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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva tématem personalniho marketingu. Definuje tento pojem, popisuje
nékteré jeho oblasti a nastroje a vysvétluje dlleZitost jeho uplatiovani ve firmé z externiho i in-
terniho hlediska. Cilem této prace je prozkoumat a posoudit zplsob uplatiiovani personalniho
marketingu v konkrétni firmé a navrhnout mozna zlepseni v jednotlivych oblastech. Teoreticka
¢ast se zabyva podanim uceleného prehledu o vyznamu personalniho marketingu. Obsahuje defi-
nici, metody a nastroje jednotlivych oblasti. V pfipadé externiho persondlniho marketingu je to
budovani znacky zaméstnavatele, ziskavani a vybér zaméstnancu. V pfipadé interniho personalni-
ho marketingu potom interni marketingova komunikace a vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. Tyto
poznatky jsou vyuZity v praktické ¢asti k popisu uplatfiovani personalniho marketingu ve firmé XY.
Prakticka Cast je zpracovana na zakladé prostudovani internich materiald firmy a dotaznikového
Setreni.

Klicova slova

personalni management, marketing, marketingovy mix, znacka zaméstnavatele, marketingova
komunikace, ziskavani zaméstnancd, vzdélavani zaméstnanci

Abstract

The main topic of this Bachelor’s thesis is personnel marketing. It defines this term, describes
some of its spheres and tools and explains the importance of its use in a company from external
and internal aspect. The aim of this thesis is to explore and assess the usage of methods of a per-
sonnel marketing in a particular company and suggest possible improvement in individual
spheres. The theoretical part is focused on providing a detailed overview in regards to the im-
portance of personnel marketing. It contains a definition, methods and tools of each sphere. In
the case of external personnel marketing, it means an employer branding, recruitment and selec-
tion of staff. In the case of internal personnel marketing, it means an internal marketing commu-
nication, education and staff development. These findings are used in a practical part of this the-
sis to describe the usage of personnel marketing in the company XY. The practical part is pro-
cessed based on the examination of the internal materials of the company and questionnaire.

Key words

personnel management, marketing, marketing mix, employer branding, marketing communica-
tion, recruitment, education
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I

UvOD

PrestoZe si vétSina lidi pod pojmem marketingové nastroje predstavi propagaci produkt(
a sluzeb urdité firmy, je mozné je chapat a vyuZivat i v oblasti fizeni lidskych zdrojd. Podstata zG-
stava prakticky nezménéna, jednotlivé sloZzky marketingového mixu lze totiz chapat i aplikovat na
personalni ¢innosti.

Vhodnou aplikaci principt personalniho marketingu lze pozitivné ovlivnit znaénou c¢ast
personalnich Cinnosti, jako je napftiklad ziskavani zaméstnancl, jejich vybér, vzdélavani a rozvoj.
PFi pochopeni personalniho marketingu ve vsech jeho souvislostech a jeho spravné aplikace, mlze
firma dosdhnout velmi vyznamné konkurencni vyhody. Pro ziskavani kvalitnich a motivovanych
zaméstnancl je klicova atraktivni znacka zaméstnavatele, na které je nutné neustdle pracovat.
Pokud bude firma prdmérnym, nebo dokonce podprliimérnym zaméstnavatelem, nelze ocekavat
zdjem kvalitnich a motivovanych uchazecd, a tim i dosahovani vysledkd, které sméruji k naplnéni
firemnich cild a strategii. Neméné dlleZitou oblasti je také postup pfi vybéru zaméstnancd, jejich
nasledna adaptace, moznost vzdélavani a rozvoje, péce o zaméstnance v pribéhu jejich plsobeni
ve firmé i ve fazi jejich odchodu.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat a posoudit zplsob uplatiiovani personalniho mar-
ketingu v konkrétni firmé a navrhnout mozna zlepseni v jednotlivych oblastech.

Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti je pojem personal-
ni marketing definovan a je podrobnéji popsan jeho vyznam pro firmu. Pro lepsi pfehlednost je
rozdélen na externi a interni persondlni marketing. V kapitole 2 Externi personalni marketing jsou
popsany klicové oblasti, napf. budovani znacky zaméstnavatele. DalSimi oblastmi jsou zdroje a
metody ziskavani zaméstnancl a jejich vybér. Marketing je vétsinou vniman jako ¢innost, ktera
sméruje k zakaznik(im a spotrebitellim, ale je nutné vénovat pozornost persondlnimu marketingu
i v ramci firmy. Tim se zabyva kapitola 3 Interni persondlni marketing, ktery zahrnuje ¢innosti, jako
je interni marketingovd komunikace, jeji formy a zpUsoby realizace, které jsou blize popisovany
v podkapitole 3.1. Podkapitola 3.2. se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnanc(.
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Poznatky z teoretické ¢asti jsou aplikovany pfi popisu uplatfiovani persondlniho marketin-
gu v konkrétni firmé, coz je pfedmétem praktické ¢asti. ProtoZe si firma nepreje byt jmenovana, je
v praci oznafovana jako firma XY. Strucny popis jeji cCinnosti je popsan v kapitole 4.
Kapitola 5 se zabyvd analyzou externiho persondlniho marketingu firmy XY, ktery zahrnuje budo-
vani znacky zaméstnavatele, ziskavani a vybér zaméstnancl. Pro popis metod ziskavani zamést-
nancll a zplsob jejich vybéru byly pouZity informace dostupné v internich dokumentech firmy XY.
Interni persondlni marketing firmy je popsan v kapitole 6, zmifiovanou interni marketingovou ko-
munikaci se zabyva kapitola 6.1, informace byly opét ¢erpany z internich dokument( firmy. Zpa-
sobem vzdélavani zaméstnancl se zabyva posledni kapitola 6.2, kde bylo pro popis vyuZito dotaz-
nikového Setfeni, které se zamérovalo na zjiSténi potfeby vzdélavani, cetnosti vzdélavacich pro-
gramu a jejich pfinosu pro zaméstnance i firmu. Dotaznik byl pro nahled do problematiky vyplnén
zameéstnanci i personalnim oddélenim firmy, které vzdélavani a rozvoj zaméstnancl planuje a rea-
lizuje. Dale je v kapitole popsan aktualni zplisob chapéni a realizace vzdélavani a rozvoje zamést-
nancu ve firmé XY.
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1 PERSONALNI MARKETING

Pojem persondlni marketing definuje Koubek (2007, s. 160) jako ,pouZiti marketingového pfi-
stupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovdni a udrZeni potfebné pracovni sily organiza-
ce, kterd se opird o vytvdreni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum trhu prdce”.

Pro pochopeni vyznamu personalniho marketingu je tfeba nejprve definovat pojmy persona-
listika a marketing.

1.1 Personalistika

Podle SikyFe (2016, s. 6) je personalistika neboli personalni prace jednou z oblasti fizeni orga-
nizace, jejimz ukolem je ,zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi, zpravidla
vlastnich zaméstnancu, a jejich pomoci dosahovat o¢ekdvaného vykonu a uskutecfiovat strategic-
ké cile organizace”,

Armstrong a Taylor (2015, s. 47) chapou personalistiku jako ,strategicky, integrovany a uce-
leny pristup k zaméstndvdni, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich”.

Slapék a Stefko (2015, s. 7) pisi, Ze ,Persondini Fizeni bychom mobhli oznacit jako persondini
marketink a definovat ho jako fizeny proces, ktery se stard o vyhleddvani, ziskani spravného pra-
covnika (interniho zdkaznika), a o jeho udrZeni a rozvijeni”.

Koubek (2007, s. 13) ,,Persondini prdce (personalistika) tvori tu ¢dst Fizeni organizace, kterd se
zaméruje na vse, co se tykad ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvadni, formo-
vdni, fungovani, vyuZivani, jeho organizovdni a propojovadni jeho ¢innosti, vysledki jeho prdce, je-
ho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani...”.

1.2 Marketing

Jakubikova (2013, s. 14) ve své publikaci uvadi dvé definice marketingu, a to formalni, kdy
»marketing je aktivitou, souborem instituci a procest pro vytvdreni, komunikaci, doddni a sménu
nabidek, které maji hodnotu pro zdkazniky, klienty, partnery a celou Sirokou verejnost,” a spole-
¢enskou, kdy ,,marketing je spoleCenskym procesem, jehoZ prostfednictvim jednotlivci a skupiny
ziskdvaji, co potrebuji a chtéji, cestou vytvdreni, nabizeni a volné smény vyrobkiu a sluZeb
s ostatnimi”,

Kotler a Armstrong (2004, s. 30) pisi, Ze v dnesni dobé jiz nelze marketingem rozumét pouze
nastroje, které jsou pouzivany k uskutecnéni prodeje, ale je tfeba ho chapat jako uspokojovani
potieb zakaznikd. Dale definuji marketing jako ,spolecensky a manaZersky proces, jehoZ prostred-
nictvim uspokojuji jednotlivci i skupiny své potieby a prdni v procesu vyroby a smény vyrobki Ci
jinych hodnot”.

Kotler (2000, s. 33) uvadi, Zze ,,Marketing musi identifikovat, vyhodnocovat a vybirat trzni pri-
leZitosti a predklddat strategie pro dosaZeni predniho, ne-li dominantniho postaveni na cilovych
trzich”,



1.2.1 Marketingovy mix

Marketingovy mix je jeden ze zakladnich pilitd marketingu, Kotler a Armstrong (2004, s.
105) ho definuji jako soubor , taktickych marketingovych ndstroji — vyrobkové, cenové, distribucni
a komunikacni politiky, které firmé umoZznuji upravit nabidku podle prdani zdkazniki na cilovém
trhu”. Marketingovy mix obsahuje mnoho aktivit, ktera firma vykondva s cilem zvysSovani zajmu
zékaznikl o jejich produkt.

Kotler a Armstrong (2004, s. 106) uvadéji marketingovy mix, ktery sestava ze Ctyr slozek,
které jsou znamé jako ,,4P“ neboli product (vyrobek), price (cena), place (distribuce) a promotion
(propagace). Kazda jednotliva slozka obsahuje fadu dalSich aktivit. Kotler (2000, s. 112)

1.2.2 Marketingovy mix v personalistice

Na zakladé vyse uvedenych klasickych prvkd marketingového mixu je mozné sestavit marke-
tingovy mix v personalistice, ktery vypada nasledovné (AntoSova, 2005):

- Product — pracovni misto. Firma hledd vhodného uchazece, kterého by obsadila na dané
pracovni misto. Prvnim krokem je vytvoreni popisu a specifikace pracovniho mista.

- Price — motivace a odména za praci. Pracovni motivace vyjadfuje miru pracovni ochoty
zaméstnance a jeho pfistup k praci. S motivaci velmi Uzce souvisi oblast odménovani, to
mUze byt realizovano formou platu, mzdy, odmén z dohod nebo formou zaméstnanec-
kych benefitd. Je dllezZité, aby firma odménovani provadéla spravedlivé, pfimérené a aby
odménovani bylo pro zaméstnance motivujici.

- Place — podnikova kultura. Pfi rozhodovani uchazece o pracovnich nabidkach je pro néj
dllezitd i podnikova kultura a celkova image firmy. Podnikova kultura ,vytvdri interni i ex-
terni radmec fungovdni persondlniho marketingu. Denné se tak projevuji prvky vécného
uspordaddni firmy, chovdni zaméstnanci, komunikace ve firmé, vztahy na pracovisti, vzdé-
ldvdni a rozvoj zaméstnanci” (AntoSova, 2005) atd.

- Promotion — marketingova komunikace, prezentace pracovni nabidky a firmy. Atraktivni
pracovni nabidka by méla byt jasna, konkrétni, srozumitelnd a méla by obsahovat dosta-
tec¢né mnozstvi informaci, které uchazec¢lim pomohou v rozhodovani, zda na nabidku bu-
dou reagovat, ¢i nikoliv. Neméné je dilezitd i ochota komunikovat. Mezi informace, které
by v nabidce volného pracovniho mista nemély chybét, patii nazev pracovni pozice, popis
¢innosti, poZadavky na vzdélani, praxi, zkusenosti i osobnostni vlastnosti uchazece. Vhod-
né je i uvést moznosti dalSiho vzdélavani a rozvoje, které jsou zaméstnanciim ve firmé po-
skytovany.



1.3 Vyznam personalniho marketingu

Personalni marketing je nastrojem pro nalezeni konkurencni vyhody a zabezpeceni konku-
renceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace. (AntoSova, 2005) Kvalitni a konkurenceschopnou
firmu tvofi kvalitni zaméstnanci. To je dlvod, proc se firmy ,pretahuji“ o ty nejtalentovanéjsi
uchazece. Ti jsou si velmi dobre védomi své vyhodné pozice na trhu préce i toho, Ze v procesu zis-
kavani zaméstnancl si nevybird pouze zaméstnavatel. Talentovani uchazeci si pro sebe vybiraji
vhodné firmy, a tak o né zaméstnavatelé doslova , soupefi”. Proto jsou uchazeci naro¢ni a pokud
se jim ve firmé nebude dostdvat odpovidajici odmény, péce, motivace, moznosti vzdélavani a roz-
voje, které ocekavaji, odejdou ke konkurenci. (Tésitelova a Mensik, 2012)

Princip persondlniho marketingu ,spocivd v dlouhodobém, systematickém ovliviiovdni in-
terniho a externiho trhu prdce s cilem obsadit pracovni pozice spravnymi lidmi ve sprdvny cas a
budovat dobré jméno firmy a znacky zaméstnavatele na trhu prdce.” (Tésitelova a Mensik, 2012)

Mezi Cinnosti persondlniho marketingu patfi napt. personalni inzerce, den otevienych dve-
fi, prijimaci fizeni, zplsob odménovani, zplsob interni komunikace, outplacement atd. (Mensik,
2015)

1.4 Marketingova komunikace
v personalistice

Marketingovd komunikace je jednou ze zdkladnich slozek marketingového mixu. M3 za cil
informovat a presvédcovat spotrebitele (uchazece) o svych produktech (nabizenych pracovnich
mistech) a budovat atraktivni znacku zaméstnavatele. (Jakubikova, 2013, s. 297) Kvalitné propra-
covana a cilend marketingova komunikace je kli¢ova pro to, stat se Uspésnou firmou nebo atrak-
tivnim zaméstnavatelem. Jejich realizace nemusi vyZadovat horentni sumy. Nutné je veskeré kro-
ky dobfe promyslet a nacasovat. (Zikmund, 2010)

At uz se bude komunikace tykat ¢ehokoli, napf. ndboru novych zaméstnancti, mélo by
sdéleni byt jedinec¢né, smysluplné, Citelné a viditelné. Jedinecné proto, aby se nabidka firmy odlisi-
la od stovky jinych nabidek. Smysluplné, aby ¢tenarim nabidky ddvalo dlivod se ji dale zaobirat,
aby v ni nalezli informace, které je zajimaji. Citelné, aby byl zvolen takovy zplsob komunikace,
ktery je adresatim vlastni. Viditelné, protoZe pasivni komunikace, kterd neni lidem na ocich, je
jednoduse neefektivni. (Landa, 2015)

Osobni prode;j

Osobni prodej spociva v pfimé komunikaci s potencidlnim kupcem (uchazecem). Cilem je
prezentovat produkt (nabidku pracovniho mista) a zodpovédét dotazy uchazece. Jedna se o pfi-
mou komunikaci s kandidaty napt. na konferencich nebo veletrzich. (Tésitelova a Mensik, 2012)



Kariérni stranky firmy

Vysoké procento uchazecl o zaméstnani vyuzivd pro ziskani informaci pravé kariérni
stranky dané firmy. Ty se velkou mérou podileji na budovani znacky zaméstnavatele, proto by mé-
ly byt pfehledné, jasné a mély by obsahovat dostate¢né mnozZstvi relevantnich informaci, které
uchazeci pomohou v rozhodovani. Kromé duleZitych informaci mohou obsahovat fotografie, krat-
ka videa, pfibéhy zaméstnanctll atd. Kariérni stranky firmy by mély nastifiovat firemni kulturu. (Té-
Sitelova a Mensik, 2012)

Online komunikace

Do online komunikace se radi socialni média (Facebook, Twitter, LinkedIn atd.), online re-
klama na google.com nebo seznam.cz, reklama v online ¢asopisech a Youtube. Na Youtube je
mozné zaloZit si svij vlastni kanal, na ktery firma bude vkladat sva videa, nebo je mozné vytvofrit
reklamni video, které se bude spoustét pred jinym vyhleddvanym videem. V soucasné dobé je
velmi prinosnym nastrojem prdvé video, které je pro uchazee mnohem zajimavéjsi nez strohy
nebo obsahly inzerat. Obsahem videa muizZe byt virtualni prohlidka firmy, letecké zabéry, rozhovor
se zaméstnancem atd. Pokud bude video vtipné, je velmi pravdépodobné, Ze se bude mezi uZiva-
tele i¥it velmi rychle prosttednictvim jeho sdileni. (Zupa, 2017)

1.5 Déleni personalniho marketingu

Persondlni marketing Ize rozdélit na externi a interni (AntosSova, 2005):

- Cilem externiho personalniho marketingu je budovani dobrého zaméstnavatelského
jména firmy, vhodna pfiprava a naslednd realizace ndborovych aktivit. Patfi sem aktivity,
jako je ziskavani zaméstnancd, vybér zaméstnancl, budovani firemni kultury a atraktivni
znacky zaméstnavatele.

- Cilem interniho personalniho marketingu je udrzeni klicovych zaméstnancd, vytvareni
kvalitnich pracovnich podminek, zamezeni fluktuace atd. Do této kategorie se fadi napfi-
klad vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, interni komunikace, odménovani, zaméstnanecké
benefity, rozmistovani a propousténi zaméstnancu.
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2 EXTERNI PERSONALNI MARKETING

2.1 Budovani znacky zaméstnavatele

Jednim z nastroj persondalniho marketingu je budovani znacky zaméstnavatele neboli Em-
ployer Branding. (Tésitelova a Mensik, 2012)

Prostrednictvim znacky zaméstnavatele firmy prezentuji to, kdo jsou, kam sméftuji, jaké ma-
ji vize, jaké zaméstnance hledaji, co jim mohou nabidnout, v éem oproti konkurenci vynikaji a pro¢
by se lidé méli uchdzet o pracovni misto pravé v jejich firmé. (Mensik, 2015) S jeji pomoci Ize pra-
covat s pozici zaméstnavatele (firmy) na trhu prace, ziskavat nové kvalitni zaméstnance a podpofit
vykonnost a spokojenost stavajicich zaméstnanc(. (Tésitelova a Mensik, 2012)

DaleZitou roli tu hraje i vizualni stranka, pouziti loga, barev, textu atd.

Personalni marketing nehraje dlleZitou roli pouze ve fazi ziskdvani zaméstnanct (formulace
nabidky pracovniho mista, komunikace béhem naboru, vybér zaméstnanc(), ale v celém Zivotnim
cyklu zaméstnance, tzn. v pribéhu zaméstnani (adaptace, interni komunikace, profesni rozvoj,
vzdélavani, péce, odménovani, benefity, pracovni prostredi atd.) a i ve fazi odchodu zaméstnance
(postup pfi nadbytecnosti, propousténi, odchod do penze, odstupné), proto by firma méla véno-
vat pozornost personalnimu marketingu ve vsech ¢innostech. (Tésitelova a Mensik, 2012)

2.2 Ziskavani zaméstnancu

,Ukolem ziskdvdni pracovniky je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé pfildkalo dosta-
tecné mnoZstvi vhodnych uchazecd, a to s pfimérenymi ndklady a vcas.” (Koubek, 2011, s. 68)

Ziskavani zaméstnancl je jeden z procest postupu obsazovani volnych pracovnich mist.
Samotnému ziskavani zaméstnancu predchazi planovani lidskych zdrojli a analyza pracovnich mist.

Planovani lidskych zdrojd Fedi podle SikyFe (2014, s. 93-94) otazku potieby obsadit dané
pracovni misto a vychazi z planovanych cilli organizace a odhadované celkové potieby zamést-
nancll. Koubek (2011, s. 57) uvadi, Ze je nutné odhadnout, kolik stdvajicich zaméstnancl bude v
organizaci k dispozici pro plnéni téchto cild a dil¢ich Ukoll. Organizace se mliZe potykat bud
s pravdépodobnym dostatkem zaméstnanc(, nedostatkem zaméstnanc(, nebo prebytkem za-
méstnancl. Nedostatek zaméstnanc(ll je vhodné fesit pokrytim z vnitfnich zdroja, naptiklad zave-
denim prace prescas, vyuzitim lepsi techniky atd. Dale mizeme vyuZit nékteré vnéjsi zdroje, jako
jsou napfriklad agentury prace. Pfebytek zaméstnancll lze feSit omezenim prace prescas, ukonce-
nim pridéleni zaméstnancl agentury préace, zrusenim dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomeér. Po vycerpani téchto a dalsich zplsobU je nékdy nezbytné pristoupit k podani vypovédi ze
strany zaméstnavatele. Vzdy je ale vhodné na tuto situaci upozornit zaméstnance s dostatecnym
predstihem.
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Analyza pracovnich mist poskytuje podle Sikyfe (2014, s. 90) popisy a specifikace pracov-
nich mist, které obsahuji idaje o pracovnim misté (nazev, ukoly, povinnosti, pravomoci, nadfize-
nost, podtizenost atd.) a Udaje o pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance (dosazené vzdé-
Iani, délka praxe, specifické znalosti a dovednosti atd.)

2.2.1 Zdroje ziskavani zaméstnancu

V praxi se obsazovani volnych pracovnich mist fesi vyuZivanim jak vnitfnich, tak vnéjsich
zdroju.

Mezi vnitini zdroje se fadi (Koubek, 2015, s. 129):

zaméstnanci usporeni v disledku novych technologii,

zameéstnanci uvolfiovani v souvislosti s organiza¢nimi zménami,

zameéstnanci schopni vykondvat naro¢né;jsi praci nez na stavajicim pracovnim misté,
- pracovnici, ktefi maji z néjakych divod( zdjem o prechod na uvolnéné ¢i nové pra-
covni misto.

Mezi vnéjsi zdroje se fadi (Koubek, 2015, s. 129-130):

uchazedi o zaméstnani na trhu prace,

absolventi kol a jinych vzdélavacich instituci,

zameéstnanci jinych organizaci,
- Zeny v domacnosti, dichodci, studenti.

Ziskavani zaméstnancl z obou zdroji ma své klady a zadpory a je tfeba, aby organizace
zvatzila, co je pro ni nejvyhodnéjsi. Vyhodou vyuZzivani vnitfnich zdrojl je nepochybné fakt, Ze or-
ganizace jiZ znd silné a slabé stranky uchazece, uchaze¢ znda organizaci a své spolupracovniky, coz
pfispiva k pfiznivému podnikovému klimatu a celkové usnadnuje proces adaptace. Zvysuje se také
motivovanost zaméstnancl s ohledem na mozny kariérni postup. Nevyhodou mize byt omezeny
vybér a nemoznost pronikani inovativnich pristupl zvenku. Vyhodou vyuZzivani vnéjsich zdrojl je
Sirsi skala schopnych a motivovanych lidi, ktefi do organizace mohou pfinést vitanou a uzitecnou
zménu. Nevyhodou je nutnost vynaloZit vice Usili a financnich prostfedkd pro ziskani vhodnych
uchaze¢ll o zaméstndani a pozdéji na jejich odborné zapracovéni a adaptaci. (Sikyf, 2014, s. 92)

2.2.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Metod, pomoci kterych firmy ziskavaji zaméstnance, je mnoho a vybér téch nejvhodnéj-
Sich zavisi na spousté faktor(. ZaleZi napfiklad na tom, zda se firma rozhodne ziskavat zaméstnan-
ce z vnitfnich nebo vnéjsich zdroju, jaké pracovni misto ma byt obsazeno, jaké jsou pozadavky
volného pracovniho mista, jakda je situace na trhu prace, jaky je zdjem potencidlnich uchazecl o
zaméstnani a jaké finanéni a ¢asové moznosti ma firma k dispozici. (Sikyf, 2016, s. 97)
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Metody pouZivané pfi ziskavani zaméstnancl z vlastnich vnitfnich zdroji jsou naptiklad tyto
(Koubek, 2015, s. 136-142):

- doporuceni sou¢asného zaméstnance,

- pfimé osloveni vhodného zaméstnance ve firmé,
- inzerce na vyvéskach, nasténkach a intranetu,

- elektronicka posta.

Doporuceni sou¢asného zaméstnance

Tato metoda je fazena mezi pasivni metody ziskavani zaméstnancl. Je nutné, aby se
k zaméstnancim dostala informace o volném nebo uvolfiovaném pracovnim misté a o jeho pova-
ze. Vyhodou této metody jsou nizsi naklady na proces ziskavani zaméstnancu a fakt, Ze uchazedi
vétsSinou byvaji vhodni jak po odborné, tak po osobnostni strance, protoZe si stavajici zaméstna-
nec, ktery danou osobu doporucuje, nechce pokazit reputaci u svého zaméstnavatele doporuce-

nim nevhodné osoby. Nevyhodou této metody je uzsi vybér uchazecu.
Pfimé osloveni vhodného zaméstnance ve firmé

Pfi zvoleni této metody jsou kladeny ndroky na vedouci pracovniky, ktefi maji sledovat,
kteri zaméstnanci jsou dobfi, pfichazi s inovativnimi napady apod. Vyhodu predstavuje to, Ze tito
lidé jsou zpravidla vidy vhodnymi uchazedi z hlediska odborné i osobnostni stranky a financni na-
klady jsou vyrazné nizsi nez u jinych metod. Jako zapor se da povaZovat to, Ze si osloveny zamést-
nanec muze klast vysoké naroky na pracovni podminky, jelikoZ si uvédomuje svou cenu.

Inzerce na vyvéskach, nasténkach nebo intranetu

Jedna se o relativné levnou a nendro¢nou metodu. Vyvéska by méla byt umisténa tam,
kde zaméstnanci ¢asto prochazeji, a méla by poskytovat obsahlé informace o volném pracovnim
misté, jako je popis pracovniho mista, pracovnich podminek, poZadavk( na uchazece a také in-
formaci, kde a jakym zplsobem se uchazeci maji prihlasit. Mezi vyhody patfi nizké naklady a také
to, Ze se dostatecnou informovanosti snizi pocet nevhodnych uchazecl. Nevyhodu predstavuje
fakt, ze si nasténky nebo vyvésky nutné nemusi vS§imnout kazdy, a tim padem je osloveno mensi

procento osob.
Elektronicka posta

Dalsi metodou mUZe byt rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou, kdy ma za-
méstnavatel jistotu, Ze se informace dostane ke vSem zaméstnancim, na rozdil od inzerce na na-
sténkach a vyvéskach. NaleZitosti elektronické nabidky by mély byt totozné s inzerci na vyvéskach.

vewv

Metody pouzivané pfi ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroja jsou naptiklad tyto (Koubek, 2015,
s. 136-139):

- pfimé osloveni vhodné osoby mimo firmu,

- spoluprace s Urady prace, personalnimi agenturami, vzdélavacimi institucemi,
- socialni sité,

- inzerce na personalnich webovych strankach, v tisku a televizi.
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PFimé osloveni vhodné osoby mimo firmu

Tato metoda pracuje s predpokladem, Ze firma ma povédomi o schopnych zaméstnancich
z jinych firem. Dalsi specifikace jsou témér stejné jako pfi oslovovani vhodného zaméstnance uv-
nitf firmy, ale nevyhodu zde predstavuje moznost zhorseni vztah( s firmou, které se dana firma
snazi schopné zaméstnance ,odlakat”.

Spoluprace s urady prace, personalnimi agenturami a vzdélavacimi institucemi

Vyhodou spoluprace s Urady prace je, ze samy zjistuji potfebné informace o uchazecich,
které mohou firmam poskytnout. Tuto sluzbu poskytuji bezplatné jak pro firmy, které hledaji
zaméstnance, tak pro nezaméstnané, ktefi hledaji zaméstnani. Nevyhodou je celkem omezeny

vybér, jelikoZ jsou na Ufadech prace vétsinou registrované osoby s nizsi kvalifikaci. Lidé s vy3si kva-
lifikaci castéji voli jinou moZnost hledani zaméstnani.

Pro firmu je spoluprace se vzdéldvacimi institucemi jisté vyhodna v tom, Ze stfedni nebo
vysoka Skola doporucuje firmé vhodné studenty nebo absolventy. Firma tak ma vice informaci o
schopnostech, dovednostech i osobnostnim profilu potencidlniho uchazece nez v pripadé bézné-
ho pfijimaciho Fizeni. Nevyhodou je nemoZnost obsazovat volna pracovni mista béhem roku, coz
se Casto resi docasnym obsazenim pracovnich mist. (Koubek, 2015, s. 135-139)

Socialni sité

V soucasné dobé vyuziva socidlni sité vysoké procento populace a travi na nich hodné
svého ¢asu. Zatimco inzerce na vlastnich webovych strankach firmy nebo strankach personalnich
agentur a serverd vyZzaduji pfimy zdjem ze strany uchazece — nékoho, kdo praci hleda, v pfipadé
socialnich siti tomu tak neni. Na sdéleni nabidky zaméstnani tak mlzZe narazit Uplné kdokoliv, a to
i v pfipadé, Ze praci sam aktivné nehleda. Pokud ho ale nabidka zaujme, muZe zacit uvaZzovat o
zméné zaméstnani, nebo o vidéné nabidce fici nékomu, kdo zaméstnani hleda. Nejcastéji jsou vy-
uzivany socidlni sité jako Facebook, Linkedln, Google+, Twitter a Youtube. ProtoZe Facebook
umozZiiuje prezentovat reklamu i pozvanky na rlzné udalosti, je prostfednictvim této sité pomér-
né snadné a levné komunikovat s jeho uzivateli, propagovat svou firmu i nabidku pracovniho mis-
ta. Na profesni socialni siti LinkedIn lidé z rliznych oborl zverejnuji své Zivotopisy, personalisté tak
mohou relativné snadno mapovat vhodné kandidaty na danou pracovni pozici. (Spielmann, 2015)

Inzerce na personalnich webovych strankach, v tisku a televizi

Jednd se o metodu, kdy zaméstnavatelé vyuZivaji pro zvefejnéni nabidky zaméstndani své
webové stranky nebo webové stranky persondlnich agentur a pracovnich serverd. Na webovych
strankdach firmy se uchaze¢ muize dozvédét zakladni informace o dané firmé a jeji Cinnosti, infor-
mace o volném pracovnim misté a v pfipadé zajmu muiZe prostfednictvim webu na nabidku ihned
zareagovat. Zaméstnavatel mlZe poZzadovat vyplnéni strukturovaného dotazniku, ¢imz ziska po-
tfebné informace o uchazecich v poZadovaném rozsahu a formé, coZ vyrazné usnadni praci pfi
porovnavani informaci a Udaji o uchazecich o zaméstnani. Na webovych strankach pracovnich
serverl mohou zaméstnavatelé nejen inzerovat nabidky zaméstnani, ale také vyhledavat a pfimo
oslovovat vhodné uchazece. (Sikyt, 2014, s. 99)
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Nalezitosti inzeratu (Kocianova, 2010, s. 85-86):

- nazev pracovniho mista,

- charakteristiky pracovniho mista (popis ¢innosti),

- nazev firmy,

- misto vykonu prace,

- pozadavky na zaméstnance (vzdélani, kvalifikace, praxe, dalsi poZzadované kompeten-
ce),

- pracovni podminky (odménovani, zaméstnanecké vyhody, pracovni doba),

- moZnost rozvoje a vzdélavani,

- pozadované dokumenty od uchazecl o inzerované pracovni misto,

- informace o zpUsobu a terminu pfihlaseni uchazece o inzerované pracovni misto.

2.3 Vybér zaméstnancu

,Ucelem vybéru zaméstnancii je rozhodnout, ktery zvhodnych uchazeci o zaméstndni
pravdépodobné nejlépe splfiuje poZadavky pro vykon prdce, odborny rist i funkcéni postup
v organizaci.” (Siky¥, 2016, s. 104) Vybér zaméstnanc(l je pomérné asové i finanéné nakladny, ale
kvlli neblahym duasledktm pro firmu v pfipadé nespravné volby se vyplati mu vénovat dostatecné
casové i financni prostiedky. (Kocianova, 2010, s. 94) V definici vybéru zaméstnancl je pouZzit vy-
raz ,pravdépodobné”, protoze nikdy nelze ve fazi vybéru s jistotou fici, ze vybrany jedinec bude
stoprocentné plnit své pracovni Ukoly a vykazovat pracovni chovani, které je vyZzadovano. (Kou-
bek, 2015, s. 166)

2.3.1 Postup pfi vybéru zaméstnancu

Postup pfi vybéru zaméstnancl se odviji predevsim od toho, jaké pracovni misto ma byt
obsazeno a jak narocné je zaméstnance s pozadovanymi vlastnostmi ziskat.

Doporucuje se nasledujici postup (Koubek, 2011, s. 106):

Zkoumani dokument( uchazece.
Predbézny pohovor slouZici k doplnéni nékterych informaci.

W

Testovani uchazecl (testovani zpUsobilosti, assessment centre, |ékarské vysetfeni — pokud
je nezbytné a legalni).

Vybérovy pohovor.

Zkoumani referenci.

Rozhodnuti o pfijeti vybraného uchazece.

N o vk

Informovani uchazect o vysledku vybéru.

|15



V kazdém z téchto krokud je uchaze¢ posuzovan z hlediska jeho zpuUsobilosti pro praci na da-
ném pracovnim misté, v kolektivu a ve firmé. Soucasné je jeho zpUsobilost porovnavana se zplso-
bilosti ostatnich uchazedl s cilem najit toho nejvhodnéjsiho. Pfi vybéru vhodného uchazece neni
nutné absolvovat vSechny kroky uvedené vyse, pfi obsazovani pracovniho mista s jednoduchou
naplni prace lze vybér postavit jen na zakladé zkoumani dodanych dokumentd a vybérového po-
hovoru.

Je dllezité dbat na ovérovani informaci, které uchazeci poskytuji. Néktefi maji totiz tendenci
se v Zivotopisu pfriliS precefiovat nebo podceniovat, je proto vhodné Udaje uvedené
v dokumentech verifikovat prostfednictvim dalSich dokumentt, pohovoru nebo pomoci test(.
Dalsim dulezitym bodem je nejen to, zda uchaze¢ muze vykonavat préaci na pracovnim misté, ale
také to, zda ji vykondvat chce. A nakonec fakt, Ze vybér neni jen na strané zaméstnavatele, ktery
vybird z vhodnych uchazecl. Uchazec si vybira také, a to ze zaméstnavateld, z firem. Proto je dle-
Zité zachovat profesionalitu v kazdém kroku ziskavani a vybéru zaméstnanc( a v pfipadé odmitnu-
ti uchazede je vice nez vhodné ho o nepfijeti informovat a sdélit mu dlvody upfednostnéni jiného
uchazece. | tak firma muZe pracovat na svém dobrém jménu. (Koubek, 2011, s. 106-107)

2.3.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Do kritérii vybéru zaméstnancll patfi nejen nezbytné, ale i dalsi poZadavky na zaméstnan-
ce, které firma stanovuje. Nékteré jsou dany zvlastnimi pravnimi predpisy jako napfr. zpUsobilost
k pravnim dkonlim, trestnépravni bezihonnost, zdravotni zpUsobilost atd. Jiné jsou dany vlastnimi
potfebami firmy, napt. dosaZené vzdélani, praxe, specifické znalosti a dovednosti atd. (Sikyf,
2014, s.102)

2.3.3 Metody vybéru zaméstnancu

Metod, které firmy vyuZzivaji pfi vybéru nejvhodnéjsich uchazecud je nékolik, a nelze fici,
ktera z nich je nejlepsi a nejspolehlivéjsi. V praxi se osvédcila kombinace vice metod soucasné.
Metody vybéru zaméstnancii (Kocianova, 2010, s. 98):

- zkoumani dokumentl uchazecq,

Zivotopis,
motivacni dopis,
dotaznik,

o O O O

reference,
o lékarské vysetreni.
- vybérovy pohovor,
- testovani uchazecd,
- assessment centre.
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Zkoumani dokumentti uchazect
Zivotopis
Hodnoceni Zivotopis uchazedu je zadkladni metoda vybéru zaméstnancud a je mozné ji vy-
uzit jak pro predbézny vybér, tak pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece. Predbézny vybér uchazecl
slouZi k rozhodnuti, ktefi uchazedi jsou zpUsobili vykonavat poZadovanou praci a mohou byt po-
zvani k dalsim krokdm vybéru. Po porovnani pracovni zplsobilosti uchazece s nezbytnymi poza-
davky pro vykonavani prace je ziskan seznam vhodnych a nevhodnych uchazecl. Vhodni uchazeci

jsou pozvani k vybéru, nevhodnym uchaze¢lm je zaslan zdvofily dopis s informaci o odmitnuti a
podékovdanim za jejich zajem. (Siky¥, 2014, s. 102-103)

Motivacni dopis

Motivacni dopis je privodnim dopisem k ostatnim dokumentlm, které uchaze¢ predkla-
da. Mél by vyjadrovat zdjem uchazece o nabizené pracovni misto a jeho zplsobilost pro vykon
prace. (Kocianova, 2010, s. 100)

Vybérovy pohovor

,Pohovor je nejpouzivanéjsi, a je-li dobfe pripraven i provddén, pak i nejlepsi metodou vy-
béru pracovniki. Dobre pripraveny pohovor prindsi fadu vyhod, které jiné metody vybéru nemo-
hou poskytnout.” (Koubek, 2011, s. 109)

Pohovor ma za cil ziskat podrobnéjsi informace o uchazeci, ovéfit pravdivost informaci
uvadénych v dodanych dokumentech, posoudit povahové rysy uchazece a na zdkladé téchto in-
formaci rozhodnout, zda je uchazec vhodny jak pro obsazované pracovni misto, tak pro zaclenéni
do pracovniho kolektivu. Dale ma poskytnout uchazedi informace o pracovnim misté a firmé, aby
se mohl rozhodnout, zda mu prace na obsazovaném pracovnim misté bude vyhovovat. Pro spiné-
ni téchto cild je nezbytné, aby byl vybérovy pohovor dostatecné pripraven. Je tfeba rozhodnout,
zda bude pohovor probihat ,,mezi ¢tyfma ocima“, to znamen3, Ze bude firmu zastupovat a poho-
vor vést pouze jedna osoba, nebo zda bude vytvorena skupina posuzovatell. Dale, zda bude po-
hovor strukturovany nebo nestrukturovany. (Koubek, 2011, str. 109)

Pohovor 1+1

Vybérovy pohovor je veden jednim predstavitelem firmy, zpravidla to byva vedouci pra-
covnik. Je vhodny pro obsazovani pracovniho mista s méné kvalifikovanou praci. (Koubek, 2015, s.
179) Vyhody predstavuje moznost navozeni neformalni atmosféry, ve které se uchazec citi pfi-
jemnéji, neni tolik nervézni, mlize byt sdilnéjsi a snaze se tak odhaluji povahové rysy. Snaze se
samotny pohovor domlouva, co se data a mista kondni ty¢e. Nevyhodu predstavuje moznost sub-
jektivniho posuzovani uchazece, ovlivnéni sympatiemi nebo antipatiemi. Pro zaméstnance, ktery
pohovor vede, je velmi obtizné vést pohovor plynule a zaroven si zapisovat pozndmky a postiehy.
(Armstrong, 2007, s. 361; Koubek, 2011, s. 109-110)
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Pohovor pred skupinou posuzovatel

V tomto pfipadé byvaji pohovoru ucastni 3-4 posuzovatelé. Doporucuje se, aby byl ptito-
men bezprostiedni nadfizeny obsazovaného pracovniho mista, personalista a psycholog. U¢astnit
se také muze stavajici zaméstnanec nebo vyssi nadfizeny. Dllezité je, aby byli vSichni posuzovate-
|é podrobné seznameni s obsazovanym pracovnim mistem a aby byly role jednotlivych posuzova-
teld predem rozvrzeny. (Koubek, 2015, s. 179)

Vyhodou je bezesporu to, Ze je posuzovani spravedlivéjsi a objektivnéjsi, je snazsi délat
poznamky, objektivnéji posuzovat povahové rysy, vnimat fec téla uchazece. Vyhodu predstavuje
také to, Ze odpovédnost za rozhodnuti je sdilena. Nevyhodou je, Ze vétsi pocet posuzovatell vyvo-
lava v uchazedi vétsi nervozitu, je komplikovanéjsi domluveni terminu a mista konani pohovoru a
také mlzZe dochazet k rozporim mezi posuzovateli, proto je vhodné si role predem rozdélit. (Kou-
bek, 2011, s. 110-111)

Strukturovany pohovor

Obsah, poradi otazek, cas, ktery je mozné vénovat jednotlivym otazkdm, je predem pres-
né stanoven, véem uchazeclim budou ve stejném poradi poloZeny stejné otazky a na pohovor bu-
de vyméren presny cas, ktery nebude prekrocen. K posuzovani odpovédi uchazecll se vyuzivaji
pfedem vytvorené modelové odpovédi. Tento typ pohovoru se povaZzuje za spolehlivéjsi, presnéjsi
a efektivnéjsi, protoze snizuje pravdépodobnost opomenuti nékterych dilezitych otazek. Vsem
uchazeclm jsou dany stejné moznosti. Odpovédi a reakce uchazecll jsou hodnoceny stejnym zpQ-
sobem a je zde mensi pravdépodobnost subjektivnhiho hodnoceni. Priibéh strukturovaného poho-
voru musi byt detailné dokumentovan a archivovan. Nevyhodu strukturovaného pohovoru pred-
stavuje predevsim narocnost na pripravu a nesnadnost v posuzovani osobnosti uchazece.

Nestrukturovany pohovor

Obsah, poradi otazek, cas, ktery je mozné vénovat jednotlivym otdzkdm, neni predem
stanoven a je utvaren az v prlibéhu pohovoru dle toho, jak se vyviji. (Koubek, 2015, s. 180) Pro-
stfednictvim tohoto typu pohovoru je mozné lépe posoudit osobnost uchazece a zjistit nékteré
zajimavé skutecnosti. V pfipadé nestrukturovaného pohovoru ale pfevaZzuji spiSe nevyhody. Neni
zarucena srovnatelnost zpUlsobilosti uchazecl, nedava jim stejnou Sanci a umoznuje subjektivni
pfistup k uchazeci. Nékdy se mohou otazky kladené posuzovatelem ubirat nespravnym smérem,
mohou byt osobni a nevhodné. (Koubek, 2011, s. 112)

V pribéhu pohovorli se mohou posuzovatelé dopoustét rady chyb. MizZe to souviset
s nedostatecnou pfipravenosti tazatele, s jeho nesoustfedénosti a rozptylenosti. Tazatel klade vice
otazek najednou a nékteré pak zlistavaji nezodpovézeny, necha se ovlivnit osobnimi sympatiemi
¢i antipatiemi vaci uchazedi, ¢ini predcasné zavéry, neklade doplnujici otazky a prehlizi podrob-
nosti, které by mély byt rozvijeny. Vyraznou chybou je také stru¢nost nebo dokonce absence po-
znamek a postrehl z pohovoru. (Kocianova, 2010, s. 105)
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Testovani uchazect

Testovani uchaze&ll o zaméstnani méze podle Sikyfe (2014, s. 104) zahrnovat testy inteli-
gence, testy schopnosti a testy osobnosti.

Testy inteligence

SlouZi k posouzeni schopnosti verbalniho, numerického i abstraktniho mysleni uchazedt a
umoziuji posoudit individualni rozdily v intelektudlnich schopnostech uchazeéd. (Siky¥, 2014, s.
104)

Testy schopnosti

Slouzi k posouzeni celkového potencidlu k vykonu urcité prace, kterym uchazec disponu-
je. Méfi specifické schopnosti a dovednosti, které uchazec ziskal studiem nebo praxi. Testovani
Casto probiha prosttednictvim modelovych situaci. (Armstrong, 1999, s. 476)

Testy osobnosti

Slouzi k posouzeni charakteristiky osobnosti uchazecud. Testovani je realizovano prostred-
nictvim dotazniku. (Siky¥, 2014, s. 104)

Assessment centre

»PouZiti metody AC jako metody vybéru zaméstnanci je obvykle zaloZeno na zkoumdni a
posuzovdni vysledkl prdce a chovdni uchazect pri skupinovém i individudlnim reseni modelovych
ukolt a pripadovych studii. Uchazeci prokazuji jak odbornou zpdsobilost pro vykon prdce, tak po-
tfebny rozvojovy potencidl pro odborny rozvoj a funkéni postup.” (Sikyr, 2016, s. 109) Dopliikové
se pouzivaji pohovory a testy. Assessment centre je mozné vyuZzit nejen v oblasti vybéru zamést-
nancll ale také v oblasti hodnoceni a vzdélavani zaméstnanc(l. Standardné probiha v kruhu osmi
az deseti uchazecl, které komplexné a objektivné posuzuje skupina hodnotitell (personalisté,
psychologové, manazefi). Nevyhodou této metody jsou vy$$i naklady na piipravu a realizaci. (Si-
kyr, 2016, s. 109)
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3 INTERNI PERSONALNI MARKETING

3.1 Interni marketingova komunikace

Interni marketingova komunikace by pro firmu méla byt stejné dllezita jako marketingova
komunikace, ktera je smérovana smérem k zdkaznikovi. Interni marketingova komunikace totiz cili
na totéz, zakaznikem je ale v tomto pfipadé zaméstnanec firmy. Jeho spokojenost neni o nic méné
dllezitd neZ spokojenost kone¢ného zdkaznika, spotrebitele nabizenych produktl ¢i sluzeb. Spo-
kojeny a motivovany zaméstnanec je pro firmu velkym pfinosem a soucasné tou nejefektivnéjsi a
nejlevnéjsi reklamou. Proto je dlleZité vénovat interni marketingové komunikaci naleZitou pozor-
nost. (Pavlecka a Voborska, 2009)

Nastrojl interni komunikace, které mohou firmy vyuZit, je nékolik. Jedna se napf. o firemni
¢asopis, intranet, eventy pro zaméstnance, direct mail, e-mail, skype apod.

Firemni Casopis

Vyhodou firemniho €asopisu je, Ze jeho obsah ne¢tou pouze samotni zaméstnanci firem, ale
celé rodiny. Firma tak podporuje interni komunikaci a zdroven buduje dobré jméno v SirSim okru-
hu lidi a dalsi pfijimani zaméstnanci mUzZe byt snazsi. DUlezité pti tvorbé firemniho ¢asopisu je
jeho Ctivost, zajimavost sdéleni a pfizplGsobeni cilové skupiné ¢tenara.

Intranet

Firemni intranet je velmi vhodnym ndstrojem pro dynamickou komunikaci a poskytovani
aktudlnich informaci. Prostfednictvim formulafe mohou zameéstnanci na dana sdéleni ihned rea-
govat.

Eventy pro zaméstnance

Vedle strohého sdélovani novinek a zmén by méla interni komunikace pamatovat také na
neformalni stmelovani kolektivu prostfednictvim napf. teambuildingovych aktivit, vanocnich ve-
¢irkd a podobnych event(, kde se lidé navzdjem mohou Iépe poznat a naudit se spolu kooperovat.
Zatimco na vanoc¢nim vecirku budou hosty vsichni zaméstnanci firmy, teambuilding se vétsinou
organizuje pro jedno oddéleni nebo urcitou pracovni skupinu lidi, pro které je dilezité umét spo-
lupracovat. Vétsinou se jedna o zdbavné outdoorové aktivity, kde je spoluprace viech lidi v tymu
klicova. (Pavlecka, 2008)
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3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

, Ucelem vzdéldvdni zaméstnanci je systematicky utvdret, prohlubovat a rozsifovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancl k vykondvadni sjednané prdce a dosahovdni poZadovaného
vykonu. Systematické vzdéldvdni pripravuje zaméstnance na soustavné zmény podminek a poZa-
davki jednotlivych pracovnich mist i celé organizace.” (Siky¥, 2016, s. 138) Zasadnim predpokla-
dem Uspésnosti firmy je flexibilita, resp. flexibilni pracovnici, ktefi jsou na zménu ptipraveni, ak-
ceptuji a podporuji ji. Proto se vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancl stava
pravdépodobné nejdlleZitéjsi personalni ¢innosti. Soucasny charakter prace ve firmach vyzaduje
nejen odborné schopné zaméstnance, ale pozaduje také zaméstnance se zddoucimi rysy osobnos-
ti a s Zadoucim chovanim, proto jiz neni dostacujici tradicni zplsob vzdélavani zaméstnancl. Vice
jsou proto vyuZivany rozvojové aktivity, které formuji flexibilitu zaméstnancl. (Koubek, 2015, s.
252)

Formovani pracovnich schopnosti clovéka

Tuto oblast formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka je mozné rozlisit na tfi oblasti. Na
oblast vSeobecného vzdélavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje.

VsSeobecné vzdélavani

V oblasti vSeobecného vzdélavani si clovék osvojuje a prohlubuje zakladni a vSeobecné
znalosti a dovednosti. Tato oblast je zaméfend prevaziné na socidlni rozvoj jedince, pricemz zde
neni uplatfiovana aktivita organizace.

Odborné vzdélavani

V oblasti odborného vzdélavani je uskutecriovan proces pripravy pro vykon prace, formo-
vani specifickych znalosti a dovednosti orientovanych na urcité zaméstnani. (Koubek, 2015, s. 255)
Obvykle zahrnuje zaskoleni, doskolovani a preskolovani. (Koubek, 2015, s. 255):

- Zaskoleni. Zaméstnanec se na nové pracovni misto adaptuje, osvoji si potfebné
schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou pro vykon prace potifebné.

- Doskolovani. Jde o prohlubovani kvalifikace, zaméstnanec si osvojuje nové znalosti a
dovednosti a pfizplsobuje se tak ménicim se pozadavkim vyvolanym napf. pokrokem
techniky, poZadavky trhu atd.

- Pteskolovani. Clovék si osvojuje nové znalosti a dovednosti, aby mohl vykondvat jinou
praci nez tu soucasnou. (Sikyt, 2016, s. 138-139) Prekolovani neboli rekvalifikace mu-
Ze byt plna, nebo ¢astecna. V pripadé ¢astecné mlze clovék nékteré znalosti a doved-
nosti pdvodniho povolani vyuzit v novém. (Koubek, 2015 s. 256)

Rozvoj

V oblasti rozvoje zaméstnanec rozsifuje svou kvalifikaci, osvojuje si nové schopnosti nad
ramec pozadavkd stévajiciho pracovniho mista, aby zvysil svou uplatnitelnost. (Sikyt, 2016, s. 139)
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3.2.1 Cyklus systematického vzdélavani

zaméstnancu

Systematické vzdélavani zaméstnancl je nejefektivnéjsim zplsobem vzdélavanim za-
méstnancu. Jedna se o stale se opakujici cyklus, ktery zacind identifikaci potfeby vzdélavani za-

méstnancl, po ni nasleduje faze planovani vzdélavani, samotna realizace vzdélavani a nakonec
vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.

Identifikace potieby vzdélavani

»Potreba vzdéldni znamend nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovd-
nim) zaméstnanci a poZadavky pracovnich mist”. (Siky¥, 2014, s. 126) Identifikace potieby vzdéla-
vani se provadi s vyuzitim informaci o pracovnim misté a o zaméstnancich. Informacemi o pracov-
nich mistech se rozumi napf. ukoly, povinnosti, pravomoci, pozadavky a podminky atd. Tyto in-
formace poskytuje analyza pracovnich mist. Informace o zaméstnanci zahrnuji jeho dosazené
vzdélani, odbornou zpUsobilost atd. Tyto informace Ize ziskat prostfednictvim hodnoceni zamést-
nanct. (Sikyf, 2014, s. 126) Identifikaci potfeby neni snadné s jistotou urcit, protoze kvalifikaéni
pozadavky na pracovni misto se obtizné stanovuji, stejné tak jako soulad mezi pozadavky pracov-
niho mista a schopnostmi zaméstnance. Kvalifikaci a vzdélani zaméstnance je moziné méfit jen

napf. stupném dokoncéeného vzdélani nebo délkou praxe. Proto je identifikace potreb vzdélani
zaloZena pouze na odhadech a zkusenostech z dosavadni praxe. (Koubek, 2015, s. 261)

Planovani vzdélavani
Na identifikaci potfeby vzdélavani navazuje planovani vzdélavani, pfi kterém je tfeba sta-
novit cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnancll, metody vzdélavani, vzdélavaci instituce a lekto-

’ s

ra, ¢as vzdélavani, misto vzdélavani, metody vyhodnoceni vysledk, technické vybaveni a naklady

,

na realizaci vzdélavani.

— Cil vzdélavani: jaké oblasti se ma proces vzdélavani vénovat (vyplyva z potreby vzdélava-
ni). Zaméstnancim by vzdélavaci akce méla poskytnout ziskani novych a zkvalitnéni sou-
¢asnych znalosti a dovednosti.

— Cilova skupina zaméstnanct: vyplyva z potfeby vzdélavani. Je vhodné, aby byli Ucastnici
na stejné nebo alespon velmi podobné urovni védomosti a schopnosti, méli by byt pfibliz-
né stejného funkéniho zafazeni.

— Metody vzdélavani: jejich vybér zavisi na misté realizace vzdélavani (na pracovisti, nebo
mimo néj)

— Vzdélavaci instituce a lektor: je mozné zvolit interni odborniky, vlastni vzdélavaci cen-
trum, nebo vyuZit externich vzdélavacich instituci. Rozhodovani zavisi na predchazejicich
zkuSenostech, referencich ostatnich firem, schopnosti pfipravit vzdélavaci programy ,na
miru”, Skale nabizenych metod vzdélavani atd.

— Cas vzdélavani: zavisi na tom, zda bude vzdéldvani probihat v rdmci pracovni doby, mimo
ni, zda se bude opakovat po urcitych ¢asovych intervalech, nebo bude jednorazova apod.
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— Misto vzdélavani: realizace je moind pfimo ve firmé nebo mimo néj, v praxi se vice
osvédcila varianta mimo firmu, zaméstnanci totiZ nejsou ruseni fesSenim pracovnich pro-
blémU a soustredi se pouze na vzdélavaci program a volny ¢as mohou vyuzit k relaxaci.

— Metody vyhodnoceni vysledkl: vyhodnoceni vysledk( vzdélavani je velmi dlleZité pro
posouzeni pfinost vzdélavani a identifikaci pripadnych nedostatkd. (Vodak a Kucharéiko-
va, 2011, s. 97-98) MliZe se provadét napfiklad porovnanim vysledkd vstupnich a vystup-
nich testd.

— Technické vybaveni: pozadavky na studijni a pracovni materidly, vypocetni techniku, do-
pravu, ubytovani, stravovani atd. (Siky¥, 2014, s. 127)

— Naklady na realizaci vzdélavani: zavisi na poctu zaméstnanc(, zvolené metodé vzdélavani
a vyhodnocovani vysledk( atd. Do téchto nakladll je nutné zahrnout kromé primych na-
kladG (mzdy lektor(, pracovni a studijni materidly, doprava, strava, ubytovani atd.) také
alternativni naklady (vycisleny vynaloZeny pracovni ¢as zaméstnancu). (Vodak a Kuchardi-
kova, 2011, s. 98)

Realizace vzdélavani

Po naplanovani vzdélavani prichazi jeho samotnad realizace. V souladu s planovanym cilem
se nejprve zvoli vhodna metoda vzdélavani, misto, Cas, instituce a lektor, ktery bude vzdéldvaci
akci realizovat. Nasleduje zajisténi potfebnych pracovnich a studijnich materiall, technické vyba-
veni, pripadné se zajisti doprava, ubytovani aj. Poslednim krokem je volba metody hodnoceni
vzdélavani a stanoveni nakladd. Vlastni realizace spociva v aplikaci zvolené metody vzdélavani,
které budou popsany v nésledujici kapitole.

Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

Poslednim krokem je vyhodnoceni vysledkd vzdélavani, které je pomérné problematické,
jelikoz jsou vysledky vzdélavani obtizné méritelné a vétSinou se projevi aZz po delSim ¢asovém Use-
ku. PFi vyhodnoceni se za pouziti zvolené metody hodnoceni posuzuje, zda byly zvoleny vhodné
metody vzdélavani, jakd byla odezva zaméstnancl a jaka je skute¢nd mira osvojeni si novych po-
znatk(l. (Vodak a Kucharcikovd, 2011, s. 111-112; Koubek, 2011 s. 150)

3.2.2 Metody vzdélavani zaméstnancu

Po stanoveni cilli, ke kterym ma firma prostfednictvim vzdélavani dospét, je nutné zvolit
vhodnou metodu vzdélavani. Pro urceni té nejvhodnéjsi neexistuje jednoznacny navod. Nékteré
metody jsou vhodné pro zapracovani novych zaméstnanc, jiné pro doskolovani zaméstnancl a
nékteré pro jejich rozvoj. Jiné metody se voli pro vzdélavani manudlné pracujicich zaméstnancd,
jiné pro vzdélavani dusevné pracujicich zaméstnancll. Vybér vhodnych metod zavisi také na poctu
Ucastnikd, na jejich soucasné a pozadované Urovni znalosti atd. Metod vzdélavani zaméstnancl je
celd fada a je mozné je rozdélit do dvou skupin: metody vzdélavani na pracovisti a metody vzdéla-
vani mimo pracovisté.
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Metody vzdélavani na pracovisti

Mezi metody vzdélavani na pracovisti patfi naptiklad instruktaz pti vykonu prace, asisto-
vani, kou€ovani, mentorovani, rotace prace a povéreni ukolem. (Koubek, 2011 s. 150; Vodak a
Kucharcikova, 2011, s. 111-112)

Instruktaz pti vykonu prace

Jedna se o nejvyuzivanéjsi metodu. Je vhodna pro zaskoleni nového pracovnika, kterému
zkuseny pracovnik nebo bezprostiedni nadfizeny pfedvede pracovni postup. Novy zaméstnanec si
pozorovanim a napodobovanim pracovni postup osvoji. Tato metoda je vhodna spiSe pro jedno-
dussi pracovni postupy a byva jednorazova.

Asistovani

Zameéstnanec, ktery disponuje nezbytnymi znalostmi a dovednostmi, asistuje zkusenému
zameéstnanci pfi vykonu prace a osvojuje si tak dany pracovni postup. Asistujici zaméstnanec se na
vykonu prace podili ¢im ddal tim vétsi mérou, az je schopen zvlddnout cely pracovni postup sam.
Nevyhodou této metody je moZnost osvojeni si nékterych nevhodnych navykd od skoliciho pra-
covnika.

Koucovani

Zameéstnanec je pod vedenim kouce dlouhodobé vzdélavan, instruovan a je kontrolovana
jeho vykonnost. Kou¢ zaméstnance podnécuje a usmérnuje k Zzadoucimu pracovnimu vykonu, ini-
ciativé a samostatnosti pfi osvojovani si novych znalosti, schopnosti a dovednosti.

Mentorovani

Zameéstnanec je vzdélavan pod vedeni mentora, kterého si sdm zvoli. Mentor je odborni-
kem v urcité oblasti a mentorovanému radi, pfedava mu své zkuSenosti, stimuluje ho a je mu na-
pomocny i v jeho kariére.

Rotace prace

Zaméstnanec je docasné premistovan na jina pracovni mista ve firmé, pfipadné mimo ni,
na kterych plini jiné pracovni ukoly a setkava se i s jinymi pracovnimi podminkami nez dosud. Po-
moci rotace prace se zvysuje kvalifikace zaméstnance a zlepsuje se i jeho prizpUsobivost a pfipra-
venost na zmény.

Povéreni ukolem

Zaméstnanec je svym Skolitelem nebo nadfizenym povéfen splnénim urcitého ukolu,
k jehozZ splnéni by mél disponovat potfebnymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi. Jeho uko-
lem je tyto schopnosti prokazat. Tato metoda vede zaméstnance k samostatnosti a odpovédnosti.
(Koubek, 2015, s. 267-269; SikyF, 2016, s. 142)
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Metody vzdélavani mimo pracovisté

Mezi metody vzdélavani zaméstnanc mimo pracovisté patfi napf. prednaska, seminafr, demon-
strovani, ptipadové studie a outdoorové aktivity.

Pfednaska

Zaméstnancdm jsou prostfednictvim vykladu skolitele predavany informace, znalosti a
dovednosti. Pfednaskou dochazi k rychlému preddvani informaci, nevyhodu ale predstavuje moz-
nost pasivity ucastnikd pfi tomto jednostranném toku informaci.

Seminar

Seminarf je v podstaté prednaska, ktera je spojena s diskuzi. Pfinasi tedy stejné vyhody
jako prednaska samotnd, coz je rychlost pfenosu informaci. Prostfednictvim diskuze je ale navic
zvySovana motivace zaméstnancl k aktivnimu osvojovani si znalosti a dovednosti, béhem diskuze
se mohou objevit nové napady apod. Nevyhodu oproti klasické predndsce predstavuje nutnost
ditkladnéjsi organizace.

Demonstrovani

Zameéstnanci si osvojuji znalosti, dovednosti a pracovni postupy sledovanim skolitele, kte-
ry predvadi urity pracovni postup v modelovych ¢&i realnych pracovnich podminkach. Tato meto-
da klade ddraz na praktické vyuZziti znalosti.

Pripadové studie

Zameéstnanci spole¢né pracuji na hledani moznych feSeni zadané modelové nebo redlné
situace Ci problému. Tato metoda pomaha rozvijet analytické mysleni, schopnost nalézt reseni
problému a podporuje tymovou spolupraci. Nevyhodu predstavuji mimoradné pozadavky na pfi-
pravu.

Outdoorové aktivity

Zaméstnanci se prostfednictvim sportovnich aktivit uci a rozvijeji své manazerské doved-
nosti (schopnost analyzovat, planovat, rozhodovat, komunikovat, koordinovat atd.) Tyto aktivity
se vétSinou odehravaji ve volné prirodé. Vyhodou je nenasilné a zabavné rozvijeni klicovych do-
vednosti, nevyhodu prestavuje narocnost na pfipravu a mozny skepticky pfistup nékterych Gcast-
nik{. (Koubek, 2015, s. 270-272; Siky¥, 2016, s. 143)
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PRAKTICKA CAST
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Prakticka ¢ast bakalarské prace se zabyva popisem zplsobu uplatfiovani personalniho mar-
ketingu v konkrétni firmé v téch oblastech, které byly popisovany v teoretické ¢asti. Mimo struc-
nou charakteristiku vybrané firmy XY sem z pohledu externiho personalniho marketingu spada
budovani znacky zaméstnavatele a ziskavani a vybér zaméstnanct. Z pohledu interniho personal-
niho marketingu jsou to oblasti interni marketingové komunikace a vzdélavani a rozvoj zamést-
nancl. K popisu jednotlivych ¢innosti ve firmé byly vyuZity interni materidly firmy XY. V této Casti
bylo provedeno dotaznikové Setieni, které se zaméruje na vzdélavani a rozvoj zaméstnanc(. Tato
oblast byla vybrana z divodu, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancl patfi obecné mezi klicové ¢in-
nosti persondlniho oddéleni a vzhledem k pfedmétu Cinnosti vybrané IT firmy XY je pravidelné a
kvalitni vzdélavani zaméstnancl témér nezbytné. V neposledni fadé také proto, Ze pokud je tato
¢innost realizovdna kvalitné, vyrazné ovliviiuje to, zda je firma vnimana jako kvalitni zaméstnava-
tel, coZ s personalnim marketingem bezesporu souvisi.

4 CHARAKTERISTIKA FIRMY XY

ProtozZe si firma nepfeje byt jmenovana, bude v préci dale oznacovdna jako firma XY. Firma
XY na trhu pUsobi jiZz od roku 2004, sidli v Praze a jeji ¢innosti je vytvareni komplexnich systémo-
vych a integracnich reseni. Specializuje se pfedevsim na oblast Business Intelligence, Identity Ma-
nagement, vyvoj rozsdhlych IT feSeni na zakazku atd. Firma XY ma bohaté zkuSenosti
s platformami Oracle BI, Oracle BAM i s produkty jejich klicovych IT dodavatel(, coZ jsou napf. HP
nebo Microsoft. Pro lepsi predstavu, ¢im se firma XY zabyva, je niZze uvedeno nékolik prikladl je-
jich nabidky sluzeb.

Redeni Business Intelligence je vhodné pro firmy, které chté&ji z dat ukrytych v informacnich
systémech ziskat dllezité informace, které mohou vyuzit pro efektivni fizeni spole¢nosti, ziskani
novych zakaznikl apod. Redeni bezpeénosti IT poskytuje firmam moZnost otestovani a nasledné
zvyeni bezpeénosti jejich IT systém(. Toto Fe$eni je vhodné pro malé i velké firmy. Re$eni inte-
grace umoznuje stfednim a velkym firmam propojit nékolik rliznych informacni systém a aplikaci
a umozni vzadjemnou vyménu dat. Dalsi sluzbou, kterou firma XY nabizi, je nepretrzity dalkovy do-
hled nad hardware a software.

Co se tyce organizacni struktury, firma k roku 2018 zaméstnava 62 zaméstnancu, soustavné
spolupracuje s cca 28 spolupracovniky a narazové, v pripadé potreby, vyuziva externisty. Z vétsi
casti v IT firmé XY plsobi muZi, je ale moZné, Ze se tento trend v budoucnosti zaéne ménit, proto-
Ze v soucasné dobé studentek oboru IT pfibyva. Oddéleni marketingu ma na starosti pouze jeden
zaméstnanec, stejné je tomu tak i v persondlnim a financ¢nim oddéleni. V oddéleni provozu pusobi
dva zaméstnanci, obchodni oddéleni maji na starosti tfi zaméstnanci a vzhledem k predmétu pod-
nikani firmy je pocetné nejobsahlejsi oddéleni analytické, Bl a oddéleni vyvoje a projektového
managementu. Spoluprace s externisty je vyuZivana narazové a kratkodobé, vétSinou se jedna o
spoluprace s délkou trvani cca jeden az dva mésice, dle potteby daného projektu.
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Personalni oddéleni ma na starosti veskeré Cinnosti souvisejici se ziskavanim a vybérem za-
méstnancu, které budou déle v praci popisovany, ¢innosti souvisejici s nastupem novych zamést-
nancl do firmy a s moznym odchodem stavajicich. Dale zajistuje tvorbu novych Zivotopist za-
méstnancd, jejich aktualizace a zpracovani dotaznikl o prehledu znalosti zaméstnancll pro nabid-
ky projektd. V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ma personalni oddéleni na starosti identi-
fikaci potfeby vzdélavani, zajisténi a evidenci vzdélavacich program, evidenci faktur a prehledy
vyuky, kontrolu skoleni BOZP apod. Dale zajistuje organizaci firemnich akci, jako jsou firemni sni-
dané a teambuildingy, tvorbu a aktualizaci internich HR predpist, tvorbu organizaéni struktury,
evidenci bonusového programu doporuceni vhodného uchazece, evidenci timesheets atd. Do Cin-
nosti personalniho oddéleni spada také benefitni odménovani zaméstnancu, zakladani Multisport
karet, zajisténi vanocnich darkd pro zaméstnance a podobné. (webové stranky firmy XY; interni
materialy firmy XY)
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5 EXTERNI PERSONALNI MARKETING
VE FIRME XY

5.1 Budovani znacky zaméstnavatele

Externi budovani znacky zaméstnavatele je firmou XY realizovdno primarné prostrednic-
tvim firemnich webovych stranek. Jsou obsahové i graficky kvalitné zpracované, obsahuji veskeré
informace, které by potenciondlni uchazeci mohli chtit znat, jsou logicky strukturované a prehled-
né. Obsahuji informace o firmé, reference, sluzby, které nabizi, kontakty a kariérni stranky firmy,
které jsou blize popsany v kapitole 5.2.1. Metody ziskdvani zaméstnancli. Webové stranky firmy
XY obsahuji nékolik fotografii svych zaméstnancl a zplsobem komunikace nastinuji navstévnikim
firemni kulturu.

Budovani kvalitni znacky zaméstnavatele ve fazi formulace nabidky pracovniho mista a
komunikace s uchazeci ve firmé funguje také velmi dobre. Vice o inzerovani nabidky pracovnich
mist se nachazi opét v kapitole 5.2.1. Metody ziskavani zaméstnancl — Inzerce na personalnich
webovych strankdch, kde jsou mimo jiné popsany a zhodnoceny dva inzeraty. Komunikace
s uchazedi ve fazi ziskavani a vybéru je vedena velmi zodpovédné a s ohledem na jeji vyznamnost.
Personalni oddéleni komunikuje s kazdym uchazecem o dané pracovni misto a v pripadé, Ze je
uchaze¢ nevhodny, obdrzi od persondlniho oddéleni e-mail, ve kterém je mu tato skutecnost sdé-
lena a v pokrocilejsi fazi vybéru jsou mu také popsany divody jeho nepfijeti, coZ je pro uchazece
velkym pFinosem. Toto téma je blize popsano v kapitole 5.3.1. Postup pfi vybéru zaméstnancd.

Na budovani znacky zaméstnavatele se podili i grafické zpracovani webovych stranek, po-
uZiti loga apod., ale vzhledem k nezverejnéni nazvu firmy se timto kapitola nebude zabyvat.

Prostor pro zlep$eni v budovani znacky zaméstnavatele vidi autorka ve vyraznéjsim prosa-
zeni se na socidlnich sitich, jako je Facebook a LinkedIn, které jsou v souc¢asné dobé jednim
z kvalitnich nastroji nejen pfi ziskavani zaméstnancu, ale i dostdvanim se do povédomi lidi a bu-
dovani znacky zaméstnavatele. Firma XY sv{j firemni profil na siti Facebook nevlastni a na serveru
LinkedIn témér nevyuziva. Na firemnich strankach je nékolik ¢lank( a fotografii, které by bylo
mozné vyuzit i na firemnich profilech na jiz zminovanych socialnich sitich. (webové stranky firmy
XY; interni materialy firmy XY)

Budovani znacky zaméstnavatele je daleZité také z interni stranky, ktera ve firmé funguje
prostfednictvim interni komunikace, vzdélavani a rozvoje, odménovani a benefitd apod., ale to
v tuto chvili neni pfedmétem kapitoly.
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5.2 Ziskavani zaméstnancu

Procesu ziskavani zaméstnancl ve firmé XY samoziejmé predchazi planovani lidskych zdro-
ju a analyza pracovnich mist. Tak firma zjisti, jaky pocet zaméstnancl pottrebuje k dosahovani pla-
novanych cill a ziska také popisy a specifikace pracovnich mist. Ty jsou déle pouZity pfi sestavo-
vani pozadavk( na uchazece. Vyhledavani uchazedl zajisStuje personalni oddéleni ve spolupraci

s pfislusSnym vedoucim pracovnikem. Firma XY vyuZzivd pro ziskavani zaméstnancl vnitini i vnéjsi
zdroje.

Nez firma XY pfristoupi k realizaci metod ziskavani zaméstnancl, je nejprve nutné podat
formulaf ,,Pozadavky na nabor pracovnika“. Pfislusny vedouci pracovnik oddéleni, které vzneslo
poZadavek na nabor nového zaméstnance nebo zaméstnanci, vyplni jiz zmifovany formular.
Formular poté slouzi jako zakladni specifikace pfi zadani inzerce v médiich, spolupracujicim perso-
nalnim agenturam a vzdélavacim institucim. Formular (pfiloha 1) obsahuje informace jako je na-
zev pracovniho mista, pracovni napli, do kdy je tfeba pracovni misto obsadit, poZadované vzdéla-
ni a kvalifikace, poZadovana praxe, zvlastni dovednosti, schopnosti a charakteristiky osobnosti,
kdo bude bezprostfednim nadfizenym zaméstnance, komu bude zaméstnanec bezprostfednim
nadfizenym, kdo poZadavek poddva, pro jaké oddéleni a podpis. Tento fadné vyplnény a pode-
psany formuldr neprodlené predlozi ke schvaleni vedeni. Po schvaleni se formular predd perso-
nalnimu oddéleni, které zpracovava udaje a zahdji vybérové tizeni zverejnénim inzeratu, kontak-
tovanim spolupracujicich persondlnich agentur a vzdélavacich instituci — vysokych skol. Nejcastéji
je to Ceské vysoké uéeni technické v Praze, konkrétné Fakulta informacnich technologii. (interni
materialy firmy XY)

5.2.1 Metody ziskavani zaméstnancui

Firma XY vyuZziva pro ziskdvani zaméstnancl nasledujici metody:
Doporuceni vhodného uchazece zaméstnancem

Informace o volném nebo uvolfiovaném pracovnim misté a soucasné potreba ziskani no-
vého zaméstnance se mezi ty stavajici rozesila prostfednictvim e-mailu. Vyvésky a nasténky per-
sondlni oddéleni nevyuziva. Tak ma firma XY jistotu, Ze se k informaci dostane kazdy. E-mail obsa-
huje veskeré dulezité informace, dle kterych stavajici zaméstnanec muze posoudit, zda zna vhod-
ného kandidata, kterého by mohl doporucit. E-mail miZe vypadat napf. takto: ,Aktualné do pra-
covniho poméru ¢i na dlouhodobou spolupraci hledame pracovniky na pozici Systémovy adminis-
trator, Pracovnik Service Desk a Java Developer. Vice informaci naleznete na kariérnich strankach
firmy*“.

130



Aby firma XY vice motivovala své zaméstnance ke spolupraci a k doporuceni vhodného

uchazece, nabizi znacnou finanéni odménu tomu zaméstnanci, ktery vhodného uchazece doporu-

¢i. Zminovana odména mu bude vyplacena v ptipadé, Ze uchazec nastoupi na plny pracovni Uva-

zek a Uspésné absolvuje zkusebni dobu, kterd ve firmé XY zpravidla ¢ini 3 mésice. Pravidlem toho-

to doporuceni je, Ze kandidat neni souc¢asny nebo byvaly zaméstnanec ani dodavatel firmy XY a Ze

danou osobu zaméstnanec zna a mlzZe o ni tak poskytnout reference. (interni materialy firmy XY)

Inzerce na personalnich webovych strankach

Tato metoda je tou nejvyuzivanéjsi, samoziejmé v kombinaci s ostatnimi metodami. Firma

XY vyuZiva pro prezentaci své inzerce jobs.cz. Inzerat je logicky strukturovany a zacina struc¢nym,

ale vystiznym predstavenim spolecnosti, ndsleduje popis pracovni pozice, pozadavky na uchazece

i vyhody a prileZitosti, které firma nabizi. NiZe jsou zobrazeny a popsany dva inzeraty zverejnéné

firmou XY na jobs.cz. Jednalo se o pozice Junior Java Developer a Solution Architect.

Inzerat Junior Java Developer:

Junior JAVA DEVELOPER

Vis, kam smétujes a chces si za tim jit? Chces ziskat praxi a stat se specialistou ve svém oboru? Jsi

student? Zvladnes pracovat i pfi studiu? Tak pojd k nam!

Co budes délat?

Vyvoj robustnich JAVA aplikaci (backend i frontend)

Implementace JEE komponent

Implementace uZivatelského rozhrani (obvykle web)

Spolupréce na integracnich fesenich

Co bys mél znat?

Zakladni znalost principd OOP

Znalost programovaciho jazyka JAVA

Zakladni orientace v IT technologiich

Zkusenost s nékterym aplikacnim serverem (JBoss, Tomcat, Weblogic a WebSphere)
Z3akladni znalost SQL

Vyhodou znalost UML

Co nabizime?

Pristup k nejmodernéjsim technologiim.

Moznost podilet se i na analyze stavajiciho stavu IS a pozadavk( klienta
Zajimavé finan¢ni ohodnoceni véetné projektovych odmén a roc¢nich bonus.

Pfijemné a moderni pracovni prostredi.
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Flexibilni pracovni dobu (prace na ¢astec¢ny Uvazek, moznost home office).

Profesni a osobnostni rozvoj (odborna skoleni, vyuka AJ, pfispévek na sportovni aktivity, teambui-
Iding a spoustu zdbavy).

Moznost vyzkouset si i vice aktivit a roli v procesu vyvoje enterprise SW

Mas zajem? Tak nam zasli sv{j Zivotopis na hr@firmaxy.cz nebo mrkni na ww.firmaxy.cz/kariera,
vypln formulaf a ¢ekej pozvani na pohovor!

Informace o pozici:
Pozadované vzdélani: Vysokoskolské magisterské vzdélani
Pozadované jazyky: Anglicky jazyk (Zakladni)

Benefity: Bonusy/prémie, Mobilni telefon, Notebook, Flexibilni zadatek/konec pracovni doby,
Stravenky/ptispévek na stravovani, Dovolena 5 tydn(, Vzdélavaci kurzy, skoleni, Obcderstveni na
pracovisti, Prispévek na sport/kulturu/volny ¢as, Zdravotni volno/sick days, MoZnost obéasné pra-
ce zdomova, Firemni akce, 13. plat, Moznost delSiho neplaceného volna

Typ pracovniho poméru: Prace na plny Uvazek

Délka pracovniho poméru: Na dobu neurcitou

Typ smluvniho vztahu: pracovni smlouva, prace na Zivnostensky list/ICO
Zadavatel: Zaméstnavatel

Pozice je vhodnd pro absolventy.

Zhodnoceni inzeratu Junior Java Developer

Personalni oddéleni voli prostfednictvim inzeratu jiny zplsob komunikace s uchazeci o ju-
niorskou pozici a seniorskou pozici. V inzerdtech na juniorské pozice aplikuji méné oficialni pfistup
prostfednictvim tykani. Prezentu;ji tak pratelsky kolektiv a firemni kulturu. Objevuji se zde otazky
typu: ,Vis, kam sméfuje$S a chces si za tim jit? Chce$ ziskat praxi a stat se specialistou ve svém
oboru? Jsi student? Zvladnes pracovat i pfi studiu? Celkovd komunikace smérem k uchazeciim je
v inzerdtu uvolnénad a vice osobni. Inzerat je napfiklad ukoncen takto: ,Mas zdjem? Tak nam zasli
svlj Zivotopis na hr@firmaxy.cz nebo mrkni na www.firmaxy.cz/kariera, vypli formulaf a cekej
pozvani na pohovor!“.

Autorka se domniva, Ze vétSiné uchazecli bude tento styl komunikace prijemnéjsi nez kla-
sické vykani a mozna pravé proto bude pro né tento inzerat zajimavy, sympaticky a rozhodnou se
na néj reagovat.

Je moiné, Ze se najdou i uchazedi, kterym tento styl komunikace nebude vyhovovat. Né-
kterym se mozna bude zdat tykdni nevhodné, nebudou védét, zda maji v komunikaci
s personalnim oddélenim zvolit tykani nebo vykani, nebo jim tykani v inzeratu bude natolik nepfi-
jemné, Ze se rozhodnou na ni nereagovat, i kdyZ by byli mozna vhodnymi kandidaty. | pfesto au-
torka hodnoti tento zplsob komunikace s uchazedi na juniorské pozice jako vhodny a zajimavy.
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Z hlediska obsahu vsech naleZitosti je inzerat naprosto v poradku. Obsahuje nazev pra-
covniho mista, nazev firmy, misto vykonu prace a stru¢né predstaveni firmy. V odrazce ,Co budes
délat?” se nachazi strucna a jasna charakteristika pracovniho mista. Odrazka ,,Co bys mél znat?“
predstavuje znalostni a dovednostni pozadavky na uchazece. Na konec informace o tom, co firma
mUze uchazeci nabidnout. Zde jsou zahrnuty benefity, zplisob odmérnovani a moznost vzdélavani
a rozvoje. Navic jesté obsahuje par fotografii zaméstnanc(, které jsou pouZity i na webovych
strankach firmy.

ZpUsob odménovani je zde popsany jako ,zajimavé finan¢ni ohodnoceni véetné projekto-
vych odmén a rocnich bonusG”. Pojem zajimavé finanéni ohodnoceni je mozné vidét ve vétsiné
inzeratl a pro uchazece je nic nefikajici. Pokud firma nechce uvadét konkrétni vysi mzdy, kterou

budoucimu zaméstnanci nabidne, je mozné uvést pouze vysi fixni ¢asti mzdy, orientacni ¢astku
nebo vysi mzdy ve zkusebni dobé.

Firma XY uchazeclm nabizi prijemné a moderni pracovni prostfedi. Pod timto pojmem si
uchazeci mohou predstavit open space, ale i vlastni kanceldf, podle toho, co povaZzuje za pfijemné
prostifedi kazdy jednotlivy uchazec. Proto by bylo vhodné byt konkrétnéjsi a lehce nastinit i firem-
ni kulturu. Napf. vysvétlit, Ze je v inzeratu pouzité tykani, protoze si na pracovisti tykaji vSichni
zameéstnanci, podporuji tak pratelskou atmosféru a je to soucdst firemni kultury. A uchazec¢ by mél
byt vyzvan, at si sdm vybere, zda bude v tykani pokracovat, nebo pro prvotni komunikaci s firmou
zUstane u vykani.

Struéné shrnuti vSech kli¢ovych informaci na konci inzerdtu obsahuje pozadavek na vzdé-
Iani, znalost jazyk(, typ pracovniho poméru a typ smluvniho vztahu. Na jobs.cz uchazeé¢ na nabid-
ku reaguje prostfednictvim formulare. Inzerat obsahuje vsechny dllezité naleZitosti, je logicky
usporadany a neobjevuji se v ném zadné znamky diskriminace. (interni materidly firmy XY)
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Inzerat Solution Architect:

SOLUTION ARCHITECT

Hledate nové vyzvy? Umite to, co hledame? Umite vyresit, co potfebujeme? Chcete se podélit o
své zkusenosti a nové napady? Tak se pfidejte k ndm!

Hlavni zodpovédnosti
e Realizace ICT projektl v oblasti rozsahlych podnikovych systému pro stavajici a budouci
zakazniky.
e Analyza souc€asného a pozadovaného stavu informacniho systému
e Navrh architektury informacniho systému a integracniho reseni
e Dohled nad implementaci daného feseni
e Konzultacni podpora pfi nasazeni
e Prace na presales aktivitach
o Kontakt se zakaznikem
Co pozadujeme?
e Zkusenost s navrhem architektury systém{
e Prakticka realizace rozsahlych aplikacnich systému alespon na 2 projektech
e Znalost XML, SOAP, Web Services, messaging
e ZkuSenosti s relacni DB (Oracle, MS SQL)
e Znalost minimalné jednoho programovaciho jazyka (Java, C++, CH)
e Znalost platformy Oracle (Oracle Fusion Middleware)
e Proaktivni pfistup k obchodu
Co nabizime?
e Profesionalni prace na zajimavych a rozsahlych podnikovych architekturach
e Plsobeni v tymu Spickovych architektt podnikovych aplikaci
e Zajimavé financni ochodnoceni véetné projektovych odmén a rocnich bonust
e Pfijemné a moderni pracovni prostredi.
e Flexibilni pracovni dobu (moZnost home office, 5 tydnl dovolené).
e Profesni a osobnostni rozvoj (odborna skoleni, vyuka AJ, pfispévek na sportovni aktivity,
teambuilding a spoustu zébavy).

Oslovila Vas nase nabidka? Pokud ano, tak nam zaslete sv(j Zivotopis na hr@firmaxy.cz nebo se
podivejte na ww.firmaxy.cz/kariera, vyplrite formular a éekejte pozvani na pohovor!
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Informace o pozici:
Pozadované vzdélani: Vysokoskolské magisterské vzdélani
Pozadované jazyky: Anglicky jazyk (Zakladni)

Benefity: Bonusy/prémie, Mobilni telefon, Notebook, Flexibilni za¢atek/konec pracovni doby,
Stravenky/prispévek na stravovani, Dovolena 5 tydn(, Vzdélavaci kurzy, skoleni, Obclerstveni na
pracovisti, Prispévek na sport/kulturu/volny ¢as, Zdravotni volno/sick days, MoZnost obéasné pra-
ce z domova, firemni akce, 13. plat, moznost delsiho neplaceného volna

Typ pracovniho poméru: Prace na plny Uvazek

Délka pracovniho poméru: Na dobu neurcitou

Typ smluvniho vztahu: pracovni smlouva, prace na Zivnostensky list/ICO
Zadavatel: Zaméstnavatel

Pozice je vhodnd pro absolventy.

Zhodnoceni inzeratu Solution Architect

V tomto ptipadé se jedna o inzerdt na seniorskou pozici, takze persondlni oddéle-
ni pro komunikaci skrz inzerat jednoznacné zvolilo vykani. Struktura je totoZna
s predchozim inzeratem, opét je logicky strukturovana, bez diskriminacnich znak(. Po
stru¢ném prestaveni firmy nasleduji otazky typu: ,Hledate nové vyzvy?“, ,Umite to, co
hleddme?“, ,Chcete se podélit o své zkuSenosti a nové ndpady?“, ,Tak se pridejte
k nam!“. V odrazce ,Hlavni zodpovédnosti“ je stru¢né charakterizovdno pracovni misto,
nasleduji pozadavky na uchazece a co firma uchazedi nabizi, coz je témér totoiné
s informacemi v predchozim inzerdtu. Na zavér shrnuti klicovych informaci. Personalni
oddéleni se drzi jednotné formy, nejvétsi odlisnosti je jiZz zmifiované tykdani versus vykani.
(interni materialy firmy XY)

Kariérni stranky firmy XY

Kariérni stranky firmy XY presné odpovidaji popisu v teoretické ¢asti. Obsahuji veskeré dU-
lezité informace, které by mohli uchazedi potiebovat, odkazy na jednotlivé inzeraty volnych pra-
covnich mist, kratké pribéhy soucasnych zaméstnanc(, fotografie z teambuildingovych akci a na-
konec formulat, prostfednictvim kterého mohou reagovat na nékterou z nabidek. Kariérni stranky
nedavaji uchaze¢lim pouze informaci o tom, na jakych pozicich by mohli pUsobit, ale také divod,
proc pro tuto firmu pracovat. Kariérni stranky velmi dobfe plni svou funkci.

V Uvodu se objevuje nékolik otazek, podobné jako v inzeratech, napf.: ,Chces pracovat
s modernimi a progresivnimi technologiemi?“, , Chce$ se vzdélavat, poznavat nové technolo-
gie...?” Tykani ¢i vykani v inzeratech je voleno dle toho, jaké pracovni misto md byt obsazeno a tim
padem, na jaky typ uchazecl je zaméreno. Na kariérnich strankach se cili na vSechny uchazece a
vzhledem k tomu by bylo moznda vhodnéjsi na kariérnich strankach volit vykdni. Nebo tykani apli-
kovat ve vSech inzeratech, aby byla komunikace s uchazeci konzistentni. Nyni se uchazeci na kari-
érnich strankach tyka a na jiz konkrétnim inzeratu vyka, coz mlze plsobit nesourodé.
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Po rozkliknuti nékteré z nabizenych pozic se objevi stejné strukturovany inzerat, jako ten
zvefejnény na jobs.cz. Je proloZeny nékolika fotografiemi zaméstnanc(, které se dale objevuji na
webovych strankach firmy. Vzhledem k absenci shrnuti klicovych informaci, které jobs.cz nabizi a
ve kterych byly uvedeny pozadavky na vzdélani, na znalost jazykd, typ pracovniho poméru atd., se
uchazec tuto informaci nedozvi. Autorka by proto doporucila tyto pozadavky do pfislusné katego-
rie v inzeratu pridat. Na konci stranky miZe uchazec na nabidku reagovat prostfednictvim formu-
lare.

V podkategorii ,, Jak to vidime my?“ je nékolik kratkych pfibéhl sou¢asnych zaméstnanc( z
raznych pozic. Néktefi zaméstnanci pisi, Ze do firmy nastoupili jiz v pribéhu studia a popisuji svij
funkéni postup, jini pisi, Ze jim firma XY umozZnila vydat se v jejich kariéfe jinym smérem, ktery jim
vyhovuje. To mliZe na uchazece, ktefi se rozhoduji, zda na nabidku prace reagovat, plsobit velmi
kladné.

V dalsi podkategorii ,Jak se bavime?“ se uchazeci mohou podivat na fotografie a kratké
popisy teambuildingovych a jinych akci, které firma pro své zaméstnance porada. Jedna se napfi-
klad o spolecné snidané, které firma pofdda jednou za mésic, letecky den, rafting nebo Laser Ga-
me. (webové stranky firmy XY)

Spoluprace s vysokymi Skolami a personalnimi agenturami

Spolupréce s vysokymi Skolami je firmou XY velmi vyuZivana, zpravidla se jedna o spolu-
praci s Ceskym vysokym ucenim technickym v Praze, konkrétné s Fakultou FIT — fakultou infor-
macnich technologii. Dva zaméstnanci firmy XY na této fakulté plsobi, vedou Skoleni a jsou ve-
doucimi nékterych diplomovych praci studentd. Firma XY poskytuje studentdm konzultace ohled-
né jejich bakalarskych, ale vétSinou diplomovych praci a studenti maji moznost ve firmé zpracovat
praktickou cast jejich zavérecnych praci. Firma XY se také ucastni dnl otevienych dvefi a veletrh(
pracovnich pfileZitosti, jako je napfiklad Ikariéra. Zde firma poskytuje studentdm informace o fir-
mé, o nabizenych pracovnich pozicich a reaguje na pfipadné dotazy a podnéty. Studenti po absol-
vovani bakalafského stupné studia vétsinou nastupuji do firmy na polovi¢ni Uvazek na juniorské
pozice. Po dokonceni magisterského stupné nastupuji do firmy na plny Uvazek.

Firma XY je pro studenty atraktivnim zaméstnavatelem, protoZe pro juniorské pozice neni
pozadovana praxe v oboru, rozvrzeni pracovni doby je flexibilni, firma studentdm nabizi atraktivni
startovni pozici, moznost konzultaci ohledné diplomové prace, po ukonceni studia praci na plny
Uvazek a kariérni postup.

Spolupréci s persondlnimi agenturami firma XY vyuZiva také, ale pouze v malé mife.
Vzhledem k velmi nizkému poctu IT odbornikl na trhu prace je pro firmu XY finanéné nevyhodné
personalni agentury Casto vyuZivat, protoZe néktefi kandidati, které persondlni agentury nalez-
nou, jsou jiz firmé XY znami. Prostfednictvim jobs.cz a dalSich metod ziskavani zaméstnancl, které
firma vyuzivd, pak vhodné kandidaty zpravidla nalezne sama. (interni materialy firmy XY)
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5.3 Vybér zaméstnancu

Po shromazdéni Zivotopist od uchaze&l prichazi na fadu vybér toho nejvhodnéj$iho. Uko-
lem persondlniho oddéleni a vedouciho pracovnika oddéleni, jehoz zaméstnancem se stane jeden
z uchazecd, je nejprve stanovit metody vybéru a poté rozhodnout, ktery uchaze¢ bude po profesni
(odborna zpusobilost, praxe, vzdélani atd.) a socialni (osobnostni rysy, schopnost adaptace a pra-
ce v tymu atd.) strance tim nejvhodnéjsim. V nasledujici podkapitole jsou uvedeny metody, které
firma XY pfi vybéru zaméstnancl vyuZiva.

5.3.1 Postup p¥i vybéru zaméstnancu

Postup pfi vybéru zaméstnancl je ve firmé XY realizovan standardnim zpUlsobem, velmi po-
dobnym zplsobu popisovaném v teoretické ¢asti prace. Personalni oddéleni nejprve rozdéli ucha-
zee o zaméstnani na ty, ktefi splfiuji pozadavky, a na ty, ktefi je nesplfiuji. Zivotopisy od vhod-
nych uchazecl preda vedoucimu zaméstnanci, ktery posoudi predevsim odborné znalosti a roz-
hodne, zda ma byt uchazec pfizvdn k vybérovému pohovoru, i nikoliv. Zpétna vazba vedoucich
zaméstnancl na Zivotopisy je bezprostfedné predavana persondlnimu oddéleni, a to maximalné
do jednoho tydne od obdrZeni ZivotopisU.

Personalni oddéleni vhodné uchazece pozve v nejblizSim mozném terminu na pohovor.
Uchazece, ktefi pro dané pracovni misto nejsou vhodni, informuje o vysledku co nejdfive, a to
zpravidla e-mailem. Vedouci zaméstnanci vzdy persondlnimu oddéleni sdéluji, proc je dany kandi-
dat nevhodny, aby mohlo pfisté zaujmout jiné personalni strategie. Tato informace je v e-mailu
nevhodnym uchazeclm poskytnuta, coZ je pro uchazece velmi pfinosné. Tento zptsob komunika-
ce s uchazedi, hlavné témi, které se firma rozhodne nepozvat k pfijimacimu pohovoru, se vyznam-
né podili na kladném vnimani firmy a budovani kvalitni znacky zaméstnavatele. Samotné nepo-
zvani k pohovoru pro uchazece nebyva dlivodem negativniho vnimani firmy, ale nevhodny zplsob
komunikace z jejich strany jisté ano.

Na zakladé kladného vyjadreni vSsech hodnotiteld a na zakladé kladného vyjadreni i ze
strany vybraného uchazece se persondlni oddéleni s uchazeCem domluvi na ndstupu do firmy XY,
véetné predani naleZitosti a dokladd, které s nastupem nového zaméstnance souviseji. (interni
materialy firmy XY)

5.3.2 Metody vybéru zaméstnancu

Firma XY vyuziva pro vybér zaméstnancl zpravidla nasledujici metody: zkoumani dokumen-
td uchazecu, vybérovy pohovor a testovani uchazecll. Metodu assessment centre firma nevyuziva.

Zkoumani dokumentd uchazeét

Zkoumani dokumentd zahrnuje pouze hodnoceni strukturovanych Zivotopisi. Motivacéni
dopisy ani dotazniky nejsou po uchazecich pozadovany.
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Vybérovy pohovor

Vybérové pohovory jsou vedeny jako polostrukturované a zpravidla byvaji dvoukolové.
Prvniho kola pohovoru se Ucastni uchazec, personalni oddéleni a vedouci pracovnik daného oddé-
leni. Personalista seznamuje uchazece s profilem firmy, mzdovymi podminkami a programem za-
méstnaneckych benefitl. Vedouci zaméstnanec informuje uchazece o pozadavcich a tkolech ob-
sazovaného pracovniho mista a s dalSim postupem vybérového fizeni.

Polostrukturované pohovory prindseji vyhody strukturovaného i nestrukturovaného po-
hovoru. Obsah, otdzky na uchazece a témata, kterym se pohovor bude zaobirat, jsou predem sta-
noveny. Tak se predchazi opomenuti nékterych dlleZitych otazek, které by mély zaznit. Urcita
volnost ve vedeni pohovoru ale pfindsi moznost |épe odhadnout osobnost uchazece. Pfitomnost
personalisty i vedouciho pracovnika sniZzuje moznost subjektivniho hodnoceni. Tento typ pohovo-
ru prinasi odpovédi na klicové otazky a zaroven muze pfinést i informace, které by béhem struktu-
rovaného pohovoru nebyly mozné zjistit. Autorka ho proto povaZuje za vhodné zvoleny.

Druhé kolo pohovoru je s vybranymi uchazeci sjednano vidy do dvou tydni od uskutec-
néni prvniho kola. Druhého kola se navic Ucastni pfislusny reditel ¢i jednatel spolecnosti. Persona-
lista se Ucastni po dohodé s vedoucim pracovnikem.

Po absolvovani viech kol vybérovych pohovorl dochazi k jejich komplexnimu vyhodnoce-
ni. Uchazedi, kteti nebyli vybrani jako vhodni, jsou o tomto rozhodnuti informovani persondlnim
oddélenim do terminu, ktery byl na pohovoru stanoven.

Informace o uchazedi, ktery byl vybrdn jako vhodny, jsou uvedeny v dokumentu ,Vyhod-
noceni vybéru vhodného kandidata na pozici: ...“ Jednotlivé ¢asti jsou nasledujici: osobni a kon-
taktni Udaje uchazece (jméno, pfijmeni, titul, datum narozeni apod.), vyhodnoceni pozadavkl na
vzdélani a kvalifikaci, praxi, zvlastni dovednosti a schopnosti, odlvodnéni vybéru uchazece véetné
navrhu nastupni mzdy a mzdy po zkusebni dobé, vyjadfeni persondlniho oddéleni k osobnostnim
rysim kandidata (motivace, komunikac¢ni dovednosti, zplsob vystupovani, analyza Zivotopisu) a
na zavér vyjadreni jednatele spolecnosti.

Testovani uchazect

Vzhledem k povaze obsazovanych mist ve firmé XY je nékdy velmi dllezité mezi metody vy-
béru zaradit i osobnostni, a hlavné znalostni a dovednostni testy.

Osobnostni testy se uprednostnuji predevsim u uchazecl o vedouci pozice, kde je nutné
zvladat stresové situace, vhodné komunikovat s klienty a podfizenymi. Zpravidla se jednd o psy-
chodiagnostické testy, které jsou vyhodnocovany odbornikem.

Znalostni ¢i odborné testy testuji znalost odbornych termind pouzivanych na dané pozici,
vSeobecny prehled uchazece apod. Dovednostnim testem se mohou testovat napft. prezentacni
dovednosti. Uchaze¢ mlze byt pozadan, aby si pfedem pfipravil a nasledné prednesl kratkou pre-
zentaci na uréené téma. Firma XY také pro testovani uchazec¢i vyuziva zadani ukolu, ktery uchazec
zpracuje doma. Jedna se napfriklad o navrh reseni problematiky, ktera je v zadani popséna. (interni
materialy firmy XY)
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6 INTERNI PERSONALNI MARKETING
VE FIRME XY

6.1 Interni marketingova komunikace

Firma XY si dlleZitost kvalitni marketingové komunikace smérem ke svym zaméstnanclim
velmi dobre uvédomuje a vyuziva nékolik nastrojl jeji realizace. Je to napf. e-mailova komunika-
ce, intranet, eventy pro zaméstnance, nebo velmi zajimavy format Bity & bajty, ktery byl
v neddvné dobé vytvoren marketingovym oddélenim.

E-mailova komunikace

Personalni oddéleni komunikuje prostfednictvim e-mailu se vSemi zaméstnanci a informu-
je je naptiklad o zméndach, které ve firmé nastaly, ktefi zaméstnanci a z jakych oddéleni a pracov-
nich pozic z firmy odchdzeji, nebo naopak na jaké pracovni misto nastupuje novy zaméstnanec a
kde pusobil dfive. Jedna se o velmi stru¢né a vserikajici informace, diky kterym jsou zaméstnanci
stale v obraze. Dale se v e-mailu objevuji informace o tom, jaké pracovni misto ma byt obsazeno.
Je zde také pripomenut motivacni program, ktery spociva v doporuéeni vhodného kandidata na
dané pracovni misto a nasledné vyplaceni odmény. Tento systém je blize popisovdn v kapitole
5.2.1. Metody ziskavani zaméstnanc(. Prostfednictvim e-mailu jsou zaméstnanci déale informovani
napf. o konani spole¢né firemni snidané, pripravovaném teambuildingu apod. Prostrfednictvim
outlook prijde zaméstnanci pozvanka, udalost se ulozi do kalendafe a pred samotnym konanim
prijde upominka.

Eventy pro zaméstnance

Mezi pravidelné konané eventy patfi jiz zmifiovana spolecna firemni snidané, ktera se ko-
na jednou mésicné. Zaméstnanci maji moznost se potkat s kolegy, s kterymi jinak neptijdou do
kontaktu, a neformalné probrat véci pracovni i nepracovni. Pravidelné jsou pro jednotliva oddéle-
ni poradany i teambuildingy, jejichZ programim je vénovana naleZitd pozornost. Mezi zaméstnan-
ci jsou tyto aktivity velmi oblibené. V minulosti probéhly napt. tematické teambuildingy, kde za-
méstnanci museli plnit dané ukoly, spolupracovat a poté je c¢ekala spolecna vecere. Programem
také byla jizda limuzinou, vyhlidkovy let, laser game, rafting apod. DalSim eventem je kazdoroc¢né
poradany vanocni vecirek, kde jsou zaméstnanclim predany drobné darky s logem firmy.

Bity & bajty

Jedna se o dalsi prostfedek interni komunikace, ktery slouZi jako zdroj informaci o jednot-
livych zaméstnancich. S kazdym zaméstnancem byl veden kratky rozhovor, ktery se tykal jak
osobnich, tak profesnich informaci. Na zakladé tohoto rozhovoru byl kazdému zaméstnanci vytvo-
fen strucny profil o velikosti A4. Profil obsahuje jméno, fotografii a nékolik bod(, ve kterych je
zaméstnanec predstaven. Vyskytuji se zde informace o zajmech a zalibach, studiu, dfivéjsim za-
méstnani a o soucasné pracovni pozici ve firmé XY spolecné se stru¢nym popisem pracovnich uko-
1G.
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Vytvoreni téchto profili usnadnuje orientaci mezi zaméstnanci napf¥ic¢ jednotlivymi oddé-
lenimi. KdyZ se zaméstnanci navzdjem neznaji, ale potiebuji spolu zacit komunikovat, budou jim
tyto profily velmi ndpomocny.

Intranet

Prostfednictvim intranetu maji vSichni zaméstnanci pfistup k veskerym potfebnym infor-
macim. Jsou zde informace o projektech, nabidky na projekty, zapisy z porad, informace o vyuce
anglického jazyka, planované teambuildingové akce a firemni snidané. Dale jsou zde kontakty,
zminované Bity a bajty, formular pro rezervaci zasedaci mistnosti, formuldr pro zadavani timeshe-
ets apod. (interni materialy firmy XY)

6.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je ve firmé XY, vzhledem k predmétu jejiho podnikani,
pravé na tuto oblast. Ve svété informacnich technologii totiz neustale dochazi k inovacim, a tak je
rozsifovani znalosti a dovednosti v oboru klicovym predpokladem kvalitniho zaméstnance a celko-
vé kvalitni IT firmy. Firma XY realizuje vzdélavani pfedevsim v oblasti odbornych znalosti.

Identifikace potieby vzdélavani ve firmé XY zpravidla neni provadéna po urcitych ¢asovych
intervalech, naptiklad kazdé ctvrtleti, pololeti apod., ale odborné vzdélavani je fizeno vzdy na za-
kladé potreb projektl, které prichazeji. Pro zjisténi nesouladu mezi schopnostmi, kterymi zamést-
nanci disponuji a pozadavky daného projektu, vyuziva persondlni oddéleni velmi podrobné formu-
lare o prehledu znalosti a dovednosti konkrétniho zaméstnance. Formular vypliuje kazdy zamést-
nanec a je aktualizovan vidy po ziskani nové certifikace, absolvovani vzdélavaciho programu
apod., minimalné vsak jednou ro¢né. Formuldr obsahuje obecné oblasti jako je databaze, vyvojo-
vé prostredi, programovaci a scriptovaci jazyky, Bl a reportovaci nastroje, analytické ndstroje atd.
Ke kazdé oblasti jsou pfifazeny konkrétni znalosti, v pfipadé oblasti programovaci a scriptovaci
jazyky je to napfiklad Java, Python, PHP, Html5, Visual Basis apod., k nim je pfifazena hloubka zna-
losti.
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Pro jednotnost a snadnéjsi vyhodnocovani kompetenci jednotlivych zaméstnancl je zde
na vybér: zddna (toto téma mi nic nefika), zakladni (zkousel jsem), pokrocild (vyuZival jsem na pro-
jektu), nebo expert (toto téma mohu skolit). Dalsim daleZitym bodem k vyplnéni je verze techno-
logie a pfipadné pozndmka. Na zakladé tohoto formulafe ma personalni oddéleni prehled o aktu-
alnich znalostech a dovednostech vSech zaméstnancll a vyuZiva tyto Udaje pro organizaci a plano-
vani potfebnych vzdélavacich programu. Jiné vzdélavaci programy jsou ve firmé XY reseny indivi-
dualné. Pokud ma néktery ze zaméstnancll zajem prejit napriklad z pozice vyvojare na pozici pro-
jektového manazera, personalni oddéleni, pokud je to mozné, zaméstnanci vychazi vsttic a zajisti
mu potiebny vzdélavaci program.

Planovani vzdélavani je velmi individudlni a nelze ho zobecriovat. Vidy je ale samoziejmé
nutné urcit cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnancd, lektora, metody vzdélavani, ¢as a misto
vzdélavani, naklady na realizaci apod. Z metod, které firma pti vzdélavani nejcastéji vyuziva, je
instruktaz pfi vykonu prace, mentorovani, povéreni ukolem, pfednaska nebo seminaf. Vyuzivané
jsou také outdoorové aktivity v ramci teambuildingl. Po realizaci vzdélavani je dileZité vyhodnotit
pfinos vzdélavaciho programu, ktery je pro firmu XY v pfipadé vzdélavani v oblasti IT nejcastéji
vyjadren ziskanim certifikace.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je firmou vnimano jako velmi daleZité, ale veskeré vzdé-
ldvaci programy jsou pro zaméstnance na dobrovolné bazi. Vyjimkou jsou samozifejmé zdkonna
Skoleni zaméstnancu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, se kterym je spojeno také
Skoleni pozarni ochrany, kterym prochazi kazdy zaméstnanec ihned po ndstupu na dané pracovni
misto.

Co se tyce realizovanych vzdélavacich program, firma XY naptiklad umozZiuje svym za-
méstnancim pravidelné se Ucastnit workshop( a seminard, které realizuje ORACLE University.
Zde zaméstnanci ziskavaji znalosti o novych produktech, technologiich apod. Po absolvovani da-
ného vzdélavaciho programu obdrzi zaméstnanci certifikat Oracle University.

Zameéstnancim firmy je také zajisténa pravidelna bezplatna vyuka anglického jazyka. Za-
méstnanci vzhledem k povaze jejich pracovni ndplné nepotfebuji ovladat anglicky nebo jiny cizi
jazyk na komunikativni arovni. Anglicky jazyk ale vyuZivaji pro orientaci v potfebné dokumentaci.
Vzhledem k tomu, Ze jsou tyto kurzy realizovany predevsim pro osobni rozvoj zaméstnancu, neni
pro persondlni oddéleni nutné ovérovani prinosnosti kurzu a pokroku zaméstnancl. Vyuka je za-
jistovana externé jazykovou Skolou, probihd mimo pracovni dobu, mimo pracovisté firmy XY, pod
vedenim lektora a je zaméstnanci hojné vyuzivana.

Vzhledem k tomu, Ze je trh IT vysoce konkurenénim prostfedim, na zaméstnance jsou kla-
deny vysoké naroky a je na né vyvijen znacny tlak, personalni oddéleni pro zaméstnance napldno-
valo vzdélavaci program, ktery byl zaméren na mékké dovednosti. Mezi né patfi napf. prezentacni
dovednosti, sebeprosazeni, time management, komunikace a zvladani konfliktd. Cilem tohoto
vzdélavaciho programu, ktery byl zaméren primdarné na Junior konzultanty, bylo zvysit jejich kon-
kurenceschopnost uvnitf projektovych tyma a zvysit schopnost odborné se prosadit. (interni ma-
teridly firmy XY)
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setreni se zabyva oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a jeho vystupem by
mély byt odpovédi na nasledujici vyzkumné otdzky:

1. Jevzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve firmé realizovan systematicky, nebo nahodile?

2. PovaZuji zaméstnanci vzdélavaci a rozvojové programy ve firmé za pfrinosné a jsou
s nimi spokojeni?

3. Lisi se pohled na vzdélavani a rozvoj zaméstnancll IT oddéleni a ostatnich oddéleni?

4. Je nahled na problematiku vzdélavani a rozvoje ve firmé vniman stejné zaméstnanci
i persondlnim oddélenim?

Byly vytvoreny dva dotazniky, jeden pro personalni oddéleni, druhy pro zaméstnance firmy
XY. Oba dotazniky jsou soucasti pfiloh (pfiloha 3: Dotaznik — zaméstnanci; pfiloha 4: Dotaznik —
personalni oddéleni). Otazky v obou dotaznicich byly témér totozné, cilem bylo zjistit pohled na
vzdélavani a rozvoj ve firmé ze strany zaméstnanci a ze strany personalniho oddéleni, které vzdé-
ldvaci a rozvojové programy pldnuje a realizuje. Oba dotazniky byly anonymni, celkem obsahovaly
25 otdzek, véetné segmentacnich, vétsinou se jednalo o otdzky polouzaviené. Mezi respondenty
byly rozsifeny v elektronické podobé. Dotaznik pro persondlni oddéleni byl uréen jedné osobég,
ktera jej vyplnila. Druhy dotaznik byl uréen 62 zaméstnanctm, pfi¢emz byl vyplnén 50 zaméstnan-
ci.

7.1 Dotaznikové sSetreni - zaméstnanci

Respondenty tohoto dotazniku byli zaméstnanci rliznych oddéleni firmy XY, ve které jsou
z 68 % zaméstnani muzi a z 32 % Zeny. Co se tycCe vékoveé struktury, nejvétsSimu poctu zaméstnan-
cl (42 %) je mezi 41-55 lety, pfiblizné tretinu tvori zaméstnanci ve véku 31-40 let a ctvrtiné za-
méstnancl je méné nez 30 let. Vysokoskolské vzdélani neni vidy nezbytnym kritériem pti vybéru
novych zaméstnancd, i kdyZ 60 % zaméstnancl ma vysokoskolské magisterské ¢i doktorské vzdé-
Iani. 12 % ma bakalarsky titul a zpravidla to jsou souéasné studenti magisterskych oboru. Stfedo-
Skolské vzdélani s maturitou ma 28 % zaméstnancl. Mezi zastavané pozice v oblasti IT patfi nej-
Castéji analytik, vyvojar a programator, dale také testanalytik, project manager, solution architect
apod. Mimo oblast IT je to napf. specialista marketingu, finan¢ni ucetni, back office administrator,
obchodni manazer atd. Co se tyce délky plsobeni zaméstnanci ve firmé XY, je zastoupeni jednot-
livych casovych intervall velmi vyrovnané. Nejvice zaméstnancl ve firmé plsobi mezi 5-10 lety.
24 % zaméstnancu ve firmé nepracuje déle nez dva roky, a 22 % zaméstnancU je ve firmé zamést-
nano 2-5 let nebo 10 let a vice. Tyto informace byly ziskdny na zdkladé vyhodnoceni segmentac-
nich otazek 1-5.
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Otazka 6: Je ve firmé realizovano vzdélavani a rozvoj?

Zasadni otazkou pro popis a hodnoceni celé této oblasti je, zda se firma ¢innosti vzdélava-
ni a rozvoje svych zaméstnancl zabyva a realizuje ji, ¢i nikoliv. Informace uvadéné v této praci
v kapitole 6.2. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, byly odpovédmi zaméstnancl v podstaté potvr-
zeny, i kdyz bylo ocekdvano Cetnéjsi zastoupeni odpovédi ,ano”. Vétsina zaméstnancl (70 %)
uvedla, Ze vzdélavani a rozvoj je ve firmé XY spiSe realizovan.

Jednoznacnou variantu ,,ano” zvolilo 22 % zaméstnanc( a zadny ze zaméstnancll se ne-
domniva, Ze by vzdélavani a rozvoj nebyl realizovan vibec.

Otazka 7: Zapojujete se do vzdélavacich a rozvojovych programu?

Tato otdzka zjistuje Ucast zaméstnancl na realizovanych vzdélavacich a rozvojovych pro-
gramech. Polovina zaméstnancll odpovédéla, Ze se vzdélavacich a rozvojovych program( spiSe
Ucastni, 18 % zaméstnancu se téchto programi Gcastni pravidelné, 22 % zaméstnancl uvedlo, Ze
se vzdélavacich program( spiSe neucastni. Po vyhodnoceni jednotlivych dotaznikd bylo zjisténo,
Ze odpovéd' ,,spise ne“ volili zaméstnanci, jejichZ pracovni pozice nesouvisi s informacnimi techno-
logiemi.

Graf 1: Zapojujete se do vzdélavacich a rozvojovych program(?
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Otazka 8: Moznost vzdélavani a rozvoje ve firmé povazZujete za:

Na mife motivace zaméstnancul aktivné a pravidelné se nabizenych vzdélavacich progra-
mU Ucastnit zavisi, zda je pro né vzdélavani a rozvoj duleZity. Vice neZ polovina zaméstnancl od-
povédéla, Ze je pro né moznost vzdélavani ve firmé velmi dllezita, zpravidla to byli zaméstnanci
v oddéleni IT. Tfetina zaméstnanc( zvolila moznost ,dlleZité” a pouze jeden zaméstnanec shleda-
va tuto mozZnost jako spise nedileZitou.

Otazka 9: Realizované vzdélavaci a rozvojové programy povazujete za:

Tato otazka zjistuje pfinosnost realizovanych vzdélavacich programi. Pokud se vzdélavaci
programy uskutecnuji, ale pro zaméstnance jsou neptinosné, predstavuji pro firmu pouze finan¢ni
a ¢asovou zatéZz, nemluvé o dalSich negativnich dopadech. Jako nepfinosné je ale nehodnoti Zadny
zaméstnanec, 18 % zaméstnancll pfinosnost neni schopno posoudit, protoZe se téchto program(

neucastni.
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Pro vétSinu zaméstnancl (60 %) tyto programy pfinosné jsou a neceld ctvrtina
(22%) vsech zaméstnancl vzdélavaci programy hodnoti jako ,velmi pfinosné”. Po vyhodnoceni
jednotlivych dotaznikl vyplynulo, Ze zaméstnanci, jejichZ prace je zaméfena na informacni tech-
nologie, uvedli, Ze vzdélavaci programy jsou ,velmi pfinosné” nebo ,,pfinosné”.

Otazka 10: Pokud je hodnotite jako nepfinosné, nebo se jich neucastnite, uvedte, prosim, proc
si myslite, Ze tomu tak je:

Tato otdzka byla vzhledem ke své povaze nepovinna a oteviena. Cilem bylo zjistit, k jakym
zménam by bylo tfeba pfistoupit, nebo jaké opatieni zavést, aby byla pfipadna neucast zamést-
nancl na vzdélavacich programech co mozna nejnizsi. Otazka pocitala i s variantou, Ze by néktefi
zaméstnanci vzdéldvaci programy vnimali jako nepfinosné, k tomu ale nedoslo. Zadny ze zamést-
nancl neshledava vzdélavaci programy jako nepfinosné a relativné nizky pocet zaméstnancl se
jich neGéastni vibec, takZe tuto otazku vyplnilo pouze nékolik zaméstnanc(. Ctyfi z nich uvedli, 7e
je to kvuli ¢asové narocnosti, zbyvajici dva jako dlivod uvedli nedostate¢nou nabidku vzdélavacich
programu. V tomto pfipadé to byli zaméstnanci marketingového a finan¢niho oddéleni.

Otazka 11: K ucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech vds motivuje predevsim:

Tato otazka byla zaméstnanclm poloZena z dlivodu identifikace klicové motivace se za-
mérem zjistit pro zaméstnance tu nejvyraznéjsi. Byl jim umoznén vybér pouze jediné z nabizenych
moznosti, pfipadné byl v dotazniku prostor pro viastni odpovéd, ta ale nebyla vyuZita vibec. Polo-
vina zaméstnanc( uvedla, Ze jsou k Ucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech motivovani
predevsim moznosti zvySeni kvalifikace. Velmi ¢etnou odpovédi byla také varianta moznost osob-
niho rozvoje. Nékolik malo zaméstnancul zvolilo variantu ,,vy$si moZnost uplatnéni na trhu prace”.
Pro zadného ze zaméstnancl neni hlavni motivaci snaha o zvySeni pracovniho vykonu a kvality
odvadéné prace, moznost vyssiho finanéniho ohodnoceni nebo snaha o udrzeni pracovniho mista.

Graf 2: K Ucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech vas motivuje predevsim:
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Otazka 12: K pfipadné neucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech vas vede predevsim:

Tuto otazku vnima autorka vzhledem k predchozim odpovédim jako jednu ze zdsadnich,
protoZe je ve firmé XY znacné procento zaméstnancd, ktefi se vzdélavacich program( ucastni ne-
pravidelné nebo vibec. Identifikace hlavnich dlvod( by mohla vést k jejich eliminaci a ke zvyseni
pocdtu zaméstnancd, ktefi se budou vzdélavacich program( ucastnit pravidelné, a také k presvéd-
¢eni k Ucasti téch zaméstnancu, ktefi moznost vzdélavani dosud nevyuZivaji. Proto zde byla moz-
nost oznacit vice variant, pripadné pfripsat vlastni odpovéd, to je dlivod, proc¢ je soucet procent
vice neZ 100. Tato otazka byla nastavena jako nepovinnd, protoZe se nékterych zaméstnancl ne-
musi tykat.

Nejvice odpovédi (78 %) bylo zaznamendno u moznosti ,,nedostatek ¢asu“. Tento divod
byl jiz zminovan v odpovédi na otdzku 10. Dalsim volenym dlvodem byla nedostatec¢na informo-
vanost o nabizenych vzdélavacich programech a nedostatecna nebo nevhodnd nabidka vzdélava-
cich program. Finanéni naroénost nebyla zvolena zadnym zaméstnancem, rovnéz nebyl udan jiny
ddvod neucasti.

Graf 3: K pfipadné neucasti na vzdéldvacich a rozvojovych programech vas vede

predevsim:
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Otazka 13: Cetnost vzdélavacich a rozvojovych program(i ve firmé je:

Cilem této otazky je zjistit, zda je mnozstvi realizovanych vzdélavacich a rozvojovych pro-
gramu dostatecné, nedostatecné, pripadné nadbytecné. To by mohlo vysvétlovat, Ze néktefi za-
meéstnanci nemaji dostatek ¢asu na to, Ucastnit se vSech. Tento predpoklad se ale nepotvrdil, pro-
toZe 66 % zaméstnancll odpovédélo, Ze ¢etnost nabizenych programi je vhodnd, podle 34 % za-
méstnancl je nedostatecna. Po vyhodnoceni jednotlivych dotaznikd bylo zjisténo, Ze vétsina re-
spondentd, kterd uvedla, Ze ¢etnost je vhodn4, plsobi v IT oddéleni.
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Otazka 14: S nabizenymi moZnostmi vzdélavani a rozvoje ve firmé jste:

Tato otdzka je koncipovana velmi obecné, zahrnuje spokojenost s ¢etnosti, rozsahem, ob-
sahem, pfinosnosti nabizenych vzdélavacich program( a vsech dalSich ukazateld, které s tim podle
respondentl souvisi. Vétsina zaméstnancl v dotaznik(l uvedla, Ze je s nabizenymi moznostmi spo-
kojena (38 %) nebo spiSe spokojend (34 %). Variantu ,naprosto spokojeny” ovsem nezvolil zddny
zaméstnanec. 26 % zaméstnancll odpovédélo, Ze jsou s nabizenymi moZnostmi spiSe nespokojeni,
coZ je pomérné vysoky pocet zaméstnancl. Jeden ze zaméstnancl (2 %) uvedl, Ze s nabizenymi
moznostmi neni spokojen. Opét se z vyhodnoceni jednotlivych dotaznik( zjistilo, Ze tito zamést-
nanci vétsinou neplisobi v oddéleni IT.

Otazka 15: Informovanost o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé je:

Otdzka cili na zjisténi, zda za neucasti nékterych zaméstnancl nestoji nedostatecna infor-
movanost o tom, jakych vzdélavacich program( maji zaméstnanci moznost se Ucastnit, kdy se
programy konaji a zda jsou o nich zaméstnanci informovani s dostatecnym predstihem. Tento
predpoklad se ukazal jako mozny, protoze 38 % zaméstnancl uvadi, Ze je informovanost spise ne-
dostatec¢nd. Tito zaméstnanci rovnéz v dotazniku vyplnili, Ze se vzdélavacich program( spise
Ucastni nebo spiSe neucastni. Da se tedy predpokladat, Ze ma na tuto skutecnosti svij vliv i infor-
movanost, kterou povazuji za spiSe nedostate¢nou. 40 % zaméstnanci ji hodnoti jako spiSe dosta-
te¢nou, jako nedostatecnou ji vnima jediny zaméstnanec.

Graf 4: Informovanost o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé je:
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Otazka 16: Informace o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé ziskavate:

Tato otdzka smérovala kzjisténi toho, prostfednictvim jakych zdroji dochazi
k informovani zaméstnancl o nabizenych vzdélavacich programech, zda je informace podavana
vzdy prostrednictvim jednoho zdroje, nebo zda je zdroj informaci vybiran nahodile a maze tak do-
jit ksituaci, Ze se informace nedostane ke vSem zaméstnanclm (napf. v ptipadé ndsténky).
V tomto pripadé mohli zaméstnanci zvolit vice odpovédi. Zaméstnanci ale z velké ¢asti (72 %) od-
povédéli, Ze jsou personalnim oddélenim informovani prostfednictvim e-mailu. Méné Cetna, ale i

tak pocetné vyznamna (38 %) byla odpovéd, Ze informace ziskavaji od vedouciho zaméstnance.
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Pouze nékolik zaméstnancl zvolilo i mozZnost ,intranet” a jeden ze zaméstnanc( ve vlastni
odpovédi uvedl, Ze informace o nabizenych vzdélavacich programech ptichazi nesystematicky
z rGznych zdroja. Tento respondent v dotazniku rovnéz uvedl, Ze je cetnost i informovanost o na-
bizenych vzdéldvacich programech ve firmé XY nedostateéna a Ze je s nabizenymi moznostmi
vzdélavani a rozvoje spiSe nespokojen. Zaméstnanec, ktery tyto odpovédi uvedl, plsobi
v obchodnim oddéleni.

v ev 7

Otazka 17: Které realizované vzdélavaci programy vnimate jako nejpfinosnéjsi?

V tomto pfipadé se odpovédi zaméstnancl v podstaté rozdéluji na dvé skupiny. Pocetné&jsi
skupina zaméstnancd, jejichZ pracovni pozice souvisi s informaénimi technologiemi, jednoznacné
zvolila moZnost ,,Programy — IT technologie” (70 %). Zaméstnanci jinych oddéleni, napf. marketin-
gového nebo finanéniho, volili moZnost ,cizi jazyky” (20 %), v o néco mensi mife také komunikaéni
a prezentacni dovednosti (6 %) a time management (4 %).

Otdazka 18: Které realizované programy vnimate jako nejméné pfinosné?

V odpovédich se objevoval stejny trend, jako v pfedchozi otdzce 17. Zaméstnanci IT témér
jednohlasné odpovidali, Ze jako nejméné pfinosny vnimaji time management (56 %). 30 % za-
méstnancu zvolilo mozZnost komunikacni a prezentacni dovednosti. Varianta cizi jazyky byla zvole-
na tfemi zaméstnanci (6 %) a Programy — IT technologie volilo pouze nékolik zaméstnancl (8 %),
kteti se v této oblasti nepohybuiji.

Otazka 19: V jakych oblastech byste se v ramci vzdélavacich programi radi vzdélavali?

Odpovédi jsou v této otdzce témér totoiné svysledky v otdzce 17. 68 % zaméstnancl
uvedlo, Ze by se radi vzdélavali v oblasti IT technologii, 20 % zaméstnancl by si rado prohloubilo
své znalosti v rdmci cizich jazykl a 12 % v oblasti komunikacnich a prezentacnich dovednosti.

Otazka 20: V jakych oblastech IT byste se v ramci vzdélavacich program( radi vzdélavali?

Tato otdzka byla zarazena z toho ddvodu, Ze se jedna o IT firmu a byl zde predpoklad, ze
vétSina zaméstnancl bude oblast ve vzdélavani IT hodnotit jako tu nejpfinosnéjsi. Proto je tato
otazka zamérena na zjisténi, které vzdélavaci programy v oblasti IT jsou pro zaméstnance s timto
zamérenim nejatraktivnéjsi. Otdzka byla nastavena jako nepovinnd, tudiZ na ni zaméstnanci, je-
jichZ prace s IT nesouvisi, neodpovédéli. PocCet respondentl této otazky je 33. TéEmér polovina z
nich by se rada vzdélavala v oblasti analyzy, tfetina v oblasti programovani. Néktefi zaméstnanci
uvedli svou vlastni odpovéd, to byly zpravidla kurzy novych technologii. Zaméstnancd, jichz se ob-
last IT netyka a otdzku tudiz nevyplnili, je 17.
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Graf 5: V jakych oblastech IT byste se v ramci vzdélavacich programi radi vzdélavali?

V jakych oblastech IT byste se v rdmci vzdélavacich program
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Zdroj: autorka
Otazka 21: V jakych casovych intervalech jsou vzdélavaci a rozvojové programy realizovany?

Tato otdzka sméruje k zjiSténi, zda vzdélavaci a rozvojové programy jsou ve firmé XY reali-
zovany systematicky, nebo nahodile, cozZ je také jedna z vyzkumnych otdzek. Zaméstnanci odpovi-
dali pomérné jednotné, 78 % zameéstnancUl uvadi, Ze vzdélavaci a rozvojové programy jsou realizo-
vany nepravidelné, pouze v pfipadé potieby. Pouze 12 % zaméstnancl uvadi, ze je vzdélavani a
rozvoj realizovan jednou za pUl roku, 8 % uvadi jednou ro¢né a jeden zaméstnanec uved|, Ze vzdé-
ldvaci programy jsou realizovany jednou za tti mésice.

Otdazka 22: Je po realizaci vzdélavaciho ¢i rozvojového programu ovérovana jeho pfinosnost?

Tuto otazku povazuje autorka rovnéz za velmi dlleZitou a podobné formulovana je i jedna
z vyzkumnych otazek. Po realizaci vzdélavaciho Ci rozvojového programu je velmi dilezité zpétné
ovéfit jeho pfinosnost, v pfipadé zjisténi néjakych nedostatkl je vhodné je identifikovat a
v realizaci pfisti vzdélavaci akce je eliminovat, aby byl pfinos pro zaméstnance co nejvétsi.
Vtomto pfipadé doslo k Uplnému rozdéleni respondentd na dvé skupiny. 50 % zaméstnancu
uvedlo, Ze prinosnost ovérovana neni, naproti tomu 50 % zaméstnancl odpovédélo, Ze pfinosnost
ovérovana je, a to nepravidelné.

Otazka 23: Mate moznost se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programt zapojit?

Vice neZ polovina zaméstnancli (60 %) odpovédéla, Ze moZnost zapojit se do planovani
vzdélavani a rozvoje spise nema, priblizné ctvrtina (24 %) uvedla, Ze moZnost m4a, ale nevyuZiva ji
a 10 % zaméstnancl uvedlo, Ze zde mozZnost je a jiZ se zapojuji. Odpovéd ,ne” zvolili 3 zaméstnan-
ci (6%).
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Otazka 24: Pokud ne, chtéli byste se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programt zapojit?

Tato otazka byla vzhledem ke své povaze nepovinna a odpovédélo na ni 45 zaméstnanc(l. 5 za-
méstnancu totiZ v otazce 23 uvedlo, Ze se do planovani jiz zapojuji. Vice neZ polovina odpovédéla,
Ze by se do pldnovani vzdélavani a rozvoje spise chtéla zapojit, témér tretina zvolila moznost
,ano“ a pouze 17,8 % zaméstnancl uvedlo, Ze se zapojit spise necht&ji. Zddny zaméstnanec ale
nezvolil jednoznacnou odpovéd' ,ne”. Proto autorka predpokladd, Zze se zaméstnanci do planovani
z vétsi ¢asti nezapojuji kvuli nizké informovanosti o této moznosti.

Graf 6: Pokud ne, chtéli byste se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programi zapojit?
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Zdroj: autorka

Otazka 25: Vidite v oblasti vzdélavani a rozvoje néjaky prostor pro zlepseni? Pokud ano, uvedte,
prosim, co by ke zlepSeni vedlo:

Posledni otdzka smérovala k ziskani podnétd od zaméstnanc(, které jsou velmi cennym
podkladem. 62 % zaméstnancl prostor pro zlep3eni vidi, 38 % je se sou¢asnym stavem spokojeno
a zvolilo moZnost ,ne”. Mezi vlastnimi odpovédmi zaméstnanci bylo nejcastéji ,zavedeni jasnéjsi
koncepce”, ,pravidelnd identifikace potfeby vzdélavani“ a ,moZnost zapojeni se do planovani

vzdélavani”“.
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7.2 Dotaznikové Setreni - personalni od-
déleni

Stejné segmentacni otdzky byly poloZeny i personalnimu oddéleni. Na pozici personalistky
zde jiZ 10 let plsobi pouze jedna Zena s vysokoskolskym vzdélanim, ve vékovém rozmezi 41-55 let.

Otazka 6: Je ve firmé realizovano vzdélavani a rozvoj?

Personalni oddéleni odpovédélo, Ze vzdélavani a rozvoj ve firmé XY realizovano je. Pohled
zaméstnancUl a personalniho oddéleni se tedy v tomto ptipadé lisi, ale ne vyrazné. Z pohledu za-
méstnancu je patrné, Ze v oblasti realizace vzdélavacich program( vidi drobné nedostatky, na coz
se dotaznik bude dale také zamérovat.

Otazka 7: Zapojuji se zaméstnanci do vzdélavacich a rozvojovych programi?

Personalni oddéleni uvedlo, Ze se zaméstnanci nabizenych vzdéldvacich a rozvojovych
programu spiSe Ucastni. V tomto sméru se tedy pohled zaméstnancl a personalniho oddéleni ne-
lisi. Z vysledkl je ale zfejmé, Ze aktivné a pravidelné se vzdélavacich programi uUcastni relativné
nizké procento zaméstnancd.

Otazka 8: Moznost vzdélavani a rozvoje ve firmé povazujete za:

Personalni oddéleni vzdélavaci a rozvojové programy planuje a realizuje, proto je jejich
nahled na moZnost vzdélavani a rozvoje zaméstnancl velmi podstatny. Personalistka firmy XY
vhima mozZnost vzdélavani a rozvoje, stejné jako vétsina zaméstnanct, jako velmi dulezité, coz je

s v s

pro efektivni Fizeni této ¢innosti klicové.
Otdazka 9: Realizované vzdélavaci a rozvojové programy pro zaméstnance povazujete za:

Personalistka firmy XY uvedla, Ze realizované vzdéldvaci programy jsou pro zaméstnance
pfinosné, stejné tak jako vétSina zaméstnancu. Z toho vyplyva, Ze jsou koncipované vhodné, ale
obé strany zde vidi prostor pro zlepseni.

Otazka 10: Pokud je hodnotite jako nepfinosné, nebo se jich zaméstnanci neucastni, uvedte,
prosim, pro¢ si myslite, Ze tomu tak je:

Z otazky 9 vyplyva, Ze personalni oddéleni hodnoti vzdélavaci programy jako pfinosné,
takZe tato odpovéd se tykala pouze nazoru na to, proc¢ se zaméstnanci vzdélavacich program( ne-
Ucastni. V tomto pripadé se odpovéd personalniho oddéleni ,kvili nedostatku ¢asu” opét shodo-
vala s vétSinou odpovédi zaméstnancd, ktefi tuto otazku vyplnili.

Otazka 11: K ucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech motivuje zaméstnance prede-
vSim:
Personalni oddéleni mohlo v tomto pfipadé zvolit aZ tfi moZnosti. Personalistka zvolila ale

pouze dvé, a to ,moznost osobniho rozvoje“ a ,,moZnost zvyseni kvalifikace”. Odpovéd je tedy
opét shodna s vétsSinou odpovédi zaméstnancl.
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Otazka 12: K pripadné neucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech zaméstnance prav-
dépodobné vede predevsim:

Ke zvyseni Ucasti na vzdélavacich nebo rozvojovych programech je dle autorky podstatné,
zda personalni oddéleni znd skutecné dlvody, pro¢ se néktefi zaméstnanci téchto programu
Ucastni nepravidelné nebo se jich neucastni vibec. Poté mlze personalni oddéleni udinit prislusna
opatreni, aby doslo k eliminaci dlvod(, které k nelicasti zaméstnancl vedou. Personalni oddéleni
zvolilo variantu ,nedostatek ¢asu“, stejné jako 78 % dotazovanych zaméstnancu. V tom pripadé by
bylo vhodné zavést, pfipadné alespon zvazit variantu, ze by se vzdélavaci programy alespon ¢as-
te¢né konaly v rdmci pracovni doby.

Otazka 13: Cetnost vzdélavacich a rozvojovych programii ve firmé je:

Personalni oddéleni uvedlo, Ze je Cetnost realizovanych vzdélavacich a rozvojovych pro-
gram( pro zaméstnanci ve firmé XY vhodna.

Otdazka 14: S nabizenymi moznostmi vzdélavani a rozvoje pro zaméstnance jste:

Personalni oddéleni je s nabizenymi moznostmi vzdélavani a rozvoje pro zameéstnance
spiSe spokojené, vidi tedy prostor pro zlepseni podobné jako znacny pocet zaméstnancu.

Otdazka 15: Informovanost o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé je:

Personalni oddéleni hodnoti informovanost jako spiSe dostatecnou, z ¢ehoz vyplyva, Ze si
je védomo urditych nedostatkd, které se v této oblasti vyskytuiji.

Otazka 16: Informace o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé jsou za-
méstnanciim poskytovany:
Personalni oddéleni zvolilo vtomto pfipadé jedinou odpovéd, a to, stejné jako vétsina

zaméstnancd, ,prostrednictvim e-mailu”.

Otazka 17: Které realizované vzdélavaci programy pro zaméstnance vnimate jako nejpfinosnéj-
si?
Personalistka zvolila moZnost ,,Programy — IT technologie” stejné tak jako vétSina zamést-

nancll, a to pravdépodobné z toho divodu, Ze je IT specialistd ve firmé vice a jejich prace se bez
prabézného vzdélavani prakticky neobejde.

Otazka 18: Které realizované programy pro zaméstnance vnimate jako nejméné prinosné?

V tomto pfipadé byl diivod odpovédi pravdépodobné stejny, v jako v odpovédi na otdzku
17. Persondlni oddéleni uvedlo, Ze jako nejméné pfinosny vnima vzdélavaci program zaméreny na
time management, stejné jako vétSina zaméstnanci. Autorka se domniva, Ze time management
neni pro zaméstnance nevhodnym nebo zbytecnym vzdélavacim programem, ale vzhledem
k dUleZitosti ostatnich byl jako nejméné podstatny zvolen praveé tento.

Otazka 19: Kterda oblast vzdélavani je dle vas pro zaméstnance nejatraktivné;jsi?

Odpovéd personalniho oddéleni se opét shoduje s vétSinou zaméstnancl. Vzhledem
k tomu, Ze se jednd o IT firmu a vétsina zaméstnancu v tomto odvétvi plsobi, to neni prekvapivé.
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Otazka 20: Které oblasti vzdélavani v IT je dle vas pro zaméstnance nejatraktivné;jsi?

Personalni oddéleni mélo moznost vybrat dvé oblasti a zvolilo programovani a analyzu,
stejné jako vétSina zaméstnancUll. Tento vysledek neni pfekvapivy, protoZe dle organizacni struktu-
ry je zaméstnancl zabyvajicich se analyzou a programovanim ve firmé XY nejvice.

Otazka 21: V jakych ¢asovych intervalech jsou vzdélavaci a rozvojové programy realizovany?

Stejny nazor jako vétSina zaméstnancl ma i personalni oddéleni, které uvadi, Ze vzdélava-
ni a rozvoj neni planovany, jeho realizace je nepravidelna. Tato informace je jiz zmifiovana
v kapitole 6.2. Vzdélavani a rozvoj, ale mél by se tykat jen vzdélavani v oblasti IT.

Otazka 22: Je po realizaci vzdélavaciho ¢i rozvojového programu ovérovana jeho pfinosnost?

Odpovéd personalniho oddéleni podpofila druhou polovinu zaméstnancl a odpovédélo,
Ze prinosnost zjistovana je, ale nepravidelné. V kapitole 6.2. autorka uvadi, Ze vétsina vzdélavacich
programl zamérenych na IT ovéfovani ze strany persondlniho oddéleni nevyzaduje, protoze je
doloZeno certifikaci. Ostatni vzdéldvaci programy by ale dle autorky ovéfovany byt mély. Mohlo
by to poukazat na nedostatky a pozdéji vést k vétsi spokojenosti zaméstnancu.

Otazka 23: Maji zaméstnanci moZnost se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programii
zapojit?

V této otdzce se odpovédi zaméstnancl a personalniho oddéleni vyjimecéné spiSe nesho-
duji. Persondlni oddéleni uvadi, Ze zaméstnanci tuto moZnost maji a do planovani vzdélavani a
rozvoje se zapojuji, stejné ale odpovédélo pouze 10 % zaméstnanct. Pokud je zaméstnancim za-
pojeni umoznéno, bylo by vhodné je o tom vice informovat.

Otazka 24: Pokud ne a byl by o to ze strany zaméstnancl zajem, zapojili byste je do procesu
planovani vzdélavani a rozvoje?
Tato otazka byla rovnéz nastavena jako nepovinna a vzhledem k odpovédi na predchozi

otazku 23 ji persondlni oddéleni nevyplnilo.

Otazka 25: Vidite v oblasti vzdélavani a rozvoje néjaky prostor pro zlepseni? Pokud ano, uvedte,
prosim, co by ke zlepSeni vedlo:

| personalni oddéleni si rezervy této oblasti uvédomuje a odpovédélo, stejné jako vétsina
zaméstnancu, Ze prostor ke zlepSeni vidi. Jako navrh, co by ke zlepseni mohlo vést, uvedlo ¢astéjsi
a planovanou identifikaci potfeby vzdélavani u zaméstnanct vsech oddéleni.
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7.3 Zhodnoceni dotaznikového Setreni

Jednou z vyzkumnych otazek bylo, zda je oblast vzdélavani a rozvoje ve firmé vnimana
stejné zaméstnanci i persondlnim oddélenim. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo
zjisténo, Ze se jejich odpovédi témér vzdy shoduji, coz svédci o kvalitnim prehledu personalniho
oddéleni v této oblasti. Obé strany se shodly na tom, Ze je mozZnost vzdélavani a rozvoje ve firmé
velmi dllezZita. Personalni oddéleni vi, co zaméstnance k Ucasti nejvice motivuje, jaké programy
jsou pro né nejatraktivnéjsi, i to, Ze k jejich nelcasti je nejcastéji vede nedostatek ¢asu. Jejich od-
povédi se shoduji i vtom, Ze programy jsou realizovany nepravidelné nebo Ze informace o pfipra-
vovanych vzdélavacich programech prichazi zaméstnancim prostfednictvim e-mailu. Tento realny
prehled o situaci, které personalni oddéleni ma, je dle autorky velmi dualezity z hlediska pfipravy
dalsich vzdélavacich a rozvojovych program(. Pokud personaini oddéleni vi, Ze se program( neu-
¢astni vSichni zaméstnanci a Ze néktefi se Ucastni pouze nepravidelné a soucasné zna pfricinu, je
mozné tuto skutecnost zménit napriklad realizaci nékterych vzdélavacich programd v ramci pra-
covni doby.

K rozdilnym odpovédim personainiho oddéleni a zaméstnancl doslo v pfipadé otazky, zda
maji zaméstnanci moznost se do pldnovani vzdélavani a rozvoje ve firmé zapojit. Podle personal-
niho oddéleni zaméstnanci tuto moznost maji, ale vice neZ polovina zaméstnancl uvedla, Ze zde
tato moZnost neni.

Vzdélavani a rozvoj je ve firmé XY realizovan nahodile, vzdélavaci i rozvojové programy
jsou pfipravovany dle soucasné potreby zaméstnancu. V dotaznikovém 3etfeni byla zjiSténa ne-
sourodost odpovédi zaméstnancl, ktefi plsobi v IT oblasti a zaméstnancl oblasti, které s IT ne-
souvisi. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci pusobici vIT oddéleni jsou
s realizovanymi vzdélavacimi a rozvojovymi programy spokojenéjsi nez zaméstnanci jinych oblasti.
Podobné vysledky byly zaznamendny i v otazkach tykajicich se pfinosnosti a ¢etnosti vzdélavacich
program(l. Zaméstnanci v oddéleni IT je hodnoti jako ptfinosné nebo velmi pfinosné a cetnost po-
vazuji za vhodnou. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci pUsobici v IT oddéleni jsou
s oblasti vzdélavani a rozvoje celkové spokojenéjsi nez zaméstnanci ostatnich oddéleni, kde cet-
nost vnimaji jako nedostatec¢nou. Autorka se domniva, Ze jsou vzdélavaci a rozvojové programy
zaméreny vice na oblast informacnich technologii, kde je jejich ¢asta realizace nutna.
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7.4 Navrhy na mozna zlepsSeni

Na zakladé informaci z internich materialt, webovych stranek firmy XY a realizovaného
dotaznikového Setfeni si autorka dovoluje podat nékolik navrh(i na mozna zlepseni v jednotlivych
oblastech.

Ndavrhy na moina zlepSeni v oblasti externiho personalniho marketingu
Navrh 1:

V rdmci budovdni znacky zaméstnavatele vidi autorka potencial v aktivnim vyuZzivani soci-
alnich siti. Pro firmu XY by mohlo byt pfinosné si na socialnich sitich jako je Facebook a LinkedIn
zalozit firemni profil a informace, které jsou velmi dobfe zpracované a pouzité na webovych
strankdach, aplikovat i na tyto profily. V soucasné dobé jsou obé tyto sité hojné vyuZivany a na-
vstévovany znacnym poctem potenciadlnich uchazedl, firma by se tak dostala do povédomi vétsi
skupiny lidi. Firma XY zvlada komunikaci s uchazeci velmi dobre, a proto by ji mohla jako jednu ze
svych silnych stranek, ktera se také podili na tvorbé atraktivni znacky zaméstnavatele, aplikovat i
zde. Jedna se o finan¢né nendrocny krok, ktery by mohl byt firmé prospésny. V dnesnim svété
modernich technologii a vysoké konkurence na trhu prace, ktera je v oblasti IT o to vyraznéjsi, je
dalezité drzet krok i v této oblasti.

Navrh 2:

Oblast ziskavani zaméstnancl je organizovana velmi vhodné a neni tfeba do ni jakkoli za-
sahovat. Jen v pfipadé inzerdtd ma autorka nékolik drobnych doporuceni. Vyvarovat se
v inzeratech stereotypnich frazi typu ,zajimavé finanéni ohodnoceni”, ,pfijemné a moderni pra-
covni prostiedi” apod. ProtoZe uchazedi stoji o konkrétni informace, bylo by vhodné uvést napfr.
orientacni vysi nabizené mzdy nebo v pfipadé pracovniho prostredi uvést, zda se jedna o open
space, vlastni kancelare apod.

Navrh 3:

Inzeratlim zvefejnénych na kariérnich strankach chybi stru¢né shrnuti vsech klicovych in-
formaci, pfipadné chybi informace o poZadavku na vzdélani, coz by bylo vhodné doplnit i do inze-
ratu, ktery je umistén na webovych strankach firmy XY.

Navrh 4:

Autorka by doporudila zvazit zplGsob komunikace na kariérnich strankach, kde je vsem
uchazec¢lim tykdno, coZ na vSechny uchazece nemusi puUsobit kladnym dojmem. V inzeratech je
zpUsob komunikace — tykani versus vykani prizpisoben inzerované pozici, coz autorka povazuje za
vhodné. Proto by autorka doporucila zvolit na kariérnich strankach radéji vykani a tykani pouzit
pouze v inzerdtech na juniorské pozice.

V oblasti vybéru zaméstnancl autorka nezaznamenava zadné nedostatky a postup perso-
nalniho oddéleni ve vsech jeho fazich hodnoti velmi kladné, proto zde nejsou uvedeny ndvrhy na
zlepSeni. Pravdépodobné by se dalo uvaZovat o vyuZiti metody assessment centre pro nékterou z
pozic ve firmé, napt. pro uchazece do oddéleni marketingu, ale pro uchazece IT specialisty tato
metoda neni pfili§ vhodna a vzhledem k jeji naroénosti je jeji zafazeni spiSe nevhodné.
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Navrhy na mozna zlepseni v oblasti interniho personalniho marketingu

Oblast interni marketingové komunikace ve firmé je opét realizovana systematicky a kva-
litné, zaméstnanci ziskavaji veskeré informace prostrednictvim e-mailu. Nad ramec klasické interni
komunikace nové pribyl format Bity & bajty, ktery je pro zaméstnance zajimavym pfinosem. Au-
torka v této oblasti neshledava Zadné nedostatky.

Navrh 5:

Posledni oblasti popisované v této praci je vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, na coz bylo
zaméreno i dotaznikové Setreni. Po jeho vyhodnoceni autorka dospéla k nazoru, Ze se oblast vzdé-
lavani a rozvoje soustrfedi predevsim na zaméstnance v oblasti IT, ktefi jsou s touto oblasti spoko-
jeni. Zaméstnanci jinych oddéleni jsou s Cetnosti a rozsahem realizovanych vzdélavacich programl
méné spokojeni. Autorka navrhuje zavést systematické planovani vzdélavacich a rozvojovych pro-
gram( pro zaméstnance mimo IT oblast a identifikovat potfebu vzdélavani napf. dvakrat rocné.

Navrh 6:

Vzhledem k tomu, Ze nelcast zaméstnancu je z velké ¢asti zplsobena jejich ¢asovou vyti-
Zenosti, mohlo by byt Uc¢inné nékteré vzdélavaci ¢i rozvojové programy realizovat v rdmci pracovni
doby zaméstnancu.

Navrh 7:

Na zakladé odpovédi zaméstnancl autorka povaZuje za dulezité informovat vsechny za-
méstnance o planovani ¢i realizaci daného vzdélavaciho nebo rozvojového programu
v dostatec¢ném predstihu a dostatecném rozsahu, napf. co bude predmétem daného programu,
jaky by mél byt vystup, kdo bude lektorem, jaké metody budou vyuzity apod.

Navrh 8:

Dalsim navrhem ke zlepsSeni je pravidelné vyhodnocovani pfinosnosti daného vzdélavaci-
ho programu prostrednictvim dotaznik(l, rozhovord, testovani, ¢i jinych metod. V pfipadé nékte-
rych IT vzdélavacich program(, po jehozZ absolvovani ziskaji Ucastnici certifikaci to pravdépodobné
neni nutné, ale v pripadé vzdélavacich programi zamérenych na komunikacni a prezentac¢ni do-
vednosti, time management, stress management, cizi jazyky apod. mlze byt tato zpétna vazba
velkym pfFinosem.

Navrh 9:

Poslednim doporucenim, které by mohlo byt pro oblast vzdélavani a rozvoje velkym pfi-
nosem je dle autorky vyraznéjsi zapojeni zaméstnancl do procesu planovani. Informovat zamést-
nance o moznosti zapojit se a poskytnout jim tak prostor pro vyjadieni podnétli a ndvrh(i. Nahled
na tuto oblast z jiné perspektivy by mohl pfispét k jejimu zlepSeni a k vétsi spokojenosti zameést-
nancd, ktefi v dotazniku o tuto moznost projevili zajem.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo prozkoumat a posoudit zplsob uplatfiovani personalniho
marketingu v konkrétni firmé a podat navrh na jeho zlepseni v jednotlivych oblastech. Personalni
marketing byl rozdélen na oblast externi a interni. V teoretické ¢asti byla na zakladé studia odbor-
né literatury popsana oblast externiho personalniho marketingu, ktera zahrnuje oblast budovani
kvalitni znacky zaméstnavatele a ziskavani a vybér zaméstnancl. V internim personalnim marke-
tingu se teoretickd ¢ast vénuje oblasti interni marketingové komunikace a vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu.

s v

V praktické casti byly na zakladé teoretickych poznatk(, informaci z internich materiald a
webovych stranek firmy XY popsany jednotlivé oblasti popisované v teoretické ¢asti. V ramci ex-
terniho plsobeni firmy vidi autorka rezervy v prosazeni se na socialnich sitich jako je LinkedIn a
Facebook. Doporucenim je zaloZit si na téchto sitich firemnich profil a informace, které jsou v tuto
chvili dostupné pouze na webovych strankdach firmy, sdilet i na téchto sitich, kde se denné vysky-

v o

tuje velké mnozstvi potencidlnich uchazecd.

,

Oblast ziskavani a vybéru zaméstnancl je persondlnim oddélenim organizovana i
s ohledem na personalni marketing velmi kvalitné. Formulaci nabidky volného pracovniho mista
predchazi proces planovani lidskych zdroji, analyza pracovnich mist a podani pfislusného formu-
l[afe. Komunikace s uchazeci je aktivni, personalni oddéleni komunikuje i s uchazeci, které se firma
rozhodla nepfijmout a rovnéz jim dlvody nepfijeti v e-mailové komunikaci sdéluje, ¢imZ vyrazné
napomaha budovani kvalitni znacky zaméstnavatele. Kariérni stranky jsou zajimavé zpracované a
obsahuji veskeré potfebné informace. Byl zde pouze navrh na pozménéni stylu komunikace
s potencidlnimi uchazedi z tykdni na vykani. Inzeraty zvefejiované na persondlnich webovych
strankach obsahuji veskeré ndlezitosti, neobsahuji zadné diskriminacni znaky a styl komunikace
s uchazedi je uzpulsoben nabizené pozici. Firma XY v procesu ziskdvani zaméstnancl spolupracuje
s vysokymi kolami, zpravidla je to Ceské vysoké uceni v Praze. Studentlim této vysoké Skoly
umoznuje praci na polovicni Uvazek, konzultace ohledné diplomovych praci. Velka ¢ast studenti
po dokonceni studia ve firmé XY zlstava na plny Gvazek. V oblasti vybéru zaméstnanctll jsou nejpr-
ve zkoumany a hodnoceny strukturované Zivotopisy, poté pfichazi na fadu vybérovy pohovor, kte-
ry je zpravidla dvoukolovy, v nékterych pfipadech jsou uchazeci podrobeni testovani.

V oblasti interni marketingové komunikace autorka neshledavd zadné nedostatky, za-
méstnanci jsou prostfednictvim e-mailu informovani o organizacnich zménach ve firmé, o moti-
vacnim programu, nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech, planovanych teambuildin-
govych akcich, poradach a podobné. Marketingové oddéleni neddvno pfisSlo s novym formatem
Bity & bajty, ktery slouzi jako zdroj informaci o jednotlivych zaméstnancich a je velmi pfinosnym
nastrojem v komunikaci se zaméstnanci jinych oddéleni. Firma XY kaZdorocné pordda vanocni ve-
¢irky, zpravidla dvakrat ro¢né je organizovan teambuilding a kazdy mésic ve firmé probiha firemni
snidané.
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Na zakladé informaci z internich material(l firmy byla rovnéZ popsana oblast vzdélavani a
rozvoje, na kterou bylo zaméreno i realizované dotaznikové Setfeni. Tato oblast byla pro ucel bliz-
Siho zkoumadni zvolena, protoZe je autorkou vnimana jako jedna z klicovych oblasti, kterd je v IT
firmé XY persondlnim oddélenim feSena. Jeji absence nebo neefektivni fizeni by mélo na firmu
znacné negativni dopad. Zaméstnanci oddéleni IT pravidelné vypliuji formuldfe o prehledu zna-
losti a dovednosti, na zakladé kterych personalni oddéleni identifikuje potfebu vzdélavani. Za-
méstnanclm jsou nejcastéji nabizeny odborné vzdélavaci programy, jejichZ prinosnost je vétSinou
dokladana ziskanou certifikaci.

Dotaznikové setfeni obsahovalo dva dotazniky, jeden byl urcen zaméstnancim vSech od-
déleni firmy XY a druhy personalnimu oddéleni. Ddvodem pouZiti dvou dotaznik(l bylo zjistit, zda
oblast vzdélavani a rozvoje je vnimana stejné zaméstnanci i personalnim oddélenim. Otdazky
v obou dotaznicich byly témér totozné a po jejich vyhodnoceni bylo zjisténo, Ze se odpovédi obou
stran témér vzdy shoduji, coz svédc¢i o kvalité prehledu personalniho oddéleni. Bylo zjisténo, zZe
jsou s oblasti vzdélavani a rozvoje celkové spokojenéjsi zaméstnanci IT oddéleni. Zaméstnanci ji-
nych oddéleni v dotazniku castéji uvadéli, Ze jsou s nabizenymi vzdélavacimi programy a jejich
cetnosti spiSe nespokojeni. Proto bylo jednim z navrh( ze strany autorky zavedeni systematického
planovani vzdélavacich a rozvojovych programd pro zaméstnance mimo IT oblast. Dal$im doporu-
¢enim je pravidelné identifikovat potfebu vzdélavani zaméstnancl a po realizaci vzdélavaciho
programu prisluSnymi metodami ovéfit jejich prinosnost. DalSim ndvrhem bylo realizovat nékteré
vzdélavaci programy v ramci pracovni doby, coZ by mohlo vést k Ucasti i téch zaméstnanc(, ktefi
v dotazniku uvadéli, Ze se programi neucastni z dlvodu nedostatku ¢asu. Poskytovani obsahlej-
Sich informaci o pfipravovanych vzdélavacich a rozvojovych programech s dostate¢nym predsti-
hem by rovnéZ mohlo vést k vy3si icasti zaméstnanc(. Poslednim doporuéenim v této oblasti bylo
informovat zaméstnance o moZnosti zapojit se do planovani vzdélavani a rozvoje, coz by mohlo
byt pfinosem jak pro personalni oddéleni, tak pro zaméstnance samotné, ktefi o tuto moznost
v dotaznikovém Setfeni projevili zajem.

Autorka povaZzuje uplatiiovani personalniho marketingu ve firmé XY za vhodné a po apli-
kovani nékterych z téchto navrhd, které by pro firmu nebyly nijak finan¢né naro¢né, by se jeho
uplatfiovani mohlo jesté zlepsit.
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PRILOHY

Pfiloha 1: Formulaf — Pozadavky na nabor zaméstnance

Pozadavek na nabor zameéstnance

Pozadavek podava: Zameéstnanec je pozadovan pro odd.: | Datum podani
pozadavku:

Pozadaviky

Nazev pracovniho mista:

Nazev pracovolho mista, ktery bode uvadén Fotieba obsadit k datu:
v inmeriiu:
Podadovane vedélan a kvalilikace:
Pracoval ndpla: Potadovani praxe:
Evliding dovednosti, schopaosti,
charakieristiky osobnosti:
Modo bude berprostiedn nadiieny
Eams LA mce:
Koimu bude mamésinaned bexprosifednim
ad i reenym:
Foiadavek schvilen prislufnym vedoucim 1. stugmé Datum

Fodpis vedouciho 1. stupné:

Jedinh g2 o zvpsent podio samésinanco a siménw An § Ne
organizatniho schematu?

[zvydeni schvaluje jednatel spolednnsti)

podpis jednatele spoletmosti
(pouse v piipadé schvalovani mavydeni)

Pripominky jednatele:

Dne: Podpis:

Zdroj: interni materidly firmy XY
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Pfiloha 2: Bity & bajty

Bity & bajty

Slove ma René Martinek

« René pochazi z Nového Bydzova, je Zenaty, ma 3 potomky, a to dve holky a kKluka,

« Rad lyzuje, obéas si zahraje golf, rad koukne na zajimavy film, precte si dobrou detektiviu,
diive s cblibou hral hry na pocitaci. Od détstvi rad sleduje zavody F1 a MotoGP,

« Studoval FEL CVUT, cbor radictechnika se zamérenim na satelitni navigace, diplomku psal
v Pascalu.

+ Nicmeéné zivotni spojeni s Oracle Reného drzi dlouhé roky, jiz po skole a po vojné na néj
cekala kariéra se svetem Oracle, Zacinal na projektu migract dat z Foxpro do Oracle.

+ Pracoval pro spolecnosti jako Robotron Datenbank-Software GmbH v Drazdanech,
nasledné pro DEBIS interniho dodavatele siuzeb pro automobilku Daimler-Benz nebo pro
1BM Deutschiand GmbH.

« Ve firmeé XY je René od roku 2010 jako vyvojar databazi Oracle. Primarné se vady price
tykala a tyka projektt spojenych s klientem VZP CR. Ale chvili zkusil délat i migrace na
MPSV nebo Oracle Forms pro Revirni bratrskou pokladnu, zdravotni pojistovnu,
konkrétne v Brne, kde to byla spoluprice s Asseco v roce 2017.

Zdroj: interni materialy firmy XY
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Pfiloha 3: Dotaznik — zaméstnanci
Dobry den,

jmenuji se Annette Truxova a jsem studentkou oboru Personalni management v primyslovych
podnicich na Masarykové Ustavu vyssich studii CVUT v Praze. Tématem mé bakalaiské prace je
personalni marketing a jeho uplatnéni ve firmdch. V praktické ¢asti se zabyvam popisem a analy-
zou externiho a interniho personalniho marketingu. Do interniho persondlniho marketingu spada
praveé i vzdélavani a rozvoj zaméstnanc(, na coZ je zaméren tento dotaznik. Timto bych vas chtéla
poprosit 0 jeho vyplnéni, které vam nezabere vice nez 5 minut. Dotaznik je anonymni a vase od-
povédi mi budou ve zpracovani bakaldrské prace velmi ndpomocny.

Mnohokrat dékuji za vas cas.

Annette Truxova

1. Pohlavi:
a. Zena
b. Muz

2. Vékova kategorie:

a. Do30let
b. 31-40let
c. 41-55let
d. 56 letavice

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a. Stfedoskolské s maturitou
b. Dis.

c. Bec.

d. Mgr., Ing. Ph.D.

e. lJiné, prosim, uvedte

4. Jaka je vaSe pracovni pozice?

5. Jak dlouho ve firmé pracujete?
a. Méné nez 2 roky

b. 2-5let
c. 5-10let
d. 10 letavice

6. Je ve firmé realizovano vzdélavani a rozvoj?

a. Ano

b. Spise ano
c. SpiSene
d. Ne
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7. Zapojujete se do vzdélavacich a rozvojovych program(?

a.

b.
c.
d

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

8. Moznost vzdélavani a rozvoje ve firmé povazujete za:

a.

20T

Velmi dlleZitou
Dulezitou

Spise neduleZitou
NeduleZitou

9. Realizované vzdéldvaci a rozvojové programy povazujete za:

a.

m oo T

Velmi pfinosné

Pfinosné

SpiSe neprinosné

Nepfinosné

Neucastnim se vzdélavacich programu

10. Pokud je hodnotite jako nepfinosné, nebo se jich neucastnite, uvedte prosim, pro¢ si mys-
lite, Ze tomu tak je:

11. K ucasti na vzdéldvacich a rozvojovych programech vas motivuje predevsim:

a.

N

MozZnost osobniho rozvoje

MozZnost zvySeni kvalifikace

Moznost kariérniho ristu

Moznost vyssiho finanéniho ohodnoceni

Snaha o udrzZeni pracovniho mista

MoZnost zvySeni pracovniho vykonu a kvality odvadéné prace
Vyssi moznost uplatnéni na trhu prace

12. K pfipadné neucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech vas vede predevsim:

Q

m oo o

Nedostatecnd informovanost o nabizenych vzdélavacich programech
Nedostatecna (nevhodnad) nabidka vzdélavacich program
Nedostatek casu

Finanéni naro¢nost

Jiny dlivod, prosim, uvedte

13. Cetnost vzdélavacich a rozvojovych program( ve firmé je:

a.
b.
C.

Nadbytecna
Vhodna
Nedostatecna
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14. S nabizenymi moznostmi vzdélavani a rozvoje ve firmé jste:

a.

oo T

Naprosto spokojeny/a
Spokojeny/a

Spise spokojeny/a
Spise nespokojeny/a
Nespokojeny/a

15. Informovanost o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech je ve firmé:

a.

b.
c.
d

Dostatecna

Spise dostatecna
Spise nedostatecna
Nedostatecna

16. Informace o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé ziskavate:

a.

m oo o

Prostfednictvim e-mailu
Prostfednictvim intranetu

Od vedouciho pracovnika
Prostfednictvim néasténky/ vyvésky
Zjiného zdroje, prosim, uvedte

17. Které realizované vzdélavaci programy vnimate jako nejpfinosnéjsi?

a.

m oo o

Programy — IT technologie (programovani, analyza, projektovy management, tes-
tovani)

Cizi jazyky

Time management

Komunikacni a prezentaéni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte

18. Které realizované vzdélavaci programy vnimate jako nejméné prinosné?

a.

m oo o

Programy — IT technologie (programovani, analyza, projektovy management, tes-
tovani)

Cizi jazyky

Time management

Komunikacni a prezentaéni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte

19. V jakych oblastech byste se v ramci vzdélavacich programi radi vzdélavali?

a.

m oo o

Programy — IT technologie (programovani, analyza, projektovy management, tes-
tovani

Cizi jazyky

Time management

Komunikaéni a prezentacni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte

| 66



20. V jakych oblastech IT byste se v rdmci vzdélavacich program( radi vzdélavali?
a. Programovani

b. Analyza

c. Projektovy management
d. Testovani

e. lJiné, prosim, uvedte

21. V jakych ¢asovych intervalech jsou vzdéldvaci a rozvojové programy realizovany?
a. Pouze pfivstupu do firmy

Nepravidelné, pouze v ptipadé potieby

Pravidelné, kazdé 3 mésice

Pravidelné, kazdych 6 mésicl

Pravidelné, kazdych 12 mésict

V jinych intervalech, prosim, uvedte

oo 0o

22. Je po realizaci vzdélavaciho ¢i rozvojového programu ovérovana jeho prinosnost?
a. Ano, vidy
b. Ano, nepravidelné
c. Ne

23. Mate mozZnost se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programu zapojit?
a. Ano, jiz se zapojuji
b. Ano ale nezapojuji se
c. SpiSene
d. Ne

24. Pokud ne, chtéli byste se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programi zapojit?

a. Ano

b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne

25. Vidite v oblasti vzdélavani a rozvoje prostor pro zlepseni? Pokud ano, prosim uvedte, co
by podle vas ke zlepsSeni vedlo.
a. Ne
b. Ano
Vlastni odpovéd:

Zdroj: autorka
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Pfiloha 4: Dotaznik — personalni oddéleni

Dobry den,

jmenuji se Annette Truxova a jsem studentkou oboru Personalni management v pramyslovych
podnicich na Masarykové Ustavu vy$Sich studii CVUT v Praze. Tématem mé bakalafské prace je
personalni marketing a jeho uplatnéni ve firmach. V praktické ¢asti se zabyvam popisem a analy-
zou externiho a interniho persondlniho marketingu. Do interniho persondiniho marketingu spada
pravé i vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, na coZ je zaméren tento dotaznik. Timto bych vas chtéla
poprosit o jeho vyplnéni, které vam nezabere vice nez 5 minut. Dotaznik je anonymni a vase od-
povédi mi budou ve zpracovani bakalarské prace velmi ndpomocny.

Mnohokrat dékuji za vas cas.

Annette Truxova

1. Pohlavi:
a. Zena
b. Muz

2. Vékova kategorie:

a. Do30let
b. 31-40let
c. 41-55let
d. 56 letavice

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a. Stfedoskolské s maturitou
b. Dis.

c. Bc.

d. Mgr., Ing. Ph.D.

e. liné, prosim uvedte

4. Jaka je vaSe pracovni pozice?

5. Jak dlouho ve firmé pracujete?
a. Meéné nez 2 roky
b. 2-5let
c. 5-10let
d. 10 letavice

6. Je ve firmé realizovano vzdélavani a rozvoj?

a. Ano

b. Spise ano
c. Spisene
d. Ne
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7. Zapojuji se zaméstnanci do vzdélavacich a rozvojovych program?

a. Ano

b. Spise ano
c. Spisene
d. Ne

8. Moznost vzdélavani a rozvoje povazujete za:
a. Velmidulezité

Dulezité

Spise nedulezité

NedUlezité

20T

9. Realizované vzdéldvaci a rozvojové programy pro zaméstnance povazujete za:
a. Velmi pfinosné
b. Pfinosné
c. SpiSe nepfinosné
d. Nepfinosné

10. Pokud je hodnotite jako nepfinosné nebo se jich zaméstnanci neucastni, uvedte prosim,
proc€ si myslite, Ze tomu tak je:

11. K ucasti na vzdéldvacich a rozvojovych programech motivuje zaméstnance predevsim:
a. Moznost osobniho rozvoje

MozZnost zvySeni kvalifikace

MozZnost kariérniho ristu

MozZnost vyssiho platového ohodnoceni

Snaha o udrzZeni pracovniho mista

MozZnost zvySeni pracovniho vykonu a kvality odvadéné prace

Vyssi moznost uplatnéni na trhu prace

™m0 o0 o

12. K pfipadné neucasti na vzdélavacich a rozvojovych programech zaméstnance pravdépo-
dobné vede predevsim:
a. Nedostate¢nd informovanost o nabizenych vzdélavacich programech
Nedostatecnd (nevhodna) nabidka vzdélavacich program
Nedostatek casu
Finanéni ndro¢nost
Zameéstnanci se vzdélavacich program( vidy ucastni
Jiny daivod, prosim, uvedte

o o0 o

13. Cetnost vzdélavacich a rozvojovych programa ve firmé je:
a. Nadbytecna
b. Vhodna
c. Nedostatec¢na
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14. S nabizenymi moZnostmi vzdélavani a rozvoje pro zaméstnance jste:

a.

oo T

Naprosto spokojeny/a
Spokojeny/a

Spise spokojeny/a
Spise nespokojeny/a
Nespokojeny/a

15. Informovanost o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech je ve firmé:

a.

b.
c.
d

Dostatecna

Spise dostatecna
Spise nedostatecna
Nedostatecna

16. Informace o nabizenych vzdélavacich a rozvojovych programech ve firmé jsou zaméstnan-
cim poskytovany:

LI

Prostfednictvim emailu
Prostfednictvim intranetu

Od vedouciho pracovnika
Prostfednictvim nasténky/ vyvésky
Z jiného zdroje, prosim, uvedte

17. Které realizované vzdélavaci a rozvojové programy pro zaméstnance vnimate jako nejpfi-
nosné;jsi?

a.

m oo T

Programy — IT technologie (programovdni, analyza, projektovy management, tes-
tovani)

Cizi jazyky

Time management

Komunikacni a prezentaéni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte

18. Které realizované programy pro zaméstnance vnimate jako nejméné pfinosné?

a.

m oo o

Programy — IT technologie (programovdni, analyza, projektovy management, tes-
tovani)

Cizi jazyky

Time management

Komunikacni a prezentacni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte

19. Ktera oblast vzdélavani je dle vas pro zaméstnance nejatraktivnéjsi?

a.

m oo o

Programy — IT technologie (programovani, analyza, projektovy management, tes-
tovani

Cizi jazyky

Time management

Komunikacni a prezentacni dovednosti

Jiné, prosim, uvedte
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20. Které oblasti vzdélavani v IT je dle vas pro zaméstnance nejatraktivnéjsi?

21.

22.

23.

24.

25.

a. Programovani

b. Analyza

c. Projektovy management
d. Testovani

e. lJiné, prosim, uvedte

V jakych ¢asovych intervalech jsou vzdélavaci a rozvojové programy realizovany?
a. Pouze pfivstupu do firmy

Nepravidelné, pouze v ptipadé potieby

Pravidelné, kazdé 3 mésice

Pravidelné, kazdych 6 mésicl

Pravidelné, kazdych 12 mésict

V jinych intervalech, prosim, uvedte

oo 0o

Je po realizaci vzdélavaciho ¢i rozvojového programu ovérovana jeho pfinosnost?
a. Ano, vidy
b. Ano, nepravidelné
c. Ne

Maji zaméstnanci moznost se do planovani vzdélavacich a rozvojovych programu zapojit?

a. Ano, jiz se zapojuji

b. Ano ale nezapojuji se
c. Spisene

d. Ne

Pokud ne a byl by o to ze strany zaméstnancl zajem, zapojili byste je do proces(i planova-
ni vzdélavani a rozvoje?

a. Ano

b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne

Vidite v oblasti vzdélavani a rozvoje prostor pro zlepseni? Pokud ano, prosim uvedte, co
by ke zlepseni vedlo.
a. Ne
b. Ano
Vlastni odpovéd:

Zdroj: autorka
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pujcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto
praci fadné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Annette Truxova

V Praze dne: 23. 04. 2018 Podpis:
Jméno Ooddéleni/ Praco- |Datum Podpis
visté
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