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Abstrakt

Zamérem této prace je sledovat projekt tvorby, implementace
a zhodnoceni kariérnich stranek spolecnosti Provident Financial s. r. o.,
vyhodnotit zda byl projekt veden dle principti projektového managementu,

zda byly naplnény jeho cile a kritéria Gspésnosti.

Diplomova prace je celkové rozdélena do Ctyt kapitol. Prvni kapitola se
zabyva tématem fizeni projektii, uréuje jeho postaveni v ramci projektového
managementu, také definuje projekt, jeho soucésti a faze. Druha kapitola se
vénuje personalnimu marketingu, jeho ucelu, definovani a napojeni na dalsi

persondlni procesy.

Tieti kapitola predstavuje spole¢nost Provident Financial, s.r.o. Ctvrta
kapitola je vénovana samotnému projektu tvorby kariérnich stranek. Kapitola

je rozdélena do ti1 podkapitol podle jednotlivych fazi projektu.

Klicova slova:

Projektové fizeni, Rizeni projektd, faze projektu, SMART metoda,
Trojimperativ  projektu, Studie proveditelnosti, persondlni marketing,

personalni fizeni, fizeni znacky zaméstnavatele, kariérni stranky



Abstract

The aim of this work is to monitor project-making, implementation
and evaluation of the career website of the Provident Financial, Ltd. Also to
assess whether the project was guided by the principles of project

management and if that have met its” objectives and success criteria.

The thesis is generally divided into four chapters. The first chapter deals
with the topic of project management also define the project, its components
and phases. The second chapter is dedicated to personnel marketing,

its” purpose, the definition and connection with other HR processes.

The third chapter presents the company Provident Financial Ltd. The
fourth chapter is about the project, the creation of career website. The chapter

is divided into three subsections according to individual project phases.

Keywords:

Project management, project phase, SMART, Triple Constraint, Feasibility
study, personal marketing, personal management, employer branding, career

website
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Uvod
Tématem této diplomové prace je tvorba, implementace a zhodnoceni kariérnich
stranek spole¢nosti Provident Financial s. r. 0. S moznosti Gi¢astnit se tohoto projektu
mne oslovila sama garantka projektu, Dis. Tereza Tyburcova, na zakladé nasi
ptedchozi spolupréce pii tvorbé bakalarské préce ,,Efektivni komunikace v procesu
naboru zaméstnance®. S nabidkou jsem souhlasila, protoze téma tvorby kariérnich
stranek se zdalo velice zajimavé a na rozdil od jinych diplomovych praci, tento

projekt se vyznacoval jasné viditelnym vysledkem a nikoliv pouze teorii.

Cilem této diplomové prace je zaznamenat cely proces tvorby kariérnich stranek
spole¢nosti Provident Financial s.r.0. a to projektovym zptisobem. Diplomové prace
zaznamenava proces rozhodovani pied i v pritbéhu celého projektu, sleduje cile

projektu a pozadavky podniku, porovnava je a vyhodnocuje.

Diplomova prace je celkove rozd€lena do Etyt kapitol. Prvni kapitola se zabyva
tématem fizeni projektd. Urcuje jeho postaveni v rdmci projektového managementu,
také definuje projekt, jeho soucasti a faze. Dale se zabyva néstroji uzivanymi v fizeni

projektll, jako naptiklad studie proveditelnosti, trojimperativ projektu a dalsi analyzy.

Druh4 kapitola se vénuje persondlnimu marketingu, jeho ucelu, definovani
a napojeni na dalSi personalni procesy, jako napiiklad ziskdvani zaméstnanci,
odménovani a vzdélavani zaméstnancti nebo outplacement, Také se zabyva
budovanim znacky podniku, neboli Employer brandingem a kariérnimi strankami

jako soucasti tohoto tématu.

Treti kapitola pfedstavuje spole¢nost Provident Financial s.r.o., postaveni

oddéleni lidskych zdrojt a ptistup podniku ke strategii personalniho marketingu.

Ctvrta kapitola je vénovana samotnému projektu tvorby kariérnich stranek.
Kapitola je rozde€lena do tii podkapitol podle jednotlivych fazi projektu.
V ptedprojektové fazi jsou uvedeny cile projektu, ¢innosti a ¢asovy rozvrh projektu
a dalsi analyzy. Projektova faze popisuje vSechny aktivity projektu od pocatku, az po

implementaci. Posledni ¢ast kapitoly je v€novana vyhodnoceni projektu.
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1. Rizeni projektu

Prvni kapitola této diplomové prace je vénovana tématice fizeni projekta.
Je dtlezité uvést metodiku a definovat si souvisejici pojmy, jako napiiklad projekt,
projektové fizeni, fizeni projektu, faze projektu, metody projektového fizeni a dalsi,
protoze toto vSe sehrava roli pii fizeni projektu tvorby, hodnoceni a implementace
kariérnich stranek spole¢nosti Provident Financial s.r.0. Tvorba kariérnich stranek
spada pod definice projektu tak, jak bude piedstavena v této praci a je tedy vhodné

k jejich tvorb¢ jako k projektu pfistupovat.

1.1. Rizeni projektii a projektové Fizeni

Mezi neodbornou vefejnosti se pojmy projektové fizeni (projektovy
management) a fizeni projektll Casto zaménuji nebo se uzivaji jako synonyma.
Jak ale upozornuje Vladimir Némec (2002, s. 22) ve své knize Projektovy
management, je takovyto vyklad zcela chybny, protoze jde o dva pojmy s rozdilnym
vyznamem. Aby bylo mozZné porozumét jejich provéazanosti a zaroven jejich

odli$nostem, je tfeba je nejprve definovat.

-----

rozhodné ne chybnd, je definice uvedena Vv knize Projektovy management podle
IPMA, kde je projektové fizeni definovano jako ,,oblast managementu a profese
manazera®“ (Dolezal, Machal a Lacko, 2012, s. 23). Dale tuto myslenku autofi
rozvadgji takto: ,,Projektové fizeni neznamena jen pouzivani metod a technik...
znamena predevsim urcitou filozofii a styl prace, urcity zptisob mysleni* (Dolezal,

Machal a Lacko, 2012, s. 23).

Richard Newton (2008, s. 21) v knize Usp&ny projektovy manazer fika, ze jde
pouze o formalni disciplinu, kterda byla vyvinuta pouze za ucelem fizeni projektt.
Vladimir Némec (2002, s. 23) nazyva projektovym managementem ,.fizeni,

organizovani a koordinovéni n€kolika projektl zaroven®.

Trefné€ pak projektové tizeni shrnuje Alena Svozilova (2006, s. 21) ,,Projektovy

management je aplikaci a integraci procest fizeni projektu®.
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Z téchto definic vyplyva, ze projektovy management je obor nadiazeny
samotnému fizeni projekti. Némec (2002, s. 22) definuje projektové fizeni jako:
,urcitou filozofii pfistupu k fizeni projektu s jasné stanovenym cilem, ktery musi byt
dosazen v pozadovaném case, nakladech a kvalité, pfi respektovani urcCité strategie

a pii souCasném vyuziti specifickych projektovych postupti, nastrojii a technik*.

Ze ziskanych informaci je mozné vyvodit, Ze zatimco fizeni projektd se zabyva
konkrétnimi metodami, strategiemi, postupy a cili a jakym zptsobem je mozné
a vhodné tidit dany projekt, projektové fizeni je zastfeSujici myslenkou, kterd
se zabyva predevsim tim, jak jednotlivé metody fizeni projektu aplikovat. Velice

ptehledné toto téma shrnuje nésledujici obrazek.

Obr. ¢. 1: Vztah projektového managementu a rizeni projektii (vlastni tvorba; Nemec, 2002, s. 23)

Projektovy

management

Organizovani a
koordinovani
projektd

Rizeni projektu

—
i | i i i
Planovani Vypracovani Rizeni realizace Vytvareni Koordinace
projektu projektu projektu podminek projektd

Obor fizeni projekti vznikl na zakladé soucasné potieby podnikii rychle
a jednoduSe se prizpusobovat neustalym zménam, kterym je podnik z vn&jsku
vystavovan. V projektovém fFizeni dodnes neexistuje jednotna metodika, nicméné
vétSina autorii se shoduje na zakladnich aspektech. Diivodem k tomu je, Ze Zadny

zZ projekti neni, jiz z jeho definice, Gpln€ stejny, a proto neni mozné ho i stejné fidit.

Dal§im divodem pro vznik tohoto odvétvi je narist projektové prace v podnicich.
Casto se oviem stava, ze podniky cht&ji projektové fidit i ¢innosti a situace, které

projektové nejsou ani zdaleka. Proto je nutné piesné urcit, co je a neni projektem.
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»Projekt je v zasad¢ zpisob prace, zplsob organizovani lidi a zpisob fizeni
ukolu. Je to styl koordinace a fizeni praci. Od jinych styll fizeni ho odliSuje zejména
to, ze je upln¢ zaméien na urcity vysledek, a ze piestava byt potieba a je ukoncen,
jakmile je tohoto vysledku dosazeno* (Newton, 2008, s. 20). Tato definice se shoduje
Se v§emi ostatnimi na Casové omezenosti projektu, a jasném cili, ov§em zcela opomiji

nutnost zdroju.

Na rozdil od Tomase Komzaka (2013, s. 23), ktery definuje projekt o néco
podrobnéji. ,,Projekt je jedineCny proces sestavajici ztfady koordinovanych
a fizenych Cinnosti s daty zahdjeni a ukonceni, provadény pro dosazeni cile, ktery
vyhovuje specifickym pozadavklim, vcetné omezeni danych cCasem, naklady

a zdroji“.

Dalibor Vytlagil (2008, s. 10) v publikaci Projektové fizeni a fizeni projektd
stanovuje pét zékladnich atributd, které musi kazdy projekt spliiovat, aby bylo mozné

ho jako projekt nazyvat.

o Ucelovost
e Zivotni cyklus
e Souvztaznost
e Unikatnost

o Konfliktnost

Na zéklad¢ téchto definic, je mozné o projektu fici toto: Jde o Cinnost, ktera je
jedinecna, ma jasn€ stanoveny Casovy interval, je neopakovatelna v naprosto stejné
podobé, ma jasné stanoveny cil a je vyjasnéno, co bude produktem, vysledkem
projektu. Diky tomu je mozné fici, ze Projekt tvorby, implementace a hodnoceni
kariérnich stranek spolec¢nosti Provident Financial sS.r.o., je skutecné projektem,

protoze splituje tyto zcela zdsadni podminky.

Naopak projektem neni bézna Cinnost organizace, rutinni prace zameéstnancti,
jakou je napiiklad vedeni uCetnictvi a projektem neni ani ¢innost, ktera je natolik
jednoducha, Ze neni tieba ji projektové fidit, jako naptiklad objednani kancelatskych

potieb. Témito procesy se zabyva operacni fizeni (Vytlacil, 2008, s. 17-18).

13



V piipad¢ velkych projektid, takzvanych programt, jako napiiklad vystavba
bytového domu, nebo zména kultury v organizaci, lze cely projekt rozdélit do
nékolika mensich podprojektt, vzajemné propojenych, nebo na sebe navazujicich.
Kazdy ztéchto projekti je pak samostatn¢ fizen. Takto velké projekty neni
jednoduché tidit, protoze je nutno na n¢ nahlizet jako na oddélené projekty a zaroven

jako na celek (Vytlacil, 2008, s. 11-12).

Dokonceny projekt a GispéSny projekt

Zasadni rozdil, je mezi pojmy dokonceny a UspéSny projekt. Zatimco Gspésny
projekt je vzdy dokonceny, ne kazdy dokonceny projekt je Gspésny. Tento poznatek

je velice dulezity pro spravné fizeni projektu.

Podle vyzkumu podniku Ernst & Young zroku 2011, jehoz vysledky
interpretuje T. Komzak (2013, s. 29) ve své knize Rizeni IT projektdl pro uplné
zacateCniky, je nejcastéjSim divodem neuspéchu projektu zména jeho rozsahu (az
45%). Mezi dalsimi uvedenymi divody byly: rozdilna o¢ekavani vystupt z projektu,
nedostate¢nd podpora ze strany vrcholového managementu a nedostatecny rozpocet.

déla projekt uspésnym. Komzak (2013, s. 30) uvadi, ze uspésny projekt je takovy,
ktery na svém konci spliuje:

o Ucel

e Ocekavani

o Cile

e Ostatni kliCoveé parametry projektu

D. Vytlacil (2008, s. 25-27) stanovuje nasledujici body, které by mély projekt

dovést do uspésného konce.

e Poslani a cile

e Podpora nejvyssiho vedeni
e Planovani

e Konzultace se zakaznikem

e Persondlni otazky

14



Otéazky pouzité techniky a technologie

Rizeni projektu

Komunikace

e Pfiprava na feSeni problémi

Obecné je mozné rozdélit kritéria pro méfeni GspeSnosti projektu na mekké
a tvrdé faktory. Tvrdé faktory jsou takové, které se daji zméfit, vypocitat nebo
formaln¢ vymezit, jako naptiklad finan¢ni ukazatele projektu, pocet novych zédkaznika
nebo pravidla tvorby projektu nastavend projektovym vedoucim a jeho tymem

(Komzak, 2013, s. 52).

Mezi mékké faktory uspéchu patfi spokojenost zaméstnancd, kvalifikace
a dovednosti vznikajici jako vysledek projektu a podobnég. Jsou to ty, které je tézké
definovat, méfit je lze pouze na zdklad€ pfedem stanovenych kritérii a toto méteni

byva ¢asto subjektivni (Komzak, 2013, s. 52-53).

1.2. Faze projektu

Tvorba a realizace projektu mize byt rozdélena do n€kolika ¢asti, které se lisi svym
cilem nebo ucelem. Téméi kazdy autor tyto Casti nazyva jinak, fadi je odlisSnym
zpiisobem, ale ve vSech pfipadech se setkdme se shodnymi aktivitami, procesy

a ¢innostmi. Ty je tedy mozné oznacit za podstatné.

Napiiklad autor Petr Rehacek (2013, s. 16) hovoii v knize Projektové fizeni podle
PMI o procesech projektu. Rozdé€luje projekt do ¢tyf zakladnich procest a to: piiprava,
planovani, realizace a ukonceni. Tyto procesy jsou mezi sebou vzajemn¢ provazané

a neni mozné zacit dalsi, bez dokonceni predchozich.

Obr. ¢ 2: Procesy projektu (viastni tvorba; Rehdcek, 2013, s. 16)

> Pfiprava >> Plénovén|'>> Realizace >> Ukonéeni>
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Tomas Komzak (2013, s. 50) uvadi tfi zivotni faze projektu: ptredprojektovou,
projektovou a poprojektovou fazi. Ty dale dé€li na etapy a jednotlivé Cinnosti. Mezi
prvni a druhou fézi projektu dochazi k dilezitému rozhodovéni, zda pokracovat,
pozménit nebo ukonéit projekt. Mezi druhou a tfeti fazi dochazi k ukonceni

implementace projektu a nasleduji kone¢né analyzy a vyhodnoceni.

Obr. ¢. 3: Faze projektu (viastni tvorba; Komzdak, 2013, s. 50)

D. Vytlacil (2008, s. 19) ptedstavuje naopak zivotni cyklus projektu rozdéleny

do péti etap: koncepéni navrh, navrh projektu, podrobna ptiprava, vyvoj (realizace)
projektu a ukonceni projektu.
Obr. & 4: Zivotni cyklus projektu (Vytlacil, 2008, s. 19)

Uroveit A

zdro)is
A |
Cas

Koncepéns Nl Planovani Realizace Ukonceni
navih  projektu projekin projektu projektu
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V nasledujicich pododdilech oddilu 1.2. Faze projektu budou porovnavany rtizné
ptistupy k dé€leni ¢innosti v projektu, tak jak byly popsany vyse. Jako hlavni metoda
déleni projektu je vyuzita typologie Tomase Komzadka, dle mého nazoru
nejsrozumitelnéjsi a nejvhodnéjsi pro ucely této diplomové prace. Dalsi uvedené
typologie budou s touto davany do souvislosti a vytvofi tak ramec pro nasledujici ¢asti

této diplomové prace.

1.2.1. Predprojektova faze

Tato prvni faze projektu se zabyva Cinnostmi, které je nutné provést jesté pred
samotnym zahdjenim projektu. NejCastéji se tykaji analyz a procesli, nutnych
k rozhodnuti, zda je projekt proveditelny, udrzitelny a vyhodny, a zda jeho provedeni

ma predpokladany smysl. Kazdy autor, at’ uz vice, ¢i méné¢, se této ¢asti vénuje.

Vétsina autord shodné¢ uvadi jako soucast této faze provedeni studie
proveditelnosti nebo ekonomickou ¢i investi¢ni studii. Ty jsou pedevs§im vhodné pro

investini projekty, jejichz cilem je pfinést finan¢ni uzitek.

Autor knihy Rizeni IT projektii pro iplné zaGatecniky, Tomas Komzak (2013),
uvadi nasledujici typy analyz, které je vhodné v této fazi vykonat: analyza okoli
projektu (napiiklad PEST analyza), analyza zainteresovanych stran, SWOT analyza

a analyza rizik projektu.

Z typologie, kterou v publikaci uvadi Petr Rehacek (2013, s. 22), je mozné do této
casti zaradit zahajovaci a pldnovaci fazi. Zahajovaci faze projektu spociva v sestaveni
popisu produktu a strategického planu, ktery pfevazné obsahuje strategické cile. Dale
je potiebné v této fazi nastavit kritéria ispéSnosti projektu a omezeni, kterd je mozné
srovnat s pojmem rizika projektu. Faze planovani obsahuje analyzu vnitiniho
i vnéjsiho okoli podniku, stanoveni cile projektu a potieby projektu z hlediska

rozdéleni zdrojii.

V knize Projektovy management je uvedena faze predinvesticni, jejiz soucasti by
dle autora méla byt analyza pozadavkii a podminek projektu, analyza poptavky,
finan¢ni a ekonomicka analyza, ureni cili a definovani strategie (Némec, 2002, s.

35).
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Studie proveditelnosti (Feasibility Study)

Jak bylo popsano vyse, studie proveditelnosti je jmenovana ve vSech uvedenych
publikacich a v mnoha dalSich. Proto je nutné tuto finan¢né-ekonomickou analyzu
blize popsat, a to piesto, Ze v nasledujicich ¢astech prace a pii tvorb¢ kariérnich stranek

nebude tato analyza vyuZita.

Vladimir Némec (2002, s. 55) popisuje vysledek Studie proveditelnosti jako
rozhodnuti o piijeti projektu. Cely dokument by mél navazovat na Uvodni studii
proveditelnosti, kterd je svym rozsahem o néco mensi, jednodussi a na zpracovani ne

tak slozita ani nakladna.

Autor dale doporucuje provadét Studii proveditelnosti pouze u velkych
investi¢nich projektii. U mensich doporucuje vyuzit pouze Uvodni studii. Tento obsah
cituje metodiku Studie proveditelnosti spolecnosti UNIDO (Organizace spojenych

narodi pro pramyslovy rozvoj) (Némec, 2002. s. 57).

Souhrnny piehled vysledki studie
Pozadi a historie navrhu projektu
Kapacita trhu a zavodu

Suroviny, material a vyrobni vstupy
Lokalita a pozemek

Technické feSeni projektu
Organizace zavodu a rezijni ndklady

Pracovni sily

© 0 N o g bk~ w0 DR

Realizace projektu

[EEN
©

Finan¢ni a ekonomicka analyza

V knize dale autor uvadi, ze pied provedenim samotné Studie proveditelnosti je
nutné vyjasnit situaci projektu, coz shrnuje do tfi tkoll: urceni cildi, definovani

strategie a zadani navrhu projektu (Némec, 2002, s. 36-38).

Dilezitym rozdilem mezi Uvodni studii proveditelnosti a Studii proveditelnosti je

Vv hodnot& vystupu. Zatimco Uvodni SP mé za ukol zhodnotit nad&jnost projektu na
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uspéch, zatim co Studie proveditelnosti samotna rozhoduje, zda bude skute¢né projekt

proveden a jaké budou jeho vysledky (Némec, 2002, s. 55).

Ptestoze se dalsi autofi zcela neshoduji na konkrétnich ¢innostech spadajicich do
SP, zcela zasadné se shoduji na jejim ucelu. Newton (2008, s. 217) pise, Ze Ize studii
proveditelnosti brat jako formu piedchédzeni rizik a jejim provedenim lze snizovat miru
neurcitosti v planech, identifikovat ptipadna rizika projektu, nastavovat zalozni plany

a upresiiovat projektové plany.

Na rozdil od Vladimira Némce, v knize Public Private Partnership autor tvrdi, ze
studie proveditelnosti musi byt soucdsti kazdého projektu, protoze jde nejen

o usnadnéni rozhodovani manazerl, ale také zobrazuje ekonomickou efektivitu

projektu (Osttizek, 2007, s. 51).

Ackoliv tento nazor je podloZen raciondlnimi vyjadifenimi, spiSe se klonim
k nazoru autora Némce. Piestoze je vhodné provést rizné analyzy pfed samotnym
zahajenim projektu, neni vzdy nutné provadét vSechny a v celkovém rozsahu. Stejné
jako projekt samotny, analyzy by mély odpovidat rozsahu potieb a moZnostem

projektového tymu.

Trojimperativ projektu

Jak uvadi Tomas Komzak (2013, s. 51), slovo imperativ 1ze pielozit jako naléhavy
pozadavek, rozkaz nebo piikaz. Trojimperativ projektu lze tedy povaZzovat za tii
naléhavé nebo také nezbytné pozadavky jakéhokoliv projektu. Trojimperativ je také

soucasti poZzadavki pro vSechny projekty podporované z fondi Evropské Unie.

Tyto poZadavky jsou stanovovany ve tfech dimenzich, vécné, Casové a nakladové,
proto lze hovofit o trojimperativu. Vécna dimenze ptredstavuje cil projektu, tedy co
a jakym zptisobem musi byt provedeno. Jde o definovani samotného vysledku projektu
a jeho kone&ného stavu. Casova dimenze je predstavovana ¢asovym planem projektu,
dobou jeho zahijeni, trvani a ukonceni. Dimenze ndkladl se zabyva finan¢nim
zatizenim projektu, jeho potfebami a celkovymi naklady, které je nutné vynalozit pro
dokonceni projektu v pozadované podobé¢ a Case. Tyto dimenze musi byt mezi sebou

nutné provazany (Stanicek, 2002).
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Je zajimavé povsSimnout si, Ze kazd4 fadné¢ uzaviend smlouva musi obsahovat
stejné ti1 dimenze, tedy podstatu vykonu prace nebo produktu, ¢asové vymezeni
dodani praci a finan¢ni ohodnoceni prace. Na zéklad¢ této uvahy je mozné usuzovat,
ze vytvorenim trojimperativu projektu je zaroven vytvorena smlouva (i kdyz

neoficialni) mezi zadavateli projektu a jeho vykonavateli.

Cile projektu

Nejuzivanéjsi metodou pro stanoveni cilti projektu je tzv. metoda SMART. Jde
o zkratky nasledujicich slov, které stanovuji, jak vypada kvalitné stanoveny cil.

V soucasné dobé se také pouziva rozsifena verze této zkratky, SMARTER.

Tab. ¢. 1: Metoda SMART (Haughey, 2015)

ZKRATKA VYZNAM
S = Specificky, konkrétni Specific
M = Méfitelny Measurable
A = Dosazitelny, odsouhlaseny Achievable, agreed
R = Realisticky, prospésny Realistic, rewarding
T = Casové ohranieny Time-bound, timetabled, time-framed
E = Eticky, strhujici, ekologicky Ethical, engaging, ecological
R = Prabézné hodnoceny, hodnotny Reevaluate, rewarding

Jak je zfejmé, v Ceskych prekladech nevladne shoda, co ktera pismena konkrétné
znamenaji. Mezi dal$i metody pro tvorbu cili patii naptiklad DUMB nebo metoda
KARAT, coz je Ceska verze metody SMART (Haughey, 2015).

Analyza rizik projektu

Analyza rizik projektu je dal$i z analyz, na které se shoduje vétSina autorti, jako na

vvvvv

mozné takovou analyzu vytvofit, je nutné definovat, co je riziko. Komzak (2013, s.
101) uvadi, ze je to: ,,mira ohrozeni aktiva“, pficemz aktivum definuje jako ,,vSe co

ma pro podnik hodnotu®.
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Rehagek (2013, s. 30) pak rozdéluje rizika na vnitini a vn&jsi z pohledu podniku
a Vytlacil (2008, s. 70) piimo definuje okruhy rizik, a to: technicka, personalni,

omezeni zdroju, dodavatelska, pocasi, zkusenostni, politicka a ekonomicka rizika.

Proces analyzy rizik je mozné shrnout do 4 hlavnich bodt a to podle autorti Toméase

Komzaka (2013, s. 121-124) a Petra Rehacka (2013, s. 29-74).

e Identifikace rizik
e Ohodnoceni miry rizika
e Tvorba protirizikovych opatieni

e Operativni fizeni a kontrola rizik

Metod analyz rizik projektu je nepfeberné. Rehacek (2013) napiiklad uvadi
kontrolni seznam rizik, autofi DoleZal, Machal a Lacko (2012) uvadi metody RIPRAN
(Risk project analysis), FRAP (Facilited risk analysis process), nebo takzvany Strom
rizik. Nejlepsi piehled technik stanoveni a hodnoceni rizik, z mého pohledu, uvadi
kniha Management rizik projekti, autorti Korecky a Trkovsky (2011). Publikace uvadi

mnoho postupii a navodu jak vyhledavat, hodnotit a fidit rizika v projektech.

Analyza zainteresovanych stran

,,Pod pojem analyza zainteresovanych stran spada fada metod, jeZ maji za tikol
identifikovat a charakterizovat zainteresované strany na zékladé rliznych vlastnosti,

vzajemnych vztaht a jejich zajmi na projektu” (Stefanek, 2011, s. 38).

Analyza zainteresovanych stran je vhodna pro projekty, které se dotykaji vice
oblasti nebo spolecenskych skupin. ,,Cilem analyzy je zjistit a podchytit vSechny

mozné vlivy na nas projekt a jeho ptipadny tspéch* (Komzak, 2013, s. 95).

Pojem zainteresovana strana muze byt v literatufe nahrazen pojmy jako zajmova
skupina nebo zajmova strana. V kontextu této analyzy jsou zainteresované strany ,,lidé
nebo skupiny, které maji zajem na b&hu projektu, na cilech projektu, ptipadné jsou

projektem omezené nebo vyrazngji ovlivnéné* (Komzak, 2013, s. 95).

Zainteresované strany mohou projekt ovliviiovat pifimo 1 nepfimo, nebo jimi sami

mohou byt ovlivnény. Ovlivnit projekt nepfimo mohou skrze své vlastni iniciativy
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(legislativni zmény) nebo vlastnimi ptedstavami o projektu. Tyto predstavy mohou byt

zdrojem rizik, ale také inspirace a podpory (Komzak, 2013, s. 96).

Zainteresované strany je mozné rozd¢lit do dvou zakladnich kategorii, primarni
a sekundarni. Primarni skupina jsou ti, kteti pfimo ovliviiuji vysledek projektu, je to
napiiklad investor, zaméstnanec podniku, zdkaznik, dodavatelé apod. Mezi sekundéarni
skupinu patii naptiklad vefejnost, vladni instituce, samospravni organy, konkurence

a dal3i (Stefanek, 2011, s. 27).

U vybranych stran je pak nutné analyzovat jejich o¢ekavany vysledek, jaky uzitek,
nebo naopak komplikace jim mlze projekt pfipravit a samoziejmé miru vlivu, ktery

dana strana na projekt ma (Stefanek, 2011, s. 36).

Sestaveni ¢asového rozvrhu

Pro sestaveni ¢asového rozvrhu projektu, je nejprve nutné stanovit Cinnosti
a podc¢innosti projektu, a k témto ¢innostem ndasledné piiradit ¢asovou naroc¢nost,

u naro¢nych projektl 1 vytiZzeni ¢innosti lidskymi zdroji.

Sestaveni ¢innosti projektu je mozné provést nékolika zptisoby. Dva zakladni
zpusoby jsou sestaveni dle praci (WBS), anebo podle vystupi (OBS). Struktura
¢innosti podle praci se dle Komzaka (2013, s. 133) pouziva pro projekty, které jiz byly
V podobné verzi provadény a ¢innosti jsou jiZz tedy znamy. DéElit €innosti dle vystupil

je pak vhodné u projekti zcela novych.

Dale je nutné zvazit navaznosti jednotlivych €innosti. Urcité ¢innosti je totiz
mozné provadét soucasné a tim uSetfit casové ndroky projektu, nékteré vSak musi
striktné navazovat na jednu, nebo i vice ¢innosti (Komzak, 2013, s. 140). V souvislosti
s ur¢ovanim navaznosti je také potieba urcit potadi jednotlivych ¢innosti. Vhodnym
nastrojem pro urceni pofadi a navaznosti je vyuziti riznych typu grafli, vcetné

sitovych grafii (Rehagek, 2013, s. 46).

Dal§im krokem je odhadovani doby trvani jednotlivych c&innosti, které je
nasledovano sestavenim casového rozvrhu. Nejpouzivanéj§imi metodami pro
sestaveni ¢asového rozvrhu jsou analytické metody CPM a PERT (Rehacek, 2013,
s. 50).
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Metoda CPM neboli metoda kritické cesty, uziva deterministické odhady dob
trvani ¢innosti (je znamy presny €as zahajeni, trvani a ukonceni doby ¢innosti), a proto
je vhodna napftiklad pro stavebni projekty, jejichz ¢innosti jsou zndmé a techniky jejich
provedeni vzdy stejné. Tato metoda rozpoznava tzv. kritickou cestu (Cinnosti, jejichz
dobu trvani nelze zkratit) a ¢innosti s ¢asovou rezervou (Vytlacil, 2008, s. 76). Metoda
je Casto doplnéna metodou tvorby sitového grafu, kterd zobrazi danou kritickou cestu,
anasledné Ganttovym diagramem, ktery je vhodny pro zobrazeni celkového ¢asového
planu vcetné kritické cesty a Casovych rezerv Cinnosti. Déle je zde také mozné uvadét

nutné zdroje (naptiklad lidské zdroje) pro jednotlivé Cinnosti.

Metoda PERT se lisi pfedevsim stochastickym typem odhadu dob trvani ¢innosti
(pfesné trvani dob ¢innosti neni zndmé). K vypoctu je pak pouzivan pesimisticky,
optimisticky a nejpravdépodobngjsi odhad trvani doby &innosti (JCU v Ceskych
Budgjovicich, 2006, s. 9).

Vzorec pro vypocet doby trvani Cinnosti, ktery uvedl, ve svém ¢lanku Analyza

PERT v MS Project, Daniel Mikulas zni:

To xvaha 1+ Toc *vaha 2 + Tp * vaha 3
vaha 1 + vaha 2 + vdha 3

Tv =

(1)

1.2.2. Projektova faze

Projektova faze se zabyva Cinnostmi souvisejicimi se zahdjenim, provedenim,
fizenim a ukoncenim projektd. Jde o podstatnou ¢ast celého fizeni projekti, pfedevsim
proto, Ze v této fazi probihd samotna tvorba a implementace projektu. K této fazi je
mozné piistoupit aZ poté, co na zaklad¢ predprojektové faze bude rozhodnuto, Ze

projekt je proveditelny a pro zadavatele vyhodny.

Tomas Komzak (2013, s. 165) do této faze tadi ¢innosti jako: zménové fizeni,
vybér dodavatele, smluvni ¥izeni, spusténi projektu a sledovani projektu. Rehaek
(2013, s. 95-96) rozdeluje procesy projektové faze do dvou zakladnich Casti: provadéci
procesy a operativni fizeni. Provadéci procesy souvisi pfimo s implementaci projektu,

realizaci jednotlivych Cinnosti, zabezpecovani kvality projektu, ale 1 Sifeni informaci

zainteresovanym stranam, nebo sprava smluvnich vztaht, predev§im s dodavateli.
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Procesy operativniho fizeni jsou zaméfeny na fizeni jednotlivych ¢innosti projektu,

koordinaci zmén a fizeni kvality, fizeni nakladii a samoziejmé fizeni rizik.

Tito 1 dalsi autofi rozd€luji projektovou fazi vétSinou do dvou ¢asti, nebo dvou
typlt procesi. Nejprve se zabyvaji procesy a cCinnostmi, které projekt urcitym
zpusobem zahajuji, nebo mu predchazeji, jako je naptiklad vybér dodavatelt
a uzavirani smluv. Némec (2002, s. 76-77) mezi podobné procesy fadi personalni
zajisténi projektu projektovym tymem a planovaci procesy zahrnujici tvorbu cilu,

strategii, plan rizik a ¢asové plany.

Objevuje se zde i rozpor v uvadénych ¢innostech. Némec fadi tyto planovaci
procesy do projektové, ale jini autofi jiz do pfedprojektové faze. Shoduje se vSak
snimi na dalsich procesech jako tvorba projektové dokumentace, fizeni Cinnosti
a kontrola projektu. Také upozorfiuje, ze prabéznou kontrolu je nutné provadét

s hlediska ¢asu, nakladu i kvality (Némec, 2002, s. 94-99).

1.2.3. Poprojektova faze

Poprojektova faze je posledni, zavérecnou fazi fizeni projektu. Zacina az poté, co
je implementace projektu zcela uzaviena. Tomas Komzak (2013, s. 195) uvadi, ze tato
kontrola by méla probihat na zédklad¢ Trojimerativu projektu a smluvenych vystupd.
Rehagek (2013) pak piidava tzv. uzaviraci procesy jako je ukonéeni viech smluv

a formalni schvaleni projektu, naptiklad managementem podniku.

Némec (2002, a. 110) uvadi, ze ,,jde o vypracovani oficialni zavérecné zpravy
o dosazenych vysledcich a o vyhodnoceni pribéhu projektu‘. Mezi hlavni ¢innosti této

faze tadi nasledujici Ctyfi body.

1. Vyhodnoceni pribéhu projektu
2. Vyhodnoceni efektivity

3. Zhodnoceni vyuziti zdroji
4

Vyhodnoceni technicko-ekonomické tirovné
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Autor také upozoriiuje, ze ,,jde o cenné informace umoznujici ucit se ze ziskanych
zkuSenosti, vyvarovat se u piistich projektti zbyte¢nych chyb a uvédomit si, co by se

dalo d¢lat efektivnéji a rychleji* (Némec, 2002, s. 111).

Vsichni vySe zminovani autofi se shoduji, ze ucelem této faze je kontrola vysledkt
projektu. Kontrolu je mozné provadét na zaklad¢ analyz a cild, které byly nastaveny

na pocatku projektu.
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2. Personalni marketing

V nasledujici kapitole bude predstaven prfedmét persondlni marketing, ktery je
soucasti teorie fizeni lidskych zdroji. Tato kapitola je do prace zatazena na zakladé
pfimého propojeni mezi persondlnim marketingem a kariérnimi strankami spolecnosti.
Ty jsou tvofeny pravé na zaklad¢ principu personalniho marketingu a piedstavuji

jednu z metod employer brandingu.

Tak, jak se v minulosti vyvijel trh produktt a sluzeb, tak se v poslednich letech
meni i trh préce. Potfeba podnikl po ziskéni a udrzeni kvalitni pracovni sily neustale

roste a zdroven management podnikt tlaci na snizovani ndkladi ve vSech oblastech.

Zatimco diive Henry Ford hlésal ,,Muzete mit viiz své oblibené barvy, mate-li
nejradéji Cernou’ (AZcitaty.cz, 2015), dnes se valna vétSina podnikd zajima o piani
svych zakaznikli a snaZi se jim pfizplsobit, nebo je pfedvidat. V feci personalniho
marketingu to znamena, ze zatimco dfive se podniky vice zamé&fovaly na to, zda
zaméstnanec spliiuje jejich podminky, dnes jsou nuceni zvazovat i to, zda ony

(podniky) spliuji pozadavky téch zaméstnanct, které si pieji ziskat, ¢i udrzet.

Pracovnici jiZ tuto zménu V uvazovani managementu podnikl vycitili a zacinaji si
mezi podniky vybirat. ZvIasté se to tyka specialistii a odbornikdl, kteti jsou na trhu
prace ,,nejzadanéjSim zbozim*. Ti zamé&stnavatelé, ktefi se fidi principy personalniho
marketingu, se stavaji vyhleddvanymi ze strany budoucich zaméstnancii a zaroven jsou

témi soucasnymi oceniovani a oznaovani jako nejlepsi zameéstnavatelé.

Negativnim aspektem celého tohoto procesu je, jak upozoriiuje TéSilova (2013,
S. 192), ze zaméstnanci jsou méné loajalni ke svému zaméstnavateli a daleko sndze
opousti pracovni pozice, jsou-li v sou¢asném zaméstnani dlouhodobé nespokojeni.
Pravé proto se personalni marketing nezamétuje pouze na budovani znacky vuci
externimu pracovnimu trhu, ale i na dal$i oblasti jako vzd€lavani a fizeni kariéry

zameéstnancu, benefity a také outplacement.

Poprvé se termin personalni marketing objevil v némecké literatufe v Sedesatych
letech, kdy ,,se tak zacal oznacovat zpisob naboru pracovnikl orientovany smérem ke

kandidatim* (Té&Silova, 2013, s. 191). Hojné byl pak rozvijen v devadesatych letech
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a na vrchol se dostava v soucasné dobé. Pro hlubsi pochopeni, musime pfedmét

persondlniho marketingu definovat.

Kocianova (2010, s. 89) uvadi, ze jej Ize chapat na dvou trovnich. Jednak jako
souhrn vSech aktivit, které spoluvytvareji dobrou povést zaméstnavatele. Druhym

pohledem je ztizeni na pouhy ekvivalent ziskavani zaméstnancti z externiho trhu préace.

V ¢lanku HR marketing od Viveka Jothiho (2010) se uvadi, ze ,,HR marketing Ize
definovat jako ¢innosti provadéné organizaci pro ziskani a udrzeni nejlepSich talentd.
HR marketing uziva marketingové koncepce v HR a tak usnadnuje organizaci najimat

a udrzet lidské zdroje* (autorsky pieklad).

Koubek (2007, s. 160) piSe, Ze: ,,personalni marketing piedstavuje pouZiti
marketingového pfistupu v personalni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni
potiebné pracovni sily organizace, které se opira o vytvaieni dobré zaméstnavatelské

povésti organizace a vyzkum trhu préce.*

Tésilova (2013, s. 192-193) persondlni marketing definuje takto: ,Jeho tézisté
spociva v dlouhodobém, systematickém ovliviiovani interniho a externiho trhu prace
s cilem obsadit pracovni pozice spravnymi lidmi ve spravny ¢as a nasledné je udrZzet.
Déle se zamétuje na rozvijeni a posilovani dobrych vztahti organizace se stavajicimi
zameéstnanci, na podporu formovani pracovnich tymu s efektivnim zptisobem vedeni
lidi 1 dobrymi mezilidskymi vztahy a na budovani dobrého jména firmy a znacky
zaméstnavatele na trhu prace®.

S

Tato definice, je dle mého nazoru jedna z nejvystiznéjsich a nejobsahlejsich. Piesto
opomiji dilezitou slozku persondlniho marketingu a tou je udrzovani dobrych vztaht

I S byvalymi zamé&stnanci podniku.

VSechny tyto definice se shoduji, ze persondlni marketing vyuziva
marketingovych teorii a nastroji pro vyuziti, vytvotreni, nebo zvyseni dobré povésti

podniku smérem k vnéjSimu 1 vnitinimu trhu prace. VétSina definic se dale zamétuje

na ziskavani a udrzeni lidskych zdrojt at’ uz z vnéjSich nebo vnitinich zdroj podniku.
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Externi a interni personalni marketing

Text ¢lanku Personalni marketing — definice, poukazuje na rozdéleni piistupt
personalniho marketingu podle toho, zda jsou c¢innosti zaméfeny na soucasné
zaméstnance, tzv. interni persondlni marketing, nebo na budouci zaméstnance

z externiho trhu prace (pieklad Mgr. Iveta Cisatova; Absolventa, 2015).

Prestoze tyto dva terminy (interni a externi personalni marketing) jsou zcela bézné
pouzivany v internetovych clancich, foérech a diskusich, v odborné literatuie zamétené

na persondlni marketing se tyto terminy neuzivaji.

S nejvétsi pravdépodobnosti se vyvinuly z teorie fizeni lidskych zdroji, presnéji
Z oblasti ziskavani zaméstnanct, kterd déli trh prace na externi (mimo podnik) a interni

(v podniku).

2.1. Personalni marketing a jeho propojeni s jednotlivymi
¢innostmi personalniho managementu

Jak bylo popsano v pfedchozim textu, personalni marketing se dotyka téméf vsech
persondlnich Cinnosti odehravajicich se v podniku. Nasledujici podkapitoly tyto
souvislosti osvétli. Mezi hlavni persondlni Cinnosti patii: vytvareni a analyza
pracovnich mist, persondlni pldnovani, hodnoceni zaméstnancii, odménovani
zaméstnancu, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, fizeni kariéry a talent management,
také propousténi, nebo outplacement a ziskdvani a vybér zaméstnanci.
V nasledujicich pododdilech bude pfedstavena konkrétni souvislost mezi jednotlivymi
¢innostmi

a personalnim marketingem.

2.1.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist
»Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté¢ a tim
vytvaii i1 predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat.
Pfi analyze pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani

a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni
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mista, podminkach, za nichz se prace vykonava, a o dalSich souvislostech pracovnich

mist™ (Koubek, 2001, s. 40).

Pfi posuzovani pracovniho mista je nutno brat v potaz nejen samotny obsah prace,
metody prace, ale i samotné pracovni prostfedi, mnozstvi tikolt, pravomoci piifazené

K pracovnimu mistu, ale i psychickou a fyzickou naro¢nost vykonavanych tkolu

(Koubek, 2001, s. 40-42).

Predstava o tom, jak vypadaji riizna pracovni mista v podniku, davd moznost
managementu lépe stanovit potiebné kompetence pracovnikii vykonavajicich tyto
prace. Z téch lze pak déle usuzovat, jaky typ zaméstnance je pro konkrétni pracovni
misto vhodny, ale také jaké jsou jeho pozadavky, potieby, pfedpoklady, a zda by
takovyto, pro podnik idealni pracovnik, byl za takovych podminek ochotny pracovat.

Jak uvadi Josef Koubek (2001, s. 50) ,,pracovni prostiedi vyznamné ovliviiuje
pracovnika, ale i jeho vztah k vykonavané praci i vztah Kk zaméstnavateli. Z této
a predchozich informaci je mozné vyvodit, vztah mezi analyzou pracovnich mist

a personalnim marketingem.

Nejen, Ze bez podrobné znalosti pracovnich mist nelze hledat vhodné kandidaty,
ale neni ani mozné kandidatim spravné tyto pozice prezentovat, klast naroky na
zaméstnance ve spravné vysi, spravedlivé je odménovat a vzdélavat je k fadnému
rozvoji jejich kariéry. Toto pfedev§im napomahd udrzovani i ziskdvani vhodné

pracovni sily a v dtsledku vede ke spokojenosti zaméstnanci.

2.1.2. Personalni planovani
Hlavnim cilem personalniho planovani, je co mozna nejpfesnéji stanovit pocet
a kvalifikaci zaméstnanct, S uréitymi osobnostnimi rysy a motivované, které bude
podnik Vv budoucnosti potifebovat. Také se vSak musi zabyvat otazkami: jakym
zpusobem budeme tyto lidské zdroje shanét, jakymi prostiedky, S jakymi naklady
a Vv jakém case (Koubek, 2011, s. 54).

Pravé ta otazka tykajici se zpusobi ziskavani lidskych zdroji Uzce souvisi
s predmétem personalniho marketingu. Neni zde te¢ o metodach ziskavani

zamé&stnancu, ale spiSe o zpusobu komunikace, toho co chce podnik potencialnim
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uchazectim sdélit, jakym zplisobem chce véc sdélit a jaky to na né¢ ma mit vliv. Jedna

se zde o pfimou aplikaci marketingového mixu (distribuce a komunikace).

Personalni planovani z hlediska personalniho marketingu by méla zcela vychazet,
a pfitom byt soucasti strategickych plani podniku. Plany lidskych zdroji se dé€li do tii
kategorii podle délky doby, na kterou jsou stanoveny (dlouhodobé, stiednédobgé,
kratkodobé) (Kocianova, 2010, s. 72).

2.1.3. Hodnoceni zaméstnanci
Hodnoceni zaméstnanci, jako jedna z dulezitych ¢asti moderniho personalniho
fizeni, pfedstavuje soubor ¢innosti, které maji zajistit kontrolu a motivaci pracovnikii.
Cinnosti, které tento proces zahrnuje, jsou nasledujici: kontrola vykonu prace
a pracovniho chovéni, zjiStovani vztahi ke spolupracovnikim a zakaznikim,

sdélovani vysledk téchto pozorovani a spolecné hledani feSeni ptipadnych nedostatki

(Koubek, 2001, s. 194).

Aby hodnoceni mélo kyzeny vysledek, je nutné, aby probéhlo zcela spravng.
Pokud dojde k nékterym hodnotitelskym chybam, nespravné nastavené ¢asti procesu
nebo nepfijeti celé mySlenky zaméstnanci podniku, celkovy vysledek nejen Ze nebude
mit pozadované ucinky, naopak mize zaméstnance demoralizovat a vytvaiet

nepiijemnou atmosféru v podniku.

Jak bylo zminéno, jednim =z dlsledkd spravného provadéni hodnoceni
zaméstnancll je vys§i motivace, ale také hodnoceni rozvojového potencialu,
identifikace vzd€lavacich potfeb nebo stanovovani kariérnich cili zaméstnance
a samoziejme zlepseni pracovniho vykonu (Koubek, 2001, s. 196-197). Veskeré tyto
¢innosti maji za kol udrzet a zvysit spokojenost zaméstnancii a napliovat tak zakladni
cil personalniho marketingu, udrZet kvalitni pracovni silu. Jde zarovenl o néstroj,

kterym podnik poznava potieby svych zaméstnancil.

2.1.4. Odménovani zaméstnanci
Odménovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdrojli, neznamena pouze mzdu

nebo plat, ale zahrnuje velké mnozstvi finan¢nich, nefinan¢nich i nehmotnych odmén

30



a vyhod poskytovanych zaméstnavatelem v ramci pracovnich tvazkd pro své

zaméstnance (Koubek, 2001, s. 265).

Odmeény jsou vétSinou déleny na financni, které piedstavuje stabilni odmény
(mzda nebo plat, pevné ptiplatky, seniorni odmény apod.) nebo odmény za vykon
(bonusy, tfinacté platy atd.). Nefinanéni odmény jsou nejcastéji spojovany
s prislusnosti k podniku, danému pracovnimu mistu nebo jsou pfifazeny zaméstnanci
na zéklad¢ jeho kvalifikace. Mezi tyto odmény Casto spadaji vzd€lavaci programy,
vybaveni kancelafi, technologie k osobnimu uziti (auta, mobilni telefony, notebooky
apod.), ale také naptiklad moznost pfifazeni k uréitym zadoucim ukolim nebo

projektiim, ¢i moznost kariérniho postupu.

Odmeény jednotlivych pracovniki by méli vychazet nejen z pracovnich vykont
zameéstnance, ale také z jeho schopnosti a dovednosti, z obtiznosti prace, odpovédnosti
vynaklddané béhem pracovniho vykonu, rizikovosti prace a dalSich individualnich
faktori (Koubek, 2001, s. 270). Dale je vSak nutné aby odmény vychazeli ptimo
Z osobnosti pracovnika, jeho potieb, z4jmul, postoji a hodnot. Toto je dulezité
pfedevSim pro uspokojeni potfteb zaméstnanci, coz je hlavnim Ucelem

marketingového snazeni.

Utelem nastroje fizeni lidskych zdroji odméfiovani zaméstnanct je prilakat
potiebny pocet pracovniki Vv pottebné kvalité, stabilizace zddoucich zaméstnanci,
motivace a stimulace zaméstnancli, ale také ziskani loajality zaméstnance vuci
zaméstnavateli, odménit zaméstnance za usili a posilit vhodné vzory pracovniho
chovani v organizaci, nebo napomoci dosazeni konkurenceschopnosti organizace
(Koubek, 2001, s. 267).

V souvislosti s vyse jmenovanymi cili je zde zjevna souvislost mezi personalnim
marketingem a odménovanim zaméstnancti, ktery pomoci marketingovych nastrojt
Zasto prezentuje pravé tyto ¢innosti spojené s odmétiovanim. Casto byvaji vyuzivany
jako nastroj pfi ziskdvani zaméstnancli na kariérnich strankdch spolecnosti.
Vnitropodnikové jsou odmény vyuzivany k propagaci urcitého pracovniho chovani,

napiiklad jako odmény pro nejlepsi zaméstnance roku.
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2.1.5. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
L myslem vzdélavani zaméstnanci je systematicky utvaret, prohlubovat
a rozSifovat schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancti k vykondvani
sjednané prace a dosahovéani pozadovaného vykonu* (Siky¥, 2014, s. 124). Toto je
Vv podnikové praxi nejvice vyuzivany pfistup. Definice vSak zcela opomiji dilezitou
roli vzdélavani vzhledem k budoucimu rozvoji kariéry zaméstnance a zaméiuje se

pouze na to, jak udrzet vysoky vykon pro soucasnost.

Na tuto skuteénost upozoriiuje autor Koubek (2001, s. 237) v knize Rizeni
lidskych zdroju: ,,Stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na formovani Sir§iho
rejstiiku znalosti a dovednosti,.... Formovani osobnosti pracovnikil, pfizpiisobovani
jejich kultury kultufe organizace®. Moderni personalni fizeni jiz k vzdélavani tedy
nepiistupuje pouze z hlediska udrzovani znalosti zaméstnancti, ale jako k celkovému

rozvoji osobnosti, v€etné zplisobu motivace i odménovani pracovnikd.

Pravé vtomto kontextu piimo odpovida strategii persondlniho marketingu
Z hlediska udrZeni soucasnych zaméstnancti. Navic kvalitni vzdélavaci systém,

spravné prezentovany na kariérnich strankdch muize prilakat talentované uchazece.

2.1.6. Rizeni kariéry a talent management
V knize Personalni Cinnosti a metody personalni prace se piSe Ze, ,,Kariérou
se nejcasteji rozumi pracovni postup ¢i celkovy profesni pribéh zivota clovéka“
(Kocianova, 2010, s. 175). Rizenim kariéry je tak mysleno fizeni profesniho ristu

zamé&stnance skrz organizacni strukturu spole¢nosti, a to horizontalné i vertikalné.

Dale ji Kocianova (2010, s. 175-176) definuje jako strategickou ¢innost
provdzanou s mnoha jinymi persondlnimi cinnostmi (pfedev§im vzdélavani,
hodnoceni a odménovani zaméstnancit). Cilem této Cinnosti je pak zajistit organizaci
potiebny lidsky potencial. Cely proces ma za ukol pifedevsim podpofit zaméstnance
tak, aby v organizaci dosahli uspé$né kariéry, a to pomoci vedeni, povzbuzeni

a pfislibu urcitého sledu vzdélavani a ziskavani zkusenosti.

Mezi nastroje fizeni kariéry patii také obor fizeni talentl. ,Rizeni talentl

je proces zajisStujici, aby organizace méla talentované lidi, které potiebuje
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k dosahovani svych cili. To zahrnuje usmérfiovani proudéni talentd v ramci
organizace, a to cestou podnécovani a udrzovani piilivu talenti” (Armstrong a Tylor,

2015, s. 789).

Je mozné domnivat se, ze fizeni kariéry se dotyka vSech zaméstnanct, zatimco
proces fizeni talentli pouze urcité malé skupiny. Mnoho autorii upozoriiuje, Ze tento
vyklad je zcela chybny a ,fizeni talentl se nema vztahovat pouze k vyjimecnym

jedincum ve vrcholovych funkcich® (Kocianova, s. 177).

J& osobné spiSe pozoruji rozdil v pribéhu celého procesu. Zatimco fizeni talent
vice souvisi s jejich vyhleddvanim a to uvnitt 1 vné podniku, samotné fizeni kariéry
se jiz opiréd o znalosti poskytnuté predchozim procesem a snaZzi se rozvijet zaméestnance
v souladu pravé s principem fizeni talentl. Tento proces ma za ukol predevsim
formovat a udrzet soucasnou pracovni silu, coz je jednim z hlavnich ukolt

personalniho marketingu.

2.1.7. Propousténi, penzionovani a outplacement
Mezi c¢innosti personalniho managementu nepatii pouze ziskdvani a udrzeni
zaméstnancl, ale také jejich penzionovani (odchod zaméstnanci do diichodu)
a skonceni pracovniho poméru. Ten zdkonik prace rozdé€luje skonceni pracovniho
pomeéru na skonceni dohodou, vypovédi, okamzitym zruSenim a zruSenim ve zkusebni
dobé (Zakon ¢&. 262/2006 Sb.). Mezi laickou vefejnosti se toto vSe nazyva
propousténim, bez ohledu na to, ktera ze stran dava popud k rozvazani pracovniho

poméru.

I pfi téchto piilezitostech by mél podnik dbat na svou dobrou povést
zameéstnavatele. K tomu mu mize pomoci outplacement. Web Business Dictionary
definuje outplacement jako: ,,Podnikovy proces, jehoz cilem je pomoci
zaméstnancim, s neddvno ukonCenym pracovnim pomeérem, pii hledani jinych
pracovnich pfilezitosti (WebFinance, 2015). Mezi nastroje outplacementu patii
naptiklad: pohovory s odborniky, Gipravy zivotopisu, hodnoceni zaméstnance a dalsi

poradenstvi (Limanova, 2013).
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Cely tento proces odpovida v§em cilim personalniho marketingu. Tedy ziskavani
novych zaméstnancti pomoci téchto procesti, udrzeni klicovych zaméstnanct
a predevsim vytvareni dobré povésti podniku jako kvalitniho a zaroven empatického

zameéstnavatele.

2.1.8. Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je ,,¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista
Vv organizaci pfildkala dostatené mnozstvi odpovidajicich uchazecti o tato mista.
Spociva tedy v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji, informovani
o volnych pracovnich mistech, nabizeni téchto volnych pracovnich mist a neziidka
I v pfesvédcovani vhodnych jedinct o vyhodnosti prace v organizaci® (Koubek, 2001,
s. 117).

Zahrnuje tedy veskeré Cinnosti a nastroje spojené s cilem ziskat pro konkrétni
pozici nejvhodnéjsiho uchazeCe z hlediska jeho vzdélani, praxe, schopnosti,
dovednosti, které jsou pro vykon prace potiebné, také osobnostni nastaveni a socialni
kompetence uchaze€e nutné pro navazani kontaktu s dalSimi zaméstnanci podniku,

ale také pozadavky, které je organizace schopna a ochotna pinit.

Ziskavani zaméstnancii je jednim z predmétl, kterym se personalni marketing
pfimo zabyva. Prostfednictvim persondlniho marketingu totiz podnik prezentuje
veskeré €innosti tak, aby na trhu prace prezentoval své dobré jméno a tim 1 ziskaval

kvalitni zaméstnance.

Z této discipliny dale vychdzi vybér zaméstnancl. Ten spo¢ivd ve schopnosti
,rozpoznat, ktery z uchazecli o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani
pracovnikil a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen
pozadavklim obsazovaného pracovniho mista, ale pfisp&je 1 k vytvareni zdravych
vztahll v pracovni skupiné i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty piislusné
pracovni skupiny... a pfispivat k vytvareni zadouci tymové a organizacni kultury*

(Koubek, 2001, s. 156).
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Pti vybéru zaméstnanci je dilezité role hodnotitele, ktery ptisobi jako prostrednik
mezi spolecnosti a uchazeCem a vytvaii tak zastupny obraz spolecnosti, ktery
se prostfednictvim uchazecl §ifi na pracovni trh. Prvni vybér vSak vzdy probiha ze

strany uchazecu, pravé na zakladé vSech vySe zminénych aktivit.

2.2. Employer branding

Vyraz employer branding je anglicky termin. Employer 1ze do ¢eského jazyka
ptelozit jako zaméstnavatel, slovo branding je pak odvozeno od slova brand (znacka)
a jde o veskeré¢ aktivity tykajici se této oblasti marketingu (tvorba znacky, hodnoceni
znacky atp.). Mluvi-li literatura z oblasti marketingu o znacce, je tim myslena znacka
samotného produktu, nebo sluzby (iPad, iPod, iPhone), nebo znacka spojena

s produkty konkrétniho podniku (Apple).

Aby bylo mozno Iépe porozumét rozdilu, mezi Brandingem produktt a Employer

brandingem, je nutné definovat a osvétlit oba tyto terminy.

Autoti Kotler a Keller (2007, s. 312) v knize Marketing management uvadi, ze
»znacka je vyrobkem nebo sluzbou a jeji vlastnosti ji ur¢itym zptisobem odlisuji od
jinych vyrobku a sluzeb®. Tedy uvadi, Ze znackou je samotny produkt, sluzba, osoba

nebo podnik a ucelem znacky je odlisit se od konkurence.

Znacka produktu se pak sestava ze vSech moZznych casti, jako je naptiklad nazev,
barva, design nebo logo, ale i emoci a symbold, které znacka reprezentuje. Znacku tak
lze rozdélit na hmotnou (funk¢ni, raciondlni) a nehmotnou (symbolickou,
emocionalni) ¢ast (Kotler a Keller, 2007, s. 312). Znacka sestava ,,ze vsech myslenek,
pocitil, predstav, zkuSenosti, pfesvédceni atd., které jsou s ni spojovany* (Kotler

a Keller, 2007, s. 315).

Vysekalova a Mikes (2009, s. 27) pak definuji znacku takto: ,,Znacka strukturuje
nabidku, umoznuje rozpoznat produkt na zdklad¢ specifickych charakteristik,
usnadiiuje rozpoznani produktu. Znacka predstavuje kvalitu, kterou zékaznik
ocekava,.... ZnaCka komunikuje zafazeni v urCitém socidlnim prostfedi“. Tato

definice spiSe uvadi, co je jejim tcelem viici zakazniktim. Pfesto je tato definice o néco
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vhodnéjsi, protoze znackou jako takovou, nemusi byt jen produkt nebo sluzba, ale

témér cokoliv.

Cilem aktivit spojenych s tvorbou, prezentaci, distribuci a hodnocenim znacky
(branding) je ,,naucdit spotiebitele vnimat rozdily mezi znackami v dané vyrobkové

kategorii* (Kotler, Keller, 2007, s. 341).

Shrnou-li se tyto myslenky, je mozné znackou nazyvat produkt nebo sluzbu
jakéhokoliv druhu, vcetné osob (zpévaci ¢i herci) nebo podnikd 1 jako znacku
zaméstnavatele. Znacka ma predevSim za tkol odlisit jednotlivé konkurenty na
zaklad¢ rlznych strategii. ,,Z ekonomického hlediska je hodnota znacky hodnotou
vSech budoucich vynost, vyvolanych znackou a jejimi pfinosy* (Pelsmacker, Geuens
a Bergh, 2003, s. 67). Vétsinu hodnoty znacky pro dany podnik pak tvoti nefinan¢ni

piinosy.

Brandingem se zabyva konkrétni oblast marketingu, vice znama jako strategické
fizeni znacky. Jde o ,,navrhovani a implementaci marketingovych aktivit a programu

Kk vytvofeni, hodnoceni a vedeni znacek tak, aby se maximalizovala jejich hodnota“

(Kotler a Keller, 2007, s. 312).
Tento proces, jak uvadi Kotler a Keller (2007, s. 312), zahrnuje Ctyii faze:

1. Identifikace a zavedeni positioningu znacky.

2. Planovani a implementace marketingu znacky.
3. Méfeni a hodnoceni vykonu znacky.
4

Rist a udrZzovani hodnoty znacky.

Otazkou zistava, zda ma branding vyhody i pro samotny podnik. Samoziejmé

ano. Autofi Kotler a Keller (2007, s. 315) uvadi tyto vyhody silnych znacek:

e Vyssi vérnost zédkaznik.

e V¢tsi obchodni spoluprace a podpora.

e M¢én¢ pruzné reakce spotiebitelli na zvysSeni ceny.

e Zvysend u€innost marketingové komunikace.

e Legalni ochrana jedine¢nych vlastnosti produktu/sluzby.

e Zdroj konkuren¢ni vyhody.
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V kontextu employer branding je mozné fici, ze vytvoreni znacky zaméstnavatele
pfinese vérnost stavajicich zaméstnanct, tedy nizsi fluktuaci, naptiklad pfi sniZeni
mezd nebude dochazet k razantn¢ negativnim postojiim zaméstnancii, podnik se miize
stat vyhledavan€jSim obchodnim partnerem, naptiklad pro personalni agentury
a headhuntery, zvysi se zajem novych zakazniku, tedy potencidlnich zaméstnancd,
a v neposledni fad¢, povést podniku jako zaméstnavatele ma znacny dopad na znacku

jeho produkti/sluzeb (a samoziejme i obraceng).

Employer branding, neboli tvorba znacky podniku jako zaméstnavatele,
je soucasti teorie personalniho marketingu. V mnohych piipadech se tyto dva terminy

stdvaji synonymy, jini autofi je naopak striktné rozdéluji.

S. Barrow (Barrow, 1996 cit. podle Deb, 2006, s. 273) uvadi ze: ,,Employer
branding muze byt definovan jako soubor funkcionalnich, ekonomickych
a psychologickych benefitl, poskytovanych zaméstnavatelem a identifikovatelnych
s timto podnikem®. Z toho lze usoudit, ze jde o aktivity podniku jako zaméstnavatele,
které cili svym zaméfenim na soucasné zameéstnance V zadméru zvysit jejich
spokojenost. Zaroven jsou tyto aktivity pro dany podnik typické a odliSuji ho od

konkurence.

~Employer branding formuje identitu spoleCnosti jako zaméstnavatele.
To zahrnuje hodnoty spole€nosti, systémy, zdsady a chovani vedouci k cili pfitdhnout,
motivovat, udrzovat soucasné i budouci zaméstnance podniku® (The Conference
board, 2001 cit. podle Deb, 2006, s. 273). I tato definice uvadi spojeni mezi znac¢kou
zam¢stnavatele a rozpoznanim podniku na trhu prace. Navic pfidava, Ze se nejedna

pouze o aktivity sméiujici k souasnym, ale i potencialnim zaméstnanctim podniku.

T. Deb (2006, s. 274) pak tyto definice shrnuje takto: ,,Employer branding je
proces zaloZeny na ptistupu objevit a vylozit jedine¢nou podnikovou identitu, coz je
spojeno s ovliviiovanim jedine¢nych individualit a potieb zaméstnancd, jak

soucasnych, tak budoucich®.

V employer brandingu se tedy znackou, tak jak byla vySe popsana, stava podnik
a jeho produktem nebo sluzbou je poskytovani zaméstnani v urcitych podminkach, za

dany plat, s vybranymi benefity atd. Z vySe uvedenych definic je také ziejmé, Ze

37



branding ma urcité vyhody pro zakazniky (lepsi orientace na trhu, odhadovani kvality
produktu/sluzby nebo dalsich vlastnosti, spotiebitel tak zjisti, kterd znacka uspokoji
jeho potieby a ktera ne) (Keller, 2007, s. 32 a 38). Employer branding je aktivni tvorba
znaCky zaméstnavatele, vSech aspektii definujici podnik jako zaméstnavatele

a odliSujici ho témito ¢innostmi od konkurence na pracovnim trhu.

Stejné jako cely personalni marketing se employer branding dotyka mnohych ¢asti
personalniho managementu. Deb (2006, s. 276) shrnuje tyto aktivity takto: ,,Cely
employer branding zahrnuje mnoho riznych aspektii zaméstnaneckych zkuSenosti,
jako naptiklad odménovani a fizeni vykonu, organizacni procesy, podnikové hodnoty,
pracovni prostiedi, politika zaméfena na zamé&stnance (napiiklad work life balance) a

zahrnuje mnohem vice zaméstnaneckych skupin, nez jen uchazece.

V textu The Employer Brand, autort S. Barrowa a R. Mosleyho (2005), je
vyobrazeno kolo znacky zaméstnavatele (Employer Brand Wheel), které piedstavuje

vSechny oblasti, kterych se employer branding dotyka.

Obr. ¢. 5: Kolo znacky zaméstnavatele (Barrow a Mosley, 2005)

Viston and leadership

Posat-amployment Policies and valuas
Reward Faimass
system and cooperation
Warking Comporate
environment personality
Padormance Extermnal
management reputation
Development Communication

Recruitment and induction

Proces employer brandingu probiha, podle autora Deba (2006, s. 274-275) ve

tiech fazich:

1. Identifikovat sou¢asnou podobu znacky zaméstnance. Pfedevsim jde o to

zjistit a ujasnit si, jaké jsou jedinecné pozitivni, ale i negativni kvality podniku
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jako zaméstnavatele a na zakladé téchto zjisténi utvafet znacku
zaméstnavatele.

2. Rozvinout znacku zaméstnavatele. V podstaté¢ jde stale o pred realizacni
fazi, kdy podnik vytvoii tym, zodpovédny za tvorbu znacky. Jeho nejprednéjsi
kvalitou by méla byt znalost cilovych skupin.

3. Tietim stddiem je tvorba akéniho planu. V této fazi jiz zvoleny tym vytvari

znaCku zaméstnavatele nebo ji vylepsuje dle pfedchozich zjisténi.

T. Deb (2006, s. 274) také popisuje to, co nazyva procesem zaujeti zaméstnance.
V prvni fazi tohoto procesu se employer branding zaméfuje na ziskani pozitivni
reputace u vlastnich i1 potencialnich zaméstnancii. Zamétuje se na kvality jako Gspéch
V podnikani, rlst (pocet zaméstnancl, zisk, nové pobocky, nové segmenty...)
a popularita podniku. Jde o Cinnosti zaméfené na rozpoznani podniku V ramci
pracovniho trhu. Druhou fazi je nabidka kariéry, ta obsahuje zvetfejnéni informaci
o zajimavosti pracovni napln€é, moznostech kariérniho rozvoje nebo dalSich
ptileZitostech. Ukolem této fize je zaujmout zaméstnance i uchazeée a presvédéit je
o vyjimecnosti zamé&stnavatele. Posledni fazi je tvorba kultury podniku, kterd bude

podporovat piedchozi aktivity.

Dopad employer brandingu je mozné méfit riznymi zpusoby. Naptiklad skrze
hodnoceni do zasahu naboru zaméstnanci, tedy vyssi pfiliv zaméstnancti nebo lepsi
segmentace uchazecli, dale mira udrzeni zaméstnanci, tedy snizeni fluktuace,

a samoziejmé zvyseni spokojenosti zaméstnanct (Deb, 2006, s. 276).

Posledni otazkou celého employer brandingu je myslenka, pro¢ by se jim méli
zabyvat zaméstnanci HR oddéleni a ne zaméstnanci marketingu. T. Deb (2006, s. 276)
vysvétluje, Ze ,,nejde o prezentaci produktu, ale lidi uvniti organizace®. Autor patrné
predpoklada, Ze persondlni oddéleni ma vétsi zkuSenosti se zaméstnanci a bude tak
1épe schopno reagovat na jejich potieby. Ackoliv tento predpoklad neni chybny, ja
sama bych spiSe argumentovala potiebou znat zcela perfektné trh prace a potieby
tohoto trhu vice, nez zaméstnance samotné. Jinymi slovy, zatimco personalni oddéleni
ma rozsahlé znalosti v oblastech pracovniho trhu a potieb zaméstnancii, marketingové
oddéleni by si tyto informace muselo nastudovat a pfidat k nim svou znalost

marketingovych néstrojt.
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Vhodné tedy je, aby se employer brandingem zabyvalo oddéleni lidskych zdroju
a marketingové oddéleni mu ptitom poskytovalo podporu v rdmci marketingovych

nastroju.

2.2.1. Kariérni stranky
V souvislosti s informacemi uvedenymi v kapitole dvé, o personalnim marketingu
a oddilu o employer brandingu, je mozné fici, ze kariérni stranky spolec¢nosti spadaji
do obou téchto kategorii. Kariérni stranky jsou soucésti prezentace znacky

zaméstnavatele pomoci internetového marketingu.

Internetovy (nebo online) marketing je pfistup k marketingovym aktivitam
vramci modernich technologii. Zasadni rozdil mezi b&éZnym a internetovym
marketingem je ptedevSim v pfistupu k zdkaznikim. ,Internetovy marketing se
zamétuje na lidi, ktefi se aktivné rozhoduji, které webové stranky navstivit, a jaké
marketingové informace, o jakych produktech, a za jakych podminek, chtéji dostavat*
(Kotler a kol., 2007, s. 185). Takovému typu internetového marketingu se fika C2B
(customer to business) market neboli obchod iniciovany zakazniky. Internetovy
marketing zahrnuje oblasti jako: email a webcasting, firemni webové stranky, on-line

reklama a propagace, internetové komunity (Kotler a kol., 2007, s. 193).

Typtl webovych stranek je nékolik, mezi zakladni patii marketingové stranky,
zamefené na presvédCeni zdkaznika ke koupi (plni podobnou funkei jako reklama)
a firemni (korporatni) webové stranky. “Jejich ucelem neni ptimy prodej produkti, ale
budovani dobrého jména spolecnosti. Obvykle KS nabizeji informace o historii
spolecnosti, jejim poslanim a filozofii, ale i 0 vyrobcich a sluzbach, které podnik
nabizi. Také mohou informovat o aktualnich udélostech, zaméstnancich spolecnosti,
jejich finan¢nich vysledcich a pracovnich pftileZitostech* (Kotler a kol., 2007, s. 194).

Soucasti firemnich stranek jsou kariérni stranky.

Podle autora ¢lanku Kariérni stranky jako kliCovy nastroj personalisty, jsou
predevsim ,,strategickym mistem pro osloveni vhodnych uchazect a komunikaci

s nimi““ (Kocourek, 2012).
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Chris Fields (2014) v ¢lanku The 5 Components of an Engaging Career Site pise,
ze: ,Kariérni stranka je strdnka zaméstnavatele s pracovnimi piilezitostmi, které
odpovidaji na otdzku, pro¢ pracovat spolecn¢* (autorsky preklad, SmartRecruiters).
Dale také dodava, ze jde o ,,marketingovy prostor kde mtizete piesveédcit talentované

uchazece, aby pro vas chtéli pracovat™ (autorsky pieklad, SmartRecruiters).

Oba autofi, Kocourek (2012) i Fields (2014), se tedy shoduji, Ze jde o webové
stranky provozované zaméstnavatelem, za ucelem presvédcit uchazece o vyhodach
prace pro dany podnik. Tyto stranky se maji, dle autorti, zamétovat piedev§im na
talentované uchazece, v ¢lancich vSak dale nerozebiraji, co pfesné tento termin

obsahuje.

Je mozné dale fici, ze kariérni stranky nepiedstavuji pouze volné pozice
V podniku, ale jsou celkovym komunika¢nim nastrojem podniku s vnéjSim trhem

prace.

Prvni diivod, proc se kariérnimi strankami zabyvat, je nasnad¢. Ptes 50% uzivateli
internetu vyuziva k hledani nového zaméstnani pravé kariérni stranky spolecnosti.
Uzivateli internetu je navic téméf 80% z celkové populace (Kocourek, 2012).
Dtivodem pro vyhledavani zaméstnani na internetu je predevsim to, ze na kvalitnich
kariérnich strankdch naleznou veskeré informace, potiebné pro rozhodovani, zda se do

vybéroveho tizeni piihlésit, ¢i nikoliv.

Veskeré materidly zabyvajici se tim, jak spravné tvofit webové stranky
jakéhokoliv typu, vzdy upozorniuji na nutnost brat v potaz neochotu uchazect délat
mnoho krokd (proklikt) k ziskani informaci. Je tedy zcela logické, ze se uchazeci
chtgji veSkeré informace o zaméstnavateli dozvédét na jediné strance. Kariérni stranky

tak odpovidaji na potieby soucasnych uchazecu.

Vytvoftit dobré kariérni stranky ma vSak vyhody i pro zaméstnavatele samotného.
Ptedevsim by KS mély zvysit efektivitu ndboru v podniku, zaroven mohou oslovit §irsi
okruh uchazect, nez jediny inzerat (Kocourek, 2012). Dale by mély KS pomoci $ifeni
znacky zaméstnavatele. Jsou jednim z nastroji employer brandingu a zapamatovani

zna¢ky mezi uchazec¢i (LMC s.r.o., 2010).
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Zaméstnanci podniku Smart Recruiters (2013) umistili na webu SlideShare

prezentaci o tvorb¢ kariérnich stranek, kde uvadéji tyto vyhody pro zaméstnavatele:

e Zaujmout talentované uchazece
e Snizit celkovou casovou naro¢nost naboru
e Snizit naklady na nabor zamé&stnanct

e Zlepsit a propagovat znaCku zaméstnavatele

Dulezitou soucasti tvorby kariérnich stranek, jsou nejnovéjsi trendy a obecna

doporuceni, jak by méli stranky fungovat, jak vypadat a co obsahovat.

Naptiklad Mikula§ Hapka (2015), autor ¢lanku Vytvoite ty nejlepsi kariérni
stranky, rozd€luje celé stranky do tii ¢asti. Prvni ¢ast je hlavni stranka, tedy to co
uzivatel uvidi jako prvni. Ugelem této &asti je zaujmout kandidaty, poskytnout jim
zakladni informace o podniku (co je ucelem podnikani) a jaké jsou nejsilngjsi stranky
podniku jako zaméstnavatele. Vlastné jde o shrnuti celych kariérnich stranek. Autor
také upozornuje, Ze tato ¢ast by méla obsahovat informace ¢itelné do 1 minuty, jinak

pry vétSina uZivateld ze stranek odchézi.

Druh4a ¢éast obsahuje podrobnéjsi informace o podniku, podstatnd fakta
o zaméstnani, které poskytuje a hloubéji rozebira silné stranky podniku. VétSina
podniki tyto informace rozd€luje do vice kategorii, na vice stran. Nékteré vSak tyto
informace shrnuji v jedné strané. Tteti Casti je pak seznam pracovnich mist (Hapka,

2015).

J. Kocourek (2012) rozdéluje obsah kariérnich stranek podle jednotlivych oblasti
personalniho managementu na ndasledujici: nabidka volnych pozic, informace
o vybérovém fizeni a adaptaci zaméstnance, pée o zaméstnance jako vzdélavani,
rozvoj kariéry a benefity, firemni kultura a déle aktuality ze Zivota podniku a jejich

zameéstnancu.

Autofi Ceskych 1 zahrani¢nich ¢lanka tykajicich se kariérnich stranek se shoduji

na nasledujicich doporucenich.
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e Kariérni stranky by pfedev§im mély byt interaktivni, moderni a vyuzivat co
nejvice vizualnich podnétl. Vhodna jsou videa, obrazky, ale také hry, testy
a dalsi.

e Veskeré texty, nachazejici se na kariérnich strankach by mély byt kratkeé,
idealn¢ Citelné do 60 sekund, ale také relevantni a srozumitelné. Je tedy nutné
brat v potaz, jaky typ uchaze¢u bude texty Cist, zda pujde o odborniky nebo
o rtiznorodé typy uchazeci, a texty témto podminkam piizpusobit.

e Dilezité je, dle riznych autort, aby jakykoliv kontakt s podnikem byl co
nejjednodussi, a jakékoliv informace dohledatelnd pomoci co nejmensiho
podtu prokliki. Casto je uzivan termin user-friendly, tedy co nejlépe
ptizplsobené potiebam a pozadavkim uzivateld.

e Autofi Casto ocenuji zapojeni zaméstnanct podniku, at’ uz pomoci fotografii,
videi, ptibeht jejich kariéry apod.

e Také se Casto vyskytuje upozornéni, aby podniky nezapomnély piizptisobit
kariérni stranky mobilnim zafizenim, kterd jsou dnes vyuzivana témét ke

vSem c¢innostem, véetné hledani zaméstnani.

Je také dilezité zminit, jakym zplisobem se daji webové stranky hodnotit.
Nejcastéjsi zplisob hodnoceni je pomoci tzv. konverzniho poméru, ,,tj. procentni
vyjadieni poctu lidi z celkové navstévnosti, ktefi ukoncili svou navstévu internetovych
stranek konverzi (on-line nakup, registrace, vypInéni formulafe, kontakt emailem
atd.) (Ptikrylova a Jahodova, 2010, s. 224). Tento zptisob hodnoceni uspé&$nosti

stranek je vhodnéjsi, nezli pouze sledovat navstévnost.
Kariérni stranky je mozné hodnotit jako jiné webové stranky na zaklade¢:

e Celkového poctu navstévniku,
e poctu konverzi (vyplnéni kontaktniho formulare),
e Casu, ktery na strankach uzivatelé stravili,

e acesté, odkud uzivatelé na kariérni stranky pfisli.
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3. Predstaveni spolec¢nosti Provident Financial s.r.o.

Spolecnost Provident Financial s.r.o. (dale také Provident), identifikacni ¢islo 25
62 13 51, je soucasti skupiny International Personal Finance plc., ktera sidli ve Velké
Britanii. Odtud je také spolec¢nost fizena. VéEtSinovy podil spolecnosti pak vlastni

International Personal Finance Investments Limited a to z 99 %.

Podle uplného vypisu z obchodniho rejstiikti (Justice.cz), pusobi Provident

Financial s.r.0. na Ceském trhu od roku 1997 a pfedmétem jeho podnikani je:

e poskytovani nebo zprostiedkovani spotiebitelského tveru,
e vyroba, obchod a sluZzby neuvedené v pfilohach 1. az 3. Zivnostenského

zakona.

V ramci zprostiedkovani spotiebitelského uvéru se podnik zaméfuje na pujcky
nizkych ¢astek do maximalni vyse 80 tisic K& V roce 2013 méla spolecnost 652
zaméstnancl, v soucasné dobé toto ¢islo kleslo na 630 zaméstnanct vedenych na
hlavni pracovni pomér. Mezi tyto zaméstnance nejsou pocitani obchodni zastupci
spolecnosti, ktefi pracuji v ramci smlouvy o obchodnim zastoupeni. Obchodnich
zastupci ma spolenost v CR piiblizné 3000. Provident Financial s.r.o. svou
podnikatelskou ¢innost provozuje v ramci 17ti poboéek ve viech krajich CR. Hlavni

sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze (Provident, 2015).

Mezi obchodni cile spolecnosti patii vytvafeni zisku diky poskytovani
kratkodobych hotovostnich a bezhotovostnich piijcek lidem ze sttedni a nizsi pfijmové
skupiny. Mimo obchodnich zaméru si také podnik stanovil dalsi priority, mezi néz
patii napfiklad vytvareni pozitivniho pracovniho prostfedi, diiraz na podporu
dobrovolnickych aktivit zaméstnanci a oteviené a férové jednani vici klientim
spolecnosti. Pro naplnéni téchto priorit spolecnost vydala Eticky kodex, ktery
stanovuje jedndni a postoj spolecnosti k zaméstnanclim, obchodnim zastupciim,

zakazniktim, obchodnim partnertim i Siroké vefejnosti (Provident, 2015).

Provident dvakrat po sobé zvitézil v Indexu etického uveérovani, ktery sestavuje
neziskova organizace Clovék v tisni. Provident také dvakrat isp&$né& absolvoval Audit
rovnych prilezitosti od Gender Studies, ktery potvrdil, ze v podniku nedochazi k zadné

diskriminaci. Zeny i muzi na stejnych pozicich zde maji stejné platy (Provident, 2015).
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Mimo to se podnik zabyva podporou rozvoje finan¢ni gramotnosti (v ramci
spoleCenské odpovédnosti) ve dvou programech: Financni kompas a Abeceda
rodinnych financi. Abeceda rodinnych financi je projekt finan¢niho vzdélavani uréeny
Siroké dospélé vetejnosti. Od roku 2010 probiha formou seminait v komunitach a je
pro uUcastniky zdarma. Za dobu existence projektu se vzdélavani zucastnilo vice

nez 3.500 osob (Provident, 2015).

Provident se aktivné vénuje firemnimu darcovstvi. Kazdorotné vénuje az
10 milioni K¢ na dobroc¢inné ucely. Vroce 2014 byl Provident vyhlasen
4. nejstédiejsi firmou v CR. Spolednost dava svym zaméstnanctim dva placené dny
ro¢n¢, které mohou stravit dobro¢innou praci. Do téchto dobrovolnickych aktivit se

ro¢né zapojuje pies 300 zaméstnanct (Provident, 2015).

3.1. Postaveni HR ve spole¢nosti
Oddgéleni lidskych zdroji je jednim z hlavnich ve spole¢nosti a feditel oddéleni je

souCasti nejvysSiho vedeni spolecnosti. Persondlni oddéleni se dale déli na

3 pododdé¢leni:

1. Resourcing,
2. Benefity a odménovani, jejichZ soucasti je i mzdova agenda,

3. aoddeleni pro Rozvoj a vzdélavani.

Oddéleni mé celkem 25 zaméstnancl. Mezi pracovniky tohoto oddé¢leni
a manazery dal$ich oddéleni probihad Castda komunikace a spoluprace s ohledem na
diskutovanou problematiku. Nejcastéji jde o konzultace pii pripravé vzdélavani

zamestnancl, hodnoceni zaméstnanct a vybéru zaméstnanct.

Cast oddgleni, Resourcingu, ve kterém pracuji tzv. HR Business Partnefi a HR
Specialisté, se zabyva zejména praci spojenou S celkovou koncepci fizenim lidskych
zdroji jako napiiklad: persondlni strategie, vytvafeni a analyza pracovnich mist,
hodnoceni zaméstnanct, fizeni kariéry a talent management, propousténi a podoblasti
téchto oblasti. HR marketing spada také pod toto oddéleni. Oddéleni se také zabyva

dalSimi projekty v oblasti personalniho managementu.
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3.2. Pristup podniku k personalnimu marketingu
Jak jiz bylo feCeno, personalni marketing spadd pod oddé€leni resourcingu.
V ramci podniku Provident Financial s.r.o. byl doposud persondlni marketing
provadén pouze V ramci mensich projektt, jako jsou naptiklad navstéva pracovnich

veletrht.

V soucasné dob¢ stale neni HR marketing provadén jako samostatna aktivita, ale
je ¢astecné uvazovan v ramci ostatnich oblasti persondlniho managementu, naptiklad
V ramci ziskavani zaméstnancti, kde jsou pevné stanovené predpisy, jakym zplisobem
bude zaméstnanec vybirdn, a tedy vylucuje uréitou miru rizika ovlivnéni vyberového
fizeni a zarucuje férovy pristup ke vS§em uchazeciim. Dale podnik uvazuje personalni
marketing v ramci odménovani, fizeni kariéry, vzdélavani a také pfi vytvafeni co

mozna nejlepSich pracovnich podminek.

Pfiblizn¢ od poloviny roku 2014 bylo rozhodnuto vytvotit celkovou koncepci HR
marketingu, vytvofit a zpropagovat znaCku zaméstnavatele. Tyto aktivity jsou
Vv souc¢asné dob¢é v pribéhu a pfipravené k pfedlozeni managementu podniku.
V centralni pobocce ve Velké Britanii v soucasnosti probiha podobna ¢innost (tvorba
nové koncepce znacky zaméstnavatele a celkového personalniho marketingu). Je tedy

nutné vyckat na rozhodnuti a pfizptsobit vytvofenou koncepci této celkové.

Od roku 2015 byla Dis. Tereza Tyburcova (pozice: HR Business Partner)
povéiena vybudovanim novych kariérnich stranek spoleénosti pro Ceskou Republiku,
jako budouciho néstroje prezentace znacky zaméstnavatele. Kariérni stranky by mély
vychazet ze soucasné koncepce HR marketingu a v budoucnu budou ptipadné

upravovany podle novych koncepci.

46



4. Projekt tvorby, implementace a hodnoceni kariérnich

stranek spole¢nosti Provident Financial s.r.o.
Jak bylo zminéno v kapitole ¢islo 1, zabyvajici se fizenim projektl, existuje
mnozstvi teorii, jak projekt rozdélovat na faze nebo procesy. Tento projekt byl na
zakladé teoretickych podkladi rozdélen na piedprojektovou, projektovou

a poprojektovou fazi. Zda se totiz, ze v kontextu tohoto projektu jde o nejvhodné;jsi

v

Pro piedstaveni celého projektu byl jako ndstroj zvolen trojimperativ projektu.

Ten komplexné a ptehledné popisuje vSechny soucésti projektu ve tfech dimenzich.

Trojimperativ projektu
Jak je uvedeno v kapitole ¢islo 1, trojimperativ projektu se zabyva otazkami co je
cilem a ucelem projektu, jaky je jeho Casovy ramec, a jaké jsou nutné vynalozené

naklady a zdroje pro projekt.

Ugelem tohoto projektu je vytvofeni kariérnich stranek spole¢nosti Provident
Financial s.r.o. tak, aby spliiovaly pozadavky podniku i ucel kariérnich stranek
samotnych, dale dodrzovaly pozadavky a moderni trendy webdesignu, a staly se

uzitecnym nastrojem v rukou oddéleni lidskych zdrojt podniku.

Dtivodi pro¢ se podnik Provident Financial rozhodl modernizovat kariérni
stranky je né€kolik. Jednim z nich je jejich dosavadni zasadni nefunkénost. V ramci
soucasnych kariérnich stranek (datovano k 7. 4. 2015) funguje pouze nckolik sekci
(volna mista, informace o spole¢nosti, benefity a kontakt). Mimo sekci vénované
inzerci volnych pracovnich pozic jsou vSechny ostatni neaktualni, informacné znaéné

omezené, graficky nevzhledné a celkové zastaralé.

K relativné nedavné aktualizaci doSlo pouze v sekci ,,Novinky®“, kde se
V soucasnosti nachazi tfi nové prispévky. Ackoliv nejaktualnéjsi informace jsou z roku
2015 a 2014 piedchozi aktualizace probihaly pouze do roku 2012. Ddle je nutné
zminit, ze v podniku v soucasné dob¢ neexistuje osoba piimo povéfena aktualizaci

a spravou kariérnich stranek.
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Mezi dal$i davody patii lepsi vyuziti jiz existujiciho personalné-marketingového
nastroje. Spolecnost musi financovat provoz kariérnich stranek, které vyuziva pouze
minimaln¢. Provident Financial planuje do dalSich let mnoho novych aktivit (nova
nabidka benefitii, rozsifeni prazské pobocky o nové zameéstnance, ale také redesign
celé spolecnosti), véetné téch zamétenych praveé na oblast personalniho marketingu,

a tyto skute¢nosti by se mély v novych kariérnich strankach odrazet.

Vysledkem projektu by tedy mély byt zcela funkéni nové kariérni stranky
spole¢nosti, aktualni, S jasné vymezenym obsahem a osobou povéfenou jejich spravou.
Protoze vsak konecnd stadia projektu neni autorka této diplomové prace schopna
pfimo ovlivnit (napt. dokonceni grafickych navrhii je mozné prodlouzit, schvalit, nebo
zamitnout zcela bez jejiho souhlasu), je vysledek projektu zavisly na spolupraci

podniku Provident Financial a dodavatele (navrh designu a naprogramovani stranek).

Vysledkem, kterym k celku pfispéje autorka této diplomové prace, je kompletni
navrh obsahu kariérnich stranek spole¢nosti Provident Financial s.r.0., s navrhy textu,
grafického zpracovani a dalSich informaci. Tento navrh bude pfedan garantovi
projektu ze strany spolecnosti (Dis. Tereza Tyburcova) v tisténé 1 elektronické verzi,
a to po pfedchozim schvaleni. Navrh se navic bude zamé&fovat pfedev§sim na sekci
kariérnich stranek urcenou pro uzivatele ze strany studenti stfednich a vysokych Skol.
Tato ¢ast navic bude obsahovat konkrétni navrhy textu, které¢ budou pouzity pii tvorbé

kariérnich stranek.

Dale se tento navrh bude zabyvat otdzkou kariérnich stranek pro obchodni

zastupce a rozdilem mezi kariérnimi strankami ¢eske a slovenské pobocky spolecnosti.

Samotny projekt je rozdelen do tfi fazi, predprojektové, projektové a poprojektové
fazi. Predprojektova faze se zabyva detailnim stanovenim cilt projektu, a to podle
metodiky SMART, dale provedenim analyzy rizik a analyzy zainteresovanych stran.
Také stanovuje, na zaklad¢ cili a analyz, celkova hodnotici kritéria pro zavérecné
hodnoceni projektu. V této fazi se také podrobné urcuji vSechny ¢innosti projektu

a sestavuje se podrobny ¢asovy rozvrh projektu, v€etné ¢asovych rezerv.

48



Vysledkem této faze by méli byt veskeré potiebné podklady pro rozhodnuti, zda
je v projektu vhodné pokracovat, ukoncit jej, nebo zménit nékterou z planovanych
casti. Vysledky ptedprojektové faze budou prezentovany v tomto textu pomoci

logického ramce projektu.

Jak bylo vysvétleno v pododdilu 1.2.2. Projektova faze, je mozné ¢innosti do ni
zafazené rozdélit na dva typy procesii, zahajovaci a zavadéci. Mezi zahajovaci procesy
tohoto projektu patii segmentace a positioning navstévnikd kariérnich stranek,
zhodnoceni soucasné¢ho stavu kariérnich stranek, provedeni vyzkumu mezi studenty
sttednich a vysokych skol a vyhledani vhodnych dodavateld. Veskeré tyto ¢innosti

jsou podrobné rozepsany v nasledujicich kapitolach.

Mezi zavadéci procesy pak tedy patii, vytvoreni navrhu kariérnich stranek, vybér
dodavatele a vytvofeni samotnych Kkariérnich stranek timto dodavatelem,
implementace kariérnich stranek a ureni osoby zodpovédné za provoz kariérnich

stranek, vCetn¢ piedani vSech funkci této osobe.

V posledni, poprojektové fazi, bude projekt oficialné¢ ukonéen, vcetné predani
veskeré dokumentace zastupcum podniku Provident Financial s.r.0. a vyhodnocen, na
zaklad¢ stanovenych hodnoticich kritérii. Zde je nutné upozornit, Ze tato faze projektu
nemusi byt soucasti diplomové prace. Jak bylo zminéno vySe, neni mozné zcela
ovlivnit ¢as ukonéeni projektu, alespon ne ze strany tvirkyné diplomové prace. Proto
Vv piipad¢, ze ukonceni projektu bude trvat déle, nez je mozné zaznamenat v rdmci této
diplomové prace, bude vyhodnocen souéasny stav projektu a zaznamenam tak, jak jej

vidi autorka.

Casové rozlozeni celého projektu se datuje od 1. ledna 2015 do 31. prosince 2015.
Tyto terminy byly vybrany s ohledem na pfani podniku i1 moZznosti diplomantky
Bec. Eliska Cisafové. Podrobné&jsi rozpis dulezitych termint bude uveden v podkapitole

vénované sestaveni ¢asového rozvrhu projektu.

Veskeré finan¢ni naklady na tento projekt obstarava v ramci ro¢nich budgett
oddéleni lidskych zdrojii. Tyto néklady se ptedevsim tykaji ndvrhu a vyvoje kariérnich
stranek ze strany zvoleného dodavatele. Tyto naklady by nemély presahnout celkovou

¢astku 300 000 K¢.
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4.1. Predprojektova faze
Predmétem piedprojektové faze je provedeni veskerych potiebnych analyz,
¢innosti a sbér informaci pro rozhodnuti, zda je zdmér projektu vhodny k realizaci.
Mezi tyto ¢innosti patii stanoveni cilti projektu, definovani ¢innosti projektu, sestaveni
casového rozvrhu, provedeni analyzy rizik projektu, tvorba analyzy zainteresovanych

stran, sestaveni kritérii hodnoceni projektu a tvorba logického ramce projektu.

4.1.1. Stanoveni cili projektu
Protoze stanoveni cili projektu je jednou znejdulezitéjSich ¢asti celé
predprojektové faze, byla k jejich tvorbé zvolena metoda tvorby cili SMART, jak
ovéfena, nejvice vyuzivana a prehledna forma stanoveni cilt. Kazdy cil projektu bude
predstaven ve tiech ¢astech: podrobny popis cile, zpisob méfeni cile a datum naplnéni

daného cile.

1. Vytvorit kariérni stranky spole¢nosti Provident Financial s.r.o.
Podrobny popis cile:

Hlavnim cilem tohoto projektu je vytvofit nové kariérni stranky spolec¢nosti
Provident Financial s.r.0., které budou odpovidat pozadavkliim ze strany spole¢nosti
i nové personalné-marketingové strategii a zarovenn budou spliovat pozadavky
pracovniho trhu a moderni trendy webdesignu.

Zpiisob méreni cile:

Oficidlni ukonceni projektu a spusténi novych kariérnich stranek. Pfedani

administratorské ¢innosti povéiené osobé.

Datum splnéni cile:

31.12. 2015

2. Vytvorit konkrétni obsah pro oblast KS zaméienou na studenty a
absolventy
Podrobny popis cile:
V navaznosti na novou Strategii talent managementu podniku je soucasti
projektu navrhnout a vytvofit samostatnou ¢ast kariérnich stranek, ktera bude uréena

studentim jak stfednich, tak pfedevSim vysokych Skol. Vysledny navrh by mél
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obsahovat navrh textd v této sekci a ptipadné rozdé€leni do podsekei, a samoziejme
zdivodnéni téchto navrhu.
Zpitsob méreni cile

Odevzdani tisténé 1 elektronické verze navrhu. Dokonceni implementace této
¢asti KS a odevzdéani vyhodnoceni projektu.
Datum splnéni cile:

30.11. 2015

3. Vytvorit navrh konkrétnich oblasti informaci, které by kariérni
stranky mély zahrnovat
Podrobny popis cile:

Vytvoteni komplexniho navrhu kariérnich stranek spolecnosti a vSech jejich
casti, se vSemi informacemi a doporucenimi, které jsou potiebné k nésledné
implementaci téchto navrhi. Tyto navrhy musi byt v souladu s personalné-
marketingovou strategii spolecnosti. Vysledny navrh by mél obsahovat ¢lenéni
kariérnich stranek na jednotlivé sekce, navrh obsahu téchto sekci (popis obsahu
textu, obrazki, videi atp.) a zdlivodnéni téchto navrhli, doporuceni na dals§i vhodné
kroky tykajicich se kariérnich stranek podniku, jako napiiklad provazani KS
S intranetem podniku, samostatné strdnky pro obchodni zastupce podniku,
doporuceni ohledné slovenskych kariérnich stranek.

Zpiisob méeni cile

Predani tisténé a elektronické verze kone¢ného néavrhu kariérnich stranek
zastupci spolecnosti Dis. Tereze Tyburcové. Dokonceni implementace této Casti KS
a odevzdani vyhodnoceni projektu.

Datum splnéni cile:
31.12. 2015

4. Navrhnout spravu KS vcetné odpovédnosti pro rok 2016
Podrobny popis cile:
Po dohodgé se zastupcem spolecnosti bude vypracovan navrh, ktera z pracovnich
pozic (ptipadné ptimo osoba) bude zodpovédna za aktualizace a ziskavani informaci

pro obsah kariérnich stranek po jejich zhotoveni a implementaci. Soucasti ndvrhu
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bude také koncept, jak casto by tento sbér informaci mél probihat, jakym zptsobem,
které dalsi slozky podniku by se mély zapojit a jak Casto bude aktualizace provadéna.
Zpitsob méreni cile

Ptedani tisténé a elektronické verze kone¢ného néavrhu kariérnich stranek
zastupci spolecnosti, Dis. Tereze Tyburcové.
Datum splnéni cile:

30. 11. 2015

4.1.2. Provedeni analyz

Soucasti predprojektové faze je provedeni vesSkerych nutnych analyz
k vyhodnoceni proveditelnosti, udrzitelnosti a rizikovosti projektu. Analyzy by mély
poskytnout celkovy ndhled na projekt a jejich vysledkem je rozhodnuti, zda je
v projektu vhodné pokracovat, zda je nutné projekt upravit, nebo zda neni nutné

podniknout urcité kroky k tomu, aby projekt mohl byt realizovan.

Definovani ¢innosti projektu
Definovani ¢innosti projektu prob&éhlo pomoci metody WBS (work breakdown
structure), tedy uréeni ¢innosti na zakladé budoucich provadénych praci v ramci
projektu. Kazda z téchto ¢innosti musi vést k hlavnimu cili projektu. Nejprve byla
urcena sestava hlavnich ¢innosti a tyto jednotlivé ¢innosti byly déale rozdéleny na

mensi pod¢innosti.

Cinnosti byly v priib&hu projektu upravovany sohledem na nékteré nové
skutecnosti. Naptiklad byl vynechan ptivodné planovany vyzkum mezi zaméstnanci

a nahrazen pod¢innosti v rdmci vytvofeni navrhu ostatnich ¢asti KS.

Tab. ¢ 2:Hlavni ¢innosti projektu (vlastni tvorba)

SEZNAM HLAVNICH CINNOSTI PROJEKTU

Segmentace zakaznikd a positioning

Priizkum statistik soucasnych KS pro budouci hodnoceni
Vyzkum mezi studenty VS a zaky SS

Vytvofeni navrhu studentské ¢asti KS

Vytvoreni navrhu ostatnich ¢asti KS

Vyhledani dodavatele pro tvorbu a graficky navrh KS

N o g k& 0w e

Vytvoreni grafickych navrhtu KS
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8. Tvorba a naprogramovani KS

9. Implementace KS

10. Pfedéani dokumentace a ukonceni projektu ‘
11. Zhodnoceni projektu ‘

Sestaveni ¢asového rozvrhu projektu
Casovy rozvrh byl stanoven pro seznam ¢innosti piedstavenych v piedchozi &asti.
Témto Cinnostem byla nejprve piifazena doba trvani na zakladé deterministické
metody, dale byly ur¢eny navaznosti téchto ¢innosti a hakonec vytvoien sitovy graf
zobrazujici tyto navaznosti, casové rezervy jednotlivych ¢innosti a celkovou dobu

trvani projektu, véetné kritické cesty.

V tabulce sitového grafu, ktery se naléza v ptilohach této prace na strané 95, je
mozné vidét rozlozeni ¢innosti, zac¢atky a konce jednotlivych ¢innosti k uréitému datu,
navaznosti ¢innosti a samoziejmé Casové rezervy Cinnosti. Projekt je rozdélen na

casove useky po tydnech, cozZ je nejmensi moznd jednotka pro tento projekt.

Doba trvani projektu byla stanovena na 24 tydni, pocinaje devatenactym tydnem
roku 2015, tedy od 4. 5. 2015 do 18. 10. 2015. Protoze vSak konec projektu byl
stanoven az na 31. 12. 2015, zbytek tohoto obdobi je povazovén za ¢asovou rezervu

projektu.

Sitovy graf (obr. €. 6, S. 54) pfedevs§im zobrazuje kritickou cestu projektu (Cervené
vyznacena), a to prostfednictvim uzlové definovaného grafu. Déle zobrazuje dobu
trvani jednotlivych Cinnosti a Casové rezervy projektu. Sitovy graf je grafické
zobrazeni ptedchozi tabulky. VSechna ¢isla sitového grafu piedstavuji pocet tydnd.
Tedy doby trvani projektu, Casové rezervy Cinnosti 1 pocatky i konce €innosti jsou

uvedeny v tydnech.

53



Obr. ¢. 6: Sitovy graf (autorsky navrh)
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Casovy rozvrh projektu je nasledné zobrazen pomoci Ganttova diagramu. Modrou
barvou jsou zobrazeny doby trvani jednotlivych ¢innosti a oranzovou barvou ¢asové
rezervy jednotlivych ¢innosti. Zelenou barvou je vyznacena celkova casova rezerva
ptidélena projektu. Zaroven zobrazuje navaznosti jednotlivych ¢innosti. Dale mize
zobrazovat pocet pracovnich sil nutnych k vykonani ¢innosti. Tato moZnost vSak

V tomto projektu neni vyuZita.

oM

Z grafu je zfejmé, Ze projekt by mohl nejdiive skoncit v poloviné fijna a Casovou
rezervu projektu tak tvoii dva a pul mésice do 31. prosince 2015. Je nutné vSak pocitat
s Vano¢nimi svatky, které praci v mnoha podnicich znemoznuji. Tuto rezervu je
mozné piidélit k jakékoliv ¢innosti. Ganttiv diagram — plan, je mozné nalézt

Vv ptilohach na stran¢ 95.

Analyza rizik projektu
Jak bylo popséano v kapitole 1, analyza rizik je neodmyslitelnou soucasti kazdého
projektu. Jejim ucelem je varovat projektovy tym a predpovidat komplikace, také ale
stanovit jejich feSeni, nebo presnéji urcit nasledky. Pro tento projekt byla stanovena

nasledujici rizika.
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1. Spatna povést financniho sektoru
Bez ohledu na to, jak kvalitni bude navrh kariérnich stranek spoleCnosti, existuje
zde riziko, ze urcitou ¢ast uchazecli odradi od pfihlaSeni se do vybérového ftizeni

podnikatelsky sektor, ve kterém se podnik pohybuje.

Z reakci na neoficialni vyzkum v ramci okoli autorky je ziejmé, ze nebankovni
instituce poskytujici spottebitelské uveéry, maji mezi ¢eskou populaci vytvoren znacné
negativni obraz, podporovany medidlnimi zpradvami o podvodech v této oblasti. Prave
procento uchaze¢i odmitne uvazovat o spole¢nosti Provident Financial s.r.o., jako

o vhodném zaméstnavateli.

Nejvhodnégj$im opatfenim proti takovymto reakcim v rdmci tohoto projektu, je
zdaraznéni etického kodexu spolecnosti, ktery stanovuje pravidla pro uzavirani smluv,
chovani zastupct spolecnosti k zdkazniklim, ale také vhodny zpisob feseni vymahani
pohledavek od klientl. Zapojeni zkuSenosti samotnych klientii podniku, ktefi jsou ve
velké mife se sluzbami podniku spokojeni je druhym dilezitym faktorem, jak

predchézet vyse popsanému riziku.

2. Maly pocet respondentii
Hlavnim provedenym vyzkumem bude anketa mezi studenty a absolventy
vysokych §kol, zaméfena na odhaleni jejich preferenci v rdmci budouciho zaméstnani,
tedy jakym benefitim davaji ptednost, co od zaméstnavatele ocekavaji, pro jakého
zamé&stnavatele by odmitli pracovat atp. Protoze pujde o anketu $ifenou pies internet,

pfedevsim socidlni sité, je zde mozZnost nizké navratnosti.

Riziko je ¢astecné eliminovano faktem, Ze sama autorka této prace a tvlirkyné
projektu je studentkou a budouci absolventkou VS a ma tedy piistup k nékolika

desitkdm znamych v tomto konkrétnim segmentu z rtiznych typl univerzit.

3. Odejde garantka projektu
V tomto konkrétnim piipadé€ se jedna o kontaktni osobu mezi tvlirkyni projektu
a zastupcem spolecnosti, Dis. Terezu Tyburcovou. Je zde riziko, Ze at’ uz z vlastni

vule, z nahlych okolnosti (naptiklad zranéni), nebo ze strany spolecnosti, bude pani

55



Tyburcovd nucena ukoncit pracovni pomér ve spolecnosti a bude tak zaroven

ukoncena jeji spoluprace na vedeni projektu.

Protoze je o projektu informovan feditel personalniho odd€leni, pod jejichz spravu
kariérni stranky budou spadat, v piipad¢ takovéto udalosti bude kontakt nahrazen jinou

osobou z tohoto oddéleni.

4. Trendy externiho trhu prace se rychle méni
Od stanoveni nové persondlni strategie spolecnosti, po konecnou implementaci
celého navrhu kariérnich stranek uplyne ptinejmensim pul roku. Je tedy mozné, ze v té
dobé jiz tento navrh nebude zcela aktudlni a urcité ¢asti KS budou muset byt nasledné

piepracovany.

Jako nejvhodnéj$i opatieni je sledovat trendy persondlniho marketingu
a kariérnich stranek béhem tvorby navrhu a ptipadné upravovat strategii spolecnosti

dle téchto zjisténi.

5. Rozhodnuti uvniti spole¢nosti 0 ukonceni projektu

Jistym rizikem je zde 1 pfedpoklad, Ze vedeni spolecnosti z urc¢itého diivodu ztrati
zajem pokracovat na tomto projektu. Diivodem muZe byt naptiklad zména celkové
strategie spolecnosti vychazejici ze skupiny IPF a jeji ptipadna Gprava by musela byt

implementovana i do podniku Provident Financial s.r.o.

Proti tomuto riziku nebylo nalezeno G¢inné opatfeni, 1ze ho vSak monitorovat
a vcas piipadné rozpoznat, a tedy neinvestovat do projektu dalsi zdroje, nebo projekt

pozastavit na dobu, neZ bude riziko posouzeno.

Jednotliva rizika byla hodnocena na Skale o 0 do 5, pfi¢emz 0 znaci absolutné

zadnou Sanci vyskytu tohoto rizika a 5 velice vysokou Sanci vyskytu tohoto rizika.
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Tab. ¢é. 3: Hodnoceni rizik projektu

RIZIKO PREDPOKLADANA MIRA RIZIKA

1. Spatna povést finanéniho sektoru 4

2. Maly pocet respondentt v segmentu student/absolvent 1

VS

3. Osoby odpovédné za projekt nebudou schopny 1

vykonavat svou funkci

4. Proménlivost trendl na externim trhu prace 3

5. Rozhodnuti uvnitt spolecnosti o ukonéeni projektu 1

Analyza zainteresovanych stran

Kazda ze zainteresovanych stran je posuzovana na zaklad¢ tii faktorii. Prvnim je
oc¢ekavany vysledek projektu, ktery zobrazi piedstavy a pozadavky jednotlivych stran.
Dale odiivodnéni projektu, tedy jeho ocekavany uzitek pro danou stranu a nakonec
mira vlivu strany. Ta posuzuje, nakolik je dand strana schopna zasahovat do projektu.
Miru vlivu posuzujeme na Skale od 0 do 10, kdy 0 znamena absolutné zddnd moznost
zasahu do projektu, Cislo 5, Ze strana muze ovlivnit urcité ¢asti projektu, ale jiné
nikoliv a ¢islo 10, zainteresovana strana ma zcela kontrolu nad projektem a ovlivituje

kazdou jeji Cast.

1. Diplomantka spolupracujici na projektu — Bc. EliSka Cisarova

Vysledek projektu
Prvnim ocekdavanym vysledkem projektu je kompletni névrh vSech Ccasti
kariérnich stranek. Tento ndvrh bude obsahovat vSechna doporuceni tykajici se
celkovych kariérnich stranek, doporuceni k implementaci i urceni odpovédnosti za

budouci spravu KS.

Cast KS vénovéna studentiim a absolventim VS bude na konci projektu plné
funk¢éni. Podnik tedy poskytne nutné zdroje k implementaci a zajisti spolupraci vSech

oddéleni k tomu potiebnych.

Dale diplomantka oc¢ekava, ze se bude moci podilet na implementaci jejiho navrhu

do konecné podoby kariérnich stranek.
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Oduvodnéni projektu
Autorce by tento projekt mél predevSim pfinést znalosti a zkuSenosti vyuzitelné
v budoucim povoléani, a dikaz své prace pro budouciho zaméstnavatele. Nejvetsi

uzitek piinese projekt prostiednictvim moznosti vytvofit diplomovou praci.

Mira vlivu zainteresované strany
8 — Mira vlivu autorky projektu je vysoka, ne viak zcela tplnd. Piesto, Ze vétSinu
vykonané prace obstarava pravé autorka, musi se podridit ptipadnym korekcim ze
strany projektového dohledu a managementu podniku. Prakticky také neni
Vv mozZnostech této strany, aby zajistila skutecné provedeni a dokonceni projektu, které

musi zajistit management spolu se zaméstnanci podniku.

2. Garantka projektu — Dis. Tereza Tyburcova

Vysledek projektu
Ocekavanym vysledkem ze strany garantky projektu je komplexni navrh vSech
¢asti kariérnich stranek, v€etné odiivodnéni téchto navrhi, grafické navrhy zpracované
dodavatelem a naprogramovani téchto navrhl. Samoziejmé kone¢nym ocekavanym

vysledkem jsou nové, zcela funkéni kariérni stranky.

Odiivodnéni projektu
Projekt pfinese této strané piedevSim usnadnéni vlastni prace a prace celého

personalniho oddéleni.

Mira vlivu zainteresované strany
8 — Mira vlivu této zainteresované strany je relativné vysoka. Strana

prostfednictvim svého vlivu na vykonavatele projektu ma vysoky vliv na jeho
vysledek. Sama garantka je vSak odpovédna managementu podniku. Strana také hraje

dilezitou roli v nasledné implementaci navrht.

3. Management podniku Provident Financial s.r.o.

Vysledek projektu
Management podniku piedev§im ptedpoklada zcela funkéni a moderni kariérni

stranky, které plni vSechny své funkce.
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Oduvodnéni projektu
Hlavnim dGvodem tvorby novych kariérnich stranek je jejich celkova
nefunkénost. V pIné verzi by kariérni stranky mély predevsim slouzit jako prostfedek
prezentace znacky zaméstnavatele. Dale také management ocekava, ze KS budou

pusobit jako nastroj piedselekce uchazecl o zaméestnani.

Mira vlivu zainteresované strany

9 — Jedinym diivodem, pro¢ tato strana nebyla hodnocena &islem 10 je, Ze sama
projekt nevytvaii. M4 vSak zcela zasadni postaveni, rozhoduje o tom, zda bude projekt
realizovan a zda bude vysledek projektu pfijat. Dale dohlizi na kazdy krok projektu
a poskytuje veskeré nutné zdroje ze strany spolecnosti: informace, podpora

zameéstnancu atp.

4, Uzivatelé KS

Vysledek projektu
Uzivatelé kariérnich stranek, uchazeci o zaméstnani ocekavaji, ze jim kariérni
stranky poskytnou veskeré potfebné informace k rozhodnuti, zda se zucastnit
vybérového fizeni do této spolecnosti, ¢i nikoliv. Mezi tyto informace patfi naptiklad
pribéh vybérové fizeni, informace o moznostech kariérniho rozvoje a ristu, kultura

podniku, pracovni podminky a dalsi.

Oditivodnéni projektu
Hlavnim dGvodem k navstévé kariérnich stranek je zhodnoceni poskytnutych
informaci a na jejich zakladé rozhodnout, zda chce uchaze¢ v podobném podniku

pracovat. Jde tedy o urychleni procesu vybéru zaméstnavatele.

Mira vlivu zainteresované strany
2 — Redlna mira vlivu této zainteresované strany je zcela minimalni. Strana
ovlivituje projekt v ramci ptipravné faze, kde jsou soucasti vyzkumu. Projekt je jimi
ovlivitovan v ramci pfani této strany a jejich pozadavky, na které musi vzdy kariérni

stranky odpovidat.
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5. Konkurence

Vysledek projektu
Dtivodem, pro¢ je konkurence uvedena v analyze zainteresovanych stran, je
predevsim mira vlivu projektu na konkurenci. Konkurence sama nemuze ocekavat
74dné pozitivni vysledky. Céasteéné Ize o¢ekavat mozny tibytek uchaze¢ o zaméstnani
ve prospéch Providentu, i kdyz toto riziko je pouze malé. Vys$im rizikem pro
konkurenci je ztrata soucasnych zaméstnancli, mluvime-li pfedevsim o financ¢nich
institucich, jejichz zaméstnanci mohou vidét v Providentu lepsi pracovni ptileZitost

nezli dosud.

Mira vlivu zainteresované strany

0 — Mira vlivu konkurence na projekt je zcela zanedbatelna. Konkurence nema

Vv zadné fazi projektu moznost ptimo nebo neptimo zasahovat do vysledku projektu.

4.1.3. Stanoveni Kkritérii hodnoceni projektu
Nastaveni hodnoticich kritérii projektu prob&hlo na zéklad¢ vysledkli vySe
uvedenych analyz a informaci. PfedevS§im se to tyka stanovenych cilt projektu,

analyzy zainteresovanych stran a analyzy rizik projektu.

1. Odevzdani navrhu KS garantce projektu Dis. Tereze Tyburcové. K datu
30. 11. 2015 je nutné odevzdat cely navrh kariérnich stranek (navrh autorky
projektu E. Cisafové), vCetné vSech rozhodnuti, texti a jinych dohodnutych
detailt.

2. Dokoné¢eni implementace KS ve stanoveném terminu. Projekt by mél byt
implementovan nejpozdéji 31. 12. 2015 a to vcetné pfedani dokumentace
a administratorskych prav pro kariérni stranky.

3. Dokonceni implementace KS ve stanoveném rozpoctu. Rozpocet na tento
projekt byl stanoven na 300 000 K¢&. Soucet polozek projektu by tedy nemél
pfesdhnout tuto ¢astku.

4. Zhodnoceni projektu autorkou projektu. Posledni ¢innosti projektu je jeho
zhodnoceni. To musi probéhnout do 5. 1. 2016.
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4.1.4. Logicky ramec projektu

Jako vhodna forma zobrazeni vSech podstatnych soucasti projektu, zminénych

Vv predprojektové fazi, je zvolen logicky ramec projektu. Shrnuje cile projektu, rizika i

jejich ukazatele, aktivity 1 casovy radmec projektu v piehledné forme tabulky.

Tab. ¢. 4: Logicky ramec projektu (viastni tvorba)

TVORBA KARIERNICH STRANEK SPOLECNOSTI PROVIDENT FINANCIAL

DATUM UKONCENI: 31. 12. 2015

FINANCNI ZDROJE: 300 000 KC.

Zamér

Zvysit povédomi
obcanti CR o
spolecnosti Provident,
jako o0 vhodném
zamgéstnavateli.

Cil

Zprovoznéni novych
kariérnich stranek
podniku.

Vystupy projektu

1. Vyzkum mezi
studenty SS a VS

2. Vypracovany navrh
KS

3. Vybrany dodavatel
KS

4. Implementované KS

Aktivity projektu

1. Analyza segmentt
2. Vytvofeni navrhu
KS

3. Vyhledani
dodavatele a vytvoteni
grafickych navrhi a
naprogramovani

4. Implementace a
ukonceni

Objektivné ovéritelné
ukazatele

10% zvySeni poctu zadosti
o zamé&stnani v prub¢hu
roku 2016

Objektivné ovéritelné
ukazatele

na domén¢ budou
V provozu zcela nové
kariérni stranky

Objektivné ovéritelné
ukazatele

1. min. 60 respondentt do
30. 9. 2015

2. ptedany navrh KS
garantce projektu do 30.
11. 2015

3. podpis smlouvy o dodani
KS do 30. 9. 2015

4. plné funkéni a
zvetejnéné KS do 31. 12.
2015

Vstupy a zdroje

- internetové pripojeni

- zavedeni Google
Analytics

- dotaznik pro studenty VS
asS

- finance 150.000,-
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Zdroje k ovéreni

interni statistiky
podniku poctu doslych
Zivotopist

Zdroje k ovéreni

http://provident.jobs.cz

Zdroje k ovéreni

1. vysledky a statistiky
dotazniku z vyplnto.cz

2. pisemné (napf-.
email) potvrzeni o
pfevzeti navrh KS
garantkou projektu

3. smlouva o dilo - KS

4. doména
http://provident.jobs.cz
Hruby ¢asovy
ramec

1. 5 tydnt

2. 6 tydnt

3. 11 tydna

4.5 tydni

Piedpoklady
naplnéni
zaméru
vyhledavani
informaci o
zameéstnavateli
pfes internet

Rizika

- maly pocet
respondentd
- dodrzeni
finan¢nich
moznosti
projektu

Predpoklady

- schvaleni projektu managementem (CR i

VB)

- schvaleni budgetu projektu


http://provident.jobs.cz/
http://provident.jobs.cz/

Z logického ramce, a vSech ptfedchozich analyz je mozné vyvodit nasledujici
zaveéry. Cile a aktivity projektu Tvorby kariérnich strdnek spolecnosti Provident
Financial s.r.0. jsou uskutec¢nitelné a dosazitelné v ramci stanovenych kritérii, Casové

a finan¢ni dotace.

Rizika uvedena v ramci analyzy rizik jsou piijatelna z nasledujicich divodi. Jsou
celkové méné pravdépodobna, jejich dopady, s jednou vyjimkou, nejsou pro projekt
fatalni a celkové naklady vynalozené na projekt pfevySuji svym piinosem tato

ptipadna rizika. Projekt je tedy za danych okolnosti proveditelny.

1.2. Projektova faze
Na zaklad¢ informaci uvedenych v kapitole 1 bylo rozhodnuto, Ze projektova faze
bude rozd¢€lena na dva typy ¢innosti. Nejprve ¢innosti, které se tykaji tvorby a ptipravy
implementace celého projektu jako je segmentace uzivateld kariérnich stranek nebo
provedeni vyzkumi potiebnych pro tvorbu téchto stranek. Déale pak bude nasledovat

samotna tvorba navrhli a implementace KS.

1.2.1. Segmentace a positioning uZivatelid
Jak je uvedeno v kapitole 2 (oddil 2.3. Employer branding), pocate¢ni fazi
brandingu je pravé segmentace a positioning zakaznikd. Proto je tato ¢innost také

zatazena na pocatek projektové faze.

Segmentaci je mysleno ,,rozdéleni trhu na rizné skupiny kupujicich s rozdilnymi
potfebami, charakteristikami ¢i chovanim, které mohou vyZadovat odliSné produkty
a marketingové mixy* (Kotler a Keller, 2007, s. 457). V praxi to znamena, ze kazdy
trh je nutné rozdé€lit na mensSi Casti, tzv. segmenty, aby bylo mozné 1épe zaméfit

marketingovou strategii.

Segmentace zodpovida otazky jako, pro koho jsou kariérni stranky urceny, kdo je
cilovou skupinou a co tato cilova skupina hleda a oc¢ekava. Segmenty miizeme délit
podle mnoha faktorG. Mezi zdkladni patfi: geografické, demografické,
socioekonomické a behavioralni faktory. Segmentace se dale déli do tii fazi, priizkumu

trhu, profilovani segmentt a trzniho zacileni.
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Prvni faze prizkum trhu by méla ptinést informaci o tom, jak velky a pfistupny je
celkovy trh. Celkovym trhem v tomto projektu je mozné nazyvat v§echny ekonomicky
aktivni obyvatele ¢eské republiky. Téch bylo v prvnim ¢tvrtleti roku 2015 dle tdaji
CSU 5322 000. Z tohoto celkového ¢&isla je nutné vyfadit zaméstnané osoby. I kdyz
urcita ¢ast zamestnanych se o praci samoziejmé uchdzet mize a aktivné ji vyhledava,
takova statistika neni v CR vedena. Nezaméstnanych bylo v prvnim &tvrtleti 2015

vedeno 305 000 (CSU, 2015).

Redlny trh vSak nelze témito metodami urcit. Je totiz nutné odecist nezaméstnané,
kteti nehledaji zaméstnani v odvétvich, které spolecnost Provident Financial s.r.o.
nenabizi (napfiklad: automotiv, vyroba a primysl, gastronomie, strojirenstvi,

zeméd¢lstvi, chemicky primysl nebo farmacie).

Proto byl zvolen odlisny postup vypoctu readlného trhu. Z pozorovani statistickych
udaji soucasnych kariérnich stranek za obdobi 21. 5. 2015 az 20. 11. 2015 vyplynulo,
7e pocet navstév na kariérnich strankach se pohybuje okolo 9 500 navs§tév mési¢né
v priméru. Z toho plyne, ze vétSina téchto navstévnikd jsou zaroven potencidlni
uchazeci. Pficemz je mozné vyloucit procento téch, ktefi se na stranky vraceji
(28% uzivatelll). Je mozné fici, Ze redlny trh tvofi alespoit 6000 uZivatelll mésicné

(CSU, 2015).

Druha faze se zabyva profilovanim segmentti. Segmenty uchazecti navstévujici
kariérni stranky byly rozdéleny podle 4 faktorti (geograficky, demograficky,
socioekonomicky a behavioralni). Z geografického hlediska je nutné brat v potaz stat
narozeni a misto trvalého pobytu uchazece. Zatimco stat narozeni nehraje nijak velkou
roli, protoZe podnik zaméstnavd mnoho zahrani¢nich zaméstnancii (Slovensko,
Polsko, Anglie), pfedevSim misto trvalého pobytu mé pro segmentaci zasadni vyznam.

Uchaze¢ musi mit nebo planovat trvaly pobyt v Ceské republice.

Mezi dilezité demografické hledisko patii vék uchazeci. Autorka vychazi
z predpokladu, Ze lidé rizného veku ocekéavaji od podniku rizné benefity a jiny ptistup

k zamé&stnancim. V literatufe se hovoii o takzvané generaci X a Y.
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Dale je nutné zaméfit se na povoldni. Jak bylo zminéno vySe, podnik nenabizi
veskeré oblasti zaméstnani a nabizi jen urcity sortiment povoldni, predevSim
administrativni pozice, manazerské pozice, pozice projektového ftizeni, marketing,
public relations, personalni management a samoziejmé bankovnictvi a finan¢ni sluzby.
Velice dulezité je také jazykové vzdelani uchazect. VéEtSina zaméstnancti spolecnosti
denné komunikuje v anglickém jazyce, pfipadné piipravuje reporty pro své nadiizené
ve Velké Britanii.

Mezi psychosocialni nebo behaviordlni hlediska mutzeme zafadit postoj
K produktu zaméstnavatele a pfi¢iny k hledani zaméstnani. Dulezitost postoje
K produktu zaméstnavatele je vysvétlena v Analyze rizik. Kariérni stranky jsou
pfedev§im urceny tém, ktefti o produktu a podniku samotném nejsou vibec
informovani, nebo je jejich postoj nejednoznaény. Stranky by také mély poskytovat

informace tém, jejichZ postoj je negativni, nemaji vSak za kol je pfesvédcovat.

zaméstnani. Pfi¢in mize byt mnoho, pro tuto praci byly diivody rozdéleny nasledovne:

e Touha odejit ze soucasné pozice a to z jakéhokoliv dtivodu.

e Snaha zajistit si zaméstnani z dlouhodobé nezaméstnanosti.

e Touha po vysSim ocenéni vlastnich schopnosti (benefity, vySsi plat, povyseni
atp.)

e Snaha nastartovat prvni nebo zcela nové zaméstnani.

Treti fazi je vybér vhodnych segmentl dle vyse zminénych kritérii. V kontextu

kariérnich stranek spolec¢nosti Provident Financial s.r.o. byly vybrany dva

vvvvv

cey

Prvnim segmentem je uchazeé trvale Zijici na uzemi Ceské republiky ve véku 35
— 55 let, s alespon mirn€ pokrocilou znalosti anglického jazyka, s pozitivnim nebo
neutralnim postojem k produktu spolecnosti a s témito diivody k hledani zamé&stnani:

Touha odejit ze soucasné pozice a snaha zajistit si zamestnani.

Druhym zvolenym segmentem je uchazeé trvale Zijici na izemi CR, ve véku mezi
15-30 lety, studujici stfedni nebo vysokou Skolu, se stfedné pokroc¢ilou znalosti

anglického jazyka, s neutrdlnim nebo pozitivnim postojem k produktu spole¢nosti
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a jednou z téchto pficin k hledani zaméstnani: snaha nastartovat prvni povolani, snaha

zajistit si zaméestnani.

Positioning

»Positioning spociva ve vybéru prvkl, na jejichz zakladé ma byt produkt
rozeznan“ (Pelsmacker, Geuens a Bergh, 2003, s. 140-141). ,,Positioning znac¢ky nebo
produktu je jeho odliSeni od konkurentii v povédomi zakazniki* (Pelsmacker, Geuens
a Bergh, 2003, s. 140).

Existuje mnoho strategii, na kterych mize byt positioning postaven, naptiklad na
vlastnostech produktu, cena v porovnani s kvalitou, na typu uzivatelt produktu, na
konkurenci a dalsi (Pelsmacker, Geuens a Bergh, 2003, s. 140). Positioning v této fazi
je uréovan na zaklad¢ informaci, které podnik planuje uchazecim, prostfednictvim

kariérnich stranek, nabidnout.

Pro prvni segment uchazect podnik zvolil n€¢kolik dulezitych primarnich prvki,
anckolik vedlejSich. Jako hlavni prvek rozpoznani znacky je fakt, Ze podnik Provident
Financial s.r.o. je mezinarodni, multikulturni spole¢nost operujici v mnoha zemich
Evropy, coz také dokazuje jeji uspéSnost na trhu. Druhym hlavnim poselstvim, které
chce podnik zdiraznit je jeho stabilita, o které se garantka projektu domniva, Ze

uchazeci nejvice ocenuyji.

Dale také chce zdlraznit pratelskou, otevienou a velice ptimou kulturu podniku,
ktera je vyjadiovdna napiiklad méné¢ formalnim oblékanim, tykdnim mezi vSemi
zaméstnanci, ale i moznosti vznést jakékoliv navrhy ¢i naroky pifimo vedeni

spole¢nosti, bez ohledu na postaveni zaméstnance.

Mezi dalsi, sekundéarni prvky patii naptiklad program nastupnictvi pro kazdou
manazerskou pozici v podniku, finan¢ni i nefinanc¢ni odmény pro nejlépe hodnocené
zaméstnance, interni tréninky a rozvoj kariérnich dovednosti a velké mnozstvi riznych
benefitd, v¢etné akciového programu pro zaméstnance.

Pro druhy segment zvolil podnik prvky velice podobné, pouze je jejich dileZitost

vvvvvv

otevienost a pfimost kultury podniku, ktera umoznuje, aby se zde citili pfijimani
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1 brigadnici a stazisté. Tato skupina v jinych podnicich miva ztizené podminky diky
formé svého uvazku. Podnik chce zduraznit, Ze kultura podniku podporuje zapojeni

zameéstnancu na kterékoliv Grovni.

Druhym prvkem je zdiraznéni moznosti pracovat pro mezinarodni podnik
s mnohaletymi zkusenostmi na ¢eském trhu. Pfedevsim chce pak moznost aktivniho

vyuziti anglického jazyka.

Déle chce podnik dat jasné najevo, ze kazdy uchaze¢ vtomto segmentu ma
moznost ziskat praxi ve zvoleném oboru a vSechny zkusenosti a dovednosti potifebné
pro jeho budouci kariéru. Toto se tyka predev§im nabidky rdznych mozZnosti
spoluprace s podnikem, jako jsou brigadnické tvazky, odborné staze, vedeni
bakalaiskych, diplomovych nebo seminarnich praci pro studenty vysokych skol a také

moznost ziskat odbornou praxi pro studenty stfednich odbornych skol.

1.2.2. Statistické metody
Z Casti této prace zabyvajici se kariérnimi strankami (pododdil 2.3.1.) vyplynulo,
Ze je vhodné sledovat stranky skrze statisticka data. Jako nejvhodné&;si pro tento projekt

byla zvolena tato data:

e Celkovy pocet navstévnika

e Primérna doba stravena na kariérnich strankach

e Zjakych typl webovych stranek ptichazeji na kariérni stranky

e Meéfeni aktivity navstévnikl v Case

e Jaké casti KS si uzivatelé prohliZeji nejCastéji

Jako nejvhodnéjsi néstroj pro sledovani uvedenych statistickych tidaji byl zvolen
nastroj Google Analytics. Jeho funkce umoziuji sledovat vSechna zvolena statisticka
data. Jde o jednoduchy, lehky a uzivatelsky oblibeny statisticky nastroj. Podnik
Provident Financial s.r.0. pomoci této aplikace jiz sleduje soucasné korporatni webové
stranky a zaméstnanci jsou tedy s jejich funkcemi sezndmeni. Nesporné nejvétsi

vyhodou aplikace je, ze je pro zvolené sledovani zcela zdarma.
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O provedeni se stara garantka projektu s podporou marketingového oddéleni
spolecnosti. Statistika byla spusténa 21. 5. 2015 a vyhodnocena 21. 11. 2015. Z téchto
dat vyplynuly nasledujici zavery.

Celkovy pocet uzivatelii za sledované obdobi tvofil 49 977. Nejvyssi navstévnost
byla v tijnu, kdy celkovy pocet uzivatelt byl 14 595, coz je 29% za celkové sledované
obdobi. Nejniz8§i byla naopak navstévnost vsrpnu 5649 (11% z celkového

sledovaného obdobi). Primérny pocet navstévnika byl 8 330 v mésici.

Jak je vidét z nésledujiciho grafu, dny s nejvyssi navstévnosti kariérnich stranek
jsou pondé€li a ¢tvrtek, ndsledované uterym a stiedou. Tuto informaci je nutné znat pro

spravné stanoveni doby aktualizace stranek.
Graf¢. 1: Aktivita navstévniki KS v ¢ase (viastni tvorba; Google Analytics)
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Primérna doba trvani navstévy KS je néco malo ptes 1 minutu. Toto ¢islo by mélo

byt podstatné vétsi. Navic celych 68 % navstévnikl stranky opousti okamzité.

Nejvice navstévnikd na kariérni stranky pfichdzi z takzvanych referen¢nich
stranek, coZ v tomto pfipad¢ jsou pfedevS§im pracovni portaly, na kterych Provident
inzeruje volnd pracovni mista. Jde o 37 % vSech navstévnikid. 11 % navstévnikt

pouziva vyhledavani ptes vyhledavace a 10 % na stranky pfichazi z emailové adresy.
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Tito navstévnici prochazeji jednotlivé sekce kariérnich stranek v tomto poradi:
volna pracovni mista, benefity, o nas (o podniku) a kontakty. Zajimavym tidajem také
je, ze 5 % navstévnikll zobrazuje kariérni stranky pomoci mobilniho telefonu

a 4 % pomoci tablet.

1.2.3. Vyzkum mezi studenty VS a S§

Positioning urcil, co piesné chce Provident segmentu studentd nabidnout. V této
fazi projektu je potebné zjistit, zda zminény segment ma o tento typ nabidky zajem,
nebo zda by mél podnik tuto nabidku piehodnotit. Nasledujici vyzkum se tedy zabyva
pravé touto otazkou, tedy co segment studentd o¢ekava od svého zaméstnavatele, ceho

si nejvice ceni a podle ¢eho Si zaméstnavatele vybiraji.

Vyzkum je provadén na zdklad¢ deduktivni logiky, a je tedy nutné nejprve urcit

predpoklady, tzv. pracovni hypotézy. Tyto hypotézy vychazeji z cile vyzkumu.

e Respondenti davaji prednost brigddam pied stdzemi.

e Respondenti nejsou ochotni pracovat bez finanéni odmény déle nez tii
mésice.

e Studenti VS si radéji voli vlastni témata zavére¢nych (DP/BP) praci.

e Respondenti jsou ochotni pracovat maximaln¢ 20 hodin tydné.

e Respondenti se pfi hledani zaméstnani nezamé&fuji na kulturu spolecnosti.

e Respondenti davaji piednost pratelské a neformalni kultute.

e Respondenti oceniuji mozZnost nasledného nastupu do hlavniho pracovniho
poméru.

e Respondenti nedavaji pfednost zadnému typu podniku z nabidky
maly/stiedni/velky.

e Respondenti davaji pfednost mezinarodnim podnikiim.

e Respondenti davaji prednost podnikiim s dlouholetou tradici.

e Respondentky zakladaji sva rozhodnuti o nastupu na kultufe spole€nosti vice,

nez respondenti.
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Respondenty by méli byt predevSim studenti bakaldiskych a magisterskych
programi vysokych Skol, ale také Zaci stfednich Skol. Respondenti by méli byt
z raznych studijnich oborti. Sbér bude probihat z ndhodného vzorku. Ocekavany

vysledek je alespon 60 respondentil, Z toho alesponi 40 respondentti z vysokych skol.

Dotaznik byl vytvofen pomoci webovych strdnek www.vyplnto.cz.
Prostfednictvim generované URL adresy byl tento dotaznik Sifen na socialni siti
Facebook. Siteni bude piedevim probihat pomoci samotnych respondentt a kontakti

autorky vyzkumu.

Dotaznik se skladd ze dvou hlavnich casti, pfedmluvy a otazek. Pfredmluva
vysvétluje respondentim vyznam dotazniku, cil a dobu vyplnéni. Druhou c¢ast
dotazniku tvoii otdzky. Otazky jsou rozdéleny do dvou kategorii. Prvni rozd€luje
respondenty podle demografickych kritérii (napf. vék, pohlavi, zkusenosti) a druha

zjistuje preference respondentti. Forma osloveni respondentti je pfima a neformalni.

Sbér dat probihal od 28. 7. 2015 do 27. 8. 2015. Respondenti byli odkazovani na
webovy formulaf uvetejnény na strankach www.vyplnto.cz. V ptipad¢, ze respondenti
nepatiili mezi studenty stfedni nebo vysoké Skoly, byl po prvni otdzce dotaznik

ukoncen a timto byli vylouceni nezadouci respondenti.

Po ukonceni sbéru dat nésleduje jejich analyza a vyhodnoceni. Nejprve je vhodné

uvést zakladni informace o dotazniku.

1. Celkovy pocet respondentii 103

2. Celkovy pocet otazek 22

3. Prumérna doba trvani vyplnéni dotazniku 3:53 minuty
4. Doba uverejnéni dotazniku 30 dnit

5. Navratnost dotazniku 79,4 %

Veskeré nasledujici otazky i s odpovéd’'mi jsou V piiloze na strané 96-98.

Otazka cislo 1: V soucasné dobé studujes...
Tato otdzka slouzila k demografickému rozdéleni respondentii podle urovné
studia na vysokoskolaky a stfedoskolaky. Protoze dotaznik byl uren pouze pro

studenty stfednich $kol a studenty VS, bylo nutné co nejdiive z dotazniku vyfadit
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nerelevantni respondenty S niz§im stupném vzdélani nebo ty, kteti v soucasné dobé
nestuduji. Respondentt z vysokych §kol bylo 60 a respondenti ze stiednich skol 10.
Celkovy pocet relevantnich respondentu je tedy 70. (Graf ¢. 2, s. 99)

Otazka cislo 2: Ktery ro¢nik studujes?
Tato otazka dale demograficky rozdé€luje respondenty, navazuje na predchozi
otazku a predevsim zastupuje otazku véku respondentti, ktery pro vyzkum neni zcela

podstatny, a pfedevsim na vysokych skolach se tyto udaje stiraji.

Respondenti ze stiednich kol nejcastéji studovali prvni (5 respondentil) a ctvrty
ronik (3 respondenti). Dal§i dvé odpovédi obsahovaly po jedné odpovédi.
Respondenti z vysokych $kol byli rozdéleni nasledovné. Nejvice odpovédélo, ze
studuje ¢tvrty roénik (18 respondenti), tfeti rocnik (14 respondentit), druhy ro¢nik (12
respondentil) a paty ro¢nik (11 respondentd). Nejméné respondentti bylo z prvniho
ro¢niku (5 respondenttt). (Graf €. 3, s. 99)

Otazka ¢islo 3: MaS jiZz zkuSenosti s praci v podniku (brigada, staz,
praxe...)?

Tato otazka ptisobila jako kontrolni, protoze odpovédi na dalsi otazky by mohly
byt zkresleny tim, zda jiz respondenti zazili delSi pobyt v podniku, ¢i nikoliv a zda
odpovidaji na zakladé¢ vlastnich zkuSenosti, nebo pouze na zéklad¢ informaci

z doslechu a cizich zkuSenosti.

U respondentt ze stfednich skol byla statistika stejna, tedy 50 % respondentt jiz
mélo pracovni zkuSenost a 50 % jesté ne. Naopak u respondentli z vysokych Skol
odpovédélo kladné 83 % respondentd (50 osob) a pouhych 17 % (10 osob) nemélo

Zadnou ptedchozi pracovni zkuSenost.

Celkové tedy respondenti spiSe méli zkuSenosti s praci v podniku a pouhych 21 %

tuto zkuSenost postradalo. (Graf ¢. 4, s. 99)

Otazka Cislo 4: O jaky typ pracovniho uvazku §lo?
Tato otazka se zobrazovala pouze respondentim, ktefi kladné¢ zodpoveédéli
ptedchozi dotaz (Ano, uz jsme pracoval/a v podniku). 53 respondentd zodpovéd¢lo, ze

jejich zkuSenost byla brigddni (tedy rizné typy dohod). 25 respondentli pracovalo na
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¢asteny nebo hlavni pracovni uvazek a 22 respondentii mélo zkusenost s povinnou

praxi. (Graf ¢. 5, s. 100)

Otazka cCislo 5: Pri vybéru zaméstnavatele, které informace pro tebe hraji

nejdulezitéjsi roli?

Tato otazka pfimo smeéfovala na preference respondentl, kterym informacim
davaji vahu pti rozhodovani o vstupu do podniku nebo o spolupraci s nim, a ¢emu ma
tedy podnik dat pfednost pfi prezentaci na KS. Respondenti mohli vybrat 3 odpovédi
z celkového poctu 8 nabizenych. Navic méla otdzka moznost vlastni odpovédi a tuto

moznost vyuzili 4 respondenti. Jejich odpovédi byli nasledujici.

1. Vztahy mezi zaméstnanci 3. Pracovni kolektiv a podpora
2. Vétsinou nemam z ¢eho vybirat podniku v 0sobnim zivoté

a beru to, co se zrovna 4. Penize

naskytne. 5. Dostupnost podniku

Nejcastéjsi odpoveédi byly informace o kariérnim ristu a rozvoji, ktery podnik
nabizi (40 respondentil). Mezi dalsi informace, které studenti a Zaci vyhledavaji pii
rozhodovéni, jsou benefity (39 respondentt, povest podniku (31 respondenttt), kultura
podniku (27 respondentti) a postaveni podniku na trhu (14 respondenti). (Graf ¢. 6,
s. 100 a Graf' ¢. 7, s. 100)

Otazka cCislo 6: Které z nasledujiciho typu spoluprace bys dal/a pirednost?
Otazka zjistuje preference studentd ohledné typli tvazku. Podnik Provident
Financial s.r.o. hodl4 nabidnout pouze urcité typy téchto uvazki a je tedy potieba zjistit

zda o né cilova skupina ma z4jem. Respondenti mohli zvolit aZ 3 odpovédi.

Nejveétsi zajem projevili respondenti o ¢aste¢né pracovni uvazky (51 respondenti)
a to predevsim z fad studentli vysokych skol. Oblibené jsou i brigaddni uvazky (24
respondentll) a to i u student stiednich §kol (7 respondentti). Dale studenti projevili
z4jem o spolupréaci na projektech (18 respondentil), o spolupraci na zaveérecnych
vysokoskolskych pracich (15 respondenti) a pracovni stdze (10 respondentd).

(Graf¢. 8, s. 101 a Graf ¢. 9, s. 101)
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Otazka cislo 7: Pracoval/a jsi nékdy, nebo bys byl/a ochotny/4 pracovat, bez
finan¢ni odmény?

Otazka byla do dotazniku zafazena na zaklad¢ ptredpokladu, ze podnik chce

nabidnout studentiim moznost stdzi a spoluprace na zavéreénych a seminarnich

pracich, ovSem bez finan¢ni odmény.

Celych 51 respondentti zodpovédélo tuto otazku kladné€, ovSem pouze v ptipadé,
ze jim podnik nabidne néco jako kompenzaci (odpoved’ €. 2). Zcela zapornou odpoveéd’

pak uvedlo 7 respondentt. (Graf ¢. 10, s. 101 a Graf ¢. 11, s. 102)

Otazka cCislo 8: Jak dlouho jsi ochotny/a pracovat bez finan¢éni odmény?
Otazka navazuje na pfedchozi dotaz a zobrazil se pouze respondentiim, ktefi
zodpovédéli predchozi otazku kladné (moznost 1-3). Cilem bylo hlubsi poznani

preferenci respondentt.

Odpovédi k této otazce byli velice vyrovnané. Odpovéd’ s nejvice respondenty
byla 3 az 6 mésicti (24 respondentil) a 6 az 12 mé&sict (22 respondentt). Nejméné
respondentli odpovédélo méné nez 1 mésic (17 respondentt). Je vSak ziejmé, Ze zadna

preference neni vyrazna. (Graf ¢. 12, s. 102)

Otazka cislo 9: Jaka je minimalni ¢astka, za kterou jsi ochotny/a pracovat?
Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentti. Nejcastéjsi odpovedi
byla ¢astka mezi 56 a 75 korunami hodinové mzdy (29 respondentti). Naopak za
minimalni mzdu (k 28. 7. 2015) je ochotno pracovat pouze 14 respondenti).

(Graf & 13, 5. 102)

Otazka ¢. 10: Kolik hodin tydné jsi ochotny/a pracovat béhem studia?
Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentli. Nejvice respondentt
(26) je ochotno vénovat praci 10 az 15 hodin v tydnu, nejméné respondentt (5) je pak
ochotno praci vénovat méné¢ nez 10 hodin tydné. Okolo 20 hodin tydné je pak ochotno

pracovat 17 respondentt. (Graf ¢. 14, s. 103)

Otazka ¢islo 11: Ktery z nasledujicich benefiti je pro tebe nejzajimavéjsi?
Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentil a zjisténi zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkiim cilové skupiny. Respondenti mohli oznacit az

3 odpovédi z 12 uvedenych.
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Mezi nejoblibenéjsi benefity patii vysokd finanéni odména (35 respondenti),
zajimava pracovni napli (32 respondentil), ptijemné pracovni prostiedi (28
respondentt), volna pracovni doba (26 respondentli), nebo moznost nastupu na HPP
(17 respondentt.). Nejméné vyhledavanym benefitem je pak nekutacké prostiedi

(2 respondenti). (Graf ¢. 15, s. 103 a Graf ¢. 16, s. 103)

Otazka ¢islo 12: Jakému zaméstnavateli bys dal/a piednost?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentil a zjisténi, zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkiim cilové skupiny. Otdzka byla zamétena na
velikost podniku. Respondenti nejcastéji odpovidali, Ze velikost podniku pro jejich
rozhodovani nehraje roli (30 respondentit). Pouhych 6 respondenti by $lo prednostné

pracovat do velkého podniku. (Graf ¢. 17, s. 104)

Otazka cislo 13: Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondenti a zjisténi, zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkiim cilové skupiny. Otazka byla zamétena na
mezinarodni a ¢eské podniky. Respondenti davaji o néco vice pfednost mezinarodnim
podnikiim, neZ ryze ¢eskym. Protoze v§ak pomér je 60:40 (39:31 respondenttt), neni

tato preference az tak vyrazna. (Graf ¢. 18, s. 104)

Otazka Cislo 14: Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?
Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentti a zjiSténi, zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkiim cilové skupiny. Respondenti davaji zna¢né
ptednost podniku s dlouhodobou tradici piisobeni na trhu, nez novym podnikiim. Tato

preference je velice vyrazna. (Graf ¢. 19, s. 104)

Otazka cislo 15: Jakou formou bys nejradéji dostaval/a vyplatu?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentti a zjiSténi, zda planovana
nabidka podniku odpovidéa pozadavkim cilové skupiny. Respondenti zna¢n¢ preferuji
spiSe fixni mzdu doplnénou o vykonovou slozku (26 respondentlt). Opacnou formu,
tedy spiSe mzdu urcenou na zéklad€ vykonu a doplnénou o fixni ¢astku preferuji pouze

3 respondenti. (Graf ¢. 20, s. 105)
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Otazka Cislo 16: Ktera z nasledujicich informaci o projevech podnikové
kultury je pro tebe nejvyznamnéjsi?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentil a zjisténi, zda planovana

nabidka podniku odpovida pozadavkim cilové skupiny. Respondenti mohli zvolit az

3 odpovédi z 10 moznych.

Zdaleka nejdulezitéjSim kritériem jsou pro respondenty pratelské vztahy na
pracovisti (64). Vsechny ostatni nabidky jsou sefazeny s podstatnym odstupem
nasledovné. Ocenéni zkusenosti a loajality zaméstnance (27 respondentit), neformalni
styl oblékani i chovani (17 respondentll), rozvoj technologii (15 respondentt)
a moznost pracovat na vlastnich projektech (14 respondentll). Nejméné respondentli
pak volilo jasna pravidla (4 respondenti) a samostatnou praci (7 respondentl).

(Graf & 21, 5. 105)

Otazka cislo 17: Které z téchto moZnosti rozloZeni pracovni doby davas
prednost?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentti a zjisténi, zda planovana
nabidka podniku odpovidd pozadavkim cilové skupiny. Respondenti jednoznacné
davaji pfednosti flexibilni pracovni dobé (54 respondentt). (Graf ¢. 22, s. 105)

Otazka cislo 18: Vyuzil/a jsi, nebo bys nékdy vyuZil/a moZnost spoluprace
s podnikem na seminarni praci?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondenti a zji$téni, zda planovana
nabidka podniku odpovidd pozadavkim cilové skupiny. 30 respondentd jiz v dobé
dotazniku mélo zkuSenosti se spolupraci pfi tvorbé seminéarnich praci (z toho 3 jsou
7aky SS). 42 respondentii zkuenost nema, ale takovou nabidku by pfijali nebo uvitali.
31 respondentti odpovédelo, Ze by tuto sluzbu vyuzit nechtéli. (Graf ¢. 23, s. 106)

Otazka Cislo 19: P¥i psani bakalaiské, nebo diplomové prace bys radéji
zvolil/a vlastni téma, nebo vybiral/a z predepsanych?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentti a zjiSténi, zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkim cilové skupiny. Respondenti na tuto otazku

odpovidali t¢éméf ve stejném procentnim rozloZeni a otdzka tak nemd zcela jasnou

odpovéd. (Graf ¢. 24, s. 106)
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Otazka ¢islo 20: Byl/a bys ochotny/a spolupracovat na bakalirské, nebo
diplomové praci bez finan¢ni odmény?

Cilem otazky bylo hlubsi poznani preferenci respondentil a zjisténi, zda planovana
nabidka podniku odpovida pozadavkim cilové skupiny. 68 respondentii by bylo
ochotno spolupracovat na zavérecné praci zcela zdarma, 35 respondentti vSak nikoliv.

(Graf & 25, s. 106)

Otazka ¢islo 21: Studuji nasledujici obor:
Tato otazka slouzila k demografickému rozdé€leni respondentti podle druhu studia.
Dotaznik vychazel z predpokladu, ze studenti riznych studijnich oborti budou mit
odlisné odpovédi. Otazka navic obsahovala moznost doplnéni vlastni odpovédi.

Nejvice respondenti bylo z oblasti humanitnich oborl, pfirodnich véd, ale i IT

a technickych obort. (Graf ¢. 26, s. 107)

Otazka ¢islo 22: Uved’te pohlavi:
Tato otazka slouzila k demografickému rozdéleni respondenti podle pohlavi.
Dotaznik vychézel z pfedpokladu, ze studenti rtiznych pohlavi budou mit odlisné

odpovédi. Procentualni rozdéleni respondentt bylo vyrovnané. (Graf ¢. 27, s. 107)

Z dotaznikii vyplynuly nasledujici zavéry. Zaci stiednich §kol maji zkusenosti
S brigddnimi ivazky nebo povinnymi praxemi, ale pouze v 50 % ptipadi. Nejvice se
zajimaji o nabizené benefity, moZnosti kariérniho ristu, a na rozdil od student
vysokych $kol, také o povést podniku. Pii volbé typu pracovniho tvazku davaji

piednost placeny brigadam, ale i moznosti spolupracovat na zajimavych projektech.

VétsSina zaki stfednich Skol by byla ochotna pracovat zdarma, pokud by jim
podnik nabidl urcitou kompenzaci, a to po dobu az 6 mésici. Mzdové preference
bohuzel nebyly zjistény, kazdd odpoveéd’ totiz obsahovala stejny pocet respondenti.
Vétsina respondentt (az 50 %) je ochotno pracovat pouze 15 hodin tydné, coz ale

nejspiS souvisi s pravidelnou a pomérné narocnou Skolni dochazkou na strednich

skolach.

Vsichni respondenti ze stfedni Skoly by uvitali jako benefit vysokou finan¢ni
odménu, dale pak ve vétsin¢ zajimavou pracovni naplin a dokonce praci z domova.

Podle velikosti podniku se vétSinou nerozhoduji, nedavaji ani vyrazné piednost
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mezinarodnim podnikiim pied Ceskymi (6:4). Preferuji vSak spiSe podniky
s dlouholetou tradici. Také davaji ptednost fixni mzd¢ ptipadné doplnéné o vykonovou

slozku.

Zaci stiednich $kol davaji prednost kultufe, kde pievazuje mlady kolektiv
a zabyva se novymi technologiemi, tedy hledaji dynamickou spolec¢nost. Pfesto hledaji

1 pratelské vztahy. Dale davaji ptfednost flexibilni pracovni dobg.

Tento segment by ocenil nabidku seminérnich praci (naptiklad maturitnich praci,
nebo celoro¢nich projektit). Prekvapivé, vSichni zaci by zvolili spise vlastni téma praci,
muze vSak jit z jejich strany o nezkuSenost s danym tématem. Pracovat zdarma na

zavereCnych pracich by bylo ochotno jen 50 % respondent.

Mezi respondenty tohoto segmentu byli Zaci gymnézii, oborii piirodnich
a humanitnich véd a jeden zastupce technické Skoly. Z celkovych 10ti respondentl

byly pouze 3 zeny. Jejich odpovédi se vSak nijak neodliSovaly.

Pro segment student vysokych Skol vyplynuly z dotazniku nésledujici zavéry.
Celych 83 % respondentll z tohoto segmentu jiz mé zkuSenosti s praci pro podniky,
at’ uz jako brigaddni ivazky nebo povinné praxe. Pomérn¢ vysoké ¢islo dotazanych take
uvedlo odpoveéd’ ¢astecné pracovni Givazky. Je vSak pravdépodobné, Ze vétsina z nich

myslela dohody o provedeni prace nebo dohodu o provedeni ¢innosti.

Studenti pfi rozhodovani vyhledavaji informace o benefitech, které podnik
poskytuje, kultufe podniku a moznostech kariérniho ristu. Dale je zajima povést

podniku, 1 kdyZ v mens$i mife, a zdlraznuji zdjem o vztahy zaméstnancli na pracovisti.

Ptednost davaji placenym brigddam, ale i ¢asteCnym pracovnim uvazkam, také
oceniuji nabidky spoluprace na zavéreCnych vysokoskolskych pracich. 10 %
respondentli odmitlo pracovat bez finanéni odmeény, a ostatni chtéji tuto ztratu vyvazit
zajimavou pracovni nabidkou. Ocekévand mzda za placené brigddy se pohybuje
nejcastéji mezi 56 a 95 korunami, coz odpovida nabidce podniku Provident Financial

s.r.0. Zaroven jsou ochotni pracovat mezi 10 a 20 hodinami tydné.

Na rozdil od zaki SS, studenty VS motivuje vysoka finanéni odména pouze v 50

%. Velky dlraz davaji ptredevsim na pfijemné pracovni prostiedi, zajimavou pracovni
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napln a volnou pracovni dobu. Nejnizsi zajem projevili respondenti o praci z domova

nebo o praci na vlastnich projektech.

Vétsina studentt pii vybéru zaméstnavatele nehledi na jeho velikost, presto celych
25 % déava ptrednost menSim podnikiim. Respondenti nedélaji rozdil mezi ceskym
a mezindrodnim podnikem. Naopak naprostd vétSina dava piednost podniku
s dlouholetou tradici. Téméet 57 % déava pfednost fixni mzdé piipadné doplnéné

o vykonovou slozku.

Studenti vysokych S§kol hledaji pfedevsim podnik s ptatelskou a otevienou
kulturou, moznosti pracovat v tymech, s neformélnim stylem oblékani i komunikace
a zaroven podnik, ktery dokdZe ocenit jejich pfedchozi zkuSenosti. Studenti davaji

zasadné prednost flexibilni pracovni dobé.

Zajimavosti je, Ze zatimco na pfimou otazku, zda by uvitali moZnost
spolupracovat na seminarnich pracich, odpovédéla vétSina respondentti kladné, tuto
moznost v otazce jaké uptednostiiuji typy pracovnich uvazkl, zodpovédélo pouze
minimum respondentli. VEtSi ¢ast studentll vysokych Skol dava piednost vlastnim
tématim zavérecnych praci, ale nijak vyrazné. Odpovéd’, Ze by uvitali predepsané
téma, totiz uvedlo 24 respondentli (40 %). VéEtSina studenti je také ochotna pracovat

na zavérecné praci zcela zdarma.

Zde je zajimavé vénovat se statistice pohlavi. Zeny z prostfedi vysokych $kol
vSechny hledaji v zaméstnani pratelské vztahy, ve vétSim mnozstvi oznacovaly, zZe
jsou pfistupné praci v novych, nezndmych a malych podnicich. Také Zzadna
z respondentek tohoto segmentu zamérné neoznacila, ze by radéji vstoupila do velkého

podniku. Zen, respondentek, bylo v ramci tohoto segmentu 31 a muzi 29.

Nyni je mozné porovnat hypotézy uvedené na pocatku této podkapitoly. Mezi

potvrzené hypotézy patfi:

e Respondenti davaji prednost brigddam pted stazemi.

e Respondenti jsou ochotni pracovat maximalné 20 hodin tydné.

e Respondenti davaji prednost pratelské a neformalni kultute.

e Respondenti oceiiuji moznost ndsledného nastupu do hlavniho pracovniho

poméru.
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e Respondenti nedavaji piednost zddnému typu podniku z nabidky
maly/sttedni/velky.
e Respondenti davaji prednost mezindrodnim podniktim.

e Respondenti davaji piednost podnikum s dlouholetou tradici.
Naopak, mezi hypotézy, které se nepotvrdily, patfi:

e Respondentky zakladaji sva rozhodnuti o nastupu na kultute spole¢nosti vice,
nez respondenti.

e Respondenti nejsou ochotni pracovat bez finanéni odmény déle nez tfi
meésice.

e Studenti VS si rad&ji voli vlastni témata zavére¢nych (DP/BP) praci.

e Respondenti se pfi hledani zaméstnani nezaméfuji na kulturu spolecnosti.

1.2.4. Vytvoreni navrhu a implementace KS

Autorka této diplomové prace v dobé mezi 11. 5. 2015 a 31. 11. 2015 vytvofila
podle smluvenych instrukci kompletni navrh kariérnich stranek spole¢nosti Provident
Financial s.r.o. Cely dokument je rozdélen do sedmi hlavnich ¢asti. V prvni ¢asti se
hovoii obecné¢ o kariérnich strankach, jejich ucelu, nejmodernéjSich trendech
v designu i obsahu. Navic se vénuje i zhodnoceni soucasnych kariérnich stranek

spolecnosti a jejim nejveétsim vadam.

Nasledujicich pét Casti se vénuje jednotlivym sekcim kariérnich stranek. Pro¢ by
pravé tyto sekce méli KS obsahovat, jejich ucel, navrh obsahu, ale i1 grafické
pfipominky doplnéné o obrazky. Mezi tyto sekce patfi Homepage, nebo také Uvodni

strana kariérnich stranek, Volna mista, Kdo jsme, Pro¢ Provident a Studenti.

Uvodni strana upozoriiuje, které informace by nav§tévnici méli najit pii vstupu na
kariérni stranky a jakym zptsobem tyto informace zobrazit. Volna pracovni mista se
zabyvaji inzerci, filtrovani pozic a dal§imi podrobnostmi souvisejici s tématem. Mezi
podrobnégjsi sekce patiti O Providentu, ktera obsahuje ndvrhy obsahu informaci
o podniku, naptiklad o kultufe, ndborovém procesu, zaméstnancich atd. Cast také

obsahuje grafické zobrazeni struktury webové stranky. Pro¢ Provident, se zabyva
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benefity a jinymi odivodnénimi, pro¢ se uchaze¢ ma o podnik jako o zaméstnavatele

zajimat. Tato ¢ést také obsahuje zobrazeni struktury webové stranky.

Sekce nazvana ,,Studenti je nejpodrobné&jsi a nejvice obsahové rozpracovana cast
navrhu. Mimo grafickych ndméti a obecného piehledu informaci obsahuje i konkrétni
navrhy textl pro kazdou jednotlivou podsekci. Tyto texty jsou ve dvou verzich,
formalni a méné¢ formalni. Celd sekce je rozd€lena do Ctyf podsekci, které jsou
vénovany HR produktim uréenym pro studenty (zavéreéné prace na VS, brigady,
praxe a staze apod.), benefity uréené pro studenty, ptibéhy studentli zaméstnanych

Vv podniku a dal$i informace urcené pro tento segment.

Dalsi sekce jsou vénovany tématu kariernich stranek spojenych s obchodnimi
zastupci a KS podniku pro pobocku na Slovensku. Cely névrh vychdzel z textt
odbornych a internetovych ¢lankl o navrhu webovych nebo piimo kariérnich stranek.
Navic vSechny informace byly porovnéany s tfemi konkurenénimi kariérnimi strankami
podnikii Alza.cz, Ceska spotitelna a Home Credit. Cely navrh kariérnich stranek je
mozné nalézt v ptilohach (s. 109-133). V elektronické form¢ byl navrh odevzdan
29. 11. 2015.

V pribéhu tvorby tohoto navrhu, vedeni spole¢nosti rozhodlo o vétsi podpoie
projektu a zfidilo tym odpovédny za vytvotreni a dokonceni projektu. Tym se skladal
ze zastupct personalniho oddéleni (3-4 0soby) véetné zastupkyné ze Slovenské hlavni
pobocky podniku, zastupci marketingového oddéleni (2 osoby) a jeden zastupce za
oddéleni PR. Vedouci projektu se stala garantka pani Tereza Tyburcova. Spolecné
tento tym vybiral dodavatele pro tvorbu a administraci novych kariérnich stranek,

vytvarel nové texty a dal$i ¢innosti projektu.

Pocatkem zafi roku 2015 byl vybran dodavatel celkového feSeni kariérnich
stranek. Je$té tentyZz mésic byla podepsana smlouva a bylo stanoveno datum pro
odevzdani grafickych navrhi na 23. 11. 2015. Celkem byly odevzdany 3 grafické

navrhy. Poté byl vytvoren testovaci web.

Od 11. 12. 2015 pak probihalo testovani funkci webu a jiz 14. 12. 2015 doslo ke
spusténi Ceské verze webu a 16. 12. 2015 slovenské verze. Tato akce byla nasledovéana

Skolenim ze strany dodavatele ohledné administrace webu a textl. Ptipadné upravy
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textll a dal$i opravy byly provedeny do 23. 12. 2015. Timto byl projekt ukoncen a
smlouva s dodavatelem byla povazovana za naplnénou. Jakékoliv dalsi opravy, Gpravy

a jednanti jiz bylo soucasti spravy kariérnich stranek, nikoliv soucasti projektu.

1.3. Poprojektova faze

Posledni fazi celého projektu zahrnuji dvé Cinnosti. Ukonceni projektu, které
predstavuje nejen neoficidlni konec praci, ale 1 oficidlni rozpusténi projektového tymu,
pfedani veskeré dokumentace a opravnéni, ukonceni smluv s dodavateli a vyfeSeni
veskerych finanénich i nefinan¢nich zavazki mezi zadavateli projektu a dodavateli.

Ukonceni projektu je mozné datovat k 21. 12. 2015.

Po této fazi ptichdzi pravdépodobné nejdilezitejsi cinnost celého projektu, a to
vyhodnoceni. Vyhodnoceni mtize trvat od nékolika dnti, az po nékolik mésicii, nebo
I let v zavislosti na typu projektu. V piipadé projektu Tvorby kariérnich stranek
spole¢nosti Provident Financial s.r.0., je mozné vyhodnotit naplnéni cilii projektu,
pribéh jednotlivych fazi projektu, spoluprace projektového tymu a spolupréce
s dodavateli a nékteré dalsi ¢innosti. Dlouhodobé&jsi dopady projektu, jako snizeni
nakladt podniku na nabor, vys$si efektivita naboru apod. je nutné hodnotit s odstupem

nékolika mésicu.

Jak bylo stanoveno v prvni kapitole této diplomové prace, vyhodnoceni projektu
by mélo probihat ve ctyfech hlavnich dimenzich: ucel, o¢ekavani, cile a dalsi

parametry diilezité pro projekt.

Ugel projektu byl popsan v Trojimperativu (s. 47-49). Nové kariérni stranky byly
skutecné vytvorfeny a spliuji veSkeré pozadavky vznesené zadavatelem, tedy
spolecnosti Provident Financial s.r.0. Zda nové kariérni stranky spliuji sviyj tcel, tak
jak byl pfedstaven v této diplomové praci, tedy zaujmout talentované uchazece, snizit
narocnost naborového procesu, snizit ndklady a zlepSit propagaci znacky
zaméstnavatele, bude mozné vyhodnotit az po nékolika mésicich od implementace.
Proto doporucuji, aby zac¢dtkem nového roku byla stanovena kritéria pro sledovani

a vyhodnoceni téchto kritérii a byla sledovana kazdého ptl roku.
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Jedinou ¢asti vV ramci Gcelu projektu, kterd, dle mého nazoru, nebyla naplnéna,
jsou pozadavky moderniho webdesignu. Graficky navrh sice oficialné odpovida
jednotlivym kritériim, jako personalizace webu, plochy design, barevna sladénost
a podobné¢, porovnaji-li se vSak kariérni stranky s jinymi, konkuren¢nimi, je zde vidét
znatelny rozdil. Protoze vSak v nedaleké budoucnosti ma dochazet k redesignu znacky

Provident Financial, navrhuji pfi této piilezitosti predélat graficky vzhled stranek.

Ocekavani od vysledku projektu byla stanovena vradmci analyzy
zainteresovanych stran. Ocekavani diplomantky v ramci tohoto projektu byla nejen
zcela naplnéna, ale v mnohych smeérech i piekonana. Ocekdvani managementu
podniku byla naplnéna z ¢asti, kdyZ byly vytvofeny a Gspé$n¢ implementovany nové
kariérni stranky a je mozné také prohldsit, Ze tyto stranky prezentuji podnik mnohem
1épe, nez ptedchozi stranky. Oc¢ekavani ohledn€ usnadnéni ndboru zameéstnancti vSak

neni mozné v tuto chvili hodnotit.

Je mozné také fici, ze o¢ekavani uzivatell stranek bylo naplnéno, protoze mohou
na novych kariérnich stdnkach objevit vétSinu informaci o podniku, které jsou pfi
vybéru zameéstnavatele podstatné. Ocekavani garantky projektu, dle jejich vlastnich
slov byla také naplnéna. Je tedy mozné prohlasit, Ze ocekavani vSech stran byla do

urcité miry naplnéna, a proto bylo toto kritérium splnéno.

Dalsim hodnoticim kritériem jsou samoziejmé cile projektu. Na pocatku
predprojektové faze byly ur€eny Ctyfi cile projektu, podle metodiky SMART. Prvnim
a hlavnim cilem projektu bylo vytvofeni kariérnich stranek a to nejpozdéji k datu
31.12.2015. Tento cil byl splnén, ovSem s ur€itymi vyhradami. Kariérni stranky byly
vytvofeny a odpovidaji pozadavkiim podniku i nové personalné¢ marketingové
strategii. Podle mého nézoru vSak nové stranky, alespon podle dostupnych informaci,

nespliiuji moderni trendy ve webdesignu.

Druhy a tfeti cil se zaméfoval na navrh jednotlivych ¢asti kariérnich stranek
slecnou Bc. EliSkou Cisafovou. Druhy cil se tykal ndvrhu sekce vénované studentim
a tfeti cil, ostatnim Castem kariérnich strdnek. Méten byl potvrzenim odevzdani
elektronické i tisténé verze dokumentu k uréitému datu (30. 11. 2015). K odevzdavani
dokumentu dochazelo prubézné, od 26. 8. 2015, kdy garantka Dis. Tereza Tyburcova
obdrZela prvni navrh studentské ¢asti, az po 29. 11. 2015, kdy byla odeslana posledni
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aktualizovand verze navrhu kariérnich stranek se vSemi ¢astmi. Datum odevzdani bylo

tedy dodrzeno v elektronické formé, ktera je podstatna.

Poslednim cilem bylo navrhnout zptsob spravy KS a odpovédnou osobu. Tento

navrh byl souc¢asti kone¢ného navrhu, a proto povazuji cil za splnény.

Soucasti spravného stanoveni cili je 1 uréeni naplnéni cile v ur¢itém casovém
horizontu. V piedprojektové fazi byl dale stanoven seznam cinnosti nutnych
k dokonceni projektu a na jejich zakladé byl stanoven ¢asovy plan projektu. Tento plan
odhadoval dobu trvani projektu na 24 tydni a Ktomu 6 tydni Casové rezervy.

Ptedpokladané zdrzeni projektu vSak nastalo, ovSem v ramci Casové rezervy.

Jak je vidét z nasledujiciho grafu, k zdsadnimu zpozdéni doslo jiz béhem
3. ¢innosti. Piiprava vyzkumu trvala podstatné déle, nez bylo piivodné odhadovéano
a délka vyzkumu musela byt zachovana. Tvorba grafickych navrhil trvala o osm tydnt
déle, nez byl puvodni plan. Diky tomu, Ze n€které ¢innosti naopak prob&hly v Kratsi
dobé¢, nebo byly provadény oproti pivodni predstavé zaroven, presahla doba trvani
¢innosti plivodni plan o 9 tydnt. Jak jiz bylo feceno, projekt byl v§ak dokoncen v dobg,

ktera byla vymezena praveé pro tyto piipady.

Obr. ¢. 7: Ganttiv diagram — redlny stav (vlastni tvorba)
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Dalsi ¢asti piredprojektové faze bylo provedeni analyzy rizik projektu. Je mozné
fici, ze zadné z rizik se neprojevilo. Respondenti v ramci vyzkumu mezi studenty SS
a VS byli velice ochotni a garantka Tereza Tyburcové v priibéhu projektu neopustila

své pracovni misto. Jedinym rizikem, které stale mize ohrozit vysledek projektu,
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je Spatna povést finan¢niho sektoru, pravé tu by vSak mély nové kariérni stranky

alesponi ¢astecné odstranit.

Posledni ¢asti predprojektové faze bylo ur¢eni hlavnich hodnoticich kritérii na
zaklad¢ vSech predchozich analyz. Jako hlavni tfi kritéria naplnéni uspé$nosti projektu
byla stanovena: odevzdani navrhu KS garantce projektu a dokonceni implementace ve

stanoveném terminu a rozpoc¢tu. VSechna tfi kritéria byla zcela naplnéna.

Z ptedchoziho textu vyplyva, Ze projekt byl dokoncen, cile a ocekavani
zainteresovanych stran byly naplnény, rizika se neprojevila nebo jim bylo tspésné
ptredejito, projekt byl dokonfen v€as a ve stanoveném rozpoctu. Je tedy mozné

prohlasit, Ze projekt byl Gspésny.

Pro Gplnost je vSak nutné vyhodnotit jest¢ dvé dalsi oblasti a to spolupraci v rdmci

projektového tymu a praci dodavatele.

Dodavatel mél nesporné nékolik vyhod. S podobnymi projekty mél zkuSenosti, na
jednotlivé ¢asti navrhu mél vyhrazené odborniky (designéry, programatory, online
marketéry atp.) a spolecnost Provident znal z pfedchozi spolupréace. Pravdépodobnym
problémem bylo zvoleni jednatelky ze strany dodavatele pro tento projekt. Za celou
dobu projektu jednatelka neprojevila skuteCny zajem o projekt (teprve az po
stiznostech zastupct podniku Provident), na schlizich ptisobila odtazité a nedodrzovala
smluvené terminy. PrestoZze samoziejm& neni mozné davat plnou vinu pouze

jednatelce, zna¢nou mérou toto piispélo k ne pfili§ uspokojivému vysledku projektu.

Garantka projektu, Dis. Tereza Tyburcova vSak uvedla, ze snahu a kreativitu ze
strany dodavatele pocitovala a mimo nevyvedené komunikace byla spoluprace

pfinosem.

Z mého osobniho hlediska, byla jednatelka povéfena projektem zcela nezaujata
pro vysledek. Pusobila dojmem, Zze ma ,,mnohem lepsi véci na préci®, veskeré
dohodnuté postupy svévolné meénila a argumenty zaStitovala osobami, se kterymi
podnik Provident nebyl a nemohl byt v kontaktu (naptiklad pozadavky programatorti).

Vé&fim, ze s jinou osobou ze strany dodavatele, by projekt dopadl o mnoho Iépe.

Projektovy tym na stran¢ podniku Provident Financial s.r.o., bohuzel nepracoval

0 mnoho Iépe. Dle mého nézoru za to mohla nezainteresovanost jednotlivych ¢lenti
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tymu. Pfestoze byl tym oficialn€ ustanoven a odsouhlasen vedenim podniku, jednotlivi
Clenové se priliS nezapojovali, pouze plnili zddosti vedouci projektu. Piesto, Ze se
k vysledkiim a jednotlivym fazim navrha vyjadfovali a dodrzovali terminy, osobné

toto nepovazuji za splnéni ucelu projektového tymu.

Dtivodem k tomu zfejmé bylo, Ze tym byl ustanoven az v pribéhu projektu, nebyl
tedy jeho soucasti od pocatku a jednotlivi Clenové pulsobili spiSe jako poradci, nez

aktivni ¢lenové. Z tohoto ditvodu ani fungovani tymu nehodnotim kladné.

Rada bych vSak vyzdvihla usili, energii, kreativitu, ochotu a spolehlivost pani
Tyburcové, garantky projektu a vedouci projektového tymu. Jsem zcela piesvédcena,

ze uspésné dokonceni projektu je jeji zasluha.

O vyhodnoceni navrhu kariérnich stranek spolecnosti Provident Financial s.r.o.
a celkové zapojeni diplomantky do projektu z pohledu podniku, byla pozadana
garantka projektu Dis. Tereza Tyburcova. Toto hodnoceni je k nahlédnuti v piiloze

této prace na stran¢ 134.
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Zavér
Cilem této diplomové prace bylo sledovat pribéh projektu Vytvoieni,

implementace a zhodnoceni kariérnich stranek spolec¢nosti Provident Financial s.r.o.

V prvni kapitole byl piedstaven princip fizeni projekti, tak jak ho uvadi literatura.
Diky uvedeni této kapitoly je mozné fici, Ze tento projekt je skutecné projektem, a to
podle uvedené definice Na zéklad¢ kritérii uvedenych v literatufe je také mozné
prohlésit, Ze tento projekt byl nejen dokonceny, ale i ispésny. Osobné vsak toto tvrzeni

nepodporuji a diivody uvadim v nasledujicim textu.

Oproti  doporuceni literatury nebyla soucéasti tohoto projektu Studie
proveditelnosti. Hlavnim divodem bylo, Ze tato studie pfedev§sim méii ekonomicky
a technicky vyznam projektu pro podnik. Projekt tvorby KS vSak sdm osob& nema
pfindSet finan¢ni prospéch spole¢nosti, ani technologické zmény. Jeho hlavnim cilem

je zvySeni ucinnosti personalné marketingovych aktivit podniku a podpofit je.

V druhé¢ kapitole bylo prokazéano, Ze persondlni marketing je dilezitou soucasti
moderniho personélniho fizeni a kariérni stranky jsou jednou z nejviditelnéjSich

a velice dilezitych aktivit v ramci této oblasti.

Cely projekt byl realizovan ve tiech zékladnich fazich. V prvni, pfedprojektoveé
fazi, byly provedeny analyzy, které mély urcit, zda je plan projektu realizovatelny.
Podle nastavenych kritérii byl projekt vyhodnocen jako proveditelny, bez vétSich
uprav a bylo tedy doporuceno jeho provedeni. V projektové fazi byly nejprve
vytvofeny veSkeré potfebné podklady pro provedeni projektu, jako vyzkum mezi

studenty, nebo prizkum statistik souc¢asnych kariérnich stranek.

Z ptvodnich navrhovanych kritérii pro sledovani statistik byla vyfazena pouze
jedna, sledovani konverzi. K tomuto feSeni bylo ptistoupeno proto, Ze zvoleny néstroj
Google Analytics ma tuto funkci pouze v placené verzi, a podnik Provident Financial

s.1.0., se rozhodl pouzit pouze neplacenou verzi.

Vyzkum mezi studenty SS a VS mél prozradit, zda nabidka podniku, v oblasti

zamé&stnani, je pro tento segment zajimava, piijatelna nebo nepfijatelna. Tvorba

o 24
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znaéné Casové prodleve. Pfinos vyzkumu pro navrh KS byl zna¢ny a pfedevsim z n¢j

plynou doporuceni pro podnik v oblasti zaméstnavani studentd.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze pro studenty je nabidka podniku piijatelna, nikoliv vSak
vyrazné zajimava, zvlasté v oblasti financnich odmén. Pomérné€ zajimava byla ochota
studentd pracovat zdarma, v piipadé¢ vysoké kompenzace v ramci jiné oblasti,
naptiklad zajimavého projektu. Nejvétsi konkurencni vyhodou podniku pro tento
segment je stabilita podniku na trhu a mezinarodni i€ast a tedy moznost vyuziti cizich

jazyku.

Prvnim krokem projektu bylo vytvofeni navrhu studentské ¢asti. Posléze byl
vytvofen ndvrh i1 vSech ostatnich casti strdnek. Ve stejné dobé dosSlo ke dvéma
dalezitym udalostem. Byl oficidlné vytvofen pracovni tym a zaroven doslo k vybéru

dodavatele.

Dodavatel nejprve vytvotil navrh grafické podoby stranek, ktery byl nasledné
upravovan podle pozadavkl projektového tymu. Obsah a texty tvofili zastupkyné HR
oddéleni za pomoci dalSich ¢lenti tymu (napiiklad pravniho nebo PR oddéleni). Pti
tvorb& obsahu bylo pfihlizeno k vytvofenému névrhu a piedev§im podle potieb

podniku vyplyvajicich z nové strategie spolecnosti.

Nékteré z konceptl uvedenych v Navrhu KS od diplomantky Be. Elisky Cisatové,
byly skute¢né implementovany. Napiiklad podnik vSechny texty vytvofil
v neformalnim stylu, formou tykani, ktera byla diplomantkou doporu¢ena. Navic texty

studentské ¢asti jsou pouze upravené texty ptimo navrzené diplomantkou.

Implementace schvalenych kariérnich stranek byla plivodné planovéna na
1. 11.2015. Kvtli nevhodné komunikaci mezi dodavatelem a podnikem vSak byl tento
termin posunut, dokonce dvakrat. Ndhradni termin byl 1. 12. ovSem ani ten se
nepodaftilo dodrzet. Stranky byly tedy spustény 16. 12. a 18. 12. se konalo skoleni HR

odbornikii podniku ohledné administrace novych stranek.

YV oW

Na pocatku této kapitoly bylo feceno, Ze projekt byl tspésné¢ dokoncen, ovSem
s vyhradami. Tyto vyhrady se tykaji predev§im grafického névrhu stranek. Presto, Ze

oficidln€ napliuji povinné prvky pro moderni webdesign, jejich vzhled neni vhodny.
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Tento dojem mize byt velice subjektivni, ale vétsina ¢lenti projektového tymu se

na tomto nazoru shodla, zvlasté pak zastupci marketingového oddéleni a HR oddéleni.

Dle mého nazoru mohou za tento vysledek piedevs§im dva aspekty. Z jedné strany
nebyl podnik Provident Financial, prostfednictvim svych zastupcu, schopen zcela
jasn¢ vymezit jaké jsou jeho pozadavky a predstavy a jedinym opérnym bodem byly
stranky britské pobocCky. Z druhé strany ptisobila chybnd komunikace a zjevny

nezajem dodavatele zabyvat se projektem vice, nez je nutné.

Dalsi vyhrada se vztahuje k fungovani projektového tymu, ktery tymem nebyl.
Mimo vedouci projektu a nékolika malo osob, pfevazné z oddéleni HR, piisobili
ostatni ¢lenové tymu pouze jako poradci a €asto se sami nezapojovali do vyvoje ani
hodnoceni projektu. Podle dostupnych definici tymu jej tak neni mozné nazvat. Vétim,
Ze nezainteresovanost ¢lenti tymu zpusobila, Ze projekt zdaleka neni takovy, jaka byla
pocatecni ocekavani.

Z tohoto hodnoceni vyplyva nékolik zasadnich rad, které by mél podnik pro piisti

projekty zvazovat.

e Doporucuji zakoupit placenou verzi programu Google Analytics a sledovat
prehled konverzi, které jsou pro kariérni stranky zna¢né podstatné.

e Dale pokracovat ve sledovani zvolenych statistik a porovnat vysledky starych
a novych kariérnich stranek v horizontu pil roku.

e Z vyzkumu také vyplynulo, Ze studenti maji zdjem o zajimavé projekty, proto
podniku doporucuji v budoucnosti zvaZzovat v projektech vzdy GiCast studenta,
ktery ma Casto neotielé¢ ndpady a zpravidla je mnohem vic zainteresovan nez
zameéstnanci podniku.

e Pfi zjisténi problémi v komunikaci s dodavatelem by snaha o vyfeseni mélo
vychdzet z podniku a nastavit jasnéjsi pravidla.

e Zapojit tym ithned od pocatku projektu, nikoliv v jeho prib¢éhu a zvaZovat

principy team managementu, které zde nebyly viibec uplatnény.

o 24

redesignu spolecnosti zvazte i zasadni prepracovani grafiky kariérnich stranek a zvolte

tym a dodavatele, ktery se na tomto projektu chce skutecné aktivné podilet.
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Prilohy

1. Tabulka sitového grafu

Tab. ¢. 5: Tabulka sitového grafu

DOBA NEJDDR%BE'EI'HO NEPODZ(I)DBE?Q'HO CASOVA
CINNOST C|T§r\\1/g§“ﬂ MO%II\IEHO MO?NI;HO’ IVQEZERVA PRECVD"\CI:gé_IT_“CI
/TYDNY %ACATKU UVKONCENI CINNOSTI
CINNOSTI CINNOSTI
Segmentace a Y.
positioning 1 4. 5. 2015 10. 5. 2015 ) zadna
Prizkum statistik 3 11. 5. 2015 4.10. 2015 18 tydnl A
Vyzkum mezi
studenty VS a 4 11. 5. 2015 7.6. 2015 o A
zaky S5
Vytvoreni navrhu
studentskeé casti 3 8.6.2015 28. 6. 2015 o) C
KS
Vytvoreni navrhu
ostatnich ¢asti KS 5 5 S0 AT 28.6. 2015 2 A
Zzzge\lii:;e 3 29. 6. 2015 19. 7. 2015 o D, E
Vytvoreni
grafickych navrhu 4 20.7.2015 16. 8.2 015 o F
KS
Tvorba a
naprogramovani 4 17. 8. 2015 13. 9. 2015 0 G
KS
Implementace KS 2 14. 9. 2015 27.9.2015 o H
Ukondeni projektu 1 28.9. 2015 4.10. 2015 o I
Zhodnoceni
projektu 2 5.10. 2015 18. 10. 2015 o B, J
Fiktivni ¢innost o - - 0 B
Fiktivni ¢innost o o D
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2. Ganttuv

diagram - plan

Obr. ¢. 8: Ganttitv diagram — plan (viastni tvorba)

Ganttav diagram

8.

9.

Segmentace a positioning

Prizkum statistike

V)'zlu.l.mp studenty VS

azaky 55

Vytvoireni navrhu
studentske gasti KS
Vytvoireni navrhu
ostatnich éasti KS
Vyhledani dodavatele
Vytvoreni grafickych
navrhu KS

Trvorba a naprogramovani
KS

Implementace KS

10. Ukonéeni projektu

11. Zhodnoceni projekin

Kvéten Cerven  Cervenec Srpen Lari Eijen Listopad Prosinec
19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53

»~Projekt vytvoreni,

3. Vyzkum

B Dcoatrvaniinnesti @ Casovdrezerva W Casovarezerva projektu

mezi ZiKy SS a studenty VS:

Pravodni osloveni:

Vazeni zaci a studenti,

Obracim se na Vas s prosbou o pomoc pii tvorb& diplomové prace s nazvem

implementace a zhodnoceni obsahu kariérnich stranek

spolecnosti Provident Financial s.r.0.”, Be. Elisky Cisatové, ktera je studentkou oboru
Rizeni regionalnich projektti na CVUT v Praze.

Tento dotaznik

zkouma pohled studentti vysokych Skol, a zaki stiednich $kol, na

potencidlni zamé&stnavatele, jaké ptfednosti u nich hledaji a co ocekavaji, ze jim

podniky budou nabizet jako ptipadnym uchazeclim o zaméstnani.

Dotaznik je zcela anonymni a Vase odpovédi budou vyuZity jen k vySe popsanym

ucelim. Vyplnéni dotazniku zabere maximalné 10 minut.

Predem dé€kuji za Vasi spolupraci.
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Seznam otazek:

1) V souc€asné dobé studujes:
Stredni Skolu

Vysokou Skolu

Jiny typ vzdélavaci instituce

V soucCasné dobé nestuduji

2) Ktery rocnik studujes?
Prvni

Druhy

Treti

Ctvrty

Paty

3) Mas jiz zkusenosti s praci v podniku (brigada, staz, praxe...)?
Ano, uz jsem pracoval/a v podniku
Ne, jesté nikdy jsem nepracoval/a v podniku

4) O jaky typ pracovniho tuvazku slo?

Casteény pracovni tvazek/ Hlavni pracovni Gvazek
Brigada

Pracovni staz

Povinnd praxe

Spoluprace na bakalarské nebo diplomové praci
Spoluprace na seminarni praci

Historie podniku

Benefity, které mi podnik nabizi
Jaka je kultura podniku

Jaké je postaveni podniku na trhu
Produkty a sluzby podniku
Moznosti kariérniho rlstu a rozvoje
PFibéhy zaméstnancu

Povést podniku

6) Které z nasledujiciho typu spoluprace bys dal/a prednost
Caste¢ny pracovni Gvazek

Brigada (placena)

Pracovni staz (neplacena)

Spoluprace na projektu

Spoluprace na zavére¢né praci (BP/DP)

Spoluprace na seminarni praci

7) Pracovall/a jsi nékdy, nebo bys byl/a ochotny/a pracovat, bez finanéni
odmény?

Ano, nemam problém pracovat bez finanéni odmény

Ano, ale pouze pokud mi podnik nabidne néco, €im tuto ztratu vyvazi (napf.
zkuSenosti, prestiZ podniku, zajimavé projekty atd.)

Ano, ale pouze pro dobrodinnou organizaci

Ne, nikdy bych nepracoval/a bez finanéni odmény
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8) Jak dlouho jsi ochotny/a pracovat bez finanéni odmény?
Méné nez 1 mésic

1-3 mésice

3-6 mésicl

6-12 mésicu

Déle nez 1 rok

9) Jaka je minimalni ¢astka, za kterou jsi ochotny/a pracovat?
55 Ké&/hod. (minimaini mzda)

56-75 K¢&/hod.

76-95 Ké/hod.

96-115 Ké/hod.

Vice nez 115 Ké/hod.

10) Kolik hodin tydné jsi ochotny/a pracovat béhem studia?
Méné nez 10 hodin tydné

10-15 hodin tydné

16-20 hodin tydné

21-25 hodin tydné

26 a vice hodin tydné

11) Ktery z nasledujicich benefitl je pro tebe nejzajimavéjsi?
Vysoka finanéni odména

PFijemné pracovni prostiedi

Zajimava pracovni napln

Volna pracovni doba

MozZnost prace z domova

MozZnost prace na vlastnich projektech

MozZnost spoluprace na seminarnich nebo zavéreénych pracich (BP/DP)
Prace pro prestizni podnik

Moznost dlouhodobé spoluprace

Moznost nasledného nastupu na hlavni pracovni uvazek
Nekuracké prostredi

Zaruka zauceni

12) Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?
Maly podnik (do 20 zaméstnancu)

Stfedni podnik (do 300 zaméstnancu)

Velky podnik (nad 300 zaméstnancu)

Velikost podniku u mne nehraje roli

13) Jakému zaméstnavateli bys dal/a pfednost?
Mezinarodni podnik
Cesky podnik

14) Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?
Podniku, ktery je na trhu novy
Podniku s dlouholetou tradici

15) Jakou formou bys nejradéji dostaval/a vyplatu?
Fixni mzda (kazdy mésic stejna ¢astka)
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Odmeéna na zakladé vykonu (Castka se méni za splnéné ukoly, napf. pocet
podepsanych smluv)

Napdul fixni a napul podle vykonu (50:50)

Spise fixni a jen ¢astecné podle vykonu (80:20)

SpiSe podle vykonu a jen mensi ¢ast fixné (20:80)

16.) Ktera z nasledujicich informaci o projevech podnikové kultury je pro tebe
nejvyznamnéjsi?

Mlady kolektiv

Moznost realizovat vlastni projekty

Rychly rozvoj technologii a nejmodernéjSich postupt

Ocenéni zkusenosti a loajality

Zcela neformalni styl oble€eni i chovani zaméstnancu

Pratelské vztahy mezi zaméstnanci, kolegy i nadfizenymi

Zaméstnanci pracujici spiSe v tymech

Zaméstnanci pracujici spiSe samostatné

V podniku existuji jasna pravidla a jejich dodrzovani je strikiné vyZzadovano bez ohledu
na situaci

Rychly kariérni postup

17) Které z téchto moznosti rozlozeni pracovni doby davas prednost?
Flexibilni pracovni doba (muze$ ji na zakladé vlastnich potfeb ménit)

Pevna pracovni doba (nelze ji ménit, ale vzdy chodi$ stejné)

Sménny provoz s moznosti volby smén (mésic dopfedu si urcujes, kdy budes
pracovat, ale je tu moznost volby)

18) Vyuzil/a jsi, nebo bys nékdy vyuzil/a moznost spoluprace s podnikem na
seminarni praci?

Ano, jiZz jsem vyuZil/a

Ano, vyuZil/a bych tuto mozZnost

Ne, nemam tuto potiebu

19) Pfi psani bakalarské, nebo diplomové prace bys radéji zvolil/a vlastni téma,
nebo vybiral/a z pfedepsanych?

Radéji bych zvolil/a vlastni téma

Radéji bych zvolil/la pfedepsané téma

20) Byl/a bys ochotny/a spolupracovat na bakalarské, nebo diplomové praci bez
finanéni odmény?

Ano

Ne

21) Studuji nasledujici obor:
Ekonomie

IT a komunikace

Humanitni védy

PFirodni védy

Technické obory
Management

Umeéni

22) Uved pohlavi:

Muz
Zena
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Grafické znazornéni odpovédi z dotazniku:

Graf'¢. 2:V soucasné dobé studujes ...

B Stfedni Skolu
H Vysokou $kolu
M Jiny typ vzdélavaci instituce

V soucasné dobé nestuduji

Graf'¢. 3: Ktery rocnik studujes?

Paty ro¢nik ) y
2 )
Ctvrty ronik
TP )
Tretirocnik
P )
Druhy roénik
Prvni rofni —
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Studenti VS ® Zéci SS
Graf ¢. 4: Mas jiz zkuSenosti s praci v podniku (brigada, stdz, praxe...)?
Ne, jesté nikdy jsem nepracoval/a v podniku
Ano, uZ jsme pracoval/a v podniku
0 10 20 30 40 50

m Studenti VS ® Zaci S§
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Graf ¢. 5: O jaky typ pracovniho ivazku Slo?

4% ‘ 1%| m1. Castedny pracovni Gvazek/

\ 22% Hlavni pracovni Uvazek

m2. Brigada
m3. Pracovnistaz
m4. Povinnd praxe
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nebo diplomové praci

6. Spoluprace na seminarni
praci

2%

| 7%

W Kariérni rist a rozvoj
M Benefity

H Povést podniku

B Kultura podniku
M Postaveni podniku na trhu
m Historie podniku
Produkty a sluzby podniku
Pribéhy zaméstnancu

Postaveni podniku na trhu

Kultura podniku

Povést podniku —
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Graf ¢. 8: Které z nasledujiciho typu spoluprdce bys dal/a prednost

m Césteény pracovni Gvazek
M Brigada
M Projekt
role
W Zavérelna prace

Staz

Graf ¢ 9: Které z nasledujiciho typu spoluprdce bys dal/a prednost

Staz
Zavéreéna prace

Projekt

Brigada

ik

Castecny pracovni Uvazek
0 10 20 30 40 50

Studenti VS m Z&ci SS

Graf'¢. 10: Pracoval/a jsi nékdy, nebo bys byl/a ochotny/a pracovat, bez financéni odmény?

4%

B Ano
B Ano s kompenzaci
1 Ano, pro dobrodinnost

Ne
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Graf ¢ 11: Pracoval/a jsi nékdy, nebo bys byl/a ochotny/a pracovat, bez financni odmény?

Ano, pro dobrocinnost

Ano s kompenzaci

Ano

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

= Studenti VS m Zaci S§

Graf'¢. 12: Jak dlouho jsi ochotny/d pracovat bez financni odmény?

= EaeE

B méné nez 1 mésic
m 1-3 mésice
M 3-6 mésicl
1 6-12 mésict
délé neZ 1 rok

Graf ¢. 13: Jaka je minimalni castka, za kterou jsi ochotny/a pracovat?

H 55 K¢/hod.
B 56-75 K&/hod.
m 76-95 K¢/hod.
1 96-115 Ké/hod.
Vice nez 115 Ké/hod.
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Graf ¢. 14: Kolik hodin tydné jsi ochotny/a pracovat béhem studia?

‘

B méné nez 10 hodin

® 10-15 hodin
m 16-20 hodin
1 21-25 hodin

26 a vice hodin

Graf'¢. 15: Ktery z ndsledujicich benefitit je pro tebe nejzajimavéjsi?

B Finanéni odména

1% \l 3%

M pracovni prostredi
M pracovni napln

M volnd pracovni doba
M prace zdomova

M vlastni projekty

M semindrni prace

I prestiz podniku

dlouhodobd spoluprace

Graf'¢. 16: Ktery z nasledujicich benefitii je pro tebe nejzajimavéjsi?

nastup na HPP
Prace zdomova
Volna pracovni doba
Pracovni napln

Pracovni prostredi

I

Finan¢ni odména

o
wv
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= Studenti VS m Z&ci SS
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Graf ¢. 17: Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?

(o]

8%|

B Maly podnik
| Stf'edni podnik
m Velky podnik

Na velikosti nezélezi

Graf'¢. 18: Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?

B Mezinarodni podnik

= Cesky podnik

Graf ¢. 19: Jakému zaméstnavateli bys dal/a prednost?

H Novy podnik

1 Podnik s tradici
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Graf ¢. 20: Jakou formou bys nejradéji dostaval/a vyplatu?

4%

B Fixni

H Vykonova
M PGl na pal
1 Spise fixni

Spise vykonova

Graf'¢. 21: Ktera z nasledujicich informaci o projevech podnikové kultury je pro tebe nejvyznamnéjsi?

H Mlady kolektiv

M Vlastni projekty

B Rozvoj technologii

B Ocenéni zkusenosti

H Neformalini styl

W Pratelské vztahy

1 Prace vtymech
Samostatna prace

Jasnd pravidla

Kariérni postup

Graf ¢. 22: Které z téchto moznosti rozlozZeni pracovni doby davas prednost?

H Flexibilni prac. doba
M Pevnd prac. doba

Smenny provoz
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Graf ¢. 23: Vyuzil/a jsi, nebo bys nékdy vyuzil/a moznost spoluprace s podnikem na semindrni praci?

H Ano, ma zkuSenost
M Ano, pfijal by nabidku
Ne, nepfijal by nabidku

Graf ¢. 24: Pri psani bakalarské, nebo diplomové prdce bys radéji zvolil/a viastni téma, nebo vybiral/a z
predepsanych?

M Vlastni téma

[ Pfedepsané téma

Graf'¢. 25: Byl/a bys ochotny/a spolupracovat na bakalarské, nebo diplomové praci bez financni odmény?

® Ano

= Ne
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Graf ¢. 26: Studuji nasledujici obor:

17%

W Ekonomie

M IT a komunikace

B Humanitni védy

M Pfirodni védy

m Technické obory

= Management
Uméni

VSeobecné vzdélani

Graf é. 27: Uved pohlavi:

B Muz

= Zena
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4. Navrh KS:

Nasledujici text ptedstavuje celkovy navrh kariérnich stranek, vytvoieny Bc.
Eliskou Cisafovou, vramci diplomové prace Projekt vytvoieni, implementace

a zhodnoceni obsahu kariérnich stranek spolecnosti Provident Financial s.r.o.

Tento navrh obsahuje popis jednotlivych ¢asti kariérnich stranek, v¢etné navrha
nékterych textl, designu, nebo dalSich podrobnosti. Déle text obsahuje podrobny popis
navrhu strdnek urenych pro studenty vysokych a stiednich Skol. Dokument je
rozdélen do nékolika kapitol, podle jednotlivych ¢asti kariérnich stranek tak, jak je

autorka navrhla.

Kariérni stranky

Nejprve je nutné vyjasnit celkovy koncept kariérnich stranek, jak by mél byt pojat,

jaké jsou moderni trendy v této oblasti a jaké jsou pozadavky podniku.

Design byl urcen podle korporatnich kariérnich stranek IPF. Mezi hlavni barvy
patii modra, ervena a bila. PfestoZe se designem i obsahem bude Provident Financial

v mnohém inspirovat, je 1 dost té€ch ¢asti, které budou odlisné.

V soucasné dobé& je velice sloZité se na kariérni stranky Providentu dostat.
Na korporatnich strankach spolecnosti lze najit odkaz s nazvem kariéra v sekci
O Providentu. Nejde vSak o odkaz na kariérni stranky, ale o dal$i ¢ast korporatnich
stranek se zakladnimi informace o moznostech kariéry ve spolecnosti. Ani v této sekci
se nenaléza pfimy odkaz na kariérni stranky. Ty lze nejjednoduSeji nalézt ptes

vyhledéavac (naptiklad Google) s vyhledavacimi slovy ,,Provident a , kariéra®.

Toto uspofadani je zcela nevhodné. VétSina uZivateli vyhledava kariérni stranky
pfimo z korporatnich stranek, pfipadné¢ vyuzivd pfimo odkazy na pracovnich
portalech. Doporucuji tedy upravit odkaz na korporatnich strankach tak, aby ptimo
odkazoval na kariérni stranky. Ty by mély byt samostatné, nikoliv soucasti
korporatnich stranek. Jejich design by mél byt odliSny, predevsim kvuli tomu, aby
uzivatelé na prvni pohled poznali, na jaké strance se vyskytuji a cemu je vénovana.
Dale bych doporucila ptidat tento odkaz pfimo ke vSem inzeratim publikovanych

mimo kariérni stranky, at’ uz ptimo na internetu, nebo i mimo tento prostor.
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Mezi nejnovéjsi trendy personalniho marketingu kariérnich stranek patii
predevsim interaktivni a vizualné zajimavé stranky. Nejde tu pouze o neotiely design,
nebo zajimavé fotografie. Jde 1 o zptisob jakym se prezentuji dalsi informace. Moderni
kariérni stranky by nemély obsahovat zdlouhavé texty, pouze kratké a vystizné

odstavce a dopliiujici informace v bodech.

Veskera komunikace, fotografie a texty by m¢ly byt v souladu s tim, jaky obraz
o0 sob¢ chce podnik vyvolat. Texty by mély byt personalizované, tedy ptsobit dojmem,
Ze jsou uréeny piimo Ctenafi. Vzhledem k politice tykani v podniku, navrhovala bych
tento zpasob osloveni ¢tenafe i na kariérnich strankach podniku. Styl textu by nemé¢l
byt pfili§ neformalni, ale pfimé osloveni Ctenafe naznaci zplsob, jakym podnik
komunikuje se svymi zaméstnanci. Podobu takové komunikace miizete vidét

v ptikladech v ¢asti Pro studenty.

Velice dilezité, dle mého nézoru, je, aby se na kariérnich strankach
nevyskytovaly jakékoliv informace souvisejici s prodejem produktia. Informace
o poskytovanych produktech jsou pfipustné, samoziejmé v malém mnozstvi, ovSem
jakékoliv informace, ¢i odkazy, které by piimo vedly k prodeji produktd, by se

v zadném ptipad€ na kariérnich strankach nemély vyskytovat.

Informace, které kariérni stranky obsahuji, by mély byt pfistupné bez registrace.
To plati pro kteroukoliv ¢ast KS, vcetné ¢asti uréené pro kontakt v ptipadé zajmu
o ptihlaSeni do vyb&rového fizeni. Registrace by pravdépodobné odradila zajemce od
hledéani dalSich informaci. Uzivatelé od registrace ocekavaji spiSe nepiijemnosti, nebo
zésadni vyhody. Pokud podnik nehodld poskytnout vyhodu (moznost nakupu, slevy

atp.), nema registrace smysl.

wevr

V soucasné dobé je tato adresa nasledujici http://provident.jobs.cz. Prestoze sama

osobn¢ upfednostiuji zcela Ceské ndzvy (napiiklad kariera.provident.cz nebo
provident.kariera.cz), souc¢asny nazev jinak spliuje vSechny podminky pro vhodnou

url adresu.

Mezi moderni trendy a Vv dne$ni dob€ i nutnost, patii responzivni design.

V jednoduchosti lze fici, Ze stranka se musi pfizplisobovat riznym velikostem
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a zafizenim, na kterych by mohla byt zobrazovana. Stale vice uzivateld vyuziva
moznost zobrazit vSe prostiednictvim mobilnich telefoni (smartphonil), ale také
pomoci tabletd. Nejenze tato zafizeni vyuzivaji jiné operacni systémy nez bézné
pocitace, ale stranky musi byt chytte prizptisobeny riznym velikostem téchto zatizeni.

Text musi byt stale Citelny.

Dale trendy upozoriuji na nutnost sdileni informaci na socialnich sitich. Protoze
Vv tuto chvili m& podnik vetejny profil pouze na siti LinkedIn, tato moznost neni
vyuzivana. Dle mého ndzoru, pro kariérni stranky tato funkce neni zcela nezbytna.
ProtoZe neni planovano informace na KS ¢asto obménovat, neni ani nutné zatizovat
specialni propojeni mezi socidlni siti a KS. V pfipad¢ zfizeni vetejné socialni sité
(naptiklad na Facebooku, nebo Twitteru), je vhodné na kariérni stranky umistit odkaz

a umoznit tak navstévnikim ziskat i tyto informace.

Stranky by rozhodné mély obsahovat navigaci. Za navigaci se dnes povazuje
radek zéalozek, umistény v horni, nebo bo¢ni strané stranek zobrazujici v§echny hlavni

casti dané stranky.

Je také nutné, jesté pied spusténim samotnych kariérnich stranek, stanovit osobu
zodpovédnou za jejich provoz. Povinnosti této osoby by predevS§im meélo byt
dohlédnout na aktualnost a pravdivost informaci uvadénych na strankach a
samoziejmé kontakt s osobami, které mohou potencidlné na kariérni stranky
pravidelné ptispivat (oddéleni public relations a human resources vcetné benefitu).
Osobné véfim, Ze nejvhodnéjsi osoba by méla byt clenem oddéleni HR. Ti jiZz maji
zkuSenosti se vSemi prezentovanymi oblastmi a jsou v blizkém kontaktu se vSemi
oddélenimi i pobot¢kami v CR. Tato osoba by méla byt vybrana z tymu, ktery se

podilel na vzniku kariérnich stranek.

Dale navrhuji aby KS obsahovaly nésledujici oblasti informaci. Jejich rozd€leni a

bliz8i obsah popisuji jednotlivé podkapitoly.

e Uvodni strana e Péle 0 zaméstnance (benefity,

e Nabidka pozic vzdélani a kariéra)

e Vybérové Fizeni a adaptace e Firemni kultura
zaméstnance v podniku e Sekce pro studenty
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Uvodni strana

Jak bylo vySe zminéno, design strdnek bude kopirovan z kariérnich stranek
spole€nosti urené pro zaméstnance britské centrdly spolecnosti. Na zakladé
priazkumu dal$i kariérnich stranek a soucasnych trendii web designu mohu tento
postup doporucit. Vzhled téchto stranek je moderni, pfijemny a s né¢kolika ipravami

se dobfe hodi pro kariérni stranky ¢eské pobocky Providentu.

rr o~

V horni ¢asti Givodni strany se nachazi fotografie zobrazujici ¢ast pracovniho
prostiedi. Toto, nebo fotografie zaméstnanct je nejpouzivanéj$i ndmét KS riznych
podnikti. Osobn¢ doporucuji spiSe fotografii pracovniho prostiedi, bez zaméstnancil.
Tvafe v této Casti Casto plsobi rusiveé a pfitahuji pozornost, to zvlasté plati v ptipad¢,

pouzije-li Provident na tomto obrazu napis, tak jako v predloze.

Obrdzek 1: Homepage 1

b4 Srowh| \axcrehs

Daéle bych doporucila vyuzit skute¢né fotografie firemnich prostor, ne databdzové
obrazy. I kdyz fotograf miize byt vyznamnym vydajem, pisobi 1épe, kdyZ uchazeci
poznaji ¢ast podniku pfedem a neziskaji zkreslenou piedstavu o pracovisti, coZ by

fotografie mohla navodit.

Ptimé vyhledavani pozic umisténé v poptfedi této fotografie je zajimavym
zpusobem, jak navstévniky pfimo pfesmérovat na inzerci volnych pracovnich mist.

Soucasné stranky umoziiuji filtrovat pracovni nabidky podle jednotlivych kraji CR a
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SR, podle jednotlivych oddéleni spolecnosti a typu pracovniho ivazku. V predloze je
viditelné stejné rozdeleni a moznost piimého piistupu k celkovému seznamu vsech
volnych pracovnich mist. Pfedev§im tento proklik na vSechny nabidky je velice
dialezity, vyuziva ho totiz vétSina ndvstévnikd, ti Casto nevedi, co pfesné hledaji a

nechtgji se pripravit o rizné nabidky.

Pod timto uvitacim obrazem se nachazi rozcestnik ve form¢ 4 obrazl. Kazdy
odkazuje na jednu z dilezitych c&asti KS. Pro cCeské kariérni stranky navrhuji
nasledujici ¢asti. Stejné jako v ptivodnim navrhu, doporucuji ¢asti ,,Kdo jsme* a ,,Pro¢
zvolit Provident. Protoze na ¢eskych KS nebude probihat zadna registrace, navrhuji
misto toho zde umistit ndborové video, které je ve fazi vyroby a velice se na toto misto
hodi. V posledni ¢asti se nachéazi rotujici nabidka souc¢asnych volnych pozic. Osobné
m¢ tento zpusob inzerce neoslovil, zvlasté, vezmeme-li v Givahu, Ze seznam volnych

pozic je inzerovan v ¢asti vyse uvedené.

Misto toho bych navrhovala, jak vze$lo z konané schilize, inzerovat zde pouze
novinky a dulezité informace. Muze se zde nachazet i odkaz na korporatni stranky a

na stranky ur¢ené pro obchodni zastupce.

Obrdzek 2: Homepage_2

Welcome tc our coreers page
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Jako tivodni strana je toto nejen zcela dostacujici, ale vyhovuje modernim trendiim

v oblasti tvorby KS.

Nabidka pracovnich pozic

Samoziejmou soucasti kazdych kariérnich stranek, je nabidka volnych pracovnich
pozic. Prvni co je potfeba zminit je, Ze pravé zde bych doporucila dale se nedrzet
predlohy anglické verze KS. Ta po ,,rozkliknuti* zobrazuje tivodni obraz s filtrovani
pozic a celkovym seznamem ve spodni ¢asti strany. Pouziti stejného obrazu z prvni
strany by mohlo navstévnika zmast a mohl by dojit k zavéru, ze se nikam déle

neposunul.

Misto Gvodniho obrazu bych radgji volila souasnou podobu s mapou CR a SR
rozdélenou podle jednotlivych kraji. Pod timto obrazem by se méli déle zobrazovat
dal$i moznosti filtrovani a to v horizontalni formé (soucasné je vertikalni). Tento

zpusob je zajimavéjsi a spliiuje pozadavky vyssi interakce.

Obrdzek 3: Volnd mista_mapa
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Pod timto obrazem CR dale miZe byt odkaz na zahraniéni pracovni nabidky
spole¢nosti a samoziejm¢ Uplny seznam volnych pozic, nebo piipadné seznam
odpovidajici nastavenému filtru. Pod seznamem by nemé¢l chybét kontakt s moznosti

zaslani zivotopisu.

Jednotlivym inzeratim, jejich obsahu a dal$im ¢astem zde nebude vénovéna

pozornost.

Kdo jsme

Tato, zcela zasadni sekce kariérnich stranek, by meéla ptedstavit spole¢nost
Provident Financial, jak v obecné roving, tak piedev§im jako zaméstnavatele, jeho
kulturu, vize a hodnoty, zaméstnance a dals$i aspekty dualezité pro uchazece o

zaméstnani.
Tuto sekci bych navrhovala rozdélit do nasledujicich casti:

e Uvodni informace o Providentu

* Produkt, rozloZeni, vize, mise a hodnoty
¢ Podnikova kultura a CSR
e Organizacni struktura spolecnosti

e Naborovy proces

Uvodni informace

Zakladni informace o podniku jsou neoddélitelnou soucasti kariérnich stranek. Je
ovSem potieba brat zietel na pivodni ucel webu. Mély by se zde tedy nachdzet pouze
zékladni informace o ucelu podnikdni, roku zaloZeni, produktu a komu je urcen,
ocenéni a pfipadnych certifikdtech a samoziejmé hodnotach spole¢nosti. Cely tento
text by nemél obsahovat vice textu nez pil strany A4, a to véetné rozdéleni do odstaveti
1 grafickych prvkl. Mise a hodnoty spolecnosti se mohou nachazet ve spodni ¢asti
strany. Je velice dalezité, aby tato ¢ast byla vystizna, ale stru¢nd. Jakékoliv dalsi

podrobné informace by mély byt odkazovany na korporatni stranky spole¢nosti.
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Podnikova kultura a CSR

Popis kultury podniku velice Casto ovliviiuje uchazece v rozhodovani, zda se u
podniku uchazet o zamé&stnani, proto by mu méla byt vénovéana zvlastni péce, stejné
jako specialni ¢ast KS. M¢ly by se zde objevit informace o pracovnim prostiedi
obecn¢, véetné rozlozeni kancelare, ale i moznost traveni volnych chvil (kuchyiika,
relax room, feSeni openspace prostor i zasedacich mistnosti, kuiarny, terasy atd.). Je
vhodné dotknout se i tématu dresscodu v podniku, které je Casto opomijeno a uchazece
velice zajima. Zde je také vhodné zminit rizné spolec¢né akce zaméstnancti podniku

(dialog, ranni setkéni, teambuildingy aj.).

Doporucila bych v této ¢asti vytvorit popis vSech aktivit spolecnosti, které souvisi
s CSR aktivitami. To se tyka ekologickych aktivit (Provident pomaha, ekologie na HO

spole€nosti) i podpory projektii finan¢ni gramotnosti.

Organizaéni struktura spole¢nosti

V samostatné podsekci je mozné uvést bliz§i popis organizacni struktury
spole¢nosti. Pobocky, divize a vzdjemné souvislosti a odpovédnosti téchto casti
podniku. Toto by mohlo byt pro ¢tenate zvlasté zajimavé, vezmeme-li v tivahu blizkou
spolupraci Ceské a slovenské pobocky spolecnosti. Tyto informace se vyskytuji u
velkych 1 malych spolecnosti a poskytuji bliz§i informace o principech prace ve
spolecnosti. Dle mého nazoru by tato informace byla pro ¢tenafe pfinosnd, pro ucely
téchto kariérnich stranek vSak neni zcela nutnd. Je také mozné umistit tyto informace

na korporatnich strankach podniku a zde uvést pouze odkaz.

Naborovy proces

Popis celého naborového procesu je jednou z modernich metod jak pftiblizit
kulturu spolec¢nosti, dat najevo zajem o uchazece a usnadnit jim cestu do spolecnosti.
Protoze se Provident mlze chlubit transparentnosti celého procesu, odborniky vedouci
pohovory 1 zainteresovanosti manazerd v tomto procesu, tuto ¢ast bych doporucila
zatadit. Mimo to je mozné zde ptedstavit pracovniky HR oddéleni. To je zahrnovano
V ramci prekonavani zabran pii pohovorech. Pokud uchaze¢ pfedem vi, s kym se miize

potkat, citi se bezpecnéji a podnik plisobi piivétivéji a osobnéji.
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Také je vhodné uvést, jakym zpusobem podnik piistupuje k adaptaci
zaméstnancl, jaka poskytuje Skoleni, kurzy, hodnoceni a programy pro nové
zaméstnance podniku. Toto vSak navrhuji zatadit do samostatné sekce kariérnich

stranek.

Jednou z ¢asti KS, ktera ptinasi osobitéjsi raz webu je piedstaveni zaméstnancti
spolecnosti. Nékteré podniky se omezuji pouze na vedeni spole¢nosti, jiné piedstavuji
vybrané zaméstnance jak z profesniho, tak z osobniho hlediska. Vyhodou tohoto
konceptu je pocit Ctenafe, ze se vice priblizuje spolecnosti, ze za vysledky prace mize
vidét konkrétni tvare a ze podnik své zaméstnance oceiuje natolik, ze se jimi ,,chlubi®
na strankdch spolecnosti. Prestoze Provident odmitd tuto ¢ast zafadit do novych
kariérnich stranek, veéfim, ze je dulezité zminit jeji vyhody a divody k zatazeni.
Nejvétsi hrozbou pro spolecnost predstavuje nutnost aktualizace téchto ptispévki. Dle
mého nazoru, aktualizace kazdé tfi mésice nezatézuje zaméstnance natolik, aby nebylo
mozné zkontrolovat, zda néktery z uvedenych zaméstnancii podnik neopustil, nebo je

nutné z jinych divodu tento ptispévek vytadit.

Dtive podnik tuto Cast nabizel a poskytoval ptfedstaveni prostiednictvi videi.
Tento zplsob je velice atraktivni, ale zaroven velice narocny pro zameéstnance i
podnik. Pokud by se vSak vytvofil kratky odstavec o dulezitych osobach ve
spolecnosti, vétim, ze by to nejen ozivilo kariérni stranky, ale zaroven pusobilo i jako

ocenéni téchto zaméstnanct za jejich praci.

Rozhodné bych vSak doporucila vyhnout se dlouhym prosloviim ze strany vedeni
spole€nosti, které bylo diive v oblibé. Tento text neni dilleZity a jen maloktery

navstévnik jej skutecné Cte.

Nasledujici grafické zobrazeni piedstavuje hierarchii url adres a odkazii tak jak

byly pfedstaveny ve vysSe uvedeném textu této kapitoly.
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Obrdzek 4: URL adresa_Kdo jsme

. ; ) Uvodni
http://provident.jobs.cz

i . . Nabidka . Proc zvolit
http://provident.jobs.cz/xxx [volny’lch pozic] [ Kdo jsme ] [ Provident ] [ Pro studenty]

. . . Uvodni Firemni Organizacni Naborovy
http://provident.jobs.cz/xxx/zzz [infromace] [ kultura ] [ struktura ] [ proces ]

Proc€ zvolit Provident

Na vSech soucasnych modernich kariérnich strankach se vyskytuje sekce, kde
zameéstnavatel predstavuje veskeré vyhody, které prace pro podnik obnasi. Mezi tyto
vyhody nepatii jen poskytované benefity, ale i vzdélavaci systémy, programy
nastupnictvi a programy kariérniho rustu, stejn¢ jako pfistup k praci, nebo jakékoliv

dalsi vyhody, které zamé&stnanci zv1asté ocenuji.
Doporucuji rozdélit tuto sekci do ti ¢asti:

e Uvodni strana
e Benefity
e Skoleni a program nastupnictvi

e Hodnoceni zaméstnancu
Uvodni informace

Pti vstupu do sekce by se zde mél objevit clanek upozoriujici na nejdalezitéjsi
vyhody, které podnik mize uchaze¢lim nabidnout. Doporucuji zde znovu zdaraznit
kulturu spolec¢nosti (ptatelska, neformalni, rovné pftilezitosti, eticky kodex atp.) a

zajimavé informace z oblasti pracovnich podminek:

e Pracovni prostiedi (barevné kancelare, klidové zona, pocet meetingovych
prostor)

e Pracovni doba (flexibilni pracovni doba, home office)
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Dale také jakékoliv dulezité informace, napiiklad vzdalenost budovy hlavni

pobocky od stanice metra, ale i pocet restauraci a dalSich sluzeb v okoli.

Piimo pod timto ¢lankem navrhuji umistit pfipravované naborové video. Tento
napad je vybornym piikladem novych trendi, navstévnici stranek radéji sleduji video,

nez ¢tou, a podnik tak oslovi mnohem vétsi ¢ast uchazeci.

Benefity

V této sekci bych doporucila uvést pouze oficidlni benefity, které¢ podnik nabizi
svym zameéstnancim. Diiraz bych predevsim volila u téch benefiti, které jsou
vyjimecné (ostatni podniky je nenabizi), nebo jsou zaméstnanci zvlasté oceniovany.
Mezi tyto benefity bych rozhodné zatadila moznost zapljceni sluzebniho vozu,

dovolena pro Cerstvé tatinky, akciovy program a dalsi.
Skoleni a program nastupnictvi

Protoze béhem schlize (6. 8. 2015) bylo dohodnuto, Ze informace o Skolenich
budou soucasti kariérnich stranek, navrhuji zatradit je do samostatné podsekce.
Predevsim bych zdaraznila uvodni Skoleni, které je soucasti adaptacniho procesu.
Také bych upozornila na mnozstvi kurzli mékkych dovednosti, které mohou

zameéstnanci navstévovat.

Druhou ¢ast bych doporucila vénovat popisu programu nastupnictvi, a jakym

zpusobem podnik k této problematice pfistupuje.
Hodnoceni zaméstnancu

Z téze schiize také vzesla otazka, zda na KS uvést informace ohledn€ hodnoceni
zamé&stnancl. Za mou osobu bych tyto informace nenabizela. Divodem je, Ze se
podnik této oblasti nevénuje natolik, aby mohl tvrdit, ze jde o propracovanou metodu,
ktera v§em zaméstnanctim piinasi vyhody. Pokud se vSak podnik rozhodne ptece tyto

informace uvést, zvolila bych samostatnou podsekci, vénovanou této problematice.

V uvedenych informacich by se mélo vyskytovat zdlivodnéni, tedy pro¢ podnik
provadi hodnoceni zaméstnancli, metody, které k tomu vyuziva a jaké vyhody to

poskytuje zaméstnanctiim.
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Nasledujici grafické zobrazeni predstavuje hierarchii url adres a odkazl tak jak

byly piedstaveny ve vyse uvedeném textu této kapitoly.

Obrdzek 5: URL adresa_Proc Provident.

. ) . Uvodni
http://provident.jobs.cz

i . . Nabidka . Pro¢ zvolit
http://provident.jobs.cz/xxx [volnych pozic] [ Kdo jsme ] [ Provident ] [ Pro studenty]

Uvodni Skoleni a Hodnoceni
http://provident.jobs.cz/xxx/zzz infromace Benefity program Jaméstnanci
nastupnictvi

Pro studenty

Protoze se podnik rozhodl poskytovat sluzby uréené pro zaky stiednich a studenty
vysokych Skol, doporucuji vytvofit samostatnou ¢ast kariérnich stranek vénované
pravé této tématice. V nasledujici Casti této prace bude popsan navrh obsahu

V navaznosti na poskytované sluzby.

Aby bylo mozné urcit, které¢ informace je vhodné uvadét v této casti kariérnich
stranek, byl proveden prizkum mezi studenty vysokych a stfednich Skol. Néavrh této
¢asti tedy vychazi z pozadavkl podniku a zaroven z vysledkt tohoto prizkumu. Dale
byl tento navrh porovnan s nékterymi konkurenénimi kariérnimi strankami (Alza.cz,
Ceska spotitelna a Home Credit) tak, aby této konkurenci odpovidal a zaroveii byl

originalni.

Cast vénovana studentiim by se rozhodné méla vyskytovat mezi hlavnimi kartami

V navigaci.

Grafickd podoba této ¢asti by méla byt vyrazné€ podobna s uvodni ¢asti celych KS,
tedy v horni ¢asti fotografie, idealné pracujicich studentt, bud’ vlastni, nebo z databaze

(mladé tvate) a pod fotografii Ctyfi odkazy na dalsi ¢asti vénované studentiim:
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e Co studentiim nabizime
e Proc zvolit Provident

e Kado je Provident

e Piibéhy studenti

Obrdzek 6: Homepage_studenti_1

Obrdzek 7: Homepage_studenti 2

IPrBé zvolit Provident

Co nabizime

Kdo je Provident

Co studentiim nabizime

Zde by mél navstévnik nalézt obecné informace tykajici se podnikem

poskytovanych sluzeb urcené studentim stfednich a vysokych skol.
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Mezi sluzby poskytované zékim stfednich kol patii:

e Odborné praxe

e Brigady
Mezi sluzby poskytované studentim vysokych skol patfi:

e Pracovni staze
e Brigady
e Spoluprace pri tvorbé bakalarskych a diplomovych praci

¢ Spoluprice pri tvorbé seminarnich a semestralnich praci

Dale je vhodné tyto sluzby informac¢n€ rozvést vzhledem k ocekdvanim
spole€nosti a vyjasnéni zékladnich podminek pro kazdou z poskytovanych sluzeb.

Tyto texty by mély predstavit sluzbu kratce ale vystizné.

Navrhuji, aby se tyto informace daly tzv. ,,rozkliknout“. Tedy pokud student zvoli
napiiklad nadpis pracovni stdz, text predstavujici podminky pracovni staze
poskytované podnikem by se objevil (vyroloval) ptfimo pod timto odkazem. Druhou
variantou je, Ze by se obrazovka automaticky zarolovala piimo na dany text

nachazejici se nize na strance.

Osobné¢ preferuji prvni variantu ze dvou divodui. V ptipadé ze se text objevi pod
nadpisem je mozZné¢ jej stejnym principem i znovu odstranit a navstévniky tak nebude
obtéZovat text, ktery jiZ maji precteny. Druhym divodem je, Ze v piipadé zarolovani
na konec stranky se bude muset navstévnik slozit€¢ vracet na plvodni ¢éast pies

pfedchozi texty a mizZe hrozit opuSténi stranky.

Piiklad textii pro tuto Cast KS:

Texty jsou zde uvedeny ve dvou formach, ve verzi vice a méné osobni.
Odborna praxe:

Provident nabizi moznost absolvovat povinné odborné praxe vSem zakim
stfednich odbornych skol naptiklad v oblastech administrativy nebo ucetnictvi. Tuto
praxi je mozné vyuzit na hlavni pobocce v Praze, ale i na ostatnich pobockach

spole¢nosti po celé Ceské republice.
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Praxe obvykle probihaji v navaznosti na Skolni pololeti, od zaii do ledna a od
ledna do kvétna, a je mozné je uzpusobit rozvrhu zaka. Povinna praxe neni placena
podle smlouvy o odborné praxi, v pfipadé oboustranného zajmu je vSak mozné

Z povinné praxe piejit na placeny brigadni tivazek.
nebo

Provident ti umozni absolvovat povinné odborné praxe b&hem studia stiedni
Skoly, naptiklad v oblastech administrativy nebo ucetnictvi. Tuto praxi je mozné
vyuzit na hlavni pobo¢ce v Praze, ale 1 na ostatnich pobockach spole¢nosti po celé

Ceské republice.

Praxe obvykle probihaji v navaznosti na Skolni pololeti, od zaii do ledna a od
ledna do kvétna, a je mozné je uzpusobit podle tvého rozvrhu. Povinna praxe neni
placend podle smlouvy o odborné praxi a v ptipadé oboustranného zdjmu je mozné

Z povinné praxe piejit na placeny brigddni uvazek.
Brigady pro studenty SS:

Podnik umoznuje kazdému zaku sttedni Skoly ziskat praxi v rozli¢nych oborech
prostfednictvim brigady, a to jak kratkodobé, tak 1 dlouhodobé a zaroven mozZnost
ptivydélku pfi studiu.

Brigady jsou vypisovany v pritbéhu celého roku ve vSech oddélenich spolecnosti,
na hlavni poboéce spole¢nosti v Praze i v dalsich pobockach po celé Ceské republice.
Hodinova odména se pohybuje mezi 65 - 120 korunami v zavislosti na dané pracovni

nabidce.
nebo

Podnik ti umozni béhem studia stfedni Skoly ziskat praxi v rozli¢nych oborech
prostiednictvim brigady, a to jak kratkodobé¢, tak 1 dlouhodobé a zaroven ti nabizi

moznost privydélku pii studiu.

Brigady jsou vypisovany v prabéhu celého roku ve vSech oddélenich spole¢nosti,
na hlavni poboéce spole¢nosti v Praze i v dalsich pobodkéach po celé Ceské republice.
Hodinova odména se pohybuje mezi 65 - 120 korunami v zavislosti na dané pracovni

nabidce.
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Pracovni staze:

Provident nabizi vSem studentim vysokych Skol moznost prostfednictvim
pracovni staze ziskat podrobnou praxi na rozlicnych oddélenich hlavni pobocky
V Praze, naptiklad oddéleni lidskych zdroji, oddéleni informacnich technologii,
marketingové oddéleni, finanéni oddéleni, oddéleni verejnych vztaht atd. Délka staze
je obvykle stanovena mezi 2 az 6 mésici. V souladu se smlouvou o stazi je pracovni

staz neplacena.

Soucasti pracovni staZe je moznost pracovat na zajimavych projektech v podniku,
seznameni s korporatnim prostiedim podniku a jeho vyhodami i omezenimi, hluboké

poznani zvolené problematiky a ptiprava studenta pro budouci kariéru.
nebo

Provident ti nabizi moznost prostiednictvim pracovni staze ziskat podrobnou
praxi na rozli¢nych oddé€lenich hlavni pobocky v Praze, napiiklad oddéleni lidskych
zdrojt, oddéleni informacnich technologii, marketingové oddé€leni, finanéni oddéleni,
oddéleni vefejnych vztahii atd. Délka staZe je obvykle stanovena mezi 2 aZ 6 mésici.

V souladu se smlouvou o stdzi je pracovni stdz neplacena.

Soucasti pracovni staze je moznost pracovat na zajimavych projektech v podniku,
sezndmeni s korporatnim prostfedim podniku a jeho vyhodami i omezenimi, hluboké

poznani zvolené problematiky a pfiprava pro budouci kariéru.
Brigady pro studenty VS:

Podnik umoziuje kazdému studentovi vysoké Skoly ziskat praxi v rozli€nych
oborech prostfednictvim brigady, a to jak kratkodobé, tak i dlouhodobé a zaroven

moznost privydélku pii studiu.

Brigady jsou vypisovany v prabéhu celého roku ve vSech oddélenich spole¢nosti,
na hlavni pobocce spoleénosti v Praze i v dalsich poboc¢kach po celé Ceské republice.
Hodinova odména se pohybuje mezi 65 - 120 korunami v zavislosti na dané pracovni

nabidce.
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nebo

Podnik ti umoziuje béhem studia vysoké skoly ziskat praxi v rozli¢nych oborech
prostiednictvim brigady, a to jak kratkodobé¢, tak 1 dlouhodobé a zarovenn moznost

ptivydélku pfi studiu.

Brigady jsou vypisovany v priabéhu celého roku ve vSech oddélenich spolecnosti,
na hlavni pobocce spoleénosti v Praze i v dalich poboc¢kach po celé Ceské republice.
Hodinova odména se pohybuje mezi 65 - 120 korunami v zavislosti na dané pracovni

nabidce.
Spoluprace pii tvorbé bakalarskych a diplomovych praci:

Podnik studentiim nabizi moznost spoluprace na bakalarské nebo diplomové praci
ve zvoleném oboru, naptiklad finance, lidské zdroje, marketing, projektové tizeni atp.
Podnik také nabizi pfipravend témata, nebo student mize navrhnout vlastni téma.
Provident poskytne studentim veskeré potfebné informace a materidly a ptifadi

garanta projektu, ktery bude po celou dobu studentovi s praci pomahat a vést ji.

Na zaklad¢€ smlouvy o bakalaiské/ diplomové préaci bude stanoveno datum zacatku

i ukonceni této spoluprace. V souladu s touto smlouvou je tato spoluprace neplacena.
nebo

Podnik ti nabizi moZnost spolupradce na bakalaiské nebo diplomové préci ve
zvoleném oboru, napiiklad finance, lidské zdroje, marketing, projektové fizeni atp.
Podnik ti také nabizi ptipravend témata, nebo mizes navrhnout vlastni téma. Provident
ti poskytne veskeré potfebné informace a materialy a ptifadi garanta projektu, ktery ti

bude po celou dobu s praci pomahat a vést ji.

Na zaklad¢ smlouvy o bakalaiské/ diplomové praci bude stanoveno datum zacatku

i ukonceni této spoluprace. V souladu s touto smlouvou je tato spoluprace neplacena.
Spoluprice pri tvorbé seminarnich a semestralnich praci:

Podnik studentlim nabizi moznost spoluprace na semestralni nebo semindrni praci
ve zvoleném oboru, naptiklad finance, lidské zdroje, marketing, projektové fizeni atp.

Podnik poskytne studentim veskeré potiebné informace a materialy.
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nebo

Podnik ti nabizi moznost spoluprdce na semestralni nebo semindrni praci ve
zvoleném oboru, napiiklad finance, lidské zdroje, marketing, projektové fizeni atp.

Podnik ti také poskytne veSkeré potfebné informace a materialy.

Pod kazdym z téchto texti by se méli objevit konkrétni nabidky. Vypsané staze,
brigady, odborné praxe, seznam nabizenych bakalaiskych, diplomovych a seminarnich
praci. V piipad¢ pracovnich pozice (staze, brigady a praxe) je mozné uvést pouze
odkaz na seznam uvedeny mezi ostatnimi pracovnimi nabidkami. V tom ptipad¢ je
vSak nutné uvést u inzeratu, ze se jedna o nabidku vhodnou pro studenty, naptiklad
¢asto uzivanou ikonkou v podobé¢ Cepicky uzivané ve spojenych statech pii ukonceni

studia.

Tento zpusob by byl pravdépodobné vhodnéjsi z hlediska spravy téchto pozic, nez
slozité vkladani pod text studentské ¢asti. Nicméné ptinasi problematiku toho, aby se
tyto nabidky nezobrazovaly naopak uchaze¢im o zaméstnani na hlavni pracovni

uvazek.

Dale by pod kazdym textem, nebo inzeratem mél byt kontakt na ptislusnou osobu,

Vv piipad¢é zaymu o kontakt, a kratky text upozornujici na tento kontakt.

Piiklad textu upozoriujici na kontakt:
Zaujala véas nabidka praxe/stdze/brigady/diplomové prace, nebo byste radi
pracovali v Providentu, ale pravé neinzerujeme praxi/staz/brigadu/téma DP ktera by
vas zaujala, napiSte ndm a spolecné¢ s va$im Zivotopisem =zaSlete na adresu

hr@provident.cz.

nebo

Zaujala t¢ naSe nabidka praxe/staze/brigady/diplomové prace, nebo bys chtél/a
pracovat v Providentu, ale pravé neinzerujeme praxi/staz/brigddu/téma DP ktera by té

zaujala, napi$ nam a spole¢né s tvym zivotopisem zasli na adresu hr@provident.cz.

Pro¢ zvolit Provident
Mezi nejdilezitéjsi informace, které studenti vyhleddvaji na kariérnich strankach

pii vybéru préce, patii samoziejmé benefity, tedy vyhody, které jim prace pro dany
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podnik pfinese. Na vétsiné KS jsou tyto informace poskytovany pouze pro
zaméstnance, ale dle mého nazoru je dilezité zdliraznit vyhody prace pro Provident i

V Casti vénované studentliim. Samoziejme takové, které se jich samotnych tykaji.

Nasledujici text byl sepsan na zaklad¢ informaci, které chce zdlraznit podnik a

informaci, které studenti povazuji za dilezité na zakladé provedeného prizkumu.

Piiklad textu piedstavujici vyhody prdce pro Provident:

Prace pfi studiu ma nepopiratelné vyhody. Financni podpora béhem studia,
ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti v ur€itém oboru, sezndmeni se
S pracovnim prostfedim a principy spoluprace s ostatnimi zaméstnanci a mnoho

dalgich. Provident vSak nabizi vic.

Flexibilni pracovni doba je jednou z nejvice ocenovanych vyhod ze strany
studentll. Kazdy nas zaméstnanec ma moznost zvolit si dobu a den, kdy se dostavi na
své pracovisté, nezalezi na rozvrhu, neni nutné dodrzovat smény ani dlouho pfedem
hlasit svou nepfitomnost. VSe zéilezi na dohodé¢ mezi zaméstnancem a jeho

nadfizenym.

Provident se také mtize chlubit prijjemnym pracovnim prostiedim a rovnymi
pracovnimi podminkami. NezéleZi na tom, zda jste staZista, brigadnik, pracujete na
polovi¢ni Givazek nebo jste zaméstnancem na plny uvazek. Kazdy mé v podniku stejné
postaveni, mize podavat navrhy a podilet se na vylepSenich v podniku. Kromé
odpocinkové mistnosti a kuchyiky, kterou muze vyuzit kazdy je tato kultura

podporovana také faktem, Ze si vSichni zaméstnanci navzdjem tykaji.

Podileni se na projektech podniku je jednou z vysad, kterou Provident udéluje
tém studentim, ktefi se osv&€d¢i v pracovnim procesu. Tyto projekty jsou obvykle

velice zajimavé a vyjimaji se v zivotopisech pii hledani dalsiho zaméstnani.

Provident vSem studentim nabizi odménu ve formé hodinové fixni mzdy. To

znamena, ze kolik hodin odpracujete, tolik penéz skute¢né dostanete.

Provident je mezindrodni korporace. To znamena, ze se zde pfi praci muzete
setkat se zamé&stnanci z jinych zemi (naptiklad Anglie, Polska i Slovenska) a vyuZit

vasi znalost anglictiny, nahlédnout do procesu takto velkych spole¢nosti a budete-li
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mit zajem, ziskat i praci v jedné ze zahrani¢nich pobocek, nebo pfimo na Anglické

centrale spolecnosti.

Povést a jistota. S Providentem se nemate C¢eho bat. Jako podnik s vice nez
dvacetiletou tradici se nemusite obavat rychlého tpadku a ptipadné ztraty zaméestnani.
Navic, mezi zédkazniky podniku ma Provident vynikajici povést a jak Casem zjistite,

snazime se lidem pomdhat, ne je okradat.
nebo

Prace pii studiu méd nepopiratelné vyhody. Finanéni podpora béhem studia,
ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti v urcitém oboru, seznameni se
S pracovnim prostfedim a principy spoluprace s ostatnimi zaméstnanci a mnoho

dal$ich. V Providentu vSak nabizime vic.

Flexibilni pracovni doba je jednou z nejvice ocenovanych vyhod ze strany nasich
zaméstnanct/studentd. Kazdy ma moznost zvolit si dobu a den, kdy se dostavi na své
pracoviste, nezalezi na tvém rozvrhu, neni nutné dodrZzovat smény ani dlouho pfedem
hlasit svou nepfitomnost. VSe zaleZi na dohodé¢ mezi zaméstnancem a jeho

nadfizenym.

Provident se také miZe chlubit pFfjemnym pracovnim prostiedim a rovnymi
pracovnimi podminkami. NezaleZi na tom, zda jsi staZista, brigadnik, pracuje$ na
polovi¢ni tvazek nebo jsi zaméstnancem na plny tivazek. Kazdy ma v podniku stejné
postaveni, mize podavat navrhy a podilet se na vylepSenich v podniku. Kromé
odpocinkové mistnosti a kuchynky, kterou muize vyuzit kazdy je tato kultura

podporovana také faktem, Ze si vSichni zaméstnanci navzdjem tykaji.

Podileni se na projektech podniku je jednou z vysad, kterou Provident udéluje
tém studentim, ktefi se osved¢i v pracovnim procesu. Tyto projekty jsou obvykle

velice zajimavé a vyjimaji se v zivotopisech pii hledani dal§iho zaméstnani.

Provident vSem studentiim nabizi odménu ve formé hodinové fixni mzdy. To

znamena, ze kolik odpracujes, tolik pen¢z skute¢né dostanes.

Provident je mezindrodni korporace. To znamena, ze se pii praci mizes setkat se

zaméstnanci z jinych zemi (naptiklad Anglie, Polska i Slovenska) a vyuZit svou znalost
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anglic¢tiny, nahlédnes do procesii takto velkych spole¢nosti a budes-li mit zajem, ziskat

1 praci v jedné ze zahrani¢nich pobocek, nebo piimo na Anglické centrale spolecnosti.

Povést a jistota. V Providentu se nemda$ c¢eho bat. Jako podnik s vice nez
dvacetiletou tradici se nemusis obavat rychlého upadku a ptipadné ztraty zaméestnani.
Navic, mezi zékazniky podniku ma Provident vynikajici povést a jak sdm ¢asem zjistis,

snazime se lidem pomdhat, ne je okradat.

Kdo je Provident

Vhodné by bylo v této ¢asti KS také uvést informace, které se tykaji kultury
podniku, pristupu ke studentim a zdiiraznit ta fakta, které jsou pro studenty obzvlasté
dalezitd. Z prizkumu mezi studenty vyplynulo, ze si velice zakladaji na kultuie a

atmosfére podniku, moznostech kariérniho rtstu, ale i povésti podniku.

Déle je praveé zde vhodné uvést jakékoliv akce konané pro, nebo ve spolupraci se
studenty. Naptiklad ucast na kariérnich veletrzich v ramci vysokych a stiednich $kol,

seminafe pro studenty zaméfené na finanéni gramotnost a dalsi.

Piiklad textu o podniku vhodnych pro studenty:
Provident je ¢lenem skupiny Internation Personal Finance, byl zalozen ve Velké

Britanii v roce 1880 a v Ceské republice ptisobi od roku 1997.

Hlavni ¢innosti Providentu je poskytovat svym zdkazniklim spotiebitelské uvéry
ve vysi od 4 do 80 tisic korun ¢eskych. Za tuto ¢innost ziskala nékolik ocenéni, véetné

prvniho mista v Indexu etického uvérovani organizace Clovek v tisni!

Provident v soucasnosti pisobi ve vice nez 13 zemich svéta vcetné Velké

Britanie, Slovenska, Polska, Mad’arska, Spanélska, Australie a dalSich.

Zde se muzete o Providentu dozvédét vice

(proklik na informace poskytované v dalsich ¢astech KS)
Provident se jako zaméstnavatel vyznacuje dodrZzovanim hodnot na vSech

urovnich zaméstnanecké spoluprace, vcetné brigadnikd. Tyto hodnoty jsou:

Zodpovédnost:
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e D¢lame spravnou véc, spravnym zpisobem.
e Vzdy prebirdme zodpovédnost za svou praci

e Rozumné vyuzivame vSechny zdroje.
Respekt:

e Jsme jeden tym a podle toho se chovame.
e Ucime se od sebe vSichni navzjem.

e Ned¢lame rozdily mezi lidmi a vazime si v§ech nazora.
Diivéra:
e Otevienost a upfimnost je v Providentu vzdy vitana.

Aby provident prokazal, ze jsou si zde skutecné vSichni rovni, zaméstnanci na
vSech urovnich podniku si mezi sebou tykaji. Je zde podporovana ptatelska kultura
mezi jednotlivymi zaméstnanci a oddélenimi spole¢nosti. Neni nutné, bat se pozadat

kohokoliv ze zamé&stnancti o pomoc, pfi plnéni pracovnich tkold.

Mezi sdilené hodnoty zaméstnancli patfi upfimnost, Cestnost, spravedlnost,

spolehlivost, zodpové&dnost a respekt viici druhym.

Pravidla se tidi etickym kodexem podniku. Mezi tato pravidla naptiklad patii

neformalni az sttedné formalni oblékdni zaméstnancu.

Provident se vénuje studentim i na jinych urovnich. Kazdoro¢né se ucastni

veletrhl uréenych pro studenty.

Piibéhy studentii
Nejlépe vzdy pisobi pravda. Navrhuji, aby cast KS vénovana studentim
obsahovala pfibehy soucasnych i byvalych zaméstnanch pravé ztad studentl a

pomohli tak zprostiedkovat své dojmy ze spole¢nosti budoucim uchazecim.

Jak wuvidite v nasledujicim piikladu, pifibéh obsahuje 4 otazky tykajici se
zkusenosti studenta s podnikem a jeho vztahu k nému. Tyto otazky by pro lepsi
orientaci v textu meli byt pro vSechny ucastniky stejné. Navrhuji také zvetejnit jméno,
a pokud bude souhlasit, i fotografii studenta. Cim vice podrobnosti bude uvedeno, tim

uvetitelnéji a osobnéji bude cela ¢ast pusobit.
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Dale navrhuji, aby se zde vyskytovali minimalné 4 piib¢hy a aspon jednou za dva
roky byla provedena aktualizace a pfidany nové ptibchy, pfipadné smazéany jiz

neaktualni.

Priiklad casti s pribéhy zaméstnancii/studentii:

Pokud stéale nejste presvédceni, Ze prace pro Provident je to, co hledate, mozna
vam v rozhodovani pomohou zkusSenosti nasich souc¢asnych i byvalych zaméstnanct,
ktefi zacinali jako brigadnici.

nebo

Pokud jeste stale nejsi presvédceny, Ze prace pro Provident je to, co hledas, mozna
ti v rozhodovani pomohou zkusenosti naSich soucasnych i byvalych zaméstnanct,
kteti zacinali jako brigédnici.

Obradzek 8: Pribehy studentu

Eliska Cisarova

Kdo jsi vzhledem k Providentu?

Pracovala jsem vProvidentu vice nei dva roky, jako asistent
marketingového oddéleni. Také jsem v Providentu provadéla bakalafskou i
diplomovou praci a diky tomu jsem se podilela na vytvofeni zcela novych
kariérnich stranek podniku.

Proc jsi zvolila Provident?

Hledala jsem zplsob jak si pfivydélat pfi studiu a zdrovefd se néco nautit. Navic se mi libila
pfedstava pracovat pro podnik s velkou tradici a mezindrodni i€asti.

Co jsi nejvice ocenila b&hem svého plsobeni v Providentu?

Pfistup kolegt i nadfizenych. Nikdy jsem se necitila nevitand, vidy byl nékdo ochotny mi pomaci,
nebo se naopak zeptat namaj nazor. V Providentu bylo moZné vie, co jsem si byla ochotna a schopna
vyjednat, pracovni doba, odména, 3koleni i projekty. Citila jsem se tu vidy pfijemné a to bylo
podstatné.

Co bys vzkéazala sou¢asnym studentdim hledajici brigddu?

Nevahejte. Ja jsem sisva léta v Providentu uZila a véfim, Ze vy sito uiijete také.
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Obrdzek 9: URL adresa_Studenti

http://provident.jobs.cz

. . . Nabidka . Pro¢ zvolit
http://provident.jobs.cz/xxx [volnych pozic] [ kdo jsme ] [ Provident ] [ Pro studenty ]
[ | 1 1

i . . Co studentim Pro¢ zvolit Kdo je Pfibéhy
http‘//prOVIdent'JObS'CZ/XXX/ZZZ [ nabizime ] [ Provident ] [ Provident ] [ studentl ]

Obchodni zastupci

Béhem tvorby kariérnich stranek vyvstala zcela zdsadni otdzka: ,,Jak vyrFesSit
nabor obchodnich zastupct v ramei novych Kkariérnich stranek?“. Spolecnost
Provident Financial zaméstnava v rdmci smlouvy o obchodnim zastoupeni vice nez

3000 obchodnich zastupcii ve viech krajich CR a celoro&né pfijima dalii.

Prvni dilezitou volbou bylo, zda vytvofit samostatné stranky pouze pro obchodni
zastupce, nebo tyto dva rozdilné segmenty spojit pouze pod jedny KS. ProtoZze je vSak
pranim zastupcti podniku, aby na vSechny dokumenty poskytované uchazecim o

zamé&stnani obsahovali pouze jeden webovy odkaz (http://provident.jobs.cz), tvorba

dalSich stranek pouze pro obchodni zastupce, je nemyslitelna. Proti mluvi i finanéni

stranka véci.

Dalsi dulezitou volbou je, zda ponechat informace pro obchodni zéastupce
spolecné se vSemi ostatnimi, a pouze odd¢lit specializované informace do samostatné
sekce, nebo vytvofit samostatnou ¢ast KS vénovanou pouze obchodnim zastupcim,

ovSem na stejné domén¢. V praxi tyto moznosti miizeme znazornit takto:

Typ €. 1

Obrdzek 10: URL adresa_rozcestnik_1

Uvodni

http://provident.jobs.cz strana

I | | | ]

. . . Nabidka . Pro¢ zvolit Pro Obchodni
http://provident.jobs.cz/xxxyyy [ pozic ] [ KdOJsme] [Provident] [ studenty ] [ Zastupci ]
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Typ¢€.2

Obrdzek 11: URL adresa_rozcestnik_1

. ’ ; Ovodni
http://provident.jobs.cz
q ’ Obchodnf Ostatni
http://provident.jobs.cz/oz

I 1 1 I 1 I 1
‘ Pro

Nabidka
pozic

Nabidka
pozic

Proc zvolit
Provident

Proc zvolit
Provident

http://provident.jobs.cz/oz/xxxyyy Kdo jsme Kdo jsme

studenty

Prvni typ je jednodussi na provedeni a finan¢né o néco levnéjsi. Jeho nevyhodou
vsak je, Ze uchazeci se budou muset procitat obéma typy informaci. Z mého osobniho
pohledu je ptijatelnéjsi spiSe typ dvé. Ten nabizi mozZnost Upravy textl pro ob¢€ skupiny
nezavisle na sobé, navic je pro uzivatele prehledné;si, ptitazlivéjsi a, dle mého nézoru,
pusobi profesionalnéji. Protoze je mozné jednotlivé sekce upravovat pomoci
administratorského pfistupu podniku, jedinou skute¢nou nevyhodou je, ze je nutné
vytvotit grafickou stranku pro sekci obchodnich zastupcii, coz je nezanedbatelny

finan¢ni naklad.

Vyhodou typu cislo dvé je i to, Ze lze jednoduSe oddélit nabidku pozic pro
obchodni zastupce a ostatni uchazece. Do sekce OZ lze vytvofit podsekei s nabidkou
volnych pozic a zde navrhuji vytvofit pouze seznam soucasnych otevienych nabidek,
protoze podminky pro viechny OZ jsou po celé CR stejné. Slo by tedy o pouhy
jednoduchy text s odkazy a kontakty na ptislusné pobocky.

V soucasné dobé jiz existuje webova stranka poskytujici zdkladni informace o
praci OZ, ta je vSak primarné urcena pro jiz zaméstnané obchodni zéstupce. Z této
webovée stranky bych podobné informace odstranila a nechala zde pouze piihlaSovaci
systém do interni databaze OZ. Odkaz na tuto stranku bych poté propojila s kariérni

strankou ur¢enou obchodnim zéstupciim (a opacné).
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Hodnoceni Navrhu KS garantkou projektu

Sle¢na Bc. Eliska Cisafova byla od poc¢atku aktivni soucasti naSeho projektového

tymu zabyvajiciho se tvorbou novych kariérnich stranek spolecnosti.

Utastnila se projektovych schiizek a pfispivala svymi komentafi a napady
K pribéznym navrhim jednotlivych sekei stranek; navic se sama zaslouzila o textovy

obsah sekce pro studenty.

Role Bc. Elisky Cisafové byla nezastupitelnd zejména svym unikatnim a
nadc¢asovym pohledem. Jeji navrhy se mi velmi libily — vzdy byly podlozeny fakty

Vv podobé¢ vysledkt prizkumu, vyzkumu ¢i analyzou aktualnich trendi.

Ne vSechny ptispévky Be. Elisky Cisafové jsme do naseho projektu zahrnuly a to
zejména k financnim moznostem alokovanym na projekt. Nicméné jeji navrh dokazal
naplnit cile projektu novych kariérnich stranek. I dalsi Elis¢iny pfispévky, které
soucasti projektu nakonec nebyly, jsme zahrnuly do poprojektové faze a k nékterym
Znich (zejména navrhy tykajici se sekce pro studenty) planujeme zakomponovat

Vv dalsi pribézné aktualizaci stranek.

(Tyburova, 2015)
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Déavam svoleni k ptijcovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym

podpisem, Ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Bc. Eliska Cisafova

V Prazedne: .............oooeiiiiiina POAPIS: ..ot

Jméno a Piijmeni  Katedra/Pracovis§té = Datum Podpis
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