé.
Zmény v ekonomii, organiza¢nich postupech, pfistupu k zakaznikiim a dalsi.

e Globalizace, ve smyslu neschopnosti jasn¢ vyznacit, kam VaSe organizace az
dosdhne. A navic jistd neschopnost mit organizaci a jeji znacku aktivni pouze na
né&jaké ¢asti trhu ¢i regionu, z divodu pokrocilych technologii a mnoha moznosti
komunikace informaci napfi¢ svétem.

e Konkurenceschopnost, nemalo organizaci pfichdzi na nutnost mit ve svém tymu
talentované jedince K jejimu zajisténi. Talent management se tedy dostava na
mnohem dulezitéj§i mista, nez tomu bylo diive. Pfevazné jde praveé o zajisténi
dlouhodobé schopnosti zajist'ovat si talenty potiebné pro organizaci.

e Transparentnost se stala dileZitou vlastnosti, ktera je pomoci budovani znacky
snaze priclenéna k organizaci. V dnesni dobé modernich technologii a rychlosti
pfenaseni informaci je dulezité, aby spolecnosti pfedavali informace a také, aby
ty informace byly pravdivé. V opa¢ném piipad¢ hrozi, Ze néjaky zaméstnance,
ktery ma se spolecnosti zkuSenost takové informace opravi a bude komunikovat

pravdu. (6)

2.3.1 Budovani znacky zaméstnavatele
V literatute najdeme hned nekolik popisii, jak spravné budovat znacku zaméstnavatele.

V této podkapitole se zaméfim na nékolik z nich. Tyto postupy jsou si v mnoha ohledech

podobné a lisi se naptiklad jen v jiném thlu pohledu na problematiku.

V jednom ptipadé se jednd o 3 krokovy postup, kde jako prvni je vytvafeni nabidky
hodnot pro zaméstnance, tedy co chceme sdélovat, jak chceme byt vniméni. Dal$im
krokem je externi marketing znacky, tedy komunikace smérem ven z firmy na trh
a posledni krok je interni marketing znacky, zaméfeni se dovnitf organizace na hodnoty

a cile v organizaci. (18)

Dalsi pristup, jak budovat znacku zaméstnavatele popisuje opét 3 kroky. Zacina

kariernimi strdnkami organizace, mifeni na externi ¢ast trhu. Zde je kladen velky daraz

25



na souhlasné sdéleni s tim, co organizace opravdu je a s tim, co si adepti na nové pozice
maji precist. Pro zjisténi, jak zni a vypadaji kariérni stranky organizace se nabizi oslovit
zaméstnance spolec¢nosti. DalSim krokem tohoto postupu je obsahova ¢ast, tedy tvorba
sdéleni autentickou a realistickou formou. Forma videa, blogu nebo fotek, kde jsou
zapojeni i stdvajici zaméstnanci plisobi tim spravnym dojmem. Poslednim krokem je EVP
neboli hodnota znacky. Dulezité je zaméfit se na to, aby byli osloveni ti lidé, které ve
spolecnosti chceme a naopak lidé, ktefi nejsou z néjakého diivodu vhodni by neméli byt

znac¢kou organizace jako zaméstnavatele osloveni. (19)

Na budovani znacky se Ize podivat i z pohledu marketingové tvorby uspésné znacky, kde
se sice mluvi spiSe o znacce produktu a o zakaznicich namisto zaméstnanct, ale Ize zde
najit propojeni a vyuzit, tak moznost se na celou problematiku podivat z trochu jiné¢ho

uhlu. Body, které musi spliiovat tispé$nd znacky v marketingovém pojeti:

Kvalita — stejné jako u znacky produktu, jde i u zaméstnavatele o jeho kvalitu,
vzhledem k tomu, Ze informace sdélované pomoci EB by méla byt pravdiva, tak
je velice tézké, aby me¢l nekvalitni zaméstnavatel EB, ktery pisobi kvalitni
dojmem.

e Komunikace — zde mtizeme najit podobnost s internim a externim marketingem
neboli komunikace, jak dovnitt spolecnosti, tak 1 ven smérem k novym
potenciondlnim zaméstnancim a k celému trhu prace. Interni komunikace je
velice dulezitd pro tvorbu tzv. ambasadoru znaCky organizace, kde ideélni
variantou je, ze kazdy stavajici zaméstnanec je natolik spokojeny, aby takto
vystupoval.

e Dlouhodobost — zde je mozné pochopit to jako stilost a vytrvalost
vV komunikovani veskerych informaci, jelikoZ znaCka se nevytvoii pifes noc.
Z druhé strany se da dlouhodobost vnimat, také jako moZnost se na spolecnost
spolehnout jako na zaméstnavatele i do budoucna, tedy néjakéa forma jistoty.

e Originalita a odlisnost — Schopnost vyzvednout pro¢ je dobré v této spole¢nosti
pracovat, co to s sebou piinasi oproti ostatnim konkurentim. Originalita obsahu
zvetejiovaného na strankdch, na socialnich sitich a vSeobecné vystupovani
spole¢nosti.

e Dalsi sluzby — tento bod se da pochopit jako riizné benefity, které jdou ruku v ruce

se zamestnanim v dané organizaci. (20)
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Benefity, které ptinasi vybudovani a zlepSovani znacky zaméstnavatele miizeme rozd¢lit
na kratkodobé a dlouhodobé dopady. Mezi ty kratkodobé patii zvySeni atraktivity
organizace, vysSi schopnost udrzet zaméstnance ve spole¢nosti a vétSi mira jejich
zapojeni do déni. Z dlouhodobéjsiho hlediska jsou zde benefity jako je konkurenc¢ni
vyhoda, zvyseni poctu talentdl, vyssi diverzifikace zaméstnancti, posileni firemni kultury,
vy$$i podpora znacky a organizace a také zvySeni hodnoty organizace pro akcionare. (9)
(6)

Z jiného pohledu mizou benefity, které do organizace prenese spravny EB vypadat takto:

e Zaujmuti a zapojeni téch nejlepsSich talenti — a to z pohledu kandidatt, ktefi
aktivné hledaji zaméstnani, tak i z fad téch pasivnich, ktefi pracuji u konkurence

e Zachovat si ty nejlepsi — formou neustalého zlepSovani EVP a také budovanim
lepsiho pracovisté

e VIiv na finance — ovlivnéni finan¢ni ¢asti organizace, pomoci snizeni fluktuace
zaméstnancl, nastupy kvalitnéjSich zaméstnanct, zkraceni doby najmuti

zaméstnance. (21)

Metriky, které mohou byt sledované pti budovani znacky zaméstnavatele a pii hodnoceni
efektivity EB jsou mira pfijmuti pracovni nabidky, doba najmuti zamé&stnance, kvalita
noveé nastoupivsich, spokojenost Hiring manazeri, doporuceni zameéstnancli, mira
zapojeni zaméstnancti, mira novych nastupti, pomér piichodu zaméstnanci od
konkurence a odchodu ke konkurenci a mira vyhranych soutézi. Nelze se zaméfit na
zlepSovani vSech téchto 9 metod naraz, je proto tedy vhodné vybrat si jednu metriku a na
tu se zaméfit. Tato metrika by méla navazovat na cile celé organizace a stane se metrikou,

ktera bude nasledné urcovat efektivitu budovani EB. (21)

Z vyse uvedenych 9 metrik si kazd4d organizace vybere tu, kterou chce sledovat a kterd
odpovida jejich cilim jako celku. Nésledn¢ je vhodné byt schopen tuto metriku uchopit

jako navratnost investice, tedy vyuzit vzorec k vypoctu:
ROI= ((¢isty zisk z projektu — pocatecni investice) / pocatecni investice) * 100

Nejprve musime byt schopni urcit si naklady, které se poji s budovani a zlepSovanim

znacky zaméstnavatele. Jako pfiklad nédkladii na Employer Branding miZeme uvést tyto:

e (Cas zaméstnance straveny na predavani znaCky zaméstnavatele vyjadieny

V hodinach a hodinové sazbé
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e Naéklady na rozvoj a udrzovani komunikac¢nich materialti a kanalt

e Naklady tieti strany, naptiklad placeni domény pro karierni stranky na internetu.

Pt pocitani zisku, ktery piinese vybudovani EB se musime odrazit od vybrané metriky,
kdy u kazdé bude tento vypocet rozdilny. Pfedevsim jde ale o to, Ze pokud chci pomoci
EB zkratit Cas, ktery je doposud potiebny na najmuti nového zaméstnance, budu pocitat
usporu Casu. Postup je takovy, ze urCim, kolik zaméstnavatele stoji to, ze je misto
neobsazené na den a vynasobim poctem dni, o které jsme byli schopni zkratit pomoci EB

¢as potiebny k najmuti zaméstnance. VSeobecné bude vzorec vypadat takto:
ROI = ((vyjadieny zisk z rozvoje EB — Naklady na EB)/ Naklady na EB) * 100.
Navratnost investice bude jako obvykle vyjadiena v procentech. (21)

Jak by tedy méla vypadat ta spravna, kvalitni a pfitaZliva znacka zaméstnavatele ta, ktera
naldka spravné talenty a také dokaze ve firmé ty spravné zaméstnance udrzet. Takova
znaCka zaméstnavatele diky, které bude spolecnost hodnocena jako to skvélé misto pro
praci. Zde se nazory v literatuie rizni, ale vzdy jde o podobné okruhy, na které je nutné

se zamérovat.

Dle pana doktora Sullivana existuje 8 elementi, které musi znacka obsahovat, abychom

o ni mohli fict, Ze je UspéSna. Mezi tyto elementy fadi:

e Kulturu sdileni a neustadlého zlepSovani, kterou podporuje management
spolecnosti napti¢ celou hierarchii a v takové firmé je bézné inspirovat se
vhodnymi praktikami a postupy z jinych odd¢€lenti, ¢i spole¢nosti.

e Rovnovaha mezi dobrym managementem a vysokou produktivitou spole¢nosti

e Dosazeni uznani od okoli naptiklad formou seznamii firem hodnocenych jako
vhodné misto pro praci

e Zaméstnanci, ktetfi aktivné a bez vybizeni mluvi o spolecnosti a tom, jak je
ovliviiyje, co pro n¢ déla a znamena.

e Dostat se do bodu, kdy se o Vas mluvi a piSe v novinach. Tomuto je potieba
aktivné napomoci ochotou spolupracovat s redaktory a tiskem.

e Stat se firmou, se kterou se ostatni chtéji srovnavat napiiklad pomoci
Benchmarkingu.

e ZvySovani povédomi kandidatl o nejlepSich praktikach Vasi firmy.

e Stanovit hodnotici metriky. (22)
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Z jiného pohledu se da definovat téchto 5 elementd. Vybrana skupina zaméstnancii tzv.
NadSenct, ktefi mluvi o spolecnosti v superlativech a aktivné tak rozsifuji znacku.
Prvotfidni karierni stranky jakozto jeden z prvnich kontaktl s kandidaty. Dbat na
konzistentnost znacky. Pozitivni ucast na socialnich médiich a flexibilni a mobilni

pracovisté. (23)

V dalsich zdrojich se jiz elementy pfevazné opakuji, jen je napiiklad uvedeno vice
element a nékteré jsou vynechany. Souhrnem se ale dé fict, Ze je nutné se pti zhodnoceni
znacky zaméstnavatele zaméfit na kulturu spolecnosti, zaméstnance, karierni stranky

a web, hodnoceni zaméstnanct a aktivitu na socialnich sitich ¢i v jinych médiich.

2.4 Personalni marketing

Z teoretického hlediska se da persondlni marketing popsat jako marketing vyuzity
V oblasti fizeni lidskych zdrojt. Pro lep$i pochopeni malé shrnuti toho, co je to marketing.
Marketing je soubor Cinnosti, které se zaméfuji na rozpoznani, nabidku, predikci
a ovlivnéni poptavky po zbozi a sluzbach. Hlavnimi nastroji marketingu je inzerce
avyzkum trhu, a hlavnim cilem je pochopit, co zadd4d zdkaznik. U personalniho
marketingu nam jde o tvorbu pracovni sily, o jeji udrzeni a tim i snizovani fluktuace
zaméstnancl v organizaci. Mimo jiné je dil¢im cilem, také snaha o, co nejlepsi povést
organizace jako zaméstnavatele. Souvislost mezi personalnim marketingem a znackou
zaméstnavatele je tedy vice neZ jasna. Stejné jako u Budovani EB jde v persondlnim

marketingu o to, jak je organizace vnimana lidmi na trhu prace i mimo né¢;j. (24)

,, Persondlni marketing prredstavuje pouziti marketingového pristupu vV persondlni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrzZeni potrebné pracovni sily organizace, které se opira
o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkumu trhu prdce. Jde tedy

0 upoutdni pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace.* (25)

V ramci personalniho marketingu se jiz relativné dlouhou dobu, jiZ od roku 1984,
zpracovavaji rizné studie a vyzkumy ohledné nejlepSich zaméstnavateli, a to vétSinou na
celostatni Grovni. Takovéto soutéZe jsou zpracovavany i v Ceské republice, a vyherci
téchto ocenéni se poté pysSni ocenénim jako je naptiklad nejlepsi zaméstnavatel roku dle
hodnoceni zaméstnancu. Ve studiich tohoto typu je vétSinou vyuzito vicero dil¢ich studii,
jejichz vysledek poté odpovida vysledki celé studie. Dil¢i studie jsou zaméfeny naptiklad

na motivovanosti zameéstnanct, analyza persondlnich politik, prizkum mezi vrcholovym
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vedenim a také prizkum potenciondlnich zaméstnanci a jejich vztahu k danému

zaméstnavateli. (26)

Jak uz bylo zminéno v personalnim marketingu jde o tvoieni dobré povésti
zaméstnavatele, o jeho atraktivitu pro zaméstnance a také o pocit ze zkuSenosti s danou
organizaci. Pro zlepSovani téchto vlastnosti je mozné vyuzit hned nékolika nastroj,
napiiklad legislativné spravny pfistup, spoluprace s dalSimi organizacemi jako jsou Skoly
a védecké spolecnosti, zaméestnanecka benefity a mzdova politika, moZnost rozvoje
avzdélavani pro zaméstnance, vztahova politika podporujici pratelské, klidné
a podporujici prostfedi, vnimani a feSeni ekologickych dopadii organizace, redlnost,
otevienost a pravdivost ve sdé¢lovani informaci a mnoho dalsich. Pohled na organizaci je
ovlivnén také personalnimi ¢innostmi jako je ziskdvani pracovnikil, vybér pracovnik,
pfijimani a sméfovani zaméstnancl, jejich hodnoceni a propusténi, odménovani
a benefity, péce o zaméstnance i o vztahy a pracovisti. Velice dileZitou ¢asti, o kterou se
musime v ramci personalniho marketingu zajimat je okoli organizace a jeho prizkum,
jednd se o prizkum trhu prace a vSech okolnosti mimo organizaci, které mohou
ovliviiovat slozeni, funkénost a stav pracovni sily celé organizace. Pro pfedstavu sem
patii prizkum konkurenc¢ni nabidky volnych pozic na trhu prace, populacni slozeni,
ekonomické podminky, socialni podminky, technologie a jejich vyzkum a vyvoj,

legislativni podminky, zmény v poptavce po produktu organizace i konkurence. (24)

Ve zkratce miZeme fict, Ze hlavnim Ukolem personalniho marketingu je porozuméni
potiebam a touham cloveka, jako pracovni sily, a také brat v potaz podminky, které
ovliviuji potiebu zaméstnancli v organizaci a zajistit schopnost pokryti takovych potieb.

(25)

Z jiného pohledu miZeme fict, Ze persondlni marketing jsou vSechny aktivity, které
organizace d¢laji, aby si nastavily podminky vhodné pro zajiStovani kvalifikovanych
a motivovanych zaméstnanct v dlouhodobé roviné. Jsme schopni rozliSit personalni
marketing na interni a externi. Do interniho personalniho marketingu patii vize, rotace
pracovnich mist, obohaceni prace, rozsifeni prace, osobnostni rozvoj, kariérni programy,
benefity v socialni oblasti a employer branding. Zatimco externi Cast personalniho
marketingu je charakterizovana moznosti spoluprace pro studenty, uc¢astmi na exhibicich,
trénovacimi programy, naborem zaméstnancu z fad studentt z univerzit a Employer
brandingem. Pro zjednodusSeni uvedu vysvétlujici obrazek rozdili mezi personalnim

marketingem a employer brandingem, obrazek Cislo 2. (27)
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Internal personal marketing External
- employer branding - employer branding
- company vision - intern positions
= personal development etc. - exhibitions ete.

Obrazek 2: Rozdil mezi persondlnim marketingem a employer branding; zdroj: (27)

2.4.1 Marketingovy mix

Marketingovy mix je pojem zndmy v marketingu, kdy se vyuzivd navic jesté
s pifidomkem 4P, 4C, 7P, 8P a dalsi. Jednd se o metodu, za jejiz pomoci lze sestavit
produktovou strategii a produktové portfolio. Existuje vice variant marketingového
mixu, které pravé rozliSujeme piidomkem a také jejich zaméfenim. Varianty pojeti

marketingového mixu a vysvétleni nazvu:

e 4P — nejstar$i varianta; cena, produkt, misto, propagace (z anglického Price,
Product, Place, Promotion)

e 6P — Rozsiteni predchoziho o lidé a obal (People a Packaging)

e 7P —Rozsituje 4P o lidé, procesy, fyzicka evidence (People, Processes a Physical
evidence)

e 8P —Stejné jako 7P navic ptidana Produktivita a kvalita (Productivity and Quality)

e 4C —pohled zakaznika; hodnota pro zakaznika, naklady, dostupnost a komunikace
(Customer value, Costs, Convenience a Communication)

e 3V — zpohledu koho obsluhovat, co a jak nabizet (Valued customer, Value
proposition a Value network)

e 4S — z internetového prostredi; strategie, web, synergie a systémy (Scope, Site,

Synergy a System). (28)

Nejznaméjsi a nejpouzivanéjsi variantou marketingového mixu je rozhodné 4P. Tento

model vymyslel E. Jerome McCrathy. Tento model se sklada z téchto 4 elementd:

e Produkt (Product) — popisuje produkt a jeho vlastnosti jako jsou znacka, kvalita
provedeni, spolehlivost, zaruka a dalsi sluzby pro zékaznika

e Cena (Price) — castka, kterou musi zakaznik zaplatit a také cenova politika

e Misto (Place) — doruceni produktu k zdkaznikovi od prvotniho vyrobce

e Propagace (Promotion) — jak a kde je produkt vidét. (29)
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2.4.2 4P v personalistice

Jde o propojeni dvou obort, a to marketingu a fizeni lidskych zdrojt. Tak jak uz bylo
nekolikrat zminéno jde ndm o zajiSténi, formovani a udrzeni pracovni sily, ktera je
dostatecné kvalifikované a pro organizace aktualné potiebnd. Jde nam také o propagaci
organizace, o zduraznéni a celkové zviditelnéni kvalit organizace, které jsou podlozeny
dobrou povésti a vyzkumem pracovniho trhu. Uchazeci o zaméstnani se tak stavaji nasimi
klienty, o jejichz zajem jde kazdé organizaci. V kazdé firmé by vedeni mélo cilit na
ziskavani téch nejlepsich zaméstnanct a také o jejich dlouhodobou ptizei a chut’ pracovat
ve spolec¢nosti dlouhodobé. Pokud doséhneme persondlniho marketingu, ktery funguje,
nabyvame tim jist¢ konkurencni vyhody na trhu prace. K tomu, aby byl jakykoliv
marketing efektivni a funk¢ni je doporucovano pouzivat marketingové mixu. Kotler navic
tvrdi, ze marketingovy mix a jeho vyuzivani je postupem k naplnéni marketingovych cili.
V personalistice jsou za marketingové nastroje povazovany takové cinnosti vedouci
K utvafeni, rozvoji a pouzivani lidského potencialu, podle cili organizace a jeji kultury.
Jak je vySe uvedeno klasicky zédkladni marketingovy mix 4P je sloZen z elementl cena,
produkt, misto a propagace. Déle se zam¢fime na to, jak pochopit ptistup 4P v propojeni

s personalistikou a jak jej aplikovat na lidské zdroje:
e Produkt

Produktem marketingového mixu v oblasti personalni prace je pracovni misto, pracovni
pozice. Jedna se o zakladni nastroj marketingového mixu, ktery vznika po potieb€ naplnit
nové pracovni misto, nebo obsadit jiZ existuji misto, které se z n€jakého diivodu uvolnilo.
V kazdé nabidce pracovniho mista by mély byt pozadavky na pracovnika, o kterého se
spole€nost rozhodla usilovat na trhu prace. Po provedeni analyzy pracovniho mista
muzeme usporadat aspekty konkrétni prace a diky tomu vytvofit pracovni napli pro
danou pozici. Navic je nutné urcit jakou kvalifikaci potfebujeme od pracovnika na
takovéto pozici a jaky by mél byt jeho osobnostni profil. Je také dilezité zaméfit se na
navrzeni charakteru prace, postupti a metod prace takovym zpusobem, aby byly v souladu
s firemnimi pozadavky a zaroven, aby byly v souladu s pozadavky adepta na pracovni
pozici. (26)

e Cena

Celkem logickym odvozenim se z klasické marketingové ceny dostaneme na Uroven

personalistika, kde budeme mluvit o motivace a odméné za praci. Vzhledem k tomu, Ze
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vykondvana prace je vzdy motivovana a stimulovand, a to finan¢ni odménou ve formeé
mzdy nebo platu, nebo dal$imi benefity, které¢ firma nabizi, mizeme tedy mluvit
0 ¢innosti motivované. Co se tyCe formy odménovani je to téma velice specifické pro
pfiméteny ale také motivujici. Navic je odménovani zaméstnanct ovlivnéno Zakonikem
prace a jsou tedy véci, které jsou jasné¢ dané. Na trhu prace probiha soutéz o pracovni silu

a jednim z nastroju je pravé odmeéna a jeji navySovani nad konkurenci. (26)
e Misto

Misto vykonu zaméstnani vnimano spise z pohledu podnikové kultury a celkové image
spole€nosti. Je dal§im néstrojem, ktery mize nakonec na pracovnim trhu rozhodnout
0 ziskédni, ¢i neziskani, daného pracovnika. Pro pfedstavu sem patii prvky jako
komunikace ve firmé, chovani zaméstnancl, vzdélavani a moznosti rozvijeni pro
zaméstnance, hodnoty a normy, z téchto prvkil pak vznikd pravé podnikova kultura.
Kultura, které je v podniku tvoii ramec rozhodovacich procest. Tvilrci kultury jsou pravé
lidé z organizace, jejich vztahy mezi sebou, jejich zivotni normy a principy, vnimani
dobého a Spatného. Toto napomahd spolecnosti, aby byla funkéni a schopna Zivota

Vv dlouhodobém horizontu, a navic je to také forma rozliSeni rtiznych firem. (26)
e Propagace

Nabidka na trhu prace a jeji propagovani jsou jednim z prvnich kontaktl potencionalniho
zaméstnance se spolecnosti. Proto by teda kazda nabidka prace méla byt srozumitelna,
méla by motivovat a probudit zajem na ni odpovédét. K zverejnéni a propagaci nabidky
muze organizace vyuzit mnoho kandlti a moznosti, kdy zéalezi na dané pozici, na jeji
dileZitosti pro spole¢nost 1 na zaméfeni se na danou skupinu potenciondlnich
zamé&stnanct. Dulezitymi prvky, které se musi objevit na kazdé nabidce jsou nazev
pozice, popis ¢innosti, povinnosti a odpovédnosti s ni spojenych, pozadavky na adepta
jako je vzdélani, kvalifikace, schopnosti, praxe ¢i osobnostni profil. Nabidku je také
vhodné vzdy doplnit informacemi o tom, co, miize spole¢nost nabidnout kandidatovi,
tedy jaky je zivot ve spole¢nosti, jaké jsou moznosti rozvoje a vzdélavani a také benefity

a odménovani v organizaci. (26)

Formou personalniho marketingu sdélujeme lidem, potenciondlnim zaméstnanclim 1 t€ém
stavajicim, jaka je firemni pfedstava o pracovni sile, jaké jsou charakteristiky a podminky

k danym pracovnim profesim. Pti spravném vyuziti a pravdivych sdélenich firma nabyva
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moznost zjistit svoje konkuren¢ni vyhody vii€i ostatnim firmdm z konkurenéniho
prostiedi. PohliZet na fizeni lidskych zdroji pomoci personalniho marketingu ma své
vyhody, jelikoz nabizi komplexni a vyvazeny pfistup k lidskému kapitalu. A zaroven
dochazi ke spojovani zamérii marketingu s mnohem SirSimi zaméry ze strategického

fizeni firmy a s vyuzivanim poznatku ze strategického fizeni. (30)

Pti personalnim marketingu nejsme schopni mluvit o hmatatelném produktu, mnohem
vice je realita podobnd specifické sluzbé, kterou nabizi personalista smérem
k potencionalnim ¢i stavajicim zaméstnancim. V mirné odliSném pohledu miizeme na
Price neboli cenu nahlizet jako na vSechno, co zaméstnanec, potencionalni ¢i stavajici,
investuje do dané pozice, tedy vzdélani, zkusenost, klasifikace, nadSeni atd. Teda zde by
cenu platil zakaznik — zaméstnanec. Navic mizeme do klasického 4P modelu ptidat dalsi
3 elementy, a to lidé (People), procesy (Process) a fyzicky evidence (Physical evidence).
V elementu lidé nejde o nic jiného nez o vSechnu komunikaci, kterd probéhne mezi
kandidatem a firmou. Je velmi logické, ze pravé tato komunikace a celkovy dojem
Z osobnosti, kterd spolecnost reprezentuje ma velky vliv na to, zda kandidat nasledné na
pozici nastoupi anebo ne. Element procesy, zde chapeme jako Cinnosti, které provazi
zaméstnance pii celém procesu naboru a osloveni, a také pfi existenci ve firmé jako
stdvajiciho zaméstnance. Nemélo by se zapominat ani na procesy, které provazi
kandidaty, kteti z n€jakého diivodu nebyli zvoleni jako ti spravni na nasi vypsanou pozici.
Jde tedy naptiklad o proces naboru a adaptaci v nové pozici. Pfi pojmu fyzicka evidence
je nutné se znovu podivat spiSe na sluzby nez na produkt, zde najdeme podobnost, kdy
ani u sluzby ani u néstupu do zaméstnani nejsem schopni odhadnout, zda bude vse
v potadku, dokud neni sluzba provedena nebo dokud do zaméstnani nenastoupime
a neadaptujeme se na firemni prostiedi. Fyzicka evidence je tedy mozno chapat, jak
0 pohled na abstraktni nabidku pteveden do hmatatelné podoby, naptiklad naborova
ptirucka, adaptacni piirucka nebo stanek na veletrhu. Nesmime opomijet snahu
0 pochopeni, co na§ zakaznik (zaméstnanec ¢i kandidat) pozaduje a jak premysli.
Abychom byli schopni vyuzit spravné kombinace jednotlivych politik a zasdhnout tak

nasi cilovou skupinu. (31)

2.5 Ziskavani pracovniki
Pro organizace je dilezité, aby jeji pracovni pozice byly obsazeny pfiméfenym poctem
pracovnikil se spravnymi vlastnostmi a schopnostmi. Rizikové je pro chod organizace

a efektivitu prace, kdyz je pracovnikii malo, ale také pokud je jich moc. Pokud mame
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malo pracovniki mizeme se dostat do bodu, kdy jsou nasi stavajici zaméstnanci
pretéZovani, musi délat v§e v rychlej§im tempu, a tak nemaji tolik ¢asu na ptemysleni nad
praci, jsou vystavovani stresu, ktery mize vést k problémam s jejich psychikou a také
muze dochazet k nehodam a zranénim ke kterym by za idealnich okolnosti nedoslo.
A hlavné pfi nedostatecném poctu zaméstnanct vznika Spatna atmosféra, ktera se dostava
1 mimo organizaci a tim zhorSuje povést spole¢nosti, samoziejmeé se tak zvySuje fluktuace
zamé&stnanct. V opa¢ném piipadé, kdy je pracovnikli v organizaci vice nez je potieba
dostavame se dostavu, kdy pracovnici a jejich fond neni pln¢ vyuzity, spojuje se s tim
I plytvani mzdovymi naklady a snizovani konkurenceschopnosti zptisobeného zvysenymi
vyrobnimi néklady. Zaroven se opét dostavam i na tenkou hranici, co se tyce psychické
pohody zaméstnanctl, kdy pfi malém mnozstvi prace nabyvaji lidé dojem, Ze mohou
0 praci piijit, ztraci tak jistoty, a navic nemaji dostate¢né mnozstvi moznosti k rozvoji na

urovni osobnostni a také pracovni. (25)

Pojem nabor pracovnikii a pojem ziskavani pracovniki je rozdilné v nékolika bodech,
U naboru se jako zdroj pracovnikili uvazuje pouze vnéjsi okoli firmy, zatimco u ziskavani
bereme v potaz i pracovniky, ktefi jsou jiz zaméstnani ve spole¢nosti. Ziskavani je navic
vice strategické a vice se zamétuje na dlouhodobost a zmény pracovni pozice v priabéhu
Casu. Praveé diky zaméfeni se 1 na stavajici zaméstnance dochazi zde k hospodateni
s pracovni silou a ke snaze o zvySovani produktivity prace, a ke sniZovani plytvani, které
vznikéd pfi zaniku néjaké pozice. V obou piipadech se jednd o zajiStovani pracovnikl
a tvorbu celé pracovni sily organizace. Navic se v pojmu ziskdvani pracovniki skryva
také snaha o soulad mezi hodnotami, cili a vizemi organizace a vSech zaméstnanci, tedy
1 jejich snaz8i dosahovéani. Pfi ziskavdni jde o tok informaci mezi organizaci
a potencionalnimi uchazeci, kdy jeden smér je od organizace k uchaze¢iim a smér druhy
je odezvou, tato odezva muize byt ovlivnéna formou a obsahem informace od organizace,
vnitinimi podminkami a také vnéj§imi podminkami. Mezi tyto faktory patii naptiklad
povaha prace, pozadavky na uchazece, organizace prace, povest organizace, uroven
odménovani a péce o pracovniky, vztahy a klima na pracovisti, demografické podminky,
ekonomické podminky, politicko-legislativni podminka a dal$i. Vnitini podminky miize
organizace zamérné ménit a prehodnocovat, ale podminky vnéjs$i musi brat v potaz, tak
jak jsou a pocitat s nimi. Ziskavani pracovniki mizeme tedy rozdélit na vnitini a vnéjsi:
e Vnitini

o Jedinci, kteti byli nahrazeni technologickym rozvojem
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o Jedinci uvolnéni z diivodu organiza¢ni zmén (zanik pozice)

o Jedinci, ktefi jiz mohou vykonavat praci na jiné pozici

o Jedinci, ktefi chtéji ze svych vlastnich divodi zménit své pracovni misto
o  Vngjsi

o Volni pracovnici na trhu prace (naptiklad z Gfadu prace)

o Absolventi skol a jinych instituci

o Pracovnici konkurence

o

Doplitkkové zeny vna matefské, dachodci, studenti, pracovni sila

v zahrani¢i. (25)

Oba typy zdrojli maji své vyhody i nevyhody, kdy u vnitiniho zdroje je vyhodou vzajemna
znamost organizace a uchazece, hospodarnost s pracovni silou, nevyhodné jsou vnitini
zdroje z davodu jisté rivality na pracovisti vedené touhou po povySeni a také omezeny
ptistup k novym myslenkam a postojiim mim organizaci. Cerpat zaméstnance z vnéjsich
zdrojl je vyhodné zejména z diivodu Siroké $kdly uchazeci a jejich schopnosti, pfisun
novych pohledt a zkuSenosti, rychlejsi v otdzce ziskavani kvalifikovanych zaméstnanct
na pozice manazerti. Nevyhodné je pfijimani z vnéjsich zdroji, jelikoz je nakladnéjsi
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z davodu pocitu piehlédnuti nékterych stavajicich zaméstnancu. (25)
Cely proces ziskavani pracovniki je jiz velmi propracovany a je tedy snazsi se jej drzet.
Aby byl cely proces efektivni je nutné znat povahu jednotlivych pracovnich mist, a také
byt schopni predikovat uvoliovani a tvorbu novych pracovnich pozic. Kroky procesu
ziskavani pracovniki jsou:

e Zjisténi potieby ziskat pracovnika
Musi vzdy probéhnout s jistou ¢asovou rezervou pied samotnym zahajenim procesu
ziskavani pracovnika a potieby zaméstnance na pracovisti.

e Podrobné popsat pracovni misto

Tento krok napoméha organizaci jasn¢ urcit koho hledaji a potiebuyji, stdva se métitkem
pro vybér a také se uvadi Castecné do informaci sdélenych potencionalnimu uchazeci,

ktery se 1 diky t€émto informacim rozhoduje, zda chce nebo nechce nabidku piijmout.

36



e 7Zvézeni alternativ

Tak jako vSude 1 v personalistice se snazime snizovat naklady jen na ty nutné a snazime
se tedy hospodafit s pracovni silou v organizaci. Zvazujeme tedy alternativy, zda je
pracovni misto nutné, zda nelze tyto povinnosti rozdélit do jinych pracovnich mist, dale
zda pomohou piescasy od stavajicich zaméstnanct, nepostaci asteCny ivazek ¢i doCasny

pracovni pomér, ¢i dohoda o provedeni prace/¢innosti, pokryti extérnim dodavatelem.

e Finalni definice charakteristik pracovniho mista, podle nich ziskdvame a pozd¢ji

vybirdme pracovnika

Urcujeme zde ndzev pracovni pozice, odpovédnost pracovnika, misto prace, moznosti
rozvoje pii praci, pracovni podminky. Co se tyCe pozadavkl na uchazefe uvadime
vzdélani a kvalifikaci, dovednosti a schopnosti, zkuSenosti a osobnostni profil. Malym
tipem je roz¢lenit pozadavky do sekci nezbytné, zadouci, vitané a okrajové, podle tohoto
¢lenéni uvadét pozadavky do sdélované informace smérem k uchazeci a dale podle tohoto

¢lenéni vybirat mezi uchazeci. (25)

e Urceni zdroje uchazeci

e Zvolit metody ziskavani

Zde je nékolik moznosti, jak ziskat uchazefe patfi mezi né¢ nabidnuti se samotnym
uchazeCem, doporuceni od zaméstnance, osloveni uchazefe piimo, nasténky a jina
podobna mista, letdky do schranek, inzerat ve sd€lovacich prostfedcich, spoluprace se
Skolami, fakultami a jinymi organizacemi, spoluprace s ufadem prace, vyuziti

komer¢nich agentur, a nakonec vyuziti internetu a elektronického ziskavani. (25)
e Zvolit, jaké od uchazect budeme chtit dokumenty a informace

Mezi tyto dokumenty patii dotaznik pro uchazece, zivotopis, motiva¢ni dopis a dalsi. (25)
e Formulovat nabidku zaméstnani

Podle pfedchozich krokti a jasnych specifikaci pracovni pozice a pozadavkl na ni
sestavujeme nabidku. Zamétujeme se nejen na obsah celé nabidky ale také na jeji formu

a celkové na jeji vyznéni. (25)

e Zvetejnit nabidku
e Postupné shromazd’'ovani poskytnutych dokumenti a informaci od

potencionalnich zaméstnancti a komunikace s nimi
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e Na zéklad¢ dokumentti oddélit tzv. zrno od plev neboli vhodné od nevhodnych

Rozdé€lime vSechny kandidaty do skupin, podle toho, zda je chceme pozvat k pohovoru,
zda jsou jako moznost doplnéni, pokud neméme dostate¢né mnozstvi téch, které¢ zveme,
a nakonec na tu skupinu, kterou nechceme ani k pohovoru. Je dilezité zdvotile odmitnou
ty, které jsme nevybrali, stale to mohou byt kandidati na jinou pozici nebo nasi zakaznici,

forma odmitnuti je vétSinou formou dopisu, e-mailu nebo telefonniho hovoru. (25)
e Sestavit seznam téch, kteti ptjdou k vybérovym proceduram. (25)

Cela proces ziskdvani pracovnikl je v mnoha firméch automatizovany a spolecnosti
Vv nich nehledaji moznost se zlepSovat. Vzhledem k tomu, ze se velice ¢asto jedna o prvni
aktivni interakci s potencionalnim zaméstnancem, mél by byt tento proces doladény do
detailu. Klasicky problém, ktery mizeme vidét je, Ze se v popisu pozice a benefitl
nachazi néco, co neni Gplna pravda, anebo to neni pro danou pozici. Kandidat s takovou

zkuSenosti nejspis po zjisténi nebude mit zajem stat se clenem spolec¢nosti.

Velice diilezité je dodrzovat jakasi pravidla, pokud jde o ziskavani pracovnikli do nasi
organizace. Patii mezi né¢ informovanost nejprve v internich kruzich, pfi externich
zdrojich vystupovat svym jménem, informovat kazdého uchazece o charakteristikach
pracovni pozice a pozadavcich na néj kladenych, pribézné informovat uchazece o stavu
vybérového fizeni, vybirat na zédklad¢ schopnosti kandidata k vykonu pracovni pozice,
informace by mé&ly byt pravdivé a redlné, nemélo by se piikraslovat ani slibovat, co neni
mozno splnit. Samoziejmé by nemélo dochazet k diskriminaci kandidatu, a to z zadnych

divod. (25)

2.5.1 Headhunting a Recrutiment

Headhunting je jinak zndme pod nazvem Executive search, je procesem néaboru lidi, ktefi
JiZ maji velké zkuSenosti v oboru a jsou témi nejlepSimi. Velice Casto je tato metoda
vyuZzivéana pii nutnosti vyplnit pozici z top managmentu nebo vedeni spole¢nosti, také se
da tict, ze hledame nékoho na pozici do tzv. corner office (rohové kancelare). Provadi ji
vétsinou piedstavenstvo, vedouci HR nebo vykonni &lenové spolecnosti. Casto se
muZeme setkat 1 s spolecnosti, kterd se zabyva headhuntingem pro jiné spolecnosti,
jelikoz bézn€ nemaji lidé z personalniho oddéleni Cas se vénovat takto specifické metodé.
Metoda je popisovana jako aktivni oslovovani moznych kandidatt. Postup je takovy, ze

headhunter vyhledava kandidaty, spolecnost si zaklada na dobrém Employer Brandu,
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u kontaktu s kandidatem se snazime byt nadSeni, ale nechceme na kandidata tlacit,

s kandidatem ztistavame v kontaktu a kazdého kandidatu si ovétujeme. (32)

Recruitment je procesem hledani zamé&stnanci, hledani toho spravného pro organizaci,
tak aby spliioval o¢ekavani, zvladal odpoveédnosti spojené s pracovni pozici. Jedna se
0 pojem SirSiho vyznamu, nez je headhunting, nemluvi totiz o hledani na vyssi pozice.
Obsahuje v sob¢ procesy od zvefejiovani pozice, vyhledavani talenti az po proces

nastupu a adaptace. (32)

Rozdilnost headhunting a Recruitment je, jak uz je uvedeno vyse v rozmezi praci, pro
které hledaji kandidaty. Navic je rozdil v tom, ze Headhuntefi jsou Casto tym, a navic
vznikaji jen na ur¢itou dobu z expertll z organizace, a zanikaji ve chvili, kdy je pozice
obsazena. Recruitefi maji na starost cely proces ndboru az po adaptaci v podniku, zdroven
jsou to zaméstnanci firmy na plny Uivazek. Recruitefi maji také vétsi pole plisobnosti
Vv prostoru, kde vSude mohou hledat kandidaty, u headhunterti je toto slozitéjsi vzhledem
k charakteru jimi obsazovanych pozic. Poslednim rozdilem je ¢as, ktery stravi u kazdého

pii headhunting se na ¢as nehraje, nejdulezitéjsi je zde kvalita. (32)

2.5.2 Fluktuace a stabilita

Fluktuace a stabilita jsou to pojmy, které v persondlni Cinnosti udavaji Cisla, kterad
muzeme sledovat a nasledné podle nich hodnotit nase fungovani a Gspésnost. Fluktuace
je vyraz pro odchody zaméstnancl ze spolecnosti, vyjadiuje se mira fluktuace coz je
pomér mezi poctem odeslych pracovnikll za dané obdobi ku primérnému poctu
pracovnikl za stejné obdobi. Miru fluktuace mizeme vypocitat podle nize zvedené¢ho

vzorce a vyjadiujeme ji v procentech.

Pocet zaméstnanci,ktefi za urcité obdobi opustili firmu

Mira fluktuace = ) * 100

primeérny pocet pracovniki ve stejném obdobf

Primérny pocet zaméstnancti se prepocitava na cely uvazek. Fluktuace v rozmezi od 15
do 25 %, kdy je nutné ptihlédnout k dalsim okolnostem jako je konkuren¢ni prostiedi,
vékovy primér atd. Pokud se dostaneme mim toto rozhrani znaci to néjaky problém,
pokud jsem nad 25 % je nutné analyzovat tento problém a zjistit pro¢ odchazi tolik
zaméstnanct. Naopak pokud jsme pod hodnotou naptiklad 5 % dostavame se do az pftilis
klidného prostiedi. Velice vhodné je fluktuaci pocitat pro jednotlivé obory a také sledovat
jeji strukturu z pohledu po jak dlouhé dobé¢ lidé odchazi. Zarovei je dalezité do fluktuace

nezapocitavat odchody ptirozeného typu, tedy odchod do diichodu nebo tmrti, ani
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odchody docasné (mateiskd dovolend, vykon vefejné funkce apod.). Dale mizeme

sledovat miru stabilitu zaméstnanci, kterd se pocitd pomoci tohoto vzorce:

Primérny pocet novych a fluktuujicich zaméstnanci v daném obdobi *100

Mira stability=

Pramérny pocet pracovniki v daném obdobi

Mira stability je opét vyjadiena v procentech a pfi tomto typu vypoctu je zdrava hodnota
v rozmezi mezi 60 a 80 procenty. Je mozné vyuzit také jiného vypoctu stability, kde je

vzorec takovy:

pocet zaméstnancu,kteti jsou ve firmé rok a vice

Index stability= * 100, index je opét

pocet zaméstnaci v predchozim roce

v procentech a opét. (33) (34) (35) (36)

2.5.3 Hodnoceni naborového procesu
Tak jako kazdy proces ve spolecnosti chceme i1 u ndboru novych zaméstnanct védet, zda
je efektivni a zda neni potfeba v ném néco zménit nebo zlepsit. Pro toto zhodnoceni

muzeme vyuzit nize uvedené ukazatele:

pocet potencionalnich kandidati na pozicici, pocet pohovori
pocet kandidat pozvanych na pohovor ' pocet nabidek k zaméstnani kandidata

; témito vzorci

jsme schopni vyjadfit rizné poméry, které ukazuji, jak usp€sSni jsme v naboru.
Samoziejmé nds také zajima ndkladové stranka, kde vyuzijeme vzorce pro vypocet
nakladl na ziskani pracovnika, zda mizeme rozliSovat, zda chceme pouze piijaté
zaméstnance, nebo zaméstnance, ktefi vydrzeli v organizaci alespont obdobi zkuSebni
lhity.

Primémé nédklady na pifijmuti a c¢asteCnou adaptaci jednoho pracovnika =

Naklady na nabor za dané obdobi

pocet piijatych zaméstnacl s ukontenou zkuSebni dobou za stejné obdobi

Jako dal$i zajimavy vzorec uvedu vypocet pro naklady, které jsou spojené se ziskdnim

jednoho absolventa.

hodiny stravené komunikaci se Skolou * ghodinova sazba personalisty +

. . ’ Iy . . . ghodinova sazba osoby vedouci stazistu
hodiny stravené stazemi v organizaci * — . (35)
pocet prijatych absolventu

(36)

40



Naklady na naborovy proces

Cost per hire (CPH) neboli cena za nabor je jednou z dal§ich metrik k hodnoceni

naborového procesu. Vypocet tohoto ukazatele je velmi jednoduchy, a to:

(Interni naklady na nabor+externi naklady na nabor)

CPH = . (37)

Celkovy pocet novych zaméstnaci

Internimi néklady se rozumi néklady spojené s naborovym tymem jeho mzdou a cenou
za jeho rozvoj a Skoleni. Do externich nakladi se zapocitavaji platby externim firmam za
zvefejnéni inzeratu, vyhledani kandidata, naklady spojené s budovanim EB a dalsi
aktivity spojené s naborem nového zaméstnance provadéné externisty. Celkovy pocet
novych zaméstnanci by mél obsahovat lidi, kteti za dané casové obdobi prosli
naborovym procesem nebo stali se zaméstnancem na plny avazek. V tomto vypoctu
nejsou zapocitany zadné nalady, které vznikaji az po nastupu jako je naptiklad zaSkoleni.

Mimo jiné pomaha tato metrika tvofit rozpoCty pro oddéleni naboru. (37)
Cas na naborovy proces

Jendou z velice oblibenych a Casto vyuzivanych metrik je pravé Cas na najmuti,
Z anglického time-to-hire. Mé&fi Casovou hodnotu pro nalezeni nového kandidata, ve
zkratce se po vypocteni pomoci vzorce dostaneme na dobu za jako je spole¢nost schopna

vybrat a najmout kandidata. Vypocet podle vzorce

Time to hire = Den, kdy kandidat ptijme nabidku — den, kdy kandidat pozada.
(38)
Vypoctem dostdvame délku vyberového fizeni, kterd je velmi dilezita, vzhledem k tomu,

7e 57 % zajemci o praci ztrati zajem o pozici, pokud je proces piili§ dlouhy. (38)

Podobna metrika vypoctu je také Time-to-Fill, tedy ¢as k naplnéni pozice, ktery ale pocita
délku jiz ode dne vystaveni volné pozice na trh a tim urcuje délku celého procesu nabirani

zaméstnance. Vypocitd se pomoci nasledujiciho vzorce
Time to fill = Den, kdy kandidat ptijme nabidku — den, kdy byla pozice vypsana. (38)

Zapocitava v sobé tedy oproti time-to-hire i1 ¢as, ktery ub&hne, nez na danou pozici kandidat

odpovi.
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2.6 Socialni sité

Tak jako jsme si navykli vyuzivat socidlni sit¢ v bézném dennim Zzivoté ke kontaktu
s lidmi, ¢i pro zjistovani informaci, tak stejnou rychlosti se dostavaji také do firemni
kultury a do fizeni lidskych zdrojii. Ve firmach vznikaji socidlni sité, které jsou zcela
interni a jsou vyuzivané jako kanal pro pienos informaci vieho druhu. Cim dal vice se
také setkdvame s tim, ze jsou do organizace vpoustény i bézné socialni sité jako je
Facebook, LinkedIn nebo Twitter. LinkedIn je pro personalisty velkou pomiickou pii
jejich préci a nabyva velmi rychle na vyuzivani a na jeho oblibenosti mezi vefejnosti
nejen personalisty. Personalisté na té€chto sitich vyhledavaji uchazece o pracovni pozice,
vkladaji sem inzeraty na volné pracovni pozice. Aktudln¢ se casto setkdvame s pasivnimi
uchazeci tedy lidmi, ktefi praci nehledaji personalisté je musi oslovit naslepo, a to rovnou

s nabidkou prace. (39)

LinkedIn je v Ceské republice dostupny od roku 2012, jedna se o sit, kde se setkavaji
odbornici z riiznych oborl po celém svété. Pii ndboru pracovniki je to praveé LinkedIn,
ktery vede. Je zde mozZnost pro organizace, aby vytvofili profil, kde budou sdilet
informace a novinky z jejich spole¢nosti, a navic je zde také mozné shlukovat se do
skupin a diskutovat v nich. Vyhodou LinkedIn je moznost zde oslovit i lidi, kteti aktualné
préci nehledaji, coZ ale nemusi znamenat, Ze po osloveni zajimavou nabidkou nezméni
nazor. Nevyhodou je vyhledavac, ktery nedoplni koncovky, a tedy je nutné vyhledat vice
variant slova, aby nic neuniklo pozornosti. (39)

Facebook je asi tou nejznamé;jsi socidlni siti viibec, vypovidaji o tom 1 ohromna ¢isla
aktivnich uzivatelti. Opét je moZné si tu udélat skupinu a tu uzavfit, ¢ehoz se da vyuzit
napiiklad pokud chcete Facebook pouzit jako intranet spolecnosti. Intranet je velmi
vyhodny jelikoz, zde lidé mezi sebou mohou komunikovat a tim vznika vétsi provazanost
mezi zaméstnanci coZ vede k snizeni fluktuace a také ke zvySeni zapojeni a loajalité

k organizaci. (39)

Twitter, ktery umoziiuje sdilet zpravy, které maji omezeny pocet slov a jsou znamé jako
tweety, mohou byt doplnény o obrazky, videa a odkazy. Tato sit” je vzhledem k rychlosti
Sifeni daného tweetu vyuZzivana ve velké mife médii a novinafi. Jako jediny neprovadi
zaddnou cenzuru, i proto je spojovdna s komunikaci ohledné rGznych demonstraci
a podobnych ¢innosti. Navic vyuziva oznaceni pomoci ,hashtagu® a tim se zjednodusuje
hledani na ném. Pokud se zde nachazi cilova skupina organizace je to velmi vhodny
nastroj. (39)
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Je jiz béznou praxi, ze nez Vas do spoleCnosti pfijmou jako zaméstnance nékdo
z personalniho se podiva na vase socidlni sit¢ a na informace, které na nic uvadite,
naptiklad na zkuSenosti ¢1 minula zaméstnani. Socialni sit€¢ jsou velmi zajimavé i1 pro
vyuziti ve spolecnostech, samoziejmé se s tim poji mnoho vyhod, ale také mnoho
nevyhod. Mezi nevyhody a rizika patii naptiklad strach z prokrastinace u nich, poskozeni
povésti spolecnosti pfi uzité socialnich siti, velkym rizikem je bezpecnost informaci
a dalsi. Jako vyhodné se jevi moznost rychlého predavani informaci tedy i Sifeni
a budovani Employer Brandu, zrychleni firemni komunikace, moznost komunikovat
s lidmi, ktefi by dfiv do organizace nezavitali (studenti, akademici, odbornici). Velka
vyhoda socialnich siti zamétenych na profese je jejich uzitecnost jako nastroje pro nabor

pracovnikd. (39)

2.7 Generace X,Y,Z

Vzhledem k mnoha odlisnostem, které provazi kazdou generaci je jasné, ze i jejich
motivace K praci a jejich pohled na zaméstnani je odlisny. Mezi tyto odliSnosti miizeme
zatadit mimo jiné pohled na Zivot, zpisob zivota, jednani a pfistup k praci. Ackoliv
kazdého ¢lovéka individualni motivuji jiné aspekty, tak se da vyhledat spojitosti mezi
lidmi narozenymi v podobné dob¢. Kazdou generaci ovlivitovali pfi jejim vyvoji podobné
zéalezitosti, at’ uz je to podobny vék rodicd, ktefi je vychovavali, tiroven globalizace
a moznosti dostat se k informacim, politicky a socialni kontext doby a mnoho dalsiho.
Pro lepsi pochopeni kazdé generace je tedy dulezité uvést, co ji prednostné motivuje

K praci a co je pro lidi dané generace motivem k setrvani v zaméstnani.

Generace X je podle n€kterych autorli vymezena rozmezim let narozeni 1965 az 1975,
jiné autofi posouvaji jeji hranici az do roku 1982. Lidé narozeni v letech 1975 — 1995 se
oznacuje jako generace Y a za jeji hlavni pilite povazujeme svobodu a flexibilitu. Dalsi
generaci je tzv. generace Z, to jsou lidé narozeni po roce 1995, nebo podle jinych zdrojt
1 po roce 1997. Jednim z nejvétsich rozdili mezi generaci X a generaci Y je odlisny
pohled na osobni zivot, partnerské vztahy a rodinu, kde pravé starSi generace X tyto
hodnoty nemeéla jako prioritni. Generace Y, kterd bude do roku 2025 nejvice zastoupena
na pracovnim trhu usiluje predev§im a plnohodnotné vyuziti pracovnich moznosti

a zaroven nechce své praci obétovat osobni zivot a pohodu. (40) (41)

Jako prvni se detailn€ji zamétim na generaci X, je to generace, ktera jako prvni mluvi
a vyzaduje work-life balance, tedy rovnovahu mezi Casem a snahou vlozenou do

zaméstnani a mezi jejich volnym casem. Castecné je tomu tak protoze vidé€li své rodice

43



generaci zvanou Babyboomers vyhotet. Vzhledem k tomu, jak byli vychovavani svymi
rodici, ktefi travili velkou ¢ast dne praci jsou velice samostatni. Je to také generace, ktera
velice ¢asto zacina sviij vlastni business a snazi se vymanit z pozice zam¢&stnance. V praci
vyhledavaji kariérni rast zalozeny na hodnoceni schopnosti nikoliv na véku ¢i délce
pracovni aktivity v podniku. Do jejich motivace patii véci jako flexibilni pracovni doba,

darky a darkové karty. Typické je pro tuto generaci jejich loajalita k zaméstnavateli. (42)
Generace X je v nasi zemi také oznacovana jako ,,Husakovy déti.

Pro generaci Y je typicka snaha o dosaZeni nejvyssi nabidky za jejich schopnosti, z ¢ehoz
vyplyva, ze vy zaméstnani nejsou natolik loajalni a jsou schopni opoustét pracovni pozice
jednoduseji a castéji nez naptiklad generace Babyboomers. Pro tuto generaci je
motivujicim faktorem moznost se zlepSovat — tedy moznost Skoleni, studia a zpétné
vazby. Jako prvni se tato generace zajima o to, jaka je kultura spolecnosti a jaké je
prostiedi, kde pracuji. Diilezité je také mit moznost spolupracovat s ostatnimi kolegy, vit
volny cas a flexibilni pracovni dobu. Vzhledem k obrovskému rozvoji technologii, ktery

tato generace sledovala je i jejich vyuzivani velice dilezité.

Generace Zje motivovand piedevSim Spolecenskymi odménami, mentorstvim
a soustavnou zpétnou vazbou. Naprosto logicky vyzaduji jako generace i pifed nimi
pohyblivou pracovni dobu, navic ale také chtéji, aby jejich prace méla vyznam a také
chtéji dostavat zodpoveédnost. Tato generace si dost zaklada na svém spoleCenském Zivoté
a na tom, jak si jej uzit. Proto je moZnosti jejich motivace naptiklad odména ve forme

vvvvv

transparentnosti a struktury a jasného sméru. (42)

Zatimco pro generaci X jsou technologie né¢im novym a naucit se s nimi museli az
Vv dospé€lém Zivoté, tak pro generaci Y jsou jiz technologie béZnou soucasti Zivota, kterou
dokézou vyuzit pro jejich praci. Nejsnazsi je pak prace s technologiemi pro nejmladsi
generaci na trhu prace, a to generaci Z, tak se do svéta technologii a internetu nerodila
a jejich vyuzivani je pro n¢ piirozené. Rizny pohled a pfistup maji tyto generace i na
pracovni hierarchie, zatimco zastupci generace X si sv€ vysoce postavené misto
V podnikové hierarchii zaslouzili dlouholetou praci pro zaméstnavatele a nyni se snazi
svoje nabyté védomosti a zkusenosti piedavat dal§im. Na toto skv€le navazuje generace
Y, ktera se uci od starSich, pfichazi s napady a touzi po zpétné vazb¢. Pro generaci Z jsou

hierarchie a struktury vétsSinou formou zkostnatélosti podniku, a tedy se je snazi bofit.
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Generace Z mnohem vice touzi po podniku, ktery bude variabilni a nastavitelny at’ se bavi
0 oblasti vzhledu pracovisté ¢i procesech. Na praci se jiz koukaji jinak nez predeslé
generace, snazi se ji zakomponovat do svych zivotil, a proto Castéji vyuzivaji prace
z domu, nebo moznosti prace na ¢astecny uvazek. V neposledni fad¢ je pro n¢ velmi

dulezité aktivni vyuzivani technologii v zaméstnani a také jista forma neformalnosti. (43)

Z mého pohledu je to tak, ze kazdého jedince ovlivitluje mnoho riznych aspekti, ale tim
nejvetsim je prostiedi, ve kterém vyrustime a hodnoty, které nam jsou udavany od
mali¢ka od naseho blizkého okoli. Pravé proto si myslim, Ze se da o generacich mluvit
a uvazovat o lidech, ktefi se narodili v podobnou dobu a na misté se stejnou kulturou,

podobnym zptisobem.

2.8 Net Promoter Score

Net Promoter Score (NPS) je indexové hodnoceni, které méfi ochotu zakaznikt
doporucovat produkt nebo sluzbu spolecnosti dal§im lidem. Vyuziva se pro méfeni
spokojenosti a loajality zakaznika. Postup uréeni je formou poloZeni otazky: ,,Na Skale
od 0 do 10 sjakou pravdépodobnosti byste doporucil/a produkt/sluzbu
kamaradovi/kolegovi?. Odpovédi se vyhodnocuji rozfazenim do 3 skupin, a to na
kritiky, pasivni a promotéry. Kritici v angli¢tiné oznaCovani jako Detractors, oznaci
odpovédi od 0 do 6, pasivni (v anglicting Passives) voli hodnoceni 7 a 8. A posledni

skupina voli hodnoceni 9 a 10 a to jsou takzvani promotéti z anglického Promoters. (44)

DETRACTORS PASSIVES PROMOTERS

Kritici- hodnoceni 0-6 Pasivni - hodnoceni 7-8 Promoteéti - hodnoceni 9 - 10

Nejsou z produltu nadseni.  Jsou spokojeni, ale snadno Spolecnost a jeji prodult
prejdon ko konkurenci. mihuji.

Nejspis znovu nenakoupi.
Pravdépodobné nebudou it ~ Opakovane zde nakupuji

Potenciondlné mohou negatived WOM, ale ani

poskodit reputaci nejsou nadieni na tolil, aby Jsou nadSeni a doporucuiji
spolecnost negativnim stiili pozittvni WOM. spolecnost a jeji produkty
WOM dalsim potenciondlnim

zakaznikiim.

Obrazek 3: Tri skupiny NPS; Vlastni zpracovani podle (44)
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Vypocet NPS poté spociva v odecteni Cetnosti odpovédi v procentudlnim vyjadreni
Vv kategoriich Promotért a Kritikti. Dostavame tedy vysledek, ktery bude v rozmezi od -

100 do 100, kde plati, Ze ¢im je hodnota vyssi tim lepsi je hodnoceni spole¢nosti. (44)

Tato metoda se da pouzit také pro hodnoceni spokojenosti zaméstnancii ve firme, kdy se
muze oznacovat jako eNPS, kde je pfidano malé e jako zaméstnanec za anglického
employee. Dilezité je u zaméstnanct ujistit je o anonymité hodnoceni a tim zarucit
obdrzeni upfimného hodnoceni, podle kterého se nasledné muze spolecnost jako
zaméstnavatel zlepSovat. Je dobré tuto metodu doplnit o otevienou otazku k tomuto
hodnoceni, tedy pro¢ hodnotil respondent, tak jak hodnotil nebo se doptat na negativa
a pozitiva prace u takového zaméstnavatele. Tato dopliiujici otazka napomuze najit
oblasti ke zlepSeni. Je také doporuovano hodnotit eNPS na pravidelné bazi dle potieb

spolecnosti. (45)
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3 Analyza soucasného stavu

V této cCasti prace je popsana spoleCnost XY, s.r.0. Je zde zminéna historie a vyvoj
spole¢nosti, popis zamestnancti a jejich odménovani, proces ndboru novych zaméstnancti
do spoleCnosti a také dosavadni konani spolecnosti smérem k tvorbé znacky
zaméstnavatele z interniho i externiho hlediska. Na této Casti jsem spolupracovala se
zastupci spolecnosti, ktefi mi dodali interni informace a také jsem zde jako zdroj

informaci vyuzivala web spolecnosti a jeji kariérni stranky.

3.1 Popis spolecnosti

Pro svoji diplomovou praci jsem si zvolila spole¢nost XY, s.r.o., ktera sidli v Brné. Prvni
zminka o této spolecnosti sahd az do roku 1814 do Slapanic u Brna, kde tato spole&nost
byla zaloZena. Jako prvni firma zacala vyrabét parni stroje v tehdej$im Rakousku —
Uhersku. Pfed 1. svétovou valkou zaméstndvala témét 1500 zaméstnancii. Po roce 1918
se ze spolecnosti stava akciova spolecnost.

T4

V loniském roce doslo k oddéleni energetické ¢asti spolecnosti, a vznika tak nova kapitol
energetické technologie. Spole¢nost je rozmisténa ve vice nez 90 zemich svéta a celkem
zaméstnava 91 000 zaméstnancl.. Jednd se o jednu z nejvétsi firem zabyvajicich se
energetikou. Jak jsem jiz uvedla vySe tato prace se zaméii na jednu z pobocek této

spolecnosti, a to na brnénsky zavod, kterd se zabyva vyrobou parnich turbin

Spolecnost v soucasné dobé vyrabi turbiny do 68 zemi svéta a fadi se mezi Spickovou
uroven vyrobcll turbin po celém svété. Turbiny dodava do USA, Australie, Brazilie,
Ruska Italie ¢i Polska. Za celou svou historii dodala spole¢nost jiz vice nez 4500 parnich

turbin.

Spole¢nost nabizi svym zakaznikiim rozséhly servis od planovéani investic, vyrobu,

montaz, zaskoleni personalu aZ po zaru¢ni a pozarucni servis.

Typickou aplikaci produktu spolecnosti jsou napiiklad primyslové a méstské teplarny,
spalovny odpadu, pohony generatori a kompresorti vyuzivanych v chemickém pramyslu.

Dale také nachazeji vyuziti v papirenském primyslu, cukrovarech a elektrarnach.
Spolecnost se pySni Cestnym uzndnim ze soutéze Inovace roku 2007, které ziskala za
vyvoj turbinové fady SST-300.

Brnénska pobocka spole€nosti, na kterou se v této praci zamétuji patii pod nadndrodni
technologicky zmétenou firmu, kterd je velmi zndma. Z tohoto faktu vyplyva i povést
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a hodnota, kterou spole¢nost prebira napiic¢ pobockami a divizemi. Nize uvedu n¢kolik
hodnoceni zaméstnavateltl, kde se prave tato spole¢nost umistila. Jedna se o hodnoceni
z fad studenti vysokych skol a také ztad Siroké populace. Myslim si, ze z dobrého
hodnoceni a dobrého jména firmy dale tézi kazdy jednotlivy zévod. V jednotlivych
pobockach, které jsou v riznych méstech se vyrabi rizné produkty a také se zde nachazi

jiné vedeni, mimo jiné miZeme taky zaznamenat rozdily v charakteru vyroby.

Jednim z hodnoceni zaméstnavateli, které probiha v Ceské republice je hodnoceni TOP
Zamgéstnavatelé, které je zaméfeno na studenty Vysokych Skol zcelé republiky.
Z posledniho ro¢niku, tedy 2020, vyplyva, ze studentiim jde pfedevsim o rovnovahu mezi
osobnim a profesnim Zzivotem, oproti minulym rokim se také zvySila dulezitost
finan¢niho ohodnoceni, které se v tomto ro¢niku jiz dostalo k hranici 40 000 K¢&. Ze
studie také vyplynulo, Ze jeji G€astnici vitaji, kdyz je firma oteviena a umoziuje riznymi
nastroji nahlédnout do déni ve firmé a do jejich zab&hlych procest. Spole¢nost XY, s.r.0.
se zde v kategorii automobilovy a strojirensky primysl umistila na druhém misté, hned

za firmou SKODA AUTO. (46)

Dalsi formou ohodnoceni zaméstnavatele je u nas vyhlaSovani zaméstnavatele roku, které
spada pod Klub zaméstnavatelti. Rozdil v tomto hodnoceni je takovy, Ze spole¢nosti
poskytnou informace sami a tyto informace jsou dale zhodnoceny. Kazda spole¢nost tedy
obdrzi zpétnou vazbu a ohodnoceni v ramci Zamé&stnavatel roku. V tomto hodnoceni je
nutné se zaregistrovat a také zaplatit poplatek za registraci. Hodnoceni probiha v ramci
jednotlivych sektorti a az nasledovné je hodnoceno plosn€. Ne webu jsou uvedena

umisténi ve vSech kategoriich, spole¢nost XY, s.r.0. v tomto hodnoceni nefiguruje. (47)

Pod vedenim spole¢nosti Randstad HR Solutions s.r.o., je zhotoveno hodnoceni
zaméstnavateli zaméfeno na hodnoceni Employer Brand a na nejatraktivnéj$iho
zaméstnavatele, kdy se spoleénost pysni vice nez 7 000 respondenty a 150 firmami v CR.
V roce 2018 se spole¢nost XY, s.r.0. v zebficku neumistila, ale v roce 2019 zaujala jiz 8.

misto v celorepublikovém hodnoceni. (48)
Mise a vize spolecnosti, hodnoty, znacka

Vizi pro vSechny pobocky spolecnosti na svété je stidt se nevazenéjsi energetickou
spolecnosti na svété. K podpote dosazeni této vize ma spolecnost nadefinovanou misi.

Tato mise zni ,,Podporovat naSe zdkazniky v pfeméné k vice udrzitelnému svétu,
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zalozené na inovativnich technologiich a nasi schopnosti pretvaret napady do

skuteCnosti.”. Smysl organizace maji definovany jako ,,Energie pro spole¢nost!*
Definované maji také zéklady chovani pro podporu spolecnosti, a to:

e Soustfed’ se na zdkaznika — feSeni upravuj podle jeho potieb
e Posunujeme se ku piedu
e Bud otevieny, naslouchej a u¢ se od ostatnich

e Buduyj silné partnerstvi.

Brnénsky zavod ma pro své zaméstnance pripravenu strategii rozepsanou do nékolika
bodi Ziskovost & Produktivita, Chytra data, Udrzitelny rozvoj, Profesni rast a Firemni
kultura. Heslo, které se nese celym zavodem je ,,Turbiny svétu hlavou i srdcem*. Snahou
této Casti spolecnosti je stat se prvni volbou i pro dalsi generace. Navic ma spole¢nost
definované hodnoty jako je Férovost, Partnerstvi, Zakaznik, Zaméstnanec, Prostredi,
Bezpecénost, Spoluprace, Inovace/trendy, Stabilita, Odvaha a Spolehlivost. Tyto hodnoty

jsou ve spole¢nosti oznaCované jako ,,Jedenactero spolecnosti‘.

Co se tykad prolnuti korporatnich hodnot a hodnot brnénského zavodu, tak jde vzdy
0 zéklad branny z korporatu rozvinuty dle potieb jednotlivého zavodu. Hodnoty jsou ve

vzajemném souladu.

Strategie je ve spolecnosti koncipovana na 5 let dopfedu a nastrojem, ktery je pro jeji
organizace vyuzivan je Hoshin Kanri. Tento nastroj ma mnoho vyhod, mezi které patii

naptiklad zapojeni vSech tymu do fizeni procestl.

3.2 Hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti

Mzdové hodnoceni ve spolecnosti je rozdéleno podle toho, zda jde o zaméstnance z dilny
nebo THP zaméstnance. Pro dilenské zaméstnance je hodnoceni urCovano pomoci
mzdovych tfid a stupiili. U kazdého zaméstnance je urcena ttida, kde se voli ze 7 tfid.
Navic se dale urcuje u kazdé tiidy jesté jeden z 5 stupnd. Tyto tfidy a stupné jsou
urovany podle zkuSenosti kazdého zaméstnance. Diky tomuto systému maji zaméstnanci
moznost postupovat nahoru, a tak ziskavat vyssi ohodnoceni. Mimo jiné je tento systém
i formou motivace pro zlepSovani svych pracovnich schopnosti. Finalni mzda je potom
rozdelena na fixni ¢ast mzdy a na osobni ohodnoceni, které je v maximalni vysi 10 %
z celkové mzdy. Osobni hodnoceni ur€uji pfimy nadfizeni, ktefi maji ptehled o tom, jak
zamestnanec pracuje a jaky podava vykon. Navic jsou dilensti zaméstnanci ohodnoceni

v

mésicni vykonnostni odménou, kterd nahrazuje ro¢ni bonus.
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THP zaméstnanci maji odménovaci systém nastaveny trochu jinak nez zaméstnanci
z dilny. Mzda THP zamé&stnanct je urovana ¢aste¢né podle ostatnich zaméstnanct na
stejné pozici a také podle nadfizeného zameéstnance, ktery urcuje vysku mzdy podle
zkuSenosti a schopnosti. Stejné jako v dilné maji i THP zamé&stnanci rozdélenou mzdu na
fixni slozku a na osobni ohodnoceni. Navic dostavaji zaméstnanci na THP pozicich ro¢ni
bonus, ktery zavisi na celkové uspésnosti podniku. Tento bonus je v hodnoté 7 % z ro¢ni
mzdy a pro vedouci pracovniky je to ve vysi 12 % zjejich ro€ni mzdy. Mzdové
ohodnoceni ve spolecnosti je podlozeno kolektivni smlouvou, kde jsou detailné popsany

1 jednotlivé mzdové tfidy a podminky k pfechodu mezi nimi.

Dalsim ohodnocenim, které zaméstnanci dostavaji jako odménu za praci ve spole¢nosti
jsou benefity. Jednim z benefit je moznost odpoc¢inku tedy zvySeny pocet dni dovolené,
ktery je ve spolecnosti zvySeny ze zdkonné minimalni hranice 4 tydni na 5 tydnl. Navic
maji zaméstnanci také moznost vyuzit takzvané sick days, jsou to dny volna navic
0 kterych nemusi zaméstnanec rozhodnout dopiedu a nechat si je schvalit. Je to tedy velmi
dobré vyhoda ve chvilich, kdy se zaméstnanec rano pted odchodem do préace neciti dobte.
Navic jsou kazdoro¢né ve spolecnosti vyhlasovany jesté 3 dny celofiremniho volno, tzv.
Bridge days, kter¢ se vétsinou nachdzeji v blizkosti statnich svatki a vyplni tak naptiklad

pracovni patek po nepracovnim ctvrtku.

Co se dal$ich benefiti tyce je spolec¢nost velice pySné na jejich systém, ktery funguje tak,
Ze ma kazdy zaméstnanec ureny rozpocet na benefity a ten si mize rozvrhnout podle
svych preferenci. Tento rozpocet je podle kariernich stranek minimaln¢ 30 000 K¢ roéné
a vybiraji si benefity na webovém portalu. Tim tak vznikaji rizné variace a kazdy
zaméstnanec dostane to, co se hodi k jemu samotnému a k jeho Zivotnimu stylu. Mohou

si vybirat z opravdu Siroké Skaly benefitt:

e Prispévek na cestovani a zazitky
e Piispévek na sport

e Piispévek na penzijni pojiSténi

e Prispévek na zivotni pojisténi

e Piispévek na kulturu, vzdélani

e Zvyhodnéné mobilni tarify

e A mnoho dalSich
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Jednim z dalSich benefitl, které spolecnost nabizi je flexibilni pracovni doba. Tento
benefit se vztahuje pouze na THP pracovniky. Pracovni doba neni uplné volna je zde
pevné jadro, ve kterém jsou zamé&stnanci povinni byt na pracovisti a to mezi 10 a 14. THP
pracovnici maji navic moznost vyuzivat tzv. Home office, tedy praci z domu, bézné¢ je

home office povolen na 2 dny tydnu.

Benefitem, ktery je spoleény pro THP i pro dilenské zaméstnance je zkradcend pracovni
doba, kterd v této firmé¢ ¢ini 7,5 hodiny. Velice pfijemnym benefitem je, ze v areédlu
spolecnosti se nachazi jidelna, kde si zaméstnanci mohou dat obéd i koupit svacinu. Pro
kazdého zaméstnance je zde pfispévek na stravovani, ktery ¢ini 65 % z ceny jidla, jidlo

je placeno pomoci zaméstnanecké karty a strhavano ze mzdy.

Dal$im zaméstnaneckym benefitem, je mozZnost zakoupit si akcie spole¢nosti. Jde

0 benefit, ktery nepfimo motivuje zaméstnance k lepSim vykonim

Zameéstnanci, kteti pracuji prescas dostanou mzdu za odpracované hodiny navysené o 35
% pramérného vydélku, pripadné po domluvé se zaméstnancem muze dojit k udéleni
volna navic za presCasové hodiny. Navic jsou vyplaceny dalsi ptiplatky jako je za
odpoledni sménu 12 K&/ hod, za praci v noci je to 10 % priamérného vydélku, za praci
0 vikendu je to 50 % prumérného vydélku, ve statni svatek je dle zdkona prace ocenéna
100 % navic. Dale jsou vypsany také ptiplatky pii zhorSenych pracovnich podminkach
a za rlizné typy prace, ¢i napiiklad za praci v turnusovém rezimu. Posledni sekci ptiplatkt
jsou piiplatky pro zameéstnance rozvijejicich ostatni zaméstnance, tedy za praci

instruktora, odborného dozoru ¢i mentorovani.

Ve spolecnosti jsou aktivni odbory, které vyjednavaji lepsi podminky zaméstnanctim nad
ramec zakonikl prace. Mezi tyto vyhody patii zvySeni n€kterych ptiplatkl, zavedeni
vérnostnich odmén, vyssi pocet volnych dni pii riznych Zivotnich udélostech a také vyssi

odstupné pii odchodu. VSe je zapsano ve vetfejné dostupné kolektivni smlouvé.

3.3 Zaméstnanci spoleCnosti

Celou spolecnost se da, co se tyce zaméstnancti rozdélit na 2 skupiny, a to na
zaméstnance, ktefi pracuji v diln€¢ a na zaméstnance nevyrobniho charakteru, tzv. THP
(technickohospodaisky pracovnik). Tyto skupiny zaméstnancti se logicky liSi typem
préce, a navic se také odliSuji v oblasti benefitii. Kdy zaméstnanci na dilenskych pozicich
nemaji firemni pocitac, ¢i mobil. Také se jich netyka flexibilni pracovni doba, naopak ve

vetsing pripadl pracuji na smény. Sménnost se 1isi podle aktudlni vytiZenosti spole¢nosti
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a také podle jednotlivych oddéleni, nejvice se zde pracuje na 3 smény. Naopak jsou tu
I véci na které ma narok pouze pracovnik dilny, jako napfiklad pracovni obleceni a dalsi
aspekty k ochrané a zlepSeni stavu zdravi. Pro ochranu zdravi pii praci dostavaji i THP
pracovnici riizné pomticky, jako jé naptiklad bezpecnostni obuv pro vstup do dilny a také
ergonomické pomticky. Dalsi odliSnost najdeme také v moznosti vyuzivat Home Office,

kdy THP pracovnici maji tuto moznost na 2 dny v tydnu.

Ve spolecnosti bylo k 3.5.2021 947 aktivnich zaméstnanct, z toho 599 je pracovniki
THP a 201 1idi pracuji na délnickych pozicich. Dale je ve spole¢nosti 65 zaméstnancli na
dohodu o provedeni ¢innosti nebo na dohodu o provedeni prace, v neposledni fadé jsou
¢lenem firmy, také zaméstnanci agenturni, kterych je 82. Dle vékovych kategorii jsou
nejvice zastoupeny kategorie od 26 do 55 let, detailngji v tabulce €. 1. Délka pracovniho

poméru zaméstnancu ve spolecnosti je vyjadiena v tabulce €. 2.

(49)
Tabulka 1. Zaméstnanci dle vékovych kategorii; Tabulka 2: Zaméstnanci dle délky piisobeni;
Vlastni zpracovani Vlastni zpracovani
Vékova kategorie | Pocet Délka ptisobeni | Pocet
zamé&stnancll zamé&stnancl
15-25 let 41 Do 1 roku 103
26-35 let 251 1-5 let 338
36-45 let 238 6-10 let 104
46-55 let 232 11-15 let 182
56-65 let 150 16-20 let 48
65 a vice let 35 21 avice let 172

HR oddéleni

Ve spole¢nosti se nachazi tym zabyvajici se problematikou lidskych zdrojt slozeny ze 4
zamé&stnancl pracujicich na plny tvazek, a navic na vypomoc s administrativnimi
¢innostmi jsou zde 2 osoby pracujici na ¢astecny uvazek formou dohody o préci. Cely
tym fidi HR Business partner, dale je zde pozice recruitera, HR advisor, HR

administrativni pracovnik. Grafické znazornéni HR tymu je vidét na obrazku ¢.
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HR Business partner

— e

HR administrator HE advisor Recruiter

Obrazek 4. Slozeni HR tymu; Vlastni zpracovani

HR administrator pozice mé ve spolec¢nosti na starost administrativni tkoly jako jsou
vystupy a nastupy do spolecnosti, I¢kaiské prohlidky atd. Navic také spravuje dochazku
vV dochdzkovém systému, zajist'uje ptristupové karty pro nové zaméstnance a také piistupy
do riznych ¢asti budovy. HR advisor se stara o lidi, ktefi jiz jsou zamé&stnanci spole¢nosti.
Obstarava riiznd Skoleni a také se snazi byt pro zaméstnance napomocna a odpovidat jim
na jejich otazky. HR recruiter se stard predev§sim o nabor novych zaméstnancti, navic

napiiklad také o karierni stranky a tvorbu inzerati.

Toto HR oddéleni obstarava nejen brnénskou pobocku, ale v§echny pobocky na tzemi
Ceské a slovenské republiky. Problematiku pravnich smluv a dodatki k nim fesi oddéleni
Share service centrum v Ostravé, kde se také staraji o SAP a prava k nému. V Ostrave se

také nachazi mzdova G¢tarna, ktera zabezpecuje mzdové Gcetnictvi pro vice pobocek.

Z klicovych ukazatelti vykonnosti sleduji ve spole¢nosti fluktuaci zaméstnanca.

3.4 Nabor zaméstnancu

Vsechny informace v nasledujici podkapitole jsem Eerpala z rozhovoru s recruiterkou

spolecnosti, ktery kviili aktudlni situaci probihal pomoci online prostfedi MS Team:s.

Jako prvni v ndboru zaméstnancti vznikne pozadavek na pozici, ktera je bud’ Gipln€ nova,
anebo se jedna o nahrazeni jiz existujici pozice. Podle pozadavku je vytvoten inzerat, kde
jsou ¢asti jako popis pozice, co je pro pozici nutné zvladat a také, jak budete za praci na
dané pozici odménéni a jaké benefity k pozici patii. Pozice jsou inzerovany na kariernim
webu spole¢nosti, LinkedIn a Jobs.cz

Nabor nésledné pokracuje pfijimanim zivotopisi a motivacnich dopistt a jejich
hodnocenim. Po vybéru vhodnych kandidati podle zaslanych informaci probiha
telefonicky pohovor, tzv. prescreening, kde se recruiter pta na doplnujici otazky. Délka

takového hovoru je zdvisld na mnoZzstvi informaci, které o sob& kandidat sdélil jiz
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v pfedem zaslanych dokumentech. Po telefonickém kontaktu dojde na osobni pohovor,
ktery se uskutecni v sidle spolecnosti. V podminkach pandemie Covid-19 probiha tento
pohovor pies online prosttedi MS Teams. Osobniho pohovoru se spolu s kandidatem
ucastni manager tymu a piipadn¢ také recruiter. Recruiter je u pohovoru piitomen
ptiblizné v 50 % ptipadi. To, zda je ¢i neni pfitomen je zavislé na zkusenostech manazera

s pohovory, na tom, jak ¢asto sam pohovory vede a také na jeho uvazeni.

Po pohovoru nasleduje rozhodovani, ktery adept je nejvhodnéjsi a v ptipad¢€ jeho zajmu
také pfijmuti do spoleCnosti. S nastupem jsou spojeny také administrativni kroky
pozadované po novém zameéstnanci, jako napiiklad Iékatrskd prohlidka u zavodniho

1ékate, formular s osobnimi informacemi a také fotku na pristupovou kartu.

Kontakt s kandidatem se da shrnout do 4 krokd, t€émi jsou piihlaseni se, vyhodnoceni,
pohovor, nabidka. Informace o tom, zda bude pohovor vice kolovy ¢i nikoliv poskytuje
firma okamzité pii prvnim kontaktu. V pifipad¢ nevhodnosti kandidata dojde k zaslani
e-mailu, pokud projde kandidat pohovorem, ale neni pfijat je mu nabidnuto uchovani jeho
zivotopisu do interni databaze, a tak moznost nasledného osloveni. Firma se také zavazuje

odpovédét do tydne od ukonceni celého vybérového fizeni.

Spole¢nost ziskava nové zaméstnance také jinou formou a to pomoci tzv. referall od
stavajicich zaméstnanci. Je to projekt, ktery funguje na bazi doporuceni nového
kandidéta a za odménu dostane zaméstnanec finan¢ni odménu. Tyto odmeény se lisi podle
toho, na jakou pozici je doporuovano. Odmeéna je vyplacena az po uplynuti zkuSebni

doby doporuceného kandidata.

Spolecnost se také snazi byt oteviena absolventim Skol. Toho je diikazem velmi dobry
vztah se strojni fakultou VUT v Brn¢, kde studovalo mnoho stavajicich zaméstnancti
spolecnosti. Navic jsou na fakulté uskuteciiovany rtizné prednasky a setkani, kterd vedou

zaméstnanci, mimo jiné i proto je spolecnost doporuovana studentiim od profesorti.

Prvni kontakt studenta stouto spolecnosti muze byt také formou rlznych stazi
a spoluprace na bakalarskych a diplomovych pracich. Studenti sami oslovuji recrutiera
spole¢nosti a vyjadiuji, tak zdjem o spolupraci. V 80 % piipadu je toto osloveni formou
e-mailu ¢i telefonického hovoru, tedy pfimo od studenti ke spolecnosti. Ve zbylych
pfipadech jde o navadzani kontaktl pomoci veletrhi, kterych se ucastni a také pies
internetové stranky Jobs.cz, velmi ziidka také pres LinkedIn. Tato spoluprace je velice

vitana, a tedy je podporovéana napiiklad vypisovanim pozice, které jsou piimo pro
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absolventy anebo je v nich poznaceno, ze je vhodné i pro absolventy. Jak jsem jiz zminila
mnoho zaméstnanct studovalo na VUT a stava se tedy i to, Ze je doporucen student, se

kterym m¢l stavajici zaméstnanec na Skole dobrou zkuSenost.

Pro podporu spoluprace se studenty ma spole¢nost vytvoieny program, kde jsou
vypsany rizné naméty na bakalaiské a diplomové prace a moznost kontaktovat v piipadé
zajmu spolecnost. Spoluprace pak miize byt velice obsahla a pfinosna pro ob¢ strany.
Témata, kterd jsou vypsana jsou pro spolecnost zajimava a dostatecné neprozkoumana
a je pro n¢ tedy velkym piinosem, pokud jej student dobfe zpracuje. Na druhé stran€ pro
studenta je obrovskou vyhodou moci zpracovavat praci, ktera je vztazena na praktické

pusobeni spolecnosti.

Problém, na ktery spolecnost ¢astecné nardzi v oblasti ndboru studentti je, Ze se adepti
hlasi na pozice, které v daném zavodé viibec nejsou. Asi nejcastéji je zkuSenost takova,
ze se do brnénského zavodu hlasi na pozici zamétenou na IT. Jde tedy o nejasnost

a nerozpoznani piisobeni dan¢ho zévodu.

Velice Casto je ve spolecnosti provadén také interni ndbor zaméstnancii, ten probiha
pomoci e-mailové komunikace. Priibéh je takovy, Ze je na e-mailové adresy zaméstnancti
zaslané pracovni nabidka a kontakt na recruitera spolecnosti. Zaroven je ve vyrobni hale
vyclenéna nasténka, kde jsou nabidky pracovnich pozic vytisknuty. Timto zpisobem maji

vSichni zaméstnanci moZnost nabidku vidét a reagovat na ni.

Onboarding proces je ve spolenosti navrzen spiSe jako struktura a Sablona pro
dodrZzovani. Odpovédnost je presunuta na managera, kde HR oddé€leni jiz funguje spise
jako pomoc a nemulze zarucit dodrzeni struktury. Je zde ovSem snaha o vysvétlovani
dobré¢ adaptace a vyhod s ni spojenych. HR oddé€leni je odpovédné za obdobi od podpisu
smlouvy po prvni den ve firmé, jinak feSeno jedna se o pre-boarding a Welcome day. Kde
je nutno zajistit dokumentaci a navstévu zavodniho 1ékare pred nastupem do spolecnosti.
Prvni den ve firmé je také presné strukturovan a veden HR oddélenim, vzdy dojde
k prvnimu uvitani, zakladnimu $koleni o pohybu v arealu spole¢nosti, spoleénému obédu,
vysvétleni uzivani PKI karty, rozdani malych pozornosti a poté predani nového
zaméstnance k jeho tymu. V rezii nadiizeného novacka je poté dalsi proces zaclenéni. Do
tohoto patfi ptidéleni ,,Buddyho®, coz je zaméstnanec spolecnosti, ktery se pro novacka

stane mentorem. Dale je zde vypracovan adaptacni plan v podobé check-listu a také je
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doporucovano setkani s managementem k podpoie porozumeéni cild a hodnot spole¢nosti.

Pravidlem je setkdvani s HR a manazery na pravidelné bazi.

Nové pozice jsou inzerovany na nékolika internetovych platformach jako je jobs.cz,
prace.cz, LinkedIn a globalni job market pro spolecnost celosvétoveé. Na globalnim job
marketu jsou zvefejnény vSechny pozice, které maji povolen externi nabor. Tento job
market je provazan s internim systémem odkud se pozice automaticky piepisuji, stejné
tak se propisuji i na LinkedIn. Na karierni stranky se kandidat dostane po otevieni inzeratu
na portalech jobs.cz a prce.cz, kdy jobs.cz je vyuzivan spiS pro pozice THP, zatimco
prace.cz pro pozice do dilny. V ptipadé dlouhodobého problému s obsazenim dilenské
pozice je jesté vyuzita mobilni aplikace Prace za rohem, podle slov recrutiera je to ale

pouze sporadicka zalezitost.

3.5 Dosavadni podpora budovani znacky zaméstnavatele

V nasledujici kapitole se zaméfim na podporu budovéani znacky zaméstnavatele, ktera
doposud ve spole¢nosti probihala. Pro lepsi ptehlednost jsem rozdélila aktivity na interni
a externi. VSechny informace jsou ¢erpany z webu spole¢nosti, intranetu, rozhovoru s HR

advisorem a také z osobni zkuSenosti jako zaméstnankyné spolecnosti.

3.5.1 Interni podpora

Kultura spolec¢nosti

Kultura spole¢nosti je ve spolecnosti popsana formou 11 pravidel, kterych se chtéji drzet.
Rozsitené je jako Jedendctero a bylo komunikovano naptiklad pomoci kalendate pro rok
2020, kdy byla ke kazdému heslu, ¢i pravidlu, pfidana také osoba ze spole¢nosti pro vetsi
nazornost. Témito hodnotami jsou férovost, zaméstnanec, spoluprice, odvaha,
partnerstvi, prostfedi, inovace/trendy, zakaznik, bezpec¢nost, stabilita, drzime slovo.
Strategie spolecnosti je definovana programem spolecnosti Energie zitika 2030, ktera se
opird o vizi rostouciho vlivu spole¢nosti na trhu energetiky a také o spolutcast na
transformaci energetiky pomoci inovaci a spolupraci. Dal§im cilem je stat se
nejvyznamnéjsi technologickou spolecnosti a napomahat elektrifikovat staty i spolecnost.
V cilech spole¢nost mysli i na zaméstnance, a tak je jednim z jejich cilil stat se nejlepSim

zaméstnavatelem, a tak také propaguji heslo: Nasi silou jsou nasi lidé a nase hodnoty.

Dal8im bodem kultury spolecnosti je také eticky kodex, kterym se zde fidi. Tento kodex

definuje n€kolik hodnot, jako je starostlivost a péce o zakazniky a zamé&stnance. Déle je
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to agilni pfistup, uctivost a zodpoveédnost. Hlavnim motem spolecnosti je ,,Doddvame

energii svétu®.
Vedeni spole¢nosti

Spolecnost se fidi etickym kodexem, tzv. Business Conduct Guidelines, témi by se méli
fidit 1 vedoucti a také vSichni zaméstnanci. Je zde nékolik zasad, kterymi se spolecnost
fidi. Jsou to napfiklad zdkony zemi, ve kterych plisobi, pii jejich nedodrzovani hrozi
nasledky jako je disciplinarni fizeni, udéleni pokuty a odskodnéni, az po odnéti svobody.
Dalsim dualezitym prvkem je vzajemny respekt, divera a ochrana spolecnosti. Specialné
pro managery je zde oddil popisujici jejich zodpovédnost. Tento oddil miizeme rozdélit
na 4 povinnosti, povinnost vybéru zaméstnancti, povinnost zadavat pokyny, povinnost
kontroly a povinnost komunikovat. Velkou ¢asti je také dodrZzovani pracovnich podminek
jako je zadna diskriminace, €i zastraSovani, svoboda volby zaméstnani, odpovidajici

mzdy, pracovni doba a také pravo tvotit odbory a volné do nich vstupovat.

Neexistuji zasady pravidelnosti rozhovori s podfizenym, coz je ovlivnéno riznorodosti
prace na jednotlivych oddélenich. Déle jsou také rozhovory plosné ve spolecnosti
ovlivnény tim, jak dlouho je jiz zaméstnanec soucésti daného tymu, kdy na zacatku jsou

rozhovory Cast&jsi.

Je dodrzovan obecny ramec zpétnovazebnich rozhovort a cilovych rozhovort. Nastaveno
planovani cili a hodnoceni jejich dosazeni jednou ro¢né. Nové se ve spolecnosti snazi
vést managery a jejich zaméstnance k ptirozené komunikaci formou sdélovani si zpétné
vazby a aktivniho upravovani cilt dle jejich aktualnosti. Jde o odklon od spoléhani se

pouze na faze nastavenych procesu.
Spolecenska odpovédnost firmy

Ve spolecnosti se mysli také na zivotni prostiedi a stopu, kterou za sebou zanechavame.
Samoziejmé jsou dodrzovany piisné normy tiidéni odpadu a zachazeni s nebezpecnym
odpadem, ktery je tvofen pifevazné ve vyrobni hale spolecnosti. Mimo zakonem
stanovené normy se ve spolecnosti také dodrzuje tfidéni odpadi, klasickou formou riizné
barevnych popelnic a odpadkovych kosSt. Navic je ve vyrob€ vyuzivdno misto
jednorazovych utérek k utirani olejii okolo stroji specialniho systému, ktery zajistuje
latkové hadry a také jejich profesiondlni ¢isténi. Diky tomu dochdzi ke sniZeni spotieby

jednorazovych Cisticich prostfedkl ve vyrobé.
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Dalsi formou spolecenské odpoveédnosti je také spoluprace se Skolami, tedy jakasi
vypomoc ve vyuce a piedavani védomosti na profesionalni tirovni. Toto je realizovano

naptiklad formou pfednasek na skolach.
Interni komunikace

Lokalni intranet je ve spolecnosti formou komunikace, kterd velmi vyuzivania. Na
intranetu mizeme najit informace jako jsou rtizné ptredpisy, smernice, popisy procesu,
navody napiiklad k pfipojeni k firemni wifi, systém doporu¢ovani novych zaméstnancu,

3i program a mnoho dalSich.

Yammer je dal$i formou komunikace ve spole¢nosti, jedna se o formu interni socidlni
sité. Jeji velkou vyhodou je propojeni zaméstnanct napiic¢ pobockami celého svéta. Je
zde moznost, podobné jako na jinych socidlnich sitich, tvofit skupiny podle toho, co lidi
muze spojit. Jsou to tedy rizné projekty, jednotlivé pobocky a také rtizné pomocné
skupiny v ptipadé néjakych zmén ve spolecnosti, jako na piiklad pfechod na jinou
platformu k ukladani a sdileni dat. Je zde také moznost na kazdy piispévek reagovat
a komentovat jej, sdilet, a tak o ném dat védét vice lidem. Typové jsou zde sileny
i informace jako je napiiklad vefejna pochvala tymu za projekt, ktery se povedl. Také zde
najdete pozvanky na rizné aktivity ve spoleCnosti, at’ uz v podobé¢ skoleni, pfednasky

nebo spolecenské akce.

Ve spole¢nosti probihd také vice pasivni forma komunikace, a to prosttednictvim plakati
a nastének, toto je velice vyuzitelné pro zaméstnance, ktefi pracuji v dilné¢ a nemaji
pfistup k pracovnimu pocitaci. Opét zde najdeme mnoho uZzite¢nych informaci jako jsou
rizné bezpecnostni pokyny, sdéleni provozniho charakteru a mnoho dalSich sdé€leni. Tato
varianta komunikace je ideélni i proto, ze v diln¢ funguji lidé na sménny provoz, je tedy

naro¢né predat informace zaméstnanclim na vSech sménach.

Dalsi forma interni komunikace jsou Turboviny, jedna se o Casopis, ktery vychéazi kazdy
mésic a znovu vV ném najdeme mnoho raznych sdéleni a informaci. Jsou zde rtizné ¢lanky
o uspéesich spolecnosti, sdéleni od vedeni o novych projektech ¢i o Gpravé procesnich
zalezitosti a také je zde misto pro ocenéni lidi, které slavi ve spolecnosti jubilea
spoluprace s firmou. V kazdém dile se pak objevuje vypis novych zaméstnanct, ktefi

Vv daném meésici nastoupili, je zde uvedeno jméno 1 pozice na kterou nastupuji.

Interni komunikace ve spole¢nosti ¢astecné vyplyva z hierarchické organiza¢ni struktury,

ktera vede k postupnému predavani informaci mezi jednotlivymi urovnémi. V podniku
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také probihaji meetingy s generdlnim feditelem, které jsou bézné organizovany pro celou
spolec¢nost. Nejen v dobé pandemie Covidu 19 probihaji ¢aste¢né i on-line, na tomto
setkani je vzdy rozebrana aktualni situace spoleCnosti a zaméstnanci maji moznost se ptat

na dotazy, které je zajimaji. Déle také probihaji dalsi rizna setkani dle aktualni potieby.

Velka ¢ast informaci je sd¢lovana pies asistentky fediteld, které maji na starost jednotlivé
odd¢leni. Navic se také staraji o dochdzku, administrativu a mnoho dalSich véci.
V jednotlivych tymech jsou pak meetingy a setkani celych tymu feSeny individudlné
podle potieba kazdého tymu. Ve vyrobé je pravidlem, ze velké porady probihaji jednou

za tyden pro vSechna oddé€leni vyroby dohromady.
Rozvoj a pracovni prostredi

Spole¢nost je umisténa v arealu, kde se nachazi i dalsi firmy a sklady, cel4 spole¢nost je
zde rozloZena do 2 budov, kdy v jedné se nachazi dilenské vyroba a velka ¢ast kancelafi,
zbytek kancelafi se nachazi v dalsi budové. Navic je zde jiz zminéna jidelna, kterd je
n¢kdy vyuzita i pfi spolecném setkani. Kancelare pro THP pracovniky jsou sestaveny
pfevazné formou open space, tedy jedna se o velky prostor rozclenény riznymi paravany.
Zaroven jsou zde také kancelare klasického typu, které jsou vyc€lenény pro management
spole€nosti. Ve vyrobni hale se nachazi nékolik kancelari, kde maji zdzemi mistii dilny
a take jejich asistentky. Dilna je potom dale roz¢lenéna do oblasti dle vyrobniho postupu.
Navic jsou v diln¢ také 2 koleje vyuZivané pro piepravu velkych kusi materialu.
Zamé&stnanci maji v dilné své skiinky, kde si mohou zanechéavat své osobni véci, které

nechtéji nechavat v Satnach.

Tak jako v kazdé firmé je nutné i zde dodrzet néktera skoleni zaméstnanci jako jsou
napiiklad Skoleni bezpec€nosti prace, pozarni ochrany a nastupni Skoleni, ptipadné jsou
také zameéstnanci proskolovani Skolenim pro fidi¢e. Tato Skoleni maji svou zdkonnou
Ihatu, a tak si jimi zaméstnanci museji prochazet vzdy jednou za predem stanovené
Casové obdobi. Pro zaméstnance je zde také moznost Skolit se i nadale. Mezi takova
Skoleni se fadi naptiklad jazykova vyuka, o kterou si mohou zaméstnanci v piipadé
nutnosti pouzivani ciziho jazyka zazadat. Dale jsou to pak rizna skoleni podle pozic, na
kterych pracuji, Skoleni jsou také rozdilna podle toho, zda pracuji na dilensky pozici, ¢i
na THP pozici. Pro zaméstnance z dilny jde o Skoleni nejnovéjsich technologii a postupt,
které mohou zefektivnit samotnou vyrobu. Pro zaméstnance THP jsou velmi ¢asta Skoleni

ke zlepSeni prace s poc¢itacem nebo novym programem.
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Nové se ve spoleCnosti rozviji projekt interni akademie, ktery spociva ve vzdélavani
vV ramci organizace. Do projektu se mohou zapojit zaméstnanci, ktefi se chtéji stat
lektorem tématu, kterému nejvice rozumi, a tak predat informace svym kolegim. Tento
projekt by mél rozsitit védomosti, které ve spolenosti jiz jsou mezi vEétsi mnoZzstvi
zaméstnancl. Pfinosem je pro zaméstnance, ktefi se chtéji zlepSit v danych tématech,
anavic je velkym piinosem i pro lektory zfad zaméstnancl. Je to pro né¢ moznost
vyzkouset si mluvit pred lidmi a pfedat jim srozumiteln€¢ informace, mimo jiné jde
i 0 vystup z komfortni zony. Cely tento projekt s sebou nese také moznost zaméstnanct

poznat se 1épe napfi¢ oddélenimi a podivat se na problematiku z jiného thlu pohledu.

3.5.2 Externi podpora
Externi podporu jsem rozdélila na prvky pasivni a aktivni. Do pasivni podpory jsem
zapocitala takové aktivity, u kterych neni nutna dal$i interakce. Naopak mezi podporou

aktivniho charakteru jsou aktivity jako setkéani a socidlni interakce.
PASIVNI

[ ] WEB

Web spolecnosti je globalni pro cely svét a vSechny pobocky, coz s sebou nese
problém nepfesnosti informaci. Je zde nabizena moZnost prepnuti na lokace
spole€nosti, coz nam pfinese bliZsi informace k dané zemi a také pteklad do jinych
jazykua. Bohuzel prozatim se zde nenachazi moznost ptepnuti do ¢estiny. Stranka
je rozdélena do 4 kategorii, a to na nabidku, novinky, priority a spolecnost.
| pfesto, Ze stranka je globalni jsme schopni pomoci vyhledavace vyhledat zminky
o CR a o pobockach u nas. Web Ize také otevtit v mobilnim zatizeni, aniz by doslo
k rozhozeni nebo zhorsSeni Citelnosti a komfortu prohlizeni.

Formou jistého suplovani klasického webu je karierni web, ktery je jiz
ptizptisoben pro Ceskou republiku. Zde je jiz cely web v Geting a je sméfovan na
brnénskou pobocku, navic jsou zde zminény i dalsi dvé pobocky v CR a to Praha
a Stéti. Na tomto kariernim webu najdeme kratkou historii, hodnoty a vize,
strategii spoleCnosti. Navic je zde popsdna moznost spoluprace se studenty
a Skolami, benefity a proces vybérového fizeni. V neposledni fadé¢ web obsahuje
¢ast volné pozice, kde si miizeme pozice tfidit podle oboru a lokality. Na kazdou
vypsanou pozici muze kandidat odpovédét rovnou ztohoto webu pomoci
formuléfe a navic, je zde uvedeno i1 jméno naborafe. Cely web je roz¢lenén na

5 zalozek a to:
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* Onas

*  Volné pozice

= Vybéroveé fizeni

* Pro¢ k ndm

= Pro studenty
Karierni web se stejné jako web korporatni, da pohlizet i na mobilnim zatizeni pfi
zachovani veskerého komfortu a ¢itelnosti.
Socialni sité
Spole¢nost ma aktivni stranku na Facebooku, LinkedIn, YouTube a Twitter, ale
vSe je vangli¢ting a pro cely korporat. Jedinou vyjimkou je video piimo
z Brnénské pobocky o vyrobé turbin umisténé na YouTube kandle a také
nesdilené na kariernich strankach.

Spoluprace se Skolami

Spolecnost je oteviena spolupraci se Skolami, predevsim spolupracuje se Skolami
technického zaméfeni piesnéji oboru energetiky. Tato spoluprace ma nékolik
forem, jednou z nich je pomoc studentim pii psani zavéreénych praci, dalsi je
naptiklad moznost stazi ve spolecnosti. Dalsi formou spoluprace jsou pifednasky

provadéné na fakultach nékterym ze zaméstnancti na riizna témata z energetiky.

Tisk

O této spolecnosti se piSe v tisku, jak studentském, tak i v tisku pro Sirokou
vetejnost. Ve studentském jsou to velice Casto Clanky na téma soutézi, které
spolecnost vypisuje pro studenty a také o novych technologiich a procesech prace.
V masovych mediich jde spiSe o zajimavosti, jako je tfeba dodani zakézky do
exotickych zemi, Uspéchy ve vyzkumu a vyvoji a také o akcich charitativniho

charakteru.

AKTIVNI

Veletrhy

Zastupci spolecnosti se pravidelné vydavaji na veletrhy technologického
charakteru a také na veletrhy zamétené na piedstaveni zaméstnavateld.

StaZe a praxe

Pro studenty technickych oborii je mozné jiz pfi studiu zacit ve firmé pracovat,

zaroven zde napsat zavérecnou praci a v ptipadé oboustranné spokojenosti zde
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zUstat 1 na hlavni pracovni pomér po ukonceni studia. Dale se také zamé&fuji i na
absolventy stfednich Skol a ucilist’ se zakoncenim s maturitni zkouskou, kteti maji
moznost ucastnit se vyukovych programi po dokonceni studia, a tak ziskat cenou
praxi. Nemalou vyhodou této praxe je také moznost vidét pribéh zakazky od
za&atku vyroby aZ po montaz, s tim se také poji moznost vycestovat mimo CR.
Navic je spolecnost oteviend také riznym prohlidkam vyroby pro Skoly, které
pomahaji studentim lépe pochopit proces celé vyroby, ale také napomocné
procesy a postupy jako je materidlovy tok vyrobou a podobn¢.

Spolecenska odpovédnost

Spolecnost je ve vSech svych pobockach aktivni, co se tyce tvofeni vztahu
s komunitou v okoli. Jako ptiklad mizu uvést napiiklad finan¢ni vypomoc, kterou
poskytla brnénska pobocka lidem bez domova v dob¢ korona virové krize a také
akci v sidle spole¢nosti s nazvem Kola¢ pro hospic, jejiz vytézek Sel na pomoc
pro staré lidi. Navic vyhlasuje spole¢nost také riizné soutéze pro studenty a rozviji,
tak jejich zajem o technologické obory, nejen energetiku. Naptiklad ocenuje
zavérecné prace studentd, ktefi se prihlasi, anebo vyhlasuji soutéz v CNC
programovani pro stitedoskolaky.

Spolec¢enské kulturni akce

V neposledni fad¢ jsou ve spolecnosti organizovany spolecenské akce pro
zamé&stnance a jejich nejblizsi. Jsou to akce jako je naptiklad Family day,
Mikulasskd nebo Vanocni vecirek. Jednd se o aktivity, na které jsou ptizvani

I blizci lidé zaméstnanct, a tak se okruh zainteresovanych lidi rozsituje.
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3.6 Dotaznikové Setieni

V této praci jsem se rozhodla vyuzit metodiky dotaznikového Setfeni K ziskani vice
informaci formu on-line dotaznikd. Mimo jiné i kvtli svétové pandemii Covidu, ktera
komplikovala fyzické setkavani mezi lidmi. Vyuzila jsem dvou raznych dotaznikd, kdy
jeden je zaméten na studenty VUT jako potencionalni zaméstnance spolecnosti XY, s.1.0.
a druhy dotaznik je sméfovan k zaméstnanctim této spolecnosti. Dotazniky jsem vytvaiela

pomoci nastroje Microsoft Forms, ktery také nabizi vygenerovani vysledkd.

3.6.1 Dotaznik pro studenty VUT

Rozséhlejsi dotaznik byl sméfovan na studenty VUT, a to pfedevs§im na tfi fakulty, a to
fakultu podnikatelskou (FP), fakultu strojniho inzenyrstvi (FSI) a na fakultu
elektrotechniky a komunikacnich technologii (FEKT). Toto zaméfeni vychazi
z charakteru vyuky na téchto fakultach a stavi na predpokladu, ze pravé tito studenti

mohou jako budouciho zaméstnavatele zvazovat spolecnost XY, s.r.0.

Prvni ¢ast dotazniku je zamétfena na zjiSténi informaci o respondentovi k dal§imu
hodnoceni odpovédi. Jednou z otazek je také moznost zvolit si, zda respondent jiz uvazuje
o potencionalnim zaméstnani, tato otdzka byla rozfazovaci. V ptipadé odpovédi pozitivni,
tedy ano uvazuji, mél respondent moznost odpovidat dale na cely dotaznik. Pti opacné
situaci, tedy odpovédi ne neuvazuji, dosSlo k pfesmérovani na tfeti cast dotazniku

zamétfenou na spolecnost XY, s.r.0.

Druha cast tohoto dotazniku byla zaméfena na zjiSténi ocekavani studentt od
potenciondlniho zaméstnavatele. Dotazy byly na téma benefitli, faktort ovliviiujicich se
pro danou firmu, typy vyhledavani informaci o zaméstnavateli a také dotaz na preferenci

zadavani prace.

Posledni, tfeti, ¢ast byla zaméfena na spole¢nost XY, s.r.o. Otazky byly pokladany
smérem k povédomi respondentli o této spolecnosti a k hodnoceni webu, kariernich

stranek a také celkového plisobeni spolecnosti na respondenta.

Celkové se dotazniku ztcastnilo 147 studentii VUT. Z tohoto poctu uvedlo 10 z nich, Ze
se zatim o praci aktivné nezajimaji, a tedy byly automaticky pievedeni na 3. Cast

dotazniku. Druhou ¢ast dotazniku tedy vyplnilo 137 respondentd.
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Prvni ¢ast dotazniku — osobni informace respondenti
Vék a pohlavi

Na nésledujicim grafu (Graf €.1) je vidét rozloZeni respondentli z pohledu vékovych
kategorii a pohlavi. Nejpocetngjsi skupinou respondentli jsou studenti ve v€ku mezi
21 a 23 let, kdy vice odpovidali muzi nez zeny. Naopak nejméné lidi odpovidalo ve
skuping nad 27 let. Tato skupina je také nejméné zastoupena mezi studenty vysokych

Skol, kteti nav$tévuji denni studium.

POHLAVI A VEK RESPONDENTU
27,21

23,13
17,01 1565
10,20
4,76
I 1,36 0,68
[ | -

MUZ ZENA MUZ ZENA MUZ ZENA MUZ ZENA
18-20 21-23 24-26 27 A VICE

.

ZASTOUPENI ODPOVEDI V %

Graf 1: Pocet respondentit podle véku a pohlavi; Viastni zpracovani

Rozdéleni podle fakult

Co se tyka rozlozeni respondentd mezi fakulty, tak nejvice lidi odpovidalo z Fakulty
strojniho inzenyrstvi (FSI), déale byla v pofadi Fakulta podnikatelskd (FP) a Fakulta
elektrotechniky a komunikacnich technologii (FEKT). V kategorii ostatni
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jsou 3 respondenti, ktefi studuji na jinych fakultach. Vice je graficky zobrazeno nize na
Grafu ¢. 2.

Rozdéleni dle fakult v %
2,04 %

m FEKT = FP = FSI = Ostatni

Graf 2: Rozdéleni podle fakult v %, Vlastni zpracovani
Aktivni zajem o budouci zaméstnani

Dulezitou otazkou bylo, zda se respondenti zajimaji o budouci zaméstnani a tedy, zda jiz

premysleli nad benefity a aspekty, které by ve svém zaméstnani chtéli. Pocet

respondentu, ktefi uvedli, Ze se o budouci zaméstnani zatim nezajimaji je 10, kdy 5 z nich
je ve véku 21-23, 3 jsou v kategorii 18-20 a 2 ve véku 24-26 let. Z grafu ¢.3 je vidét, ze

vétSina uvedla, Ze se jiz 0 zaméstnani zajimaji a to 137 respondent.

Zajem respondentti o budouci zaméstnani
6,80 %

= Ne = Ano

Graf 3: Zdjem respondentii o budouci zaméstnani; Vlastni zpracovani
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Druha ¢ast dotazniku — preference pri vybéru zaméstnani
DiileZitost benefitii

V dalsi sekci budu rozebirat hodnoceni benefitti od 137 respondentt, kteti v pfedchozi
otazce odpovedeli, Ze jiz maji zajem o budouci zaméstnani. Hodnoceno bylo 10 benefiti
Z pohledu dilezitosti pii vybéru zaméstnani. Respondenti hodnotili pomoci fazeni
benefitl podle jejich poradi dilezitosti pro jednotlivce pti vybéru zaméstnani. Na prvni
V nize uvedené tabulce ¢.3 jsou vidét po¢ty umisténi na jednotlivych pozicich pro kazdy
benefit. V tabulce jsou barevné vyznaeny umisténi s nejvétsim a nejmensim vyskytem,
kde tmavsi barva znaci nejvyssi Cetnost odpoveédi pro dany benefit na daném umisténi
a svétlejsi barva zase nejmensi pocet. Nej€asteji byla na prvnim misté umisténa flexibilni
pracovni doba a to v 51,1 % piipadd, dale bylo na prvni pozici velice ¢asto umisténo
volno navic a moznost Home office. Mezi dalsi benefity, které se asto dostali na prvni
pricky jsou Piispévky na penzijni a Zivotni pojisténi a Skoleni a kurzy. Naopak na pozice
posledni byla umistovana nejcastéji moznost ndkupu akcii a to v 56,2 % ptipadi a dale
také moznost flexibilniho rozpoctu na benefity a firemni notebook a telefon. Piispévek

na sport a rekreaci je dal$im z benefitl, ktery byl umistovan mezi nedulezité.

Tabulka 3: Hodnoceni benefitii pri vpbéru zaméstnani, Vlastni zpracovani

Benefit /Poradi 1. |2. (3. |[4. |5 |6. |7. |8. ]9. |10.

Flexibilni pracovni doba 70 |26 |14 |10 |6 3 2 0 4 2

Volno navic (tyden dovolené, sick days,...) |33 |39 (28 |11 |14 |6 4 2 0

MozZnost prace z domova (Home office) |14 |19 |21 |15 |14 |12 |15 |15 |10

PFispévek na sport a rekreaci 13 |14 |20 (22 |25 |19 |17

Firemni telefon, notebook

5 6 11 |12 |13 |21 (34 |17 |16

Skoleni a kurzy 21 |19 |28 |15 |23 |13 |7

Ptispévek na stravovani/ stravenky 13 |12 (21 |21 (21 |18 |15 |8 7

Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi 5 20 (21 |22 (21 |19 |14

W |~ |~ |0|N|O

MozZnost ndkupu akcii spolecnosti

0 1 1 3 3 8 8 33 |77

Flexibilni rozpocet na benefity 2 5 3 5 10 |13 (12 |23 |37 |27

Pro vytvoteni zebticku benefiti jsem ohodnotila jednotlivé pozice body od prvni pozice

za 10 bodt a 1 bod pro hlas na 10. pozici. Po takovém propoctu vznika takovéto sefazeni

vvvvvv
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Tabulka 4:Razeni benefitii podle diileZitosti; Viastni zpracovani

1. Flexibilni pracovni doba

2. Volno navic (tyden dovolené, sick days, ...)
3. Skoleni a kurzy

4. MoZnost prace z domova (Home office)

5. Prispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi

6. Prispévek na stravovani/ stravenky

7. Prispévek na sport a rekreaci

8. Firemni telefon, notebook

9. Flexibilni rozpocet na benefity

10. MoZnost nakupu akcii spole¢nosti

Na nasledujicich grafech (Graf ¢. 4 a 5) je jesté detailné vidét procentudlni zastoupeni

benefitli na prvnich a poslednich tiech hodnoticich pozicich v hodnoceni.
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PROCENTUALNI CETNOST UMISTENI BENEFITU NA
PRVNICH 3 POZICIiCH

B ]. misto ™ 2.misto 3. misto

FLEXIBILNI ROZPOCET NA
BENEFITY

MOZNOST NAKUPU AKCII
SPOLECNOSTI

PRISPEVEK NA PENZIJNI A ZIVOTNI
POJISTENT

PRISPEVEK NA STRAVOVANI/
STRAVENKY

SKOLENI[ A KURZY

BENEFITY

FIREMNI TELEFON, NOTEBOOK

PRISPEVEK NA SPORT A REKREACI

MOZNOST PRACE Z DOMOVA
(HOME OFFICE)

VOLNO NAVIC (TYDEN DOVOLENE,
SICK DAYS,...)

FLEXIBILNI PRACOVNI DOBA

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0
CETNOST ODPOVEDI V %

Graf 4:Umisténi benefitit na prvnich pozicich; Viastni zpracovani
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PROCENTUALNI CETNOST UMISTENI BENEFITU NA
POSLEDNICH 3 POZICICH

H 8. misto ®9. misto 10. misto

FLEXIBILNI ROZPOCET NA
BENEFITY

MOZNOST NAKUPU AKCI{
SPOLECNOSTI

PRISPEVEK NA PENZIJNI A
ZIVOTNI POJISTENI

PRiISPEVEK NA STRAVOVANI/
STRAVENKY

SKOLENI A KURZY

BENEFITY

FIREMNI TELEFON, NOTEBOOK

PRISPEVEK NA SPORT A REKREACI

MOZNOST PRACE Z DOMOVA
(HOME OFFICE)

VOLNO NAVIC (TYDEN DOVOLENE,
SICK DAYS,...)

FLEXIBILNI PRACOVNI DOBA

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0
CETNOST ODPOVEDI V %

Graf 5:Umisténi benefitii na poslednich pozicich, Vlastni zpracovani

Preferované zdroje informaci o potencionalnim zaméstnavateli

Na grafu ¢.6 miZzeme vidét, jaké nastroje voli respondenti Kk hledani informaci
0 potenciondlnim zaméstnavateli. Kdy nejcastéji byla zvolena varianta dotazu zndmych

na jejich zkuSenost se spolecnosti a hned dalsi v potadi jsou firemni karierni stranky.
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Navic uvedl jeden z respondenti hodnotici portal Cocuma. Respondenti méli moznost

vybrat vicero moznosti.

Informace o potencionalnim zaméstnavateli

Znami a jejich zkuSenost G 9, 34
Firemni karierni stranky I 68,6 1
Google, Seznam.cz NN 52 55
Socialni média (Facebook, Instagram, .. I——— 46,72

Pracovni veletrhy I 35,77

Zdroje informaci

Linkedin s 35,77
Hodnotici portaly (Atmoskop, Vimvic.cz...) I 21,17
Pracovni ufad I 8,76

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Cetnost odpovédi v %

Graf 6: Informace o potenciondlnim zaméstnavateli; Vlastni zpracovani

Hodnoceni vybranych faktora pfi vybéru zaméstnani

Dalsi otdzka v dotazniku byla zaméfena na dlleZitost vybranych faktorti pfi volbé
zaméstnani, kdy respondenti hodnotili podle dtlezitosti jednotlivé faktory. Volili od 1, to
znamena, ze pro n¢ faktor neni dilezity, az po 5, kdy je faktor velice dulezity. V Grafu ¢.
7 je poté vidét procentualni zastoupeni ohodnoceni kazdého faktoru, v tomto grafu jsou
lehce upraveny nazvy faktort pro lepsi Citelnost celého grafu. Navic jsem opét vyuzila
feSeni pomoci bodového hodnoceni (tabulka ¢. 5) a sestavila seznam faktord podle
dilezitosti, kde na prvnim misté je pracovni atmosféra, ktera mé¢la téméf 60 % (to je 82
hlast) zastoupeni na 5. pozici pti hodnoceni od respondentil jako nejdtlezitéjsi faktor. Na

opacné strané je potom aktivni ucast spoleé¢nosti v socialnim déni v jejim okoli, kdy tento

vvvvvv
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Tabulka 5:Poradi faktorii podle diilezitosti; Viastni zpracovani

Pracovni atmosféra

Vztah s kolegy — tymovost
Platové ohodnoceni

Jistota zaméstnani

Moznost ucit se novym vécem
MozZnost karierniho ristu
Vztah s nadfizenym

Pracovni vytiZeni a napln prace

o jooll N a0 B W BN =

VyvaZeni pracovniho a volného casu (work-life balance)

=
o

. Flexibilni pracovni doba

[y
[y

. Moznost byt kreativni a inovativni pfi praci

[
N

. Benefity

[
w

. MoZnost ucasti pfi rozhodovani a védomi, Ze je Vas hlas slyset

[
H

. Reputace spolecnosti

[
(6}

. Pracovisté — vzhled, vybavenost, modernost

[
(<)}

. MozZnost prace z domu (Home office)

=
N

. Spokojenost zakaznik

[
00

. Vysoka uroven odpovédnosti

=
(-}

. Nabidka spolecnosti (produkty a sluzby)

N
o

. Aktivni ucast spolecnosti v socidlnim déni v okoli
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DULEZITOST VYBRANYCH FAKTORU PRI
VOLBE ZAMESTNANI V %

B 1-nenitoproméddleZitét W2 m3 m4 5- je to pro mé velice dilezité

UCAST SPOLECNOSTI V SOC. DENT 14,6 29,9 35,8 12,4
PRACOVNI ATMOSFERA ENTRE 1) 23,4
JISTOTA ZAMESTNANT
WORK-LIFE BALANCE [BGRRER) 16,8 32,8
HOME OFFICE K 17,5 27,0 21,2

FLEXIBILNi PRACOVNI DOBA [EJI:H0) 19,0 34,

I

VZTAH S KOLEGY - TYMOVOST [eWichvy: o -

VZTAH S NADRIZENYM  EJRICH:E i) 32,8
= BENEFITY JRCRS 35,8 33,6
S
g UCASTI PRI ROZHODOVANIT i) 32,8 28,5
PLATOVE OHODNOCENI [l CRs 34,3
PRACOVISTE RV 32,1 35,0

VYSOKA UROVEN ODPOVEDNOSTI

v
[o3)
N
N
o
w
=
D
)
N~
)}

KREATIVNOST A INOVATIVNOST R 13,1 20,4

w
o
~

SPOKOJENOST ZAKAZNIKU N3 16,8

N
Lo
N

35,0

UCENT SE NOVYM VECEM N kil 35,8
VYTIZENT A NAPLN PRACE KENS 19,7 39,4
KARIERNT RUST [N/l 29,2

CETNOST ODPOVEDI V %

Graf 7: DiilezZitost vybranych faktorii pii volbé zaméstndni v %, Vlastni zpracovdini

K ptedchozi otazce jsem vlozila moznost v dalsi oteviené otazce doplnit faktory, které
respondenti v hodnoceni nenasli, ale jsou pro né velmi dulezité pii vybirani zaméstnani.
Respondenti uvedli jako chybéjici faktor vzdalenost od bydlisté, tedy jak dlouho by jim

trvala cesta do prace a dostupnost spolecnosti pomoci MHD, tento faktor
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uvedlo 8 respondenti. Dalsi faktory jiz byli pfevazné s jednim, pfipadné dvéma vyskyty.
Chybgjici faktory:

e Moznost ucit se novym vécem

e Ned¢lat praci zbytecnou a repetitivni

e Zpusob fizeni spolecnosti, struktura

e Prestiz pozice/povolani

e Moznost karierniho ristu

e Flexibilita pozic a piipadné zmény

e Pocit ovlivnéni rozvoje mista, kam se doda produkt spolec¢nosti
e Ticho a klid pro praci

e C(Cile spole¢nosti
Mista pro pripadné hledani zaméstnani

Na otazku vyhleddvani zaméstnani a inzeratu zvefejnénych firmami odpovédeli
respondenti, tak Ze nej€astéji zvolili vyhledavani pomoci Google, Seznam.cz a kariernich
stranek jednotlivych firem. Dalsi Casto volenou variantou bylo doporuceni znamych,
rodiny ¢i pratel a také se oblibenost t¢si pracovni portaly jako je Jobs.cz, Indeed.com
a dalsi. Dilezité je podotknout, ze zde méli respondenti opét moznost vybéru vice variant.
Podrobnégjsi hlasy pro jednotlivé zptisoby vyhledavani je mozno vidét na grafu ¢.8, kde

jsou vyjadieny procentualné vici celkovému poctu respondenttl.
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ZpUsoby hleddni zaméstnani v procentualnim vyjadreni

Recruiteri [l 5,11
Pracovni portaly (Jobs.com, Indeed.com, préce.cz,...) NN 64,23
Socialni média (Facebook, Instagram, Twitter,...) [N 37,96
Pracovni veletrhy [ 45,99
Linkedin e 44,53
Pracovni afad | 18,25
Google, Seznam.cz NN 72,26
Firemni karierni stranky e 72,26
Doporuleni znamych, rodiny, pratel e 68,61

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00
Cetnost odpovédi v %

Graf 8: Zpiisoby hledani zaméstnani v procentudlnim vyjadieni; Viastni zpracovani

Preference v zadavani ukoli u potencionalniho zaméstnavatele

Dalsi otdzkou polozenou smérem k respondentiim byl typ zadavani tkoli, kde méli na
vybrat na Skale, zda preferuji detailni zadani prace nebo naopak naprostou volnost ve
zpracovavani ukoll. Vybirali na Skale od 1 — detailni popis préace, po 5- naprostd volnost.
Muzeme vidét, ze nejvetsi pocet lidi volil zlatou stfedni cestu, ovSem primérna hodnota
2,9 naznacuje spiSe lehky ndklon k popisnému zadani tkolu, viz. graf ¢. 9. Kde na stranu
detailniho popisu tkolu a nizké iniciativy se piiklani 32,1 % respondentll a na stranu

volnosti a velké iniciativy pouze 25,6 % respondent.
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Preferovany typ zaddvani ukol(

Naprosta volnost [l 2,2
Zadano, co je potieba, velkd iniciativa [N 23,4
Zadéno formou osnovy [l 42,3
Zadana prace, mala iniciativa [ INNNEGEGE 26,3

Detailni popis [ 5,8

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

Cetnost odpovédi v %

Graf 9: Preferovany typ zadavani ukolii v %, Vlastni zpracovani

Treti ¢ast dotazniku — spole¢nost XY, s.r.o.

Dalsi oddil je sméfovan na dotazy ohledné spolecnosti XY, s.r.0., a to na povédomi mezi
studenty, vzhled a ptisobeni korporatniho webu a kariernich stranek a také na chut
student zde potenciondln¢ zacit pracovat. Do této sekce se jiz dostali vSichni
respondenti, tedy i ti, ktefi o praci zatim aktivné nepifemysli. Pracuji zde tedy s 147

respondenty.
Znate spolec¢nost XY, s.r.0.? Odkud?

Prvni otazka smétovana na povédomi o spole¢nosti odhalila, jak je vidét na grafu ¢. 10,
ze 63 ze 147 respondentil spolecnost viibec neznalo, tedy 42,86 % mélo o spole¢nosti
nulové povédomi. Na grafu ¢. 11 miZeme vidét odkud zbytek, tedy 84 studentd,
spole¢nost zna. Opét mohli zvolit vice moznosti. Z grafu je patrné, Ze jsou to 3 kategorie,
které povédomi rozsiiuji nejvice a to Skola, internet a informace plynouci od rodiny,
znamych, a pratel. Vzhledem Kk aktivnimu pfistupu spolecnosti k fakulté strojniho
inZenyrstvi, kde se odehravaji pfednasky z praxe pro studenty, jsem oc¢ekavala, Ze nejvice

lidi bude znat spolecnost ze Skoly prave z této fakulty. Pocet respondenti, kteti zvolili
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Skolu jako zdroj odkud znaji XY, s.r.0. a zaroven navstévuji FSI je 46 ze celkového poctu

77 studentt FSI, kteti odpovidali na dotaznik.

Kolik respondetn(i zna spolecnost XY, s.r.o.

57,14 %

= Ne, nezndm tuto spolecnost Ano, znam tuto spolec¢nost

Graf 10: Kolik respondentii znd spolecnost XY, s.r.o.; Vilastni zpracovani
Odkud studenti znaji spolec¢nost

0d rodiny, ptétel, zndmych [N 19,73 %
Skola [ 35,37 %
Tiskoviny | 0,68 %
Televize W 1,36 %

internet | 34,01 %

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00
Cetnost odpovédi v %

Graf 11: Odkud studenti znaji spolecnost; Vlastni zpracovdini

Hodnoceni korporatniho webu spole¢nosti

V dalsi otazce hodnotili respondenti korporatni web spolecnosti, a to podle screenshotu
vlozeného piimo do dotazniku a také pomoci odkazu na web. Hodnoceni probihalo
pomoci pridélovani hvézdicek od 1 do 5, kde volili, jam moc souhlasi s tvrzenim, kde
1 odpovidala nesouhlasu a 5 hvézdi¢ek naprostému souhlasu. V tabulce ¢. 6 mizeme

vidét primérné hodnoty pro kazdou vlastnost webu a také median vypocitany z hodnot.
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Kdy jedina vlastnost, ktera vystupuje z bézného hodnoceni je moderni design webu, ktery
ma hodnotu medidnu 5 a prumérnou hodnotu 4,30. Nejvice odpovédi v hodnoté
1 a 2 dostaly kategorie pichlednosti, dostate¢ného mnozstvi informaci a snadné orientace,
vSichni 16 hlasti. Naopak nejvétsi poc€et hlast v kategorii 4 a 5 ziskalo hodnoceni
modernosti designu webu 124 hlast, a 99 hlast pro vynikajici hodnoceni piehlednosti

webu. Podrobnéji miizeme hlasy vidét v grafu ¢.12.

Hodnoceni webu spolecnosti

W5 bodU M 4 body M 3 body 2 body 1 bod

,1%

Moderni design

1,36 %
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Cetnost hodnoceni v %

Graf 12: Hodnoceni webu spolecnosti; Vlastni zpracovani
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Tabulka 6. Hodnoceni webu priumeér a medidn; Viastni zpracovani

Web

Web

Web je je Na webu se | Web  ma
ptehledny | atraktivni | poskytuje Ize moderni
dostatek jednoduse | design
informaci orientovat
prumérna hodnota | 3,73 3,79 3,58 3,63 4,30
median 4 4 4 4 5
smérodatna 0,95 1,06 0,89 1,02 0,91
odchylka

Hodnoceni kariernich stranek

Hodnoceni kariernich stranek probihalo stejné jako u webu spole¢nosti. V tabulce

¢. 7 mizeme vidét primérné hodnoty pro kazdou vlastnost webu a také median

vypocitany z hodnot. Nejvétsi praimérnou hodnotu ma piehlednost kariernich stranek,

Vtésném zaveésu nasledovana snadnou orientaci na strankach. Nejvice odpovédi

V hodnoté 1 a 2 tedy negativni hodnoceni dostala kategorie atraktivity kariernich stranek

14 hlasi. Naopak nejvétsi pocet hlast v kategorii 4 a 5 ziskalo hodnoceni prehlednosti

kariernich stranek 122 hlasti. Podrobnéji mizeme hlasy pro jednotlivé kategorie vidét

v grafu ¢.13.
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Hodnoceni kariernich stranek spole¢nosti

5 bodU H 4 body 3 body M 2 body 1 bod

Moderni design , 7%

()

Jednoducha orientace ,0%

Dostatek informaci 0%

Atraktivnost 1,4%

Prehlednost

I

,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0%» 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%
Cetost odpovédi v %
Graf 13: Hodnoceni kariernich stranek spolecnosti; Vlastni zpracovani
Tabulka 7: Hodnocent kariernich stranek priumér a median, Vlastni zpracovani
Prehlednost | Atraktivnost | Dostatek | Jednoduchéa | Moderni
informaci | orientace design
pramérna hodnota 4,19 3,77 3,90 4,15 4,03
median 4 4 4 4 4
smérodatna 0,79 0,98 0,88 0,85 0,88
odchylka

79




Po otdazce na plsobeni kariernich stranek jsem dala prostor respondentim vyjadfit
Vv oteviené dobrovolné otdzce, zda bylo néco, co zde nenasli a zaroven je to pro né dilezita
informace. Zde jsem dostala 7 odpovédi s chybé&jicimi informacemi. DalSich 9 odpoveédi
bylo pouze s informaci, Ze na kariernich strankach podle respondenta nic nechybélo. Nize

uvedu, co dotazovanym na strankéach chybélo:

e Obecné vice informaci

e Ramcoveé zminit hodnotu mzdy

e Typ provozu (hlu¢nost apod.)

¢ Detailngj$i popis napln¢ prace a informace o pfipadném zauceni
e Dostupnost MHD, blizké zastavky

e Umisti zaloZku s volnymi pozicemi jako prvni.

Ve dvou ptipadech byla uvedena zminka o chybéjici odméné za praci, tedy alespon
rdmcové mzdové ohodnoceni. Jednim z vytknutych nedostatkll byl pravé nutny proklik
na zalozku volnych pozic. Podobny problém mél pak dalsi respondent, ktery zminil, ze

aktualn¢ volna mista viibec nevid¢l.
Hodnoceni piisobeni spole¢nosti na respondenty

Dale jsem polozila dotaz na plsobeni spolecnosti na respondenta. Kdy nejprve mél
zhodnotit, zda by ve spole¢nosti chtél pracovat, i s pfihlédnutim na to, ze mozna aktualné
nebyli vypsany pozice pro n¢j vhodné. Zde volili od 1 do 5, kde 1 odpovida Spatnému
pusobeni a 5 skvélému plisobeni spolecnosti a chuti zde zacit v budoucnu potencionalné
pracovat. Primérna hodnota odpovédi ¢ini 3,44 a median odpovédi je 4. 8 respondentii
zvolila minimalni hodnoceni 1 a 16 naopak zvolilo 5, tedy nejlepsi hodnoceni plisobeni

spolecnosti.

Na grafu ¢. 14 mizeme vidét, jak spolecnost plisobila na respondenty v okamzik
vypliovani dotazniku. Opét mohli volit vice moznosti. Nejcastéj$i odpovedi je, ze
spole¢nost pisobi diivéryhodné, stabiln€ a inovativné. Z druhé strany dostala také 7 hlast

za nudnost a po 3 hlasech za zastaralost a ptfedpojatost.
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Jak spolecnost plsobi na respondenty

Zastarale ™ 2,0%
Nudné mmm 4,8%
Pfedpojaté ™ 2,0%
Inovativné M 56,5%
Transparentné NI 27,9%
Pratelsky messssssss———— 21 8%
Stabilnég mEEEEEEEEEEEEEEEE 66,7 %
Flexibilngé meeessss——— 23, 1%
Férové mEEEEEEEEEEEEESSS——— 32,0%
DUvéryhodné mEmm  70,7%

0,0% 10,0 20,0%» 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Cetnost odpovédi v %

Graf 14: Jak spolecnost piisobi na respondenty; Vlastni zpracovani

Idealni zaméstnavatel

Posledni otazka dotazniku byla Cisté dobrovolné jeji nevyplnéni neovlivnilo odeslani
celého dotazniku. Slo o otdzku otevienou, kde jsme se zajimala, zda existuje podle
dotazovanych néjaky idealni zaméstnavatel, o koho jde a ptipadné i pro¢. V této otdzce
mi §lo hlavné o to zjistit, zda je néjaka firma, ktera se bude opakovat a také jaké divody
budou uvedeny jako ty hlavni pro rozhodnuti o idealnosti zaméstnavatele. Celkovée jsem

na tuto otdzku dostala 41 odpovédi.

Co se tyka opakovani stejnych firem byla zde 6x uvedena Skoda Auto, kdy uvedené
davody byly dlouhodoby sen, touha stat se jejich soucasti, prestiz, inovativni pristup, typ
studia, pfijimani absolventu, plat a celosvétovd znamost. Dale se vicekrat objevil ABB,
Avast, CEZ. V neposledni fadé zde bylo také 5x zminéno vlastni podnikani, a to pro
moznost planovani vlastniho ¢asu a mzdy. Poté zde bylo mnoho firem uvedenych pouze

jednou a casto $lo o firmy, ve kterych dotazovany pracuje.
V oblasti uvedenych divodl pro idealnost zaméstnavatele byly zminény tyto:

e Zameéfeni spolecnosti souhlasné k zaméfeni studia

e Moznost inovaci, inovativni ptistup

e Pusobeni spolecnosti — profesionalita, pratelskost, stabilita, prestiz, flexibilita,
vstticnost

e Moznost rustu, moznost dalSiho studia

e Historie spolecnosti, praxe v odvétvi
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e Dobré dostupnost

¢ Benefity a finanéni ohodnoceni

e Moderni pracovni prostredi

e Moznost pro absolventy s minimalni praxi

e Flexibilni pracovni doba, Home office.

3.6.2 Dotaznik pro zaméstnance

Vzhledem k aktualni situaci ve spole¢nosti, kdy v blizkosti mnou provadéného Setfeni
probihala ve firm¢ dalsi dvé Setfeni formou dotazniku, jsem zvolila nenasilnou formu
Sifeni dotazniku, a to za pomoci socialni sit¢ Yammer. Tato cesta byla doporucena z HR

odd¢leni spole¢nosti.

V dotazniku jsem se zaméfila na zhodnoceni spolecnosti jako zaméstnavatele.
Respondenti, tak méli moZnost zhodnotit jednotlivé aspekty a benefity jejich prace, dale
jsem se ptala na pravdépodobnost doporuceni spolecnosti svym znadmym a také jsem
poskytla prostor pro popis kladii a zaport prace v této spole¢nosti. Navic jsem také
zaméfila jednu z otdzek na princip zadavani prace a ukoli. Posledni otazka, ktera jiz

nebyla povinna sméfovala k doporu¢enim pro spolecnost.
Vék a pohlavi respondenti

Prvni otazky v dotazniku byly opét sméfovany piimo na osobu respondenta, piesnéji na
vék a pohlavi. Nejcastéji mi na dotaznik odpovidali lidé ze skupiny 26-35 let. Celkové
mi na dotaznik odpovidalo méné Zen nez muzil, z celkového poctu 46 odpovédi bylo
pouze 13 od zaméstnankyn, ptfesnéjsi rozdeleni je vidét na grafu ¢. 15. Na dotaznik
vzhledem K jeho vystaveni na Yammer odpovidali pouze zaméstnanci, ktefi maji firemni

pocitac, coz jsou THP zaméstnanci.
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Rozd¢leni podle pohlavi a véku

o
~

34,8%
0,35

o
w

23,9%

o
N
(&)

15,2%

o
© =
ol

Cetnost odpoveédi v %
o
N

6.5% 6.5%
4.3%

220 I 22%  2.2% I 2 2%
B = = m -

muzZ Zena muz Zena ~muZ zZena ~muZ Zena | muz  Zena

15-25 26-35 36-45 46-55 55-65
Pohlavi a vék

v

o
o
o o

Graf 15:Rozdéleni respondentii podle véku a pohlavi v %, Vlastni zpracovani

Délka pusobeni ve spolecnosti XY, s.r.o.

Dalsi otazka sméfovala na délku puasobeni ve spolecnosti, kde nejvice zastoupenou
skupinou byli respondenti pracujici ve spole¢nosti 1-5 let, podrobné&jsi rozlozeni

respondenttl je vidét na grafu ¢.16.

Délka pusobeni ve spole¢nosti

50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%

20,0% 15,2% 13.0% 15,2%
,U7%

15,0% 10,9%
10,0%
5’0% 212% 010% I
0,0% e

Méné nez Do 1lroku 1-5let 6-10let 11-15let 15-20let 21 avice
6 mésicl let

43,5%

Cetnost odpovédi v %

Délka plisobeni

Graf 16: RozloZeni respondentii vzhledem k délce jejich piisobeni ve spolecnosti; Viastni zpracovani
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Hodnoceni vybranych faktori z pohledu spokojenosti respondentii

Pro zjisténi spokojenosti zaméstnanct S vybranymi faktory jsem zvolila moznost jejich
hodnoceni na stupnici od 1, pro hodnoceni vyborné a fungujici, az po 5, pro negativni
hodnoceni. Podrobné hodnoceni je vidét na nasledujicim grafu ¢. 17, kde jsou barevné

vyznacena v§echna hodnoceni pro jednotlivé faktory.
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Hodnoceni vybranych faktord ve spolecnosti v %

Reputace spolecnosti

Ucast spoleénosti v soc.
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Vztah s nadfizenym
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Graf 17: Hodnoceni vybranych faktorii ve spolecnosti; Vlastni zpracovani
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Tabulka 8: Razeni faktorii podle hodnoceni; Viastnt zpracovani

=

Flexibilni pracovni doba

Vztah s nadfizenym

Vztah s kolegy — tymovost

Benefity

Moznost prace z domu (Home office)

Vysoké troven odpoveédnosti

Reputace spolecnosti

Vyvazeni pracovniho a volného ¢asu (work-life balance)
Moznost ucit se novym vécem

© N OE Wi

[EEN
o

. Pracovni atmosféra

[EEN
[EEN

. Nabidka spolecnosti (produkty a sluzby)

=
N

. Vyhovujici pracovni vytizenost a ndpli prace

=
w

. Moznost byt kreativni a inovativni pfi praci

H
o

. Jistota zameéstnani

=
(2]

. Spokojenost zakaznikii

=
»

. Moznost karierniho rustu

=
-~

. MoZnost ucastnit se pii rozhodovani a védomi, ze je Vas
hlas slyset
18. Platové ohodnoceni

19. Aktivni ucast spolecnosti v socialnim déni v okoli
20. Pracovisté — vzhled, vybavenost, modernost

Zajimavosti je, ze Zadny faktor nebyl hodnocen vylozen¢ negativng, hodnoceni 4 a 5 byla
udélovéana jen v malé mife. Nejvice hodnoceni 4 a 5 ziskalo pracovisté, jeho vzhled,
modernost a vybavenost, zde bylo 9 takovychto hodnoceni. Dal§i v potfadi nejhtie
bodovany faktor byl hodnocen 7 hlasy pro hodnoceni 4 a 5, a to bylo platové ohodnoceni
a védomi, Ze je V&S hlas slySet a moZnost castnit se rozhodovani. Naopak z opacné
strany pozitivnim hodnocenim vystupovali z fady faktory flexibilni pracovni doba, vztah
s nadfizenym, vztah s kolegy, benefity a moZnost prace z domu. Opét jsme pomoci
rozdeleni bodl urcila seznam od nejlépe hodnocenych faktorti po ty hodnocené nejhtie,

viz tabulka ¢.8.
Net Promoter Score

Do dotazniku jsem také zatadila otdzky zamétenou na zjisténi Net Promoter Score (NPS).
Dotaz u tohoto typu otazky smetfuje na pravdépodobnost, s jakou by jednotlivec doporucil
danou véc svym znamym, tato otazka se ¢asto pouziva u riznych e-shopt, kde kontroluji
spokojenost zakaznika. V této prace jsou zdkaznikem zameéstnanci, a tak jsem se ptala
s jakou pravdépodobnosti by doporucili spolecnost XY, s.r.0. jako zaméstnavatele svym

zndmym. Vypocet NPS je potom jednoduchy, jde o roz¢lenéni odpovéedi
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na tzv. Detractors, Pasivess a Promoters, viz. Tabulka ¢.9. Pocet hlasi se secte pro
jednotlivé kategorie a odecte se pocet hlast v kategorii Detractors od kategorie
Promoters. Vysledek se piepocita na procenta. Hodnota NPS ¢€ini -6,52. Vysledky NPS
muzou dosahovat hodnot od -100 az po +100, kdy ¢im vyssi je hodnota tim lepsi je

vysledek, tzn. Ze tim vice by dotazovani daného zaméstnavatele doporuéili.

Tabulka 9: Rozclenéni do kategorii pro vypocet NPS; Vlastni zpracovani

Hodnoceni Pocet Oznaceni
odpovédi

0 0

1 0

2 3 Detractors

3 1 (16)

4 2

5 1

6 9

7 7 Pasivess

8 10 (17)

9 6 Promoters

10 7 (13)

Pozitiva a negativa prace v této spole¢nosti

Formou otevienych otazek jsem se ptala respondentl na to, jaka vidi pozitiva na praci
V této spolecnosti, a jaka vidi negativa. Dotazovani nebyli nijak omezeni poctem slov
a bylo zdlraznéno, Ze vSechny dopovédi jsou naprosto anonymni, aby bylo docileno, co
nejvetsi otevienosti. VSechny odpoveédi jsem podle jejich obsahu rozdélila do kategorii

a vzhledem k tomu, Ze se jich spousta opakovala, tak jsem uvedla i pocet zminek.

Pozitiva spolecnosti miizeme vidét v tabulce €.10. Nejcastéji se opakovala odpoveéd
sméfovand ke kolektivu, vztahlim na pracovisti a vnimané podpofe ze strany kolegl
a vedoucich, toto pozitivum bylo zminéno v 17 odpovédich. Dalsi ¢asto zmifiované jsou
benefity, stabilita a jistota prace, a také napln prace a jeji riznorodost. Takeé je zde spousta

pozitiv zminéno pouze jednou.
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Tabulka 10: Pozitiva spolecnosti z pohledu zaméstnancii; Vlastni zpracovani

17 37,0 % Podpora ze strany kolegti i vedoucich; kolektiv; vztahy na pracovisti

11 23,0 % Benefity

10 21,7 % Stabilita a jistota prace

8 174 % Napli prace — jeji rliznorodost, kreativita. Moznost vymyslet nova
feseni

6 13,0 % Produkt — atraktivni, kvalitni, globalni, Siroky (zasahujici cely
energeticky okruh)

4 8,7 % Moznost riistu a osobniho rozvoje

3 6,5 % Kolegové — odbornost, technicka uroveti, pracovitost

3 6,5 % Mzda

3 6,5 % Zameéstnavatel — zodpoveédny, respekt ke kazdému, starost o
zaméstnance

3 6,5 % Moznost se ucit novym vécem, seberealizace

2 4,3% Home Office

2 4,3 % Mezinarodni spolec¢nost a jeji sila

2 4,3 % Flexibilni pracovni doba

2 4,3 % Dobré reputace znacky a jeji tradice

1 2,2% Strategické zaméreni a orientace na obecné uznavané hodnoty

1 22% Pohled dopiedu

1 2,2% Socialni zaméteni spole¢nosti

1 2,2% Perfektni na zahéjeni kariéry

1 2,2% Dostupnost MHD

1 2,2% Nauceni se zvladat stres

1 2,2% Odpovédnost

1 2,2% Obor s perspektivou

1 2,2% Rozsahlé zazemi

1 2,2% Posledni zbytky samostatnosti brnénského zavodu

1 2,2% Celofiremni akce (Safety day, Vano¢ni vecirek...)

1 2.2% Konkurenceschopnost

1 2,2 % BOzP

Negativa, ktera respondenti zminili jsou uvedena v tabulce ¢.11 i S po¢tem zminek.
NejcCastéji uvedeny problém je komunikace a sni spojend pracovni atmosféra,
neschopnost spoluprace mezi odd€lenimi a Spatnd pozitivni motivace. Na to navazuje
i nedostatek v oblasti procesi, kdy zamé&stnanci uvadéli, Ze jsou zdlouhavé, neprovazané
a zkostnatélé. Jako dalsi nedostatek, ktery mél vice zminek je korporat a jeho sloZitost

a mantinely. S tim z velké ¢asti souvisi i piechnana administrativa a byrokracie.
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Tabulka 11:Negativa spolecnosti z pohledu zaméstnancu,; Viastni zpracovani

19,6 %

15,3 %

13,0 %

10,9 %
8,7%
8,7 %
8,7%
6,5 %

6,5 %
4,3 %
4,3 %
4,3 %
4,3 %
4,3 %
2,2%
2,2%
2,2%

22%
2,2%
22%
2,2%
22%
2,2%
22%
2,2%
22%

Komunikace — mezi zaméstnanci, nulova pozitivni motivace a pochvaly;
pracovni atmosféra; nespoluprace mezi oddélenimi

Procesy — zdlouhavé, nejasné, neprovazané mezi oddélenimi, zkostnat¢lé,
pfenastaveni po carve-out

Korporat — mantinely, zkostnatélost, sloZitost, pomalé reakce na zmény,
ztrata odpoveédnosti

Pfilis mnoho byrokracie a administrativy

Vzhled pracoviste, open space office

Inovace — chybi touha po novych efektivnich fesSenich; absence vyvoje

Moc prace nezbyva ¢as na rozvoj; prace pod tlakem

Matetska spole¢nost — podfizeni, nizka schopnost ovlivnit vyvoje nového
produktu

Primérnost plati

Nekoncepcnost, feSeni problému az po jejich vzniku

Kariérni rist (postup za odpracované roky)

Reporty — ptili§ mnoho, zbytecné

Mnoho instrukei, natizeni a smérnic (zastavi i dobré napady)

Nedivéra (pied Covidem 19 v HO)

Zavislost dokonc¢eni ukolti na jinych lidech — zdlouhavé

Nulové work-life balance

Nizka proaktivita (cilem spokojenost dodavatele/oddéleni na misto
spokojenosti zakaznika)

Tok dat — komplikovany, slozity

Spatna IT podpora

Obavy o budoucnost pti odklonu od uhli

Mala flexibilita

Vstupni Skoleni

Planovani nerealné — Casové, financn€, organizacné

Mira rozhodovéani

Nedotazeni véci do konce

Nedodrzovani terminu

Zpusob, jakym je respondentiim zaddavana prace

V dalsi otazce jsem se dotazovala na zplsob zadavani prace, kde si mohli ucastnici zvolit

jednu z variant, které popisovali miru iniciativy a volnosti vlozené do zpracovavani

pracovnich tkold. Nejcastéji, jak je videt na grafu €. 18 volili zaméstnanci variantu zadani

prace a zavislosti feSeni na jejich iniciativé. Ani jednou nebyla zvolena varianta detailniho

popisu prace s nulovou potiebou vlastniho zasahu.
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Typ zadavani prace

Praci mi nikdo nezadava. Sam vim, co je potieba _ 0
udélat. 15,2%
Je Zadané, co se ma VyFeélt a Feéenl’je zavislé na _ q
mé 43,5%
Prace je popsana pouze formou osnovy a _ 32 6%
vyzaduje znaénou &ast iniciativy 27
Prace je popsana a vyZzaduje jen malou davku o
moji iniciativy - 8,7%

Presny detailni popis, bez nutnosti vlastni

- 0,0%
iniciativy

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%
Cetnost odpovédiv %

Graf 18: Zpusob zaddavani prace; Viastni zpracovani

Navrhy a napady ke zlepSeni spole¢nosti jako pracovniho mista

Posledni otazkou bylo, zda odpovidajici napada néco, co by mohla spolecnost zlepsit.,
aby se stala lepSim mistem pro praci. Zde jsem jiz otazku nechala na dobrovolnosti a jeji
vyplnéni nebylo povinné pro odeslani celého dotaznikii. Divodem pro tuto otdzku bylo,
ze jsem chtéla zjistit, zda zaméstnanci aktivné premysli nad tim, jak negativa, kterd

zminili zlepsit. Tyto navrhy se daji roz¢lenit na nékolik skupin podle toho, co fesi.

Mezi navrhy nejcasteji zminované rozhodné patii napady na zlepSeni pracovniho zazemi.
Zde byly navrhy na zruseni prace v open space prostorach, nebo jeji zmenseni, dale také
renovace kancelafskych prostor a doplnéni odpocinkovych mistnosti, nebo piidani call
rooms pro odhlu¢néni pifi pracovnich hovorech. Také padl navrh na zvySeni poctu

relaxaénich zon a ndkup stold s nastavitelnou vyskou.

Dalsi navrhovou skupinou je komunikace a spoluprace mezi oddélenimi. Zde byly navrhy
pfedev§im na zlepSeni spoluprace a komunikace mezi zaméstnanci, zlepSeni
informovanosti mezi oddélenimi. Zminili zde 1 vice ocenéni pro zaméstnance, ktefi jsou
proaktivni, také se pokusit zaméstnance vice zapojit do déni ve firmé a podpofit

teambuildingy. Za zminku také stoji navrh na zlepseni IT podpory a technologie.

Dalsi kategorii, ktera byla v ndvrzich zminéna vicekrat je zjednoduSeni procest a sniZeni

mnozstvi byrokracie. Navrhy zde byly typu zmapovat procesy zjednodusit je

90



a zaktualizovat. Proces zminény podrobné&ji bylo ohodnoceni zaméstnanct a zlepSeni

platového ohodnoceni.

Jednotlivé byli zminény také zlepSeni marketingu, divéry, definice odpovédnosti a také
uprava piispévku na stravu do formy stravenek. Objevilo se zde také zbavit se zavislosti
na jinych lokalitdch, zvysit moznosti ovliviiovat zazité standardy a také provést
personalni zmény ve stifednim managementu nebo vyvijet vétsi tlak na jejich zlepSovani.
Jeden z respondenti vypachl kulturu chyb a neustale zlepSovani ve smyslu pokracovani
podpory téchto oblasti. Poslednim navrhem na zlep$eni bylo postoupit blize k podniku
21. stoleti a také k Primyslu 4.0.

Shrnuti dotazniku

Z tad studentli VUT jsem ziskala 147 odpovédi, kde nejvice mi odpovidali lidé ve v€ku
mezi 21 a 26 lety a vice odpovidali muzi nez zeny. Ze zastoupeni z jednotlivych fakult
bylo nejvice respondentti z FSI, dale pak FP a FEKT. Co se benefitt a jejich dilezitosti
tyce, tak studenti umist'ovali na prvni 3 mista nej¢astéji flexibilni pracovni dobu, volno
navic a Skoleni a kurzy. Jako zdroj informaci o potenciondlnim zaméstnavateli nejcastéji
uvadeli respondenti znamé a pratele, firemni karierni stranky a vyhleddvani na internetu.
Faktory, které ovlivituji rozhodnuti pro daného zaméstnavatele, hodnotili respondenti tak,
ze na prvnich pozicich je pracovni atmosféra, vztah s kolegy a tymovost, plat, jistota
zamé&stnani a moznost ucit se novym vécem. Naopak za nejméné dulezité hodnotili
aktivni cast v socidlnim déni, nabidka spole€nosti, vysoka Uroven odpovédnosti,

spokojenost zakaznikti a moznost prace z domu.

Spole¢nost podle dotaznikového Setfeni zna 84 ze 147 respondentil, kdy vétSina uvedla,
Ze ji zna ze $koly nebo z internetu. Z hodnoceni korporatniho webu vyplyva, ze jeho
design je hodnocen pievazné jako moderni a atraktivni, ale jednoduchost orientace
a mnozstvi informaci na ném je jiz slabsi. Karierni stranky jsou hodnoceny velmi dobfte
celkové, z hodnoceni vystupovala vyssi hodnota v piehlednosti a orientaci. Co se tyce
pusobeni spolecnosti na respondenty, tak spoleCnost na n¢ plisobi inovativng, stabilné
a diveéryhodné. Pfi hodnoceni chuti zde zacit do budoucna pracovat vysla primérna
hodnota 3,4 na Skale od 1 do 5, kde 16 zvolilo, Ze by zde urcité pracovat chtélo a 8 by to

ani nezvazovalo,

Dotaznik sméfovany do interniho prostoru spolecnosti mi zodpoveédélo 46 zaméstnancil,

kde vétsi cast tvofili muzi nez Zeny a nejcastéji odpovidali zamé&stnanci, ktefi ve
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spolecnosti pracuji od 1 do 5 let. Co se tyce faktord hodnocenych velmi kladné ve
spolecnosti, tak jsou to flexibilni pracovni doba, vztah s kolegy a nadfizenym, balicek
benefitl a moznost prace z domu. Naopak faktory hodnocené negativnéji jsou pracovisté
jeho vzhled, platové ohodnoceni, tc¢ast v socialnim déni, moznost ucasti pii rozhodovani
a moznost karierniho rustu. Hodnota NPS vyjadtujici, s jakou pravdépodobnosti by
zaméstnanec doporucil firmu jako zaméstnavatele je -6,52, kdy 30 z 46 zaméstnanct
uvedlo, Ze pravdépodobnost tohoto doporuceni je na Skéale od 0 do 10 rovna 7 a vice.
Nejcastéji opakovana pozitiva vyzdvihnutd zaméstnanci jsou kolektiv, benefity, stabilita
a jistota prace a také naplih prace a s ni spojené moznost kreativity. Prvky, které se
opakovaly jako negativa jsou problémy s komunikaci mezi oddélenimi a pracovni
atmosféra, zdlouhavost procest a jejich neprovazanost, korporatni mantinely a piehrsel

byrokracie a administrativy.

Jednim z benefitl, ktery je studenty hodnoceni jako velmi dilezity je flexibilni pracovni
doba, jeji hodnoceni zaméstnancti spolecnosti je nejlepsi, ze vsech faktor. Volno navic,
ktera je pro studenty dilezitym benefitem je ve firmé v podobé 5 tydnt dovolené, sick
days, bridge days a zkracené pracovni doby. Co se tyce Skoleni a kurz, tak je ve
spole¢nosti mnoho moznosti, at’ uz jde o kurzy jazykové nebo Skoleni profesni, navic se
aktualné€ rozbiha 1 projekt interni akademie. Moznost prace z domu jako dalsi dilezity
benefit pro studenty, je ve firm¢ mozna jen pro nékteré pozice, a to pro THP pracovniky

a diivéra k ni se s celosvétovou pandemii zvysila.

Pokud se zamétim na faktory, které studenti hodnoti jako velmi dulezité, tak je zde
naptiklad pracovni atmosféra, kterd zaméstnanci ve spole¢nosti byla hodnocena spise
primérné, to stejné plati 1 pro platové ohodnoceni. Naopak pokud se podivdm na to, co
spolecnost spliluje z pohledu zaméstnanctl, tak je to tymovost a vztahy mezi kolegy
a nadfizenym. Z dotazli smérem k pozitivum a negativum spolec¢nosti vychazi problém

komunikace mezi oddélenimi, ktery urcité ovliviiuje pracovni atmosféru celé spole¢nosti.
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4 Navrhova ¢ast

Na zékladé provedeni dotaznikového Setfeni ve spolecnosti a se studenty VUT budou
Vv nasledujici ¢asti uvedeny navrhy feseni pro zlepseni informovanosti o Spole¢nosti XY,
s.r.o. nejen mezi studenty. Navrhy by m¢éli také napomoci k celkovému zlepSeni
Employer Brandu spole¢nosti smérem dovniti 1 ven organizace a zlepSeni WOM.

V tvorbé navrhti mi byly ndpomocné také rozhovory s HR tymem spolecnosti.

Dulezité je podotknout, Ze tvorba EB je béh na dlouhou trat’ a je nutné na to pfi vSech
aktivitdich myslet. Nastroji a aktivit ke zlepSeni je opravdu mnoho, v této ¢asti se zameétim

na takova, ke kterym mé ptivedly nedostatky zjisténé v analytické ¢asti.

Ve veskerych vypoctech vyuzivam hodinovou sazbu 1 000 K¢, ve které je jiz zapocteno
socialni a zdravotni pojisténi a také pojisténi zaméstnavatele. Tato hodinova sazba
vychazi z controllingu spole¢nosti za fiskalni rok, kdy se po kazdém tvoti znovu podle
navyseni rezii a odpist stroju.

4.1 Karierni stranky

Zaméteni se na karierni stranky je velice dilezité jelikoz, jak jsem jiz zminila v analytické
¢asti, ¢astecné nahrazuji web spolecnosti, ktery je pouze v korporatni verzi v anglicting.
N¢ékolik navrhii vychazi z dotaznikového Setfeni mezi studenty VUT, kteti méli mozZnost
sdélit svlij nazor a co podle nich na téchto strankach chybi. Dalsi navrhy vystupuji

z aktudlnich trendli a poznatkil z analytické ¢asti prace.

U kariernich stranek chybi tyto informace (budou bliZze popsany V nasledujicich

odstavcich):

e Vybizeni ke kontaktu v ptipad€, ze neni vypsana idedlni pozice pro adepta
e Jednodussi pfistup na stranky pfi hledani na internetu
e Vice informaci v inzeratu pro jednotlivé pozice

e BIiZsi popsani firemni kultury, prostfedi a nalady.
Vybizeni ke kontaktu

Pro zvyseni poctu kandidatd, ktefi mohou byt pro spolecnost zajimavi, ale nenasli pozici,
ktera by je zaujala, bych doporucila umistit mozZnost kontaktovani. K moznosti
kontaktovat spole¢nost i v pfipad€ nevypsané pozice podle predstav zajemce, je vybizeno

na zalozce ,,Vybérové fizeni“. Vzhledem k tomu, ze lidé maji tendenci v piipadé
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neadekvatnich pozic takové karierni stranky opustit, bylo by lep$i umistit moznost
kontaktu na zalozku ,,Volné pozice* napiiklad pod seznam aktualné vypsanych pozic.
Zde bych doporucila, také neuvést pouze kontakt na recruitera spolecnosti, ale piipravit
moznost odeslani, co moznd nejjednodussi. Umistit zde vyzvu ke kontaktovani
spoleCnosti 1 v ptipad¢ neshody s vypsanymi pozicemi a k ni moznost zaslat zpravu

rovnou z webu.

Idealné pokud by se dany zdjemce mohl takto dostat k vyplnéni podobného formulaie
jako je tomu pii jeho odesilani odpovédi na vypsanou pozici. Na obrazku €. 5 je vidét
jednoduchy navrh, jak by kontakt pro zajemce mohl vypadat. Tento formulai bych uvedla

napiiklad slovy: ,,Nenasli jste, co jste hledali. Dejte ndm o sobé& veédét.

Jméno
Pfijmeni
Va3 e-mail

Zivotopis

| Vybrat soubor | Soubor nevybran

www.linkedin.com/vasejmenc
Pfilofte prosim Zivotopis nebo link na néj.

Napiite ndm vzkaz (nepovinné)

Obrazek 5: Navrh kontaktu pro zajemce, Vlastni zpracovani

Vzhledem k tomu, Ze web funguje na doméné Jobs.cz, by tato iprava byla pii vlozeni
celého formulafe zpoplatnéno podle sazby, kterou si tato firma uctuje. Tedy za hodinu
prace priblizné 1 750 K&.

Pfi varianté uvést pouze text s e-mailem a pobidkou ke kontaktovani by méla byt uprava

uplné zdarma v ramci textovych uprav webu.
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Pristup ke kariernim strankam z vyhledavace

Dalsi navrh se tyka Spatné pristupnosti kariernich stranek. Aktudlné neni mozné najit
tyto stranky ptes vyhledavac. Jediné, jak se na n¢ muzete dostat je pies web Jobs.cz a pies
jednotlivé vypsané pozice. Pro zlepsSeni ptistupnosti bych doporucila kontaktovat Jobs.cz,
u kterych jsou kariérni stranky vyhotovené, a domluvit se na moznostech. Uprava by zde
spocivala v optimalizaci stranek pomoci SEO, kdy dojde k lepsi viditelnosti pro lidi, kteti
maji o tuto spolec¢nost zajem a zadavaji do vyhledavace piimo tuto spolecnost a praci v ni.

Nejde o reklamu, ale o lepsi zachyceni z&jemct.

Tato uprava by opé€t byla provedena ptes firmu, ktera web spravuje a naklady by opét
byly kalkulovany podle hodin stravenych nad upravami vynasobenymi vyse zminénou
hodinovou sazbou. Konzultace ohledn¢ kli¢ovych slov, uprava a tvorba textu na karierni
stranky odpovidajici témto sloviim by méla zabrat ptiblizn€ 2 hodiny ¢asu. Naklady jsou

zde tedy 3 500 K¢.
Vétsi mnozstvi informaci v inzeratu

Navrh, ktery vyplyva Caste¢né z dotazniku je Gprava vystavenych inzeratd a jejich
zobrazovani na portalu Jobs.cz. Informace, které v inzeratu chybi je platové rozpéti,
dostupnost spole¢nosti MHD a typ provozu (naptiklad hlu¢nost). Doporuceni pro tento
nedostatek je Gprava inzeratu napiiklad za pomoci vyuziti ptistupu 4P. Tedy vypsat zde
volnou pozici, cenu — odménu za praci, misto — podnikovou kulturu, image spole¢nosti.

A v neposledni fad¢, spravné zvolit propagacni kanaly pro cely inzerat.

Produkt neboli nabidku pozice spole¢nost popisuje rizné. Zalezi, o jakou pozici se jedna.
Pt1 THP pozicich je vypsana napli prace opravdu detailng. V pozicich vypisovanych pro
dilenské pracovniky uz popis neni tak obsahly, ale zde zaleZi na aktualni vypsané pozici.
Doporucila bych uvést typ provozu jako je pravé jiz vySe zminénd hlu¢nost, praSnost

a dalsi faktory, které k praci patii.

U ceny je dilezité¢ zdlraznit, Ze spolecnost ve svych inzerdtech hodné poukazuje na
benefity, které nabizeji, ty byly 1 zamé&stnanci firmy hodnoceny velmi dobtfe. Co ovSem
nezmifuje je vyse platu, kterou pravé generace studentti ohodnotila jako velmi dilezitou,
vice nez 80 % mnou dotazovanych zhodnotilo platové ohodnoceni jako dilezité az velmi

dualezité. Proto bych doporucila plat uvést, ptipadné uvést alesponl néjaké rozmezi.

Vzhledem k tomu, Ze v inzeratech neni uvedeno platové ohodnoceni muze dojit v pripadé

vyhledavani pozic na portéalech jako je Jobs.cz ke skryti nabidek spolecnosti pfi omezeni
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vyhledavani pomoci platu. Doporucila bych tedy pokud neni mozné uvést platové
rozmezi viditeln¢ pro kandidaty, uvést platové rozmezi do wvnitiniho systému
vyhledavacich portali. Coz povede k tomu, Ze i pii zadani minimalni mzdy uvidi
potencionalni kandidat nabidku, pokud bude spliovat jeho pozadavky. Zaroven se ale

nedozvi mzdu, ktera je spole¢nosti za pozici nabizena.

Co se tyka kanal vyuzivanych k propagaci, tak spole¢nost vyuziva né¢kolik mist, kde
své nabidky zvetejnuje, jako Jobs.cz, prace.cz, LinkedIn, Prace za rohem a firemni web.
Vybér kanalu je ovlivnén typem vypsané pozice, kdy upravuji kandly podle toho, zda se

jedna o THP nebo délnickou pozici.

Poslednim ,,P* z pfistupu je misto, tedy popis pracovisté, kulturu ve spole¢nosti a image
za kterou si firma stoji. Do inzeratu bych v tomto sméru doporucovala zanést alespon
rdmcoveé popis tymi a nalady v ném. Toto by mohlo alesponl Castecné vytesit karierni

video navrhované v dal$ich bodech, kde by nalada a kultura firmy byla vyobrazena.

Upravam inzeratu by podlehly az nové vypsané pozice, tedy by nedoslo ke zvyseni
nakladu. Jelikoz vloZzeni mzdy na Jobs.cz a jeji skryti v inzeratu se d4 vyftesit u vloZzeni
nového inzeratu. Tak stejné by u novych inzeréti jiz mohlo dojit k vlozeni odkazu na

video a vice informaci o pozici jako takové.
Popis firemni kultury, prostiedi a nalady

Mimo inzerét se jevi jako velmi dobry ndpad a moznost, jak rychle zaujmout kandidata
a pfenést informace o kultufe a uznavanych hodnotéach ve spole¢nosti forma nédborového
videa. Zde je velkéa fada moznosti, které se daji aplikovat. Video mlize byt natoCeno herci
strankéch jiZ jedno video nalezneme je to ovSem video spiSe informativni o produktu
spolecnosti a odkazuje se na YouTube kandl spolecnosti od které¢ v nedédvné dobé
prob&hlo odtrhnuti. Myslim, Ze video natofené z prostfedi spoleCnosti a aktualnimi
zamestnanci, ktefi na kameru vyslovi, co je na praci zde bavi a ¢eho si ceni, dokaze

zajemce vtahnout do spole¢nosti.

Pii 2 riznych videich, kde by jedno bylo zaméteno na dilenské pozice a jedno na THP
pozice, dostaneme naklady uvedené v tabulce ¢. 10. Naklady jsou odvozeny od
konzultace s majitelem firmy, které se takovymi videi zabyva. Naklady pro videa se dost

rizni podle pozadavku, napiiklad zda je pozadavkem, aby ve videu byl zabér z dronu.
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Ceny se pak urcuji podle narocnosti produkce, kam patii scénaf, lokace natacené,

postprodukce a stfih videa a mnoho dalsich. Cena je od 50 000 do 100 000 K¢.

Jako dals$i naklady k videu by v ptipad¢ obsazeni realnych zaméstnancti méla byt néjaka
odména, nebo pozornost, za natoc¢eni videa. Rozhodn¢ nemyslim odménu ¢isté financni,
ale spiSe néjaky voucher do restaurace, na zazitek nebo listky do kina. Zkratka malou
pozornost od firmy jako ocenéni snahy pomoci spolecnosti s jeji znackou. Ve videu by
méli byt lidé, ktefi maji praci ve spolecnosti radi a dobrovolné chtéji pomoci, ne lidé,
ktefi by za finan¢ni odménu fekli 1 1zivé informace. Pokud si ¢lovék opravdu mysli to, co
bude fikat na videu, video dostane mnohem lepsi a realnéjsi vyznéni. Poukazka by mohla
byt napiiklad v hodnoté 500 K¢ na jednoho ¢lovéka. Dejme tomu, Ze by vV kazdém videu
byli 3 lidé, ktefi by o spole¢nosti mluvili a natdeni by pro kazdého zabralo pftiblizné

hodinu, kterou by nemohli pracovat.

V tabulce €. 12 vidime naklady na tvorbu videa, pfi Gvaze prumérnych nékladt na cenu

videa 75 000 K¢.

Tabulka 12:Odhad nakladii za video,; Vlastni zpracovani

Pocet Primérna Néklady na | Naklady  na | Celkové
videi cena videa ,.herce* ,,herce® naklady
odména neodpracovany
cas
1 video 75000 1500 3000 79 500
2 videa 150 000 3000 6 000 159 000

Casteéné se da fict, Ze usporou plynouci z videa by bylo odstinéni kandidati na pozici,
pro které¢ je kultura prezentovana na videu nepfiijatelnéd. Specificky by §lo tedy o tsporu

ve formé casu stravené¢ho nad Zivotopisem kandidata a také nad jeho pohovorem.
Zalozka ,,Pro¢ k nam*

Posledni navrh tykajici se kariernich stranek je ¢astecné propojen s navrhem néborového
videa. Jedna se o ndvrh vylepSeni sekce ,,Pro¢ k ndm*, kde najdeme obsahle popsané
benefity, které spole¢nost nabizi zaméstnanctim rozdélené na 4 skupiny, a to na Pracovni
doba, Rodina a volny ¢as, Stravovani a Zdravi. Doporucila bych zde se také zaméfit na
to jaka je spolecnost XY, s.r.o., pro¢ v ni zaméstnanci pracuji a co o ni fikaji, nebo

naptiklad za ¢im si stoji. Vzhledem k tomu, Ze v zalozce ,,0 néas* spolecnost jiz uvadi své
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jedendactero hodnot, tak bych doporucila vlozit odkaz nebo alespoil v textu zminit, Ze jsou
hodnoty jiz zminény v jiné zdlozce. Doporucila bych také zminit moznosti Skoleni
a rozvoje, jaké ve spole¢nosti jsou, zminit naptiklad interni akademii. Céste¢né by tento
problém pokrylo pravé naborové video, kde by mél kandidat moznost do spolecnosti

zprostfedkované nahlédnout.

Celkové naklady pti doporuc¢enych tipravach kariernich stranek jsou uvedeny v tabulce €.
13. Kde jsou Vv piipadé vicero moznosti feSeni uvedeny vzdy moznosti s vy$§imi naklady,

naptiklad u videa nebo upravy vybizeni ke kontaktu.

Tabulka 13:Ndaklady na vupravu kariernich stranek; Vlastni zpracovani

UPRAVA NAKLADY
Vybizeni ke kontaktu 1 750 K¢
Ptistup z vyhledéavace 3500 K¢
Uprava inzeratu 0 (v rdmci novych inzeratu)
Néborové video 159 000 K¢
Textové doplnéni ,,Pro¢ k ndm* 0 (v ramci pausalu uprav)
Celkem 164 250 K¢
4.2 eNPS

Dalsi kategorii, na kterou je podle analytické casti potfeba se zaméfit je hodnota eNPS,
tedy hodnota toho, s jakou pravdépodobnosti budou zaméstnanci spole¢nosti spole¢nost
doporucovat svym znamym. Vzhledem k tomu, Ze v dotaznicich uvedlo 68 % studentt,
ze jednim ze zpisobli hledani prace je pro n¢ informace o pozici od znamych a pratel,
tedy WOM, je dulezité se na tento aspekt zamétit. Zaroven je dulezité podotknout, ze
pouze necelych 20 % studentt uvedlo, ze spole¢nost XY, s.1.0. znd pravé pomoci WOM.
Hodnota eNPS je -6,52, coz znamena, ze vice dotazovanych zaméstnancti by spole¢nost
nedoporucilo a patii tak do kategorie kritiki. Zaroven jsem v dotazniku smérem
k zamé¢stnancim polozila dotaz na pozitiva a negativa spole¢nosti, kdy negativa
pokladdm za moZnost se jako spolecnost zlepsit a tim napomoci zaméstnanciim se citit
1épe. Pozitiva pak beru jako néco, co by méla spolecnost udrzet i pii zavadéni novych

napadu.
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Pravidelné hodnoceni eNPS

Jako prvni doporuceni, které ztéchto faktd vyplyva je zafadit na pravidelné bazi
hodnoceni eNPS ve spolecnosti alespon jednou za 6 mésicti. Do tohoto hodnoceni uvést
klasickou Skalu NPS, a navic se dotazat na ditvody zvolené odpovédi. Je velice dulezité
ujistit zaméstnance o naprosté anonymité dotazu pro autenti¢nost jejich odpovédi. Na
zaklad¢ vyhodnoceni téchto dotazii postupné vylepSovat véci, které zaméstnanciim
V piipadé néjakého zlepseni, Ci upravy, takovy fakt roz§ifit mezi zaméstnance, kterych

se tyka naptiklad pomoci e-mailu nebo prispévku na firemnim intranetu.

Néklady na tuto upravu by byly velmi nizké vzhledem k jiz probihajicim dotaznikovym
Setfenim ve spolecnosti, ke kterym by se mohlo toto hodnoceni ptidat. Po rozhovoru
s ¢lenkou HR oddéleni hodnotim ndklady na pfiblizn€ hodinu ¢asu na zakomponovani do

existujicich dotaznikd a nasledné hodinu na vyhodnoceni.
Néklady by tedy ¢inily 2 000 K¢.
Referall program

Ve spolecnosti jiz je zaveden referall program, ve kterém dostane odménu stdvajici
zaméstnanec az po najmuti referovaného kandidata a po skonceni jeho zkuSebni doby.
Tato doba je velice dlouha, pokud vezmeme v potaz moZzny odchod z minulého
zaméstnani referovaného ¢lovéka 2 mésice a k tomu pficteme 3 mésice zkusebni doby
dostavame se na 5 mésicli od referovani naSim stavajicim zaméstnancem. Toto je ovSem
idedlni ptipad. Lhiita mlze byt jesté o néco delsi vzhledem k délce vybérového ftizeni
a vytizeni vSech formalit. Aktualné je ve spole¢nosti nastaven referall program zplisobem
riznych odmén na riizné pozice od 15 000 K¢ pro délnické pozice az po 40 000 K¢ pro
supervizora externi montaze. Pro ostatni pracovniky THP pozic zatim referall program
nefunguje, a tedy nedostavaji Zadnou odménu. Mij ndvrh v této oblasti je tedy
odménovani zameéstnance v ramci prabéhu celého vybérového fizeni referovaného
kandidata, nehledé¢ na typ pozice, na kterou doporucuje. Zde by naprosto postacili
opravdu malé odmény na jednotlivych stupnich vybérového fizeni, které¢ by vedly K vétsi
oblib¢ referall programu. Bliz$i popis odmén na jednotlivych stupnich v tabulce ¢. 14.
Poukézky by mohly byt pfifazovany do benefit programu, kde maji zaméstnanci mnoho
variant jejich vyuziti. Zaroven pro zajiSténi nenavySeni nakladu spojenych s referall

programem uvazuji sniZzeni kone¢né odmény pro zaméstnance o Castku, ktera bude
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rozlozena v men$ich odménach za jednotlivé stupné vybérového fizeni. Naklady ¢asteéné
vzrostou vzhledem K praci ohledné pfedavani odmén a informovani referujiciho
0 prub¢hu fizeni. Vzhledem k tomu, Ze mezi dalsi diivody neaktivniho referall programu
ve spole¢nostech patii praveé nizkd informovanost referujiciho o referovaném kandidatovi
a prib¢hu jeho fizeni, pomohlo by to i v tomto ohledu. Jsem ptfesvédcend, ze by mohla
celd komunikace probihat formou e-maill, a tedy by se dalo velkou ¢ast automatizovat
pro zjednoduseni. Forma zjednoduseni naptiklad vytvofenim Sablon e-mailovych zprav
o jednotlivych stupnich fizeni s potencionalnim kandidatem by mohli mit na HR
ptipraveno spolecné se zasilanim odmén. Vétrim tedy, Ze po zavedeni tohoto systému by
doslo k navySeni Casu straveného jednim referovanym kandiddtem o jednu hodinu
Vv piipad¢, Ze kandidat projde vSechny stupné vybérového fizeni. Nédklady se tedy daji
odhadnout na hodinu ¢asu na jednoho kandidata na 1 000 K¢.

Tabulka 14:Navrh na odmény v referall programu; Vlastni zpracovani

Stupeni vybérového fizeni | Nyni Novy névrh

Prescreen hovor - Obéd zdarma

Pohovor - Poukazka v hodnoté 250
K¢

Nabidka - Poukazka v hodnoté 500
K¢

Nastup do prace - Poukézka v hodnoté 1 000
K¢

Dokonceni zkusebni doby | 15 000 K¢ — 40 0000 K¢ 20 000 K¢

Referall programu by také mél provazet proaktivni pfistup a informovanost o ném. Déle
je velmi dulezité mezi zaméstnance rozsifit védomi o tom, ze zaméstnanec neodpovida

za uspéch kandidata, kterého doporuci.
Navrhy z dotazniku ve spole¢nosti

Dalsi véc, které by mohla napomoci ve zlepSeni WOM, a tedy 1 eNPS, a celkové pocitu
spokojenosti zaméstnancii je védomi, ze zmény, které navrhuji jsou brany v potaz

a ptipadné jsou véci zlepSovany.

Z dotazniku, ktery jsem provedla ve spole¢nosti vV ramci této prace vyplynulo nékolik

moznosti ke zlepSeni, jako naptiklad Gprava open space kancelafi, které nevyhovuji v§em
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zaméstnancim. Byly zde ndvrhy naptiklad na buiky, které odhlu¢ni mistnost a daji se

vyuzit naptiklad pokud ¢lovek potiebuje vyftidit hovor.

Dals$im bolavym mistem je pracovni atmosféra predevsim mezi jednotlivymi oddélenimi,
kde nastava problém v komunikaci a ptedavani informaci. Zde jsou névrhy dost slozité
vzhledem k rozdilnosti tymu, ale véfim, ze naptiklad vétsi propojeni tyma a oddéleni

vramci jiz aktivnich spoleCenskych akci, které spolec¢nost poiadd, by napomohla

vewr

4.3 EVP

Dalsi kategorii, kde vidim prostor pro zlepseni je jasné definovani EVP, tedy jasné
definovani toho, jak chce byt spolecnost vnimana svymi zaméstnanci, potencionalnimi
kandidaty, konkurenci a také obchodnimi partnery. Je dalezité uvédomit si, ze kazda
interakce pfindsi n¢jakou zkusenost se spolecnosti a nasim cilem pro budovani znacky
zameéstnavatele, je zajistit, aby tyto zkuSenosti byly pievazné pozitivni. Je tedy dulezité
vedét, za jakymi hodnotami spolecnost stoji a také je nutné tyto hodnoty firmou efektivné
Sifit, tak aby fadny zaméstnanec nepochyboval o tom, jaké jsou. Zde je Zadouci, aby ve
smyslu téchto hodnot potom vsichni vystupovali a mluvili o spolecnosti, tedy aby se

Wt

hodnoty postupné rozsifili smérem ven z podniku.

Aktudlné je ve spolecnosti ohledné hodnot, vize a cili mirny zmatek, ktery vyplyva
Z ptitomnosti dvou podobnych, ale ne totoznych konceptt, které jsou prezentovany. Tyto
koncepty jsou jeden z mateiské spole¢nosti a jeden vytvoien ptimo pro brnénsky zavod.
Jednim z névrht je tedy vytvoreni pouze jednoho konceptu, ktery bude Siten. Idealn¢ by

mél byt v ¢estin€, aby mohl byt §ifen i pro zamé&stnance, kteti nemaji znalosti anglictiny.
Pro leps$i pochopeni, co vSechno do EVP patii uvedu zdkladni nosné sloupy EVP:

¢ Odmény — motivacni slozka pro zaméstnance, a to finan¢ni 1 nefinancni

e Prace —typ prace, moznosti, které nabizi a také moznost u prace mit aktivni osobni
Zivot

e Firma - image firmy, firemni kultura

e Lidé—turoven a kvalita mezilidskych interakci na pracovisti mezi v§emi aktivnimi
ucastniky provozu spole¢nosti

e Priilezitosti — moZnost rozvoje, jistota do budoucnosti, karierni rist.
Z analytické casti této prace vyplyva, Ze spolecnost by méla zapracovat na poslednich
ttech bodech, tedy firma, lidé a pftilezitosti. Pfedesly navrh jiz ¢astecné tesi praveé bod
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firmy, jeji image a firemni kultury. V navrzich smétovanych smérem k zvySeni hodnoty
eNPS jsem jiz ¢astecné zminila i feSeni, které se zde tyka lidi, urovné a kvality vztaht
mezi nimi. V ¢em spole¢nost dozajista exceluje i mezi zraky studentd je jeji vnimani jako
jistoty do budoucna, studenti firmu hodnotili pfevazn¢ jako stabilni, divéryhodnou a také
inovativni. V dotazniku smétovaném smérem do spolecnosti se objevili dvé negativni
zminky o kariernim rastu, z takto malého poctu zminek se neda tvofit zavér, ze je toto
jeden z problému spole¢nosti, ale je to rozhodné podnét pro vétsi ostrazitost v tomto

sméru.
Zpétna vazba mezi oddélenimi

Muj navrh na zlepSeni urovné a kvality mezilidskych interakci na pracovisti mezi
ucastniky provozu bude casteéné vyplyvat z moji zkuSenosti rozhovorti na raznych
oddélenich. V nékolika ptipadech jsem se setkala s problémem ptedavani problému
a odpovédnosti z jednoho na dalsi odd€leni. M) navrh je tedy zaméfit se na zpétnou
vazbu mezi oddélenimi. Vypracovat systém zpétné vazby mezi oddélenimi, ktery by mohl
pii spravném postupu vést k mnohym zlepSenim a novym népadiim z pohledu méné
zainteresovanych kolegl. Zpétnd vazby by rozhodné neméla fungovat jako moznost
stéZzovat si, co vSechno ostatni oddéleni udélali Spatné¢ nebo vibec. Mélo by jit
0 konstruktivni Kritiku v idealni form¢ i s navrhem, jak dany problém vyfesit. Jsem
pfesvédcena, ze Casto jen vysloveni problému vytesi jeho velkou ¢ast, a tak si myslim, ze
idedlni formou této zpétné vazby by bylo prvotné se o vzniklém problému pobavit na

meetingu na oddé€leni a az poté vSe prenést na oddéleni, kde problém vznika.

Co se tyka komunikace na oddélenich, vychazi z analytické ¢asti jako velice dobra
a vztahy mezi zamé&stnanci a jejich pfimym nadtizenym jsou také hodnoceny velmi dobte.
Usuzuji tedy, ze by nem¢l byt problém takto fesit vzniklé problémy. Po internim feSeni
vzniklé situace by mohlo dojit k pfedani vyplnéného formulafe na oddéleni, kde problém
vznika. Touto pisemnou formou by doslo ke snizeni emocniho zabarveni problému a celé
feseni by mohlo probihat klidngji, navrh tabulky sdéleni zpétné vazby mezi oddélenimi
je vidét v tabulce €.15. V pfipadé nedostatku informaci by se mohli tyto oddé€leni spojit
a problém spolecné tesit. Velice diilezita u tohoto navrhu je podpora z vedeni, kdy by mél
nadfizeny $ifit mySlenku, ze pieci nejde o tspéch jednoho oddéleni, nybrz o uspéchy

a vyhry celé spole¢nosti.
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Tabulka 15:Navrh na tabulku pro zpétnou vazbu, Vlastni zpracovani

Oddé¢leni udélujici zpétnou vazbu: | Pro oddéleni: Datum:

Popis situace, ktera vedla k udalosti: Datum zaznamenani komplikace:

Popis vzniklé komplikace: Kde vsude se komplikace projevila:

Navrh na
mozné
vylepseni/

feSeni:

Poznamky navic:

Nékladem pro tento navrh je urcité i Cas, ktery u toho tymy stravi, kde je predpoklad
hodinového setkani na sepsani zpétné vazby. A také hodinové setkani u tymu, kterému
bude zpétnd vazba podavana. Jedné se tedy o 2 hodiny, kdy pfesné naklady lze urcit
vynasobenim poctu osob zainteresovanych do feSeni. Pro piiklad pro tym o 4 lidech

sd€lujici vazbu tymu slozenému z 5 lidi by se naklady spocitaly nasledovné.
(4 lidé*1 hodina* 1 000 K¢) + (5 1idi* 1 hodina* 1 000 K¢) =9 000 K¢.

Tyto naklady jsou na prvotni feSeni a je mozné, Ze by bylo nutné zvysit ¢as na feSeni

problému, coz by se odvijelo od sloZitosti feSeného problému.

Pro podporu rozvoje zpétné vazby ve spolecnosti i na trovni mezi riznymi oddélenimi
bych také doporucila skoleni, alespon pro vedouci oddé€leni. Toto Skoleni by jim zajisté
pomohlo i v predavani zpétné vazby smérem k jejich tymtm a hodnoceni jejich vykonu.
Nabidek je na trhu vice pro vypocet nakladii zvolim Skoleni od firmy ICT Pro s.r.o., ktera
nabizi Skoleni na 2 dny na téma pracovni motivace, zpétnd vazba a hodnotici pohovor.

Skoleni obsahuje také prakticka cvieni. Cena §koleni ¢ini 7 200 K& za osobu. (50)

Pro 2 tymy s dvéma rliznymi manazZery by néklady na Skoleni ¢inili 14 400 K¢, kdy by

Slo o jednorazovy naklad.
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4.4 Meéreni nakladu a ¢asu naborového procesu

Ve vsech spole¢nostech se vedeni vzdy zajima o ndklady a pokud navrhujeme zmény
méli bychom byt schopni prokazat, co z nich pro firmu vyplyne. V tomto ohledu bych
navrhla spolecnosti XY s.r.0. zaméfit se na vice metrik nez jen fluktuaci ve spolecnosti.
Vzhledem k charakteru zmén, které jsem doposud navrhla, bych doporuéila méfit ¢as
a naklady na nabor nového zaméstnance, tedy Time-to-hire a Cost-per-hire. Pfipadné také
hodnotit efektivnost naborového procesu, naptiklad za pomoci vzorci uvedenych
Vv kapitole 3.5.3 Hodnoceni naborového procesu, této prace. Metrik, které mohou
napomoci k hodnoceni a dokladani vyvoje v oblasti naborového fizeni je mnoho a je
mozné si je upravit dle potfeb spolecnosti, napiiklad nastavenim urcitého casového

obdobi ve, kterém metriku sledujete.

Néklady na tento navrh spocivaji v ¢asu, ktery budou muset ¢lenové HR stravit u vypoctu
a pripravy podklada pro vypocty. Tento ¢as po konzultaci s HR odd€lenim definuji na
2 hodiny za dané ¢asové obdobi, kde by ze zacatku probihalo hodnoceni jednou za pil

roku. Néklady by tedy vzrostly o 4000 K¢ ro¢né.

4.5 Naklady na navrhy

V nésledujici tabulce €. 16 je vidét prehled nakladd na jednotlivé Upravy navrzené v této
diplomové praci. V tabulce je také uvedena jednotka, na jakou se dany naklad vztahuje,
jako napftiklad, osoba, rok nebo referall. U firemniho videa se cena mize velmi liSit
podle toho, jakou firmu si na zpracovani spole¢nost vybere a jak sloZzita bude

postprodukce videa. Néklady, u kterych neni Zadna velicina pfipsana jsou jednorazové.
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Tabulka 16: Ndklady na navrhy; Vlastni zpracovani

Navrh

Uprava kariernich stranek — vyzva ke

kontaktu

Uprava kariernich stranek — pristup z

vyhledavace

Uprava kariernich stranek — firemni

video

Pravidelné hodnoceni eNPS
Referall program — administrativa
Referall program odmény

Zpétna vazba mezi oddélenimi
Skoleni zpétné vazby

Méreni ¢asu a naklada naborového

procesu

U nékolika opatfeni je uvedena pouze hodnota na jednotku, kdy jejich celkova hodnota
je jen téZce odhadnutelnd. Naptiklad referall bude velice zaviset na poctu vypsanych
pozic ve spolecnosti, tedy na moznosti jej vyuzivat. Tak stejné i Skoleni na zpétnou vazbu
nemusi byt aplikovano ihned pro vSechny vedouci pracovniky a mize byt prednostné

vytipovano jen né€kolik oddéleni, kde je zndmo, ze maji s ostatnimi oddélenimi

problematické vztahy.

Minimalni hodnota Maximalni

3500 K¢

79 500 K¢&/ 1 video

4 000 K¢/ rok
1 000 K¢/ referall
22 000 K¢/ referall
1 000 K¢/ ¢len tymu
7200 K¢/osoba

4 000 K¢/ rok
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1 750 K¢

159 000 K¢/ 2
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Z7avér

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit aktudlni stav znacky zaméstnavatele
a navrhnout zmény k jejimu rozvoji pro ziskavani nejvice talentovanych zameéstnanci ve
vybrané spolecnosti. Pro podporu dosazeni hlavniho cile prace, byly vymezeny dil¢i cile
prace. Mezi n¢ patfi zmapovani ocekavani studentt VUT vuc¢i jejich potencionalnimu
zaméstnavateli a zjiSténi plisobeni spolecnosti XY, s.r.0. na tyto studenty. Dal§sim dil¢im
cilem bylo provedeni dotaznikového Setfeni ve spolecnosti zaméfeného na hodnoceni

spolecnosti jako zaméstnavatele.

Cela préce je slozena ze dvou c¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena na teoretickd vychodiska
zvolené problematiky. Jsou zde popsany a pfiblizeny pojmy jako je fizeni lidskych zdroju,
personalni marketing, znacka zaméstnavatele, ziskavani pracovnikii, socialni sité
agenerace X, Y, Z. V druhé ¢asti prace je popsana soucasna situace spolecnosti, jeji
dosavadni aktivity smérem k budovani znacky zaméstnavatele. V této ¢asti je také uveden

popis hodnoceni zaméstnanct, zaméstnanci a jejich nébor.

Dale jsou v praci zpracovana dvé dotaznikova Setfeni zamétené na studenty VUT v Brné
a na zaméstnance spolecnosti XY, s.r.0. V dotaznicich byly vyuzity otdzky uzaviené
i oteviené se slovni odpovédi. Vysledky téchto vyzkumi byly nasledné zpracovany

pomoci grafii, tabulek a slovniho ohodnoceni.

V z&véru préace jsou navrzeny a doporuCeny opatfeni ke zlepSeni aktivit sméfované
K rozvoji znacky zaméstnavatele a k vét$i spokojenost zaméstnancli. Navrh téchto
opatfeni probihal na zéklad¢ teoretickych znalosti, soucasného stavu, vysledkl
dotaznikovych Setfeni a rozhovora s Cleny oddéleni HR ve spole¢nosti XY, s.r.o.
Opatieni, ktera jsou navrzena by méla vést k rozvoji EB a zlepSeni WOM spole¢nosti.
Navic by tato opatfeni meéla zvySit spokojenost zaméstnanci a zvySit povédomi

0 hodnotéch této spolecnosti.

Cild této diplomové prace bylo dosaZzeno pomoci dotaznikovych Setfeni a na jejich
zaklad¢ byla navrzena opatteni ke zlepSeni. Pti aplikaci téchto opatieni by mélo dojit ke
zvyseni povédomi o znacce a zvySeni spokojenosti zaméstnancil.

Néavrhy uvedené v této diplomové praci byly komunikovany se zastupci spolec¢nosti a

zaroven s nimi byla konzultovana i prakticka vyuzitelnost téchto navrzenych opatieni.
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eNPS employee Net Promoter Score
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WOM Word of mouth
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Priloha 1 (1/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

Preference ohledné potencionalniho
zameéstnavatele - studenti VUT %

Dobry den,

chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku k mé diplomové praci. Jedna se o prizkum zaméfeny na
Vase preference chledné potenciondlniho zaméstnavatele a také o Vas pohled na spolecnost XY, s.r.o.

Cely dotaznik je anonymni a nezabere Vam vice nez 10 minut.

Predem moc dékuji za Vas cas a Vase odpovédi

S pozdravem,

Kosikovd Zaneta

Kolik je Vam let? *

18-20
21-23
24-26

27T a vice

Iste *

Mu?

Zera

Ma jaké fakulté studujete? =

FP
Fsl

FEKT

UvaZujete jiZ nyni o svém budoucim zaméstnani? *

Ano



Priloha 1 (2/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

Jaké benefity jsou pro Vas pii vwhéru zaméstnani nejddlezitéjsi? Sefad'te prosim nasledujici
benefity pomoci pretaZeni jednotlivych mozZnosti, nebo vyuzijte Sipky na pravé strané k
premisténi moznosti. MoZnosti sefad'te od nejddleZitéjii - 1 po nejméné dalezité - 10. *

Volno navic (tyden dovolené, sick days....)
Flexibilni pracovni doba

Skoleni a kurzy

Prispévek na sport a rekreaci

Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
Prispévek na stravovani/ stravenky
Maoznost prace z domova (Home office)
Firemni telefon, notebook

MozZnost ndkupu akdii spoleénosti

Flexibilni rozpocet na benefity

Kde si vyhledavéte informace o potenciondlnim zaméstnavateli? MdZete zvolit vice moznosti. *

D Znami a jejich zkuenost

|

Firemni karierni stranky

Google, Seznam.cz

0O o

Pracowvni Urad

|

LinkedIn

Pracovni veletrhy

0 O

Socislni média (Facebook, Instagram, Twitter...)

|

Hodnoticl portaly (Atmoskop, Vimvic.cz..)

4

liné




Priloha 1 (3/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

V nasledujici sekci chodnotte didleZitost nasledujicich faktorG pri vybéru zaméstnani. V
piipadé, Ze se rozhodujete mezi dvéma pracovnimi nabidkami, jak ddleZité pro rozhodnuti jsou
pro Vas nasledujici faktory? (1 —neni to pro mé dalezité; 5- je to pro mé velice dileZité) *

1 2 3 4 5

MeZnost karierniho ~ I I ' e

= p— p— P o p—
rustu
Pracovni vytiZeni a ' I I ™ '
napln prace - ~ - ~ —
MaZnaost udit se novym s I y e’ I
Nabidka spoledénosti ™ I ~ ™ Yy
(produkty a sluzby) - — — - -
Spokojenost zakaznik( @) O @] O O
MeoZnost byt kreativni a ' I I ™ '
inovativni pfi praci - — — ~ —
Vysoka droven s I y e’ e
odpovédnosti = — - - -
Pracoviité - vzhled, ™ I ~ ™ e
vybavenost, modemast - — — - -
Platové ohodnoceni O O O @) O
Maznost Géasti pii
rozhodovani a védomi, O O O O O
Ze je VAL hlas slyiet
Benefity O O O O O
Vztah s nadfizenym O O O O O
Vztah s kolegy - e e ') ') ')
tmovoﬁ p— p— p— p— p—
Flexibilni pracovni doba O O O O O
MozZnost prace z domu ~ I ~ y I
{Home office) - — - — —
VyvaZeni pracovniho a
volného éasu (work-life O O O O O
balance)
Jistota zaméstnani QO O @) O O
Pracovni atmosféra O O O O O
Aktivni Gcast
spoleénosti v socidlnim O O O O O
déni v okeli
Reputace spolecnosti QO O O O Q



Priloha 1 (4/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

Je néjaky fakbor, kterny mebyl uveden v minulé otazce, ale pro Vas je velmi ddlegity? Prosimn
wvedte jej

Zadejte swoji odpoved.

W pfipadé, fe chcete hledat zaméstnani, kde budete hledat? MiZete zvolit vice moZnosti *

[ Doporuteni mamich, rodinyg, pistel
D Faresmani kaarnemi strambkoy

] Google, Seznam.c

"] Pracowmi Gfad

[ vinkedin

Pracovmi veletrhy

sociilind média (Facebook, Instagram, Twitter, )

[

Pracovmi portaly (obscom Ingeed com pricecr..)
] reeruitefi

-: ] limé

Preferujete v potenciona nim zaméstnani spid pfesné zadané akoly nebo vclnou ruku pfi fedeni
Ukold? Zvolte prosim na stupnici od 1- detailni popis prace, do 5 - naprosté volnost ve
zoracovani ukold. *

1 2 3 4 5
O OO0 00



Priloha 1 (5/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

Znate spoleénost XY, s.r.o.? Pokud ano, odkud? MaZete zvolit vice moZnosti. *

D Internet
] Televize
] Tiskoviny
(] Skola

] od radiny, pratel, znamych

I Ne, neznam tuto spolecnost

liné



Priloha 1 (6/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

V nasledujicim oddilu zvolte prosim na Skale, jak na Vas plsobi web
spole¢nosti XY, s.ro, ktery naleznete na tomto odkaze:

https://www.XY com/global/en.html
Volte prosim udélenim hvézdicek, tedy 1 - rozhodné nesouhlasim, 5-
rozhodné ano.

*NAHLED WEBU *

12

Web je prehledny *

WR W W W

Web je atraktivni *

WW W WKW

Web poskytuje dostatek informaci *

RO K K

MNa webu se Ize jednoduse orientovat *

W W WKW

16

Web ma moderni design *

W W WKW

Vi



Priloha 1 (7/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

V nésledujicim oddilu zvolte prosim na 3kale, jak na Vés plsobi karierni
stranky spole¢nosti Xv,s.r.o, které naleznete na tomto odkaze:

https.//xy jobs.cz/
Volte prosim udélenim hvézdicek, tedy 1 - rozhodné nesouhlasim, 5-
rozhodné ano.

*NAHLED KARIERNICH STRANEK*

Karierni stranky jsou prehledné *

WKW WKW

18

Karierni stranky jsou atraktivni *

W W W WK

Karierni stranky poskytuji dostatek informaci *

WKW WKWK

20

Orientace na kariernich strankach je jednoducha *

R KKK

21

Karierni stranky maji moderni design *

WW WKW

Je néco, co jste se z kariernich stranek nedozvédéli, ale je to pro Vas velmi dileZité a chtéli
byste to védét?

‘ Zadejte svoji odpovéd.

vii



Priloha 1 (8/8): Dotaznikové Seti‘eni u studentit VUT

23

Ma stupnici od 1 do 5 urcete, jak na Vas plsobi spoleénost Siemens Energy jako potencionalni
zaméstnavatel? Je moZné, 7e aktudlné nejsou vypsané pozice, které by Vas zaujaly, zkuste se
prosim v tomto pfipadé spife zamyslet nad tim, zda je pro Vas jako zaméstnavatel spolecnost
celkové zajimava a atraktivni. (1 - negativné, o praci zde bych nemél/a zajem; 5 - vyborng,
chtél/a bych zde pracovat) *

1 2 3 4 5
O O O O O
24

Zvolte prosim, jak na Vas spoleénost Siemens Energy plsobi jako potencionalni
zaméstnavatel? MZete zvolit vice moZnosti. *

Divéryhodné

O O

Férové

O

Flexibilné

Stabilné

O O

Pratelsky

O

Transparentné

O

Inovativné

O

Predpojaté

O

Nudné

|:| Zastarale

25

Existuje néjaka spolenost, o které mlZete fici, Ze je pro Vas idedlnim zaméstnavatelem? Pokud
ano prosim uvedte jeji nazev a kratky ddvod proc. *

Zadejte svoji odpovéd.
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Piiloha 2 (1/3): Dotaznikové Setfeni ve spole¢nosti XY, s.r.o.

1.Kolik je Vam let *
() 15-25
L) 26-35
(0 36-45
() 48-55

l_J) 55-65

l_J) 65 avice

2. st *

e "
L) MuzZ

':::' Zena
3.Jak dlouho pusobite v této spolec¢nosti? *
'C::' Méné nez & mésica

'C::' Do 1 roku

(O 1-51et

() 6-101et

—

() 11-151et

—

() 16-201et

£y .
L) 21 avice let



Ptiloha 2 (2/3): Dotaznikové Seti‘eni ve spole¢nosti XY, s.r.o.

4.V nasledujici sekci prosim zhodnotte droven néasledujicich faktord jako ve Skole (1- vyborné nenfi
co zlepsovat; 5 - Spatné) *

MozZnost karierniho O O O O O

rastu

Vyhowvujici pracovni
vytiZenost a napli
prace

O
O
O
O
O

MozZnost udit se novym
vécem

Mabidka spoleénosti
(produkty a sluzby)

Spokojenost zikaznikd

MoZnost byt kreativni a
inovativni pfi praci

Vysoka droven
odpovédnosti

Pracoviété - vzhled,
vybavenost, modernost

Platové ohodnoceni

Moznost G€astnit se pii
rozhodovani a védomi,
Ze je Vas hlas slyset
Benefity

Vztah s nadfizenym

Vztah s kolegy -
tymovost

Flexibilni pracovni doba

MoZnost prace z domu
(Home office)

O O o oo o o o o o O O O
O o o oo o o o o O O O O
O o o oo o o o o o0 o0 O O
O O o oo o o o o O O O O
O O o oo o o o o O O O O

VyvaZeni pracovniho a
volného ¢asu (work-life
balance)

listota zaméstnani
Pracovni atmosféra
Aktivni ucast

spoleénosti v socialnim
déni v okoli

o O OO O
o O OO O
O O OO O
O O OO O
o O OO O

Reputace spolednosti



Ptiloha 2 (3/3): Dotaznikové Seti‘eni ve spole¢nosti XY, s.r.o.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

V Zadném pfipadé Urcité ano

6. Pokud byste mél/a ve zkratce popsat praci ve spolecnosti XY, s.r.o., co byste uvedl/a jako
pozitiva? *

Zadejte svoji odpovéd.

7. Pokud byste mél/a ve zkratce popsat préci ve spole¢nosti xv, s.r.0., €O byste uvedl/a jako
negativa? *

Zadejte svoji odpovéd.

8.Jakym zplsobem jsou Vam nejéastéji zadavany pracovni ukoly? *
O Presny detailni popis, bez nutnosti vlastni iniciativy
O Prace je popsana a vyZaduje jen malou davku moji iniciativy
O Prace je popsand pouze formou osnovy a vyZaduje znadnou €ast iniciativy
O Je zadang, co se ma vyfedit a feieni je zavislé na mé

O Praci mi nikdo nezadava. Sdm vim, co je potieba udélat.

9.Napada Vas néco, co by mohla spoleénost v, s.r.o. zlepiit, aby byla lepsim mistem pro
praci?

Zadejte svoji odpovéd.




