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Anotace

Cilem této diplomové prace je vytvorit komplexni navrh budovani znacky zaméstnavatele
ve vybrané spole¢nosti obsahujici praktické nastroje interni i externi znacky. Predlozena
doporuceni a navrhy vychazeji z teoretickych poznatkil v oblasti tizeni lidskych zdroju
s dirazem na malé a stfedni podniky a koncepci znacky zamé&stnavatele. Navrhova ¢ast je
zalozena na analyze HR procesti ve vazbé na fizeni lidskych zdroji a budovani znacky
zamé&stnavatele ve vybrané spoleCnosti. Soubor navrhii a doporuceni piedstaveny
v praktické ¢asti DP poskytuje podniku piehled jednotlivych krokl a vytvotenych nastroju,
dle kterych by se mél fidit za ucelem efektivniho budovani znacky zaméstnavatele, a to jak
interni smérem k zamé&stnancim, tak externi, Ktera cili na kandidaty o pracovni pozice
v tomto podniku. Dodrzovani poskytnutych navrhti by mélo pomoci v feSeni soucasnych
vyzev V oblasti lidskych zdroju, se kterymi se podnik potyka (fluktuace zaméstnancu, nizka

logjalita a nedostateény zajem ze strany kandidatd o zaméstnani). V zavéru prace jsou

poskytnuté navrhy ekonomicky zhodnoceny.

Klicova slova

Fluktuace zaméstnancl, hodnotova nabidka, fizeni lidskych zdroji, spokojenost, znacka

zameéstnavatele.



Annotation

Employer Branding in a Selected Company

The aim of this diploma thesis is to develop a complex proposal, including practical tools
for building the Employer Brand in a selected company. The created recommendations
and proposals are based on theoretical basis of Human Resource Management with emphasis
on small and medium-sized enterprises and the concept of the Employer Branding.
The proposal part is further based on the analysis of HR processes in relation to Human
Resource Management and building the Employer Brand in a selected company. The set
of proposals and recommendations presented in the practical part of the thesis provides the
company with an overview of individual steps and created tools, which should be followed
in order to effectively build the Employer Brand both internally towards employees
and externally targeting potential job candidates. Following the provided proposals should
help the company to address the current human resource challenges which it faces
(staff turnover, low loyalty of employees insufficient interest from job candidates). At the

conclusion, the proposals are economically evaluated.

Key Words

Employer Branding, Employee Turnover, Human Resource Management, Satisfaction,
Value Offer.
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Uvod

Employer Branding neboli budovani znacky zaméstnavatele neni jen trendem poslednich let.
Ve skute¢nosti se tento termin zacal poprvé uzivat jiz na zacatku 90. let minulého stoleti.
Koncept budovani znacky zaméstnavatele vychdzi z persondlniho marketingu, ktery
predstavuje pouziti marketingovych nastrojui v fizeni lidskych zdrojt @ mimo jiné napomaha
k vytvareni dobré povésti spole¢nosti jako zaméstnavatele. Zaméstnanci jsou v soucasné
vysoce konkuren¢ni dobé povazovani za jedno z nejvétsich bohatstvi firem, a nejen z tohoto
divodu je o znacce zaméstnavatele ¢im dal tim vice slySet. Organizace se prostrednictvim
silné znaCky zaméstnavatele snaZzi o ziskani konkurenéni vyhody v podobé ziskani a udrzeni

motivovanych a kvalifikovanych talentt, kterych mtze byt na trhu prace nedostatek.

Zajisténi dostatku motivované a schopné pracovni sily mtize znamenat nelehky kol zejména
pro malé a stiedni podniky, které sehravaji dulezitou roli v ¢eské ekonomice a patii mezi
vyznamné zaméstnavatele. Malé a stfedni podniky Casto Celi fadé omezeni, kterd vyplyvaji
zejména z jejich velikosti ¢i nedostatku financi a informaci. P¥i nedostatku vhodnych
pracovnik hledajicich zaméstnani je zapotfebi, aby mens$i organizace nabidly svym
souc¢asnym i potencialnim zaméstnancim néco navic, néco, €0 jim leckdy vétsi firmy
nenabidnou. Vyhodou mensich firem pfi oslovovani potencialnich kandidati o pracovni
pozice je Casto rodinna atmosféra, silna firemni kultura ¢i moznost rychlejsiho kariérniho

ristu v ramci organizace (Rainnie, 1989, Prouska a Psychogio, 2019).

Tato diplomova prace je zamétfena na budovani znacky zaméstnavatele ve stfedni firme,
ktera svou podnikatelskou ¢innost realizuje v tradiénim textilnim odvétvi v Libereckém
kraji. Spole¢nost Associated Weavers, s. r. 0. Se V souc¢asné dobé potyka s vysokou fluktuaci
svych zaméstnancii a nedostateCnym z4jmem ze strany kandidati o zaméstnani. Za Gcelem
zmirnéni téchto jevl a zlepSeni stavajici situace v oblasti fizeni lidskych zdroju, byl
na zéklad¢ analyzy aktualni situace ve spolecnosti vypracovan soubor doporuceni a nastroju
ve vazbé na Employer Branding. Cilem diplomové prace je vypracovat komplexni navrh

na budovani jak interni, tak externi zna¢ky zaméstnavatele ve vybrané spole¢nosti.

Prace je Clenéna do C¢tyf hlavnich €asti. Prvni Cast je v€novéna teoretickym poznatklim
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich, personalniho marketingu

a budovani znacky zaméstnavatele. Dalsi ¢ast diplomové prace je zamétena na piedstaveni
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spole¢nosti a na budovani znacky zaméstnavatele v podniku. Analyza je rozdé€lena na dvé
¢asti, na budovani interni znacky zaméstnavatele, tedy smérem K zaméstnancim
anabudovani externi znacky zaméstnavatele smérem ke kandidatim 0 zaméstnani.
V zavéru kapitoly jsou tyto procesy zhodnoceny a na ziklad¢ zjisténi je vypracovana

zaveérecna kapitola prace vénujici se navrhové ¢asti.

Kapitola 5 se vénuje pruzkumu spokojenosti zaméstnancii ve vazbé na budovani interni
zna¢ky zaméstnavatele. V tvodu kapitoly je popsan pribéh pilotniho Setfeni a také metodika
sbéru a zpracovani dat, na kterou navazuji vysledky dotaznikového Setieni, které jsou
rozdéleny do Sesti modulii. Kazdy modul obsahuje pouze vybrané ¢asti, jeZ bylo mozné
V ramci prace zvetejnit. Pro spolecnost byla v ramci DP zpracovana kompletni analyza
vysledki véetné verze v anglickém jazyce. Vysledky prizkumu poskytly spole¢nosti jasnou
predstavu o spokojenosti zaméstnancii spolenosti véetné jejich ptani a pozadavka, které

jsou zohlednény v posledni kapitole prace.

Zéaverecna kapitola diplomové prace je vénovana navrhim a doporuc¢enim pro budovani
znaCky zaméstnavatele ve vybrané spole¢nosti. Cilem je predstavit Soubor navrhi
a doporuceni vcCetné¢ vytvoreni praktickych nastroji k jejich naplnéni, které vychazi
Z teoretickych poznatkll a z analyzy procesu fizeni lidskych zdroji ve vazbé na znacku
zaméstnavatele. Navrhy cili jak na soucasné, tak potenciadlni budouci zaméstnance
spolecnosti. V ramci kapitoly je dale vypracovano ekonomické zhodnoceni navrhové ¢asti

préace.

Zavér shrnuje pfinosy prace a vyznam jednotlivych navrhi véetné praktickych néstroj.
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1. Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojti (RLZ) Ize chéapat jako soubor postupt, které se vyuzivaji k fizeni
prace a zaméstnancli v organizaci, ale také k organizovani jinych cinnosti personalniho
oddéleni, naptiklad k naboru, vzdélavani, ¢i odménovani zaméstnanct (Beardwell, 2017).
RLZ se stalo nejdalezit&jsi slozkou fizeni organizace, toto nové postaveni personalni prace
klade diraz na vyznam ¢lovéka a lidské pracovni sily. Koncepce RLZ je od personalniho

fizeni odli$na zejména v téchto znacich (Koubek, 2011):

e zamétuje se na dlouhodobou perspektivu ve vSech personalnich ¢innostech,

e orientuje se na vné¢j§i faktory formovani a fungovani pracovni sily — vnéjsi
ekonomické podminky, socidlni vyvoj lidi, legislativu,

e dochazi k uzkému propojeni plant organizace a personalni prace,

e je zde snaha o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace,

e organizace se snazi o zlepSovani kvality pracovniho Zzivota a spokojenosti

zaméstnanct, aj.

Jak uvadi Blaha a kol. (2005), fizeni lidskych zdroju, v anglickém originale Human
Resource Management (HRM), je soubor manaZerskych postupt slouZicich k ziskani
a udrzeni zaméstnancl ve spole€nosti. UmoZiluje strategicky rozmistit schopnou a loajalni
pracovni silu, a vyuZivat soustavu vzijemné propojenych persondlnich, kulturnich
a strukturalnich postupii, coZ prisp&je k dosazeni konkurenéni vyhody firmy. Siky (2014)
vnima RLZ jako oblast odlisujici usp&né organizace od nelisp&inych, jelikoz wdelné

o 24

zdroju v organizaci.

Obrazek 1 - Rizeni lidskych zdrojvﬁ
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyft, 2014
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Podle Armstronga (2017) se fizeni lidskych zdroji zabyva veskerymi ¢innostmi, které
souvisi se zam&stnavanim a fizenim lidi v organizaci. Mezi tyto Cinnosti patfi naptiklad
strategické tizeni lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu, zabezpecovani lidskych zdrojd,

odménovani zaméstnanct, jejich rozvoj a vzdélavani, péce o zaméstnance a jiné.

Sikyi (2016) dale uvadi, 7e tkolem personalistiky v pojeti fizeni lidskych zdroja, je
zabezpecit organizaci dostatek motivovanych a schopnych lidi, pomoci kterych bude

organizace dosahovat o¢ekavaného vykonu a uréenych strategickych cilt.

Dale Ize RLZ definovat jako fizeni prace a lidi k pozadovanym cilim, coz je zékladni
ginnosti kazdé organizace, v niz jsou lidé zaméstnani. Rizeni lidskych zdrojt je dle literatury

déleno na 3 typy (Boxall a kol., 2009):

1. Mikro Fizeni lidskych zdrojli, které pokryva dilgi funkce a praxe v oblasti RLZ.
Témito funkcemi jsou napiiklad nabor, vybér, adaptace zaméstnance, Skoleni
a rozvoj ¢i odménovani, které¢ budou blize popsany v dalSich kapitolach.

2. Strategické fizeni lidskych zdroji (SHRM) se zabyva systémovymi otazkami
a zamétuje se na celkovou strategii lidskych zdroji. Podstatou strategie je urceni
dlouhodobého sméru organizace (Johnson a kol., 2014). Strategie lidskych zdrojt
vychazi z piijeti strategického piistupu k tizeni lidskych zdroja, ktery je v souladu
s obchodni strategii organizace, a ktery je promitnut do souboru HR politik, které
jsou specialné navrzeny K dosaZeni strategickych cili organizace. Nicméné
teoretické interpretace SHRM se neustale vyvijeji a jeho definice a vztah ke strategii
a planovani nejsou absolutni, ale podléhaji interpretaci kazdého autora. (Foot, Hook
a Jenkins, 2016). Dle Stybla (2010) by nové strategie orientované na praci s lidskymi
zdroji m¢ly byt zamétené na identifikaci a rozvoj zaméstnancti smérem ke zménam.

3. Mezinarodni fizeni lidskych zdroja, které je dilezité zejména pro spolecnosti
pusobici pfes hranice domovského statu, se vé€nuje zejména otazkam tykajicich

se mezinarodniho obchodu ¢i procesu internacionalizace firmy.

V soucasné dob¢ potiebuji zaméstnavatelé rychle reagovat na zmény podminek na trhu, coz

vyZaduje pruznost v fizeni lidskych zdrojii (Dédina a kol., 2018):
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e zaméstnavatel¢ zaméstnavaji kmenové ale i okrajové zaméstnance, kteti zajist'uji
prevazné obsluzné ¢i pomocné prace a jejich znalosti neptfedstavuji konkurencni
vyhodu organizace,

e zaméstnancim muze byt také sjedndna kratsi pracovni doba pod rozsah stanoveny
zakonem, tj. 40 hodin tydné,

e mnohdy dochazi také k pruznému rozvrzeni pracovni doby, kdy primérné pracovni
doba musi byt v souladu se zakonikem prace,

e zameéstnavatel miize také uzaviit pracovni smlouvu na jedno pracovni misto s vice
zameéstnanci, dochazi tedy ke sdileni pracovniho mista,

e zamé&stnancim je poskytovana moznost prace zdomova, tzv. home office, kdy
vykonaji préci distanéné z pohodli svych domovi,

e dalsi oblasti je talent management neboli fizeni talentl, ktefi organizaci pomohou

v soucasnosti i v budoucnosti k dosahovani cilti (Safrankova, 2017).

1.1 Teoreticka vychodiska Fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich
podnicich (MSP)

Malé a stfedni podniky hraji dtlleZitou roli v evropské ekonomice a v Ceské republice patii
MSP mezi piedni zaméstnavatele. V roce 2017 ¢inil podil MSP na celkovém poctu aktivnich
podnikatelskych subjekt 99,8 % (Ministerstvo primyslu a obchodu, 2018).

Pti fizeni lidskych zdroji v menSich firméch by se dalo ocekavat, ze fizeni bude probihat
na zaklad¢ zjednodusené verze postupi HRM existujicich ve velkych firmach. Nicméné
fizeni lidskych zdroji v malych a sttednich podnicich ma jedinecny charakter, jelikoz MSP
se vyznacuji neformalnim, nahodilym a reaktivnim pfistupem k fizeni lidi (Prouska
a Psychogio, 2019). Jak jiz bylo zminéno v Gvodu prace, moderni fizeni lidskych zdroju
klade duraz na formulaci dlouhodobych personalnich cilt, které budou v souladu s ostatnimi
cili firmy. V ptipadé malé firmy muze byt situace odlisna, jelikoz malé firmy musi byt casto
flexibilni, reagovat na zmény pozadavkl na trhu a neustile vyhledavat nové pfileZitosti
jejich uplatnéni. Z tohoto plyne, ze pro malou firmu je dulezitd pfitomnost a planovani
dlouhodobé¢ persondlni strategie, jejiz neexistence by mohla zplsobit neaktudlnost a firma

by tak nemusela vyuzit soucasnych prilezitosti k dosazeni zisku (Koubek, 2011).
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Na fizeni lidskych zdroji z pohledu MSP se nahlizi dvéma perspektivami. Prvni pohled tika,
ze ,,co je malé, je krasné®, v anglickém originale ,,small is beautiful“. Tento pohled na fizeni
lidskych zdroji v MSP vyzdvihuje zejména existenci lepSich socialnich vztahi
na pracovisti, ptijemnou pracovni atmosféru ¢i moznost rychlejsiho pracovniho riistu. Druhy
pohled nazyvajici se ,,bezatésny dum®, v anglickém originale ,,bleak-house®, naopak fika,
ze neformalizovand HR politika vytvaii spiSe neptatelské pracovni prostiedi. Dle této
perspektivy zaméstnanci mohou celit neadekvatnim pracovnim podminkam ¢i mit
limitovany pfistup k zalozeni pracovniho odboru (Rainnie, 1989, Prouska a Psychogio,
2019).

Podoba neformalizovaného fizeni lidskych zdroji prameni zejména ve vykonu personalnich
¢innosti, jelikoz pro MSP je typické, ze o fizeni lidskych zdroji ¢asto rozhoduje pouze
vlastnik spole¢nosti (Singh a Vohra, 2009). Pro MSP je také charakteristické, ze fidici
a rozhodovaci ¢innosti jsou v rukou majitele ¢i n&jakého fidiciho pracovnika, poptipadé

malé skupiny fidicich pracovniki (Koubek, 2011).

Dle Dvorakové a kol. (2012) se u MSP nejcastéji setkdme s vykonem persondlnich ¢innosti

prostiednictvim Vlastnika v postaveni vrcholového manazera, ktery:

e provadi ziskavani, vybér, rozmisténi, neformélni hodnoceni zaméstnanct a jejich
odménovani. Rodinny piislusnik vykondva administrativu vyplyvajici ze zdkona.

e i stale ponechava pravomoc rozhodovat ve vyse zminénych aktivitach, ale ¢innosti
piedchézejici jeho rozhodnuti vykonava néktery z jeho podiizenych. Nevyhodou
tohoto systému mize byt, ze povéteny pracovnik bude vénovat persondlni agendé

mensi pozornost, oproti jinym tkolim.

Samotny pocet personalisti ve spolecnosti zavisi jak na velikosti organizace dle poctu
zaméstnancd, tak i na celkovém pojeti persondlni agendy. V malé firmé zajist'uje personalni
¢innosti vétSinou majitel ¢i vrcholovy manazer a misto personalisty zpravidla neni viibec
vytvofeno (Dvofakova a kol., 2012). Pro vlastniky firmy, ktefi vykonavaji veskerou
personalni agendu sami, mize byt HR politika a s tim spojend evidence velmi Casové
naro¢na. Z tohoto divodu vznika nedostatek oficialnich HR politik a procedur, jakozto
nepravidelnost v jejich aplikovani (Nguyen a Bryant, 2004). Personalni ¢innosti jsou poté
vykonéavany pouze ad hoc, tedy dle potieby podniku ¢i dokonce neformalng€. Neformalnost

mize také pramenit z nedostatecnych znalosti problematiky nebo nedostate¢nych zdroji
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(Psychogio a Prouska, 2019). VySe zminéné skuteCnosti potvrzuji, Ze personalista ma
ve spolecnosti opodstatnénou funkci a s ristem spolecnosti dochdzi k VvysSi nutnosti
HR specialisty ve spole¢nosti. Misto personalisty je v organizaci potfebné pii zhruba 30 az
40 pracovnicich (Dvoiakova a kol., 2012, Koubek, 2011). V literatufe se ale také setkame
S nazory, ze rozhodujicim kritériem pro zfizeni pracovniho mista personalisty neni ani tak
velikost firmy, ¢i pocet pracovniki, jakoZzto potieba majitele ¢i nejvyssiho managementu

takovou pracovni pozici ziidit (Koubek, 2011).

MSP casto celi fadé tlakti a omezeni, které vyplyvaji zejména z jejich velikosti, dostupnych
financi a omezenych moznosti. Tyto aspekty mohou wvyustit v nizkou manazerskou
efektivnost, kterou rozumime schopnost manazert dosahovat stanovenych cili. Mezi dalsi
pfi¢iny nizké manazerské efektivnosti mize patfit mala specializovanost firem,
neprofesionalita vedoucich pracovnikii ¢i zna¢na pracovni a psychicka zatéz. RLZ v malych
a stiednich podnicich vykazuje urCité zvlaStnosti, které jsou dany predev§im

(Blaha a kol., 2005):

e povahou vyzev, ukola a problémd, s nimiz se setkdvaji manazeti v MSP,
e zpusobem, formou a rozsahem provadéni manaZerskych pravomoci,

e finan¢nimi prostfedky vyc¢lenénymi pro fizeni a rozvoj lidskych zdrojt,
e profesionalitou manazerskych postupt,

e neformalnimi vztahy s ¢asto rodinnymi vazbami.

V malych a stfednich firmach je i pies dostatek odborné literatury, dat a doporuceni,
persondlni fizeni zpravidla malo rozvinuto. Podniky se nejcasteji zaméiuji na €innosti, které

jsou pro firmu Zivotné dulezité, jsou jimi (Blaha a kol., 2005):

e ziskavani, nabor, odménovani a propousténi zameéstnancti,

e agenda tykajici se 1ékafskych prohlidek a zdravotniho stavu zaméstnanct,

e vyfizovani zakonem pozadovanych personalnich nalezitosti — evidence pracovni
doby, pfestavek, nemocnost aj.,

e zakonna Skoleni.

Pro srovnani Ize v souvislosti s vykonem cinnosti v MSP uvést vysledky vyzkumu
realizovaného v ramci projektu SHARPEN v roce 2018, ktery byl realizovan v péti

evropskych regionech, a to v Ceské republice, Finsku, Némecku, Litvé a Velké Britanii.
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Cinnosti v ramci RLZ pro MSP byly fazeny dle vyznamnosti do ¥ kategorii: podprimérna,

pramérnd a nadprimérnd vyznamnost.

Vybrané ¢innosti s nadprimérnou vyznamnosti jsou dle provedeného vyzkumu nasledujici

(Marsikova et al., 2019):

e ziskavani, vybér, adaptace a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancd,

e personalni administrativa, tzn. zajiStovani zakonem pozadovanych personédlnich
nalezitosti,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl,

e péce o zaméstnance, aj.

Z vyse uvedenych dat z roku 2018 je patrné, Ze vyznamné &innosti realizované v ramci RLZ
vV MSP jsou témét totozné s ¢innostmi, které v roce 2005 uvadél Blaha a kol. Lze tedy
konstatovat, ze MSP i nadale v ramci RLZ realizuji ¢innosti, které jsou pro firmu Zivotng

dilezite.

Navzdory méné sofistikovanym manazerskym praktikam a nedostatku formalizovaného
postupu Vv oblasti RLZ, zaméstnanci MSP obvykle vykazuji vy$§i uroven davéry,
angazovanosti a spokojenosti ve srovnani s vét§imi firmami (Prouska a Psychogio, 2019).
Z tohoto diivodu je velmi dualezité, aby management malych a stfednich podnikli vénoval
soustavnou pozornost vyvoji riznych HRM postupti a praktik, jakoZto samotnému rozvoji

lidskych zdroju.

Pokud chce spole¢nost prosperovat a nadale rist, je nezbytné, aby rozvijela lidsky potencial
firmy. Diky finan¢ni naroénosti na rozsahlejsi personalni pfipravu, je vycvik a vzdélavani
zaméstnancll V MSP nejCastéji provadéno ze strany manazerl firmy. Neméné dilezitym
faktorem prosperujici spolecnosti je také efektivni zapojeni zaméstnanci do firemniho

provozu (Blaha a kol., 2005).

1.2 Zabezpeceni lidskych zdroji

Pracovni sila, pracovni zdroje nebo také pojem pracovnici mizeme vyjadrit slovy lidsky

kapital, ktery byl poprvé pouzit T. W. Schulzem v roce 1961. Nejprve se na pracovniky
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nahlizelo jako na nakladovou slozku, to se ale zménilo a nyni se na pracovniky nahlizi jako

na aktiva, jméni, nejvétsi bohatstvi spolecnosti, tedy jako na kapital (Koubek, 2011).

Lidsky kapital je nedilnou soucasti kazdé organizace, je tedy nezbytné zabezpecit dostatek
kvalitnich zaméstnanct, ktefi budou odvadét pozadované vysledky. Dle Edvinssona
a Dumaye (2013) jsou zaméstnanci organizaci povazovani za lidsky kapital, ktery zvySuje
celkovou vykonnost podniku, a to zejména diky jejich oddanosti a odhodlani vyuzivat své

schopnosti a znalosti k rozvoji organizace.

Uspé&sné organizace si uvédomuji, Ze odpovidajici podet motivovanych a schopnych
pracovnikli ur¢uje vykon organizace. Proto jsou schopni a motivovani lidé povazovani
za nejcennéjsi zdroj organizace, nebot’ svym vykonem prace a chovanim zajist'uji trvalou
konkurenéni vyhodu organizace (Sikyt, 2014). Vysledky $etfeni uvadgji, ze malé a stiedni
organizace povazuji za nejcenn¢j$i zdroj a bohatstvi organizace rozvojovy potencial
zaméstnancl a jejich odbornou zptsobilost. Konkrétni zaméstnanec musi firmé piinasSet
néco navic, m¢l by tedy disponovat potfebnym rozvojovym potencidlem pro odborny rist

(Sikyt, 2014).

1.2.1 Personalni planovani

K tomu, aby organizace dosahovala svych soucasnych a budoucich obchodnich cili
a pozadavkd, je tfeba, aby presn¢ znala pocet a typ lidi, které musi zaméstnat. Toto je hlavni
funkci personalniho planovani/planovani lidskych zdrojii/planovani pracovni sily. Planovani
pracovni sily je nedilnou soucasti obchodniho planovani a lze fict, ze je vice uménim nez
védou (Armstrong, 2017, Beardwell, 2017). Bez ohledu na strategii, kterou organizace
aplikuje, je patrné neustalé zvysujici se tempo zmén na dneSnich pracovistich. Naptiklad
meénici se pracovni metody vyplyvajici z technologického pokroku, vyZzaduji novou sadu
dovednosti zamé&stnanct a flexibilitu firem, aby tyto pracovniky s potiebnymi dovednostmi
ziskaly. Tento fakt zdlraziiuje potfebu planovani lidskych zdroji, které poskytuje
dlouhodoby vyhled a pfipravuje organizaci na jeji budouci pozadavky a pomaha ji dosahnout

strategickych cilti (Foot, Hook a Jenkins, 2016).

Pfi planovani potfeb pracovnikli je pro MSP podstatné, aby byly pfizplisobivé soucasné

situaci na trhu, a aby vyuzivaly vhodnych obchodnich pfilezitosti. MSP vétSinou nemaji
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odhaduji a planuji objem vyrobkii ¢i sluzeb, a s tim souvisejici pocet najimanych pracovnikd.
Pii personalnim planovani se v MSP vyuziva zejména flexibility a odborného odhadu

vedouciho pracovnika (Koubek, 2011).

Je tfeba také respektovat individudlni cile a plany zaméstnancii, pricemz tada z téchto
aspektl je spojena s jejich praci. MSP nabizi svym zaméstnanciim vétSinou omezené kariérni
moznosti V podob¢é kariérniho a platového postupu, osobniho rozvoje, piipadné rozvoje
kvalifikace (Koubek, 2011). Proces personalniho planovani je saim o sob& rozsahlym

tématem, které¢ zde z ditvodu rozsahu prace neni mozné detailnéji popisovat.

1.2.2 Personalni a naborova strategie

Personalni strategie je determinovana celkovou strategii firmy, zejména jejimi
dlouhodobymi cili. Persondlni strategie vSak tvoii zakladni clanek firemni strategie, nebot’
pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem firmy (Koubek, 2011). Néaborova strategie
zamé&stnancu je definovana jako strukturovany akéni plan pro efektivni identifikaci talentu,
prildkani novych kandidati a ziskdni nejvhodnéjSich pracovniki do svého tymu

(HR Technologist, 2019).

Kazda organizace musi mit konkrétni strategii, prostiednictvim které bude fidit lidské zdroje
s cilem udrzet a ptilakat schopné pracovniky. Cilem strategického planovani lidskych zdroji
je poskytnout kandidatim o zameéstnani s odpovidajicimi kompetencemi a dovednostmi
vhodné pracovni role za odpovidajici ndklady tak, aby bylo zajisténo plnéni cili dané
spole¢nosti (Marsikova et al., 2019). Pii strategickém planovani pracovnich sil je v ptipadé
MSP zapotiebi, aby vytvofily koncepci pro strategické planovani pracovnikll pii vyuziti
analytickych nastroji, i kdyz jsou mnohdy zaloZzeny na méné formalnich strukturach.
Strategické planovani lidskych zdroju je pro MSP dilezité nejen z hlediska zajisténi
pracovnich sil, ale také k pfipadnému odhadu ¢i vyhnuti se nepfedvidatelnym udalostem
v budoucnu, které by spolecnost ovlivnily v pozadavcich na kvalitu ¢i v poétu jejich

pracovnikti (Marsikova et al., 2019).

Jak uvadi TalentLyft (2018) ,, Trh je piny talentii a Spatny tah vam miize ztratit vhodného

kandidata. “ Budovéani silné strategie znacky zaméstnavatele mlze firmam pomoci
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vyniknout z ,,davu®“ a oslovit spravné talenty pii naboru zaméstnanct. Firmy potiebuji
spravnou naborovou strategii hned z né¢kolika divodt. Jsou jimi nizsi naklady spolecnosti,
pokud jde o ¢as a penize pfi hledani novych zaméstnancti. Spole¢nost ma také k dispozici
databazi kandidati, muze tedy odhadnout, v jaké fazi rozhodovaciho procesu se pravé
nachazeji, a na zaklad¢ toho je ovliviiovat. Pii spravné naborové strategii ma organizace
ve vysledku konkurenéni vyhodu oproti ostatnim organizacim. Potfebu naborové strategie

Vv organizacich shrnuje Obrazek ¢. 2.

Databaze
kandidata

Flexibilita v
personalnim
lanovani

Konkuren¢ni
vyhoda

Obrdazek 2 - Potreba naborové strategie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle HR Technologist, 2019

TalentLyft (2019) uvadi téchto 8 pravidel pro spravné nastaveni naborové strategie,
které firm& pomohou oslovit nejlepsi talenty na trhu préce:
1. Uvadéjte Sirsi popis pracovniho mista: kandidati o zaméstnani hledaji jasné
a podrobné pracovni nabidky. Spravné nabidky prace podéavaji jasny obraz
0 spole¢nosti. Organizace by méla prezentovat svou pracovni kulturu, vyhody,
na které maji zaméstnanci narok, mozné vzdélavani a rozvoj v rdmci organizace aj.
2. Prezentujte svou organizaci na pudé vysokych Skol: vysoké Skoly jsou plné
mladych a dynamickych talentt, které projevuji vysoké nadseni pro praci. Spojeni

firmy a univerzit mize vést ke skvélym spolupracim a napadum.
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Bud’te flexibilni: kandidati o zaméstnani Casto hledaji organizaci, ve které¢ bude
panovat spravna rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem. Pracovni podminky
by proto mély byt vyvazené. Poskytnéte svym kandidatim néco navic, naptiklad
moznost prace z domova, oteviené kancelafe, prostor pro zabavu napf. stolni fotbal
aj.

Bud’te odlisni: velké spole¢nosti jako Google ¢i Facebook jsou vysnénymi misty
pro praci. Pro¢? Zejména diky pracovnimu prostiedi. Snazte se zajistit stravovani
formou bufetu, aby mél kazdy pracovnik na vybér, poskytujte nejriznéjsi bonusy
a prispevky na rodinné dovolené a mnoho dalSiho.

Poradejte online soutéZe: Socidlni sité jsou skvélym mistem pro osloveni novych
talentt, zaloZte své organizaci instagramovy profil a uspofadejte soutéz o své
vyrobky, ve které se projevi dovednosti pfipadnych kandidatl o zaméstnani.
Vyuzivejte sily socialnich siti: HR tym by mél byt dostate¢né aktivni na socidlnich
sitich, aby oslovil mladé a nadSené talenty. Budujte skvélou povést a silné spojeni
s kandidaty prostiednictvim ndboru na socidlnich sitich. Naucte se efektivné
propagovat Vasi znacku zaméstnavatele.

Dejte na doporuceni od svych zaméstnanci: povéite své zaméstnance,
aby propagovali Vasi znacku zaméstnavatele. Motivujte je nabidkou atraktivnich
odmén za doporuceni kvalifikovanych rodinnych piislusnikt a pratel.

Zkrat’te délku naboru: nenechte kandidata o zaméstnani moc dlouho ¢ekat. Pokud
ho oslovite pozd¢, mize se stat, Ze kandidat jiz ztratil zajem o praci ve Vasi

organizaci, nebo si jiz nael jinou pracovni nabidku.
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Obrdzek 3 — Pravidla ndborové strategie
Zdroj: Vlastni zpracovani dle TalentLyft, 2019

Pravidla naborové strategie piehledné znazoriiuje Obrazek €. 3 vySe. Nabor zaméstnancl
Vv MSP je casto uskuteciiovan formou neformalnich siti a kontaktd, ale zejména pro malé
a stfedni firmy je velmi dilezitd prezentace na socialnich sitich, kde budoucim kandidatim
o zaméstnani predstavi své poslani, hodnoty a nabidku pro budouci i sou¢asné zaméstnance
(Marsikova et al., 2019). K osloveni novych zaméstnanct je také dulezitd prezentace
organizace na vysokych Skolach, kde dochazi k osloveni Sir§iho publika, které mnohdy
disponuje spravnymi pracovnimi kandidaty ve vybrané spolecnosti. MSP by se mély
soustiedit na to, aby oslovily vhodné a motivované pracovniky dfive, nez tak ucini velké
spole¢nosti, a to s ohledem na efektivni vyuziti nakladi. Malymi a stfednimi podniky jsou
velmi Casto volené zpiisoby nédboru, které jsou nejméné nakladné, coz vySe uvedené

moznosti spliuji.
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1.2.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanct je pro MSP mnohdy finan¢né nékladné, zejména poté efektivnéjsi
zpuisoby ziskavani zaméstnancti — inzerce na online portdlech ¢i zprostiedkovani
zamg&stnanct agenturami. Malé firmy mnohdy poptavaji pracovniky, kterych je na trhu prace
nedostatek, a je poté zapotiebi ,,soutézit™ o ziskani pracovnika s velkou firmou. MSP v tomto
ptipadé nemohou nabidnout lepsi, a ani srovnatelné podminky a vyhody, jako velka firma.
Nejveétsi vyzvou v ziskdvani pracovnikl je kompenzace nevyhod, kterymi malé firma mize
oproti velké disponovat. Pro MSP je spravny vybér pracovnikl klicovy, jelikoz rozhoduje
0 vykonu a uspé&Snosti firmy, ale muze také piispét ke zlepSeni ¢i naopak ke zhorSeni
pracovnich vztahd v mnohdy mensim firemnim tymu. Pfi ziskavani zaméstnancti se MSP
také Casto setkdvaji s nekvalifikovanym pfistupem a moznou nepfipravenosti téch, ktefi

vybér pracovniki provadéji (Koubek, 2011).

Zaméstnavatelé podle prizkumu provedenym CIPD (Chartered Institute of Personnel
and Development) vroce 2013 nejcastéji vyuzivaji nasledujici metody ziskavani

zamestnancu:

e weboveé stranky spolecnosti,

e zprostiedkovatelské agentury,

e systém doporuceni svych zaméstnanci,

e profesni socialni sité — LinkedIn,

e pracovni portaly,

e inzerce v novinach a odbornych ¢asopisech,

e sluzby utadu prace ¢i poradenskych spolecnosti,

e socialni sité (Facebook, aj.).

Vlastni webové stranky dle prizkumu vyuzivéa 62 % zaméstnavateld, profesnich socidlnich
siti 31 % firem a ostatnich socialnich siti (napi. Facebook) 9 % zaméstnavateld. Mezi vyhody
socialnich siti patti dle Armstronga (2015) naptiklad osloveni §ir$iho okruhu potencialnich
kandidatt, online nabor je rychlejsi a levné&jsi nez tradi¢ni zplisob inzerovani a webové
stranky zaméstnavatele mohou oslovit kandidaty o zaméstnani S vyuzitim znacky

zaméstnavatele (CIPD, 2013).
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Pii ziskavani a vybéru zaméstnanct jsou v Ceské republice dle Horvathové a kol. (2016)
socidlni sit¢ vyuzivany V mnohem mensi mife nez v zahrani¢i. Socidlnich siti lze vyuzit
vriuznych fazich vybérového procesu, napiiklad k ovéfeni informaci o kandidatovi
¢i pro ziskani referenci. Informace ziskané prostfednictvim socialnich siti mohou vybérové
fizeni ovlivnit také v negativnim smyslu — kandidat se zde mulze projevovat agresivng,

pomlouvat ptedchazejiciho zaméstnavatele aj.

Ukolem vybéru zaméstnanci je piedevsim zvolit takové pracovniky, ktei budou nejlépe
vyhovovat zamériim a ciliim organizace. V pribéhu vybéru je nutné shromazdit co nejvice
informaci o pracovnim kandidatovi, ohodnotit ziskané informace, odhadnout kandidata —
tedy jeho schopnosti a znalosti, piedvidat jeho povahu a pracovni vykon a v zavéru sdélit
kandidatim o zaméstnani nase kone¢né rozhodnuti (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005).

Postup pii1 vybéru zaméstnanct je zndzornén na Obrazku €. 4.

d N

D 4

Konecné

rozhodnuti Predvidani

Obrazek 4 - Postup pri vybéru zaméstnancii

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005

Dle Armstronga a Taylora (2015) zahrnuje proces ziskavani a vybéru zaméstnanct

nasledujici kroky:

e definovani pozadavki na kandidata,

e osloveni kandidati o zameéstnani,

e vyfizovani pracovnich Zadosti a vedeni pohovort,
e testovani a posuzovani kandidata,

e ziskavani referenci,

e kontrolovani zadosti kandidat o zaméstnani,

e potvrzeni pracovni nabidky,

e sledovani nového zaméstnance.
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Utelem vybéru zaméstnancti je odhadnout jejich vhodnost pro danou pracovni pozici,
a to prostfednictvim osobniho odhadu, do jaké miry budou kandidati schopni vykonavat
praci uspesné. Za timto ucelem dochazi k poznani jejich znalosti, dovednosti, pracovnich
zkuSenosti a jinych dulezitych aspektt, a to za pomoci pohovoru, vybérovych testl
¢i zjistovani referenci. Po dokonceni pohovort a testovani kandidata mohou firmy udinit

rozhodnuti 0 jeho pfijeti, a to nejcastéji telefonicky (Armstrong, 2015).

1.2.4 Prijimani a adaptace nového pracovnika

Posledni fazi vybérového fizeni je sdéleni findlniho rozhodnuti danym kandidatim. Jakmile
spolecnost rozhodne o vybéru urc¢itého zaméstnance, musi mu to neprodlené ozndmit, stejné
tak musi neuspeSnym kandidatim oznamit jejich odmitnuti, pod€kovat za zajem pracovat
pro danou spolecnost a vyjadfit politovani, ze je nemiizeme pro tentokrat zameéstnat.
Uspé&sny kandidat maze byt informovan telefonicky, emailem ¢&i pii osobnim setkani a obdrzi
také nabidku zaméstnani. Jakmile kandidat na danou pozici nabidku prace pfijme, uzavieme
snim pracovni smlouvu dle dohodnutych podminek (Koubek, 2011, Armstrong, 2017,
Beardwell, 2017)

V dalsich krocich pfijimani nového pracovnika by mélo nésledovat milé pfijeti ve firme
a seznameni se zaméstnanci, seznameni s firmou, jejimi zvyklostmi a kulturou, informovani
zaméstnance o povinnostech a pozadavcich pracovniho mista a provedeni pracovniho

zacviku, takzvané adaptace zamé&stnance (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005).

Druh a mnozstvi informaci, které jsou pracovnikovi pfi pfijimani a orientaci ve firmé
podavany, zdlezi zejména na povaze vykondvané prace, na postaveni pracovniho mista
i na povaze organizacni jednotky, ve které se pracovni misto nachazi. Hlavnim smyslem je,
aby se zaméstnanec co nejpiirozenéji a nejrychleji zatadil do ptidéleného pracovniho
kolektivu a adaptoval se na vykon dané pozice. Na praktické ¢asti adaptace zaméestnance
maji zejména Vliv jejich bezprostiedni nafizeni a spolupracovnici. Personalni oddéleni
zhotovuje casovy plan orientace, jeho obsah a koncepci, podili se zejména na pocatecni fazi
samotné adaptace (Koubek, 2011).
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2. Personalni marketing z pohledu zna¢ky zaméstnavatele

Jak ve svém dile uvadi Koubek (2015), persondlni marketing piedstavuje pouziti
marketingového pfistupu V personalni oblasti, slouzici zejména K vyhledavani,
ziskavani a K udrzeni potfebné pracovni sily. Personalni marketing je dale vyuZzivan
ke stabilizaci a adaptaci pracovnika v organizaci, a také k posilovani jeho sounalezitosti s ni.
Marsikova a Myslivcova (2016) ve svém odborném c¢lanku uvadéji, ze v Sedesatych letech
Vv souvislosti s nedostatkem poptdvané pracovni sily si manazeti spole¢nosti zacali
uvédomovat dileZitost kvalifikované pracovni sily. Od té doby bylo na personalni marketing
nahlizeno z tradicniho marketingového pohledu, pracovni misto bylo definovéano
jako produkt a zaméstnanec byl dle marketingového mixu 4P (v anglickém

originale: product, place, price, promotion) povazovan za zakaznika.

V soucasné dob¢ je zaméstnanec vniman jako nejvétsi bohatstvi firem. Jérn (2015) chape
personalni marketing jako vSechny aktivity podniku, které odliSuji spolecnost od
konkurence, akteré jsou provadény za ucéelem ziskavani kvalifikované a motivované
pracovni sily, ktera ve spole¢nosti setrvda co moznd nejdéle. Jinymi slovy personalni
marketing poskytuje firmam takové nastroje, které jim pomohou zformovat komunikaéni
sdéleni a dorucit ho cilovému publiku, a to ve spravné form¢ a ve spravny cas

(Mensik, 2019).

Personalni marketing je dle literatury dé€len na interni a externi. Interni je pfedev§im zaméten
na pozitivni ovliviiovani vize spole¢nosti, na profesni a osobnostni rozvoj zaméstnanci,
socialni benefity spole¢nosti, a také na budovani znadky zaméstnavatele. Cinnosti interniho
personalniho marketingu tedy slouzi k ovlivilovani spokojenosti a loajality zaméstnanct
a také k ovliviiovani vnimani organizace jako zaméstnavatele (Myslivcova a kol, 2017).
Oproti tomu externiho personalniho marketingu je vyuzivano zejména v souvislosti
s oslovenim novych zaméstnancli. Aktivity externiho persondlniho marketingu cili
pfedev§im na ziskdvani a vybér zaméstnanci a také na budovani dobré povésti
zaméstnavatele. Jedna se piedevsim o aktivity, jakymi jsou trainee programy, spoluprace
S univerzitami na psani zav€re¢nych praci, vystavy ¢i veletrhy nebo prezentovani znacky
zaméstnavatele a dobré povésti spolecnosti (Jorn, 2015). Jeho hlavnim tkolem je
co nejatraktivngji prezentovat spolecnost a také oslovit a ziskat ty spravné kandidaty

na pozadované pracovni pozice (Myslivcova a kol., 2017).
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V obou smérech persondlniho marketingu byla zminéna znacka zaméstnavatele neboli
Employer Brand, ktera bude podrobnéji popsana v dalsi kapitole prace. V ramci prace budou
uzivany pojmy Employer Brand, Employer Branding a budovani znac¢ky zaméstnavatele

(znacka zaméstnavatele) jako rovnocenné.

2.1 Znacka zaméstnavatele

Termin Employer Brand (EB) — tedy znacka zaméstnavatele, se zacal poprvé uzivat
na pocatku 90. let minulého stoleti, kdy poprvé zaznél na konferenci CIPD (Bednat, 2013).
O Sest let pozdéji vysel ¢lanek autort Simona Barowa a Tima Amblera, ktefi znacku
zamestnavatele definuji jako ,.balicek funkcnich, ekonomickych a psychologickych vyhod
poskytovanych zaméstnanim‘ (Ambler a Barrow, 1996). Zminéni autofi byli mezi prvnimi
akademiky, ktefi uznali koncept znacky zaméstnavatele a jeji schopnost ptilakat potencialni
zamestnance a udrzet si soucasné talenty. Autofi také uvadeji, ze znacka zaméstnavatele

nabizi zaméstnanctim stejné benefity jako nabizi produktova znacka svym zakaznikim.

Koncept Employer Brandingu neboli budovani zna¢ky zaméstnavatele, vychazi z pivodniho
marketingového pojeti budovani obchodni znafky. Jak je uvedeno na webu
Managementmania (2017): ,,Znacku miizeme definovat jako mnozZinu symboli, jejich
vyznamii a interpretaci, zkuSenosti, asociaci a postoju spojenych s konkrétnim produktem

(vyrobkem ¢i sluzbou) osobou ¢i organizaci. “

Budovéani znacky zaméstnavatele neni jen trendem posledni doby, je to velmi dalezity faktor,
ktery ovliviiuje chovéni firem. O znacce zaméstnavatele je ¢im dal tim vice slySet,
a to zejména diky cetnym investicim, které realizuje stale vice spolecnosti. Firmy do znacky
zameéstnavatele investuji nejenom proto, aby predehnaly konkurenci, ale ptedevsim proto,

aby ptilakaly, ziskaly a udrzely ty spravné talenty, a to v pravy ¢as (Minchington, 2017).

Zaméstnanci jsou diky rostoucim obchodnim vyzvam, globalizaci, rychlej$im inovacim,
zesilujicim pozadavkiim zakaznikid a investort, ale zejména diky nedostatku pracovni sily,
nejzadangj$im elementem kazdé firmy (Jorn, 2015). V mnoha vyspélych ekonomikach
vyvolaly ménici se demografické a ekonomické podminky rostouci konkurenci na trhu prace
a firmy se doslova pfedhdnéji v ziskdni nového zaméstnance (Wilden, R.M.,

Gudergan, S. & Lings, 2010). Experti jsou ptfesvédceni, ze vV nadchazejicich letech budou
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mit firmy se silnou znackou zaméstnavatele a dobrou koncepci komunikace predni vyhodu

Vv opatieni kvalifikované a motivované pracovni sily (Jorn, 2015).

Vyzkum spole¢nosti Universum (2019) ukazuje, ze zaméstnavatelé ¢eli t€zkému obdobi
V nadboru zaméstnanct. Dle vétSiny vedoucich HR pracovnikll a vedoucich talentii bude
kteti pracuji pro velké firmy, tvrdi, Ze oCekavaji zhorSeni podminek nabort. Pro 66 % HR
pracovnikl velkych firem je silnd znacka zaméstnavatele prioritou pii oslovovani a naboru
novych zaméstnanct, stejny nazor zastava i 61 % HR pracovnikl z malych firem (Employer
Branding NOW report, 2019). V soucasné dobg, kdy cely svét Celi koronavirové pandemii,
bude situace na trhu prace pravdépodobné odlisna. Mnoho firem propustilo své zaméstnance
a na trhu prace je v soucasné dob¢ vétsi pocet kandidatl, ktefi hledaji zaméstnani. Moznosti
firem v ziskavani novych zaméstnancti jsou nyni mnohdy omezené, je tedy pravdépodobné,

7e o nové zameéstnance nebude ze strany firem takovy zajem, jako tomu bylo pfed pandemii.

Brandbakers (2018) dale definuji Employer Brand jako ,,status quo®, tedy finalni vysledek
procesu Employer Brandingu. Employer Branding definuji jako: ,leadership koncept
pro zvysovani hodnoty firem, ktery usporadava myslenky a formuje tymy inspirovanych
zaméstnancui, kteri tahnou za jeden provaz. Employer Branding neboli budovani znacky
zamé&stnavatele je dle BrandBakers (2016) skladba promyslenych kroki, které maji

ovliviiovat to, jak lidé spolecnost vnimaji jako zaméstnavatele.

Znacku zaméstnavatele lze dale definovat jako strategicky koncept fizeni lidskych zdrojt,
ktery je odvozeny =z marketingu, zabyvajici se nejCastéji internimi a externimi
komunika¢nimi aktivitami spole¢nosti (Burke, 2011, MarsSikova et al., 2019). Podle
Autorizovaného Institutu pro osobni rozvoj (2018) je znaka zaméstnavatele vnimana
nasledovné: “Znacka zaméstnavatele je uzitecnym ndstrojem, ktery organizacim pomdhd
rozlisovat, co zamestnancim nabizeji na trhu prdce a jaké zaméstnance najimaji tak, aby
dosahly uspéchu.” Rosethorn (2009) pohlizi na znatku zaméstnavatele jako
na oboustrannou dohodu mezi organizaci a jejimi lidmi, tedy jako na divod, pro¢ se nasi
zaméstnanci rozhodli pracovat pravé pro nas. Tato dohoda je realizovana skrze cely Zivotni

cyklus zaméstnance v organizaci.

Znacka zaméstnavatele je také procesem, jenz vytvaii skvélé pracovni podminky, které

nasledn¢ propaguje svym kandidatim o praci tak, aby oslovila kandidaty se spravnymi
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dovednostmi a znalostmi a dosahla tak svych konkrétnich cili (Mosley, 2017, MarsSikova
et al., 2019). Walker (2007) definoval znacku zamé&stnavatele jako soubor atributd a kvalit,
které jsou mnohdy nehmotné a které ¢ini organizaci odlisnou. Tyto atributy dle Walkera
(2007) slibuji potencidlnim zaméstnanciim specificky druh pracovni zkuSenosti a plisobi
na osoby, které budou prosperovat a odvadeét své pracovni maximum v pracovni kultufe dané

organizace.

Leandra Harris (2011) vnima znacku zaméstnavatele jako dojem, ktery maji pracovnici
¢i potencialni zaméstnanci o spoleCnosti, jakozto o svém pracovisti. Pravé znacka
zameéstnavatele rozhoduje o tom, zda pracovnici ve firmé nadale zlstanou, a zda si lidé,
co hledaji praci, vyberou pravé tu nasi spolecnost. Dle Branhama (2001) je znacka
zamestnavatele nastroj, prostfednictvim kterého spolecnosti prezentuji samy sebe jako
,,Sspravné misto pro praci“ tedy zaméstnavatelskou volbu ¢islo jedna. Axinia (2011) vnima
zna¢ku zaméstnavatele jako dlouhodob¢ orientovanou strategii podniku, ktera je zaméfena
na budovani unikatni, zddouci firemni identity S cilem ziskat konkuren¢ni vyhodu na trhu
prace. Tato strategie je zaméfena nejen na to, jak je podnik vniman potencialnimi, ale také

soucasnymi pracovniky.

Armstrong (2017) na znacku zaméstnavatele pohlizi jako na vytvofeni image znacky
organizace pro potencialni zaméstnance (MarSikova et al., 2019). Na Obrazku ¢. 5 jsou

uvedeny kroky, jakymi spole¢nost miize vyuzivat znacku zaméstnavatele:

Bud’te realisti¢ti a upfimni ke svym stavajicim i
potencialnim zaméstnanciim

Obrdazek 5 - Aktivity aplikované pri tvorbé znacky zaméstnavatele
Zdroj: Marsikova et al., 2019

Vyzkum provedeny Vvroce 2010 uvadi nasledujici: , K tomu, aby signdal znacky
zamestnavatele mél vliv na rozhodovaci proces potencidlniho zaméstnance, musi byt

spolecnost v sadeé uvah potencidlniho zameéstnance, které jsou casto urcovany odvétvim,
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Ve kterém je firma zaclenéna, nebo mistem, kde firma piisobi.” (Wilden, R. M., Gudergan,
S. & Lings). Z tohoto vyplyva, ze pii aplikovani znacky zaméstnavatele by spolecnost méla
komunikovat jak nastrojové, tak symbolické atributy organizace, které mohou ovlivnit
kone¢né rozhodnuti potencidlniho zaméstnance a rozsifit jeho podvédomi o firmé.
Nastrojové atributy zahrnuji naptiklad podrobny popis spolecnosti ¢i popis pracovni pozice
z hlediska konkrétnich a objektivnich aspektd, jakymi jsou firemni benefity, $koleni
zameéstnancl, moznosti kariérniho a osobniho rozvoje ¢i odménovani. Pojem symbolické
atributy zahrnuje zejména pochopeni potieb zaméstnance tak, aby bylo docileno zlepseni

zameéstnance jak po osobni, tak po profesni strance (Burke, 2011).

Znacka zamé&stnavatele miize mit pozitivni vliv na niZze uvedené aspekty — viz Obrazek ¢. 6

(Mosley, 2017, Marsikova et al., 2019):

Udrzeni zaméstnanci: Silna znacka zaméstnavatele presné definuje, co
mohou zaméstnanci oc¢ekavat jesté pred tim, nez ve spolecnosti zatnou
pracovat. Pokud bude spolecnost poskytovat spravné a zadané pracovni
podminky, poté jeji zamestnanci nebudou mit diivod k odchodu

Obrizek 6 - Cinnosti, které oviiviuuje spravny Employer Branding
Zdroj: Marsikova et al., 2019

Pro organizace je v ramci budovani znacky zaméstnavatele dilezité vytvorit vlastni vizualni
znaCku, kterd bude podpotfena prostiednictvim zaméstnancii podniku a bude navadzana

na hodnoty dané organizace (Myslivcova a kol., 2017).
Businessové ptinosy znacky zaméstnavatele dle BrandBakers (2016):

1. Znacdka vytva¥Fi bariéru: firmy si vymezuji sva tuzemi prostfednictvim znacky,
ziskavaji tim vyhodu pfi oslovovani a ziskavani novych zaméstnancii a posiluji svou

trzni pozici. BrandBakers (2016) doslova tvrdi, Ze: ,,Firmy, které kolem sebe stavi
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bariéru proti konkurenci ve formé silné znacky zaméstnavatele, pritahuji

jako magnet ty nejlepsi lidi z trhu.

2. Znacka spojuje lidi: cilem nekterych firem je, aby inspirovaly svého zaméstnance.
Tou inspiraci je myslena seberealizace, tedy pocit, Ze ucel existence spolecnosti dava
zamé&stnanci smysl. Inspirovani zaméstnanci poté odvadi vyssi vykon, nez jaky
odvadéji pouze spokojeni zaméstnanci.

3. Znacka p¥inasi zisk: jedna se predevsim o cenovou ,,nadstavbu®, kterou firmam
poskytuje silna znacka zaméstnavatele, spolecnosti si pot¢ mohou dovolit vyssi ceny
pii prodeji svych vyrobkd. A vysledky vyzkumu zroku 2016 uvadéi,
7e zaméstnavatelé s nizkou znackou zaméstnavatele (Spatnou reputaci) musi novym
zaméstnancim nabizet minimalné o 10 % vys§i mzdy nez spole¢nosti, které maji

silny EB (Harward Business Review, 2016).

Jak jiz bylo zminéno, o znacce zaméstnavatele se hovoii zejména ve spojeni se ttemi piinosy,

jsou jimi (BrandBakers, 2017a):

1. Pritahovani zaméstnanci: funkce pritahovani zaméstnanci je méfena pomoci tzv.
eNPS (Employee Net Promote Score, Vv piekladu ,,Kolik zaméstnanci by Vas
doporucilo jako zaméstnavatele?“. Toto skore se méti pomoci otazky: ,, Na stupnici
od nuly do deseti, s jakou pravdépodobnosti byste doporucil nasi firmu jako dobrého
zaméstnavatele svému kamaradovi nebo znamému?"

e Pokud zaméstnanec odpovi na otazku Ccislem 9-10, je nazyvan
,promotérem*,

e pokud zaméstnanec odpovi v rozmezi 0-6, je nazyvan ,Kritikem*,

e Vv piipadé, Ze zaméstnanec odpovi vV rozmezi 7-8, oznacuje se jako ,,pasivni‘

a jeho odpovéd’ neni zapocitana ve vypoctu.

Pokud vyjde eNPS vysoko, je vysoka Sance na vybudovani vykonného programu
doporuceni. Program doporuceni ma pozitivni vliv nejen na sniZzené naklady pii oslovovani
novych zaméstnancii, ale je také dokazéno, Ze zaméstnanci, ktefi do firmy piichazeji
na doporuceni, ve firmé zlstavaji déle, nezZ novi zaméstnanci osloveni pracovnimi portaly

(LinkedlIn, 2015, BrandBakers 2017a).

2. Zapojeni zaméstnanci: K méfeni angazovanosti zameéstnanct je velmi ¢asto vyuzivan

dotaznik spolecnosti Gallup, ktery obsahuje 12 otazek, ke kterym je K dispozici $kala
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peti odpovédi, nékdy je odpovédi Sest — tou Sestou odpovédi je moznost nevim.
Na zaklad¢ téchto dotaznikii organizace prokazala zvySenou vykonnost spolecnosti

zpusobenou vétsi angazovanosti zaméstnancu (Gallup, 2013).

V souvislosti s angazovanosti zaméstnanct je dulezité, aby firmy rozvijely lidsky potencial
(kapital), zejména rozvojem dovednosti leadert, kteti budou mit pozitivni vliv na motivaci

lidi ve svém tymu (Myslivcova a kol., 2017).

3. UdrZeni stavajicich zaméstnanci: vtomto bodé¢ jde predevSim o co nejnizsi
hodnotu fluktuace zaméstnancti. Cim silnéjsi bude znadka zaméstnavatele, tim nizsi
bude fluktuace zaméstnanct, a tim nizs$i budou néaklady spojeni s naborem novych
zamé&stnancl. Jak uvadi Smolova a Urbancova (2014) spravné nastaveny Human
Resource Branding poméha ke zvySovani spokojenosti stavajicich pracovnikl
a spokojenost zaméstnancu vede ke snizovani jejich fluktuace. Fluktuaci
zaméstnancl se rozumi piechod pracovnikil mezi organizaci a jeho okolim. K tomu,
aby si organizace udrzela dobré zaméstnance, by se dle Horvathové (2011) méla
snazit o to, aby byla atraktivnim zaméstnavatelem a mistem, kde lidé radi pracuji.
Mezi faktory, které ptispivaji k tomu, aby organizace byla atraktivnim
zam¢stnavatelem, patii zejména nabidka zajimavé préace, zajisténi profesniho
a osobniho rozvoje, nabidka flexibilni pracovni role talentim, poskytnuti pocitu
uznani, ucty a respektu aj. VysSe zminéné faktory jsou dale soucasti kapitoly vénujici

se hodnotové nabidce zamé&stnavatele.

2.1.1 Proces a faze budovani znacky zaméstnavatele

V této kapitole bude popsan proces tvorby znacky zaméstnavatele, budou zde vysvétleny
kroky, které organizace musi ucinit k tomu, aby vybudovala svou znacku zamé&stnavatele

a stala se atraktivnim zaméstnavatelem.

Chhabra a Sharma (2012) popisuji faze budovani EB na tzv. koncepénim modelu. Tento
model vychazi z toho, ze efektivita znaCky zaméstnavatele zalezi predevsim na uspéchu
atraktivity zaméstnavatele vytvorené spolecnosti. Dle tohoto modelu zac¢ina proces tvorby
EB analyzou hodnot organizace, jejich ideologii a zasadami. Hodnoty organizace

a organizacni atributy jsou poté pifevedeny na tzv. hodnotové propozice organizace a ty jsou
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nasledné¢ komunikovany potencidlnim kandidatim o zaméstnani. Faze komunikovani
je stézejni Casti procesu, jelikoz je zapotiebi oslovit co nejvice talentt, ktefi u nas budou
chtit byt zaméstnani. Znalost hodnotovych propozic organizace bude zakladnim kamenem
pro tvorbu image znacky zaméstnavatele. A pravé pozitivni image zameéstnavatele ucini
Z organizace atraktivniho zaméstnavatele. Koncepéni model je soustiedén hlavné
na potencialni zaméstnance a pokousi se vyplnit mezeru v nedostatecném povédomi o firmé.

Na Obrazku €. 7 je znazornén proces koncep¢niho modelu EB.

Hodnoty organizace Komunika¢ni Formylace image Atvraktlwta
kanaly/Propagace zaméstnavatele zaméstnavatele
Webové stranky Realizace Silna znacka
bl g spole¢nosti predchozich bodi. zame&stnavatele
Kultura organizace Socialni sité titlleiml bepgifeln
kandidata
8 T . 2 Snizeni nakladi na
Rozvoj kariéry Pracovni portaly 2 5 o
nabor zaméstnancu
Profil zaméstnani Noviny Snlzen} mzdao e
nakladt
Vzdélani

Jméno znacky

Obrdzek T - Koncepéni model procesu EB
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Chhabra a Sharma, 2012

Organizace Universum (2019a) prezentuje 9 kroka k vybudovani uspéS$né znacky

zameéstnavatele, jsou jimi:

1. Porozuméjte svym dlouhodobym obchodnim potfebam a ciliim: bez spravného
porozuméni mohou byt aktivity EB nespravné smérovany.

2. Definujte své cilové skupiny: na zakladé obchodnich potieb stanovte, kolik penéz
budete potfebovat na osloveni novych talentil a kolik budete investovat do rozvoje
a udrzeni stavajicich zameéstnanct.

3. Poznejte svou cilovou skupinu: na zakladé analyzy cilové skupiny byste méli byt
schopni ur€it, co je pro pracovni kandidaty atraktivni. Méli byste byt schopni ur€it,
Vv jaké faze rozhodovaciho procesu se dani kandidati nachdzeji a méli byste védét,

jak Vasi organizaci vnimaji.
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Optimalizujte svou hodnotovou nabidku zaméstnavatele: optimalizaci v tomto
piipadé chapeme zajisténi toho, aby atributy organizace a komunikac¢ni kanaly
atémata byly dostatecné atraktivni, dlouhodobé, méfitelné a udrzitelné.
A aby oslovily potencialni zaméstnance.

Stanovte si cile a metody méfeni vlivu EB: zvolenim spravnych KPI, které méri
napiiklad atraktivitu zamé&stnavatele, mizete Stanovit rocni cile, které budete chtit
dodrzet. Zjistite, zda EB budujete spravnym smérem, nebo zda je potieba néco
zmenit.

Definujte spravny komunikaéni mix: diky analyze kandidati budete védét, v jaké
fazi rozhodovaciho procesu se pravé nachazi, a na zaklade¢ toho urcite, zda se zamétit
na Sifeni povédomi o firm¢ ¢i na piani kandidata pracovat ve Vasi organizaci.
Vytvoite rocni plan zna¢ky zaméstnavatele.

Rozvijejte komunikaci: na zakladé¢ EVP a zvoleném komunika¢nim kandlu vytvoite

komunikac¢ni koncepty, které budete komunikovat.

Vykonejte vySe zminéné body a pokracujte v nich.

Dle BrandBakers (2016b) probiha budovani znacky zaméstnavatele ve 3 fazich, jsou jimi

faze Poznani, Strategie a Aktivace, které jsou blize popsany na Obrazku ¢. 8 nize.

*Mapovani *Popisovani *Naplilovani

soucasného stavu idealu znacky stanovené

znacky a zaméstnavatele, strategie k

nabidky definovani EVP, budovani idealu

konkuren¢nich stanoveni planu znacky

zaméstnavatelt. budovani EB. zaméstnav. mezi
potencidlnimi a
soucasnymi
zameéstnanci.

- J - J

Obrdzek 8 - Faze budovani znacky zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani dle BrandBakers, 2016b

Z vyse uvedenych piikladli budovani znacky zaméstnavatele je patrné, Ze kazdy na proces

budovani EB miize nahliZet trochu rozdilné. Je poté na samotné organizaci, aby si zvolila

svou cestu a vybudovala silnou a jedine¢nou znacku zaméstnavatele.
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2.1.2 Hodnotova nabidka zaméstnavatele (Employer Value Proposition)

V literatute se také setkdme s pojmem Employer Value Proposition, v doslovném ptekladu
hodnotova nabidka zaméstnavatele. Cilem EVP je, aby se zamé&stnavatel stal co nejvice
znamym a pro zaméstnance i kandidata o zaméstnani ptitazlivym, jinymi slovy, aby se stal
tzv. ,,employer of choice®, coz znamena, ze si pracovni kandidati vyberou pro zaméstnani

praveé tu nasi firmu (Myslivcova a kol., 2017).

Organizace Hundred5 (2018) zabyvajici se naborem zaméstnancti uvadi, ze EVP by m¢lo
byt v souladu s typem zaméstnancti, které chceme najmout. Vyvijen¢ EVP musi byt
zamefeno na lidi, ktefi chtéji pracovat v odvétvi, ve kterém podnika pravé nase firma.
Pti vytvareni EVP je dle Armstronga a Taylora (2015) zapotiebi analyzovat, co muze

organizace lidem nabidnout zejména v nésledujicich oblastech:

e povest zamestnavatele,
e Kkultura organizace,

e pracovni prostiedi,

e moznosti vzdelavani,

e kariérni rast, aj.

Nasledné musi byt rozhodnuto, jak tuto nabidku zaméstnavatele komunikovat potencialnim
kandidatim o zaméstnani, naptiklad prostiednictvim socidlnich siti, webovych stranek

organizace, pracovnich portali a jinych prostiedki (Armstrong a Taylor, 2015).

Pii tvorbé EVP je zapotiebi, aby firma znala a stanovila si tfi zakladni atributy, jsou jimi

(BrandBakers — diskuzni snidané, 2019):

e Poslani a vize spole€nosti, piibéh firmy — odpovéd’ na otdzku ,,Pro€ a kam jdeme?*
e Firemni kultura a byznys model — odpovéd’ na otazku ,,Jak usp&jeme?*
Pracovni pftilezitosti a odména za odvedenou praci — odpovéd na otazku ,,Co lidem

nabizime?“

Vyse zminéné otazky tykajici se EVP jsou pro pfehlednost zobrazeny na Obrazku ¢&. 9.
Nejcast&jsi chybou, které se firmy dopoustéji, je, ze se zaméfuji pouze na tzv. ,.echt®

nabidku, tedy na poskytovany plat, benefity ¢i moZnosti ubytovani pro své zaméstance. Ale
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mnohem dulezit&jsi je divod, pro¢ k nam maji jit lidé pracovat, tedy hodnoty, které budou
pracovnici tvofit, pracovni role, kterou budou reprezentovat, moznost osobniho a kariérniho
rozvoje a i samotné prostiedi firmy, tedy jakou ma organizace firemni kulturu. Pfi tvorbé

EVP by tedy mél byt kladen diraz zejména na prvni a tieti atribut.

Obrazek 9 - Celostni EVP
Zdroj: Vlastni zpracovani dle BrandBakers, 2019 - diskusni snidané

Efektivni Employer Value Proposition by mélo reflektovat externi pozadavky, konkurenci,
interni skuteCnost a strategicky kontext spole¢nosti. Kromé toho musi také zahrnovat
hodnoty a zésady, které organizace piedstavuje. Organizace Universum déle uvadi,

ze vysledné EVP spole¢nosti musi byt (Universum, 2019b):

e Pravdivé: spole¢nost musi nabizet redlné atributy, za kterymi sama stoji.

e Divéryhodné: k zaru¢eni vérohodnosti a diivéryhodnosti znacky samotné.

e Relevantni: nabidka zaméstnavatele musi odpovidat pozadavkiim dneSnich top
talentti.

e Odlisné od konkurence.

e Aspirativni: mélo by umoznit talentim vidét rozvoj, hodnoty a smysl, jakozto

vysledek investovani svého ¢asu a usili do organizace.

[

,,Nesnazte se signalizovat néco, ¢im nejste — to nikdy nefunguje. ‘

Spokojeni zaméstnanci jsou nejlep§imi ambasadory v Sifeni znacky zaméstnavatele a EVP

(Universum, 2019b).
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2.1.3 Hodnotova nabidka pro zaméstnance (Employee VValue Proposition)

EVP vychazi z puvodni marketingové hodnoty UVP (Unique Value Proposition),
coz znamena definovani atributd, pro které zakaznici uptednostiiuji produkty nebo sluzby

nasi firmy pfed nabidkou konkurence (Hundred5, 2018).

Sengupta a kol. (2015) uvadéji, ze hodnotové propozice organizace jsou patefi znacky
zamé&stnavatele. Proto je nezbytné, aby kaZzda organizace dobie porozuméla dynamice
hodnotovych preferenci jeho soucasnych a potencidlnich zaméstnanci. Hodnotové
propozice jsou jakysi prislib hodnoty zaméstnanctim, které vyjadiuji, jaké to bude pro firmu
pracovat. Zdiraziuje vyhody dané nabidky firmy od nabidek konkurence a udava,
co od sebe obé strany vyzaduji a co na oplatku dostanou (Personalni marketing, 2016).
Ramec hodnotové nabidky nebo nabidky zaméstndni by mély byt navrzeny v souladu
S hodnotovymi preferencemi tak, aby souCasni zaméstnanci zlstali ve firmé, a aby byli

osloveni potencialni zamé&stnanci (Sengupta a kol., 2015).

Employee Value Proposition, v ¢eském piekladu hodnotova nabidka pro zaméstnance, lze
definovat jako soubor hodnot, které zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancum. Tato
hodnotova nabidka mutze byt vyuzita k osloveni novych zaméstnancl, pomaha ale také
V procesu udrZeni zaméstnanct stavajicich (Sharma, 2018). Vyuzivani jedineéné hodnotové
znaCky zaméstnance poskytuje spolecnosti prilezitost vzbudit zajem u svych perfektnich
pracovnich kandidati a odlisit se od konkurence. EVP zahrnuje prvky, které zaméstnanci
obdrzi za svijj ¢as a Gsili, které investovali do odvedené prace. Je vSak také dilezité zminit,
ze EVP nejsou jen finan¢ni ¢i nefinanéni kompenzace a vyhody. Spravna hodnotova nabidka
pro zaméstnance poskytuje dokonalou rovnovahu mezi hmotnymi benefity, jakymi jsou plat
a ostatni finan¢ni benefity, a nehmotnymi odménami, jakymi mohou byt pracovni kultura,
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem, pratelské vztahy na pracovisti a mnoho

dalSich (TalentLyft, 2019).

2.1.4 Vyznam podnikové kultury

Kulturou mtize byt chapano vse, co n¢jakym zplisobem vede a ovliviiyje lidi k uréitému
chovani a jednani, a to jak vici sob& navzdjem, tak vici praci a okolnimu svétu

(Miiller, 2013). Schein (2004) popsal kulturu jako soubor hodnot, které v dané organizaci
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dominuji. Gellner (2001) chape kulturu jako systém pojmu, které¢ fidi lidské jedndni

a smysleni.

Ganino (2018) definuje firemni kulturu jako opakovany vzorec chovani pracovniho tymu
na zékladé predpokladi ziskanych prostfednictvim zkuSenosti pfedavanych jinym lidem.
Firemni kultura je také zpusob, jakym se organizace prezentuje prostfednictvim hodnot,
chovani, jednani a skupinovych norem. Na firemni kulturu mize byt nahlizeno z nékolika

hledisek (Ganino, 2018):

e Hodnoty, normy a piesvédceni: skute¢né hodnoty organizace jsou ty, které jsou
dodrZovany, at’ uz jsou pouze vyslovené, ¢i napsané vV zaméstnanecké ptrirucce. Tyto
hodnoty ukazuji, co je Vvorganizaci nejvic podstatné, co je oslavovano
a jak organizace vnima vitézstvi. VySe zminéné je budovano na zakladé presvédéeni
vSech zaméstnanctli organizace. Miller (2013, s. 22) uvadi, ze: ,, Hodnoty chapeme
jako vseobecné tendence, podle kterych lidé davaji prednost urcitéemu stavu veéci
pred jinymi“. Normami poté rozumime pravidla, kterd jsou odvozena od hodnot
a jejichz dodrzovani je povazovano v urCitém spolecenstvi, naptiklad v organizaci,
za normalni, odpovidaji tedy z velké ¢asti nepsanym pravidlim, které lidé povazuji
za prinosné.

e Chovani a komunikace: Zpusob, jakym funguji, jednaji a komunikuji pracovni
tymy, vytvari podminky, ve kterych organizace funguje. Organizace mohou byt
zébavné, anebo naopak konzervativni. Oboji vytvaii rozdilnou podnikovou kulturu.

e Systémy a struktura: Dobrou podnikovou kulturou se také rozumi to, jak je firma
organizovana. Systémy, podle kterych jsou spliiovany tkoly, komunikace, sdileni
a spoluprace, je to podstatné, co tvoii dobrou firemni kulturu. Mezi tyto procesy patii
také proces piijimani zaméstnanci, jejich trénink a zauceni, dulezité jsou také

systémy firemnich porad ¢i provadéni dalezitych rozhodnuti.

Vsechny vySe zminéné body je mozZné si piedstavit jako jednotlivé puzzle, které kdyz
spojime dohromady, vytvoii dokonaly celek, dokonalé firemni prostiedi, ve kterém budou
organizace odliSuji od konkurence. Jak uvadi Canino (2018), zdravé firemni kultury maji
nékolik spolecnych atributii, a i piesto si zachovavaji svou unikatni ,,osobnost”. Zdravé

podnikové kultury maji definovanou vizi, sdili cile organizace, maji jednoduché firemni
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pravidla a na vSech trovnich a ve v§ech tymech je sdilena zpétna vazba. Dle Handyho (1985)
ma na utvareni firemni kultury nejzasadnéjsi vliv historie a vedeni spole¢nosti, jeji velikost
— tedy to, kolik ma organizace clent, hlavni pouzivana technologie, cile organizace
aVvneposledni tfadé samotni lidé, ktefi utvareji komunitu organizace. Nejlepsimi
organizacemi jsou prave ty organizace, které maji silnou firemni kulturu a které si umi udrzet
své zameéstnance. Jak jiz bylo zminéno v piedeslych kapitolach, pro firmy je velmi obtizné
udrzet si Sikovné zaméstnance a jejich nahrazeni je pro organizace ¢asove i penézné narocné.
K tomu, aby organizace zjistila, skute¢ny nazor zaméstnancl na jejich praci a organizaci
samotnou, je mozné usporadat priizkum spokojenosti zaméstnancti. Na zakladé prizkumu je

mozn¢ identifikovat hlavni pfiiny nespokojenosti a zjistit ptani svych zaméstnanci.

Firemni kultura muze byt komunikovana prostfednictvim osobniho pfibéhu zaméstnanct
(storytellingu). Osobni piibéh zaméstnanci, mize byt povazovan za charakteristicky znak
silné organiza¢ni kultury. Pfibéh mizeme chapat jako pravdu ¢i tvrzeni, které je spravné
a srozumitelné predano. Osobnimu piibehu zaméstnanci je vénovana podkapitola praktické
¢asti prace 6.1.1 Firemni kultura. Spolec¢nost by se méla zaméfit nejenom na své zakazniky,
ale predevsim také na své zaméstnance, na jejich hodnoty a osobni ptib&hy, pocit, ktery
V nich prace v urcité organizaci vyvolava. Firemni vypravéni je o spojovani lidi a zacalo se
pozivat uz v roce 1986, kdy organizace obohatily firemni historii o smysluplné ptib¢hy lidi
(Storytelling.nl, 2019). Jak fekl Steve Jobs:

., Nejsilnejsi clovek na sveté je ten, co vypravi pribehy. Vypravec pribéhi

udava vizi, hodnoty a jednani celé nastavajici generace.

Ptib&hy poutaji pozornost, a pravé to spole¢nosti potiebuji. Potfebuji, aby si kandidat vybral
pravé je mezi vSemi ostatnimi moznostmi, a aby si spole¢nost zapamatoval. Piibéhy lidi
vytvafeji emoce, mély by vytvaret spojeni s okolim a kontrast — ¢im jsme a ¢im bychom
mohli byt, kdyz se k nam pfidaji spravni lidé, kteti budou dopliovat nas tym a dosahovat
spole¢ného cile. K tomu, aby spolecnost prezentovala sebe samotnou jinou, originalni
cestou, mliZze vyuzivat osobniho pfib&hu zaméstnanci, ktery zvetejni na socidlnich sitich
jako soucast naborové strategie. Lidé maji vZdy néco, co mohou ptedat a sdilet s ostatnimi,
v tomto piipadé zaméstnanci sdileji své pocity, které v nich prave jejich firma vyvolava, jak
se zde citi, kdyZ pracuji, co se jim na praci libi, co jim d¢la radost. Tyto aspekty jsou poté

sdileny formou kratkych vét a jsou vétsinou doplnény o fotografii daného zaméstnance.
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Organizace neustale soupefi o pozornost, musi byt o krok napted pted konkurenci, a proto

musi byt originalni a v¢asni.

2.2 Employee Experience

Employee Experience, neboli zkusenost zaméstnanci, je dle Petra Hovorky z BrandBakers
definovano jako nova derivace Employer Brandingu, kterd moZzna ptesnéji zachycuje
podstatu, o kterou v piipadé budovani znacky zaméstnavatele jde, tedy o soucasné

zaméstnance (LinkedIn, 2019).

Firmy, které¢ svou znaCku zaméstnavatele berou vazné, davaji své zaméstnance na prvni
misto. Mohou razit pravidlo ,, Employees first, candidates second.“ Tedy na prvnim misté
zamestnanci a az poté kandidati o zaméstnani. Lidé ve firm¢€ jsou nejen soucasti procesu
definovani znacky zaméstnavatele, ale jsou také témi, kteti znacku v kazdodennim déni

utvareji a propaguji (BrandBakers, 2019 — diskusni snidan¢).

Organizace, které chtéji vytvofit pozitivni zkuSenost zaméstnancii, si musi polozit téchto

6 otazek (BrandBakers — diskusni snidané, 2019):

Pro¢ existujeme nad ramec generovani ziskl (=poslani)?

Ceho chceme dosahnout (=vize)?

Co vytvaiime (=produkt)?

Jaké vzorce chovani definuji nasi organizaci (=firemni kultura)?

Jak uspéjeme v ocich kandidath o praci (=Employer Value Proposition)?

o ok~ wbdPF

Jak uspé&jeme na trhu (=business model)?

Odpovédi na otazky by mél najit feditel spolecnosti spolu s fidicim tymem, napiiklad
s vedoucimi urcitych odd¢leni. Kdyz bude firma znat odpovédi na vyse poloZené otdzky, je

zapotiebi udélat dalsi krok, tim je mapovani souc¢asného stavu.
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Mapovani soucasného stavu miize byt provedeno pomoci tzv. Zivotniho cyklu zaméstnance.

Tento cyklus mé& celkem 7 fazi, které¢ jsou blize popsany na Obrazku ¢. 10:

* Prezentovany obsah na naborovych portalech, socialnich sitich,
kariérni stranky a broZury, veletrhy, naborové kampané, program
doporuceni, aj. )

* Podoba pracovnich inzeratt, prvni kontakt, pracovni pohovor,
setkani s pracovnim tymem, prohlidka organizace,
prijeti/zamitnuti kandidata. )

. P 7 d n/ 14 d ro. . 4 % ’ N\

rvni den/tydny v praci, zapojeni zaméstnance, nastaveni
ocekavani po dobu trvani zkusebni doby, hodnoceni na konci
prvniho tydne/mésice/zkusebni doby. )
. 2

* Systém porad, zapojeni do pldnovani vyrobnich cild, styl vedeni,
interni komunikace, firemni akce.

J
)

* Forma nastaveni cilii, hodnotici schiizky se zaméstnancem,
stanoveni hodnoticich kritérii, pribéZzna zpétna vazba, aj.

J
)

* Tvorba rozvojového planu, pribézna diskuze o rozvoji, moznosti
Skoleni a workshopt.

J

2
v * Vystupni dotaznik, komunikace s byvalymi zaméstnanci, aj.

J

Obrizek 10 - Zivotni cyklus zaméstnance
Zdroj: Vlastni zpracovani dle BrandBakers, 2019 — diskusni snidané

Zmapovani Zivotniho cyklu zaméstnance organizaci poskytne informace o jednotlivych
kontaktnich mistech, které ve firm¢ existuji. Které z existujicich kontaktnich mist
se zaméstnanci rezonuji nejvice, které jsou pro né nejdiilezité;si, jaké interakce v nich reélné
probihaji, co konkrétné by se dalo zlepsit Ci pfidat, o ¢em zaméstnanci na konkrétnich
mistech pfemysli a zejména jak se na uréitych mistech citi. Jestli si odnaseji pouze
»zkuSenost* nebo ,,zazitek”. Ke zmapovani zivotniho cyklu zaméstnance je doporu¢ovéana

vizualizace, organizace muze zorganizovat workshop ¢i schizi, na které za pomoci
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manazeri a vybranych zaméstnancii zmapuji jednotlivd kontaktni mista. Poté je tfeba
navrhnout, jak vybrana kontaktni mista piizptsobit, aby se stala skvélou zkusenosti ¢i piimo
zazitkem pro zaméstnance. Samotna implementace lepsi zkuSenosti ¢i zazitku zaméstnance
bude provadéna prostfednictvim manazerd, ktefi vedou urcité skupiny zaméstnancii,
potadaji porady a hodnoti své zaméstnance, druhym pilifem implementace bude interni
komunikace, ktera je velmi dalezitd, zaméstnanci musi byt vzdy informovani a srozuméni

s dénim ve firm¢ (LinkedlIn, 2019, BrandBakers, 2019 — diskusni snidang¢).

2.3  Znacka zaméstnavatele z pohledu motivace

Jak jiz bylo zminéno Vv pfedeslych kapitolach, fizeni lidskych zdrojl vyZaduje neustalé
zlepSovani a tvrdou praci, jelikoZ v dneSnim extrémné konkurencnim businessu jsou praveé
lidé to nejcenngjsi, ¢im organizace disponuji. Jednim z hlavnich faktorti udrzeni lidskych
zdroju je jejich motivace. Porozuméni rozdilné urovni vykonu a motivace zaméstnance
je nezbytné k vytvoieni vhodné motivacni strategie. Zaméstnanci organizace mohou byt
rozdéleny do dvou skupin. Naptiklad na tzv. pracovniky modrého a bilého limce. Oba
terminy zacaly byt pouzivany ve dvacatych letech 20. stoleti novelistou Uptonem
Sinclairem, The Wall Street Journal si oba tyto terminy velmi oblibil a za¢al je pouZzivat roku
1923 (Chron, 2019). Za pracovniky modrého limce jsou povazovani lidé pracujici tfidy, ktefi
vykonavaji manualni praci, ktera je odménéna hodinovou mzdou. Tito pracovnici jsou dle
mnohych studii nejcastéji ovlivnéni hygienickymi faktory Herzbergovy Dvoufaktorové
teorie. Takovym pracovnikim nejvice zaleZi na obdrzeni odmény za vykonanou praci
V ptiznivych pracovnich podminkach, v dobrém pracovnim kolektivu a pracovni
bezpecnosti. Za pracovniky bilého limce jsou povazovani administrativni pracovnici, ktefi
nejvice ocenuji ndro¢nou povahu préce, kterd pro n¢ bude zajimava, jakozto pracovni uspéch

a uznani za odvedenou praci (Kovach 1987, Kirkegaard & Larsen, 2011).

2.3.1 Motivace

Na motivaci mlZe byt pohliZzeno jako na atribut, ktery nas pohéani k tomu, abychom néco
udé¢lali nebo naopak neudélali (Lai, 2011). To, zda zaméstnanci odvedou Svou praci
¢i nikoliv, je odrazem vySe zminéného porozumeéni odlisnym Grovnim motivace riznych

skupin zaméstnanct. Dle Kreitnera (2001) motivace pfedstavuje ty psychologické procesy,
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které zpusobuji vykon a vytrvalost dobrovolnych akci, které jsou zaméfeny na splnéni
ur¢itého cile. Aniz by byla pochopena pracovni motivace, manazeti nebudou schopni
vyvinout odpovidajici motiva¢ni programy, které budou bojovat s nizkou produktivitou
zamé&stnanct (Kanungo, 1994). Vzdy, kdyz pracovnici projevi vysoky pracovni vykon,
je zapotiebi vytvorit takové podminky, které zapii¢ini udrzeni takového zaméstnaneckého

chovani.

2.3.2 Herzbergova Dvoufaktorova teorie motivace

Herzbergova (1959) Dvoufaktorova teorie hodné dopliuje Maslowovu teorii lidskych potieb
anaznacuje, ze lidé maji dve sady potieb a tyto sady potieb bud’to uspokojuji ¢i neuspokojuji
ruzné elementy prace. Podle této teorie maji lidé dva hlavni faktory potieb, které jsou
pro zaméstnance zdrojem spokojenosti a motivace. Prvni skupinou jsou hygienické potieby,
tzv. neuspokojovatelé, které jsou ovlivnény fyzickymi a psychologickymi podminkami,
ve kterych lidé pracuji. Mezi hygienické potieby patii pracovni fady a smérnice, vedeni
spolec¢nosti, pracovni podminky, interpersonalni vztahy, obdrzena mzda, benefity
a bezpeCnost prace. Ackoliv nenaplnéni hygienickych potteb vyvola nespokojenost
zaméstnance, tak jejich naplnéni naopak nevyvolava pocit spokojenosti, pracovnik tyto
faktory vnima jako samoziejmost a ucinek jejich naplnéni rychle vyprcha. Hygienickymi
faktory jsou dle mnohych studii nej¢astéji ovlivnéni pracovnici vykonavajici manualni praci.
Takovym pracovnikiim nejvice zalezi na obdrZzeni odmény za vykonanou préci v piiznivych
pracovnich podminkach, v dobrém pracovnim kolektivu a pracovni bezpecnosti
(Kovach 1987, Kirkegaard & Larsen, 2011). Prakticka ¢ast prace bude vé€novana zejména
této skupiné zaméstnanci, jelikoZ pro zkoumanou organizaci je udrZeni a ziskavéani

vyrobnich délnikl existencialni.

Na druhou stranu motivatory, tzv. uspokojovatele, Herzberg ptirovnava k vyssi Grovni
lidskych potieb v Maslowové hierarchické teorii potieb. Mezi motivatory patii naptiklad
pracovni Gspéch, uznani vykonané prace — pochvala, prace samotna, odpovédnost a kariérni
rozvoj. Tyto motivacni faktory jsou nezbytné k motivaci zaméstnance K vy$§im pracovnim
vykoniim a jejich nenaplnéni nutné nemusi znamenat nespokojenost pracovnika. Témito
faktory jsou nej€ast&ji motivovani administrativni pracovnici, kteti nejvice oceiuji naro¢nou
povahu préce, kterd pro n€ bude zajimava. Ocenuji také pracovni ispéch a uznani odvedené

prace. Na zéklad¢ tohoto miiZzeme usoudit, Ze administrativni, vétSinou profesionalni
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pracovniky, motivuje, kdyz mohou vyuzit svych schopnosti a znalosti pfi feSeni slozitych

problému (Kovach 1987, Kirkegaard & Larsen, 2011).

2.3.3 Maslowova hierarchie potieb

Nejznamé;jsi teorie potieb byla formulovana psychologem Abrahamem Maslowem. Maslow
rozd€luje lidské potieby hierarchicky do péti kategorii. NejzakladnéjSi potieby jsou
obsazeny v prvni kategorii Maslowovy pyramidy potieb. Tato kategorie obsahuje
fyziologické potieby, mezi které fadime napiiklad potraviny, vodu, kyslik a spanek.
Z pohledu organizace do této kategorie fadime minimalni plat, ktery nam zajisti potizeni
zékladnich lidskych potieb, ¢i naptiklad férové pracovni podminky. Druhou kategorii jsou
bezpecnostni potieby, tyto potieby zahrnuji naptiklad ochranu, stabilitu, potfebu fadu
a struktury. Z pohledu organizace bychom do této kategorie mohli zafadit pracovni
podminky, pravidla organizace, jeji fad a bezpefnost prace. Na tfeti arovni pyramidy
se nachazi socialni potfeby, mezi které patii potfeba pratelstvi a lasky. Kdyz tuto troven
budeme posuzovat ze strany organizace, tak mezi socidlni potieby bude patiit potieba jednat
s lidmi, spolupracovat na zadanych tkolech, podporujici vedeni spole¢nosti aj. Pfedposledni
uroven zna¢i potfebu ucty, v pripad€, ze jsou splnény zminéné tii urovné pyramidy,
zaméstnanec bude mit potiebu realizovat uroven vyssi. Takovy zaméstnanec bude vyzadovat
respekt, odpovédnost, povySeni, ocenéni, profesionalni uznani aj. NevyS$i urovni
Maslowovy teorie je seberealizace a pokracujici sebe rozvoj. Z pohledu organizace muzeme
do této kategorie zaradit vykon prace, ktera bude smysluplna a ocefiovana a pro daného
cloveka bude také z ¢asti vyzvou. Dale sem fadime ptilezitosti k tomu, aby byl zaméstnanec
kreativni a inovativni aj. (Kreitner, 2001, Stredwick, 2001, Roongrawee, 2008). Jednotlivé

kategorie Maslowovy pyramidy potieb zobrazuje Obrazek ¢. 11.

50



Potieb
a uctv

Socialni
potrebyv

Potieba bezpeci

Fyziologické potreby

Obrdzek 11 - Maslowova pyramida potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Halek, 2017

Uspokojeni nizsich trovni Maslowovy teorie potfeb budou dle literatury a provedenych
V podobé¢ vyplacené mzdy, bezpecné prostiedi pro vykon prace a férové pracovni podminky

spolu s dobrym pracovnim kolektivem. Posledni dvé Grovné pyramidy budou poté

vvvvvv

o 24

K tomu, aby zaméstnavatel mohl budovat svou znacku zaméstnavatele, musi brat v potaz
vySe zminéné potieby konkrétnich zaméstnancu, at’ jiz z pohledu Dvoufaktorové teorie
potieb ¢i z pohledu zakladnich lidskych potieb dle Maslowa. Kdyz bude zaméstnavatel znat
konkrétni potfeby a prani svych zaméstnancii, miize poté tyto potieby naplnovat, a zlepSovat
tak nejen zaméstnancovu spokojenost, ale mlze tim také pozitivné ovlivnit vykon
zam&stnance a ndsledné¢ zvySit vykon celé firmy. Spokojeni zaméstnanci budou
pro zaméstnavatele radi pracovat a nebudou se pravdépodobné ohliZet po jiném zaméstnani,

jelikoz prave nase pro né bude volbou ¢islo jedna.

Dnesni pfistupy Kk motivaci zaméstnancti dale vychazeji ztéchto vybranych teorii

a myslenek (UK Essays, 2018):

e Alderferova teorie motiva¢nich potfeb (ERG teorie) — jednd se o dalsi rozsifeni
Maslowovy pyramidy potieb, které usporadava potieby do 3 zakladnich stupnu:

existencni, vztahové a rustové.
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¢ McClellandova teorie ziskanych potieb — tato teorie fik4, ze motivace cloveka je
ovlivnéna tfemi druhy potieb: potifeba néceho dosahnout, potieba moci a potieba
nc¢kam pattit. Tato teorie je vyuzita predevsim vV mezilidském jednani a v nastaveni
motivacnich faktord urcitych skupin lidi.

e \Vroomova teorie ocfekdvani — tato teorie se nezabyva pouze fizenim lidi
V organizace, ale obecné jednanim s lidmi a jejich motivaci. Je zalozena na poznani,
7ze kazdy jedinec prizpisobuje sviij pracovni vykon na zaklad¢ atraktivnosti
a dosazitelnosti daného cile.

o Ajiné.

Motivovani zaméstnanct je pro organizace jednim z hlavnich faktorti uspéchu. Je proto

zapotiebi, aby organizace znaly své zamé&stnance a naplnily jejich ptani a o¢ekdvani.

2.4 Shrnuti

Rizeni lidskych zdroji v malych a stiednich podnicich ma jedineény charakter, a i kdyz se
MSP né€kdy vyznacuji nedostatkem formalizovaného postupu v oblasti Fizeni lidskych
zdroj, jejich zaméstnanci obvykle vykazuji vyssi aroven daveéry a spokojenosti v porovnani
s vétsimi firmami. Uspé&$né organizace si uvédomuji, Ze odpovidajici podet motivovanych
a schopnych pracovnikii urcuje budoucnost jejich podnikani. Zaméstnanci jsou zejména
diky nedostatku pracovni sily nejzadanéj$im elementem kazdé organizace a firmy mezi
sebou bojuji o jejich ziskani a nasledné setrvani v organizaci. K tomu, aby zam¢stnavatelé
ptilakali a najmuli ty spravné pracovniky, vyuzivaji znacku zaméstnavatele neboli Employer
Branding, ktery lze vnimat jako strategicky koncept fizeni lidskych zdroji v soucasném
velmi konkuren¢nim prostfedi. Budovéani znacky zaméstnavatele lze dle literatury délit na
interni, ktera je zamé&fena na udrzeni soucasnych zaméstnancti organizace a na externi, ktera
cili na potencialni kandidaty o pracovni pozice. K osloveni novych zaméstnanct vyuZzivaji
organizace mimo jiné hodnotové nabidky zaméstnavatele a hodnotové nabidky pro
zaméstnance, které by mély byt v souladu s typem zaméstnance, které chce spole¢nost
najmout a nasledné udrzet. Organizace, které berou znacku zaméstnavatele vaznég, davaji své
zamé&stnance na prvni misto pied kandidaty o zaméstnani a mnohdy se snazi 0 budovani

lepsiho zazitku zaméstnance prostiednictvim Employee Experience.
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3. Budovani zna¢ky zaméstnavatele ve vybrané spole¢nosti

Tato kapitola se zabyva otazkou znacky zaméstnavatele ve vybrané spoleénosti. Kapitola
zacina predstavenim spoleCnosti Associated Weavers, s. r. 0. Spolecnost byla zalozena
vV roce 1964 a jeji hlavni sidlo se nachazi ve mésté¢ Ronse v Belgii. Od zahajeni ¢innosti
na konci 60. let minulého stoleti je spolecnost AW uznavanym navrhafem bezeSvych
kobercli s potiskem. Spole€nost patii mezi nejvetsi evropské producenty celoplosnych
koberctli. Spole¢nost vyrabi také designové a kusové koberce a uz od zaloZeni se zamétila
zejména Na svou expanzi do zahrani¢i. Nyni disponuje obchodnimi zastoupenimi
v Némecku a Velké Britanii. Roku 1997 pievzala Ceskou tovarnu na koberce zvanou
INTEX; s. 1. 0. se sidlem ve Vratislavicich nad Nisou. Od roku 2010 je spole¢nost soucasti
skupiny Belgotex International a exportuje do vice nez 55 zemi v Evropé€, Asii a Africe
(Associated Weavers, 2020)

V roce 2010 spolecnost pristoupila ke zméné obchodni strategie. Do té doby se organizace
orientovala ptedev§im na objemovou strategii vyroby a marné se snazila 0 dosahovani
uspokojivych obchodnich vysledkt. Z tohoto diivodu doslo ke kyzené zméné, nova strategie
spole¢nosti je zaméfena vyvoj trendovych produkti za vyhodnou cenu a produkty jsou na
trh uvadény prostiednictvim inovativnich marketingovych koncepti, aby bylo osloveno co
své znaCky a zacala uzivat nové logo se sloganem ,,Carpet your life”, v ptekladu ,,Ozivte
svij zivot kobercem®. Slogan ma za ukol nabadat konecného spotiebitele ke koupi nového
koberce, zakaznik si muze vybrat z 5 univerzalnich Zivotnich styli. Spole¢nost definovala
téchto 5 zivotnich styll pro prezentaci svych vyrobkii: jednoduchy, méstsky, svétovy, sladky
a klasicky Zivot. Zivotni styly byly poprvé predstaveny na veletrhu Domotex roku 2010
prostfednictvim inspirativniho veletrzniho stanku spolecnosti, ktery vyzatoval kyzenou

atmosféru (Associated Weavers, 2020).

Matetska spolecnost, sidlici v Belgii, dodava veSkeré materidly, které jsou zde dale
zpracovavany. Zavod ve Vratislavicich koberce S§ije, bali a dodava kone¢nym zékaznikim.
Mezi hlavni zédkazniky spole€nosti patii hotely a primyslové podniky, uspokojovany jsou
také objednavky individudlnich zakaznikt. V ramci skupiny AW, ktera se specializuje na
vyrobu vsivanych kobercti, ma ¢esky zavod AW za ukol vyuzit kobercovy material tak, aby

ho pomoci fezani a za provadéni dokoncovacich praci, pfeménil na kusové koberce
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a béhouny do domacnosti s pokud mozno co nejvétsi pridanou hodnotou. AW Liberec tak
usiluje o to stat se kompetenénim centrem pro vyrobu konfekénich kobercti a vzorkd v ramei

celé skupiny.

Vratislavicky zavod ma kbfeznu roku 2020 celkem 107 zaméstnancli, z nichz
95 zaméstnanct pracuje ve vyrobnim procesu a zbylych 12 zaméstnanci patii do skupiny

technickohospodarskych pracovnikt (Associated Weavers, 2020).

Zamgéstnanci spole€nosti vykonavaji praci zpravidla na cely Gvazek, zkraceny uvazek je
spiSe vyjimecny. Ze zacatku je zaméstnanci nabizen pracovnépravni vztah na dobu urcitou,
pokud je spole¢nost se zaméstnancem spokojena, je tivazek prodlouzen na dobu neurcitou.
V rédmci spolecnosti jsou vyuzivany Dohody o provedeni prace pouze pro prace nahodilého
charakteru nebo pro sezonni brigddniky, Dohody o pracovni Cinnosti nejsou vyuzivany.
HR odd¢leni také spolupracuje se dvéma agenturami prace, které spole¢nosti doporuci dané

zameéstnance.

3.1 Analyza vybranych procesu rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Personalni oddé€leni ve spolecnosti existuje pfiblizn€ 2 roky, personalni ¢innosti spravuje
jedna HR manazerka a jedna HR asistentka. HR manazerka provadi veskeré administrativni
povinnosti spojené s fizenim lidskych zdroj, mezi tyto ¢innosti patfi vytvareni a analyza
pracovnich mist, personalni planovani, nabor zaméstnanct, jejich vybér a adaptace,
vzdélavani a kariérni rozvoj zaméstnanct, péce o zameéstnance, propousténi zaméstnancil aj.
Odménovani zaméstnancti, tvorba personalni strategie a personalni planovani jsou oblastmi,

které jsou provadény spolecné s feditelem spole¢nosti.

Nabidky prace jsou ureny jak pro kvalifikované, tak pro nekvalifikované pracovniky.
Nekvalifikovanym zaméstnanciim je poskytnuto pfislusné pracovni zauceni a adaptace.
Pro ndbor zaméstnancii je vyuZzivdn Ufad prace, persondlni agentury ¢i doporuceni
od stavajicich zaméstnanctli, a v neposledni fad¢ také internetové pracovni portaly, mezi
které patii naptiklad jobs.cz. Pracovni nabidky jsou nej¢astéji umistény v mistnich novinach
(Liberecky ¢i Vratislavsky zpravodaj), v méstskych publikacich a ve vetejné¢ doprave.
Dlouhodobym cilem spolecnosti je vyuzivani socialnich siti jakozto zpusob, jak oslovit

a najmout nové pracovniky.
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Mezi metody vybéru zaméstnanci ve spolecnosti patii predevsim osobni rozhovor
s kandidatem o préci, psychometrické testy pro kandidaty na manazerské pozice Ci testy
znalosti a dovednosti pro manuélni pracovniky. V nékterych ptipadech jsou pouzivany také

takzvana “assessment centra”.

Mzdy obdrzené ve spolecnosti nedosahuji regiondlniho primeéru, nejsou tedy hlavnim
faktorem, ktery by mohl byt vyuzit pro osloveni novych kandidati. Z tohoto divodu
se spolec¢nost obvykle ptiklani spiSe k nefinanénim benefitim, prostiednictvim kterych
se také snazi o zvySeni spokojenosti svych zaméstnancli. Zejména z tohoto diivodu je pro
firmu velmi dtlezité budovani znacky zaméstnavatele, jak interni K udrzeni zaméstnanct,

tak externi k osloveni novych pracovnikd.
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4. Procesy rizeni lidskych zdroji ve vazbé na znacku

zameéstnavatele

Nasledujici kapitola prace je vénovana zmapovani stavu procesu fizeni lidskych zdroja
ve vazb¢ na znaCku zaméstnavatele pied zapocetim spoluprace s autorkou diplomové prace.
Analyza procest uskute¢niovanych v ramci AW bude rozdélena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast bude
analyzovat procesy fizeni lidskych zdroji ve vazb¢ na interni znacku zaméstnavatele, tedy
smérem k zaméstnancim a druha &ast bude vénovana procesim RLZ ve vazbé na externi
znacku zaméstnavatele, tedy smérem ke kandidatim o zaméstnani. Analyza procest vychazi

Z teoretickych poznatkii obsazenych v DP.

4.1 Budovani interni znacky zaméstnavatele

Nasledujici kapitola se zabyva ur¢enim hodnotové nabidky zaméstnavatele, hodnotové
nabidky zaméstnance a dal$imi atributy, které souviseji s budovanim znac¢ky zaméstnavatele
smérem k zamé&stnancim. P#i analyze vybrané spole¢nosti bylo zjisténo, ze firma ma
definovano poslani a své hodnoty. Spole¢nost AW své poslani definuje nasledovné

(Associated Weavers, 2020):

,,Chceme byt preferovanym dodavatelem trendy, inovacnich a hodnotnych bezesvych
kobercu, které bude dodavat specializovanym distributorum podlahovych krytin za cenu

odpovidajici jakosti.

4.1.1 Hodnotova nabidka zaméstnavatele

Z poslani spolecnost déle definuje své firemni hodnoty: .,V nasi kazdodenni cinnosti
zameérené na splneni tohoto cile ctime a vidy budeme ctit nase firemni hodnoty: bezithonnost,

uctu k cloveku a Zivotnimu prostredi, veérnost, zaujeti a splnéni zavazku*

(Associated Weavers, 2020).

Posléani a hodnoty spolecnosti jsou soucasti Hodnotové nabidky zaméstnavatele (EVP), jak
Jiz bylo uvedeno v kapitole 2.1.2. Pii tvorbé EVP je zapotiebi, aby organizace znala tfi

zakladni atributy, na které v ramci AW nalezne odpovédi:
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1. ,Pro¢ a kam jdeme?“ — Na tuto otazku ndm v piipadé AW odpovida poslani
spole¢nosti. Spolecnost chce byt preferovanym dodavatelem bezesvych kobercii
za cenu odpovidajici jakosti. Nabizené koberce musi byt trendy, inovaéni a musi mit

pozadovanou hodnotu pro cilového zékaznika.

2. ,Jak uspéjeme?“ — Ve vysoce konkurenénim svété mohou spolecnosti uspét
na zaklad¢ silného business modelu a zdravé firemni kultury. Zvolend obchodni
strategie odrazi poslani organizace, Associated Weavers se ve své vyrobé orientuje

na trendy produkty, které jsou nabizeny za vyhodné ceny.

Zakladni principy spolecenské kultury v AW pochazeji od matetské spolecnosti sidlici
v Belgii. Zde byly stanoveny celopodnikové cile, mise spolec¢nosti a jeji hodnoty, jakoZto
stavebni kameny celé kultury, kterym je nasledné podiizeno chovani a pfistup zaméstnanct

spolecnosti.

Do podnikové kultury lze zatadit naptiklad logo spole¢nosti, které u AW zrcadli barevnost
a svym sloganem nabada zakazniky ke koupi koberce, logo je zobrazeno na Obrazku ¢. 12.
Koberce jsou nabizeny v kolekci 5 zivotnich stylti tak, aby si kazdy spotiebitel naSel

to prave.

W

C et your life

Obrdazek 12 - Logo spolecnosti Associated Weavers

Zdroj: Associated Weavers, 2020

Neméné dulezitymi aspekty podnikové kultury jsou také firemni zvyklosti, jakymi jsou
napiiklad styl oblékdni, komunikace, pracovni prostfedi, mezilidské vztahy a firemni

hodnoty:
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Styl oblékani — délnické pozice maji povinnost nosit pracovni obleCeni
a obuv, které poskytuje zaméstnavatel. Oproti tomu pozice THP nemaji
od zaméstnavatele stanoven striktni dresscode, zaméstnanci ale musi chodit

do préce slusné a Cisté obleCeni, vybér obleceni je na jejich uvazeni.

Komunikace — v AW je v ramci interni komunikace vyuzivano piedevsim
osobniho jednani, emailové a telefonick¢ komunikace. Pii komunikaci
S belgickou  centrdlou v Ronse je  vyuZivan  firemni  Skype
a také telekonference piifeSeni problému tykajicich se jednotlivych oddé€leni.
Formalni jednani je wuplathovano zejména v komunikaci s vedenim
spole¢nosti, neformalni komunikace je naopak vyuzivano v ramci tymdu,
eventudlné pti individualnim jednéani. Dulezité a obecné platné informace
jsou v ramci firmy komunikovany na nasténce, kterou spravuje HR odd¢leni.
Jsou zde napiiklad informace, jak porozumét vyplatni pasce, kde uplatnit
volnocasové vouchery, informace k GDPR ¢i informace o chystanych
Skolenich. Také kazdé oddéleni disponuje vlasti nasténkou, kde zaméstnanci
naleznou napiiklad pracovni instrukce aj. Ktomu, aby byla zajisténa
distribuce informaci vS§em zaméstnanciim, jsou dale vyuzivany pravidelné
porady. Jednou tydné¢ maji poradu vedouci vSech oddéleni, v ramci
jednotlivych oddéleni jsou také tydenni porady a jednou za 1-2 tydny se
konaji porady s vedoucim pobocCky. Dulezitd rozhodnuti jsou v ramci
organizace provadéna dvéma zpusoby. Navrh ¢i podnét k néjakému
opatfeni/rozhodnuti ptichézi z libereckého zavodu a je komunikovan
vedenim, které tento navrh musi schvalit ¢i odmitnout. Nebo rozhodnuti
ptichazi ze strany belgického vedeni a poté zalezi, zda je mozné diskutovat o
upravach ¢i nelze diskutovat viibec a opatieni je libereckym zdvodem

implementovano.

Mezilidské vztahy — kolegové se snazi vramci jednotlivych tymu
spolupracovat a byt si napomocni. Vztahy na pracovisti byly zkoumany
vramci dotaznikového Setfeni, podrobn&jsi informace jsou obsazeny

v kapitole 6.
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Firemni hodnoty — jak jiz bylo zminéno, jsou jimi bezthonnost, Ucta
k ¢lovéku a zivotnimu prostiedi, vérnost, zaujeti a splnéni zavazku, firemni
hodnoty znazornuje také Obrazek ¢. 13. Bezhonnost a splnéni zavazku
je mysleno ve smyslu odbératel — dodavatel, tcta k ¢lovéku je nedilnou
soucasti firemni kultury, je velmi dulezité, aby k sob&é zaméstnanci byli
navzajem uctivi a citili se v praci dobie. Zaujeti by mélo prichazet ze strany
zameéstnancl, spokojeny zaméstnanec = zaujaty zameéstnanec, spole¢nost
by m¢la neustdle pracovat na zajiSténi co nejvEtsi  spokojenosti
a angazovanosti svych zaméstnancd, aby dosahla viech svych cili. Ucta
k Zivotnimu prostiedi je realizovana prostfednictvim udrzitelného podnikani
a ekologické vyroby. V poslednich letech se spole¢nosti AW podatilo
podstatné snizit negativni vlivy své vyroby na zivotni prostfedi za pomoci
vhodnych vyrobnich procesii a pravidel, které vyznamné snizuji produkci
odpadu, spotiebu energie a zajiStuji také efektivni vyuzivani vody. Kromée
vySe zminénych AW vyuziva udrzitelnou ,zelenou® energii. Hodnoty

spole¢nosti Associated Weavers znazornuje Obrazek ¢. 13.

Obrazek 13 - Firemni hodnoty Associated Weavers
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Associated Weavers, 2020

3.

,,Co lidem nabizime?“ — Mimo celou fadu finan¢nich i nefinanénich benefitd nabizi
AW svym zamé&stnancim moznost kariérniho ristu, osobniho rozvoje a vzdélavani,
jistotu zaméstnani a vétSiné zaméstnanct také kratkou dojezdovou vzdalenost

do zamé&stnani. Zaméstnanci mohou byt také ocenéni za doporuéeni nového
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zameéstnance. Systém doporuceni je v piipadé MSP velmi efektivni a je hojné
vyuzivan, z dotaznikového Setieni v ramci AW vyplynulo, ze 83,33 % respondentti

by AW doporucilo jako dobrého zaméstnavatele.

4.1.2 Hodnotova nabidka pro zaméstnance

Hodnotové nabidce pro zaméstnance se po teoretické strance vénuje kapitola 2.1.3. Lze ji
definovat jako soubor hodnot, které zaméstnavatel nabizi svym zaméstnanciim, jedna se jak

o financ¢ni, tak nefinan¢ni benefity.

e Financni benefity — mezi financni benefity, které AW poskytuje svym
zameéstnanciim, lze uvést napifiklad mzdu zaméstnanct. Technickohospodarsti
pracovnici jsou ocenéni meésicni mzdou a pracovnici patiici do vyrobniho procesu
jsou za svou odvedenou praci odménéni hodinovou mzdou, popiipadé kombinaci
hodinové a ukolové mzdy, zéalezi, o jakou zakazku se jedna. DalSim finan¢nim
benefitem, ktery mize pracovnik v AW obdrzet je odména za dochazku, ¢i jiz vyse
zminénou odménu za doporuceni zaméstnance. Dalsi finan¢ni benefity zde autorka
prace nebude s ohledem na ptani spolecnosti uvadet.

e Nefinanéni benefity — zde |ze napiiklad dotované stravenky zaméstnavatelem ¢i
poskytovani volnocasovych voucheri, kterych zaméstnanci vyuziji dle vlastnich

preferenci. Spole¢nost nabizi celou fadu nefinan¢nich benefitt, ale k ucelim

zaverecné prace byly zvefejnény pouze vybrané.

4.1.3 Motivace a odménovani zaméstnancu

Spolecnost se snazi o motivaci svych zaméstnanci zejména formou finan¢nich odmén
a ostatnich benefitli, které jsou organizaci nabizeny, napiiklad firemni vano¢ni vecirek.
Probihaji také oslavy zivotnich jubilei, a to formou finanéni odmény, oslavy vyroci firmy
spole¢nost AW zatim nerealizuje. Realizace vyroci spole¢nosti by pro zaméstnance byla jisté

pfijemnym zpestfenim pracovniho dne.

Pokud slavi néjaky zaméstnanec narozeniny a v&di o tom lidé z konkrétniho odd¢leni, pak
kolegovi popteji a koupi mu spolecné néjaky dar. Tento postup je spisSe béznéjsi v odde€lent,

ve kterém piisobi zeny. V ptipad¢ oslav narozenin jde spiSe o osobni jednani, HR odd¢leni
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vedoucim nekomunikuje, kdy ma jaky zaméstnanec narozeniny. V piipadé, ze by byl tento
systém zaveden, mohlo by personalni odd€leni na konci kazdého mésice rozesilat informacni
email vedoucim oddé€leni, ve kterém by informovalo o nadchéazejicich narozenindch. Urcité
by dochazelo k otuzovani tymii a zlepSeni vztahli na pracovisti, coz je v ramci kazdé
spole¢nosti zadany jev. Zaméstnanci by také mohli byt motivovani formou vzdélavani, které
by bylo nad ramec zékonnych Skoleni a také osobnim rozvojem, vySe zminénym faktorim

se vénuje nasledujici podkapitola.

4.1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V ramci AW probihaji povinna zakonna Skoleni, mezi ktera patii Skoleni bezpecnosti
a ochrany zdravi pti praci (BOZP), které absolvuje kazdy zaméstnanec hned pii nastupu
do zaméstnani. Skoleni BOZP je poté opakovano dle periodicity $koleni, obecné se
doporu€uje ho provadét jedenkrat za dva roky. Dale je provadéno Skoleni pozarni
ochrany, u kterého zakon udava povinnost realizace pii nastupu do zaméstnani a poté

jedenkrat za dva roky. Také probiha Skoleni prvni pomoci a Skoleni fidi¢t referentt.

Pro vybrané pracovni pozice je pofadano Skoleni fidici vysokozdviznych vozikd,
elektrikarii, svarecl, obsluhy tlakovych zatizeni, manipulace s odpady ¢i skoleni pro praci

ve vyskach.

V réamci nepovinnych skoleni spolecnost AW realizuje dle potieb naptiklad Skoleni na soft-
skills a to zeyména pro vedouci oddéleni a pro mistry, toto Skoleni zaméstnanciim pomiize
napiiklad v oblasti komunikace a vedeni lidi. Jsou také potadana Skoleni odbornéjsiho razu,
napiiklad skoleni na $tihlou vyrobu, systém 5S nebo $koleni pro praci s grafickymi soubory
aj. V souvislosti s feSenim pracovnich problémt miize byt zaméstnanci umoznén i osobni

kouéink.

Spolec¢nost také realizuje jazykové kurzy, a to konkrétné vyuku anglického jazyka. V rdmci
pracovni doby je jazykovy kurz poskytovan vedoucim a asistentskym pozicim — mistrim
a TH pracovnikim. Po pracovni dobé jsou v ramci firmy poskytovany kurzy anglického

jazyka pro ostatni zaméstnance.

Nektefi zaméstnanci také vyhledavaji Skoleni aktivné sami, bez pozadavku HR oddéleni
¢i vedeni spole¢nosti. V tomto ptipad¢ je vyhodnocovéano vedenim spolecnosti, jak piinosné
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dané Skoleni pro zaméstnance bude. Pokud je vyhodnoceno jako ptinosné, dojde k jeho

realizaci. Jedna se napiiklad o Skoleni na Excel, ¢i manazerska skoleni.

4.2 Budovani externi znacky zaméstnavatele

Osloveni vhodnych kandidati je v soucasné vysoce konkurenéni dobé nelehky tkol
personalniho oddé€leni. Malé¢ a stfedni spolecnosti mnohdy soupefti vV oslovovani pracovnich
kandidati s velkymi firmami. Pomoci silné znaCky zaméstnavatele dojde k osloveni
vhodnych kandidatii a nasledné ke snizeni nakladii na nabor novych zaméstnanct, jak je

uvedeno V literatuie.

Nasledujici kapitola je vénovana zmapovani pivodniho stavu aktivit ve spole¢nosti v oblasti
oslovovani kandidatd. V ramci analyzy bylo zjisténo, ze je ticba, aby se znacka
zaméstnavatele vice komunikovala a pouzivala pro ndbor novych zaméstnancti napiiklad

prostiednictvim socidlni sit¢ Facebook.

4.2.1 Nabor zaméstnancu

Nabor vyrobnich pracovniki probihd ve spolecnosti prakticky po cely rok, vétSina
zamestnancl opusti spolecnost béhem zkusebni doby, kterd je stanovena na tifi mésice,
nebo poté béhem prvniho roku prace. Pro personalniho manazera je pravidelné hledani
novych zaméstnanct a jejich zauceni velmi narocné. Pracovnici ve vyrobé musi absolvovat
intenzivni Skoleni, které je nékdy dels$i nez samotna zkuSebni doba, z tohoto divodu

je vycvik novych zaméstnanct obtizny i finan¢n€ naro¢ny.

Spolecnost k osloveni kandidati o zaméstndni vyuZziva nejriiznéjSich naborovych kanald,

kterymi jsou:

e vyhlaseni volného pracovniho mista na ufadu prace v Liberci,
e inzerce v mistnich zpravodajich — Liberecky a Vratislavicky zpravodaj,
e vyuZiti sluZeb persondlnich a pracovnich agentur,

e inzerce na webovych portalech — www.prace.cz, www.volnamista.cz aj.

e facebookova stranka AW Liberec,
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e zaslani naborovych letakli do posStovnich schranek v oblasti Liberce a Jablonce
nad Nisou,

e vyvéSeni ndborovych letakil ve vetejné doprave.

V nasledujici ¢asti prace bude popsan prubeh naboru zaméstnancti v AW, a to od zvetejnéni
nabidky prace po dulezité nalezitosti, které jsou vykonany v den néastupu do zaméstnani.
Pribéh naboru zaméstnanci bude rozdélen na technickohospodarské pracovniky

a pracovniky ve vyrobg.

e Nabor technicko-hospodarskych pracovniki

V piipadé potieby nového zaméstnance nejprve dochazi k vypsani nového pracovniho mista,
o kterém rozhoduje vedouci poboCky na zakladé pozadavki od vedoucich oddé€leni.
Pozadavky na pracovni pozice urCuje vedouci jednotlivych odd€leni ve spolupraci
S personalnim oddé€lenim S ohledem na napli prace. Poté dochazi ke zvetejnéni nabidky
prace, kterou vypracuje HR oddéleni. Specifikace volné pozice je piedana personalni
agentuie za uCelem vyhledani vhodného kandidata. Personalni odd¢€leni po urcity Cas sbira
doslé profesni zivotopisy kandidata a kdyz je nashromézdénych zivotopisii dostatek, dochazi

k jejich ptedvybéru.

Dalsi krok naboru zaméstnanct tvoii osloveni kandidati o zaméstnani. Osloveni probiha
ve tiech rliznych formach, telefonicky, e-mailem ¢i prostfednictvim personalni agentury,
za ucelem sjedndni osobniho pohovoru. Béhem osobniho pohovoru dochazi k poznani
kandidéta o praci, a to jak po strance profesni, tak po strance lidské. Naborat za pfitomnosti
vedouciho oddéleni zjist'uje pracovni zkuSenosti kandidata, jeho dosazené vzdélani, ovéeri

jazykové schopnosti a vyjadfovani kandidata.

Nésledné miiZze nésledovat druhé kolo pfijimaciho fizeni ve form¢ assessment centra, které
ma za ukol ovéfit kompetence kandidati pomoci feSeni modelovych situaci

¢i psychodiagnostickych testi.

V ptipadé, Ze je uchaze¢ o praci prohlaSen za vhodného kandidata, pfichazi rozhodnuti
o ptijeti, které je kandidatovi sdéleno telefonicky ¢i opét pies persondlni agenturu.
Vyjednani konecnych podminek zaméstnani je feSeno telefonicky ¢€i e-mailem, musi byt

vyfeSeny nezbytné naleZitosti, kterymi jsou sjednani terminu vstupni lékai'ské prohlidky
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a dne nastupu do zaméstnani. Po GispéSném absolvovani Iékatské prohlidky je v den nastupu
(ptipadné i dfive) vyplnén osobni dotaznik, dochdzi také k podpisu pracovnépravnich
dokumenti, jakymi jsou naptiklad pracovni smlouva a mzdovy vymér. Zameéstnanec
je proskolen na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, je obeznamen s pravidly spole¢nosti

a uveden na pracovni misto.

e Nabor pracovnikii do vyrobniho procesu

Nabor v piipadé d€lnickych pozic probiha totozné jako nabor technickohospodaiskych
pracovnikli, az na ¢ast osobniho pohovoru. U dé€lnickych pozic dochéazi pii osobnim
pohovoru stejné jako u TH pracovnikli k zjisténi pracovnich zkuSenosti, dosazeného
vzdélani a moznému ovéieni jazykové gramotnosti, mize ale navic dochdzet k otestovani
matematické gramotnosti kandidata. Pfipadné také dochazi k praktické zkousce kandidata
a k ukazce pracovisté. Uchazedi o zaméstnani je na pracovisti ukazana pracovni pozice
a jsou mu poskytnuty veSkeré informace, které s vykonem pozice souviseji. Zbylé kroky

naborového procesu jsou stejné.

Analyza pracovni nabidky

V ramci analyzy pracovni nabidky bude podrobnéji zkoumana nabidka prace spole¢nosti

AW, ktera byla zvefejnéna na inzertnim webovém portdlu www.pracomat.cz. Vybrana

pracovni nabidka byla ur¢ena k naboru délnika ¢i délnice do vyroby k obSivani a baleni

koberct a je uvedena v Ptiloze B — Analyzovana pracovni nabidka.

Uvedena pracovni nabidka obsahovala duplikované informace, celkem tfikrat se zde
objevovala poloZka ,,PoZadujeme®. Celkovy popis nabidky prace nebyl pfili§ rozsahly
a chybély zde zékladni informace o spole¢nosti. Zvefejnéna nabidka nebyla ptili§ prehledné

strukturovana a n¢které informace mohly byt piehlédnuty.
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- volnamista.cz

Seznam @ Heureks AliExpress

Ridi¢ VZV - expedice
Pozadavky: vyuceni, VZV opravnéni,
zodpovédnost, fyz. zdatnost. Napli
prace: pieprava zbozi v areilu spol.,
nakladky a vykladky, naskladiiovani
zboZi, prace se skenerem. Prace na 2
smény, 7,5 hod. prac. doba. Nastupni
mzda 18.450,- s perspektivou ristu,
stravenky 100,- K¢é, Flexipassy, dalsi
odmeény. Nastup: ihned.

Volgjte ASSOCIATED WEAVERS,
s.r.o.

1420 603 178 903 nebo nam rovion
poslete Fivotopis

Piilozte Zivelopis
a3 e-mail

Zadans iidaje zpracovivéme dle tichto
podminek.

Odesiat

Obrazek 14 - Pracovni nabidka — ridic VZV
Zdroj: Volna mista, 2020

Druha pracovni nabidka zndzornéna na Obrazku €. 14 vySe je také velmi strucna a postrada
dalezité¢ informace, stejn¢ jako prvni analyzovana nabidka prace. Takto kratky inzerat
pracovni pozice by byl vhodny napiiklad ke zvefejnéni na socialnich sitich, kde by byl
uveden odkaz na blizsi specifikaci inzerované pracovni pozice. Na zdklad¢ analyzy
pracovnich nabidek byla autorkou zpracovana doporuceni, ktera jsou blize specifikovana

v kapitole 7.

4.2.2 Online platformy pro podporu zna¢ky zaméstnavatele

V soucasné online dob¢ je zapotiebi, aby se spole¢nosti prezentovaly na socialnich sitich.
Jak jiz bylo uvedeno v predeslé kapitole, dlouhodobym cilem spolecnosti je vyuzivani

socialnich siti jakozto zptsobu, jak oslovit a ziskat nové pracovniky.

e Facebookovy profil

Spole¢nost AW disponuje facebookovym profilem s ndzvem AW Liberec, ktery je spise
prodejnim neZ naborovym kanalem. Facebookovy profil spravuje zaméstnankyné
spolecnosti, ktera je v soucCasné dobé na mateiské dovolené. Na profilu spolecnosti
nedochazi k pravidelnému zvetejnovani prispévkid a jejich obsah také neni doptedu

naplanovan.
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e  Webové stranky

Webové stranky spolecnosti s ndzvem www.carpetyourlife.com plni spiSe prodejni funkci,
lze zde nalézt napiiklad vyhleddvac obchodt, informace o kobercich a v neposledni fad¢
také zdkladni informace o spolecnosti. V sekci ,,O nas“ nalezneme prezentaci poslani
spole¢nosti, dulezitych milnikd a hodnot spole¢nosti. Na poslani a hodnotach spole¢nosti
muze organizace budovat svou znacku zaméstnavatele, je velmi dulezité, aby tyto
komponenty byly co nejvice prezentovany a komunikovany smérem k zaméstnanciim

i ke kandidatim o zamé&stnani.

V sekci ,,0 néas“ se také nachazi informace o udrZitelném podnikani spolecnosti, novinky
¢i tiskové zpravy. Stranky jsou zhotoveny v typickych barvach spole¢nosti, kterymi jsou
vinova, bild a ¢ernd barva a také v nékolika jazykovych provedenich — v ¢esting, anglicting,
némciné, francouzsting, polstin€ a holandsting. Je zde také viditelné logo spole€nosti, kterym
je jiz zminény motyl v barvach spole¢nosti. Stranky spole¢nosti postradaji piedev§im
kariérni sekci, ve které by HR odd¢€leni mohlo zvefejnit nabidky prace, v kapitole 7 jsou

uvedena doporuceni, ktera se tykaji zejména kariérni sekce webovych stranek spole¢nosti.

4.2.3 Utast na pracovnich veletrzich

V minulém roce se spolecnost zucastnila pouze veletrhu EDUCA Job Fair 2019. Jinych
pracovnich ¢i Skolnich veletrhti se spolecnost v soucasné dob¢ aktivné neucastni. K osloveni
mladych kandidati o zaméstnani by spole¢nost mohla vyuzivat napiiklad veletrh pracovnich
ptilezitosti s nazvem T-Forum, které probiha v prostorach Technické univerzity v Liberci,

a to kazdy rok vzdy na zacatku prosince.

4.2.4 Stabilizace zaméstnancu

Na zéklad¢ dlouhodobé spoluprace s HR manazerkou spole€nosti byl autorkou zmapovan
zivotni cyklus zaméstnance, ktery organizaci poskytuje informace 0 jednotlivych
kontaktnich mistech, které ve firmé jiz existuji. Autorka prace vychazi z zivotniho cyklu
zaméstnance dle BrandBakers, ktery je uveden v teoretické Casti prace v kapitole s nazvem
Employee Experience. Tento cyklus obsahuje celkem 7 kontaktnich mist, kterymi

jsou: pritahovani zaméstnance, jeho vybér, nalodéni, zapojeni, hodnoceni odvedené prace,
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rozvoj zaméstnance a Vv posledni fadé rozlouéeni. Sest z vyse zminénych kontaktnich mist
ve spolec¢nosti existuje jiz dlouhou dobu, posledni kontaktni misto, tedy rozlouéeni, bylo
vytvoreno teprve nedavno. Spolecnost, zejména personalni oddéleni, se snazi vyhovét vsem
potfebam svych zaméstnanct. K tomu, aby spolec¢nost zjistila a naplnila pfani a pozadavky
svych zaméstnancti a dokazala své zaméstnance 1épe motivovat, aby v ramci organizace
setrvali, byl realizovan prizkum spokojenosti zaméstnancti, ktery je blize popsan v kapitole

5 — Analyza vysledkii dotaznikového Setfeni.

Na zaklad¢ literatury a analyzy spolecnosti byly autorkou identifikovany hlavni vyzvy
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Jsou jimi vysoka fluktuace zaméstnancii
a nedostatecny zajem ze strany budoucich kandidati o zaméstnani. Na jejichZ zaklad¢ byla
identifikovana potieba zamétit se ve spolecnosti zejména na spokojenost zaméstnancil,
designovani lepsiho zazitku zaméstnancti a budovani externi zna¢ky zaméstnavatele. Soubor
nastrojii a doporuceni na tfeSeni hlavnich HR vyzev v oblasti fizeni lidskych zdroja ve

spole¢nosti jsou obsazené v kapitole 7.
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5. Setieni spokojenosti ve vybrané spolecnosti

V ramci DP byl ptipraven dotaznik na priizkum spokojenosti a nasledné bylo ve spole¢nosti
AW provedeno Setieni spokojenosti. Cilem bylo pfipravit dotaznik tak, aby mapoval
vybrané oblasti spokojenosti (Moduly). V diplomové praci byl vytvoifen dotaznik jak
Vv elektronické, tak tist€né verzi, které muze spole¢nost vyuzit v ptipadé dalsiho Setfeni. Byl
také nastaven proces, na zakladé kterého byl provadén samotny prizkum spokojenosti, a dle
kterého probihala ptiprava na prizkum. Nasledujici ¢ast diplomové prace se zamétuje na
rozbor dat ziskanych prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Cilem Setieni bylo na zakladé
zhodnoceni spokojenosti zaméstnancli navrhnout vhodna opatfeni a doporuceni pro zlepSeni
stavajici situace, a to na zakladé zjisténych nedostatk. Provadény prizkum byl zcela
anonymni a jeho vysledky poslouzi pouze vedeni spolecnosti, personalnimu oddéleni
a k acelim diplomové prace. Vystupy Setfeni byly autorkou pielozeny do anglického jazyka
pro potfeby vedeni spolecnosti. Dotaznik je soucasti Pfilohy A — Dotaznik v diplomové

praci.
Analyza vysledkt bude roz¢lenéna do sedmi moduld, stejné jako dotaznik samotny:

e ocenéni prace a zamestnaneckych benefitu,

e vztahy s nadtizenymi,

e vztahy na pracovisti,

e Dbezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

e Vvztah zaméstnanct k zamé&stnavateli,

e zamgéry a predstavy tykajici se piisobeni ve firm¢,

e identifika¢ni faktory respondentt.

V diplomové praci jsou zvetejnény pouze vybrané Casti z kazdého modulu dotazniku.
Autorka prace po konzultaci s HR oddélenim usoudili, Ze budou zvefejnény pouze nize

vybrané skutecnosti.

51 Pilotni Setfeni

Pred tim, nez byly dotazniky distribuovany mezi zamé&stnance, prob&hlo ve spole¢nosti

pilotni Setfeni, a to konkrétn€ 14 dni pred spuSténim dotaznikového Setieni. Pilotniho Setfeni
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se zucastnili zastupci jednotlivych oddéleni spole¢nosti, za kazdé oddé€leni byl vybran jeden
Cloveék. Autorka prace spolu s HR manazerkou chtély mit jistotu, ze jsou vSechny otazky
spravné nastavené, a ze jejich podstatu kazdy respondent spravné pochopi. Na zékladé
pilotniho Setfeni byla upravena formulace dvou pokladanych otazek, zbytek dotazniku zGstal

beze zmény.

5.2 Metodika sbéru a zpracovani dat

Pred zacatkem prizkumu spokojenosti byli zaméstnanci informovani o formé a zpiisobu
vypliovani dotaznikli. TH pracovnici obdrzeli informa¢ni email a pracovnikiim, ktefi nemaji
ptistup k pocitaci, byly informace poskytnuty HR manaZerkou pted samotnym zacatkem

vypliovani dotazniki.

Dotaznikové Setfeni ve spolecnosti probihalo ve dnech 19.-24. unora 2020, tj. v délce péti
pracovnich dnti. Dotaznik celkem vyplnilo 76 zaméstnancii, zbyli zaméstnanci spolecnosti
nebyli v dob& priizkumu Vv zaméstnani, a to kvili Gerpani dovolené & nemoci. Ctyfi
dotazniky byly z prizkumu vytazeny z ditvodu netiplného vyplnéni, konecnych respondentt
tedy bylo 72. Dotazovani probihalo jak v elektronické podob¢ za pomoci on-line platformy
pro tvorbu dotaznika Click4survey.cz, tak v podobé tisténé. Elektronicka verze byla uréena
technickohospodarskym pracovnikiim, ktefi maji piistup k vlastnimu pocitaci, téchto
zamé&stnancu bylo celkem 12, coz odpovida 16,67 % zGc¢astnénych. Tisténa verze slouzila
pracovnikiim ve vyrobg, téch se Setfeni zucastnilo celkem 60, coz je 83,33 % respondentil.
Primérna doba vyplnéni tist€éného dotazniku byla 20-25 minut. Z celkového poctu

72 validnich dotazniki je 26 respondentli muzského a 46 Zenského pohlavi.

5.3 Modul 1 - Ocenéni prace a zaméstnanecké benefity

Modul tykajici se ocenéni prace byl rozdélen na dvé ¢asti, prvni ¢ast zkoumala miru vlivu
vybranych faktori na spokojenost zaméstnancii s praci, druhd c¢ast byla vénovéana
ohodnoceni vykonavané prace. Z prvni ¢asti naptiklad vyplynulo, Ze 90 % zamé&stnanct
povazuje za velmi dllezité jednani s respektem a ictou, 88 % zaméstnanct hodnoti financni

ohodnoceni jako velmi dulezité a 85 % pracovnikli povazuje za velmi dileZitou jistotu
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Vv zamé&stnani. Miru vlivu zbylych faktori na spokojenost zaméstnanct v praci znazornuje

Obrazek ¢&. 15.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Jednani s respektem, tictou l* 90%
Finan¢ni ohodnoceni (mzda) I 88%
Jistota zaméstnani I 85%
Dobré mezilidské vztahy FE 76%
Dostatek ¢asu na rodinu, piatele a zajmy I 74%
Zaméstnanecké benefity I 72%
Uzite¢nost vykondvané prace I 72%
Moznost kariérniho rastu IR 46%
Moznost osobniho vzdélavani a rozvoje I 42%

Velmi dulezité

u Preference vybranych benefitt

Obrazek 15 - Porovnani vybranych faktorii na spokojenost v prdci s hodnocenim ,, velmi diileZité
Zdroj: Vlastni zpracovani

Oproti tomu 11 % zaméstnanct povazuje moznost kariérniho ristu a také moznost osobniho
vzdélavani a rozvoje za spisSe nediilezité. VySe zminéné faktory souvisi zejména se Skolenim
a vzdélavanim pracovnikli. Pro personalni oddé€leni tato skutecnost mize znamenat

poskytovani Skoleni pouze na zakonné urovni, o jin¢ Skoleni zaméstnanci nejevi zajem.

54  Modul 2 — Vztahy s nad¥izenymi

Nésledujici modul dotaznikového Setfeni zkoumal miru spokojenosti zaméstnanch
s predloZenymi vyroky. Respondenti méli na vybér z péti moznych odpovédi, vyroky byly
hodnoceny $kalou, kde 1 znamenalo ,,rozhodné souhlasim* a 4 ,,rozhodné nesouhlasim®,
odpovéd’ pod ¢islem 5 byla ur¢ena pro moznost ,,nemohu posoudit®, tato odpovéd’ neni

zapocitana ve vysledném primeéru odpovédi.

Celych 22 % respondentt naptiklad uvedlo odpovéd’ ,,nemohu posoudit* u vyroku tykajiciho
se vyuzivani nazorl a napadi pracovniki. Stejné procento, tedy 22 % respondentli naopak
uvedlo, Ze vedeni rozhodné vyuziva nazort a ndpadi pracovniki, 42 % respondentt s timto
tvrzenim spiSe souhlasi. U vyroku tykajiciho se vyuZivani nazord a napadi zaméstnanct
se objevuje znacny nesoulad v poskytnutych odpovédich, celkové hodnoceni zndzornuje

Obrazek ¢&. 16.
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Nemohu posoudit

22%
Rozhodné
souhlasim

Rozhodné 22%

nesouhlasim

;
3%
Spise '
nesouhlasim

11%

Spise souhlasim
42%

Obrdzek 16 - Rozbor vyroku "Vedeni vyuziva ndzori a ndpadii pracovnikii”
Vlastni zpracovani

Zaméstnanci mohou nabyvat dojmu, ze se jejich napady a nazory déle neprojednavaji,
¢i nerealizuji. K projednéani ndpadit by mohly spole¢nosti slouzit tymové porady ¢i porady
s vedenim spolecnosti, kde by jednotlivi manaZeti mohli ptedkladat poznatky od svych
zaméstnancl. V souvislosti s angaZovanosti zaméstnancl literatura uvadi, Ze k rozvoji
lidského potencialu je zapotiebi zejména rozvoj dovednosti leaderti, kteti budou mit

pozitivni vliv na motivaci lidi ve svém tymu.

55 Modul 3 — Vztahy na pracovisti

V potadi 3. modul prizkumu spokojenosti zaméstnancti byl rozdélen do tii ¢asti. Prvni ¢ast
zjistovala, jak zameéstnanci hodnoti celkovou atmosféru na pracovisti, druha ¢ast byla
vénovana vztahiim na pracovisti a posledni ¢ast zkoumala miru informovanosti zaméstnanct

ohledné tkolu a zalezitosti ve firmé.

Na zaklad¢ vysledkl prvni ¢asti modulu lze konstatovat, ze 45 respondentil, coz odpovida
63 % vsech zacastnénych, povazuje atmosféru na pracovisti za spiSe piatelskou, 19 (26 %)
respondentti atmosféru hodnoti jako rozhodné pratelskou, 7 zaméstnancu, tedy 10 %
zicastnénych, vnima pracovni atmosféru jako plnou napéti a konfliktli a 1 zamé&stnanec ji

hodnoti jako neptatelskou.
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Spise pratelska “ 43%
PIna napéti a konfliktd m 8%

Spise nepdtelskd 47

Atmosféra na pracovisti

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

mZeny ®Muzi

Obrazek 17 - Atmosféra na pracovisti Zeny vs. muzi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni respondentti dle pohlavi zobrazuje Obrazek ¢. 17, z néhoZz je patrné,
ze Z celkovych 7 respondenti (9 % respondentil), ktefi povazuji atmosféru za plnou

konflikt a napéti, je 6 zen.

Atmosféra na pracovisté je diilezitou soucasti firemni kultury. Pokud vladne na pracovisti
ne prili§ pozitivni atmosféra, mize dochazet k horsi komunikaci mezi zaméstnanci, a to
muze vyustit ve Spatné preddvani informaci. Pfedavani informaci je v ramci tymu naprosto
stézejni, aby kazdy zaméstnanec odvedl kvalitni praci v pozadovaném case. Informace by
mély byt poskytovany nejen pfimym nadiizenym, ale také mezi spolupracovniky, aby byl
kazdy stejné¢ a dostatecné informovan. Timto by se také mohlo ptedchazet piipadnym
konfliktim a nedorozuménim na pracovisti. Coz potvrzuje 1 literatura, dle které jsou experti
presvédceni, ze firmy se silnou zna¢kou zaméstnavatele a dobrou koncepci komunikace,
budou mit ptedni vyhodu v opatieni a udrzeni pracovni sily, které mize byt v n¢kterych

oborech nedostatek.

5.6 Modul 4 — Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

Modul tykajici se bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci byl rozdélen do 3 otazek, na které
respondenti odpovidali pomoci Ctyfstupnové Skaly, kde 1 znamenalo ,urcit€¢ ano®,
2 vyjadiovalo ,,spiSe ano®, ¢islo 3 znamenalo ,,spiSe ne“ a posledni Skéala 4 slouzila pro

odpovéd’ ,,urcCité ne®.
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Celkem 38 zaméstnancii uvedlo, ze se v praci citi uréit¢ bezpecné, coz piedstavuje
53 % vsech dotazovanych, 30 pracovnikii uvedlo, ze se v préci citi spiSe bezpecné,

coz odpovida 42 % zucastnénych respondentt.

Obrazek ¢. 18 nize znazornuje analyzu dle pohlavi respondentti. Pracovnikim modrého
limce dle literatury nejvice zalezi na obdrzeni odmény za vykonanou praci v ptiznivych
pracovnich podminkiach a mimo jiné také v pracovni bezpeCnosti, analyza ukdzala,

7e 68 dotazovanych se v praci citi bezpecné, coz je 96 % vsech respondentt.
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Obrazek 18 - Analyza pocitu bezpeci Zeny vs. muzi
Zdroj: Vlastni zpracovani

Bezpecnost prace je také fazena do hygienickych potieb v Herzbergové dvoufaktorové
teorii, nenaplnéni téchto potieb vyvoladva v zaméstnancich nespokojenost, je tedy stézejni,

aby spole¢nost dbala na dodrzovani BOZP na pracovisti.

5.7 Modul 5 — Vztah k zaméstnavateli

Ptedposledni modul zjist'oval vztah zaméstnanct k zaméstnavateli. Vysledky tohoto modulu
by pro spole¢nost AW mély byt velmi uZzitené, jelikoz budovani vztahu k zaméstnavateli
a tim i celé znacky zaméstnavatele, je pro spolecnost velmi podstatné k udrzeni stavajicich
zamé&stnancl a prildkani novych kandidati o zaméstnani. Jak uvadi literatura, budovani
znaCky zaméstnavatele je skladba promyslenych kroki, které maji ovliviiovat vnimani
spolecnosti jako zaméstnavatele, spolecnost by se tedy méla snazit o co nejlepsi dojem, ktery

ve svych zaméstnancich svym pfistupem vzbuzuje.
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Tvrzeni v modulu ovéfovalo, zda jsou zaméstnanci radi, kdyz AW dosahuje tspéchu,
vysledky jsou velmi pozitivni. Celych 65 % respondenti zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné
souhlasim®, 31 % zvolilo ,,spiSe souhlasim* a dale 4 % zaméstnancii zvolili ,,nemohu
posoudit”. Z analyzy je patrné, ze zameéstnanci radi podpoii svého zaméstnavatele
a Vv pripad¢ potieby jisté splni vSechny potiebné ukoly, aby se spolecnosti jesté 1épe dafilo.
Jak uvadi literatura, zdravé firemni kultury sdili cile organizace, coz v pfipadé AW dle
provedené analyzy ve spolecnosti probiha. Pro zaméstnance dosahovani tispéchii spolec¢nosti
muze znamenat 1 formu osobni motivace, kdy zaméstnanci budou za odvedeny vykon
nalezité¢ odménéni, €1 se jim dostane pochvaly, jelikoz sdilend zpétna vazba je také znakem
zdravé firemni kultury. Dale je 82 % zaméstnancti, coz odpovida 59 zicastnénym, hrdych

na to, ze pracuji prave pro AW.

5.8 Modul 6 — Zaméry a predstavy tykajici se Vaseho pisobeni ve firmé

Posledni modul dotaznikového Setieni zjiStoval nazory zaméstnanct tykajicich se jejich
budouciho ptisobeni ve spole¢nosti. Modul obsahoval dvé uzaviené a dvé oteviené otazky.

V piipadé otevienych otazek mohli pracovnici vyjadfit, s ¢im jsou v AW nejvice spokojeni

.....

Prvni otazka se zabyvala ptisobeni v AW, konkrétné jak dlouho jesté zaméstnanci uvazuji o
zamé&stnani pravé u AW. Z poskytnutych odpovédi vyplynulo, Ze 38 (53 %) zaméstnanct
jesté planuje pracovat v AW déle jak 10 let, 20 (28 %) zaméstnancu v rozmezi 5-10 let,
8 (11 %) zamé&stnanct v ¢asovém rozmezi 2-5 let, 4 (6 %) zaméstnanci uvazuji o 1-2 letech
a pouze 2 (3 %) respondenti uvedli moznost méné nez jeden rok. S ohledem na vysokou
fluktuaci zaméstnancli ve spolecnosti je tato analyza velmi zajimava, drtivda vétSina
zaméstnancu neplanuje v kratkodobém horizontu odchod z firmy. Z Setfeni je patrné, ze
pouze 9 % respondentti by mohlo uvazovat o odchodu z firmy, a to v obdobi krat$im jak

2 roky. Analyzu znazornuje Obrazek ¢. 19 nize.
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m Pocet odpovédi

Obrazek 19 — Predpoklad délky zamestnani u AW
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentd také vyuzila moznosti slovnich odpovédi. Celkem 47 zaméstnanci,
coz predstavuje 65 % ze vSech zicastnénych zaméstnanct, vyjadfilo, s ¢im jsou v AW
nejvice spokojeni. Atributy, se kterymi jsou zameéstnanci vV AW nejvice spokojeni,

znazoriuje Obrazek ¢. 20 nize:

Obrazek 20 - Atributy, s kterymi jsou zaméstnanci nejvice spokojeni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Realizace pruzkumu spokojenosti byla ve spolecnosti vyznamnym krokem. Zjisténé
vysledky spole¢nosti ptinasi celkovy pohled na spokojenost jejich zaméstnancii. Zjisténi
vyvratila nizkou loajalitu zaméstnancti spolecnosti, jelikoz celych 81 % zacastnénych
respondenttt planuje ve spoleCnosti zlstat déle jak 5 let. Piekvapivé bylo, ze
82 % zaméstnanct, coz odpovida 59 zi¢astnénym, je hrdych na to, Ze pracuji pravé pro AW,
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coz by opét mohlo znacit loajalitu souCasnych zaméstnanct. Vysledky dale uvadéji,
zaméstnanci vnimaji atmosféru na pracovisti jako pratelskou a za plnou konfliktti a napéti ji
povazuje pouze 8 % zucastnénych zenského pohlavi. Zjisténé dale potvrdila, ze pro
pracovniky spolec¢nosti AW je pii vykonu prace velmi diilezity pocit Gicty a uznani a také

odpovidajici platové ohodnoceni. Vysledky jsou déale pouzity v navrhové casti prace.

76



6. Navrhy a doporuceni pro budovani zna¢ky zaméstnavatele

Nasledujici kapitola je vénovana navrhiim a doporuc¢enim ve vazbé na budovani znacky
zameéstnavatele ve spolecnosti Associated Weavers, s. r. 0. Navrhova ¢ast bude rozdélena
na podporu interni a externi znacky zaméstnavatele, nebot’ spole¢nost potiebuje podpotit
oba aspekty Employer Brandingu a to jak kudrZeni, tak =ziskani zaméstnanci,
viz Obrazek ¢. 21.

Dotaznik, b Revi
Spokojenost tvorbaupLocesu Zatral tlynem evize .
zaméstnancii pro prizkum, pracovni pracovnic
hodnotici nabidky inzeratd
zprava
Tvorba
Firemni osobnich FB stranky :)—r\gt%?\?nich
kultura prlbczhu ) pro nabor .
zamestnancu
Stabilizace Vystupni
zameéstnancu dotaznik

Obrazek 21 — Navrhy v oblasti podpory znacky zaméstnavatele pro vybranou spolecnost
Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci podpory interni znacky zaméstnavatele byl realizovan jiz zminény prizkum
spokojenosti zaméstnancii, dale byl také zhotoven osobni piibéh zaméstnancii fadici se
do podpory firemni kultury a také vystupni dotaznik Slouzici ke stabilizaci a udrzeni

zamé&stnancu spolecnosti.

Podpora externi znacky zaméstnavatele byla realizovdna zejména V oblasti naboru
zameéstnancl. Autorkou byla provedena revize pracovnich nabidek a byly také vytvoreny

ptispévky na firemni facebookovy profil k osloveni novych kandidatt o praci.
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6.1  Navrhy a doporuceni pro podporu interni znacky zaméstnavatele

Interni znacka zaméstnavatele byla podpofena zejména prostfednictvim dotaznikového
Setfeni. Diky provedenému prizkumu spokojenosti nyni zaméstnavatel zna konkrétni
potieby a ptani svych zaméstnanct, které mize naplnovat a zlepSovat tak nejen vykon svych
zameéstnancd, ale také vykon celé firmy. Napliiovani potieb a pfani zaméstnanct je rovnéz
soucasti budovani znacky zaméstnavatele. Jak uvadi literatura, spokojeni zaméstnanci
se pravdépodobné nebudou ohlizet po jiném zaméstnani a firma nebude muset najimat nové

pracovniky.

6.1.1 Navrhy v oblasti spokojenosti zaméstnancu

Navrhova Cast v oblasti spokojenosti zaméstnanci spocivala v navrzeni a vytvoreni nastroje
na prizkum. Autorkou prace byl vytvofen dotaznik, ktery je mozné pouzit opakované,
dotaznik byl navrzen v online verzi na platformé click4survey.cz a také v tisténé verzi.
Vytvoteny dotaznik na prizkum byl zhotoven také v anglické verzi vcetné vystupl
dotaznikového Setieni. Byl také navrzen postup, jak pii prizkumu spokojenosti postupovat,

aby byla zaru¢ena anonymita odpovédi a jak prizkum komunikovat mezi zaméstnance.

Déle jsou navrhy smétovany do oblasti konkrétnich zjisténi realizovaného Setfeni. V ramci

Setfeni mohli zaméstnanci navrhnout, co by se v AW mohlo zménit, aby se ve spolecnosti

.....

e komunikace a informovanosti,
e vztahtll na pracovisti

e ataké pracovniho prostiredi.

Zaméstnanci by nejcastéji uvitali lepsi informovanost a piedavani informaci ze strany
vedeni, jakoZto lepS§i komunikaci mezi odd€lenimi. Komunikace je stéZejnim pilifem
podnikové kultury. Dle literatury se dobrou podnikovou kulturou rozumi to, jak je firma
organizovana, tedy systémy, podle kterych jsou spliiovany tkoly. Do dobré podnikové
kultury déle fadime komunikaci v rdmci organizace a spolupréci, které jsou to podstatné,

co tvofi dobrou firemni kulturu. Na rozvoj dobrého systému komunikace se mohou zaméftit
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zejména vedouci jednotlivych oddéleni, ktefi mohou potadat kratké ranni meetingy

se svymi zaméstnanci, kde si vyjasni vSe potiebné.

Pracovnici by si dale prali vice vyzdvihovat pozitiva, ne pouze negativa, a také vice
kontaktu s vedenim. K tomu, aby se pracovnici citili jeste 1€pe, by také pomohly lepsi vztahy
s kolegy, které se opét opiraji o komunikaci mezi lidmi. Nékteti zaméstnanci také vyjadfili
zajem o masérské sluzby jakozto novy benefit. Poskytovani dané¢ho benefitu by spole¢nosti
mohlo zajistit vyssi spokojenost zaméstnancti a pravdépodobné také vyssi pracovni vykon,

ktery se da obtiznéji méfit, je to spiSe dlouhodobéjsi zaleZitost. Sluzby maséra jsou autorkou

ekonomicky zhodnoceny v kapitole 7.

6.1.1 Firemni kultura

V ramci diplomové prace byl autorkou za ucelem podpory firemni kultury vypracovan
tzv. osobni piibéh zaméstnanct, ktery byl také zvefejnén na facebookovém profilu
spolecnosti. Osobni ptibéh zaméstnancl ukazuje na loajalitu zaméstnancii spolecnosti a také
na usporadanou firemni kulturu. Prezentace firemni kultury by mohla byt dale pouzita
V naborovém procesu. Prispévek byl opét zhotoven v barvach spoleCnosti za ucelem
jednotnosti ptispévki a prezentovani znacky zaméstnavatele. Svou tvar za ucelem propagace
spolecnosti propujcili celkem tfi zaméstnanci z vyroby, konkrétné¢ jeden muz a dvé Zeny.
Zamg¢stnanci byli v ramci pracovni doby vyfoceni a kazdy z nich pomoci svych slov vyjadril,
co maji na AW radi, pro¢ zde pracuji a ¢eho si na AW nejvice ceni. Své vyjadieni predali
HR manazerce spolecnosti a taho spolecné s fotkou zaslala autorce prace, ktera piibéh

zaméstnance uvedla do findlni grafické podoby.
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Milan, vyroba:

»V AW jezdim uz vic jak tri
roky s vysokozdvihem.
Délam jen na dvé smény, a
navic mam po roce ve firmé
dovolenou 5 tydnii, za to
jsem rad, protoZe mam vic
casu na rodinu a
kamarady.”

b
;
¢
N
i
{
i

- .

»JSEM SPOKOJENY, PROTOZE ME
RIZENI BAVL”

: e

Obrazek 22 — Osobni pribéh pana Milana
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na Obrazku ¢. 22 je znazornén osobni piib&éh pana Milana, ktery obsluhuje vysokozdvizny
vozik ve vyrobé. Pan Milan pracuje ve spolecnosti uz nékolikatym rokem a ma
ke spolecnosti velmi kladny vztah, na svém zaméstnani si nejvice ceni dovolené navic

a dostatku volného ¢asu, ktery nasledné vénuje své rodin¢ a prateltiim.

Osobni piibéh zaméstnance je koncipovan tak, aby ukazoval skutecné zaméstnance
spolecnosti. Zaméstnanci svym piibéhem popisuji néktery z pilifi nabidky spolecnosti jako
zam¢stnavatele. Pan Milan na nabidce spoleCnosti ocenuje piedevsim dovolenou navic.
Zamgéstnanec je zobrazen ve firemnim obleCeni v barvach spolecnosti, a toto obleceni v praci
skute¢né pravidelné nosi. U facebookového piispévku se objevilo celkem 18 ,,to se mi libi®,

5 komentart a 2 sdileni ptispévku.

6.1.2 Nastroje pro podporu stabilizace zaméstnancu

V ptipadé¢ vysoké fluktuace zaméstnanci je vramci Employee Experience dileZitym
kontaktnim mistem tzv. rozlouceni. V ramci rozlouceni se zaméstnancem jsou realizovany
vystupni dotaznik ¢i komunikace s byvalymi zaméstnanci. Na zakladé projektu SHARPEN
v roce 2019 byl pro Gcely personalniho oddéleni autorkou prace vytvoren vystupni dotaznik,
ktery se predklada zaméstnanciim, ktefi opoustéji spolecnost. Dotaznik byl vytvoten ve dvou

verzich, krat§i verze s péti otdzkami byla vytvofena pro pracovniky ve vyrob¢.
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Na Obrazku ¢. 23 niZe je vyobrazena ukazka vystupniho dotazniku. Kompletni verze

dotazniki jsou soucasti Ptiloh C a D — Vystupni dotaznik.

1. Jak hodnotite chovini a pristup Vaseho nadiizeného?
Velmi dobfe
Dobie
Spige negativné

Negativné

2.  Jaké bvlo platové chodnoceni za Vami odvedenou prici?
Vel dobré
Dobré
SpiSe nedostateéné

Nedostatecné

Obrazek 23 - Ukdzka vystupniho dotazniku v AW
Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci vystupniho dotazniku mohou zaméstnanci uvadét davody odchodu ze spole¢nosti
¢i navrhy na zlepSeni pracovniho prostiedi. Druha, delsi verze dotazniku s deseti otdzkami,
byla vytvofena pro administrativni pracovniky. Persondlni oddéleni vystupni dotaznik
v soucasné dobé& pouziva, ale prozatim neexistuje dostatek dat k analyzovani, nebot’ dochazi

k neochoté odchazejicich zaméstnanct tento dotaznik vyplnit.

6.2 Navrhy a doporuceni pro podporu externi znacky zaméstnavatele

Existuje mnoho nastroji na podporu EB, autorka si pro svou praci vybrala podporu externi
znaCky zaméstnavatele prostiednictvim osobniho piibéhu zaméstnancli ke zvySeni
povédomi o zaméstnavateli. Byla také provedena revize pracovnich nabidek spolecnosti,
kterda zahrnovala pfedev§Sim rozSifeni jejich délky v oblasti specifikovani hlavni
charakteristiky vykonavané prace a o¢ekavané pracovni povinnosti. Spolec¢nosti bylo také
doporuceno, aby pro nabor novych ¢lent vytvotila a vyuzivala ¢eskou podsekci kariérnich

ptilezitosti na oficialnich internetovych strankach spolecnosti. K tomu, aby spole¢nost
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zaujala vice mileniald, je zapotiebi také vyuzivani socidlnich siti, zejména Facebooku, ktery
je hojn€ vyuzivan na inzerci volnych pracovnich mist a oslovovani novych zaméstnancii.

Spolecnost vlastni facebookovy profil, ale zatim ho plné€ nevyuziva ke zminénému tGcelu.

Na zékladg literatury je pro spole¢nost zadouct, aby se pti budovani znacky zaméstnavatele
fidila tzv. koncepnim modelem dle Chhabra a Sharma (2012) uvedeném
v kapitole 2.1.1. Proces a faze budovani znac¢ky zaméstnavatele. Tento model piesné zapada
do aktivit, které¢ spolecnost AW jiz realizuje. V nasledujici kapitole se autorka zaméti
na zlepSeni téchto aktivit, a to zejména z pohledu budovani znacky zaméstnavatele smérem
ke kandidatim. JelikoZ prezentovani hodnot organizace, pouzit¢ komunikacni kandly,
formulace image zaméstnavatele a nasledna atraktivita zaméstnavatele jsou hlavnimi

aktivitami zminéného modelu.

6.2.1 Nabor zaméstnancu

vvvvvv

vvvvvv

aktivity realizované vramci prvniho kontaktu s kandiditem o praci patii zejména
prezentovany obsah na naborovych portalech, socialnich sitich, kariérni stranky a brozury,
prezentace spolecnosti na veletrzich, naborové kampané, program doporuceni, aj. Z vyse

uvedenych aktivit spolecnost AW vétsinu realizuje.

Pro to, aby byla vybudovéna silnd znaCka zaméstnavatele, bylo spolecnosti doporuceno
zamétit se na vylepSeni prezentované¢ho obsahu na ndborovych kandlech, kde je opravdu
dilezité, aby organizace dle zminéné literatury zvefejiovala a komunikovala jak néstrojové,
tak symbolické atributy. V rdmci nastrojovych atributll je to zejména podrobny popis
spole¢nosti a pracovni pozice, jelikoz spolecnost potiebuje oslovit pouze vhodné kandidaty,
k tomu, aby snizila naklady a usili na nabor novych zaméstnancii. Do symbolickych atributti
lze zaradit zejména pochopeni potieb zaméstnance, coz je dilezité zejména k udrzeni

stavajicich zaméstnanci.

e Navrhy v oblasti pracovni nabidky

U analyzovanych nabidek prace v podkapitole 4.2.1 autorka doporucuje uvést:
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1. Informace o spole¢nosti: Cim se spole¢nost AW zabyva, jak dlouho ptisobi na trhu,
jaké je jeji poslani a hodnoty, o co spolecnost usiluje, vSe zminéné je soucasti znacky
zameéstnavatele. Tato c¢ast je velmi dulezita z hlediska sezndmeni kandidata
se spolecnosti, pracovni kandidat na zakladé téchto informaci rozhodne, zda
se se spolecnosti ztotozni ¢i nikoliv.

2. Kontaktni udaje spole¢nosti: Vv tuvodnich informacich pracovniho inzeratu
na pozici délnik/délnice ve vyrobé by mohly byt dale uvedeny kontaktni tidaje, které
jsou uvedené az na konci inzerované pozice.

3. Pouze jedenkrat sekce ,,PoZzadujeme“: ta se v analyzované pracovni nabidce
objevuje celkem ttikrat.

4. Naplh prace uvedena v odrazkach: za Gcelem vétsi piehlednosti informaci a jeji
specifikace by mohla byt podrobné&jsi. Podrobnym popisem je zajiSténa jasna
piedstava o vykonavané praci, kandidat poté presné vi, co se po ném v zaméestnani
poZzaduje a muze se na tuto skuteCnost ¢astecné pripravit.

5. Uvedeni nefinan¢nich benefit: v odstavci tykajiciho se poskytovanych benefitl
mohou byt uvedeny také nefinancni benefity, kterymi jsou osobni vzdélavani,

profesni rozvoj ¢i firemni akce.

V piipadé¢ druhé nabidky prace na pozici fidi¢e VZV, ktera byla zvefejnéna na webovém
portalu www.volnamista.cz a je uvedena v podkapitole 4.2.1, by bylo zadouci nasledovat
doporuceni, ktera byla uvedena u prvni analyzované nabidky prace. Kratké pracovni nabidky
jsou vhodné pouze ke zveiejnéni na socialnich sitich, kde je zapotiebi uvést odkaz na plné
znéni pracovniho inzeratu, aby mél kandidat o praci ucelenou predstavu o nabizené pozici

a spolecnosti samotné.
Socialni sité pro podporu znacky zaméstnavatele:

Naésledujici podkapitola je vénovana navrhim a doporucenim, které by spole¢nost méla
realizovat prostfednictvim socidlnich siti, a to jak na facebookovém profilu AW, tak na

svych webovych strankach.
e Facebookovy profil

K tcelu naboru zaméstnanct skrze facebookové stranky spolecnosti vypracovala autorka

vV ramci diplomové prace kratké pracovni ,,upoutdvky*. Ucelem pracovnich ,,upoutdvek*
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bylo piedev§im oslovit kandidaty na obsazeni volnych pracovnich pozic. Celkem byly
za timto Ucelem vytvofeny Ctyfi piispévky na pracovni pozice: asistent vedouciho udrzby,

délnik ve vyrobé, elektrikar a tidi¢ vysokozdvizného voziku. Obrazek ¢. 24 znazornuje

pracovni ,,upoutavku® na délnika/d€lnici ve vyrobe¢.

Aw

ASSOCIATED WEAVERS, s.r. 0.,
vyrobce kusovych koberct, hleda

nové kolegy do vyroby

Napln prace:
* obsivani a baleni kusovych koberc,
* dalsi pracovni ¢innosti spojené s vyrobou
kobercl (odebirani, ¢isténi, aj.).

Telefonni kontakt: +420 603 178 905, Eva Vitova

Obrazek 24 - Pracovni "upoutavka' - délnik ve vyrobé
Zdroj: Vlastni zpracovani

Prispévek byl vypracovan v barvach spolecnosti pro zachovani jednotného designu
a obsahoval nazev pracovni pozice, logo spolecnosti, kratkou specifikaci zaméstnavatele
astrutnou naplin prace. Na konci ,upoutavky byl uveden telefonni kontakt
na HR manazerku spoleCnosti. Na Obrazku ¢. 25 je pro nazornost zobrazena druhd

facebookova ,,upoutavka‘ na pracovni pozici elektrikar.
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Aw

ASSOCIATED WEAVERS, s. r. 0.,
vyrobce kusovych koberc(, hleda
nového kolegu na pozici:

elektrikar

Napln prace:
* diagnostika a odstranovani zavad na
elektro zafizenich,
* (drzba elektro a datovych rozvodd,
* asistence u elektrorevizi,
* Udrzba osvétleni apod.

Telefonni kontakt: +420 603 178 905, Eva Vitova

Obrdzek 25 - Pracovni "upoutdavka” — elektrikar
Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazky postav a jinych objektt byly pouzity ze stranky www.freepik.com. V popisku
facebookového piispévku byl vloZzen odkaz na plnou verzi pracovniho inzeratu, kde ptipadni

kandidati o zaméstnani nasli veskeré potfebné informace tykajici se nabizené pozice.

U ptitomnosti spole¢nosti na socidlnich sitich je podstatné, aby dochéazelo k pravidelnému
zvefejiiovani piispévki. Z tohoto divodu by se o facebookovy profil m¢l starat jeden
vybrany zaméstnanec, ktery si ur¢i, kdy a jaké prispévky bude zvefejniovat. Kromé
pravidelnosti je dulezitym faktorem také reagovani spravce profilu na komentaie
u prispeévki. Uzivatelé ocekavaji u pokladanych dotazii zpétnou vazbu, odpovidani
na komentaie je formou rychlé a efektivni komunikace, kterd je velmi cenéna. Uzivatelé
socialni platformy mohou spolecnost snadno sdilet a doporucit ji svym zndmym, coz je

v souvislosti s Sifenim povédomi o zamé&stnavateli velmi zadané a finan¢né nenaro¢né.

e Webové stranky spolecnosti

Autorkou prace byl vyznam kariérni sekce komunikovan, ale jeji zhotoveni neni z hlediska
postaveni spoleCnosti pfili§ snadné. Liberecky zdvod AW musi v pfipadé zmény na
webovych strankach pozadat svou matefskou spole¢nost sidlici v Belgii. Kariérni sekce na
webovych strankach spole¢nosti je v dneSni dobé standardem. V piipadé, ze chce kandidat
o praci pracovat pro n¢jakou konkrétni spolecnost, navstivi nejdiive kariérni sekci vybrané
spolecnosti, a aZ poté zacne hledat jiné pracovni nabidky na inzertnich webovych portalech.
Kariérni sekce poskytne kandidatim o praci presné informace a sdéli jim také,
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co za odvedenou praci dostanou. Jinymi slovy, spolecnost zaujme spravné lidi, ktefi

vyhledavaji piesné takovou nabidku, kterou spole¢nost nabizi a komunikuje.

Webové stranky by dale mohly obsahovat popis firemni kultury vcetné osobnich ptib&hii
zameéstnancd, které kandidatim o praci sdéli, jaké je to pro spole¢nost opravdu pracovat
amohou také poskytnout davody, pro¢ se stat zaméstnancem AW. Vzhledem

k zahrani¢nimu vlastnikovi spole¢nosti nebyl autorkou navrh podrobné&ji rozpracovan.

Vypracované navrhy a doporuceni tykajici se ndboru zaméstnanct z velké ¢asti odpovidaji
8 naborovym pravidlim uvedenym v podkapitole 1.2.2 Personalni a naborova strategie.

Autorka prace spolecnosti pii naboru zaméstnancti doporucila:

v

e rozs§ifit popis pracovniho mista a doplnit dilezité informace tykajici se spolecnosti,

e nabidnout jak néstrojové, tak symbolické atributy — zde by bylo Zadouci nabidnout
néco navic oproti konkurentim,

e vyuzivat socialni sit¢ k naboru zaméstnanct,

e zam¢fit se na doporuceni od zaméstnanct.

6.3 Zhodnoceni navrhovanych nastroji a doporuceni pro firmu

Nasledujici Tabulka ¢. 1 zobrazuje piehled vzniklych doporuceni ¢i navrhl, nastroji
a ekonomické zhodnoceni ve vazbé na budovani znacky zaméstnavatele ve vybrané
spolecnosti. Tabulka niZze znazorniuje pouze ta doporuceni a navrhy, které v ramci diplomové

prace skute¢né vznikly v rdmci spoluprace.
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Tabulka 1 - Tabulka doporuceni a pouzitych ndstrojii ve vazbé na znacku zaméstnavatele

Ekonomické zhodnoceni po
Oblast podpo Doporuceni Nastroj ;.
podpory p J zavedeni navrhu
Interni znacka zaméstnavatele
% 3
2
QL = Interni pruzkum Dotaznik, hodnotici .
o 4 p . , 21 200,- K¢&/prazkum*
X >3 spokojenosti zprava pro firmu
8 &
2
é g Osobni pfibéh Piispévek publikovany
82 _ooomp . peves pub ovany 699, K&/online kurz
E 2 zaméstnanci - storytelling | na FB spole¢nosti
o
T £ Dotaznik
S 5 L otaznik pro
Rozlouceni se L X
S g y odchazejici 200,- K¢/respondent
B >0 zaméstnancem .
O g zameéstnance
g
Externi znacka zaméstnavatele
2 Zatraktivnéni pracovni Revize pracovnich T
2 . p .p L. 599,- K¢&/online kurz
5= nabidky inzerati
S £
z 2 Vyuzit FB stranky Vytvofeni pracovni
5 yuvz . , yt" p " 15 000 K¢/sprava profilu za mésic
N spole¢nosti pro nabor upoutavky

*Poznamka: V piipadé, Ze by priizkum provadéla konzultantska spolecnost, celkové naklady na prizkum by

byly pravdépodobné mnohem vyssi

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci prace byl pro podporu interni znacky zaméstnavatele vytvoten dotaznik v online

1 tiSténé verzi, ktery miize spolecnost dale pouzivat v ptipadé uskute¢néni dalsiho prazkumu

spokojenosti. Dale byl nastaven proces, na zakladé kterého prob&hlo Setifeni spokojenosti

zamé&stnancl. Po GspéSném ukonceni prizkumu byla autorkou prace vypracovana hodnotici

zprava pro firmu, kterd zahrnovala hodnoceni vSech ¢asti dotazniku a byla pielozena pro

ucely vedeni spoleCnosti 1 do anglického jazyka. JelikoZz byl prizkum spokojenosti

realizovan jako soucast diplomové prace, nadklady pro spole¢nost byly minimalni. Jediny

naklad, ktery spolecnost hradila, byla jednorazova licence na clicksurvey.cz za 296,-/mésic.

Na této platformé byl dotaznik vytvotfen a autorce byl po skonceni prizkumu k dispozici
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Excel soubor s kédovanymi odpovéd'mi spolu s analyzou celkovych vysledku, ze kterych
autorka prace dale vychézela pti vyhodnocovani prizkumu. Za dalsi druh ndkladu mtze byt
povazovana mzda HR manazerky Vv celkové délce Casu, ktera dohlizela na prub¢h pruzkumu
u zaméstnanct, ktefi méli k dispozici tisténou verzi. Pokud by autorka uvazovala, ze HR
Manazerka vénovala prizkumu v priméru 4 pracovni dny, pfi pramérné mésiéni mzdé
personalisty v hodnoté 30 000 K¢, byly by naklady na ¢as personalisty pramérné 6 000 K¢.
V piipad¢, Ze by spole¢nost AW oslovila ke zpracovani pruzkumu naptiklad poradenskou
alT spolecnost TCC onlines.r. 0., naklady by byly mnohem vyssi. Firma TCC
online, s. r. 0. si napiiklad uctuje 200,- K¢ za jednoho respondenta. Celkova cena je dana
realnou navratnosti dotazniku, dotaznik byl vyplnén od 76 respondentti, v tomto piipadé by
prazkum vysel na 15 200,- K¢&. Cena zahrnuje vyuziti specializovaného online nastroje, cena
potfebam konkrétni spole¢nosti. Prizkum spokojenosti by v ptipadé samostatné realizace
spolecnosti AW stal priblizné 21 200 K¢&. Celkové naklady spojené s realizaci pruzkum
externi firmou by tak byly mnohem vys$si, nez je uvedené Cislo a obvykle se pohybuji
v fadech desetitisicii u takto velké spolecnosti. Vzdy zalezi na konkrétnich pozadavcich dané
organizace, ceniky prizkumu spokojenosti jsou u specializovanych spole¢nosti dostupné

pouze na vyzadani, uvedené naklady jsou pouze orientacni.

V piipadé, ze by HR oddé€leni vytvarelo samo osobni piib¢h zaméstnanct, mohlo by vyuzit
napiiklad sluzeb firmy Seduo.cz, ktera by jim zprostiedkovala kurz na tvorbu storytellingu
a vypravéni ptibéht. Na online kurzu by se personalni oddéleni dozvédélo piinosy piibéhu,
Sablonu pro jejich tvorbu, navod na tvorbu aj. Kurz je koncipovan online a sklada
se z 12 videi v celkové délce 3 minut, jeho cena je 699,- K¢ véetné DPH (Seduo.cz, 2020b).
Népad na tvorbu osobnich piibéhli zaméstnancti véetné jeho budoucich ptfinosi a tvorby

vypracovala autorka pro spole€nost v ramci spolupréce.

Dale byl autorkou pro spolec¢nost vytvoren vystupni dotaznik pro odchazejici zaméstnance,
a to ve dvou vyhotovenich. V piipad¢, ze by spole¢nost AW vyuzila opét sluzeb firmy TCC
online, s. . 0., cena za vyhodnoceni dotazniku by se opét odvijela od poctu respondentt.
Pokud by byl dotaznik uréen pro 1-100 respondentii, cena za 1 osobu by ¢inila 200,- K¢
(TCC online, 2020). Cena zahrnuje jeho vyhodnoceni, nikoliv jeho tvorbu. Vysledna cena
se nyni tézko urcuje, protoZze autorce neni znam celkovy pocet respondentd, kteti vystupni

dotaznik jiz vyplnili. Jako dalsi naklad zde miize byt zminén Cas personalisty, ktery by
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dotaznik ptedlozil odchazejicimu zaméstnanci a nasledné by ho i vyhodnotil, pokud by

nebylo vyuzito sluzeb zminéné specializované firmy.

V ramci podpory externi znaCky zaméstnavatele byl autorkou prace vypracovan ndvrh
na zatraktivnéni pracovni nabidky, ktery je uveden v kapitole 6. Pokud by AW vyuzilo
sluzeb spolec¢nosti Seduo.cz, ktera nabizi kurz na spravné napsani pracovniho inzeratu, bylo
by spole¢nosti Seduo.cz Gétovano 599,- K¢ véetné DPH za jeden kurz v délce 33 minut
(Seduo.cz, 2020a). Propodporu externi znacky zaméstnavatele byly autorkou dale
vytvofeny tzv. pracovni ,,upoutavky‘ na facebookovou stranku spole¢nosti AW. Téchto
prispévki bylo zhotoveno celkem 5 na rtzné pracovni pozice, které byly inzerovany
na Facebooku. Pokud by spole¢nost vyuzila sluzeb online marketingové firmy Contexto.cz,
ktera by spravovala vybrany profil, vytvotila 12 piispévki k publikovani vcetné grafické
podoby, podpofila vybrané piispévky, komunikovala s klientem aj., zaplatila by spole¢nost
AW nejméné 15 000,- K¢ (Contexto, 2019). Personalni odd¢€leni by také mohlo inzerovat
pracovni nabidky pomoci placené reklamy na Facebooku, zde se ceny pohybuji od 25,-

K¢é/reklama a jeji zvetejnéni je zpoplatnéno na 24 hodin (Railformers, 2017).

Z prizkumu spokojenosti také vyplynulo, ze by zaméstnanci méli zajem o masérské sluzby,
jakozto novy benefit za odvedenou praci. Pokud by firma uvazovala cenu 400,- K¢ za masaz
na jednu osobu, a masaze by jedenkrat ro¢né¢ vyuzili vSichni zaméstnanci, vySel
by spole¢nost dany benefit ro¢né na 42 800,- K¢. Ptinos tohoto zaméstnaneckého benefitu
je spiSe dlouhodobéjsi a neda se piesné kvantifikovat. V dlouhodobéjsim horizontu by
ale pro spole¢nost mohl znamenat vys$$i vykon zaméstnanct a tim i vys$i vykon spole¢nosti.

Zameéstnanci by mohli byt vice odpocati a namotivovani podavat lepsi pracovni vykon.

Zavérem lze Fict, Ze diplomova prace piinesla fadu navrha a doporucéeni v oblasti podpory
zna¢ky zaméstnavatele. Je tieba zduraznit, ze fada navrhil byla ve firm& v praxi realizovana,
pfipadné podnitila potiebu nastavit systematicky vybrané proces a oteviit dlouhodobou

spolupraci s externi spolecnosti (napt. v oblasti naboru).
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Zavér

Lidsky kapital je nedilnou soucasti kazdé organizace a je dokonce povazovan za nejcennéjsi
zdroj zaméstnavateld. Pouze angazovani a oddani zamé&stnanci umozni organizaci dosahovat
vyssich vykont a byt o krok napted pied konkurenci. K tomu, aby spole¢nosti dosahovaly
svych cill, je zapotiebi aby zaméstnavaly a oslovovaly spravny typ lidi, kteti budou vétit
V poslani dané organizace a budou motivovani podavat pozadované vykony v odpovidajici
kvalité. V personalni oblasti K tomuto vyuzivan personalniho marketingu ve vazbé na
budovani znacky zaméstnavatele. Spravnd znacka zaméstnavatele odlisi jednotlivé
organizace od konkurence a poskytne jim takové nastroje, které pozitivné ovlivni stavajici
zamestnance a oslovi potencidlni kandidaty o pracovni pozice. Znacka zaméstnavatele je

V soucasné dob¢ dulezity nastroj, jehoz potencial a si uvédomuje stale vétsi pocet firem,

které bojuji o pracovni silu.

Cilem diplomové prace bylo na zaklad¢ literarni reSerSe a analyze sou€asného stavu HR
procest, poskytnout komplexni navrh a praktické nastroje pro budovéani znacky
zam¢stnavatele ve spolecnosti Associated Weavers, s. I. 0. Tento soubor navrhi
a doporuceni organizaci usetii cenny cas personalistek a také naklady spojené se ziskavanim

novych pracovnikii.

Provedeni literarni reSerSe a analyzy Ssekundarnich dat pomohlo autorce k hlubsimu
pochopeni dané problematiky a poskytlo ji dilezité¢ informace, na zakladé kterych byla
vytvofena naslednd doporuceni a praktické nastroje pro konkrétni spolecnosti. Ve tieti
kapitole byly analyzovany vybrané procesy fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti.
Nasledujici kapitola byla vénovana zmapovani stavu procest fizeni lidskych zdrojii ve vazbé
na znacku zaméstnavatele. V ramci interni znacky zaméstnavatele bylo zminéno poslani
spole¢nosti, byla popséna hodnotova nabidka zaméstnavatele i hodnotovd nabidka
pro zamé&stnance, nasledné byl analyzovan proces motivace a odménovani zaméstnancti
véetné jejich vzdélavani a rozvoje. Analyza externi znacky zaméstnavatele byla zaméfena
na nabor zaméstnanctl prostfednictvim ,.klasickych* pracovnich nabidek a vyuziti socialnich
siti. V zavéru této kapitoly byly identifikovany hlavni vyzvy spolecnosti v oblasti fizeni

lidskych zdrojti, jimiZ jsou vysoka fluktuace zaméstnanci a jejich nizka loajalita.
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Po identifikovani hlavnich vyzev v personalni oblasti byl navrzen dotaznik k pruzkumu
spokojenosti a byl autorkou DP ve spolupraci s firmou realizovan prizkumu spokojenosti
mezi zaméstnanci, kterému je vénovana patéd kapitola prace. Cilem Setieni bylo na zékladé
zhodnoceni aktudlni spokojenosti zaméstnancti navrhnout vhodna doporuceni. Anonymni
dotaznikové Setieni bylo uréeno pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. Analyza vysledku
dotaznikového Setfeni byla rozdélena do Sesti modulti a byly piedstaveny dil¢i vysledky.
Zaveérecna kapitola prace ptinasi soubor navrhti a doporuceni pro budovani interni a externi
znaCky zaméstnavatele ve vybrané spolecnosti. Jednd se o vytvoreni a realizaci jiz vyse
zminéného priizkumu spokojenosti, dale byl autorkou vytvoten osobni pfibéh zaméstnancti
na podporu prezentace firemni kultury ve spole¢nosti a také vystupni dotaznik slouzici ke
stabilizaci zaméstnancti. V rdmci podpory externi znacky zaméstnavatele byla provedena
analyza a revize pracovnich nabidek spole¢nosti a byly vytvoreny piispévky na facebookovy

profil spolecnosti, které¢ mély za tikol oslovit nové pracovni kandidaty.

V zavéru je provedeno také ekonomické zhodnoceni ndvrhl. Vysledky prace potvrdily

dualezitost a vyznam budovani znacky zaméstnavatele nejen v malych a stfednich firmach.
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Priloha A Dotaznik

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

na Vasi spokojenosti a nazorech ndm velmi zélezi, z tohoto diivodu se na Vas obracime
s zadosti o vyplnéni nasledujici dotazniku. Vase odpoveédi ndm velmi pomohou k ziskani
zpétné vazby na aktualni situaci nasi firmy, na jejichz zakladé budeme pracovat na zlepSeni
pracovnich podminek. Odpovédi, které zde uvedete, jsou zcela anonymni a poslouzi pouze
vedeni a persondlnimu oddéleni a ke zpracovani diplomové prace Terezy Horakove,

studentky Technické univerzity v Liberci.

Dékujeme za VaSe odpovédi, otevienost a Cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Eva Vitova

HR Supervisor

OCENENI PRACE A ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zhodnotte, prosim, MIRU VLIVU nasledujicich faktori na Vasi spokojenost v
praci.* (povinna otazka)

Oznacte pouze JEDNU odpovéd v KAZDEM riddku

Velmi | SpiSe | SpiSe Zcela |Nemohu

dulezitédileZiténedileziténedulezitéposoudit
Jednani s respektem, uctou - - . ' ~
Egi eli(rao;nzééjﬁe}i/ce dostatek Casu na rodinu, - ~ -~ - -
Moznost kariérniho ristu . . ' . -
Dobré mezilidské vztahy na pracovisti - ' ~ ~ ~
Moznost osobniho vzdélavani a rozvoje - - . s .
Jistota zamé&stnani - . ' . =
Finan¢ni ohodnoceni (mzda) C O s 'S -
Zaméstnanecké benefity - C ' ~ -
Uzite¢nost vykonavané prace - s s . ~
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Zhodnot'te, prosim, nasledujici vyroky ohledné OHODNOCENI Vasi prace.

* (povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpovéd' v KAZDEM rddku

Rozhodné| SpiSe Spise Rozhodné Nemohu
souhlasimsouhlasimnesouhlasimnesouhlasimposoudit
'Vim, jakym %pﬁsobem je ~ ~ ~ - -
stanovena ma mzda
Odmeénovani je s ohledem na - - - -
mé pracovni vykony spravedlivé
Jsem spokojeny(a) se svou - - - -
mzdou

Zhodnot'te, prosim, jak ZAJIMAVE jsou pro Vas nasledujici benefity.* (povinna

otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpovéd’ v KAZDEM Fadku

. .| SpiSe Spise . ,Nemohu
Zajimavy| ., , . Nezajimavy) .
zajimavynezajimavy posoudit
D’OV?lena navic (nad ramec 4 ~ ~ ~ ~
tydnti)
Pf‘lsp?\ie}( na zivotni a penzijni o o o o
pripojistent
Stravenky - - - -
Flexipassy - - - -
Prlslfjeve’k ~ na dopravu  do ~ ~ ~ ~
zamestnani
Zdravotni volno (sick days) - - - -
Zavodni stravovani C C C C
Prispévek na volnocasové aktivity . . . .
Firemni akce . . . .
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VZTAHY S NADRIZENYM

Vyjadriete, prosim, miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.* (povinna otazka)

Oznacte JEDNU odpovéd' v KAZDEM Fadku

mohu kdykoliv obratit

Rozhodné SpiSe Spise Rozhodné [Nemohu
souhlasimjsouhlasimnesouhlasimnesouhlasimposoudit
'VétSina lidi v nasem oddéleni ma s|
pfimym nadfizenym (mistrem) - - - - -
kladné vztahy
M1 piimy nadfizeny (mistr)
vytvar 5 , c c c c c
prostor pro to, aby se zamé&stnanci
mohli ke své praci vyjadrit
Mt primy na@rlzeny (rms:cr) jedna ~ - - - ~
se zaméstnanci spravedliveé
Vedeni vyuziva nazorii a napadu - - - - o
pracovnika
Pracev: je v rdmci tymu spravedlivé ~ ~ ~ ~ ~
rozdélena
INase odd¢leni je dobfe fizeno C C C C -
Piimy nadfizeny (mistr) mi
pomaha ke zlepSeni mého - - - - -
pracovniho vykonu
Kdyz odvedu dobrou préci,
dostqne - o ~ ~ ~ ~ o
se mi uznani od mého pfimého
nadiizeného (mistra)
V ptipad¢ potteby se na svého
pfimého nadiizeného (mistra) C C C C -
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VZTAHY NA PRACOVISTI

Posud’te, prosim, jaka je atmosféra na pracovisti.* (povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpoveéd

“ Rozhodns pratelska

Spise pratelska
SpiSe nepratelska

Plna napéti a konflikta

Zhodnot’te, prosim, jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky.
* (povinna otazka)
Oznacte pouze JEDNU odpovéd' v KAZDEM rddku
Rozhodné Spise Spise Rozhodné [Nemohu
souhlasimjsouhlasimnesouhlasimnesouhlasimposoudit
Moji spolupr’acq\’znici mi v piipad¢ o o o o o
potieby pomahaji
Casto si vyméfiujeme informace,
které nam pomahaji zlepsit pracovni C C C C C
vykon
Pracujeme jako jeden tym C C C C C
Zhodnot’te, prosim, jak jste informovan/a o ukolech a zalezitostech ve firmé.
* (povinna otazka)
Oznacte pouze JEDNU odpovéd' v KAZDEM rddku
Rozhodné SpiSe Spise Rozhodné |[Nemohu
souhlasimsouhlasimnesouhlasimnesouhlasimposoudit
Dost‘évém potebné informace pro| - - - ~ ~
kvalitni vykon své prace
V. AW funguje dobry systém|
informovani, diky kterému mam C . . . .
veskeré potiebné informace
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BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVI PRI PRACI

Vedenim je kladen velky diiraz na bezpe¢nost a ochranu zdravi pracovniki pri
praci.* (povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpoved’

© Uréité ano

O Spise ano
O Spise ne
Urcité ne
Citite se v praci bezpecné?* (povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpoved

© Urdits ano
Spise ano
Spise ne

Urcité ne

Zhodnot’te, prosim, zda vykon Vasi prace s sebou prinasi rizika pro Vase zdravi.*
(povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU odpoved
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne
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VZTAH K ZAMESTNAVATELI

Vyjadrete, prosim, miru souhlasu s nasledujicimi vyroky.* (povinna otazka)

Oznacte pouze JEDNU odpovéd' v KAZDEM iddku

Rozhodné| SpiSe Spise Rozhodné Nemohu

souhlasimsouhlasimnesouhlasimnesouhlasim|posoudit
AW jedna se svymi
zameéstnanci - - - . -
s respektem a uctou
'V AW jsou dodrzovany
zakony c c c c c
a predpisy ve vztahu k
zaméstnanciim
Spo}eévl?ost AW je jako celek ~ ~ ~ - -
dobfe fizena
Spo}upréce rpezi odd¢€lenimi ~ ~ ~ ~ ~
dobie funguje
Jsem r@d(a), kdyoi AW - - - - ~
dosahuje tspéchti
Jsem h'rdy(é) na to, ze - - - - -
pracuji pro AW
Vyjadrete, prosim, miru souhlasu s nasledujicimi vyroky. * (povinna otazka)
Oznacte pouze JEDNU odpovéd' v KAZDEM rddku

Rozhodné| Spise Spise Rozhodné Nemohu
souhlasimsouhlasimnesouhlasimnesouhlasimposoudit

Jsem motivovany(4) podat
dobry vykon . e . . .
Ma prace mé bavi - - - ~ ~
Pracuji 1 nad ramec svych
povinnosti C C C C C
Diky své praci se mohu ucit
novym vécem > > > > >
Ma prace je Casto stresujici - - - - -
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ZAMERY A PREDSTAVY TYKAJICI SE VASEHO PUSOBENI VE FIRME

Podélte se, prosim, s nami o nazory tykajici se Vaseho ptisobeni v AW:

Jak dlouho byste jesté chtél(a) pracovat v nasi firmé?* (povinna otazka)

Vyberte pouze JEDNU moznost

“ Déle nez 10 let
© 510 let

© 25 et

© 1-2 roky

Méné nez 1 rok

Doporucil(a) byste AW jako dobrého zaméstnavatele?”* (povinna otdzka)

“ Ano
“ Ne
S ¢im jste v AW nejvice spokojen(a)?
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IDENTIFIKACNI FAKTORY

Jak dlouho pracujete pro nasi spolecnost?* (povinna otizka)
Vyberte pouze JEDNU odpoved’
Mén¢ nez 1 rok
© 1-2 roky

© 2.5 et

“ Déle nez 5 let

Jakym typem mzdy jste za svou praci ohodnocen(a)?* (povinna otazka)

“ Hodinova/tikolova mzda

© Mgsi¢ni mzda

Jakého jste pohlavi?* (povinna otazka)

' Muz

C Zena
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Priloha B Analyzovana pracovni nabidka

DELNIK/CE VE VYROBE (OBSiVANI A BALENi KOBERCU)/Svadleny, $i¢ky,

vySivacdi a pracovnici v pFibuznych oborech (Pracomat, 2020):

Firma Associated Weavers, s. 1. 0.

Adresa Tanvaldska 1382, Liberec XXX-Vratislavice nad Nisou, 463 11 Liberec 30
Uvazek HPP

Mzda 17 400,- K¢

Popis nabidky prace:

Pozadujeme:

zékladni vzdélani, manualni zru¢nost, zodpoveédnost, peclivost.

Naplii prace:
obsivani a baleni kusovych kobercli, manipulace zboZi, pifiprava palet, dal§i pracovni
¢innosti spojené s vyrobou kobercti (odebirani, ¢isténi apod.)

Pozadujeme:

minimalni zakladni vzdélani, manualni zruénost, zodpovédnost, peclivost.

Zaméstnanecké vyhody: stravenky 100,- K¢, Ctvrtletni a pololetni odmény, Flexipassy,
piispévek na ZP/PP aj.

Hlasit se e-mailem nebo telefonicky od 8.00 do 16.00 hod.

Pozadujeme:

minimalni pozadované vzdélani: zakladni vzdélani

Nabizime:

adresa pracovisté: Tanvaldska 1382, Liberec XXX-Vratislavice
nad Nisou, 463 11 Liberec 30

mzda, plat (hruby): 17 400,- K¢

typ pracovniho tivazku: HPP

smény: dvousménny provoz

datum néstupu: co nejdiive, nebo ihned

datum ukonceni prac. pomeéru: 31. 10. 2020

benefity a pracovni vyhody: Jiné vyhody: stravenky, flexipassy, pfispévek
na ZP/PP

Zvlastni prémie

Dalsi diilezité informace o nabidce prace:

jméno zaméstnavatele: Associated Weavers, s. 1. 0., [C:60466316
pocet volnych pracovnich mist: 10

datum zvefejnéni nabidky prace: ~ 28. 01. 2020

obory: vyroba a provoz
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Priloha C Vystupni dotaznik I.

Tento prizkum je vytvoren za uc¢elem udrzeni zaméstnancti ve spole¢nosti, zlepSeni
prostiedi na pracovisti, zvyseni spokojenosti zaméstnanct a také zvyseni produktivity
prace. Prosim, uved’te své hodnoceni v nasledujicich otdzkach tykajicich se
spole¢nosti Associated Weavers, s. r. 0. Vzdy prosim vyberte jednu z nabizenych

moznosti.

1. Jak efektivné byly Vase dovednosti vyuZivany?
Velmi efektivné
Efektivné
Spise neefektivné

Neefektivné

2. Jak hodnotite chovani a pristup Vaseho nadiizeného?

Velmi dobie
Dobie
SpiSe negativné

Negativné

3. Jaké bylo platové ohodnoceni za Vami odvedenou praci?

Velmi dobré
Dobré
SpiSe nedostatecné

Nedostate¢né

4. Jak hodnotite narocnost pridélovanych tkola?
Nenaro¢né
Spise narocné
Narocné

Velmi narocné
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5. Jak jasné Vam byly VaSe pracovni povinnosti?
Velmi jasné
Jasné SpiSe nejasné

Nejasné

6. Dostavalo se Vam dostateéného mnozZstvi zpétné vazby?
Dostavalo pravidelné
Dostavalo
Spise nedostavalo

Nedostavalo

7. Jak Casto jste se citil/a pod tlakem v béZném pracovnim tydnu?
Velmi ¢asto
Casto
Spise nikdy
Nikdy

8. Po dobu Vaseho setrvani ve spolecnosti Associated Weavers, jak sloZité pro Vas bylo
vyvaZovat Vas pracovni a osobni Zivot?

Velmi snadné
Snadné
Spise slozité

Slozité

9. Jaké jsou diivody k odchodu ze spole¢nosti AW?
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10. Co by mohl zaméstnavatel udélat pro zlepSeni
pracovniho prostiedi?

Dékujeme Vam za ucast v prizkumu. Upozoriiujeme, Ze tento prizkum by mél byt
zodpovézen anonymné a mél by byt zodpovézen bez jakychkoli rozptyleni nebo
preruseni.
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Priloha D Vystupni dotaznik II.

Tento prizkum je vytvoren za uc¢elem udrzeni zaméstnancti ve spolecnosti, zlepseni
prostiedi na pracovisti, zvysSeni spokojenosti zaméstnanct a také zvyseni produktivity
prace. Prosim, uved’te své hodnoceni v nasledujicich otazkach tykajicich se

spole¢nosti Associated Weavers, s. r. 0. Vzdy prosim vyberte jednu z nabizenych
moznosti.

1. Jak hodnotite chovani a pristup Vaseho nadiizeného?
Velmi dobie
Dobie
Spise negativné

Negativné

2. Jaké bylo platové ohodnoceni za Vami odvedenou praci?

Velmi dobré
Dobré
SpiSe nedostatecné

Nedostatec¢né

3. Jak hodnotite narocnost pridélovanych ukola?

Nenaroc¢né
SpiSe nendrocné
Naroc¢né

Velmi narocné

4. Jaké jsou duvody k odchodu ze spolecnosti AW?
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5.  Co by mohl zaméstnavatel udélat pro zlepSeni
pracovniho prostiredi?

Dékujeme Vam za ucast v pruzkumu. Upozoriiujeme, Ze tento prizkum by mél byt
zodpovézen anonymné a mél by byt zodpovézen bez jakychkoli rozptyleni nebo
preruseni.

114



