ABSTRAKT

Cielom diplomovej prace je navrh ucinného systému persondlneho marketingu
spolo¢nosti posobiacej v oblasti informacnych technologii, ktorého nasledkom je
uspokojenie potrieb potencialnych a si¢asnych zamestnancov. Sucast’ou prace su analyzy
externého a interného personalneho marketingu spolo¢nosti podporené kvantitativnymi
vyskumami medzi Studentami oborov informacénych technoldgii brnenskych vysokych
§kol a suCasnymi zamestnancami spolocnosti. Analyzy ukézali nedostatky v propagacii
spolo¢nosti na socialnych sietach, prostrednictvom webovych stranok, ako aj v
odbornom rozvoji zamestnancov. Na zaklade ziskanych vysledkov a teoretického

prehladu st zostavené konkrétne navrhy ucinného personalneho marketingu.
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ABSTRACT

The purpose of the master thesis is a proposal of an effective personnel marketing system
in a company operating in a field of information technology resulting in meeting needs
of potential and current employees. The thesis includes an analysis of external and
internal personnel marketing supported by quantitative research among information
technology programme students of Brno universities and current employees. As emerged
from the analysis, shortcomings can be found in a company promotion via social media
and web page as well as in a professional development of employees. Based on the
acquired results and theoretical overview particular proposals of effective personnel

marketing have been made.
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UVOD

Sucasna situdcia na trhu prace, charakterizovand nizkou nezamestnanost'ou nuti firmy
vyuzivat' pri ziskavani novej pracovnej sily okrem tradi¢énych metéd nové pristupy.
Jednym z nich je aj vyuZivanie ndstrojov marketingu a starostlivost o spokojnost’
zamestnancov s cielom budovania dobrej povesti zamestnavatel'a na verejnosti. Toto
tvrdenie plati o tom viac v oblasti informa¢nych a telekomunikaénych technolégii, kde
dopyt po ICT odbornikoch neustale rastie, aj vd’aka nastupujucemu konceptu Priemyslu
4.0. Na trhu prace v Ceskej republike v sti¢asnosti chyba okolo 30 tisic odbornikov a 79

% firiem ma problém obsadit’ vol'né IT pozicie (Jandourek, 2019).

Diplomova praca sa zaobera externym a internym personalnym marketingom spolo¢nosti
posobiacej v oblasti informaénych technoldgii, ktora v minulom roku zazila odchod
viacerych kI'a¢ovych zamestnancov, a zarovei sa potyka so zdlhavym ndborom novych
zamestnancov. Prave prostrednictvom nastrojov personalneho marketingu chce firma
uspokojit’ poziadavky potencidlnych, ako aj sicasnych zamestnancov firmy, a tym

zabezpecit’ dostatok ICT odbornikov vo firme



1 CIELE PRACE, METODY A POSTUPY
SPRACOVANIA

1.1 Vymedzenie problému

Diplomova préca sa zaobera internym a externym personalnym marketingom spolocnosti
poskytujucej sluzby v oblasti informa¢nych technolédgii. Impulzom pre vyber danej témy
je narast odchod kl'icovych zamestancov a dlhy proces naboru novych pracovnikov.
Odchod kl'icovych zamestnancov negativne vplyva na celkovy vykon spolo¢nosti, jako
aj na finan¢nu situaciu, ked’ze ziskavanie novych pracovnikov, tréning a $kolenia sa
odzrkadl'ujt v priamych aj nepriamych nakladoch firmy. Naviac, odchody mé6zu mat
negativny vplyv aj na produktivitu ostatnych zamestnancov, na medzil'udské vztahy na
pracovisku, ¢o modze motivovat d’alSich pracovnikov k odchodu. Z toho dovodu je

nevyhnutné venovat’ pozornost’ spokojnosti su¢asnych zamestnancov.

Organizadcia zaznamenava Vv sucasnosti zvySeny dopyt po svojich sluzbach, avSak
prekazkou v rozvoji je nedostato¢ny pocet kvalifikovanej pracovnej sily. Vzhl'adom na
situdciu na trhu prace, kde potreba odbornikov v oblasti informa¢nych technologii rastie
rychlejSie ako ich pocet, je nevyhnutné, aby firma dokazala spravne oslovit’ cielovu
skupinu, ktort v pripade firmy predstavuju Studenti IT oborov vysokych $kél v Brne.
Spolo¢nost’ sa snazi oslovovat’ Studentov s ciefom vychovavat' si z nich buducich

seniorskych pracovnikov, ktorych je na trhu nedostatok.
1.2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom prace je na zdklade uskutocnenych analyz navrh doporuceni pre
zefektivnenie interného a externého personalneho marketingu spolo¢nosti. Prvy
Ciastkovym cielom je analyza sucasného stavu externého personalneho marketingu
spolocnosti, druhy Ciastkovy ciel’ sa zameriava na zistenie urovne spokojnosti suc¢asnych

IT odbornikov spolo¢nosti s jednotlivymi procesmi interného personalneho marketingu.



1.3 Metodika a postupy spracovania

Praca sa sklada z troch kI'aCovych Casti, a to teoretickej, analytickej a navrhovej. V ramci
prvej Casti si predstavené teoretické vychodiskd v podobe terminov, konceptov ziskanych
z odbornej literatary, ktoré budua tvorit’ zaklad pre zostavenie praktickej Casti prace.
Analyticka Cast’ sa zaobera skimanim externé¢ho personalneho marketingu na zaklade
vysledkov dotaznikového Setrenia uskutocnené¢ho medzi Studentami IT oborov vysokych
Skol sidliacich v Brne, a naslednej analyze ¢innosti ziskavania a vyberu zamestnancov.
Druha Cast’ analytickej Casti sa sustred’'uje analyzu interného personalneho marketingu
prostrednictvom skimania personalnych ¢innosti vyuzitim konzultacii s HR manazérom.
Zaverecna tretia Cast’ sa venuje konkrétnym navrhom plynucich z vysledkov analyz a ich

finan¢nému vy¢isleniu.



2 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

2.1 Personalny marketing

Pojem personalny marketing sa prvykrat objavil v 60. rokoch 20. storocia, avsak jeho
obsah a zamer sa sa naprie¢ literatirou mierne 1isi. Marsikova (2009) zdoraznuje tlohu
personalneho marketingu vo formovani a udrziavani potrebnej pracovnej sily, na zéklade
budovania povesti organizacie a vyskumu trhu prace. Koubek (2015) definuje personalny
marketing ako koncept zamerany na uputanie pozornosti na kvality zamestnavatela pri
ziskavani a udrziavani pracovnej sily vo firme. Tuma (2003) povazuje za hlavnu napln
persondlneho marketingu zabezpecenie vhodnych pracovnikov a ich nasledny rozvoj.
Personalny marketing nie je len metdda na ziskanie talentovanych zamestnancov z trhu
prace, ale je to hlavne systém myslenia a riadenia zamerany na vonkajSie ako aj na
vnutorné prostredie podniku (Styblo, 2003). Podl'a Polakovej a Hausera (2003) je
potencialny ako aj sucasny zamestnanec vnimany ako klient a firma sa prostrednictvom
marketingovych nastrojov snazi robit’ vSetko pre ich ziskanie a udrZanie. Spolo¢nost,
ktora prostrednictvom personalneho marketingu nahliada na pracovnikov ako na

zakaznikov primarne vyvolava u zamestnancov:
* spokojnost’ s pracou,
* spokojnost’ s pracovnymi podmienkami,
* spokojnost’ so zamestnavatel'om,

* naplnuje ich o¢akavania.

Spokojnost’ zamestnancov firmy ma za nasledok:
* vys$iu spokojnost’ koncovych zédkaznikov,
* budovanie a udrziavanie silnych obchodnych vézieb so zdkaznikmi,

» zvySovanie celkovej efektivity spolocnosti (Zarnik-Zulawska, 2012).

Jednou z klIiCovych uloh personalneho marketingu je identifikovanie potrieb a priani

otencialnych a existujacich zamestnancov, s cielom implementacie aktivit, ktoré zvysia
b 9



atraktivitu firmy na trhu prace, a tym zaistia konkurenéni vyhodu voci ostatnym

podnikom v odvetvi.

V sucasnosti je potrebné, aby si bol manazment vedomy zavislosti tspechu personalneho
marketingu na kvalitnej podnikovej kultare, stratégii a Struktare. Marketing I'udskych
zdorojov nemoze byt uspesne implementovany bez existencie podnikovej kultary a
optimalnej organizacnej Struktury. Podl'a Arnolda a spol. (2007), nasledkom slabej
podnikovej kultary a zlej pracovnej klimy je Casta fluktuacia zamestnancov. Na zaklade
vysSie uvedenych definicii mdézeme persondlny marketing charakterizovat’ ako koncept

zalozeny na principoch manazmentu, marketingu a personalneho manazmentu v oblasti

riadenia 'udskych zdrojov s cielom ziskania talentovanych pracovnikov.

Hlavnym rozdielom medzi klasickym a personalnym predstavuje uspokojovanie potrieb

odlisnej ciel'ovej skupiny ako zobrazuje tabul’ka ¢. 1.

TabuPka 1: Porovnanie klasického a personalneho marketingu

(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Styblo, 2003)

Klasicky marketing Personalny marketing

Cielovou skupinou su zékaznici z prostredia
mimo firmy

Ciel'ovou skupinou su sGc¢asni a potencialni
zamestnanci

Subjekty trhu - =zéakaznici, potencialni
zadkaznici, dodavatelia, partneri, konkuren¢né
firmy

Subjekty trhu - Studenti, absolventi $kol,
zamestnanci firmy, zamestnanci inych
firiem, uchadzaci o pracu

Ciel’ - predvidanie a uspokojovanie potrieb
zakaznika, S cielom zabezpecit’
podnikatel’'sky Gispech a rozvoj

Ciel' - predvidat a uspokojovat’ potreby
sucasnych a potencidlnych zamestnancov, s
cielom zabezpecit’ podnikatel'sky uspech a
rozvoj firmy

2.2 Rozdelenie personalneho marketingu

Persondlny marketing sa deli na oblast’ internt a externt, pricom sa oblasti od seba liSia
zameranim na rozli¢né tlohy a ciel'ové skupinu. Obrazok ¢.1 nizsie, zobrazuje vzt'ah medzi
subjektmi, ktoré su tvorcami a prijemcami personalneho marketingu na internom a

externom pracovnom trhu.



Potencialni
/ zamestnanci \\

Zamestnanci Firma

—
C—

Obrazok 1:Postavenie personalneho marketingu
(Zdroj: POLAKOVA, 1. - HAUSER, S. Personalni marketing. 2003. s. 46.)

2.2.1 Externy personalny marketing

Externy marketing sa zameriava na vonkajSie prostredie firmy a cielova skupinu
predstavuju hlavne potencialni pracovnici. Hlavnou ulohou externého personalneho
marketingu je oslovit, ziskat a vybrat vhodnych zamestancov pre spolo¢nost
(Marsikova, 2009), ako aj vytvarat’, $irit dobri povest zamestnavatel'a a nadvazovat’
prostrednictvom kvalitnej komunikacie kontakty s verejnostou (Hraskova, BartoSova,
2014). Medzi aktivity externého personalneho marketingu zarad’'ujeme externy nabor,
employer branding, teda budovanie znacky zamestnavatela, spolo¢enskti zodpovednost’
firmy, ponuku zamestnaneckych benefitov, ponuku osobného, kariérneho a odborného
rozvoja. NeoddeliteI'nou stcéast’ou je takisto komunikacia ohl'adne ponuky odmenovania,

starostlivosti o zamestnancov a firemnej kultary (Polakova, Hauser, 2003).

2.2.1.1 Ziskavanie zamestnancov

Koubek (2015) definuje proces ziskavania zamestnancov ako ¢innost’, ktora ma véas a s
primeranymi ndkladmi zaistit' dostatocné mnozstvo uchédzaov o volni pracovnu
poziciu. Takisto dodava, Ze pre efektivny vyber tych najlepSich je nevyhnutné ziskavat
¢o najviac informacii o potencialnych zamestnancoch. Urban (2006) d’alej zdoraziuje, ze
proces vyberu spravneho zamestnanca je zdkladnou ¢innost'ou spomedzi personalnych
aktivit, pretoze nespravne zvoleny uchadza¢ negativne ovplyvni nielen vykonnost' a

finan¢nt stranku podniku, ale aj firemnu kultaru a reputaciu.



V praxi sa v procese ziskavania novych zamestnancov stretdvame s externymi a internymi
zdrojmi. Externé predstavuju uchadzaci na trhu prace, absolventi, ako aj zamestnanci
cudzich firiem, interné su reprezentované vlastnymi pracovnymi silami (Styblo, 2003).
Ziskavaniu zamestnancov z interného alebo externého zdroja by mala predchadzat

analyza nasledovnych vyhod a nevyhod (Kocidnova, 2010).
Vyhody internych zdrojov:
e motivacia, udrzanie pracovnikov vo firme,
e vytvaranie perspektivy pracovného rastu,
e informacie o silnych a slabych strankach zamestnanca,
e uspora nakladov na nabor a adaptaciu zamestnanca,
e pracovnikova znalost’ organizacie a organizac¢nej kultlry,
e udrZanie Grovne miezd.
Nevyhody internych zdrojov:
e obmedzeny vyber,
e absencia novych myslienok a pristupov z vonkajSieho prostredia,
e povysenie pracovnika, ktory nie je na danu poziciu vhodny,
e sklamanie, kolegov, rivalita.
Vyhody externych zdrojov:
e priliv novych myslienok, pristupov, know-how,
e Sirsi vyber,
e vysoké pracovné nasadenie novacikov,
e pokrytie potreby podla planov podniku,
e rychlejSie obsadenie pracovného miesta.
Nevyhody externych zdrojov:
® zniZovanie motivacie vlastnych pracovnikov,

e dlhsi ¢as na adaptaciu pracovnikov,



e vyssSie ndklady na nébor,
e riziko odchodu zamestnanca v skusobnej dobe,

e vysSia pravdepodobnost nevhodného vyberu zamestnanca z dovodu

nedostatocnych informacii o uchadzacovi (Duda, 2008).

Po vyhodnoteni kladov a zaporov jednotlivych zdrojov nasleduje vyber spravnej metody
oslovenia potencialnych zamestnancov. V pripade zdrojov vnutri firmy vyuzivaju
podniky na inzerciu intranet, email, firemny Casopis a nastenky (Koubek, 2011). V
pripade vonkajSich zdrojov podniky inzeruju prostrednictvom médii, ako napriklad
Casopisy alebo rozhlas, v sucasnosti sa vSak najviac vyuziva ako komunikaé¢ny kanal
internet. Organizacie inzeruji volné miesta na svojich webovych strankach alebo
vyuzivaji sluzby pracovnych portalov a socialnych sieti (Siky#, 2014). Pracovny inzerat
patri medzi najefektivnejSie formy ziskavania pracovnikov, vdaka ktorému je mozné za
kratky cas oslovit' dostatoéné mnozstvo kandidatov. Inzerat by mal reSpektovat
marketingové pravidlo AIDA (Attention - pozornost, Interest - zdujem, Desire - tizba,
Action - akcia) Inzerat by mal v prvom rade ziskat’ pozornost’ verejnosti, na zaklade
pracovnych poziadaviek, zaujat’ relevantnych kandidatov pre danu poziciu, vzbudit’ tizbu
po pracovnom mieste aj vd’aka zmienke platového ohodnotenia a benefitov, a nakoniec
iniciovat’ akciu u uchadzada uvedenim kontaktnych udajov (Kachanakova, 2003). Dalsou
formu predstavuji pracovné agentiry alebo agentury docasného zamestnavania, ktoré
zabezpecuju hlavne kratkodoby prendjom pracovnej sily alebo v pripade, ked’ firma
nechce zvysovat’ stavy stalych zamestnancov, zabezpedia outsourcing’ , teda prevzatie
zodpovednosti za ucelenu CcCast’ aktivit externym dodévatelom (Kona, 2006). V
stcasnosti, najmi v oblasti informaénych technoldgii sa vyuziva metéda headhunting?,
hackathony®. Headhunting sa zameriava na aktivne vyhladdvanie a ziskavanie

Specialistov zastavajucich vysoké funkcie vo firmach, priamym kontaktovanim,

1 Outsourcing, z anglického slova subdodavanie (Zdroj:http://www.businessvize.cz/rizeni-a-

optimalizace/vse-co-jste-si-prali-vedet-o0-outsourcingu)

2 Headhunting, z anglického prekladu lovenie hlav, nabor vysokokvalifikovanych pracovnikov (Zdroj:
http://www.recruiteri.sk/sk/co-je-recruiting-a-headhunting)

3 Hackathon - akcia, pri ktorej sa stretivaju IT odbornici za t¢elom prace na softvérovom projekte,
Castokrat ma formu sut'aze (Zdroj: https://it-slovnik.cz/pojem/hackathon)



najcastejsie prostrednictvom socialnej siete (Dvotakova, 2012). Hackathon predstavuje

akciu usporiadant s cielom zoskupit' IT talenty, ktoré maji za limitovany cas, v

skupinach, vyvinut’ urcity druh softvéru. Hackathony su medzi IT odbornikmi ¢oraz viac

popularnejSie z dovodu ziskania odbornych skusenosti, ziskania novych kontaktov,

financnej odmeny, ale aj zabavy. Pre firmy predstavuju pomerne rychly spdsob

ziskavania kvalifikovanych pracovnikov, ako aj zvysenie povedomia o firme.

Vyhody a nevyhod jednotlivych metdd zobrazuje tabul'ka €. 2.

Tabulka ¢. 2: Metody ziskavania zamestnancov - vyhody a nevyhody z pohP’adu zamestnavatel’a

(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Koubek, 2011 a Steckerl,2020)

Metoda

Plusy

Minusy

Inzeraty v ¢aopisoch,
televizii, rozhlase

Oslovenie $irokej verejnosti

Finan¢ne naro¢na,
zastarala metdda

Pracovné portaly

NajpouzivanejSia forma hl'adania prace
medzi uchadza¢mi

UZivatelia pracovnych
portalov nepokryvaju
vSetky kategorie
pracovnikov

Socialne média

Finanéne a ¢asovo nenaro¢na metdda

Oslovuju prevazne
mladSie generacie
uzivatelov

Odportcania stcasnych
Zamestnancov

Rychla, finan¢ne nenarocnd metdda,
odporucania vhodnych kandidatov

Negativne ovplyvnenie
vztahov na pracovisku
Absencia roznorodosti
kandidatov

Pracovné veltrhy

Moznost  osobného  kontaktu S
uchadzac¢mi

Zviditel'nenie firmy Sirokej verejnosti

Financ¢na a ¢asova
metoda pre firmu

Spolupraca SO
vzdeldvacimi

inStitaciami

Vychova buducich zamestnancov a
uspora na ich naslednom zauceni

Absencia pracovnych
skusenosti Studentov

Pracovné agentary

Uspora nakladov, ¢asu a administrativy
pri hl'adani pracovnej sily

Finanéne naro¢na
metoda pre podniky

Proces ziskavania novych

kapital je najdolezitejSim

zamestnancov patri medzi klI'ai€ové ¢innosti, pretoze 'udsky

majetkom podniku a nevhodny vyber mdéze mat vyrazné




negativne dopady na celkovil vykonnost' firmy. Firmy moézu ziskavat’ pracovnikov z
internych alebo externych zdrojov, najskor je dolezité¢ zvéazit vyhody a nevyhody
jednotlivych moZznosti a ich sulade s firemnou stratégiou. Nakoniec podl'a zvoleného

zdroju urcit’ metodu oslovenia vhodnych kandidatov.
1.2.1.2 Vyber zamestnancov

Persondlna c¢innost’ vyber zamestnancov ma za ulohu vybrat’ spomedzi dostatocného
mnozstva ziskanych uchadzadov vybrat’ tych, ktori najlepsie spifaju poziadavky na dant
poziciu a buda pre firmu predstavovat’ prinos v podobe zvysenej kvality a vykonnosti
(Dvotéakova, 2012). Vyber zamestnancov sa uskutociiuje, nielen pri rozhodovani o prijati
pracovnika z externého prostredia firmy, ale aj pri internej mobilite alebo pri prepustani
(Dvorakova, 2012). Vychodiskovou €innost'ou pri vybere novej pracovne;j sily je analyza
sprievodnych dokumentov, z ktorych najpouzivanejSie s zivotopis, motivaény list,
osobné dotazniky, s cielom urcit’ ¢i je kandidat schopny vykonavat’ dant poziciu, a aka
je jeho motivacia a zaujem o pontkanu pracu (Styblo, 2003). Na zaklade analyzy
predlozenych dokumentov podla profilu pracovného miesta su uchadzaci rozdeleni na
vhodnych, nevhodnych a kandidatov na okraji prijatel'nosti, ktori st pozvani do d’alSicho
vyberového konania v pripade nedostatoéného mnozstva vhodnych uchadzacov. Ked'ze
analyza sprievodnych dokumentov je €asovo naro¢na, v sucasnosti firmy zacali pri
posudzovani dokumentov vyuzivat’ umelt inteligenciu (Mblue, 2018). Samotna analyza
dokumentov pri vybere novych zamestnancov ¢asto nestaci, preto firmy vyuzivaji aj iné
metody, z ktorych najrozsirenejSie st pracovné pohovory, assessment centra a online
psychometria. Pracovné pohovory sprostredkiivaju socialnu interakciu s uchadzacom
prostrednictvom, ktorej je mozné odhadnut’ ¢i kandidat dokaze zapadnut' do kultary
organizacie alebo daného pracovného timu. Pohovory mézu mat’ formu Strukturovanych
rozhovorov, v ktorych otazky, sekvencia aj Cas s presne naplanované. Odpovede
uchadzacov su posudzované podl'a vopred vypracovanych modelovych odpovedi. Opak
predstavuje neStrukturovany pohovor, ktory je charakteristicky tym, Ze obsah, poradie a
Cas sa odvijaji od priebehu pohovoru. Kompromis medzi spominanymi typmi pohovorov
predstavuje polostrukturovany, ktory sa bud’ skladd zo Strukturovanej Casti a vol'ného

priebehu pohovoru, alebo je priebeh pohovoru vyluéne v rézii samotného personalistu.



Podl'a prieskumu spolo¢nosti CIPD* (2017) az 98 % oslovenych firiem v sukromnom
sektore sluzieb preferuje osobny pohovor, 80 % vyuziva aj pohovory cez telefon a 57 %
zapaja aj videohovory. V praxi sa v oblasti ziskavania pracovnikov informacnych
technologii stretivame s praktickymi pohovormi, stuastou ktorych je preverenie
programovacich schopnosti kandiddtov. Dal§imi metéodami vyberu vhodnych
Zzamestnancov su assessment centrd, diagnosticko-vycvikové centrd, prostrednictvom,
ktorych kandidati rieSia zadané tulohy podobné pracovnym cCinnostiam v timoch alebo
jednotlivo v ¢asovom limite. Stucastou byvaju inteligenéné testy, testy emocionalnej
inteligencie, analytickych, prezentacnych, organiza¢nych schopnosti, ako aj osobnostny,
koncentra¢ny test a pod. Assessment centrd maju vysoku vypovednu hodnotu urovne
budiiceho pracovného vykonu a spravania uchadzacov. Firmy takisto vyuZivaju aj
psychometrické testy, ktoré predstavuju Standardizovany spdsob merania osobnosti a
inteligencie uchadzacov. Skladaju sa z vykonnostnych, inteligenénych, osobnostnych
testov, ako aj testov vedomosti a schopnosti.V stcasnosti maja uz podobu online testov
¢o vyrazne podnikom Setri ¢as aj peniaze. Aj napriek vysokej vysokej miere validity
ziskanych vysledkov, organizicie Casto odrddza finanéna ndroCnost’ danej metody.

Vyhody a nevyhody spominanych metdd z pohl'adu organizacie zobrazuje tabulka ¢€.2:

Tabul’ka 2:Vyhody a nevyhody met6éd vyberu zamestnancov
(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Armstrong, 2015)

Metoda Vyhody Nevyhody
Analyza Znizenie Casu a nakladov na | Nedostatocnd metdda pri vybere
dokumentov vyber uchadzacov zamestnancov
ZvySuje UspeSnost  vyberu | Informacie nemusia byt’ pravdivé a
vhodnych kandidatov aktualne
Casovo naro¢nd metoda
Pohovor Umoznuje  klast  kontrolné | Subjektivne hodnotenie
otazky a skiimat’ kandidatove | uchadzacov zo strany personalistov
skusenosti, schopnosti do hibky | Nizka validita predpovede
buduceho vykonu uchédzaca
Assessment Metéda s vysokou predikénou | Casovo a finanéne naroéna metoda
centrum validitou

4 Chartered Institute of Personnel and Development - celosvetova asociacia zdruzujuca profesionalov v
oblasti riadenia l'udskych zdrojov
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pracovnikov

Psychometrické Vysoka predikéna validita | Finan¢ne narocna metoda, vhodna
testy metody pri vybere vysoko kvalifikovanych

Prostredie, organizacia a samotny pristup personalistov k uchadzacom dotvaraji imidz
firmy a mozu vyrazne ovplyvnit' rozhodnutie uchadzaca, preto je dolezité nepodcenit

pripravu jednotlivych metdd a pristupovat’ ku kandidatom ako k budiicim zamestnancom.
2.2.2 Trendy v personalnom marketingu

Z prieskumov spoloc¢nosti BrandBakers z roku 2018 vyplynulo, Ze nébor predstavuje pre
78 % opytanych firiem prioritu vzhl'adom na stav na trhu prace charakterizovany
nedostatkom kvalifikovanej pracovne;j sily. Zaroven sa objavuje trend za¢lenenia oblasti
HR do strategického riadenia firmy. Pri nabore sa nad’alej najviac vyuzivaji nastroje ako
pracovné portaly, odporic¢ania znamych, interny nabor. Prieskum v8ak ukazal, ze Coraz
viac firiem posiliiuje komunikaciu smerom k spolupraci so vzdelavacimi institGciami a
oslabuje spolupracu s persondlnymi agentirami. Firmy takisto deklaruju zvySenie
investicii do HR marketingu s cielom dosiahnutia zvySeného povedomia o firme,
zvySenia poc¢tu uchadzacov o pracovné pozicie a zniZzenie poctu odchodov zamestnancov
pocas skusobnej doby. Medzi najucinnejSie nastroje patria v sucasnosti patria atraktivne
naborové inzeraty a webové stranky, premyslena adaptacia zamestnancov, ¢i atraktivne
uvitacie balicky pre novacikov (Hovorka, 2018). Medzi starSie, ale stale aktudlne témy

v ramci HR marketingu patria:

e upriamenie pozornostli na samotnych zamestnancov firmy - prave oni mézu

prilakat’ novych zakaznikov, teda spokojnych a loajalnych novych zamestnancov,

e budovanie firemnej kultiry - venovat pozornost udrZaniu stcasnych
zamestnancov, prostrednictvom budovania firemnej kultiry pritomnej voO

vSetkych ¢innostiach firmy,

e spravne cielenie v komunikacii - cielenie na skupiny a snaha predat’ im informacie

preco by sa mali stat’ na§imi zamestnancami,

e 7zdzitok kandidata - kladenie dorazu na co najlepsi kandidiatov dojem z

naboroveho procesu, zahffia c¢innosti ako komunikdciu s uchadzacom,
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starostlivost’ pocas pracovného pohovoru, prvého dna v praci a nasledného

onboardingu,

e podrobné meranie - stanovenie si kl'aiCovych vykonnostnych ukazovatel'ov pre

nasledny reporting a meranie obsahu naborovej komunikacie a kampani.
Kluson (2018) d’alej dopiiia trendy o nasledovné:

e video - ktoré ziskava na vyzname najmi vd’aka socialnym sietam a pomaha
prostrednictvom rozhovorov so zamestnancami a ukazkach priestorov firmy

lepsie priblizit’ firemny prostredie a kultaru,

e umeld inteligencia - vyuzivana v nabore, ako aj v budovani znacky firmy.
Chatboty dokazu s kandidatom komunikovat,, zistovat’ jeho preferencie, ako aj ho
testovat’. NavySe programy fungujuce na zaklade umelej inteligencie dokéazu
vyhl'addvat’ vhodnych kandidatov, dokonca ich hodnotit’ na zdklade vstupnych

videi podl'a vyrazu tvare, gestikulacie a pod.,

e hackatony - predstavuju akcie, ktoré zdruzuju prevazne odbornikov z oblasti
informacnych technoldgii za icelom vyvoja softvéru alebo in¢ho projektu, Casto
v podobe sut'aze medzi timami. Akcie sl zvdc¢Sa usporiaddvané firmami s cielom

ziskania kvalitnych pracovnikov,

e meet-up - akcie, usporadivané firmami na rézne témy s cielom predstavenia
prostredia spolo¢nosti potencialnym uchadzacom, pripadne ich testovat' a

nasledne naberat’.
2.2.3 Generacie Y a Z na suc¢asnom trhu prace

Zakladom spravneho cielenia na skupinu potencialnych pracovnikov, je dolezité
pochopit’ spravanie jednotlivych generacnych skupin, ktoré sa od seba odlisuju zivotnym
Stylom, postojmi, predstavami o pracovnej kariére a zamestnavatelovi, ako aj

schopnostami vyuzivat nové technologie.

Generacia Y zahrnuje jedincov narodenych medzi rokmi 1982 a 1995. Podl'a Horvathové,
Blahy a Copikové (2016) bude generacia Y v roku 2025 tvorit’ zhruba 75 % globélnej
pracovnej sily. Generace Y je takisto znama aj pod oznaCeniami ako miléniali, click

generacia, echo boomers alebo digitalna ¢i internetova generacia. Mileniali st ovplyvaju
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optimizmom, sebavedomim a neboja sa vyziev. Nie je im 'ahostajny v§eobecny prospech
a ochrana zivotného prostredia, a to vyzaduju aj od svojho zamestnavatel'a (Kopecky,
2013). Vyzkum spolo¢nosti Manpower (2018) definoval vol'ny ¢as, istotu a peniaze ako
hlavné priority milénialov. St si vedomi svojej hodnoty, chcli odborne a kariérne rast’,
ako aj mat’ vol'nost’ a organizovat’ si ¢as podl'a seba. Manpower takisto zistil, ze 93 %
opytanych z generacie Y povazuje rozvoj odbornych znalosti za vyznamny faktor pri
vybere zamestnavatela. Horvathova, Blaha a Copikova (2016) v oblasti ziskavania,
vyberu a prijimania milenidlov zdoraziuji spolupracu firiem so vzdelavacimi
institiciami a Ucast’ na Studentskych veltrhoch. V komunikacii by mali spolo¢nosti
vyuzivat' socialne siete, videovizitky. Vo vybere zase online assessment centra alebo
online psychodiagnostiku. Personalisti by sa mali pri pracovnom pohovore zaujimat’ o

osobnost’ uchadzacéa a hodnotit’ ho aj z pohl'adu zapadnutia do firemnej kulttry.

Do generacie Z zahfname jedincov narodenych v rozmedzi rokov 1997 az 2010. Kvapil
(2016) definuje generaciu ako spiti s technoldégiami uz od utleho detstva, preto je
nevyhnutné pri komunikécii s nimi vyuzivat’ najma socialne siete a webové stranky firmy.
Generacia hl'add u zamestnavatel'a sktsenosti, adekvatne ohodnotenie prace, ale v
porovnani s ostatnymi generaciam jej zalezi na peniazoch najmenej. Dolezitejsi je pre
nich zmysel a napln prace. Ako aj ostatné generacie ocefiuji u zamestnavatela priatel’ska
atmosféru a flexibilitu, aby mali aj ¢as na hobby a rodinu. Podl'a vysledkov vyskumu
poradenskej spolocnosti Mazars (2018) je v snahe ziskat’ a udrzat’ prislusnikov generacie
Z potrebné vyuzivat’ digitadlny nabor a intuitivny uzivatel'sky zazitok prostrednictvom
chatbotov, voicebotov, online videi, aktualizovanych profilov na socialnych siet’ach.
Dalej je dolezité komunikovat' so Z generaciou uprimne, ked’ze ich zaujima povest

firiem, najma referencie stiCasnych ¢i byvalych zamestnancov.
2.2.2 Interny personalny marketing

Interni persondlni marketing pozostava z ¢innosti, ktoré maja za tlohu zvySovat’ alebo
udrziavat’ atraktivnost’ spolocnosti v o€iach stcasnych zamestnancov. Hlavnym ciel'om
interného personalneho marketingu je eliminacia fluktuacie kI'a¢ovych zamestnancov, a to
vytvorenim pracovnych podmienok, ktoré dostatocne stimuluji  zamestnancov Kk
profesnému a osobnému rastu (Koubek, 2015). Snahou interného personalneho marketingu

je uspokojit’ oakavania zamestnancov a dopomoct’ im k stotozneniu sa s hodnotami a
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ciel'mi organizéacie. Podl'a Kotlera (2007), najoptimélnejSim spoésobom ako dosiahnut’
spravne fungujuci interny personalny marketing je prostrednictvom pravidla 40-30-30,
ktoré urcuje, ze 40 % prostriedkov by malo byt’ investovanych do vzdelavania, tréningu a
motivacie zamestnancov, 30 % na overovanie postupov a procesov a zvysnych 30 % do
novych idei a sluzieb spojenych s tvorbou novych vyrobkov. Koubek (2015) zdoraziuje,
ze okrem zaujimavého finanéného ohodnotenia, benefitov a vzdelavania je nevyhnutné
venovat’ pozornost zZivotnym podmienkam pracovnikov, ako napriklad, ich byvaniu,
starostlivosti o potomkov, osobnym problémom, a takisto aj socidlnemu prostredie,
vytvarané medzil'udskymi vztahmi na pracovisku, ktoré vyrazne ovplyviuji pracovnil

vykonnost’ zamestnancov.

Vysledkom spravne aplikovaného interného personalneho marketingu st zainteresovani,
lojalni zamestnanci, ktorych charakterizuje pracovna satisfakcia, obetavost’ a oddanost’
voCi organizacii (Barrow & Mosley, 2005). Medzi d’alSie prinosy patri zefektivnenie
internej komunikécie, zvy3end pracovna vykonnost’ a moralka pracovnikov (Slapak a spol.,
2015).

Interny persondlny marketing sa skladd z nasledujtcich personalnych ¢innosti (Koubek,

2015):
e prijimanie zamestnancov
e adaptacia zamestnancov,
e rozmiestiiovanie a ukon¢ovanie pracovného pomeru,
e vzdelavanie a rozvoj,
e hodnotenie a odmeinovanie,
e personalny informacny systém,
® spokojnost’ a starostlivost’ o zamestnancov,
e dodrziavanie zdkona v oblasti zamestndvania pracovnikov.

Externy a interny personalny marketing st vzdjomne prepojené a navzajom na seba
posobia. V praxi nie je jednoduché uréit, ktoré z personalnych c¢innosti patria do
externého, a ktoré do interného marketingu. Cinnosti aplikované v ramci interného

personalneho marketingu ovplyviiuji nielen spokojnost a lojalitu sucasnych
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zamestnancov, ale aj vnimanie spolo¢nosti ako zamestnavatel'a na verejnosti. U externého
persondlneho marketingu, ktory sa zameriava na externy trh prace, nie je vzajomné
prepojenie s internym az také znacné. Aktivity realizované v ramci externého personalneho
marketingu sa hlavne zameriavaji na vonkajsie prostredie mimo firmy s cielom zvySenia

povedomia o organizacii (Polakova a Hauser, 2003).
2.2.2.1 Prijimanie zamestnancov

UkonCenim vyberového riadenia a ponuknutim pracovného miesta vybranému
uchadzaCovi zaCina proces prijimania nového pracovnika. NajdolezitejSou formalnou
nalezitostou daného procesu je vypracovanie pracovnej zmluvy so vSetkymi
pozadovanymi skutocnost’ami, ako je druh prace spolu s jeho stru¢nou charakteristikou,
miesto vykonu prace, deii nastupu, mzdové podmienky, ak nie st definované v
kolektivnej zmluve (Koubek, 2011). Podpisu pracovnej zmluvy predchadza lekarske
vySetrenie z dovodu posudenia pracovnej spdsobilosti zamestnanca. Po podpise
pracovnej zmluvy je zamestnavatel’ povinny nahlasit’ zamestnanca prislusnej zdravotnej
poist'ovni a okresnej sprave socidlneho zabezpecenia. Nasledne je pracovnik zaradeny do
persondlnej evidencie zaloZzenim osobnej karty. Osobny spis zamestnanca obsahuje
dokumenty ako eviden¢ny list dochodkového zabezpelenia, potvrdenie o pripadnej
evidencii uchadzaca na urade prace, doklady o dosiahnutom vzdelani, vypis z registra
trestov, lekarsky posud zo vstupnej prehliadky, pracovni zmluvu, doklad o vstupnom
Skoleni ochrany zdravia pri praci a poziarnej ochrany, prehlasenie zamestnanca o
zoznameni sa s vnutornymi predpismi zamestnavatela a kolektivnou zmluvou
(Dvotéakova, 2012). Vymenované dokumenty predloZzi zamestnanec v den nastupu na

pracovné miesto, ¢im proces prijimania kon¢i a nasleduje proces adaptacie.
2.2.2.2 Adaptacia zamestnancov

Prostrednictvom procesu adapticie sa zamestnanec zoznamuje S organizaciou, jej
kultirou, stratégiou, ciel'mi, ako aj s napliou pozicie. KlIic¢ovou tlohou procesu je
prevadzanie zamestnanca novymi pracovnymi ulohami s cielom co najrychlejSieho
osvojenia pozadovanej Urovne znalosti. Spravne zostaveny adaptatny plan ma za
nasledok znizené ndklady na fluktudciu a zvySent spokojnost a produktivitu
zamestnancov (Dvorakova, 2012). Kocianova (2010) vidi dolezitth ulohu adaptacie v

zmiernovani stresu pracovnika z nového pracovného posobenia, ako aj v minimalizovani
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zat'aze spolupracovnikov z pritomnosti nového kolegu a poziadaviek na jeho uvedenie do
Zivota organizacie, pracovného timu a na pracovnu poziciu. Adaptacia prebiecha na
celoogranizaénej, Gtvarovej trovni a na urovni pracovnej pozicie. Zakladom tspesnej
adaptacie je zostavenie adaptacného planu a programu. Adaptaény plan predstavuje
pisomny dokument obsahujuci informacie a materialy, nevyhnutné pre vykon pracovne;j
pozicie, takisto zoznam Skoleni a organizanych utvarov, ktoré pracovnik musi
absolvovat, a s ktorymi sa v radmci rotacie na pracovisku musi zoznamit’, ako aj rozpis
hlavnych kontrolnych bodov adaptacie (Koubek, 2015). Adaptaény program zahfiia
¢asovy harmonogram jednotlivych bodov adaptacie nového zamestnanca od prvého dia
az po uplynutie vopred uréenej doby. Sucastou adapta¢nych programov su informacie
tykajace sa cielov, kultry, zasad a postupov spolo¢nosti, bezpe¢nostnych predpisov a
predpisov k zaisteniu ochrany zdravia pri praci, ako aj pracovného poriadku, podmienok
prace, systému hodnotenia a odmenovania (Siky¥, 2014). Adaptacia musi prebiehat’ na
odbornej aj na socialnej urovni. Socialna adaptacia prebieha prostrednictvom vytvarania
vztahov s kolegami a nadriadenymi, zatial ¢o odborna prostrednictvom skoleni,
tréningov, seminarov a pod. (Dvotakova, 2012). Medzi najrozsirenejSie metody adaptacie
patri orientacny tréning, mentoring, coaching alebo rotacia pracovnych pozicii. Jednotlivé
metody su d’alej dopliiané adaptaénymi nastrojmi ako informacény balicek alebo intranet.
Informaénym baliCkom sa rozumie pisomna prirucka, ktorou sa znizuje riziko
neinformovania o dodlezitej skutocnosti, a preto by mal obsahovat’ popis pracovného
Miesta, pracovné podmienky, organiza¢ny a pracovny poriadok, eticky kodex, principy
dochadzky, potrebné Skolenia a princip spoluprace s ostatnymi pracovnikmi (Horvathova,
2014). Intranet ma na rozdiel od informa¢ného balicka podobu internetovej stranky, a
okrem informacii nevyhnutnych pre efektivnu adaptaciu novych zamestnancov, ale
obsahuje aj cenné informadcie pre si¢asnych zamestnancov. Orientacny tréning sa vyuziva
najma pri prijimani va¢sieho poc¢tu zamestnancov a informuje o zakladnych informaciach
spoloc¢nosti, ako o organizaénej Struktire, oddeleniach, ciel'och a vizii spolo¢nosti, ako aj
o moznostiach kariérneho rastu a vzdelavania. Rotacia pracovnymi miestami patri medzi
najefektivnejsie metddy vd’aka nadobudnutiu znalosti a sktsenosti z viacerych pozicii v
ramci oddelenia, ¢im zamestnanec ziskava komplexny pohlad na jednotlivé procesy a
zvySuje svoju pracovnu flexibilitu. Vdaka mentoringu a coachingu sa novému

pracovnikovi dostava osobného pristupu najcastejSie od skusenejsich pracovnikov alebo
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priamo od nadriadeného. Ulohou oboch metéd je poskytnat menej skasenym
pracovnikom poradenstvo a podporu pri zvladani novych tloh, a tak zvysit’ ich stupen
profesnej zrelosti, ako aj ulah¢it’ ich orientaciu v novom pracovnom prostredi, s ciclom
rychlejSieho zaclenenia do pracovného kolektivu (Armstrong, 2015). Nevyhnutnou
sticastou procesu adaptacie je priebezné hodnotenie jednotlivych casti, najma
prostrednictvom osobného rozhovoru medzi novym pracovnikom a nadriadenym,
ktorych hlavnym cielom je zistit' ako zamestnanec zvlada pracovné tlohy a ako prebicha

interakcia s ostatnymi ¢lenmi timu (Kocianova, 2010).

Nasledovna tabul’ka ¢islo 3 zobrazuje jednotlivé kroky adaptacie novych zamestnancov

vratane zodpovednych osob:

Tabul’ka 3: Aktivity adapta¢ného procesu
(Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade Styblo, 2003)

Aktivita Zodpovednost’

UdrZiavanie kontaktu so zamestnancom pred | Personalista
nastupom

Poskytnutie  nastupnych  informaénych | Personalista
dokumentov

Zostavenie a predstavenie adapta¢ného planu | Priamy nadriadeny
a programu

Vstupny rozhovor zamestnanca s priamym | Priamy nadriadeny
nadriadenym

Zoznamenie so spolupracovnikmi Priamy nadriadeny

Pravidelné hodnotiace rozhovory s priamym | Priamy nadriadeny
nadriadenym

Zoznamenie sa s Utvarovymi oddeleniami Priamy nadriadeny
Priprava orienta¢ného tréningu Personalista

PriebeZna kontrola adaptécie Priamy nadriadeny
Vyhodnotenie procesu adaptacie Priamy nadriadeny
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2.2.2.3 Vzdelavanie a rozvoj

Z dovodu neustale sa meniacich podmienok na trhu a zachovania konkurencieschopnosti
je nevyhnutné, aby bol podnik flexibilny, pripraveny na zmeny, dokazal na ne pruzne
reagovat, a taktiez ziskaval a efektivne pracoval s informéciami a znalostami.
Nasledkom toho vzdelavanie a rozvoj zamestnancov ziskava Coraz vac§iu pozornost™v
oblasti personalistiky. Pri formovani stratégie vzdelavania a rozvoja zamestnancov je
nevyhnutné, aby vychadzala zo samotnej personalnej stratégie a bola v stlade s ciel'mi
podniku (Hronik, 2007). Koubek (2015) v ramci podnikového vzdelavania rozliSuje
oblast odborného vzdelavania a rozvoja. Odborné vzdelavanie sa zaobera oblastou
Skolenia novych zamestnancov, tzv. orientdciou, doSkolovanim a preSkolovanim
st¢asnych zamestancov. Ulohou orientacie, ako bolo uz vyssie spomenuté, je efektivna a
rychla adaptacia nového pracovnika na podnikovu kultiru, pracovnu poziciu, ako aj
kolektiv poskytnutim vsetkych potrebnych informacii, Specifickych znalosti a schopnosti
nevyhnutnych pre vykon prace. V ramci doskolovania zamestnanec pokracuje v odbornej
priprave, ktord obnaSa prispdsobovanie znalosti a schopnosti zamestnanca novym
poziadavkdm trhu vyvolanymi napriklad technologickymi zmenami, vyvojom a
vyskumom v danom odbore. Preskolovanie, rekvalifikacia, sa zameriava na osvojenie
tiplne novych znalosti a schopnosti. Co sa tyka oblasti rozvoja, na rozdiel od predoslych
foriem vzdelavania sa orientuje na rozvoj znalosti potrebnych pre buduce povolanie, nez
na vyuzitie v su¢asnej pracovnej pozicii. Okrem formovania tvrdych zru¢nosti sa zna¢na

Cast’ sustred’uje hlavne na rozvoj méakkych zrucnosti.

Vzdelavanie moze prebichat’ ako na pracovisku, tak aj mimo. V malych podnikoch sa v
ramci podnikového vzdeldvania vyuZivaji metddy ako inStruktdz pri vykone prace,
poverenie ulohou, roticia na pracovisku a pracovné porady (Armstrong, 2015; Koubek,
2011).

e Instruktaz - z vymenovanych patri medzi najjednoduchsie formy zacviku nového
zamestnanca. Podstatou je zaucenie skusenejSim, popripade nadriadenym,
pracovnikom, ktory predvadza pracovny postup a novy zamestnanec si osvojuje

postup pozorovanim.

e Poverenie ulohou - vzdelavany zamestnanec je povereny ulohou a pocas jej

rieSenia mu je poskytnuta podpora a pomoc od skusenejSich zamestnancov alebo
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nadriadeného. Metdda je vhodna ako pre manudlnych pracovnikov, tak aj pre

vysoko postavenych zamestnancov a $pecialistov.

Rotacia na pracovisku - prostrednictvom metdédy zamestnanec skusa rozlicné
pracovné pozicie a ich napli na réznych utvaroch v ramci firmy. Metoda je
vhodna na vzdeldvanie riadiacich pracovnikov, Cerstvych absolventov, ako aj

radovych zamestnancov.

Pracovné porady - vzdelavany ziskava informacie z roznych ttvarov firmy, a tym

sa zvysuje jeho informovanost’.

Coaching - metdda, v ktorej ma pracovnik prideleného kouca, poskytujuci
dlhodoby dohlad a pomocnti ruku. Ulohou kouda je smerovat pracovnika k
uréitému vykonu a ciel'u, a podla potreby, a stcasnej situacie, prispdsobovat
intenzitu a obsah vzdelavania. Koucing z internych zdrojov patri v stéasnosti
medzi najpouzivanejSie formy vzdeldvania vdaka vysokej miere efektivnosti

(Stuart, 2015).

Medzi metody mimo pracoviska patria:

Prednéska - ¢asto vyuzivana metoda, zalozend na jednostrannom toku informécit,

ktora prezentuje informdcie a fakty bez interakcie so vzdelavanymi.

Seminar - na rozdiel od prednaSky zahfna diskusiu na danu tému, vd’aka ¢omu
mozu vzdelavani pocas vykladu reagovat, pytat’ sa otazky, coho nasledkom je

vyssia pravdepodobnost’ aktivneho osvojenia prezentovanych znalosti.

Demonstrovanie - Casto nazyvané aj nazorné vzdelavanie, ktorého podstata
spoc¢iva v demonstrovani novych zru¢nosti vyuzivanim audiovizualnej techniky,
pocitacov, vyukovych ucebien. Vzdelavany ziskava znalosti a skusenosti v

bezpeénom prostredi bez rizika sposobenia skody.

Workshop - predstavuje metodu skupinového vzdelavania. Poc¢as workshopov
ucastnici v skupinach riesia komplexné, ¢asto realne pripady. Doraz sa kladie na
aktivitu a kreativitu, preto je metéda vhodna pre vzdeldvanie tvorivych

pracovnikov.

E-learning - metéda vyuzivajuca informacné a telekomunikacné technoldgie

ziskava Coraz vacSiu pozornost’ v oblasti vzdeldvania zamestnancov. Jednym z
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dovodov je obsahova flexibilita, vd’aka ktorej je mozné simulovat velké
mnozstvo situécii a prispésobovat’ obsah poziadavkam jednotlivca, ako aj Casova
flexibilita, vd’aka ktorej sa moze pracovnik vzdelavat vlastnym tempom. Dal§im
dévodom je moznost’ hodnotenia samotného procesu vzdelavania, a tym mat’

prehl'ad o priebehu osvojovania si znalosti vzdelavanym pracovnikom.

e Blended learning - kombinuje e-learning s technikami $tandardnej vyuky, ako
napriklad online kurz s workshopmi, tak, aby €o najlepSie uspokojili vzdelavacie

potreby pracovnika

Kazda z vyssie uvedenych metdd sa spéja s uréitymi vyhodami a nevyhodami, ktoré su

Zhrnuté v nasledovnej tabulke ¢.4.

Tabulka 4: Vyhody a nevyhody metod vzdelavania
(Zdroj: Armstrong, 2015; Koubek, 2015)

Metéda Vyhody Nevyhody
Instruktaz Rychly zacvik, buduje vztahy | Prebieha priamo na pracovisku kde
medzi spolupracovnikmi st Casto nevyhovujice podmienky,

ako napriklad hluk, zhon

Poverenie ulohou | Praktické zameranie metddy, | Riziko osvojenia nevhodnych

podporuje kreativitu | navykov od skolitel’a
vzdelavaného
Rotacia na Flexibilita vzdelavanych | Riziko frustracia z neuspechu na
racovisku zamestnancov niektorom  pracovisku, strata
P sebadovery

Pracovné porady Komplexné informacie o diani | Naro¢nost’ planovania porad
firmy, vzdelavany ziskava pocit
vyznamnosti v kolektive

Coaching Vzdelavany ziskava osobitny [ Riziko vyberu nevhodného coacha
pristup

Prednaska Rychlost, prehladnost’, | Teoreticky orientovand, absencia
nenarocnost’ praktickych znalosti

Seminar Interakcia so vzdelavanymi Organizacne ndro¢ny, nutnost

skuseného lektora
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Demonstrovanie Prakticky orientovand metoda Technicky a financne ndrocna
metoda
Workshop Podnecuje timovost” a kreativitu | Metéda nevhodna pre introvertné
vzdelavanych typy
E-learning Prispésobenie individualnym | Finanéne a technicky naro¢na
potrebam uciaceho sa metoda

Interaktivna vzdelavanie

Blended learning

Individualny pristup
Vysoka efektivita procesu

Finanéne naro¢na metdda

Podla prieskumu uskuto¢neného Stuartom (2015) firmy uprednostiuji vzdelavacie

metédy na pracovisku a Skolitelov z internych zdrojov z dévodu tuspory nakladov.

Zamestnavatelia ich zéroven povazuju za najefektivnejSie, o zobrazuje aj nasledujuci

graf €. 1.

Vzdelavanie na
pracovisku

Vnutropodnikové
vzdelavacie
programy
Coaching liniovymi
manazérmi a
kolegami

E-learning

Blended learning

Externé konferencie,
workshopy,
konferencie

Formaine
vzdelavacie kurzy

Coaching externym
odbornikom

ll||l|||

Najviac vyuzivané

B Najviac efektivne

Graf ¢. 1: Efektivnost’ a vyuZitePnost’ jednotlivych foriem vzdelavania v organizaciach

(zdroj: Stuart, 2015)

2.2.2.4 Hodnotenie a odmenovanie zamestnancov

Proces hodnotenia umoZznuje manazmentu podnecovat, usmerfiovat a kontrolovat’

pracovny vykon zamestnancov. Podstatou hodnotenia je systematické ziskavanie a




poskytovanie hodnotiacich informadcii, spétnej vézby zamestnancom o priebehu
vykondvanej prace s cielom zvySenia produktivity a dosiahnutia stanovenych cielov
organizacie (Sikyt, 2014). Styblo (2003) zdoraziiuje, Ze ulohou procesu hodnotenia nie je
chybu ngjst a zodpovedného potrestat, ale chybam predchadzat, popripade vcas
identifikovat’ nedostatky, ktoré by neskor mohli k chybam viest. Poskytovanie spitnej
vazby moze mat formalnu alebo neformalnu podobu. Neformalne hodnotenie sa
uplatnuje priebezne pocas urcitého obdobia pracovného vykonu zamestnanca s cielom
rozpoznania a rieSenia pripadnych odchylok od pozadovaného pracovného vykonu.
Formélne hodnotenie sa uskutociiuje periodicky formou hodnotiaceho rozhovoru,
ktorého vysledky sluzia k uzatvoreniu dohody o pracovnom vykone na d’alSie obdobie,
ako aj k rozhodovaniu o d’al$ich oblastiach riadenia pracovného vykonu zamestnanca,

ako napriklad vzdelavanie a rozvoj, odmefiovanie (Sikyt, 2014).

V procese hodnotenia je nevyhnutné si zvolit’ spravne kritéria a metddy posudzovania

pracovného vykonu zamestnancov. Sikyt (2014) za zakladné kritéria povazuje

vysledky - mnozstvo a kvalita prace, v€asnost’ vykonanej prace,
e spravanie - pristup k praci, pritomnost’ v praci, pracovné vzt'ahy,
e schopnosti - pracovna spdsobilost’,

e motivacia - ochota k préci,

e podmienky - pracovna doba, pracovné prostredie.

Koubek (2011) zdoraznuje dolezitost” zohl'adnenia kritérii, ktoré negativne ovplyviiuji
pracovny vykon, ale hodnoteny zamestnanec ich nema na ne ziadny vplyv, ako napriklad
nedostatoné vyuZivanie cCasu pracovnika, alebo naopak pretaZenie navzajom si
konkurujicimi ulohami, pracovné zariadenia neprimerané danej praci, a v neposlednom
rade nevyhovujuce pracovné prostredie, ako napriklad hluk, nevhodna teplota,
nedostatocné osvetlenie a pod. Hodnotenie zamestnancov je mozné uskutocnovat
prostrednictvom viacerych metdd, avSak je nutné zohladnit’ povahu, poziadavky a

podmienky vykonavanej prace. Sikyi (2014) rozliSuje hodnotenie podla:

e Dohodnutych cielov- metoda skima a posudzuje dosiahnutie stanovenych cielov

zvacsa u manazérov a Specialistov
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e Stanovenych noriem - metéda posudzuje splnenie urenych noriem hlavne u

manualnych pracovnikov

e Pomocou stupnice - univerzalna metéda vhodna aj na sebahodnotenie
charakteristicka priradovanim uréitého stupiia pracovného vykonu, napr. skalou
1 - nedostatoény az 5 - vynikajuci, jednotlivym kritériam prace (kvalita,

mnozstvo, v¢éasnost’),

e Volného popisu - metdda sa spravidla vyuziva na hodnotenie manazérov a

odbornikov hodnotenim jednotlivych kritérii pracovného vykonu

e Kritickych pripadov - metdda hodnoti uspokojivy alebo neuspokojivy vykon

zamestnanca v medznych situaciach, preto predstavuje iba doplnkové metddu

e Assessment/development center - metoda hodnoti pracovny vykon, odbornt
sposobilost’, odbornti sposobilost’ pracovnikov prostrednictvom individualneho

alebo kolektivneho rieSenia stanovenych tiloh

V praxi zvdaésa poskytuje spatni vdzbu o pracovnom vykone zamestnanca jeho
nadriadeny, avSak v sucasnosti sa Coraz viac vyuziva skupina hodnotitelov, tzv.
koncepcia 360 stupniovej vizby, zahriiujuca spolupracovnikov, podriadenych, externych
hodnotitelov, ¢1 zdkaznikov, s cielom =ziskania €o najobjektivnejSiecho posudku

pracovného vykonu zamestnanca (Sikyt, 2014).

Na proces hodnotenia nadvizuje personalna ¢innost odmenovania. Ulohou procesu
odmenovania je ziskat' kvalitnych zamestnancov a udrzat’ a motivovat’ stcasnych
pracovnikov k vysSej pracovnej vykonnosti (Dvotakova, 2012). Kocianova (2010)
dodava, Ze proces odmeiiovania by mal byt v stlade s potrebami organizacie a
pracovnikov, a mal by zaistit’ motivujliice a spravodlivé odmeny. V modernom riadeni
Pudskych zdrojov odmenovanie neznamena len mzdu, plat, alebo iné formy penaznej
odmeny, ale aj formalne uznanie, pochvaly, povysenie a zamestnanecké vyhody (Koubek,
2011). Najvacsou vyzvou pre firmy je vytvorit' systém, ktory l'udi motivuje. Vyska
odmeny ma motivujaci charakter v pripade nizkej urovne prijmu, avSak ¢im viac l'udia
zarabaju a ¢im viac sa stotoziiujll so svojou pracou, tym viac sa pre nich stdva dolezitejSim

uznanie, pochvala, vol'nost’ konania, nez samotné finan¢né ohodnotenie.
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Systém odmenovania si urcuje kazda organizacia na zaklade vlastnych cielov, potrieb a
hospodarskeho vysledku, av§ak musi byt v sulade s pracovnopravnymi predpismi ako
dodrziavanie minimalnej mzdy, poskytnutie spravodlivej odmeny za totozne vykonanu
pracu, vyplacat priplatky k mzde napriklad za pracu nad¢as, za pracu cez noc, vo sviatok
alebo vikend, a pod. (Sikyt, 2014). Dvotékova (2012) zdoraziuje doleZitost’ zohl'adnenia

nasledujtcich bodov pri vytvarani systému odmenovania:

Ciele systému odmefiovania - v stlade so strategickymi a kratkodobymi ciel'mi

podniku,

e Zlozky celkovej odmeny - z hl'adiska podielu zakladnej, pohyblivej, nepriame;j

odmeny, ako aj aplikdcia nepeniaznych odmien,

e Stanovenie Urovne miezd - vzhl'adom na konkurencieschopnost’ na trhu prace a

finan¢nu situaciu firmy,
e Diferenciacia miezd - na zaklade platovych stupnic a mzdovych tarifov,
e Uplatnenie u¢innych foriem miezd,

e Odmenovanie manazérov a S$pecialistov - definovanie manazérskej mzdy,

pohyblivych zloZiek mzdy, osobitnych zamestnaneckych vyhod,
e Zamestnanecké vyhody,
e Definovanie pravomoci 0sdb podiel’ajticich sa na rozhodovani o odmenovani,
e Riadenie a kontrola v rdmci systému odmenovania.

Systém odmenovania, ako uz bolo spomenuté, sa odvija od organizacnej stratégie a
kombinuje rozne formy odmeny, ¢i uz peniazného alebo nepenazného charakteru s ciel'om

zvysit uroven pracovného vykonum. Podrobnejsie zobrazuje systém obrazok €. 2.
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Obrazok €. 2:Schéma systému odmenovania
(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Armstrong, 2015)

Finan¢né zlozky systému odmenovania predstavuji zakladné a doplnkové mzdové formy.
Medzi zédkladné mzdové formy patri Casova, a zasluhova, ktora sa d’alej deli na vykonnu,
podielova (proviznu), mzda za oCakavané vysledky, mzda za schopnosti a mzdu za
prinos. Casova mzda je najpouzivanejsou formou a predstavuje hodinovi, tyzdennu alebo
najCastejSie mesacnu Ciastku, ktora nalezi pracovnikovi za vykonanie stanovenej prace.
Vyska mzdy sa stanovuje na zéklade priznanej mzdovej tarify, ktord je vyndsobena
poc¢tom odpracovanych Casovych jednotiek. V pripade zasluhovej sa mzda odvija od

vykonu pracovnika, jeho schopnosti a prinosu. Pouziva sa samostatne alebo moze sluzit’
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ako dodatok k ¢asovej mzde (Koubek, 2011). Pouzitie, vyhody, nevyhody zobrazuje

tabulka ¢. 5.

Tabul’ka €. 5: Vyhody a nevyhody jednotlivych foriem miezd

(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Koubek, 2011)

poskytnutej sluzby
Vyuzivand v odvetvi
sluzieb a obchodu

Forma mzdy | Definicia a vyuzitie Vyhody Nevyhody
Casova Uplatnena v pripade Administrativne Nepodnecuje
naro¢nosti merat’ nenaroc¢na pracovnikov k vy$§im
mnozstvo a kvalitu prace | Ul'ah¢uje planovanie | vykonom a produktivite
Mnozstvo a tempo prace mzdovych nakladov | Umoziuje
nemdze pracovnik Administrativne neproduktivnym
ovplyvnit lacnejSia pracovnikom
Potreba prace je Vyvolava menej prizivovat’ sa na praci
nerovnomerna, kolisa sporov medzi kolegov
zamestnancami, Vyzadovana
ocenuju stabilitu intenzivnejsia kontrola
odmeny Zamestnancov
Vykonova | Vyuzivana v pripade Motivuje k vysSiemu | Narocnost’ zavedenia,
nenakladného vykonu stanovenia a
monitorovania vykonu zamestnancov aktualizovania noriem
pracovnikov Znizuje naklady na | pre jednotlivé druhy
jednotku vykonu vykonu
Modze viest k Orientacia na mnoZstvo
zvySeniu pracovnej | prace moze mat
moralky negativny dopad na
kvalitu
Naro¢nost’ planovania a
odhadovania mzdovych
nakladov
Podielova | Odmena zamestnanca Motivuje Vykon mozu negativne
zavisi od predaného pracovnikov k ovplyvnit’ faktory,
mnozstva alebo vykonu ktoré nemaju

pracovnici pod
kontrolou, napr. zmena
preferencii zékaznikov,
hospodarska situacia
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Mzda za

Odmena ziskana za

Pracovnici maju

Naroc¢nost’ stanovenia a

schopnosti a
prinos

viaze na kvalifikované a
efektivne splnenie
pozadovanej prace a
schopnost’ pracovnikov
vykonavat pracu viacerych
pracovnych miest

zvySovaniu funkénej
flexibility
pracovnikov
Zvysuje vzajomnu
zastupitenost’
pracovnikov
Prispieva k znizeniu
personalnych
nakladov, napr.
ziskavanie, vyber
pracovnikov

ocakavané | splnenie vykonu v zarucenu pravidelnu | revizie stanovenych

vysledky dohodnutom obdobi, mzdu ¢o pozitivne noriem vykonu
mnozstve a kvalite V vplyva na ich vykon [ Nutnost’ vedenie
pripade, Ze zamestnavatel’ | Participacia evidencie straten¢ho
pozna pracovné schopnosti | pracovnikov na Casu, ktory pracovnici
a vykonnost’ pracovnikov | stanoveni vykonu nemohli ovplyvnit

Mzda za Forma odmeny, ktora sa Motivuje k Najnakladnejsi sposob

odmenovania
Zamestnancov,
vyvolava tlak na
naklady spojené so
vzdelavanim a
rozvojom
Zamestnancov

Ulohou doplnkovych mzdovych foriem je stimulovat’ pracovny vykon. Medzi zakladné

formy podl’a Dvorakovej patria (2012) :

e osobné ohodnotenie - predstavuje doplnok k pevnym mzdovym tarifom, ako

napriklad ¢asovej mzde. Osobné ohodnotenie zostavuje priamy nadriadeny na

zaklade priebezného hodnotenia kvality a mnoZstva prace zamestnancov.

NajcastejSie sa uruje ako percento z tarifnej mzdy.

e prémie/odmeny - mézu byt vyplacané jednorazovo alebo pravidelne. Udel'uju sa

za mimoriadne plnenie prace, za dochadzku alebo vernost, v pripade

odpracovania urc¢it¢ho poctu rokov v spolocnosti. Vyplacanie prémii upravuja

pravidla prémiovania, ktoré bliz§ie uruju kritéria hodnotenia, sposob a termin

vyplacania a pod.

e bonusy- poskytuju sa jednotlivcom alebo skupindm k mzde za dosiahnutie

stanovenych mimoriadnych ciel'ov.
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® provizie - vyuzivajl sa najmi v oblasti obchodu a sluzieb, kde sa mzda pracovnika
odvija od predaného mnozstva. Uréuju sa ako percento z obratu, trzieb alebo
zisku. hmotnu zainteresovanost’ obchodnikov, ¢i zamestnancov v sluzbach, kedy

ho viac motivuje predavat’ sluzby a zlepsuje aj zdkaznicky servis.

Dolezitou stcastou systému odmefiovania v organizacii predstavuji zamestnanecké
vyhody, ktorych podstatou je zvyhodiiovat’ zamestnancov, zvySovat atraktivitu pracovnej
pozicie, ako aj zlepSovat’ povest’ zamestnavatel'a (Koubek, 2015). Dvorakova (2012)
definuje zamestnanecké vyhody, ako sucast starostlivosti o zamestnancov, ktorych
absencia v systéme odmenovania alebo ich rusenie vyvolava u zamestnancov
nespokojnost’. Koubek (2015) ¢leni zamestnanecké vyhody nasledujicimi spdsobmi na

vyhody:
e socialnej povahy - napr. pozicky, poistenie, dovolenka, Sport, kultira,
e stvisiace s pracou - napr. stravenovanie, vzdelavanie, doprava,

e suvisiace s postavenim v praci - sluzobné auto, podnikovy byt, prispevok na

reprezentaciu a pod.

Podra prieskumu persondlnej spolo¢nosti Grafton (2018) medzi najziadanejSie benefity v

Ceskej republike patria uvedené v tabul’ke ¢&. 6.

Tabulka & 6: Zamestnanecké benefity a ich obPibenost’ v Ceskej republike
(Zdroj: Grafton, 2018)

Benefity, u ktorych ponuka prevysuje zaujem | NajziadanejSie benefity
Z0 strany zamestnancov

13. plat 13./14. plat

Dovolenka viac ako 5 tyzdiov Bonusy/prémie
Bonusy/prémie Flexibilna pracovna doba
Sluzobné auto aj k sukromnému pouzitiu Dovolenka 5 tyzdnov

Praca z domu Dovolenka viac ako 5 tyzdnov

Uhrada  ndkladov za  medzinarodné | Flexibilna pracovna doba
skusky/certifikaty

Viano¢né odmeny Moznost’ prace z domu

28



Prispevok na dovolenku Sluzobné auto aj pre osobné ucely

Stravenky

Zdravotné vol'no

Prieskum ukazuje, Ze zamestnanci maju najviacsi zdujem o mimoriadne financéné
ohodnotenie v podobe 13. platu, ako aj viac vol'ného ¢asu na seba a svoje rodiny v podobe
dlhsej dovolenky a flexibilnej pracovnej doby. Aj napriek velkej ponuke benefitov sa
firmy casto stretavaju s nespokojnost'ou pracovnikov s danymi benefitmi z dovodu, ze

ponuka nereflektuje ich aktualne potreby (Grafton, 2018).

Benefity st poskytované bud’ prostrednictvom fixného systému,tzv. plo$ne, rovnako pre
vSetkych zamestnancov, alebo prostrednictvom flexibilného systému, znamym ako
cafeteria, ktory umoznuje kazdému zamestnancovi, na zéklade prideleného poctu bodov,
moznost’ vol'by cCasti alebo vSetkych pontkanych benefitov medzi, ktoré patria napriklad
vzdelavacie kurzy, zI'avy do obchodov ¢i restauracii, nakup vstupeniek na rozne kultarne
alebo Sportové akcie, zazitkové poukazy, prispevky na sporenie, a pod. (Dvorakova,
2012). Medzi hlavné vyhody cafeterie patri podl'a Koubka (2011) flexibilita vo vybere
vhodnych benefitov. Najméd v stredne a velkych spolo¢nostiach je nemozné uspokojit’
potreby zamestnancov jednym spoloénym balikom, preto firmy davaja pracovnikov
moznost’ vol'by vyhod podla ich vlastnych preferencii. Dalsiu vyhodu vidi v posilneni
vztahu medzi firmou a zamestnancami, tym, Ze dovol'uje pracovnikom podielat’ sa na
vybere benefitov, a tym tvorit’ samotny systém vyhod. Koubek d’alej vyzdvihuje aj
motivacny U¢inok cafeterie, ktory modze byt vicsi nez u zvySeni platu. MnoZstvo
produktov a sluzieb, ktoré si pracovnik za poskytnuté body dokaze obstarat’ ma pre neho
viditelnejsi benefit ako zvysenie platu, ktorého motiva¢ny ucinok sa po par mesiacoch
vytrati. Naopak nevyhodou systému si zna¢né zavadzacie ndklady, ako aj administrativna
narocnost’. RieSenie mdze v tomto pripade predstavovat’ outsourcing. Na ceskom trhu
dnes posobia mnohé firmy, ako napr. Sodexo, Benefity.cz, Edenred CZ, Benefit plus, UP
Ceska republika, Cafeteria systems, ktoré ponukajii prepracované systémy so §irokou

ponukou benefitov a ¢astokrat kvalitnejSie a s niz§imi néklady ako samotné firmy (E15,
2018).
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2.2.2.5 Starostlivost’ 0 zamestnancov

Starostlivost o zamestnancov vyrazne ovplyviiuje pracovni spokojnost’, ktord je
vyznamnym ukazovatelom u¢innosti interného personalnecho marketingu. Po
odmeniovani, je oblast’ starostlivosti o zamestnancov dolezitym kritériom vyberu
zamestnavatel'a u potencialnych uchadzacov o zamestnanie (Styblo, 2003). Podstatou
persondlnej ¢innosti je starostlivost’ zamestnavatel'a o pracovné podmienky, spokojnost’
s pracou, fyzick( a psychicka pohodu, osobny a rodinny Zivot zamestnancov (Sikyf,

2014). V ramci starostlivosti o zamestnancov rozliSujeme (Koubek, 2015):

e povinnu starostlivost’ - Specifikovand zakonmi, predpismi a kolektivnymi

zmluvami nadpodnikovej Girovne,

e zmluvnu starostlivost’ - tvorena kolektivnymi zmluvami uzatvorenymi na trovni

organizacie,

e dobrovolnt starostlivost’ - odzrkadl'uje personalnu politiku zamestnavatel'a s

cielom ziskania konkuren¢nej vyhody na pracovnom trhu.

Dovodom starostlivosti o pracovnikov je skutocnost, Ze ich osobné problémy negativne
ovplyviiuju pracovny vykon. Problémy mézu suvisiet’ s pracou alebo mézu byt osobného
charakteru (Dvotakova, 2012). Medzi zmeny spravania zamestnancov mozeme zaradit’
napriklad podrazdenost, unavu, stratu zdujmu o pracu ¢i neschopnost’ sustredit’ sa.
Nasledkom tychto zmien sa zniZuje produktivita prace a zvySuje pravdepodobnost
absentérstva a fluktuacie (Sikyf, 2014). Dvoiakova (2012) takisto poukazuje na to, Ze
ulohou starostlivosti 0 zamestnancov je predchadzat’ Unave a stresu v praci, a tym

redukovat’ ich negativny vplyv na vykon.

Starostlivost o zamestnancov sa v praxi Casto oznaCuje ako socidlny program.
Predstavuje = dokument zavizujici zamestnavatela starat sa o socialny rozvoj
zamestnancov podniku, popripade byvalych zamestnancov a rodinnych prisluSnikov
pracovnikov. Je formulovany kolektivnou zmluvou alebo dobrovol'nou dohodou, a okrem
iného obsahuje aj rozpocet finanénych prostriedkov sltziacich na zamestnanecké vyhody
na prislusné obdobie (Koubek, 2015). Socidlny program ma za ciel' pdsobit’ na
stabilizadciu zamestnancov, ich spokojnost a rozvoj, preto je vyznamnou sucastou

personalnej politiky organizacie (Dvofakova, 2012). Socidlny program nemusi byt
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explicitne vo forme dokumentu, méze predstavovat’ len sihrn zaviazkov a Cinnosti,

tykajlice sa starostlivosti o zamestnancov v podniku.
Stcast’ou socialneho programu su aktivity v nasledovnych oblastiach (Dvotékova, 2012):

e prispésobovanie pracovnej doby, pracovného prostredia, podmienok prace a

sluzieb na pracovisku,
e zlepSovanie vztahov na pracovisku,
e starostlivost’ o psychicku a fyzicka kondiciu pracovnikov,

e starostlivost’ o udrZzovanie rovnovahy medzi pracovhym a rodinnym Zzivotom

Zamestnancov,
e starostlivost’ o bezpeénost’ a ochranu zdravia pri praci,
e starostlivost’ o rozvoj a vzdeldvanie zamestnancov,
e zaujem o ochranu Zivotného prostredia.

Uroveti starostlivosti zvi¢sa zavisi od velkosti organizacie, velké organizacie spravidla
pontikaju vac¢si rozsah aktivit v ramci starostlivosti o zamestnancov ako mensie firmy, a
na ekonomicke;j situacii daného podniku. Rozvoj starostlivosti o zamestnancov tzko
stvisi s rozSirovanim trendu spolo¢enskej zodpovednosti firiem, ktorého podstatou je
dobrovol'na integraciu socialneho a spoloc¢enského zaujmu v podnikani a v interakcii s
firemnymi partnermi. RozSirenie konceptu spolocenskej zodpovednosti pozitivne
ovplyviiuje celkovu starostlivost o zamestnancov. Implementéciou opatreni v ramci
podnikovej spolocenskej zodpovednosti zamestnavatelia prispievaju k psychickej
kondicii napriklad prostrednictvom férového pristupu k zamestnancom, rieSeniu
spolo¢enskych a komunitnych problémov, ale aj k zdraviu zamestnancov
prostrednictvom skvalitneného zivotného prostredia (Elma, Martinez-Garcia, Raya,
2018). Koubek (2015) zdoraziuje, ze firma spravajica sa ekologicky je atraktivnejSou
pre sucasnych 1 potencialnych zamestnancov. Okrem spominanych aspektov
starostlivosti 0 zamestnancov, Armstrong (2015) dopina aj vztahy s nadriadenymi a
spolupracovnikmi. Zdoéraznuje, Ze je nevyhnutné ponuknut zamestnancom priestor na
stretavanie a vzdjomnu komunikéciu, ako aj eliminovat’ prejavy nevhodného spravania
prostrednictvom zavedenia politik na boj so §ikanou a obt'azovanim na pracovisku. Uloha

manazérov a veducich pracovnikov v starostlivosti o zdravie zamestnancov spociva v
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uznani prace zamestnancov, v pravidelnej komunikacii, ako aj v starostlivosti o ich

osobny a profesny rozvoj.
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3 Analyza sucasného stavu

Napliou tejto kapitoly je analyza sti¢asného stavu personalneho marketingu skiimane;j
organizacie. Kapitola sa skladé zo Styroch casti, z ktorych prva sa venuje detailnejSiemu
predstaveniu spoloc¢nosti. Ndapliou druhej casti je rozbor stcasného externého
personalneho marketingu doplneného kvantitativnym vyskumom medzi Studentami IT
oborov brnenskych vysokych $kol. Nasledne je analyzovany interny personalny
marketing, ktory je podporeny vyskumom skumajiicim spokojnost zamestnancov
spolo¢nosti s jednotlivymi personalnymi ¢innostami. Medzi podklady pre uskuto¢nenie
spominanych analyz patri webova stranka spolocnosti, firemné profily na socidlnych
sietach, interné dokumenty ako aj rozhovor s HR manaZzérom spolo¢nosti. Vystupy

jednotlivych analyz buda nasledne vyuzité v navrhovej Casti prace.
3.1 Predstavenie spolo¢nosti

Skumanou spolo¢nost'ou v diplomovej praci je InQool, a.s. Firma ma pomerne kratku
minulost’, vznikla v roku 2010, ako projekt troch Studentov Fakulty informatiky
Masarykovej univerzity v Brne. Posobi v oblasti IT a konkrétne sa zaobera vyvojom
informacnych softvérov pre Statne institucie, univerzity, policiu, kniznice, nada¢né fondy.
Stoji za vyvojom kariérneho portalu JobCheckIN Masarykovej univerzity v Brne alebo
aj za elektronickou Salinkartou BrnoID, (InQool, 2020). Logo spolo¢nosti zobrazuje

obrazok ¢. 3.

9 inQool a.s.

Obriazok €. 3: Logo spoloc¢nosti
(Zdroj: InQool, 2020)

3.1.1 Zakladné informacie o spolo¢nosti

Tabul'ka €. 7 obsahuje zdkladné informacie o spolocnosti.
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Tabul’ka ¢.7: Zakladné informacie
(Zdroj: vlastné spracovanie podl'a Justice, 2020)

Zakladné informécie o spolo¢nosti

Nazov InQool, a. s.

Déatum vzniku a zépis do OR 27.maja 2010

Sidlo Svatopetrska 35/7, Koméarov, 617
00 Brno

IC 9222389

DIC CZ29222389

Pravna forma Akciova spolocnost’

Zakladny kapital 2 000 000,- K¢

3.1.2 Organizaé¢na Struktiara

Spoloc¢nost’ patri do kategorie stredne vel'kych firiem s po¢tom zamestnancov 61. Na éele
firmy stoja traja zakladatelia, ktori zaroven vystupuju ako jednatelia spolo¢nosti. Firma
nema presne stanovenu hierarchiu, snazi sa viest’ spolo¢nost’ v modernom duchu, v ktorej
prevlada plocha organizac¢né Struktira, zostavend z vedenia a menSich timov. Zvolena
organizac¢na Struktura zarucuje rychly tok informécii naprie¢ firmou a pruznost v

rozhodovani.
3.1.3 Hodnoty organizacie

Hodnoty spolocnosti sa skladaji z troch hlavnych pilierov, ktoré ovplyviiuji kazdodenné
rozhodovania a smerovanie firmy. Piliere vytvaraja celok, ktory zarucuje kvalitu poskytovanych

sluzieb a spokojnost’ zdkaznikov.
e “Minimalizmus - nezatazujeme ludi prebytocnymi informaciami a funkciami.
Vnimame jednoduchost ako krdsu a minimalizmus ako filozofiu tvorby sluzieb.
e Fokus - ndvrh rieSenia je az druhym krokom nasej pracovnej rutiny. Klicom

nasho rastu je praca v teréne s ludmi, kde diskutujeme a mapujeme ich redlne

kazdodenné problémy, na zdklade ktorych staviame uspesné sluzby.
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e 360° - nase sluzby spdjaju dostupnost’ mobilnych platforiem a socialnych sieti s
pestrostou webovych a desktopovych aplikdcii v jeden pohlcujuci zazitok.
Zameriavame sa na ludi tak, aby im boli nase produkty dostupné vidy, ked ich

potrebuju.” (InQool, 2020).”
3. 2 Analyza externého personalneho marketingu

Ako bolo spomenuté v teoretickej Casti prace, externy personalny marketing sa zameriava
na prostredie mimo firmy, teda na potencialnych zamestnancov, ktorych v tomto pripade
predstavuju Studenti vysokych $kol. Podla ¢eského Statistického tradu je popularita ICT
oborov medzi §tudentami v Ceskej republike viac menej stabilna. Podiel $tudentov a
absolventov ICT oborov na celkovom pocte vSetkych Studentov, resp. absolventov
vysokych $kol sa pohybuje okolo 6,6 %. Celkovy pocet v§ak v priebehu rokov klesa. V
roku 2018 Studovalo ICT obory na vysokych Skolach 20 100 Studentov, ¢o je o 5 700
menej nez v roku 2011, kedy pocet Studentov ICT oborov dosiahol maximum, ako je
mozné vidiet’ z obrazku ¢. 4. Za poslednych 5 rokov poklesol pocet absolventov o 1 100,

z necelych 5 000 na 3 800, z dovodu nastupu slabsich rocnikov.

-
o

(4}
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30
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Obriazok & 4: Vyvoj poétu Studentov a absolventov ICT oborov v Ceskej republike
(Zdroj: CSU, 2020)

Co sa tyka poétu §tudentiek v ICT oboroch ich &islo v priebehu rokov narasta, aviak stale
d’aleko zaostava za poctom Studentov. V roku 2018 bolo medzi Studentami ICT oborov
83 % muzov a iba 17 % zien. Stadium ICT oborov prebichalo najéastejsie na

bakalarskom stupni a medzi najobl'ibenejsie $tadijné programy a podobory patri vyvoj a
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analyza sofvéru a aplikécii. Z daného vyplyva, Ze pocet vyStudovanych ICT odbornikov
bude klesat,, avsak rieSenie by mohlo predstavovat’ zapojenie a podpora zien v §tudiu

informacnych a telekomunika¢nych technologii.
3.2.1 Dotaznikové Setrenie v ramci externého personalneho marketingu

Pre potreby zhodnotenia externého personalneho marketingu spolocnosti bol
uskuto¢neny kvantitativny vyskum v podobe dotaznikového Setrenia cieleného na
Studentov IT oborov brnenskych vysokych $kol, v snahe zistit’ aké komunikacné kanaly
vyuzivaju na kontaktovanie potencidlnych zamestnancov, ako aj ktoré faktory ovplyviuja
Studentov pri vybere buduceho zamestnavatela, a je nutné ich pri propagacii

zamestnavatel'a zdoraznit’.

Cielom vyskumu, ako bolo uz spomenuté, je zistit” aké komunika¢né kanaly Studenti IT
obor brnenskych vysokych §kol vyuzivaju pri hl'adani pracovnych ponuk a informécii o
potencidlnych zamestnavateloch. Vyskumna otazka vychadza zo stanovenych cielov a
znie: “Aké komunika¢né kanaly vyuZivajia Studenti IT oborov brnenskych vysokych
skol (VUT, MENDELU, MUNI) pri hl’adani pracovnych ponik a infomacii o
potencidlnych zamestnavatePoch?” Vzhl'adom na velkost zikladného suboru,
pozostavajiceho zo Studentov IT oborov troch brnenskych vysokych §kol, bola zvolena
kvantitativna vyskumna stratégia a zber dat pomocou Struktirovaného dotaznika.
Dotaznik pozostaval z viacerych casti. Prvli cast’ predstavovala filtracna otazka,
zabezpecCujuca relevantnost odpovedi respondentov, nasledované identifikacnymi
otazkami, ktoré takisto zastavali ulohu aj filtratnych otazok a posledna cast
predstavovali zatvorené otazky. Podklad pre zostavenie otdzok predstavovali teoretické
vychodiska, konktrétne oblast’ externého personalneho marketingu a charakteristika
generdcie Y. Dotaznik bol distribuovany zacCiatkom marca 2020 prostrednictvom
socialnej siete, konkrétne pomocou Studentskych skupin, ktoré svojim ndzvom popisovali
Stidijny obor z oblasti IT, jednej z troch brnenskych vysokych §kol, konkrétne Vysokého
uceni technického, Mendelovej a Masarykovej univerzity. Ukazka dotazniku sa nachadza

v prilohe ¢.1. Zakladny stbor vyskumu predstavoval 5 245 Studentov IT oborov

N
spominanych vysokych S§ko6l, na ziklade ktorého bola vypotom (n = TiNel
izz 196,43 =~ 196, uréené podla Saunders a spol., 2003) stanovend potrebna
145245%0,07
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vel'kost’ vyskumnej vzorky v rozsahu 196 respondentov pri 7 % hladine vyznamnosti.
Dotaznik bolo ochotnych vyplnit' 214 respondentov, z toho 26 nepreslo filtracnou
otazkou, nésledkom ¢oho bolo dotaznikovym Setrenim ziskanych 188 relevantnych

odpovedi.
3.2.1.1 Struktiira respondentov

Prostrednictvom identifikaénych otazok je mozné blizsie identifikovat a segmentovat’
skumanti vzorku podl'’a pohlavia, vysokej $koly, oboru a stupiia $tadia. Spomedzi 188
respondentov sa vyskumu zacastnilo 21,99 % Zzien a 78,01 % muzov, ¢o sa priblizuje
skutoénému rozloZeniu $tudentov ICT oborov v Ceskej republike. Najviésie zastapenie
spomedzi respondentov mali Studenti Vysokého uceni technického, presne 46,33 %, ¢o
moze byt spdsobené najSirSou ponukou ICT oborov spomedzi ostatnych $kol, a
bakalarskeho stupna $tudia, ktory Studuje 56, 60 % opytanych oproti respondentov
magisterského stupna, ktori tvorili iba 43,40 %. Vysledok m6ze mat’ stivislost’ so znacne
vacsim zastupenim Studentov bakalarskych oborov (71 %) voci Studentom magisterského
(26 %) a doktorského $tudia (4%) (CSU, 2020). Strukaru respondentov zobrazuje tabulka
¢.9

Tabulka & 9: Struktiira respondentov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

21,99 %

147 78,01 %

87 46,33 %

64 34,02 %

37 19,65 %

106 56,60 %
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82 43,40%

3.2.1.2 Komunikaéné kanaly vyuzivané pri hPadani pracovnych ponik

Prva otazka vyskumu sa zaoberala komunika¢nymi kanalmi, ktoré Studenti IT oborov
brnenskych vysokych $kol vyuzivaju pri hl'adani pracovnych ponuk. Z vysledkov, ktoré
zobrazuje graf ¢. 3, je zrejmé, ze Studenti najviac navstevuju kariérne portaly, konkrétne
36,55 % opytanych, za nimi nasleduju socialne siete ako LinkedIn, Facebook, Twitter a
pod., ktoré za spominanym ucelom navstevuje 22,37 %. Vysledky nie su prekvapujlce z
dovodu, ze na socidlnych sietach travia Studenti vel’a Casu, a preto st tam pre firmy 'ahko
dostupnymi. Co sa tyka kariérnych portalov, mozu predstavovat’ uréiti Gsporu Casu,
ked’Ze zoskupuju pracovné ponuky viacerych spolo€nosti, a zaroven pontikaji dodato¢né
informacie o zamestnavatelovi. Respondenti takisto vyuZivaji pri hladani prace
odporucania znamych (17,32 %), kariérne stranky firiem (11,97 %), Studentské veletrhy
(6,62 %) a kariérne sekcie webovych stranok vysokych §kol (4,10 %). Zaujimavy kanal
predstavuju hackathony a technické stretnutia, tzv. tech meetup, ktorymi ziskava
pracovné ponuky 1,16 % Studentov. Z uvedeného vyplyva, Ze firma by mala smerovat’
svoju aktivitu v ramci naboru hlavne na prezentaciu prostrednictvom socialnych sieti,

kariérnych portalov a referral programov.

Kde hladas ponuky prace/bridag?

4% 1% B Webové stranky spoloc¢nosti

H Socialne siete (Facebook,
LinkedIn, Twitter, ...)

B Pracovné portaly (Jobs.cz,

StartupJobs, Smitio, ...)

B Odporucania znamych
m Studentské pracovné veletrhy
Kariérna sekcia na webovej

stranke Skoly
Hackhaton

et up

Graf ¢. 2: Komunika¢né kanaly vyuzivané Studentami pri hPadani pracovnych pozicii

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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3.2.1.3 Obsah vyhladavany Studentami o potencidlnych zamestnavateloch

Vyskum d’alej zistoval aké informacie Studentov zaujimaju o ich potencialnych
zamestnavatel'och. Vysledky, zobrazené grafom €. 4, ukazali, ze najviac Studentov hl'ada
informacie tykajice sa skusenosti su¢asnych alebo byvalych zamestnancov (20,85 %),
pracovného prostredia (19,43%), firemnej kultury (17,36 %) a spoluprace na zaverecnych
pracach (12,45 %). Naopak najmenej dotazovanych hl'ada informacie tykajlce

spolo¢enskej zodpovednosti firiem (9,72%) a firemnej historie (3,30 %).

Aké informacie o organizacii m Pribehy zamestnancov
t’a zaujimaju?

® Spoloc¢enska zodpovednost’

B Firemna kultara

B Pracovné prostredie

Moznost’ spoluprace na

bakalarskej, diplomovej praci
S
Referencie zamestnancov
(1)

Historia firmy

Graf ¢ 3: Informacie 0 potencidlnych zamestnavateloch vyhlPadavané §tudentami

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Ziskané odpovede naznaCuju, ze spokojni respektive nespokojni zamestnanci su
najlepSou prezentdciou firmy, z toho ddovodu je nevyhnutné, aby firma venovala
dostato¢nu pozornost’ spokojnosti svojich zamestnancov a pripadné negativne hodnotenia
brala ako priestor na zlepSenie. Z vysledkov d’alej vyplyva, Ze Studentov pri vybere
zamestnavatel'a ovplyviiuje pracovné prostredie, firemna kultara potencidlneho
zamestnavatel'a, ako aj moznost’ spoluprace na zavere¢nych pracach, ktoré oficidlne
neponuka vel’a firiem. Maly zdujem o spolocensku zodpovednost’ mozno vysvetlit’ tym,
Ze k nej o nieco viac inklinuji zeny ako muzi (Kahren a kol.,2014) ¢o je zrejmé aj z

celkovych 113 odpovedi, z ktorych 147 predstavovali Zeny a 41 muzi.
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3.2.1.4 Komunikacné kanaly vyuZivané na ziskavanie dodatocnych informacii o

zamestnavatel’och

Blizsie informécie Studenti hl'adaji prostrednictvom socidlnych sieti, a to hlavne cez
Facebook (15,99 %), LinkedIn (15,19 %), Instagram (14,60 %), webové stranky
spolocnosti (13,80 %), ako aj kariérne portaly (12,21 %).Vysledky znovu naznacuju, ze
na spominanych siet’ach travia dotazovani vac¢sinu Casu, preto je vhodné komunikovat’ s
cielovou skupinou prave cez tieto kanaly. Studenti naopak najmenej vyuzivaji Youtube
kanal (11,32 %), socidlnu siet’ Twitter (7,75 %) z predpokladaného dévodu poklesu
obl'ibenosti tejto socialnej siete (Hola, 2018), a dni otvorenych dveri (7,75 %), ktoré su
stiast'ou personalneho marketingu obmedzeného poctu firiem. Vysledky zobrazuje graf
¢. 5.

Kde hl’adas dodato¢né

informacie o firme? B Webové stranky spolo¢nosti
m Facebook
® LinkedIn
| Twitter
® Instagram

Youtube kandl spolocnosti

Pracovné portaly (Jobs.cz,
StartupJobs, Smitio, ...)

Dni otvorenych dveri

Graf ¢&. 4: Zdroje dodateénych informacii o firmach

(Zdroj: vlastné spracovanie)

3.2.1.5 Informacie vyhladdavané v pracovnych inzeratoch

Aby pracovny inzerat podnietil uchadzaca reagovat’ na dant pracovnu ponuku, je nutné,
aby obsahoval vsetky potrebné informacie. V ramci dotazovania bolo zistovana Groven
dolezitost’ vybranych informacii v pracovnom inzerate, ako zobrazuje graf ¢. 6. 49,56 %
Studentov povazuje za dolezité a 44,57 % za skor dolezité predstavenie projektov, na
ktorych by sa mali podielat. Dalsiu informaciu, ktora povazuji $tudenti za doleZita v
pracovnom inzerate predstavuje mzda. Kladne sa na dant otazku spolo¢ne vyjadrilo 89,44

% opytanych, 7,04 % bolo k otazke dolezitosti uvedenia vysky mzdy v inzerate pracovne]
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pozicie l'ahostajnych a 3,52 % ju povazuje za nedoleziti. Vel'mi podobnych vysledkov
dosiahla otazka venujuca sa dolezitosti uvadzania benefitov. Vysledky ukazuja, ze 87,39
% opytanych vyzaduje uvadzanie benefitov v ponuke pracovnej pozicie, 6,16 % ma k
danej informadcii neutralny vztah a spolu 6,45 % sa na dant otdzku vyjadrilo zaporne.
Zaujimavé bolo zistenie tykajuce sa informécii ohladne velkosti timu a vekového
priemeru. Spolu az 86,51 % opytanych by dant informéciu v inzerate privitalo na rozdiel
od 4,40 %, ktori ju nepovazuju za doleziti a 9,09 %, ktori k nej maji neutralny vzt'ah.
Prostrednictvom dotaznika sa takisto zistovalo ¢i je pre Studentov IT dolezité vediet’ aké
technologie sa na pracovnej pozicii budi pouzivat. 76,25 % Studentov by ocetnovalo
zmienku technoldgii v pracovnom inzerate na rozdiel od 10,26 % opytanych, pre ktorych

to je “Skor dolezité” a “Nedolezité”.

Aké informacie by mal obsahovat’ pracovny

inzerat?
Technologic NS 74 69 f
Benefity 712 92 72 J
Informacie o projektoch &6 84 93 J
Mzda 713 82 J
Vekovy priemer a.. (- 67 96 I
0 50 100 150 200

B Nedolezité B Skor dolezité m Ani dolezité, ani nedolezité m Skor dolezité = Dolezité

Graf ¢. 5: Délezité informacie v pracovnom inzerate

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Z uvedenych poznatkov vyplyva, ze Studentov zaujimaju informécie o projekte, na
ktorom by mali pracovat’, mzdové ohodnotenie za svoju pracu a ponukané benefity. Pre
Studentov je d’alej podstatné vediet v akom velkom time budi pracovat, a akd vekova

skupina v time prevlada. Vsetky tieto aspekty majt vahu pri reakcii na dany inzerat.
3.2.1.6 Faktory ovplyviiujuce vyber zamestnavatel’a

V ramci vyskumu bol zistovany postoj Studentov k jednotlivym aspektom potencialneho
zamestnavatela. Pre Studentov je najdélezitejsim faktorom, ako je mozné vidiet z grafu

¢. 7, pri vybere zamestnavatela, podl'a percent kladnych odpovedi, ndpln prace (96,48
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%), nasledovany aspektom kariérneho rastu (95,31 %), odbornym vzdelavanim (94,72 %)
a priatel'skym kolektivom (93,55 %). 92,86 % Studentom sa takisto kladne vyjadrilo
ohladne a flexibility v praci. Zaujimavostou je, ze faktor penazi sa umiestnil az na 5.
pozicii a za “Ddlezity” a “Skor ddlezity” ho povazuje 92,38 % opytanych. Zhodnych
vysledkov nadobudli faktory neformalnej organizacnej Struktury (90,91 %) a povest
firmy (90,03 %). Najnizsich hodnot, av§ak viac ako polovicu hlasov, ziskala praca na
dialku, na margo ktorej sa kladne vyjadrilo 65,69 %, negativne 15,84 % a pre 18,48 % je
tento faktor 'ahostajny.

Aké dolezite st pre teba nasledovné aspekty u

zamestnavatel'a?

Praca na dialku GHESEENGE 78 72 ]
Povest firmy 15HISH 96 73 ]
Neformélna organizaéna kultira (ESTNGOm— 102 ]
Peniaze (iGN 78 95 1
Volny éas a flexibilita (H8E 84 91 ]
Priatel'sky kolektiy (NENZQm 146 1
Odborné vzdelavanic (0 86 92 ]
Kariérny rast @l 72 107 ]
Naplii prace  (FNEZ= 127 ]

0 50 100 150 200

m Nedolezité m Skor dolezité m Ani dolezité, ani neddlezité ® Skor dolezité = Dolezité

Graf ¢&. 6: Délezité aspekty budiiceho zamestnavatela

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Zo ziskanych vysledkov je mozné usudit, ze Studenti chcli pracovat’ na zaujimavych
projektoch, chcu kariérne rast’, vzdeldvat’ sa a pracovat’ v priatel'skom kolektive. Ako
potvrdila aj predosla otazka, pre Studentov peniaze nehrajii az takt dolezit Gilohu a viac
ich motivuje osobny rozvoj a priatel'ska atmosféra vo firme. Spoloc¢nost’ by preto mala
venovat’ VacSiu pozornost’ vystiznej prezentacii jednotlivych faktorov a zohladnit’ ich v
ramci externého personalneho marketingu. Napli prace, moznost’ vzdelavania, benefit v
podobe flexibilnej pracovnej doby by mali byt zdéraznené v ramci pracovnej inzercie.
Detailnejsi obraz o firemnej kultire, pracovnom kolektive ¢i kariérnom raste mdze
uchadza¢ ziskat’ prostrednictvom fotiek, videi propagovanych a pribehov zamestnancov

na webovych strankach a socialnych siet’ach.
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3.2.1.7 Pracovny pohovor

Cast’ vyskumu sa venovala aj téme pracovnych pohovorov, ked’Ze tvoria vyznamnu &ast’
personalnej ¢innosti vyberu zamestnancov. Prva otazka zistovala ¢i Studenti preferuju
pracovny pohovor v neformalnom duchu. 83,51 % opytanych odpovedalo kladne, iba
3,72 % by uprednostnilo formalnu atmosféru pohovoru a 12,77 % nezaujalo k otazke

ziadne stanovisko. Vysledky zobrazuje graf ¢.8.

Preferujes vedenie pracovného pohovoru v
neformalnej atmosfére?

® Ano

B Skor 4no

= Nie
Skor nie

Neviem

Graf ¢. 7: Preferencia neformalnosti u pracovnych pohovoroch

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Druhé otazka sa zaoberala vplyvom sklisenosti S pracovnym pohovorom Studentov na
rozhodnutie sa v danej firme zamestnat. AKo zobrazuje graf. ¢ 9, viac ako polovica
opytanych (61,17 %) sa vyjadrila, ze prvy dojem ziskany prostrednictvom pracovného
pohovoru ma vplyv na ich nasledné rozhodnutie uchadzat’ sa o pracovnu poziciu, pre

30,32 % prvy dojem z pohovoru nema na ich vyber zasadny vplyv.
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Ovplyvni tvoje prvé stretnutie s firmou,cez pracovny
pohovor, rozhodnutie zamestnat’ sa vo firme?

150}

® Ano

m Skor ano

m Nie
Skor nie

Neviem

Graf ¢. 8: Vply prvého dojmu z firmy na vyber zamestnavatel’a

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Z dovodu zlepSenia priebehu pracovného pohovoru sa tretia otazka zaoberala
poskytovanim spitnej vizby neuspesnym kandidatom. Dotazovani sa zhodli, ze by spétna
vézbu privitali. Nikto zo Studentov neoznacil moznost’ “Nie” alebo “Skor nie” a 12,77 %

nevyjadrilo k otazke ziadny postoj, ako zobrazuje graf ¢. 10.

OcenujesS spatnu vizbu v pripade netdspechu na
pohovore?

® Ano
m Skor 4no
= Nie
Skor nie
Neviem

Graf ¢. 9: Spatna vazba ohl’adom pracovného pohovoru

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Vysledky ukazuju, Ze priebeh pracovného pohovoru tiez prispieva k rozhodnutiu

Studentov pracovat’ pre zamestnivatela. VidcSina opytanych preferuje neformalnu
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atmosféru pocas pohovoru, ¢o koresponduje aj s odpoved’ami predchadzajucich otazok
ohl'adne neformalnej organizacnej kultary potencialneho zamestndvatel’a a priatel'ského

kolektivu.
3.2.1.8 Povedomie firmy medzi Studentami IT oborov

Posledna otdzka vyskumu sa Vvenovala povedomiu spolo¢nosti InQool, a.s medzi
Studentami IT oborov. Vysledky ukdzali, graf ¢. 11, Zze iba 32,45 % opytanych pozna
spolo¢nost’ a vdcsina (67,55%) doteraz o firme nepocula. V pripade, ze Studenti zvolili
moznost’ “Ano” mali uviest aj komunikaény kanal, cez ktory sa o firme dozvedeli.
Najvacsiu pocetnost’ odpovedi ziskala moznost’ “Prostrednictvom spoluprace firmy so
Skolou” (34,43 %), d’alej prostrednictvom kariérnych portalov (24,59 %) a zndmych
(21,31 %). Len malé percento (13,11 %) opytanych pozné firmu zo Studentskych vel'trhov
a socialnych sieti (6,56 %).

Odkial’ spolo¢nost’ InQool, a. s. poznate?

B Socialne siete (Facebook,

LinkedIn, Twitter, ...)

B Pracovné portaly (Jobs.cz,
StartupJobs, Smitio, ...)

H Prostrednictvom znamych

Studentské pracovné veletrhy

Prostrednictvom spoluprace
firmy so Skolou

Graf ¢. 10: Povedomie o firme InQool, a.s. medzi §tudentami

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Vysledky naznacuja, ze spolupraca firmy s Masarykovou univerzitou v Brne rozSiruje
povedomie medzi Studentami, ako aj inzercia na kariérnych portaloch Specializovanych
na oblast informac¢nych technolégii. Nizku pocetnost odpovedi tykajucich sa
Studentskych vel'trhov je moZné vysvetlit’ tym, Ze firma sa zi€astiiuje iba jedného vel'trhu,

ktory sa kond pod zastitou Masarykovej univerzity v Brne. Malé percento Studentov
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poznajucich spolo¢nost’ prostrednictvom socidlnych sieti zase naznacuje, Ze spolocnost’

nie je na sietach dostato¢ne aktivna.

Na zaklade ziskanych vysledkov z vyskumu je mozné ucinnejSie zhodnotit’ externy

personalny marketing spoloc¢nosti.
3.2.2 Ziskavanie zamestnancov

Vzhladom na sacasni situdciu na trhu prace v odvetvi informacnych a
telekomunika¢nych technologii, kde chyba okolo 30 000 odbornikov, hlavne z radov
seniorskych pracovnikov (Hovorkova, 2020), sa snazi firma oslovovat’ hlavne Studentov
fakult a Studijnych programov informac¢nych technolégii s cielom vychovavat’ si z nich

budtcich seniorskych pracovnikov.
Na oslovovanie potencialnych zamestnancov vyuziva nasledovné metody:
e inzerciu na pracovnych portaloch,
e inzerciu na socialnych siet’ach,
e spolupracu so vzdelavacimi inStiticiami,
e spolupraca na Studentskych zaverecnych pracach,
e (cast na pracovnych veltrhoch,
e odporucania sti¢asnych zamestnancov (referral program).

Ako ukazal vyskum, Studenti vyuzivaju na hl'adanie pracovnych pozicii najmé pracovné
portaly. Spolo¢nost’ vyuZziva taktieZ viaceré portaly, aby oslovila ¢o najvacsiu skupinu
uchadzacov, a to konkrétne kariérnu platformu Smitio.com, ktora spaja IT odbornikov s
IT firmami a ulahduje ich vzadjomni komunikaciu (Smitio, 2020). Dal§im portalom je
Startupjobs.cz, ktory inzeruje pracovné ponuky z prostredia startupov® rézneho druhu,
avSak najviac pontk prichadza prave od zacinajucich IT firiem, preto je vyhl'addvanym
portalom medzi IT Specialistami, ktori preferuju pracu v startupe pred velkymi

korporaciami (Startupjobs, 2020). Na pracovnych portiloch ma firma zaloZeny svoj

5 Startup - pojem oznadujuci zaéinajuci podnik charakteristicky inovaciami a ma vel’ky potencial rastu
(zdroj: https://managementmania.com/cs/startup)
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profil, na ktorom sa uchadza¢ dozvie zakladné informacie o firme, ako pocet
zamestnancov, hlavnl ¢innost' firmy, firemné hodnoty a projekty na ktorych firma
pracuje. Na profile sa nachadzaju aj fotky vybranych zamestnancov s odkazmi na ich
LinkedIn profily, ako aj fotky kancelarii a pracovného prostredia spolo¢nosti. Siicastou
profilu st aj referencie zamestnancov, ktoré naznacuju, ze vo firme panuje neformalna,

priatel'skd atmosféra.

Ako druhy najpouzivanejsi kanal, prostrednictvom ktorého Studenti hladaju ponuky
prace patria socidlne siete. SpoloCnost vyuziva na svoju propagaciu socidlnu siet
Facebook, Instagram, Twitter a Kariérnu socialnu siet LinkedIn. Prostrednictvom
firemnych uctov spolo¢nost’ informuje o novych pracovnych poziciach, projektoch,
oceneniach, firemnych akciach a udalostiach zo Zivota spolo¢nosti. Sticast'ou uctov su aj
fotky kanceldrii, priestorov na relax a zabavu, fotky z firemnych team buldingov, akcii a
oslav, ktoré uchadzacovi priblizuji atmosféru a kolektiv spolo¢nosti. Spolo¢nost’ vSak
nie je na socialnych sietach dostatocné aktivna. Prispevky st priddvané v nepravidelnych
intervaloch s dlhymi casovymi rozostupmi a nekomunikuje mozZnosti pracovnej

spolupréce alebo spoluprace na Studenstkych zavere¢nych pracach.

Vo firme funguje aj referral systém, ktory bol vyskumom vyhodnoteny ako tretia
najpouzivanejsia metdoda pri hladani pracovnych ponuk. Odporucanie uchadzacov a
zdiel'anie vol'nych miest zamestnancami sa ukazuje ako vel'mi ucinné z dovodu, Ze
odporuc¢anim zamestnanec na seba prebera zodpovednost’ za kvalitu kandidata, a zaroven
vie posudit’ ¢i odporicany kandidat vhodne zapadne do kolektivu alebo kultury
spolocnosti. 18 % sucasnych zamestnancov prislo do firmy prave vd’aka referencnému
programu a zostali s firmou minimalne rok. Firma sa snazi zamestnancov v odporacani

motivovat’ Vecnymi darmi.

Stvrtym najpouzivanejiim kanalom pri hladani prace medzi $tudentami IT oborov
brnenskych univerzit st firemné webové stranky. Webova stranka spolocnosti,
www.inqool.cz, poskytuje zakladné informacie o spolo¢nosti, ako misiu, hodnoty,
historiu spolo¢nosti. V sekcii Kariéra sa uchddza¢ dozvie stru¢nu historiu firmy, popis
firemnej kultiry s dorazom na flexibilitu, neformalnost a osobny pristup, ako aj
priblizenie pracovného kolektivu. Sekcia je takisto doplnena fotkami z priestorov firmy,

z firemnych akcii a profilmi vybranych zamestnancov, s odkazmi na ich LinkedIn ucty,
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vd’aka ¢omu uchadza¢i mozu ziskat’ blizsie informacie o odbornosti, skisenostiach, ale
aj zal'ubach potencidlnych kolegov. Stranka naopak neinformuje o moznosti kariérneho
rastu, odborného vzdelavania a flexibility v praci. Prave tieto aspekty podla vyskumu

vsak povazuju Studenti IT oborov za doleZité u potencialneho zamestnavatel’a.

Pokial’ ide o samotny obsah a vzhlad inzerdtov zverejnenych ¢i uz na socialnych siet’ach,
pracovnych portaloch alebo samotnej webovej stranke spolo¢nosti, obsahuju nalezitosti,
ktoré aj Studenti vo vyskume oznacili za dolezité. Patria medzi ne stru¢ny popis projektu
spolu s cielom a prinosom projektu pre verejnost, ked’ze hlbsi zmysel prace, ako bolo
spomenuté v teoretickej Gasti prace, funguje ako najlepsia motivacia. Studenti sa v
inzerate takisto dozvedia aj mzdové rozmedzie, pontkané benefity a vyuzivané
technologie. Sti¢astou ponukanych pracovnych pozicii je aj informécia o pocte ¢lenoch

timu.

Firma sa snazi oslovovat’ Studentov priamo, a preto spolupracuje s Fakultou informatiky
Masarykovej univerzity v Brne, kde zastreSuje vyucbu jedného z voliteI'nych predmetov.
Vyucujlcimi st priamo zamestnanci firmy, vd’aka ¢omu ziskavaji Studenti praktické
informacie z praxe, a zarovenn maju moznost sa zoznamit s kultirou firmy
prostrednictvom samotnych zamestnancov. Studenti si naplii, sposob aj prednasajucich
pochvaluji ¢o potvrdzuje hodnotenie 1,1 v prieskume spokojnosti vyucéujicich
predmetov. Vd’aka vyucbe firma rozsiruje povedomie o spolo¢nosti a vychovava nové
talenty. Zaroven ziskava o potencidlnych uchadzacoch, z radov Studentov, ucelenejsi

obraz, konkrétne 0 ich schopnostiach a motivacii.

Spolo¢nost’ sa snazi ziskat’ nové talenty aj prostrednictvom ucasti na pracovnych
veltrhoch. Firma sa pravidelne zacastfiuje pracovného veltrhu Den s primyselnymi
partnery organizovaného Fakultou informatiky Masarykovej univerzity v Brne. Akcia sa
kona dvakrat rofne a zacastnené firmy maji mozZnost' priamo oslovit' Studentov,
predstavit’ firmu, oblast’ ¢innosti, kultiru, ako aj mozZnosti spoluprace na projektoch,

zaveérecnych pracach, ¢i predstavit’ vol'né pozicie.
3.2.3 Vyber zamestnancov

Vyber softvérovych developerov prebieha vo viacerych fazach. V prvej fazy

personalistka obdrzi Zivotopisy, ktoré prostrednictvom interného komunika¢ného kanala
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zaSle na posudenie tim lidrom, ktori ich roztriedia na vhodnych s dostato¢nymi
skusenostami, na vhodnych s nedostato¢nymi skiisenostami, ktorym je zadana technicka
uloha, a nevhodnych. Nasledne st vhodni aplikanti kontaktovani telefonicky s cielom
zistenia ¢i maji o danu poziCiu stale zdujem, ak ano, nasleduje dohodnutie terminu
pracovného pohovoru. Druha faza pozostdva zo samotného pohovoru, ktorého sa
zcastnuje personalistka a tim lider obsadzujtci voI'na poziciu v time. Pohovor je vedeny
neStrukturovane v neformdlnom duchu, Co odraza samotnt kultaru firmy, a trva
maximalne jednu hodinu. V prvej Casti personalistka predstavi firmu, nasleduje
zoznamenie sa s aplikantom prostrednictvom vSeobecnych otdzok ohl'adom vzdelania,
konickov a zdujmov. Neskor sa prejde k technickému rozboru zadanej ulohy (v pripade,
7e uchadza¢ nemal dostato¢né pracovné skusenosti v obore) prostrednictvom, Ktorej sa
zist'uje technicka troven znalosti, rozhl'ad v problematike, ako aj motivacia uchadzaca.
V pripade aplikanta s dostatoénymi pracovnymi skusenostami sa rozoberaji jeho
doterajSie pracovné skusenosti a zruénosti, ktoré pocas posobenia na pracovnom mieste
nadobudol. Nasledujuca ¢ast sa venuje oboznameniu s platovymi podmienkami,
benefitmi a nakoniec dostane uchadza¢ priestor na otazky. Poslednu fazu predstavuje
konzultacia personalistky s tim lidrom ohl'adom vyberu najlepSieho z uchddzacov na
zdklade osobného prejavu, technickych zru¢nosti a motivécie. Informéciu o prijati ¢i
neprijati ziska uchadza¢ telefonicky alebo emailom najneskoér do tyzdna. V pripade,
neuspesného kandidata poskytuje spolocnost’ spatni vézbu. Spolocnost’ si uvedomuje
dodlezitost’ pohovorov vo vytvarani imidzu firmy, preto sa snazi pristupovat’ k aplikantom

rovnako ako k zamestnancom a viest’ pohovory v priatel'skej, neformélnej atmosfére.
3.2.4 Zhodnotenie analyzy externého personalneho marketingu

Na zaklade uskuto¢neného vyskumu a naslednych analyz personalnych cinnosti
ziskavania a vyberu pracovnikov, ktoré tvoria podstatu externého persondlneho
marketingu spolo¢nosti je mozné urcit urcit’ silné a slabé stranky. Prehl'ad zobrazuje

tabulka ¢.8.

Tabul’ka ¢. 8: Zhodnotenie analyz externého personalného marketingu
(Zdroj: vlastné spracovanie)

Silné stranky Slabé stranky
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Vystizné  inzerdty  poskytujuce
potrebné¢ informacie o pracovnej
pozicii

Vyuzivanie najpopularnejsich
komunika¢nych kanalov na inzerciu
pracovnych pozicii medzi Studentami

Spolupraca s vysokymi Skolami

Pracovné pohovory vedené v
neformalnej atmosfére

Absencia propagécia kariérneho a
odborného rastu v spolo¢nosti

Absencia propagacie spoluprace na
Studentskych zéverecnych pracach

prostrednictvom socialnych sieti a
webovej stranky

Nizke povedomie o firme medzi
Studentami

Nedostato¢na aktivita na socialnych

n , . 1o sietach
e Doéraz na prvy dojem uchadzaca

pocas pracovného pohovoru

3.3 Analyza interného personalneho marketingu

3.3.1 Prijimanie zamestnancov

Finadlnym rozhodnutim o prijati zamestnanca sa zahajuje personalna ¢innost’ prijimania
pracovnikov. Podpisu pracovnej zmluvy predchadza oboznamenie nového zamestnanca
s pravami a povinnost’ami, ktoré vyplyvaju z pravnych predpisov, vnatornych predpisov
a z pracovnej zmluvy. Pred podpisom zmluvy st zamestnancovi zodpovedané pripadné
otazky. Nasledne zamestnanec podpise pracovnu zmluvu na dobu urcitll s trojmesac¢nou
skusobnou dobou. Personalistka ho zaradi do evidencie zamestnancov, vystavi eviden¢ny
list dochodkového poistenia, nahlasi zamestnanca prislusnej zdravotnej poistovni a
sprave socialneho zabezpecenia. Pracovnik je nasledne preskoleny v oblasti bezpe¢nosti
a ochrany zdravia pri prac, a v oblasti poziarnej ochrany prostrednictvom e-learning
aplikacie zahriiujicej kurz a test ziskanych znalosti. Podpisom certifikatu ziskaného po
uspesnom zloZeni testov z bezpecnosti a ochrany zdravia, ako aj poziarnej ochrany sa
pracovnik zavizuje dodrziavat bezpecnostné predpisy a niest’” zodpovednost’ za ich

porusenie.
3.3.2 Adaptacia zamestnancov

Proces adaptacie zacina diiom nastupu nového zamestnanca na danu pracovnua poziciu.
Personalna pracovnicka oboznami zamestnanca s dochaddzkovym systémom, prevedie
firmou a zoznami s timom, ktorého bude stcast'ou. V ramci timu je za odborné zaskolenie

novacika zodpovedny tim lider, ktory predstavuje tzv. mentora. Zozndmi pracovnika s
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projektom, na ktorom bude spolupracovat, ako aj s prislusSnou dokumentaciou,
obsahujucou dolezité informacie tykajuce sa daného projektu. Pracovnikovi nasledne
prideli jednotlivé tlohy a dohliada na ich plnenie. Priebeh adapticie nepodlicha
adapta¢nému planu ani programu, jednotlivé kroky v ramci adaptacie su uskuto¢nované

na zaklade ustneho dohovoru tim lidra a nového zamestnanca.
3.3.3 Hodnotenie a odmenovanie

Zamestnanci ziskavaji hodnotenie v neformalnej forme priebezne pocas celého roka od
tim lidra a formalne vzdy na zaciatku kalendarneho roka, priamo od vedenia firmy,
predmetom ktorého je dohodnutie spoluprace na d’alSie obdobie, mzdové ohodnotenie,
popripade pracovné povysenie. Informacie o hodnotenych ziskava vedenie od tim lidrov.
V ramci hodnotenia vedenie zohl'adituje mnozstvo a kvalitu préce, pristup k praci a
pracovné vztahy s kolegami. Co sa tyka odmefiovania, zamestnanci maja za odvedeny
vykon narok na celkovii odmenu zahiiajticu rozne formy odmien. Zakladnq, fixni mzdu
predstavuje Casova, ktora sa odvija od poétu odpracovanych hodin a hodinovej mzdy.
Pohybliva zloZzku mzdy predstavuji odmeny vyplacané v pripade vynaloZenia
mimoriadneho pracovného usilia nad ramec pracovnych ¢innosti, najma v ¢ase bliziaceho
sa terminu ukoncenia projektu na konci roka. Spolo¢nost’ zdrovent zamestnancom
poskytuje Siroktl ponuku benefitov. Pracovnik ziskava narok na vyuzivanie benefitov
nastupom do podniku na trvaly pracovny pomer. Systém benefitov je Ciastocne
obmedzeny pre pracujucich na dohodu o vykonani prace a na dohodu o brigadnickej praci

Studentov. Nasledujuca tabul’ka ¢.9 zobrazuje zoznam poskytovanych benefitov.

Tabul’ka ¢. 9: PrehPad benefitov

(Zdroj: vlastné spracovanie podla rozhovoru s HR manazérom)

Benefit Poznamka Opravneni zamestnanci

Stravenky 55% z ceny stravenky hradi | Zamestnanci na  hlavny
zamestnavatel, 45%  je | pracovny pomer
zamestnancovi zrdzané zo

mzdy

Dovolenka naviac Zamestnanci majui narok na 5 | Zamestnanci na  hlavny
dni dovolenky nad ramec | pracovny pomer
zakona

Multisport karta 33% z ceny multisport karty | Zamestnanci na  hlavny
hradi zamestnavatel’ pracovny pomer
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Osobny rozpocet

Kazdy zamestnanec ma
narok na prideleny osobny
rozpocet, ktory moze vyuzit
na vzdelavanie, osobny
rozvoj

Zamestnanci  na
pracovny pomer

hlavny

Flexibilna pracovna doba

Pracovnici mézu zacat a
skoncit’ pracu v 'ubovolnom
Case, avSak v rozmedzi od
10:00 do 15:00 musia byt k
zastihnutiu

Vsetci zamestnanci

Praca z domu

Praca z domu nie je
obmedzena kvotami

Vsetci zamestnanci

Obc¢erstvenie na pracovisku

Népoje ako kavu, ¢aj, mlieko
plus obcasné ranajky hradi
zamestnavatel

Vsetci zamestnanci

Vyhodny mobilny tarif

Vyuzivanie vyhodného
mobilného tarifu na pracovné
aj sukromné ucely

Zamestnanci  na
pracovny pomer

hlavny

Firemné akcie

Firma organizuje kazdoro¢ne

viano¢ny vecierok, letnl
party, ochutnavky vina,
narodeninové oslavy

spolo¢nosti a pod.

Vsetci zamestnanci

3.3.4 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Rozvoj odbornych zru¢nosti v rdmci firmy je zabezpeCovany interne prostrednictvom

prednasok organizovanych pracovnikmi ohladom noviniek a best practices® z oblasti

vyvoja softvéru. Prednasky su uskutociiované nepravidelne a na bazi dobrovolnosti.

Interne je poskytovany aj mentoring hlavne zamestnancom na juniorskych poziciach.

Firma nevyuziva v sicasnosti ziadnych externych dodavatel'ov kurzov a skoleni, okrem

$koleni BOZP’ a PO® Dovodom st dodatoéné naklady spojené so zabezpetovanim

kurzov, ale aj skuto¢nost, Ze vzhladom na oblast’ pdsobenia si mnohé uZito¢né

6 Best practices - osvedéené postupy, ktoré prinasaju efektivne rieSenia a pouzivaji sa ako doporuéenia pre
ostatnych (Zdroj:https://managementmania.com/cs/nejlepsi-praxe-best-practice)
" BOZP - skolenie Bezpeénost' a ochrana zdravia pri praci

8 PO - kolenie Poziarnej ochrany
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informacie volne dostupné na internete a forach. Co sa tyka osobnostného rozvoja

pracovnikov, firma zatial’ kurzy tohto druhu nesprostredktva.
3.3.5 Starostlivost’ o0 zamestnancov

Firma venuje starostlivosti 0 zamestnancov patri¢ni pozornost, pretoze si je vedoma, ze
ked’ je zamestnanec spokojny, odvadza aj kvalitni pracu. Zaroven sa snazi starostlivostou
0 zamestnancov prehibit’ vztah pracovnika k firme. Starostlivost’ o zamestnancov sa Vo
firme prejavuje v oblasti pracovného prostredia, pracovnej doby a poskytovanych sluZieb.
Pracovna doba nie je fixne stanovend, zamestnanci mézu zacat’ a skoncit’ pracovny deii
podla vlastného uvazenia, av§ak mali by byt’ pritomni v praci alebo online od 10:00 do
15:00, aby boli zastihnutelni pre pripadné mitingy. Dochadzka a odpracované hodiny st
zapisované do prislusnych dochadzkovych listov a pred koncom mesiaca spracovavané
uctovnickou. Pracovné prostredie a poloha zohravaju takisto dolezita ulohu v
starostlivosti 0 zamestnancov. Firma sidli v historickom centre Brna, v dobrej
dostupnosti z hlavného nédrazia a autobusovej stanice. V okoli je mnozstvo stravovacich
zariadeni, ktoré zamestnanci €asto navstevuji z dovodu, ze firma neposkytuje zavodné
stravovanie. Priestory su zariadené v modernom §tyle a rozdelené do viacerych kancelarii
po Siestich, kedZe developeri potrebuji pri praci pokoj na sustredenie. Kazdy
zamestnanec ma k dipozicii pracovny stol, stoli¢ku, technické prislusenstvo ako monitor,
klavesnicu a mysS. Firma nedisponuje vlastnymi pocitacmi, developeri vyuZzivaju pre
pracu sukromné laptopy. Stcast’ou priestorov je takisto kuchyika, mitingové miestnosti
a priestor na relax a zabavu, vybaveny stolnym futbalom. V kuchyrnke maji zamestnanci
k dispozicii zdarma kavovar, kavu, mlieko a ¢aj. Firma sa zaujima aj o fyzické zdravie
zamestnancov, preto poskytuje a uhradza cast’ z ceny Multisport karty, ktora dovol'uje

vyuzivat kazdy denl partnerské Sportovisko.

Spokojnost’ zamestnancov dokazu vyrazne ovplyvnit’ vztahy na pracovisku, preto firma
pri vybere zamestnancov zohl'adiiuje ¢i dany uchadza¢ zapadne do kolektivu, a ¢i by sa
dokézal stotoznit’ s firemnou kultirou. Rodinna, neformalna atmosféra, ako aj plocha

organiza¢na Struktira napomahaju ucinnej internej komunikacii a stieraja rozdiely medzi
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vedenim a zamestnancami. Pracovné vztahy sa snazi firma upeviiovat’ prostrednictvom

pravidelnych teambuildingov®, oslav vyznamnych udalosti a ispechov.
3.3.6 Dotaznikové Setrenie v ramci interného personalneho marketingu

DalSia cast’ analyzy spociva vo vyskume spokojnosti IT odbornikov s vybranymi
personalnymi ¢innostami. Hlavna vyskumna otdzka znie:*“Aka je droven spokojnosti
IT odbornikov spolocnosti InQool, a. s. s vybranymi c¢innost’ami interného

personalneho marketingu spolo¢nosti?”
Medzi ¢iastkové vyskumné otdzky patria nasledovné:

e Aka je uroven spokojnosti IT odbornikov spolo¢nosti InQool, a. s. s adaptacnym

procesom?

e Aka je uroven spokojnosti IT odbornikov spolo¢nosti InQool, a. s. s hodnotenim

a odmenovanim?

e Akaje troven spokojnosti IT odbornikov spolo¢nosti InQool, a. s. so vzdelavanim

a rozvojom?

e Aka je uroveil spokojnosti IT odbornikov spolo¢nosti InQool, a. s. SO

starostlivost'ou o zamestnancov?

Vo vyskume je pouzita kvantitativna vyskumna stratégia, charakteristicka deduktivnym
pristupom. Ako metdoda zberu dat je zvolené dopytovanie pomocou anonymného
polostrukturovaného dotaznika, uvedeného v prilohe ¢. 2, obsahujticeho 23 uzavretych, 2
otvorené otazKy zistujuce uroven spokojnosti IT odbornikov s vybranymi personalnymi
¢innost’ami, a 3 otazky tykajice sa informécii o samotnych respondentoch, pouzité na
Statistickeé ucely. Dotaznik bol vytvoreny pomocou aplikacie Google forms a rozposlany
pomocou internej komunikacnej aplikacie. Dotaznik vyplnilo 47 zamestnancov z 56
oslovenych, ¢o predstavuje 84 % navratnost. Ukazka dotaznika sa nachadza v prilohe ¢.
2. Jednotlivé odpovede sii zobrazené pomocou ukazovatel'ov absolitnej a relativnej

pocetnosti.

9 Teambuilding - predstavuju rozne typy kolektivnych aktivit, ktoré maju za ciel’ utuzenia vztahov v
kolektive a vymedzenia roli v time (Zdroj: http://www.elseaz.cz/slovnik/teambuilding/)
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3.3.6.1 Struktiira respondentov

Z 47 zGcCastnenych zamestnancov spoloc¢nosti, bolo 94% muzského pohlavia, ¢o
potvrdzuje, ze IT odvetviu v Ceskej republike stile dominuju hlavne muzi (Svejdova,
2019). Najviac respondentov pracuje na pozicii softvérovych developerov, az 83%, a
polovica opytanych pracuje vo firme v rozmedzi 1 az 3 roky. Podrobnejsie informacie

tykajuce sa Struktiry respondentov zobrazuje tabulka ¢. 10.

Tabulka & 10: Struktira respondentov

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade uskutoéneného vyskumu

3 6 %

44 94 %

9 19 %

24 50 %

14 31%

2 5%

1 3%

1 3%

17 36 %

20 42 %

6 11 %

3.3.6.2 Proces adaptacie

V ramci skimania irovne spokojnosti IT odbornikov spolo¢nosti s adaptaénym procesom
bolo zistované ¢i mali alebo maju pristup k potrebnym informaciam, ako napriklad ku
Skoliacim dokumentom alebo proceduram, nevyhnutnym k sprdvnemu zaskoleniu na

dant poziciu. Ako je mozné vidiet’ z grafu ¢.12, va¢sina opytanych (44,44 %) vyjadrila
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spokojnost’ s kvalitou a dostupnostou potrebnych informdacii nevyhnutnych k praci.
Kvalitu a dostupnost’ skoliacich dokumentov potvrdili aj zamestnanci pdsobiaci vo firme
menej ako 1 rok, ktori prave prechadzaju alebo pred par mesiacmi presli adaptacnym
procesom. Avsak spokojnost’ s pristupom k praktickym podnikovym informéciam, ako
internym predpisom, organizacnej Struktare, pracovnej dobe, benefitoch a pod. uz nie je
takd vysoka. Celkovo 65,96 % zamestnancov sa vyjadrilo, Ze nemalo pristup k danych
informaciam, 19,15 % nezaujalo k otazke Ziadny postoj, a iba 14,89 % percent malo k
informaciam pristup. Dalej sa zistovalo ¢ maju zamestnanci dostatoént podporu od
prideleného mentora alebo Skolitel'a. Vysledky ukazali, ze vac¢Sina, konkrétne 69,44 %,
opytanych bola so svojim skolitefom spokojna, a iba 13,89 % opytanych sa vyjadrilo
negativne. Na otazku tykajlicej sa priebeznych rozhovorov nadriadené¢ho s novacikov
ohladom pracovného vykonu, ako aj socialnej adaptacie sa respondenti vyjadrovali
najcastejsie odpoved’ami “Nie” (25 %) a “Skor nie” (41,67 %). Z celkovych odpovedi
bolo iba 19,44 % kladnych, z ktorych nikto neoznagil odpoved “Ano”. Z vysledkov je
teda zrejmé, ze priebezné kontrolné rozhovory nie st beznou sucast'ou adaptaéného

procesu firmy.

Kontrolné pohovory 19 7
pocas adaptacie

Dostatocna podpora
Skoliaceho pracovnika

Pristup k praktickym
informaciam 18
o firme

NS
© ©

Pristup k informaciam 12
potrebnym k vykonu prace

0 10 20 30 40 50

mAno ®Skérano mNie ®mSkornie = Neviem
Graf ¢. 11: Spokojnost’ zamestnancov s adapta¢nym procesom
(Zdroj: vlastné spracovanie)

Zaujimavé bolo sledovat’ pocetnost’” odpovedi u zamestnancov podsobiacich vo firme

menej ako 1 rok, ako zobrazuje graf. ¢. 13. Celkové vysledky korespondujta s odpoved’ami



zamestnancov, ktori adaptacnym procesom v sucasnosti prave prechadzaju alebo ho pred

par mesiacmi prave ukoncili, ¢o naznacuje aktualnost’ ziskanych vysledkov.

Kontrolné pohovory
pocas adaptacie

Dostato¢na podpora
Skoliaceho pracovnika

Pristup k praktickym
informaciam
o firme

Pristup k informéciam
potrebnym k vykonu prace
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Graf & 12: Spokojnost’ s adaptaénym procesom novych zamestnancov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Na zéklade ziskanych vysledkov je mozné tvrdit’, Ze nastaveny proces adaptacie novych
zamestnancov ma urcité nedostatky. Na jednej strane maji novacikovia dostatocnu
podporu zo strany Skoliaceho pracovnika a pristup k informaciam potrebnych k vykonu
prace, na druhej strane chybaju priebezné hodnotiace rozhovory medzi novacikom a
nadriadenym, ako aj pristup k praktickym informéciam tykajlcich sa organizacnej
Struktary, dochadzkového systému, prehl'adu benefitov a pod., ktoré by mohli prispiet’ k

lepsej a rychlejSej adaptacii zamestnanca vo firme.
3.3.6.3 Hodnotenie a odmenovanie

V ramci zistovania spokojnosti zamestnancov s oblastou hodnotenia a odmeiovania
pracovnici hodnotili spdtné vdzby od nadriadenych, mzdové hodnotenie a ponuku
zamestnaneckych benefitov. Na zdklade ziskanych vysledkov, graf ¢. 14, je vécSina,
44,68 % a 30,56 %, opytanych spokojnych s frekvenciou ziskavania hodnotenia vykonu
od nadriadeného. Iba 19,62 % vyjadrilo nespokojnost’ a 8,51 % k otazke nezaujala ziadny
postoj. Co sa tyka ziskavania pozitivnych spitnych vizieb a uznania od nadriadenych v
pripade dobre odvedenej prace, az 91,08 % zamestnancov potvrdzuje, ze nadriadeni

dokazu ocenit’ snahu a pracovny vykon svojich podriadenych. Moznost” “Skor nie” a



,»Nie“ bola zvolena iba u 5,56 % opytanych, 4,26 % si na uznanie od nadriaden¢ho
pravdepodobne nespomina. Oblasti odmenovania sa venovala otazka ohl'adom
adekvatnosti mzdového ohodnotenia k vykonu pracovnikov. Kladné a pozitivne
odpovede dosahovali vyrovnanych hodnét, pri¢om moznosti “Ano” a “Skoér ano” zvolilo
0 10,64 % opytanych viac ako moznosti “Nie” a “Skor nie”. Zaporné odpovede volili
prevazne juniorski zamestnanci pdsobiaci vo firme v rozmedzi menej nez 1 rok az 3 roky.
Naopak seniorski zamestnanci odpovedali na dant otazku zvéc¢sa kladne, ¢o nasvedCuje,
7ze zamestnavatel vie adekvatne ohodnotit’ skusenosti, loajalitu a kvalifikaciu

Zamestnancov.

Dostato¢na ponuka benefitov 10

Adekvatne mzdové ohodnotenie 14

Pochvaly a uznanie 32
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Graf ¢. 13: Spokojnost’ zamestnancov S hodnotenim a odmenovanim

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Sucastou procesu odmenovania su aj zamestnanecké benefity, ktorych ponuku podla
vyskumu, graf ¢. 15, povazuje vd¢sina respondentov (55,56 %) za dostato¢nu, avSak
38,89 % zamestnancom sucasna ponuka benefitov nepostacuje. V dopliujucej otazke “Ak
ste ste odpovedali "skor nie" alebo "nie", napiSte dovod, pripadne nazov benefitu, ktory
Vam chyba” sa najcastejSie vyskytovala odpoved benefitu sluzobného pocitaca.
Zamestnanci d’alej uvadzali benefit dodato¢ného vol'na bez udania dévodu tzv. My days,
remote office, teda pracu na dialku, ako aj kurzy a seminare z oblasti informac¢nych

technologii.
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Graf ¢ 14: Benefity chybajuce v ponuke zamestnaneckych benefitov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Ako zobrazuje graf ¢.16, zamestnanci spomedzi sti¢asnych pontikanych benefitov najviac
ocenuju firemné akcie (20,75 %), flexibilnt pracovnu dobu (18,87 %) a dovolenku naviac
(16,04 %). Z vyskumu vyplyva, Ze IT odbornici si najviac vazia volny Cas a flexibilitu v
planovani pracovného ¢asu, ako aj neformalne straveny cas s kolegami na firemnych
akciach. Benefity ako obcerstvenie, prispevok na stravovanie, moznost’ priniest domace

zviera do prace vnimaju skor uz ako samozrejmost’.

Najpreferovanejsie benefity

Prispevok na stravovanie 6
Firemné akcie N
Pet-friendly prostredic NS
Vyhodny mobilny tarif TG
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Obcerstvenie na pracovisku zdarma d
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Graf ¢. 15: Najpreferovanejsie benefity

(Zdroj: vlastné spracovanie)

59



Na zaklade ziskanych vysledkov je mozné usudit, Ze zamestnanci su spokojni s
frekvenciou spitnej vézby od nadriadenych, ktori zaroveit dokdzu ocenit’” dobrt pracu
svojich podriadenych. Co sa tyka mzdového ohodnotenia, vi¢§ina povazuje svoju mzdu
za adekvatnu, avsak vel’ka Cast’ repondentov zaroven vyjadrila nespokojnost’ s vyskou
svojej mzdy, najmid z radov juniorskych pracovnikov, ¢o moéze byt spOsobené
nedostato¢nymi pracovnymi skiisenostami alebo kvalifikaciou zamestnancov. S ponukou
benefitov vyjadrili zamestnanci spokojnost’, hoci by privitali dodato¢né benefity vo forme
sluzobného pocitaca, dni vol'na nad ramec zakona, ktoré je mozné vyuzit’ bez udania

dovodu, odborné kurzy a moznost’ prace na dialku.
3.3.6.4 Vzdelavanie a rozvoj

Vzdelavanim a rozvojom sa zaoberali vo vyskume tri otazky. Prva zistovala ako
zamestnanci vnimaji mozZnost’ kariérneho rastu v spolo¢nosti. Vysledky ukazujt, graf
¢.17, ze 76,60 % opytanych ma na svojich suc¢asnych poziciach moznost’ kariérne rast’,
8,51 % respondentov z radov tim lidrov, projektového manazéra a analytika uz dosiahlo
vrchol kariérneho rebricka a 14,89 % nie si vedoma kariérného rastu zo svojej pozicie.
Nikto z opytanych vSak nevybral odpoved’, Ze na svojom pracovnom mieste nema
moznost' posuvat sa v ramci kariérneho rebricka vysSie, z coho vyplyva, Ze
zamestnavatel’ dokdze ocenit’ snahu, pracovné vysledky zamestnancov a motivovat ich

kariérnym rastom.

Moznost’ kariérneho rastu

B Mam moznost’ kariérneho
rastu

B Nemam moznost’ kariérneho
rastu, som na vrchole
kariérneho rebricka

B Pracovna pozicia nikdy
nemala moznost’ kariérneho
rastu

Neviem o moznosti
77% kariérneho rastu z mojej

pracovnej pozicie

Graf ¢. 16: Moznost’ kariérneho rastu v spolo¢nosti

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Dalsia otazka zistovala spokojnost zamestnancov s prileZitostami na vzdelavanie
pontkanymi zamestnavatelom. Odpovede sa rdéznia, avSak najviac opytanych zvolilo
moznost’ “Nie” a “Skor nie”, ktoré spolu tvorili 58, 33 % na rozdiel od kladnych
odpovedi, ktoré predstavovali len 27,78 %. Nedostatotné moznosti vzdelavania
potvrdzuje aj otazka, ktord skimala ¢i maji zamestnanci zaujem o kurz, Skolenie v obore,
v ktorom pdsobia. Nadpoloviéna vicsina, presnejSie 58,33 %, by mala zaujem o
vzdelavaci kurz a iba 36,11 % oznacili “Nie” alebo “Skor nie” ako je zrejmé z grafu ¢.

18.

Dostato¢né prilezitosti 16 4
na vzdelavanie

0 10 20 30 40 50

mAno ®Skérano mNie ®Skornie = Neviem

Graf ¢. 17: Zaujem 0 vzdelavacie kurzy

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Sucastou predoslej otazky bol, v pripade kladnej odpovede, aj dodatok vo forme
vyplnenia kurzu, o ktory by mali zamestnanci v st¢asnosti zaujem. Medzi odpoved’ami
sa vyskytovali kurzy jemnych zruc¢nosti, v podobe rozvoja prezentaénych schopnosti,
kurz projektového manazmentu, jazykové kurzy, ktoré vsak vzhladom na orientaciu
firmy na tuzemsky trh, nemaju az tak velké opodstatnenie. Medzi odborné patrili kurzy

UIX (User experience), datovej analyzy, programovacieho jazyka Javascript a pod.

Zo ziskanych vysledkov je mozné tvrdit, Ze zamestnavatel dbd o kariérny rozvoj
pracovnikov. Co sa viak tyka samotného vzdelavania, ponuka vzdelavacich moznosti vo
firme je zna¢ne obmedzena. VicSina opytanych nie je spokojnd s ponukou sucasnych
vzdelavacich kurzov a skoleni, a uvitala by kurzy na rozvoj jemnych, ako aj odbornych

zruc¢nosti.
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3.3.6.5 Starostlivost’ 0 zamestnancov

Oblast’ pracovného prostredia bola skimana z hladiska vybavenosti kancelarii,
dostato¢ného priestoru na zabavu, pracovné aj osobné schodzky. Ista ¢ast’ vyskumu sa
venovala aj vztahom na pracovisku a rovnovahe medzi pracovnym a stukromnym
zivotom, ked’Ze tieto aspekty takisto vyraznou mierou dotvaraju pracovné prostredie. Co
sa tyka priestoru na relax a zdbavu, prevazna vic¢sina respondentov sa vyjadrila kladne,
graf ¢.19, kontrétne 52,78 % zamestnancov je spokojnych a 33,33 % vel'mi spokojnych.
Iba 11,11 % oznacilo moznost’ “Nespokojny/a”’ako mozné vidiet. Pri odpovedia na
otazku ohl'adom vybavenia kancelarii boli zamestnanci uz trosku skeptickejsi. 38,89 %
opytanych vyjadrila spokojnost’, avSak az 52,78 % zamestnancom sucasn¢ vybavenie
kancelarii v podobe tlozného priestoru, technického prislusenstva, pracovnych stolov a
stoli¢iek, nepostacuje. Naopak s priestorom na neformalne stretavanie zamestnancov, je

velka Cast’ opytanych spokojna (52,78 %) az vel'mi spokojna (33,33 %).

Spokojnost’ s vybavenost'ou kancelarii

Spokojnost’ s priestor na relax a zabavu

Priestor na neformalne stretavanie

B Vel'mi spokojny/a M Spokojny/a ®Neviem ®Nespokojny/a = Vel’'mi nespokojny/a

Graf ¢. 18: Spokojnost’ zamestnancov s pracovnym prostredim

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Dobré vzt'ahy na pracovisku, ¢i uz vo vztahu k nadriadenym alebo k spolupracovnikmi
takisto vyrazne vplyvaju na osobnu pohodu zamestnancov. Na zaklade vysledkov, graf ¢.
20, je mozné povedat’, Ze vo firme panuje priatel'ska atmosféra. Ziadny z respondentov
neoznacil vztah s nadriadenym alebo s kolegami ako “Napity”, naopak 59,57 %

zamestnancov udrzuje s nadriadenymi profesionalny vztah a 40,42 % priatel’sky.
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Vztah s nadriadenym

B Napéty

m Cisto pracovny

Priatel'sky

Graf ¢. 19: Vztahy zamestancov s nadriadenym

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Medzi kolegami podla vyskumu, graf ¢. 21, panuje priatel'ska atmosféra. 93,62 % IT

odbornikov ohodnotilo vzt'ah s kolegami ako priatel’'sky, a iba 6,38 % ako Cisto pracovny.

Vztah s kolegami

0 6%

B Napaty
m Cisto pracovny

Priatel'sky

949%

Graf ¢. 20: Pracovné vztahy medzi kolegami

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Dobré pracovné vztahy dokazuje aj vzajomnd spolupraca medzi kolegami potvrdend
kladnymi odpovedami “Ano” a “Skoér ano”, ktoré predstavovali 75 % odpovedi.
Pomocou vyskumu bola zistovana aj rovnovaha medzi stkromnym a profesnym zivotom.

Zamestnanci sa jednotne zhodli, Ze popri praci maji ¢as sa venovat’ aj inym aktivitam,
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konkrétne 94,44 % ozna¢ilo moznost’ “Ano” a 5,56 % “Skor 4no”, ako zobrazuje graf. ¢&.
22. Nasledovna otazka zistovala ako Casto si zamestnanci berd pracu domov, okrem
planovanej prace z domu. Graf ¢. 23 zobrazuje, Ze najviac respondentov (70,21 %)

MA2

moznost’ “1-krat do tyzdna”, druhou najcastejSou odpovedou, ktora dosiahla 17,02 %,
bola “2-krat do tyzdna” a 12,77 % ,,3-krat do tyzdia“. Nikto z opytanych neoznacil

moznost’ “4 a viackrat do tyzdiia”, avSak nikto neoznacil ani moznost’ “Nikdy”.

Hodnotenie ¢asu na iné aktivity
popri praci

Hodnotenie spoluprace medzi
kolegami

‘
10 20 30 40 50

mAno mSkorano mNie mSkornie = Neviem

0

Graf ¢. 21: Hodnotenie work-life balance a spoluprace medzi kolegami

(Zdroj: vlastné spracovanie)

AKko casto si beriete pracu domov?

B 4 a viackrat

B 3-krat do tyzdna

m 2-krat do tyzdna

m 1-krat do tyzdna
Nikdy

Graf ¢. 22: Frekvencia pracovania z domu nad ramec pracovného ¢asu

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Vysledky nasvedcéuju, ze firma sa stara o osobntl pohodu svojich zamestnancov, ¢i uz v

podobe prijemného pracovného prostredia, budovanim dobrych pracovnych vztahov so

zamestnancami, ako aj podporou rovnovahy medzi pracovnym a osobnym zivotom.

3.3.7 Zhodnotenie analyzy interného personalneho marketingu

Na zéklade uskutocneného vyskumu a naslednych analyz personalnych cinnosti

spadajucich do interného personalneho marketingu je mozné urcit’ silné a slabé stranky

spolo¢nosti v tejto oblasti.

Tabul’ka €. 10: Zhodnotenie analyz interného personalneho marketingu
(Zdroj: vlastné spracovanie)

atmosféra medzi spolupracovnikmi

Silné stranky Slabé stranky

e Dostupnost’ informacii potrebnych k e Absencia adaptacného planu
vykonu prace, podpora mentora v e Obmedzend ponuka odborného
procese adaptacie vzdelavania

e Priebezna spitna vizba poskytovana e Obmedzena ponuka vzdelavania v
zamestnancom, uznanie a pochvala oblasti jemnych zruc¢nosti
Zo strany nadriadenych e Nedostatocné technické vybavenie

e Spokojnost’ so mzdovym
ohodnotenim

e Vicgsinova spokojnost s ponukou
zamestnaneckych benefitov

e Prijemné pracovné prostredie

e Dobré vztahy s vedenim

e Vzijomna spoluprica a priatel'ska
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4 VLASTNE NAVRHY RIESENIA

Na zéklade ziskanych vysledkov z uskuto¢nenych analyz externého a interného
personalneho marketingu si navrhova Cast’ kladie za ciel prispiet’ k vytvoreniu u¢inného
personalneho marketingu spolo¢nosti. Ulohou doporuéeni je zvysenie povedomia medzi
Studentami IT oborov hlavne brnenskych vysokych §kdl, ako aj zvySenie spokojnosti

sti¢asnych zamestnancov, a tym predist’ ich odchodu ku konkurencii.

4.1 Navrhy tykajiuce sa zlepSenia externého personalneho

marketingu spolo¢nosti

4.1.1 Pridanie sekcie venovanej Studentom na webovej stranke firmy

Vysledky analyz externého persondlneho marketingu ukézali viaceré nedostatky tykajice
sa propagacie spolo¢nosti. Z vyskumu vyplynulo, ze Studentov pri vybere budticeho
zamestnavatela zaujima kariérny, odborny rast, ako aj spolupraca na Studentskych
zaverecnych pracach, spolo¢nost’ vSak tieto aspekty na svojich komunika¢nych kanaloch
dostatoéne neprezentuje. Ked'Ze tretim najvyuzivanej§im zdrojom dodato¢nych
informacii o firme pre Studentov predstavuje webova stranka, jednym z navrhov je
rozsirenie webovej stranky o sekciu venovanu Studentom. Sekcia “Studenti” bude
informovat’ 0 moznosti pracovnych pozicii pre Studentov s linkom na pracovné portaly,
kde firma inzeruje nové pozicie. Sekcia by d’alej zdoraznovala flexibilnu pracovnti dobu
prispdsobent §tidiu s moznostou prace z domu. Stcast'ou sekcie bude Cast’ venovana
vzdelavaniu doplnena fotkami z internych workshopov, ako aj linkami na workshopy pre
Studentov prostrednictvom kariérnych centier Masarykovej univerzity a Vysokého uceni
technického v Brné. Kariérny rast bude bude zdorazneny pribehmi vybranych
zamestnancov a ich kariérnou cestou. Nova sekcia bude takisto informovat’ aj o mozZnosti
spoluprace na Studentskych zaverecnych pracach s kontaktom na personalistu

spolo¢nosti. Navrh sekcie webovej stranky je v prilohe ¢. 3.

4.1.1.1 Ekonomické zhodnotenie navrhu
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Upravu webovej stranky budii zabezpedovat interné zdroje, presnejsie front-end
developer. Vzhl'adom na pomerne maly rozsah upravy predkladaného navrhu nebude
vyzadovat’ vela ¢asu a naklad v rdmci uskuto¢nenia navrhu bude predstavovat’ mzda front
end developera. Z dovodu re$pektovaniu utajenia citlivych dat firmy, bude ekonomické
zhodnotenie vy¢islené pomocou medianu mesacnej mzdy analytikov, vyvojarov softwaru
a poéitacovych aplikacii, ktory predstavoval v roku 2018 v Ceskej republike 54 686 CZK.
Na zéklade odbornej konzulticie od tim lidra front-end developerov je uprava
odhadovana na 1 MD, ktory vo firme predstavuje 8 hodin. Hodinova mzda po prepocte
predstavuje 314,43 CZK pri priemernom pocte hodin za mesiac v pocte 173,92. Celkovo

bude uprava webovej stranky o novu sekciu predstavovat’ 2 515,44 CZK.

4.1.1.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’

Medzi ocakéavané prinosy navrhu Gpravy webovej stranky mozno zaradit’:
e oslovenie vacsieho publika z radov Studentov,

e zvySenie povedomia kariérneho, odborného rastu, spoluprace na Studentskych

pracach medzi Studentami.
4.1.2 Lektorovanie v ramci Czechitas projektu

Analyza ICT sektora v Ceskej republike z pohl'adu ICT odbornikov a §tudentov ukazuje,
Ze v stéasnosti pracuje v danom sektore iba 10 % Zien a iba 17 % zien IT obor $tuduje.
Analyzu potvrdzuje samotnd spoloc¢nost, v ktorej podiel Zien na celkovych IT
odbornikoch tvori iba 3 %. Z toho dovodu vznikla aj neziskové organizacia Czechitas,
ktora sa snazi inSpirovat’, vzdelavat’ Zzeny v obore informacnych technologii a vychovavat
tak nové IT talenty. Zo Statistik vyplyva, ze kurzov sa zucastiiuju takisto Studentky a
absolventky IT oborov, ktoré chci prehibit’ svoje znalosti nadobudnuté podas $tadia a
ziskat’ cenné informacie priamo od l'udi z praxe (Czechitas, 2017). Spolo¢nost’ aktivne
pracuje v programovacich jazykoch Java, PHP a React, ktorych kurzy ponuka aj
organizacia Czechitas. Lektorom podla Czechitas nemusi byt expert v danej
problematike, staci ak ma ¢lovek s danym programovacim jazykom uz nejaké skusenosti
a nadSenie tie skusenosti predat’ d’alej. S lektorovanim maju niektori zamestnanci
skusenosti vd’aka vyucbe predmetu na Fakulte informatiky Masarykovej univerzity.

Lektori by boli vyberani na zéklade dobrovolnosti, sklisenosti a komunikacnych
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schopnosti. Motivaciou by im bola finacna odmena poskytovana organizaciou Czechitas,
ako aj preplatenie oducenych hodin hodinovou mzdovou v plnej vyske. Naviac,
prostrednictvom workshopov sa zamestnanci mézu zlepSovat v soft skills, ako
prezentacnych ¢i komunikacnych schopnostiach, ziskavat nové kontakty z radov
ucastnicok a lektorov, a zicastnovat’ sa zaujimavych prednasok a konferencii (Czechitas,
2017). Workshopy sa konaji mimo pracovnej doby ¢o by na jednej strane mohlo
uchadzacov odradit’, na druhej strane, by to nenartsalo priebeh projektov, na ktorych

zamestnanci pracuju.
4.1.2.1 Ekonomické zhodnotenie navrhu

Néaklady predkladaného navrhu predstavuje mzda zamestnanca za oduceny cas.
Vychadzajic z hodinovej mzdy 314,43 CZK vypocitanej v Casti 3.1.1 a poc¢tu hodin
jedného workshopu (8 hodin) naklady predstavuju 2 515,44 CZK za jeden workshop.

4.1.2.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’
Medzi oCakavané prinosy navrhu mozno zaradit:
e zvySenie povedomia firmy medzi Studentkami IT oborov,

e zlepSenie komunika¢nych a prezentacnych schopnosti zamestnancov.
4.1.3 ZvySenie aktivity na socialnych siet’ach

Ako vyplynulo z vyskumu, Studenti IT oborov brnenskych vysokych §kol pri ziskavani
dodato¢nych informacii o firme vyuZzivaju najma socialne siete ako Facebook, LinkedIn,
Instagram. AvS$ak analyza firemnych uctov ukazala, ze spolocnost’ nevyuziva socialne
siete dostatocne, ¢o dosvedcuje aj nizky pocet Studentov, ktori poznaji spolocnost’ cez
socialne siete. V komunikécii prostrednictvom socidlnych sieti je nutné definovat’
cielova skupinu, obsah, ktory chceme komunikovat, plan uverejiovania obsahu,
popripade rozpocet na reklamu. Ako bolo uz spomenuté, Studentov pri hl'adani informacii
o firmach najviac zaujima firemna kultura, pracovné prostredie, projekty, na ktorych
firma pracuje, moznost’ kariérneho a odborného rastu. Z toho dévodu by mala spolo¢nost’
uverejnovat’ ¢o najviac obsahu tykajuceho sa hlavne tychto tém. Informovat’ o novych
projektoch a ich prinosoch, zverejiiovat’ fotky z firemnych akcii, z internych Skoleni,
konferencii, kariérne pribehy zamestnancov, ¢i priblizovat’ pracovnu napln jednotlivych

pozicii prostrednictvom rozhovorov so zamestnancami. Vel'mi G¢inné su videa, ktoré su
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vystiznejSie ako text najmid pri propagacii firemnej kultary a pracovného prostredia.
Dolezité¢ je takisto urCenie Casu a frekvencie pridavania prispevkov. Vzhl'adom na
cielovu skupinu vysokoskolakov, ktori travia na socialnych sietach relativne vela Casu,
je mozné pridavat’ prispevky v aktukol'vek dobu pocas dia. Frekvencia by zase, podl'a
odbornikov, nemala prekracovat’ 5 zdielani za tyzden (Aitom, 2017). V pripade
inzerovania novych pozicii je vhodné podporit’ vidite'nost’ platenou reklamou. Prispevok
s inzerciou vol'nej pracovnej pozicie je dobré zacat’ otazkou alebo nie¢im ¢o u Studentov
vyvola zaujem. Ddlezité pri reklame je cielenie na spravnu skupinu uzivatel'ov. V pripade

spolo¢nosti by cielenie na Facebooku predstavovalo nasledovné nalezitosti:
e Lokalita: Brno, Jihomoravsky kraj,
o Vek: 19 — 26 rokov,
e Pohlavie: muz/zena,

o Skola: Masarykova Univerzita, Vysoké uéeni technické v Brn&, Mendelova

Univerzita

e Zaluby: klacové slova ako informaéné technologie, programovanie,

programovacie jazyky, vyvoj webu
Pre LinkedIn:
e [ okalita: Brno, Jihomoravsky kraj,
e Vek: 19 — 26 rokov,
e Pohlavie: muz/Zena,

e Skola: Masarykova Univerzita, Vysoké uceni technické v Brné, Mendelova

Univerzita
e Zameranie $tadia: Informac¢né technoldgie
e Zrucnosti: programovacie jazyky Java, React, PHP
4.1.3.1 Ekonomické zhodnotenie navrhu

Predkladany navrh bude pre firmu predstavovat’ naklady vo forme ako oportunitnych, tak
aj priamych v pripade vyuzitia platenej reklamy pri inzercii pracovného miesta. Mesa¢ne

si navrhu bude vyzadovat' odhadom 1 MD (8 hodin) na spravu firemnych uctov na
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vsetkych socialnych siet'ach. Celkovo vyska oportunitnych nakladov, pri uz spominane;j
hodinovej mzde personalisty 218,03 CZK , predstavuje mesac¢ne Ciastku 1 744,24 CZK.
V pripade inzercie volnej pracovnej pozicie podporenej platenou reklamou najmé na
socialnych sietach Facebook a LinkedIn sa budi naklady odvijat' od nastavenia vysky
denného rozpoctu. Za ucelom prinasania relevantnych vysledkov je odporucany denny
rozpocet na Facebooku 300 CZK (Facebook, 2020), a pre LinkedIn 640 CZK (LinkedIn,
2020). V porovnani s Facebookom je ¢iastka priblizne 2-nasobne vysSia prave pre vel'mi
Specifické cielenie hlavne na seniorskych zamestnancov, ktoré LinkedIn poskytuje.
Vzhl'adom na ciel'ovu skupinu ,ale aj rozpocet firmy bol denny rozpocet stanoveny na
Facebooku na 100 CZK a na Linkedlne 150 CZK. Celkovo pri propagacii pracovnej
pozicie pomocou platenej reklamy pocas 5 dni budu néklady predstavovat’ 1250 CZK.

4.1.3.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’

Medzi oCakavané prinosy navrhu mozno zaradit:
e zvySenie povedomia firmy medzi Studentami IT oborov na socialnych siet’ach,
e zniZenie diZky néboru,

e ziskanie vhodnych kandidatov.
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4.2 Navrhy tykajuce sa zlepSenia interného personalneho

marketingu spolo¢nosti

4.2.1 Navrh adapta¢ného planu a kontrolnych pohovorov

V ramci analyzy interného persondlneho marketingu boli zistené nedostatky v procese
adaptacie novych zamestnancov, najma v poskytovani zakladnych praktickych informacii
ako napriklad o organizaénej Struktare, internych predpisoch, pracovnej dobe, benefitoch,
moznostiach vzdelavania, dolezit¢ kontakty a pod, ako aj v absencii priebeznych
kontrolnych pohovorov, ktoré dokazu odhalit’ nespokojnost’ novacika hned’ v zaciatkoch,
a predchadzat’ tak jeho skorému odchodu z firmy. RieSenim problému s pristupom k
potrebnym informacidm mozZe predstavovat’ vytvorenie interaktivneho adaptaéného
planu, ktory bude zamestnancov prevadzat’ adaptacnym procesom a obsahovat praktické
informécie. Adaptaény plan bude vytvoreny pomocou aplikacie Trello, ktora firma

vyuziva v projektovom manazmente a ma s nou dlhodobé sktsenosti.
Adaptacny plan bude rozdeleny na sekcie:

e pred nastupom,

e prvy den,

e praktické informaécie,

e komunikacia,

e HR,

o IT,

e kontrolny rozhovor,

e spokojnost’.

Sucastou kazdej sekcie budu ciastkové ulohy vo forme karticiek, ako napriklad

“Lekarska prehliadka”, “Ako sa k nam dostane$” a pod., ktorych sucast'ou budu prilohy
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dokumentov a ulohy. Vyhodou aplikacie je, ze dovoluje sledovat stupen plnenia

zadanych tloh, pridavat’ komentare a nastavit’ upomienku na konkrétny datum.

Co sa tyka kontrolnych pohovorov s novymi zamestnancami, buda prebiehat pocas

skasobnej doby troch mesiacov, vzdy na konci odpracovaného mesiaca, medzi

novacikom a jeho tim lidrom. Napliou pohovorov bude prediskutovat’ ocakavania

obidvoch stran a ich plnenie, zistit' ako sa novému zamestnancovi dari osvojovat’ si

znalosti stivisiace s pracovnou poziciou, ako prebieha spolupraca s kolegami, ako sa mu

vo firme paci, ako aj zodpovedat’ jeho otazky a reagovat’ na podnety. Zavere¢ny treti

pohovor bude obsahovat’ zhrnutie celého procesu adaptacie, zhodnotenie kladov, zaporov

a dohodnutie d’alsich podmienok spoluprace.
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Realizovanie navrhov v podobe adaptacného planu a hodnotiacich pohovorov, nebude

znovu vyzadovat’ vynalozenie priamych nakladov z dovodu vyuzitia internych zdrojov a

bezplatného vyuzivania aplikacie Trello.

Vytvorenie adaptacného planu bude

zabezpecovat’ personalistka a realizcia je vyhodnotend na 1 MD, ¢o predstavuje 8 hodin.

Po prepoéte pomocou hodinovej priemernej mzdy personalistov v Ceskej republike
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218,03 CZK (Platy, 2020) odhadované oportunitné naklady na vytvorenie adaptacného
planu predstavuju 1 744,24 CZK.

Vy¢islenie ndkladov na kontrolné pohovory medzi novym zamestnancov a tim lidrom
bude opit v rovine oportunitnych nakladov, naklady na uslu pracu, ktord mohli za dany
Cas straveny pohovorom vykonat’. Pri vyc€isleni oportunitnych nadkladov musime zahrnut’
planovany ¢as kontrolného pohovoru, ktory predstavuje 30 mintit, odhadovani mzdu tim
lidra za planovany ¢as (235,82 CZK/30 min), ako aj mzdu nového zamestnanca (115,27
CZK/30 min). Celkové oportunitné naklady na jeden kontrolny pohovor predstavuju
351,09 CZK, ¢o pri planovanom pocte 3 pohovorov za obdobie adaptéacie robi ¢iastku 1

053,27 CZK.
4.2.1.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’
Ocakavanym prinosom navrhu je:
e ucinnejsia a rychlejsia adaptacia zamestnanca,
e predchadzanie fluktudcii zamestnancov.
4.2.2 Navrh zlepSenia interného vzdelavania v spolo¢nosti

Vysledky dotaznikového Setrenia medzi Studentami, ako aj medzi zamestnancami firmy,
potvrdili zaujem o odborné vzdeldvanie. Viac ako polovica zamestnancom nie je
spokojna s prileZitostami na odborné vzdelavanie poskytované spolo¢nostou. Najvacsi
zaujem prejavili IT odbornici o rozvoj prezenta¢nych schopnosti a ziskavanie novych
odbornych znalosti prostrednictvom tucasti na IT konferenciach. V sucasnosti je
vzdelavanie vo firme zabezpecované samotnymi zamestnancami v podobe prednasok,
ktoré st vSak uskutoc¢iiované velmi zriedkavo. Jednym z navrhov je vyclenenie Casti
pracovnej doby na vlastny vyskum noviniek a best practices v oblasti vyvoja softvéru a
nasledné prezentovanie ziskanych poznatkov kolegom prostrednictvom zauzivanych
prednasok. Zarovenl by prostrednictvom prednaSok mali moZnost trénovat’ svoje
prezentacné schopnosti, na ktoré by na konci prezentacie ziskali spatnt1 vdazbu od kolegov.
Prezentacie budii uskutocnované na baze dobrovolnosti, avSak aktivita, popripade
pasivita zapajania sa do pripravy prednasSok bude zohladnena v ro¢nom celkovom

hodnoteni zamestnanca.
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O vzdelavanie prostrednictvom ucasti na IT konferencidch prejavilo zdujem medzi
zamestnancami az 36 % opytanych zo skupiny nespokojnych so su¢asnymi vzdelavacimi
prilezitostami vo firme. Ked’ze cena listkov na konferencie zac¢ina na arovni 6 000 CZK,
je pre firmu finan¢ne naroéné uspokojit’ celkovy dopyt zamestnancov po tomto druhu
vzdelavania. Riesenie moze predstavovat preplatenie ceny listka na vybrant konferenciu
zamestnancov aktivne zapdjajucich sa do internych vzdelavacich prednésok, ktori svojou
aktivitou preukazuju zaujem o rozSirovanie znalosti v danej oblasti, ako aj pracu na
prezenta¢nych schopnostiach. Ziskané best practices a novinky budti musiet’ zamestnanci
nasledne odprezentovat’ svojim kolegom. Vyhodnocovanie aktivity zamestnancov v

ramci interného vzdelavania bude prebichat’ na konci kazdého pol roka.
4.2.2.1 Ekonomické zhodnotenie navrhu

Néklady spojené s realizaciou navrhu budu mat’ formu oportunitnych, ako aj priamych
nékladov. Cas rezervovany na samovzdelavanie zamestnancov podas pracovnej doby
bude ro¢ne predstavovat’ 52 hodin a ¢as straveny prezentaciami, pri odhade 1 prezentacie
za mesiac v dizke 15 min, na 3 hodiny ro¢ne. Vynasobenim priemernej hodinovej mzdy
IT odbornikov ziskame oportunitné naklady vo vyske 17 293,65 CZK za zamestnanca
ro¢ne. Vyska priamych ndkladov spojenych s preplatenim tcasti na konferencii bude

predstavovat’ odhadom 15 296, 23 CZK za dva listky ro¢ne.
4.2.2.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’
Oc¢akavanym prinosom navrhu je:
e zvySenie odbornych znalosti zamestnancov,
e zefektivnenie prace vd’aka best practices,
e konkurencna vyhoda, inovativnost’ vd’aka poznatkom z konferencii,
e zlepSenie prezentacnych schopnosti zamestnancov.
4.2.3 Prenajom firemnych notebookov

Zamestnanci za d’al$i nedostatok, ktory ovplyviiuje ich spokojnost’ vo firme, povazuju
nedostatocné vybavenie pracovného prostredia (52,78 %) a ako benefit, ktory
zamestnancom chyba sa najCastejSie vyskytoval firemny pocitac. V sucasnosti

zamestnanci vyuzivaju sukromné pocitaCe, ktorych vykon nemusi byt u vSetkych
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rovnaky a do urcitej miery moze mat’ negativny vplyv na pracovny vykon. RieSenim
daného navrhu by mohol byt’ prendjom laptopov prostrednictvom operativneho lizingu.
Medzi vyhody operativneho lizingu, v tomto pripade, patri uspora nakladov na vlastnictve
majetku, ako napriklad zaradenie, odpisovanie, vyradenie alebo predaj. Dal3ou vyhodou
je uctovanie mesacnej splatky v plnej vyske do nakladov firmy, a zaroven, platenim
mesacnych splatok firma zbyto¢ne neviaze fina¢né prostriedky. Navyse, stcastou
prenajmu je poistenie a servis techniky poskytovatelom leasingu. Prenajimatel’
elektroniky takisto zarucuje vymenu modelov za nové, vykonnejSie kazdé dva roky ¢i tri

roky, ¢o moze mat’ zna¢ny vplyv na produktivitu zamestnancov.
4.2.3.1 Ekonomické zhodnotenie navrhu

Naklady spojené s leasingom predstavuju mesacné splatky za prenajom elektroniky. Na
¢eskom trhu v sti¢asnosti poskytuju operativny leasing viaceré firmy s dobou prenajmu
24 alebo 36 mesiacov. Stucastou vybavy pocitacov byva aj operacny systém a kancelarsky
balik firmy Microsoft. Mesa¢ny prenajom sa lisi podl'a typu pocitaca a doby prenajmu. V
pripade firmy by bolo nutné prenajat’ 56 notebookov na dobu 36 mesiacov, ktora sa spaja
s niz§imi mesaénymi splatkami, a zadroven predstavuje zivotnost’ pocitacov vzhl'adom na
moralne opotrebenie. V pripade prenajmu vykonného laptopu znacky Apple MacBook
Air 13,3" by spolo¢nost’ zaplatila rocne odhadom, ked’Ze presna suma sa odvija od
Specifickych podmienok firmy, a je pristupnd iba pri kontaktovani prenajimatel’a

elektroniky priamo firmou, 679 768,32 CZK vratane DPH (02, 2020).
4.2.3.2 Prinosy navrhu pre spolo¢nost’
Ocakéavanymi prinosmi navrhu su:

e zvysenie produktivity zamestnancov,

e zvySenie spokojnosti zamestnancov.
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ZAVER

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo na zadklade uskutocnenych analyz navrhnat
odporti¢ania s cielom prispiet’ k zvySeniu ucinnosti personalneho marketingu na
stcasnych, ako aj na potencialnych zamestnancov firmy. Dévodom vyberu témy boli
odchody kI'a¢ovych IT odbornikov a zdihavy nédbor novych zamestnancov. Ciastkovym
cielom bola analyza externého personalneho marketingu zamerané na personalne ¢innosti
ziskavania a vyberu potencialnych zamestnancov. Analyza bola podporena
kvantitativnym vyskumom medzi S$tudentami oborov informacnych technologii
brnenskych vysokych 8kol s cielom zistit' ich preferencie pri vybere budiceho
zamestnavatel'a, ako aj najvyuZzivanejSie komunikacné kanaly pri hl'adani volnych
pracovnych pozicii alebo informécii o firme. Z vyskumu vyplynulo, ze Studenti pri
hl'adani pracovnych pozicii vyuzivaji hlavne pracovné portaly, socidlne siete,
odporacania zndmych a firemné webové stranky. Co sa tyka dodatoénych informécii o
firme, najviac Studentov zaujimaji referencie sucasnych, minulych zamestnancov,
pracovné prostredie, firemna kultira. Dodato¢né informécie o spoloc¢nostiach si Studenti
vyhl'adavaju prostrednictvom socialnych sieti Facebook, LinkedIn, Instagram, a aj
prostrednictvom firemnych webovych stranok. V inzercii pracovnej pozicie ocenuju
informacie o projektoch, mzdové ohodnotenie, pontikané benefity, velkost' a vekové
zloZenie timu. Medzi faktory, ktoré ovplyviiujii vyber budiceho zamestnavatel'a patri
zaujimava napln prace, Kariérny rast, moznost' vzdeldvania a praca v priatel'skom
kolektive. V ramci pohovoru preferujii vedenie v neformalnom duchu a prvy kontakt s
firmou dokaze ovplyvnit' ich rozhodnutie sa v danej firme zamestnat. Na zaklade
ziskanych vysledkov bola uskutocnena analyza stfasného stavu firmy v oblasti
ziskavania a vyberu zamestnancov. Z analyzy vyplynulo, ze spolo¢nost’ vyuziva
najpopularnejSie komunika¢né kanaly, oslovuje Studentov priamo cez spolupracu s
vysokymi Skolami, inzeraty obsahuji vSetky dolezité informacie a kladie doraz na prvy
dojem uchadzaca pri pracovnych pohovoroch. Naopak, vSak boli zistené nedostatky v
propagécii kariérneho a odborného rastu, spolupraci na Studentskych zaverecnych
pracach a celkové nizke povedomie firmy medzi Studentami najma prostrednictvom

socialnych sieti.
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Druhym ciastkovym cielom bola analyza interného persondlneho marketingu
prostrednictvom popisu jednotlivych ¢innosti a kvantitativnym vyskumom zist'ujucim
spokojnost’ zamestnancov s jednotlivymi personalnymi procesmi. Vysledky analyz
ukazali, ze zamestnanci oceiiuju ziskavanie spitnych vézieb, uznanie od nadriadenych,
mzdové ohodnotenie, zamestnanecké benefity, prijemné pracovné prostredie, dobré
vztahy s vedenim, ako aj vzdjomnu spolupracu a priatel'ski atmosféru v ramci
pracovného kolektivu. Nedostatky boli zistené v procese adaptacie, kde zamestnancom
chybali, resp. chybaju praktické informécie ohl'adom internych predpisov, benefitov,
dochadzke a pod., ako aj kontrolné pohovory zistujuce priebeh adaptacie novacika, a
zaroven preukazujuce starostlivost’ zo strany zamestnavatela o nového zamestnanca.
Medzi dalSie identifikované nedostatky patria obmedzené moznosti vzdeldvania,

odborného, ako aj v oblasti jemnych zru¢nosti, a nedostato¢né technické vybavenie.

Pre identifikované nedostatky boli v navrhovej casti poskytnuté rieSenia spolu s
ekonomickym zhodnotenim a prinosom pre spolo¢nost. Medzi predkladané navrhy v
oblasti externého marketingu patri rozSirenie webovej stranky o sekciu venovanu
Studetom, lektorovanie v rdmci Czechitas organizécie zameranej na podporu Zien v IT a
zvySenie aktivity na socidlnych siet’ach. V oblasti interného personalneho marketingu sa
navrhy tykaju zostavenia interaktivneho adaptacného planu a kontrolnych pohovorov,
zlep$enia interného vzdelavania a technického vybavenia. Navrhy boli tvorené s cielom
mat’ ¢o najmensi financny dopad na spolocnost’, a zaroven vyhoviet poZiadavkdm

potencialnych, ale aj si¢asnych zamestnancov spolo¢nosti.
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PRILOHY

Priloha €. 1 PoloStrukturovany dotaznik

Prieskum medzi Studentami IT oborov vysokych §kol (VUT, MENDELU, MUNI)
zamerany na preferencie v hPadani zamestnania a skusenosti s pracovnymi

pohovormi
Ahojte,

chcela by som vas poprosit’ o vyplnenie kratkeho dotaznika tykajuceho sa externého
personalneho marketingu spolo¢nosti InQool, a. s.,zacieleného na Studentov fakult a
oborov informacénych technologii. Cielom je zistit’ kde a aké informacie ziskavate o
svojich budicich zamestnavateloch a pomdct’ tak spolo¢nosti vam tieto informacie

sprostredkovat’.
Dakujem za spolupracu!

1. Bol/a si niekedy stucast’ou vyberového konania?

o Ano

o Nie
2. Pohlavie?

o Zena

o Muz

3. Ak vysoku Skolu Studujes?

o MUNI
o VUT
o MENDELU
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4. Studijny program?

5. Stupen Stadia?

O

O
O
O

Bakalarske stidium
Magisterské stadium
Doktorské stadium
Iné

6. Kde hPadas ponuky prace/brigad? (ozna¢ najviac 3 moZnosti)

o O O O O O O

Kariérne stranky spolo¢nosti

Socialne siete (Facebook, LinkedIn, Twitter, ...)
Pracovné portaly (Jobs.cz, StartupJobs, Smitio, ...)
Odportcania zndmych

Studentské pracovné vel'trhy

Kariérna sekcia na webovej stranke Skoly

In¢

7. Aké informacie o organizacii a zaujimaju? (oznac najviac 3 moznosti)

O

o O O O O

Spolocenska zodpovednost’ (ochrana zivotného prostredia,
dobrovolnicka ¢innost’ firmy, ...)

Firemna kulttra

Pracovné prostredie (vzhlad kancelarii, technické vybavenie, priestor na
relax a zabavu, ...)

Pracovny kolektiv

Referencie zamestnancov

Firemné akcie

Moznost spolupréace na bakalarskej, diplomovej praci

Ponuka stazi

8. Kde hPladas dodato¢né informacie o firme? (ozna¢ najviac 3 mozZnosti)

O

o O O O O O O

Webové stranky spolo¢nosti

Facebook

LinkedIn

Twitter

Instagram

Youtube kanal spolo¢nosti

Pracovné portaly (Jobs.cz, StartupJobs, Smitio, ...)
Studentské pracovné veltrhy
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o Dni otvorenych dveri
o Jiné

9. AKké informacie musi podl’a teba obsahovat’ pracovny inzerat?

Mzda

Benefity

Pouzivané technologie

Informacie o projektoch

Instagram

Y outube kandl spolo¢nosti

Pracovné portaly (Jobs.cz, StartupJobs, Smitio, ...)
Studentské pracovné vel'trhy

Dni otvorenych dveri

Iné

0 O 0O 0O 0O 0O O o0 o ©°

10. Aké informacie musi podl’a teba obsahovat’ pracovny inzerat?

11.

1 - VePmi nedolezité

2 - Skor nedolezité

3 - Ani dolezité, ani nedolezité
4 - Skor dolezité

5 - Velmi dolezité

o Mzda
5
o Benefity
5
o Informacie o projektoch
5
o Pouzivané technoldgie
5
o Vekovy priemer a pocet l'udi v time
5

1/2/3/4]

1/2/13/4]

1/2/13/4]

1/2/13/4]

1/2/13/4]

Aké dolezité su pre teba nasledovné aspekty pri vybere potencialneho

zamestnavatel’a?

1 - VePmi nedolezité

2 - Skor nedolezité

3 - Ani doélezité, ani nedolezité
4 - Skor dolezité

5 - VePmi dolezité
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Dovolenka nad ramec zékona, flexibilna pracovna doba  1/2/3/4/
5

Odborné vzdelavanie 1/27131714]1
5
Kariérny rast 1/21314]1
5
Priatel'sky kolektiv 1/21314]1
5
Neformalna organizac¢na kultara 1/2/3/141
5
Praca na dial’ku 1/27131714]1
5
Napln prace 1/21314]1
5
Peniaze 1/2/13/4]
5

12. Preferujes vedenie pracovného pohovoru v neformalnej atmosfére?

O

o O O O

Ano
Skor ano
Nie

Skor nie
Neviem

13. Ovplyvni tvej prvy kontakt s firmou prostrednictvom pohovoru tvoje
rozhodnutie zamestnat’ sa v danej firme?

O

O O O O

Ano
Skor ano
Nie

Skor nie
Neviem

14. Ocenujes v pripade netdspechu vo vyberovom konani spitnu vizbu a
vysvetlenie preco si neuspel?

O

O O O O

Ano
Skor ano
Nie

Skor nie
Neviem
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15. Poznate spolocnost’ InQool, a. s., so sidlom v Brne, ktora sa zaobera
vyvojom softvérovych rieSeni najma pre Statnu spravu?
o Ano
o Nie

16. Ak ste odpovedali na predosli otazku "Ano" uved’te odkial firmu poznate
o Kariérne stranky spoloc¢nosti

Socialne siete (Facebook, LinkedIn, Twitter, ...)

Pracovné portaly (Jobs.cz, StartupJobs, Smitio, ...)

Odportcania zndmych

Studentské pracovné vel'trhy

Iné

o O O O O
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Priloha ¢.2

Dotaznik spokojnosti zamestnancov spolo¢nosti InQool, a. s.

Ahojte,

chcela by som Vias poprosit o vyplnenie moéjho dotaznika k diplomovej praci
zaoberajlcej sa internym personalnym marketingom spolo¢nosti InQool, a. s. Ciel'om je

zistit’ Vasu spokojnost’ alebo nespokojnost’ s jednotlivymi personalnymi ¢innostami a

Za vyplnenie vopred d’akujem.

Simona PirSelova

1. AKé je Vase pohlavie?
o Zena
o Muz

2. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?
o Menej nez 1 rok
o 1-3roky
o Viac nez 3 roky

3. AKa je Vasa pracovna pozicia?
Tester/ka

Analytik

Projektovy manazér
Back-end software developer
Front-end software developer
Team leader

o O O O O O

4. Mali ste pocas adapta¢ného procesu pristup ku kvalitnym informaciam
nevyhnutnym k vykonu prace?
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Ano
Skor ano
Nie

Skor nie
Neviem

o O O O ©O

5. Mali ste pocas adapta¢ného procesu pristup k praktickym informaciam
ohladne chodu firmy, ako napriklad organizacnej Struktire, internych
predpisoch, pracovnej dobre, benefitoch atd’. ?

o Ano

o Skér ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

6. Venoval sa Vam Skoliaci pracovnik pocas adapta¢ného procesu

dostato¢ne?
o Ano
o Skor ano
o Nie
o Skor nie
o Neviem

7. Boli su¢ast'ou adaptacného procesu hodnotiace rozhovory s nadriadenym
ohl’adne Vasho pracovného pokroku a socidlnej adaptacie?

o Ano

o Skor ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

8. Ste spokojny/a s frekvenciou ziskavania spétnej viizby zo strany
nadriadeného ohPadom Vasho pracovného vykonu?

Ano

Skor ano

Nie

Skor nie

Neviem

o O O O
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9. Dostavate od nadriadeného pochvaly a uznanie za dobre odvedenu pracu?

o Ano

o Skor ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

10. PovaZujete svoje mzdové hodnotenie adekvatne VaSmu pracovnému

vykonu?
o Ano
o Skor ano
o Nie
o Skor nie
o Neviem

11. PovaZujete ponuku zamestnaneckych benefitov za dostato¢ni?

o Ano

o Skor ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

12. Ak ste ste odpovedali "skor nie" alebo '"nie", napiSte dovod, pripadne

nazov benefitu, ktory Vam chyba.

13. Ktor¢é z poniikanych benefitov ocenujete?
o Prispevok na Multisport kartu

Flexibilna pracovna doba

Praca z domu

Dovolenka naviac

Osobny rozpocet

Vyhodny mobilny tarif

Pet-friendly prostredie

Firemné akcie

Prispevok na stravovanie

Obcerstvenie na pracovisku zdarma

O O 0O O 0O O O O O
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14. Ako vnimate na Svojej pracovnej pozicii moZnost’ kariérneho rastu vo
firme?
o Na pracovnej pozicii mdm moznost kariérneho rastu
o Na pracovnej pozicii nemam moznost’ kariérneho rastu, som na vrchole
kariérneho rebricka
Moja pracovna pozicia nikdy nemala moznost’ kariérneho rastu
Neviem ¢i moja pracovna pozicia ma moznost’ kariérneho rastu

15. Poskytuje Vam firma dostatocné prileZitosti na vzdelavanie?

o Ano

o Skér ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

16. Mali by ste zaujem o vzdelavaci kurz, Skolenie v obore, v ktorom pésobite?

o Ano

o Skoér ano
o Nie

o Skor nie
o Neviem

17. Ak ste odpovedali na predosli otazku ano, prosim uved’te nazov
kurzu/druh kurzu.

18. Ako ste spokojny/a s aspektmi pracovného prostredia?
1 - Vel’mi spokojny/a
2 - Spokojny/a
3 - Neviem
4 - Nespokojny/a
5 - VeP’mi nespokojny/a

o Priestor na relax a zdbavu 1/2/13/4]
5
o Vybavenost’ kancelarii, napr. pracovné stoly, stolicky, Glozny priestor,
)
1/2/3/4/5
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o Priestor na neformalne stretnutia napr. kuchynka 1/2713174]

5

19. Ako hodnotite vzt'ah s nadriadenym?
o Priatel'sky
o Cisto pracovny
o Napity

20. Ako by ste charakterizovali Svoj vzt'ah ku kolegom?

O
O

O

Priatel'ska
Cisto pracovna
Napita

21. Prebieha medzi kolegami vzajomna spolupraca?

O

o O O O

Ano
Skor ano
Nie

Skor nie
Neviem

22. Mate popri praci ¢as aj na iné aktivity (rodina, hobby, ...)?

O

O
O
O

Ano
Skor ano
Nie

Skor nie

23. Ako ¢asto si beriete pracu domov? (nepocitajic home office)

O O O O O

4-krat do tyzdna
3-krat do tyzdia
2-krat do tyzdna
1-krat do tyzdna
Nikdy
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Priloha ¢. 3 Navrh sekcie webovej stranky

'; inQool a.s.

o

StéZe pro bakalafské a magisterské studenty

O nés Technologie Reference Portnefi Studenti Kontakt

Studenti u nés mohou absolvovat | povinnou sta2. Ta je vidy placens. Casto u2 po pér tydnech zjistime, Ze to mezi
némi vzéj & funguje a ze spoluprace na pér mésicd se stane smiouva na nékolik let

JInQeol som zatala registroval po priemysiovom dni s
partnermi FL. Okrem toho bol mojim cvidiacim dnes u? kolega
zinQoolu, a 8j vdaka nemu sa vo mne prebudil 24ujem o
Javu. Flexibiita, miady a priatelsky kolekiiv a hlavne moinos{
spolupréce na bakaldrskej praci boli pre mia kiovymi
faktormi. InQool tak pdsobil ako vybormna volba pre Studenta
50 solidnym zakladom zo koly, ktory chce dalej rozvijal aj v
praxi. Za obzviast cenné povazujem code reviews, ktoré
dostavam od skusenejsich kolegov. V ékole dnes Casto
Cerpam zo svojich skusenosti z inQoolu a niektoré aspekty
Stidia tak zviadam jednoduchéie nez predtym. Ulfahéenim pri
hfadani rovnovahy medzi pracou aj Studiom je flexibilita a

brovsk t, &l u2 Jjem dihéle volno kvol
skuskoveému, pisaniu zaveretnej prace alebo priprave na
Statnice.”

Tatiana Fritzové
Junior Java Developer (student FI MUNI)

Vedeni bakalafskych a diplomovych praci

S 2 napsatu nas 1 nebo dip 1 pracl. Student vzdy pracuje na
skutedném projekiu a jeho kod nasledné pouzijeme. Za Cas straveny praci na projektu je finantn@ ohodnocen
aty nejlepéi prace ziskajl navic specidini bonus. Kazdému studentovi pfidé¥me mentora, ktery se mu b&hem
psanl prace vénuje 2 odbomé ho vede.

Do firmy som nastipil edte pri Skole a po pés
mesiacoch som sa rozhodol napisat tu aj svoju
diplomovku. Nedavno som ju obhajil a vo firme bez
rozmysfania zostal aj po Statniciach. InQool je pre mfla
miesto, kde sa Clovek méze rychlo vypracoval, mat’
zodpovednos! za svoju pracu a jednat aj s velkymi
Klientmi. Ziadna nezmyseina administrative a zloZité
schvalovacie procesy.”

Patrik Majertik
Software Analyst (absolvent FI MUNI)

Casteény tvazek pfi studiu

Studenti maji moznost si u nas nejen pfivydélat, ale pfedevéim ziskat praktické zkusenostl s vyvojem. Mzou si
“osahat”, Jak to chodi v zavedené IT firmd. Diky tomu je pro né potom studium v mnoha ohiedech jednodussi a

srozumitein@)sl.

Na €em sl v InQoolu Ené 3 e Svou dobu sl ka2dy urbuje tak. aby se sthal
venovat prad, Skole | svym koné€kim. Home office je tej a A
schvalovani,

.Na InQool jsem poprvé narazil na Dni s
primysiovymi partnery, tehdy Tibor
prezentoval firmu a pfidla mi hodné
cool, hlavné ten phatelsiy pistup. V
InQoolu ted pidu diplomku, a dokonce
Jsem minuty semestr dostal Sanci byt
Jednim z pfednaselicich v pfedmétu,
ktery na Fl jako firma uéime. To byla
hodné zajimava 2kusenost”

Lubomir Gocnik
React Developer (student Fl MUN)

Bude se ti u nés libit, pokud:

« se nebo)ié odpovédnosti a mas tymového ducha

« mas osobni drive, chces na sob@ dal pracovat a ubit se od
zkusendjiich

« nehledas jen pracovni kolektiv, ale | kamarady

« chces pracl nebo drigadu, kde sl pracovni dobu organizujes
sdm/sama

« 5 namirad/a zajde$ na jedno popracovni na Jakubak
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