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Anotace

Hlavnim tématem diplomové prace je budovani znacky zameéstnavatele. Jejim cilem je nalézt vhodné
nastroje pro budovani znacky zaméstnavatele, které maji zajistit konkurenceschopnost spolecnosti
v daném odvétvi. Prace je rozdélena na dve hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast je
zaméfena na zakladni teoreticka vychodiska v navaznosti na budovani znacky zaméstnavatele.
Objasnuje predevsim pojem budovani znaCky spolecnosti a dalsi terminy s tim spojené, stru¢né
vysvétluje, co je fizeni lidskych zdroju a jaké jsou jeho zakladni Cinnosti. Prakticka Cast je vytvarena
ve spolupraci se spolecnosti Tristone SSC Liberec. Zabyva se dvéma hlavnimi oblastmi, internim a
externim budovanim znacky zaméstnavatele. Externi budovani znacky zahrnuje tvorbu a spravu
socialnich siti a webovych stranek, interni budovani znac¢ky obsahuje tvorbu Trainee programu ve

zminéné spolecnosti.
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Rizeni lidskych zdrojt, budovani znadky zaméstnavatele, znacka zaméstnavatele, Trainee program,

webové stranky, socialni sité



Annotation

The main topic of the thesis is employer branding. Its aim is to find appropriate employer branding
tools to ensure the company's competitiveness in the industry. The thesis is divided into 2 main parts,
theoretical and practical. The theoretical part focuses on the basic theoretical background in relation
to employer branding. It mainly explains the concept of employer branding and other related terms,
briefly explains what human resource management is and what its basic activities are. The practical
part is created in cooperation with Tristone SSC Liberec. It deals with two main areas, employer
branding inwards and outwards. The external branding of the company includes the creation and
management of social networks and websites, the internal branding of the company includes the

creation of a Trainee programme in the mentioned company.

Keywords

Human resource management, employer branding, employer brand, Trainee programme, web page,
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’
Uvod

Budovani znacky zaméstnavatele, jinak také Employer Branding, je trendem zejména poslednich
nekolika let. Vzhledem k neustale se ménicimu podnikatelskému prostiedi je pro kazdou spole¢nost
nezbytné, aby méla kvalitni, angazované a motivované zaméstnance, diky kterym bude schopna
dosahovat potiebnych vysledki a bude dostate¢né konkurenceschopnou v daném odvétvi. Mnoho
odbornych publikaci tikd, ze lidé jsou zakladnim pilifem pro tspé&$nost celé spolecnosti. Aby byla
spole¢nost schopna naldkat a nasledné udrzet kvalifikované zaméstnance, je nezbytné pracovat na
své znaCce zaméstnavatele. Znacka zaméstnavatele je to, jakym zplisobem je zaméstnavatel vniman
ostatnimi — jednak potencidlnimi uchazeci, jednak stavajicimi zaméstnanci. Zaméfenim se na jeji

budovani a nésledné na neustalé zlepSovani dovede spolecnost k jedinec¢nosti.

Hlavnim cilem DP je budovani znac¢ky zaméstnavatele vybrané spolecnosti a tim zajisténi, aby byla
spole¢nost v daném odvétvi konkurenceschopna. Tohoto cile se autorka prace snazi dosahnout
implementaci vybranych nastrojii budovani znacky zaméstnavatele. Spolecnost, ve které je DP
zpracovavana, se zaméruje na vylepSovani své znacky zaméstnavatele a to jednak snahou o zvyseni
viditelnosti, jednak udrzenim konkurenceschopnosti ve stejném ¢i podobném odvétvi. Spole¢nost
ma tedy za cil se zviditelnit a byt takovou spole¢nosti, ve které jsou zaméstnanci spokojeni. Vznikla
jako samostatny pravni subjekt v Liberci v roce 2019, pficemZ v letech 2020 az 2022 probihala
celosvétova koronavirova pandemie, kdy musely byt veskeré naklady omezovany, a budovani
znaCky zamestnavatele nebylo prioritou podniku. V roce 2022 se ve spolecnosti zacala diskutovat
nutnost budovani své znacky, aby stavajici zaméstnanci chtéli ve spole¢nosti zistavat a aby byla

spole¢nost schopna ziskavat nové zaméstnance.

Préce je rozdelena do dvou hlavnich oblasti, teoretickd ¢ast a prakticka ¢ast. Teoreticka cast prace
obsahuje zédkladni teoretickd vychodiska tykajici se fizeni lidskych zdroji a to predevsim
V navaznosti na budovani znacky spolecnosti. Déle je prace zamétena na samotny pojem budovani
znacky spolecnosti a jeho soucasti. Tato ¢ast byla sepsana na zaklad€ autoréiny reserSe vybranych
sekundarnich zdroju tykajicich se tohoto tématu. Druha oblast DP je zaméfena na praktickou ¢ast.
V praktické ¢asti je zpracovana tvorba a ¢aste¢na implementace zvolenych nastroji budovani znacky
zaméstnavatele. V ramci praktické ¢asti DP byl vytvofen navrh a nasledné probéhlo zaloZeni
webovych stranek a socidlnich siti spolecnosti. Dal§im konkrétnim nastrojem byl navrh Trainee
programu, ktery byl vytvofen pomoci analyzy vybranych Trainee programi a diky vysledkam
dotaznikového Setfeni, které ve spolecnosti probéhlo. Tento program ma za cil zvysit zapojeni
stavajicich zaméstnancli a to pomoci predani zodpovédnosti ve form¢ vedeni Trainee a naslednou
finan¢ni odménou. Z rozdéleni generaci na pracovisti vychazi, Ze v nejvétsim poctu je zaméstnana

ta generace, ktera vyzaduje zminénou odpovédnost. Také je potfeba zapojovat mladsi generace
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do pracovniho prostfedi, protoze pfinesou nové znalosti a zkuSenosti a také nové pohledy na rizné
situace. Trainee by mél byt zaméstnanec, ktery aspiruje na posouvani se spole¢nosti smérem nahoru.
V piipadé uspésné implementace Trainee programu, je mozné ho propagovat i externé, ¢imz

by nasledné zasahoval i do vnéj§iho budovani znacky zaméstnavatele.

Nasledné je v praci obsazeno ekonomické zhodnoceni vSech zavedenych nastrojii a v konecné casti
DP jsou navrhy a doporu€eni autorky prace, jakym zptsobem se spole¢nost mize dale v ramci
budovani znacky vyvijet a jaké jsou moznosti ke zlepSeni. I diky této DP zacala spolecnost ve vétSim
meétitku budovat svou znacku zameéstnavatele. Budovani znacky zaméstnavatele je dlouhodoby
proces, na kterém je neustale nutné pracovat, rozsifovat mnozstvi jednotlivych nastroji a aktudlni
zavedené nastroje stale vylepSovat. Pokud bude mit spole¢nost vybudovanou kvalitni znacku

zameéstnavatele, pfinese to celkovy tispéch pro celou spolecnost.
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1 Rizeni lidskych zdroju v navaznosti na budovani

znaCky zaméstnavatele

Nasledujici kapitoly jsou vénovany teoretickym vychodiskiim v oblasti fizeni lidskych zdroji
V ndvaznosti na praktickou ¢ast prace, budovani znacky zaméstnavatele.

Armstrong (2021) piedstavuje Fizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ) jako disciplinu obsahujici
veskeré naleZitosti tykajici se zaméstnavani, vedeni a rozvoje zaméstnancii ve spole¢nosti. Zahrnuje
mnoho oblasti, jako je nabor zaméstnanct, Skoleni a rozvoj, fizeni vykonnosti nebo udrzeni
zaméstnanct. Kromé toho je zodpovédné za dodrzovani pravnich a etickych piedpist, podporu
rozmanitosti a udrzovani pozitivnich vztahti na pracovisti (Wilton, 2016). RLZ neni jen o fizeni
administrativnich ukolii souvisejicich se zaméstnanci, ale jde zejména 0 strategickou roli pii pomoci
organizacim dosahovat jejich cili a zdmérti (Armstrong, 2016). Dulezité je vnimat vyznam
efektivniho RLZ v konkurenénim podnikatelském prostiedi, protoze diky tomu jsou organizace
schopné prilakat a udrzet si talentované zaméstnance, podporovat inovace a pozitivni organiza¢ni

kulturu (Wilton, 2016).

1.1 Vliv Fizeni lidskych zdroji na vykon zaméstnavatele

Jak uvadi Armstrong, 2021, fizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ) piinasi pfidanou hodnotu a pomaha
dosahnout trvalé konkurenéni vyhody prostfednictvim strategického ftizeni lidskych zdroju
organizace. Charakteristickym rysem je ptedpoklad, ze lepsiho vykonu spole¢nosti se dosahuje skrz
jeji zaméstnance. Vykon zavisi na schopnostech, motivaci a prilezitostech jednotlivce. Tento
pfedpoklad predstavuje AMO model, ktery je na obrazku ¢. 1, a je jednim ze zakladnich modela
RLZ. Tento model dale poskytuje cenné informace o postupech RLZ, které by mély byt zahrnuty
do systému vysoce vykonné prace. Tii dimenze personalnich postupl spojenych se vzorcem
AMO - zvySovani schopnosti, motivace a prilezitosti — mohou vést ke zlepSeni finan¢ni vykonnosti.
Tyto tfi prvky jsou nezbytné pro optimdlni vykon a navzajem se ovliviiuji. Samotné vysoké
schopnosti nemusi byt pro vysoky vykon dostacujici, pokud chybi motivace a pfilezitost. Stejné tak
vysoka motivace nemusi vést k vysokému vykonu, pokud jednotlivci nemaji potfebné schopnosti.
Zaméfenim se na vSechny prvky modelu AMO mohou organizace vytvofit pracovni prostiedi, které

podporuje a zvySuje vykonnost jednotlivca i organizace (Armstrong, 2021).

18



Schopnost
= propracovana naborova a
vybérova fizeni
= rozsahlé procesy
vzdélavani a rozvoje

/ - programy fizeni talentt \

Motivace
Fizeni vykonnosti Vykonnost
Iniciativa HRM | — | - vykonnostni odméfiovani | —» jednotlivce
Rozvoj vedoucich podniku
pracovniku
Prilezitost

navrh pracovnich mist
programy fizeni kariéry

Obrazek 1 - AMO model
Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, 2021

RLZ voblasti podnikani se stalo strategickym néstrojem pro vytvafeni hodnoty podniku
prostfednictvim udrzitelné konkurencni vyhody. Na podnikové trovni vytvafi zdroje a kapacity,
na konkurenéni urovni podporuje strategie diferenciace a na funkéni trovni podporuje strategie
zalozené na inovacich, kvalité a transparentnosti. RLZ jsou &innosti provadéné za Giéelem rozvoje,
udrzeni nebo podpory urcitého spoleCenského dobra, které piesahuje bezprostiedni ziajmy
spole¢nosti. Cilem je dosahovani podnikovych cili prostfednictvim postupii, jako je povySovani,
rovné prilezitosti na pracovisti, rovnovaha mezi praci a rodinou, etické vzdélavani zaméstnancd,

ucast zaméstnanct na rozhodovani (Navajas-Romero et al., 2022).

1.2 Personalni ¢innosti VvV navaznosti na budovani znacky

zameéstnavatele

V této kapitole jsou stru¢né popsany vybrané personalni ¢innosti, které jsou dtlezité pro praktickou
¢ast DP. Je jimi tvorba pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani a vybér zaméstnanct,

ptijimani zaméstnanct a adaptace.

Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Aby mohla spole¢nost najmout vhodného ¢lovéka na vybranou pozici, je nutné nejprve zpracovat
analyzu a nasledné vytvofit popis pracovniho mista s veskerymi potfebnymi specifikacemi.
Diky popisu pracovniho mista je spole¢nost schopna konkrétné planovat, koho piesné potiebuje

(Sikyt, 2014).

Personalni planovani
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Dalsi z ¢innosti je planovani lidskych zdroji, to obsahuje stanoveni celkové potieby zaméstnanct,
pokryti z vnitinich zdrojt, feSeni predpokladaného nedostatku ¢i nadbytku, navrzeni personalniho

rozvoje zaméstnanci a to tak, aby to korespondovalo s celkovymi cili spole¢nosti (Sikyt, 2014).

Ziskavani zaméstnanci

Jakmile je vytvofen popis pracovniho mista a identifikovana potfeba obsazeni pracovniho mista,
nastava proces hledani vhodného kandidata (Sikyt, 2014). Existuji rizné metody vybéru. Mezi hlavni
¢lenéni patii interni a externi ziskavani zaméstnancti (Sucha, 2022).

Interni ziskavani, jinak hledani talenti v rdmci spole¢nosti. Pravidelnym hodnocenim by mélo byt
ziejmé, jaky talent a jaké ambice jednotlivi zaméstnanci maji. Zaméstnanec, ktery ma zajem o
kariérni posun a dal to najevo, bude ve chvili, kdy takovd moznost nastane, vic motivovan a tim
i prisp&je k vylepSeni firemni kultury. Druhou skupinou je externi nabor. Jakmile ve spole¢nosti
neni nikdo, kdo by byl vhodnym kandidatem na vypsanou pozici, je potfeba vyuzit nejprve inzerci.

Ta mtize probihat nékolika zpiisoby, které znazoriiuje tabulka ¢. 1.

Tabulka 1 — Metody externiho ziskavini pracovnikii

Metoda Deskripce Vyhody Nevyhody
Siroky okruh
potencialnich uchazect, . "
. . , X Irelevantni uchazeci,
. Webové stranky, nizkonakladové, .
Online Alr g , T aktivni sprava webu a
2 socialni média, pracovni podpoteni znacky 11 s y
nabor . o socialnich siti (Casove/
portaly. zamestnavatele, o oax
, : finan¢né naro¢na).
relevantni zdroj pro
uchazece.
. Osloveni lidi, ktefi praci L o
Inzerce v novinach, L P Nahrazovani modernimi
Inzerce N . L1 nemusi aktivné hledat, .
¢asopisech, radiu. o . . metodami.
relativné nizkonakladové.
Hledani a predvybér
Agentury kandidatt na zakladé Uspora Casu. Nakladné.
pozadavki spolecnosti.
. . Uvetejnéni nabidky Uspora &asu, uspora Zametené na rutinni
Urady prace . w1z T p . . “
prace na prislusném UP. financi. prace, nevhodni uchazeci.
Ziskavani pracovnikil Ziskani kvalitnich
Headhunting predevsim na zameéstnanci, uspora casu Vysoce nakladné.
manazerskych pozicich. pti hledani.
, Priliv mladych talentd , , “x e
Ly Spoluprace se studenty, yen te > | Nakladné finan¢n€, mize
Vysoké skoly P o podpora znacky o N
ziskavani absolventd. o byt i Casove.
spoleCnosti.
. Cely proces naboru je | y Co Dodavatel nemusi by
Outsourcing y proce . Uspora ¢asu, zaméfeni se . . }V’R,
o vyfizovan externi N . kvalitni, komplikované;si
naboru < p na jin¢é ¢innosti. . .
spole¢nosti. domluva, nakladné.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2014
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Prvnim zptisobem je online nabor, ktery je realizovan predevsim pies webové stranky spolecnosti,
socialni sité a pracovni portaly. Tato metoda mize byt zaméfena na Siroky okruh uchazeci,
je relativné malo nakladnd oproti jinym metodam a podporuje budovani znacky spole¢nosti.
Na druhou stranu, na pozici se mizou hlésit irelevantni uchazeci, musi probihat podrobnéjsi selekce
a sprava socialnich siti mize byt ¢asove naro¢na, v pripadé prevzeti spravy vybranym dodavatelem,
mize byt finan¢n€ narocna. Druhym zplisobem je inzerce pomoci vybranych médii, ktera je v dnesni
dobé vyuzivana spiSe ziidka. DalSim zptisobem je vyuziti agentur, které pfinasi ¢asovou usporu,
nicméné vyuziti agentur je nakladné. Spoluprace s UP je vyuzivana spiSe na inzerovani pozic
pro méné kvalifikované zaméstnance. Metoda headhunting je vyuzivana ve chvili, kdy je potieba
obsadit pozice na vysoké trovni, obvykle jde o postup, kdy se ,,pfetahuje” manazer ¢i specialista
z jiné spolegnosti. Tato metoda byvé velmi nékladna. Jednou z poslednich metod je spoluprace s VS,
ktera spociva ve spolupraci se studenty v pribéhu studia, naptiklad nabidkou stazi ¢i praxi nebo
vedeni zav€re¢nych praci, a ve spolupraci po ukonéeni studia — zaméstnavani absolvent. V tomto
ptipadé je jednou zhlavnich vyhod pfiliv mladych talentl, nevyhodou mohou byt naklady
na partnerstvi s VS nebo napiiklad ¢asova naro¢nost v piipadé vedeni zavéreénych praci nebo
ucasti na pfednaskach. Posledni zminénou metodou je outsourcing naboru, kdy celd zodpovédnost
za kompletni proces naboru je pievedena na jinou spole¢nost. Tento zptisob by mél pro spole¢nost
znamenat znaCnou usporu c¢asu, nicméné pii volbé nevhodného dodavatele, muze dojit
ke komplikacim, mize byt slozita domluva a také se jedna o nejnakladngjs$i moznost (Armstrong,
2021).

Vybér zaméstnanca
Jakmile probéhne ziskani kandidatt pfes vybranou metodu uspésné, je nutné vyhodnotit, zda

odpovidaji pozadavktim spole¢nosti, pfipadné zvolit toho nejvhodnéjsi kandidata.

1) Pohovor

NejcastejSim zpisobem vybéru zaméstnanct je pohovor. Jeho cilem je ziskat o uchazecich takové
informace, které spolecnosti napovi, zda pljde o vhodného kandidata. Vyhodou pohovoru je to,
7ze jde o pomérn¢ jednoduchou, Casové i ndkladné¢ nenarocnou formu vybéru zaméstnance
(Armstrong, 2014). Pracovni pohovory obvykle zahrnuji rozhovory mezi uchazeCem o zaméstnani
a jednim nebo vice tazateli (naboraii). Naboraf poklada otazky, aby pochopil zkusenosti, dovednosti
a schopnosti uchazece (Mosley, 2017). Pomoci vybranych otazek by mél byt naborat schopen
usoudit, zda se jednd o vhodného kandidata jak osobnostné, tak i profesné. Nevyhodou je to,
ze naboral nemusi byt dostateéné zkuSeny a nezjisti to, co potiebuje. Také mize jit o subjektivni

nazor (Armstrong, 2014).
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2) Vybérové testy

Jedna se o psychologické testy, testy schopnosti, testy zpusobilosti, testy inteligence a dalsi.
Vyhodnocenim zvoleného testu by mél byt tazatel schopen ziskat potfebné informace o uchazeci.
Nevyhodou je to, Ze je kandidat hodnocen pouze podle ¢isel. Mlze se vyuzivat jako doplnéni

pohovoru (Armstrong, 2014).

3) Assesment centra (dale jen AC)

AC jsou bézné¢ pouzivanou metodou organizaci k hodnoceni potencidlnich zaméstnanct pro
konkrétni pracovni mista nebo role (Mosley, 2017). Vybér zaméstnancii pomoci AC je jedna
pozici. Tato metoda byva obvykle v fadu minimaln€ hodin, maximalné par dnt (Moravec, 2021).
Zahrnuji obvykle fadu cviceni a hodnocenti, jejichz cilem je zmétit dovednosti, kompetence a chovani
uchazece relevantni pro danou pozici. Tato cvi¢eni mohou zahrnovat skupinové aktivity, individualni
ukoly, scénafe hrani roli a rozhovory a Casto jsou pfizptisobena konkrétnim pozadavkiim dané
pracovni pozice. Vysledky AC slouzi k rozhodnuti o pfijeti uchaze¢e do zameéstnani a k poskytnuti
zpétné vazby uchazectim v oblastech, ve kterych si vedli dobfe nebo naopak ve kterych by se mohli
zlepsit. Celkove jsou hodnotici centra pro organizace dilezitym nastrojem, ktery jim umoziuje
identifikovat nejlepsi kandidaty na danou pozici a posilit znacku zaméstnavatele, jakozto

zameéstnavatele, ktery se snazi ziskavat a nasledné zaméstnavat y nejlepsi talenty (Mosley, 2017).

Ptijimani zaméstnanci
Zaméstnanci se ve firmach zaméstnavaji tfemi hlavnimi zplisoby — na hlavni pracovni pomér,

na dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni ¢innosti.

Hlavni pracovni pomér je zakladnim vztahem uzavirajicim se mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem. Ze zdkona musi mit minimalné 3 naleZzitosti: druh prace, misto vykonu prace
a den nastupu do prace. Automaticky je sjednavana zkusebni doba, ktera trvd maximalné 3 mésice,
u pracovnikli na manaZerskych pozicich az 6 mésici. Smlouva je uzavirdna na dobu urcitou
nebo neurcitou. Podle piiru¢ky pro personalni agendu a odménovani zaméstnanci Ministerstva
préace a socialnich véci CR, 2023, ,, Mezi tymiz ticastniky Ize sjednat pracovni pomér na dobu urcitou,
ktery nesmi presahnout dobu 3 let a miize byt ode dne vzniku pracovniho poméru opakovan nejvyse
dvakrat. Za opakovani pracovniho pomeru na dobu urcitou se povazuje ijeho prodlouzeni.
Nasledné musi byt smlouva sepsana na dobu neurcitou nebo ukoncena. U pracovnich smluv je
sjednavana 2mésic¢ni vypoveédni lhita. Pocita se od nasledujiciho mésice ode dne podani pisemné
vypovédi. Dovolena je pocitana v hodinach, minimalni narok zaméstnance na dovolenou je 4 tydny

za rok (Pourova, 2021).
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Dohoda o provedeni prace (dale jen DPP) je specialni druh smluvniho vztahu mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem.

NaleZitosti:
e rozsah prace, ktery zaméestnanec odpracuje u 1 zaméstnavatele, nesmi za 1 rok piesahnout
300 hodin,
e sjednava se v pisemné podobg,
e neni stanovena zkuSebni doba,
e vypoveédni doba je stanovena na 15 dnii, mize byt bez udani divodu jak pro zaméstnance,

tak zamé&stnavatele.

Hlavni vyhodou je to, ze pokud mési¢ni vydélek nepiesdhne 10 000 K¢, pak neni zaméstnanec ani
zameéstnavatel povinen odvadét socidlni a zdravotni pojisténi. V piipad€, Ze se jednd o jediny
privydelek zaméstnance, podepisuje Prohlaseni poplatnika, diky kterému ma mési¢ni slevu na dani,

ktera je v roce 2023 stanovena na 2 570 K¢& (Sirok4, 2022).

Dohoda o pracovni ¢innosti (déle jen DPC) je druhym specialnim druhem smluvniho vztahu mezi

zameéstnancem a zameéstnavatelem.

Nalezitosti:
e rozsah pracovni doby nesmi pfesdhnout polovinu tydenni pracovni doby, primér je pocitan
za cely rok,
e sjednava se v pisemné podobg,
e neni stanovena zkuSebni doba,
e vypovédni doba je stanovena na 15 dnd, miZe byt bez udani dtivodu jak pro zaméstnance,

tak zaméstnavatele (Pleska, 2023).

U této dohody zaméstnanec ani zaméstnavatel nemusi odvadét socidlni a zdravotni pojisténi
ve chvili, kdy mésicni vydelek nepiesahne stanovenou vysi, kterda je v roce 2023 nastavena
na 4000 K¢. V piipadé, Ze se jedna o jediny privydeélek zaméstnance, podepisuje Prohlaseni

poplatnika, diky kterému ma mesi¢ni slevu na dani 2570 K¢ (Pleska, 2023).

Adaptace (onboarding)
Adaptace, jinak také onboarding, je proces zaclefiovani novych zaméstnanci do spole¢nosti,
zahrnuje jejich zaskolovani a pomoc zaclenit se do jejich role a poznat firemni kulturu spolec¢nosti

(Sarraille et al., 2020). NeZ za¢ne samotny onboarding, nastava obvykle obdobi, kdy je uchaze¢
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ve vypovédni dobé u predchoziho zaméstnavatele a ¢ekd na nastup, toto obdobi byva nékdy
oznacovano jako tzv. preonboarding. Ze strany zaméstnavatele je vhodné v tomto obdobi udrzet
s budoucim zaméstnancem kontakt. V ramci onboardingu je zasadn¢ dulezity prvni den. Je potieba
mit v§e pfedem pfipravené, mit stanoveny harmonogram dne a rozdélené role. Piiprava byva na HR
oddéleni, samotné zaskoleni nasledné¢ na vedoucim. Soucasti adaptace zaméstnanct byva zakladni
firemni Skoleni, kde se zaméstnanec snazi vstfebat to, jak firma funguje. Kazda spole¢nost ma
¢asovy harmonogram adaptace nastaveny odlisné, Casto vSak byva spjaty s koncem zkusebni doby,
ktera je 3mési¢ni, v pfipad€ manazerskych pozic 6mési¢ni. Po ukonceni zkuSebni doby je vhodné si

dosavadni spolupraci z obou stran zhodnotit a nastavit dalsi cile a rozvojovy plan (LMC, 2021).

Zaucovani v ramci onboardingu muze byt zvolené jednou z nasledujicich forem. Prvni z forem je
tzv. Buddy systém, kdy je ve spolecnosti zvolen jeden zkuSenégjsi zaméstnanec, ktery je novému
zameéstnanci pfipraven pomoci v piipadé potfeby. Nevyhodou mize byt nedostatek informaci
a dovednosti Buddyho, nemusi poskytnout objektivni zpétnou vazbu. Druhou formou
je Shadowing, jinak stinovani, tento typ zaucovani funguje na principu celodenniho sledovani
zku§enéjsiho kolegy ¢i vedouciho, doptavani se na jednotlivé ¢innosti a tim uéeni jednotlivych
procest. Tato metoda umoziuje uceni za pochodu, nicméné¢ miize u ni chybét nedostatek aktivni
ucasti. (LMC, 2021). Poslednim typem je Mentoring, v tomto piipadé zkusenéjsi osoba plynule
predava znalosti, dovednosti, socialni vazby a emocionalni podporu méné zkusené osob¢. Za cil je
usnadnit profesni i osobni rist méné zkuSené osobé. Nevyhodou této metody mtize byt nedostate¢na

Casova kapacita mentora. (Perchuk, 2022).

Rizeni lidskych zdrojii obsahuje mnoho dalgich &innosti, nicméné v této &asti prace byly sepsany ty
¢innosti, které jsou dulezité pro praktickou ¢ast prace, tedy pro budovani znacky zaméstnavatele

a zavedeni vybranych nastroji.

1.3 Budovani spoluprace se studenty a absolventy

Pro budovani znacky zaméstnavatele je dulezita spoluprace se studenty ¢i absolventy, ktefi jsou
dulezitou soucasti pracovniho trhu. Je nutné nejprve stanovit, jaké formy spoluprace s absolventy
existuji a jednotlivé pojmy si jasné vydefinovat. Existuji hlavni 3 formy spolupraci s absolventy —

staze, praxe a Trainee programy (Dvoiakova, 2020).

StaZ je uréena pro studenty vysokych kol (déle jen VS), ktefi chtéji ziskat praxi v ramei svych studii,
zpravidla byvaji v oboru studenta. Jedna se spise o $kolici nez praktickou zkuSenost. Staz je Casto
absolvovana v zahrani¢i, pfiemz studenti ziskavaji zkuSenosti jak ve firemnim prostredi,

tak i v mezikulturnim prostiedi. Dalsi formou spoluprace je praxe, pojmy praxe a staz byvaji ¢asto
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zaménovany a brany jako totéz, nicmén¢€ obecné je praxe, jak vyplyva i ze samotného nazvu, vice
zameétena na praktickou cast. Byva povinnou soucasti nékterych studii a po jejim ukonceni je veétsi
pravdépodobnost nabidky ze strany spole¢nosti na plnohodnotnou pracovni pozici.

Posledni formou spoluprace se studenty ¢i absolventy, je Trainee program (dale jen TP). Jedna
se 0 program piedeviim pro absolventy VS a spodiva v tom, Ze seznamuje absolventa s riiznymi
aktivitami ve spolecnosti a s fungovanim nékolika vybranych oddéleni. V porovnani s jinou juniorni
pozici, je rozdil v tom, ze v rdmci Trainee programu dostane absolvent komplexnéjsi znalosti v ramci
celé spolegnosti. Obvykle byvaji Trainee programy nastaveny v ramei nékolika mésicti az let. Casto
se jedna o zaméstnance, ktefi by méli aspirovat na budouci vedouci pozice, proto by mél Trainee
program mimo jiné obsahovat dikladnéj$i plan osobniho rozvoje a kli¢ovych dovednosti.
Po skonceni programu zlistdva obvykle Trainee ve stejné firme, nékdy to byva podlozené smlouvou
— ob¢ strany se mohou na urcitou dobu zavazat — zaméstnavatel, Ze po skonceni Trainee programu
uchazecCe zaméstna, naopak uchazec, ze zlstane u spolecnosti. Vybérova fizeni na pozici Trainee

byvaji Casto vicekolova, obsahujici také AC (Dvotakova, 2020).

1.4 Firemni kultura

Pojem firemni kultura je dal$i velmi dilezitou soucasti spole¢nosti v ramci budovani znacky
zameéstnavatele. Firemni kulturu 1ze definovat jako soubor sdilenych hodnot, cil{i, postoji a postupti,
které tvoti celou organizaci. Mezi hlavni aspekty, podilejici se na jeji tvorb¢ patii pracovni prostiedi,
zasady celé spolecnosti a chovani zaméstnanct. Jinak feceno, firemni kultura je to, jakym zptisobem
lidé ve spole¢nosti vnimaji svou praci, jak vnimaji hodnoty spole¢nosti a kam celd spole¢nost
sméfuje. Prostedi, ve kterém zaméstnanci travi sviyj ¢as, do urcité miry ovliviuje kvalitu profesniho
zivota. Pokud ma spolecnost silnou firemni kulturu, kterd je v souladu se zaméstnancovymi
hodnotami, existuje vétsi pravdépodobnost, Ze zaméstnanec ve spole¢nosti ziistane mnohem déle.
Dilezitou soucasti firemni kultury jsou jeji vize a hodnoty. Naopak ve chvili, kdy zaméstnanec
nesouzni s hodnotami spole¢nosti, bud’ ze spole¢nosti odejde, anebo ve spoleCnosti zistane,
ale nebude odvadét optimalni vysledky (Daley, 2022).

Firemni kulturu Ize povazovat za spésnou ve chvili, kdy je do ni zapojen kazdy zaméstnanec
ve spole¢nosti. Pro to, aby mohla byt posilena firemni kultura, je dtlezité klast diiraz na rozmanitost
a zapojeni, které zplisobi na pracovisti to, Ze skupina s odliSnym zazemim i zkuSenostmi
se citi Vv pracovnim prostiedi bezpecné. Umoznéni zaméstnanciim vyjadfit své odlisnosti, ucit se
jeden od druhého a citit se pfi tom bezpecné, vytvaii silné kulturni pouto, které zvySuji spokojenost
a produktivitu zaméstnanct (Daley, 2022). Dobra firemni kultura by méla vést k lepsi uspésnosti

celé firmy.
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1.5 Maslowova pyramida potieb zaméstnanci

Z pohledu motivace zaméstnancu je dulezité zminit Maslowovu pyramidu zaméstnanct, ktera
je vytvorena na zakladé klasické pyramidy potieb a v ramci pracovniho prostiedi existuji dvé jeji
formy — zakladni pyramida potieb a alternativni pyramida potieb zaméstnancu.

a) Zakladni pyramida poti‘eb zaméstnanci
Americky psycholog A. H. Maslow vydefinoval zakladni lidské potfeby do takzvané pyramidy
potieb. Nejnize je polozena zakladni lidska potfeba prezit, naopak nejvyse je polozena moznost
seberealizace. Jakmile cloveék nenaplni zékladni poteby, neni schopen dosdhnout dalSich vyssich
potieb (Prochazkova, 2018). Tato pyramida potieb Ize vztdhnout na pyramidu potfeb zaméstnance
(Times, 2017).
Obrazek ¢. 2 piestavuje pyramidu potieb zaméstnancii, pii¢emz nejnizsi piicku obsazuje, stejné jako
u klasické pyramidy, potieba piezit. Hlavnim divodem, pro¢ lidé pracuji, je ten, aby méli penize
na zivobyti. Dochdzi ke smén¢ Casu a usili za penize.
Na druhé pticce se nachazi bezpeci, které v tomto pfipad¢ znamen4 jistotu zamestnani. Treti pozice
patii sounalezitosti, ktera predstavuje vztahy na pracovisti — pfijeti a divéra v ramci pracovniho
tymu. Na predposledni pficce je vyznam, zaméstnanec potfebuje mit pocit, ze je pro firmu dalezity
a napomaha dosahnout vyssich cilt.. Nejvyssi piicka obsahuje seberealizaci, opét se jedna o stejnou
potfebu, jako u klasické pyramidy potieb, vétsina lidi ma urcCité sny a ambice, ale jen néktefi jsou
schopni jich dosahnout. Zaméstnanec, ktery se seberealizuje, je inspiraci pro druhé, aby délali to,

€0 nejlépe umi (Times, 2017).

Sebere
alizace

[ SounaleZitost ]

PreZiti

Obrazek 2 — Maslowova pyramida potieb zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani dle Times, 2017
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b) Alternativni pyramida potieb zaméstnanci
Ve vybranych publikaci existuje také alternativa k zakladni pyramid¢ potifeb zaméstnancil.

Tato forma zahrnuje 3 zakladni skupiny zaméstnanci:

Inspirovani zaméstnanci — chapou vyznam a inspiruji se z mise podniku, jsou inspirovani
vedoucimi spolecnosti.

AngaZovani zaméstnanci - jsou soucasti jedine¢ného tymu, pracuji samostatné, uéi se a rostou
kazdy den, méni a ovliviiuji.

Spokojeni zaméstnanci — pracuji v bezpeéném prostiedi, maji potiebné nastroje, skoleni a zdroje
k vykonu své prace, pracuji efektivné bez ptebyte¢né byrokracie, jsou denné hodnoceni a oceniovani
(Times, 2017).

Inspirovani zaméstnanci jsou na vrcholu celé pyramidy a predstavuji ¢ast zaméstnanct, kteti jsou

nejvice produktivni.

1.6 Generace v pracovnim prostredi

Ackoliv obecné potfeby zaméstnancil, viz Maslowova pyramida potieb, jsou obdobné, je potieba
znat potieby jednotlivych zaméstnancii, aby spole¢nost zajistila, aby byli spokojeni. Toho se mize
dosahnout roziazenim do riznych kategorii. Tyto kategorie jsou rozfazeny dle roku narozeni — dle
generace. Kazda z kategorii ma rizné potieby a pozadavky. A piedev§im v oblasti HR a budovani
znacky spole¢nosti, je velmi dulezité brat na jednotlivé pozadavky vSech lidi ohled.

Termin generace vychazi pfedevsim z oboru sociologie — zkouma socialni zivot vybranych skupin,
které se narodily v podobné dobé, majici podobny styl mysleni, jednani i nazory (Klimova, 2022).
Je nutné zminit, ze v riznych publikacich se ptesné roky jednotlivych generaci mirné 1isi, ale koncept

zustava stejny.

1.6.1 Baby Boomers

Jednou z prvnich definovanych, a v dnesni dobé nejstar$i generaci, jsou takzvani Baby Boomers,
kteti jsou narozeni mezi roky 1946 a 1964 a jsou mimo jiné charakterizovani jako spotiebitelé
tradi¢nich médii — televize, radio, ¢asopisy a noviny (Brandbakers, 2020). Nazev Baby Boomers
obdrzeli z diivodu zasadniho povaleéného nardstu plodnosti. A¢koliv lidé z této generace zaostavaji
za mladsimi ro¢niky v zavadéni technologii, velka vét§ina z nich uz je schopna vyuzivat internet
(Bamboohr, 2022) a zna¢né mnozstvi z nich ma zaloZeny facebookovy profil (Brandbakers, 2020).
Hlavni charakteristika lidi z této generace je starost o rodinu. Neradi se pfizpisobuji novym vécem,
maji radi klid a poradek. Jsou zvykli pracovat, aby zajistili rodinu (Sité v hrsti, 2021). V pracovnim
prostfedi jsou motivovani predevsim loajalnosti, tymovou praci a povinnostmi. Pro tuto generaci je

dilezité, aby jim zaméstnavatel poskytl konkrétni cile a terminy a chtéji byt dosazovani do roli
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mentora (Purdue University, 2022). Podle prizkumu Glassdoor mnoho lidi z generace Baby
boomers odklada sviij odchod do dichodu, proto je potfeba, z hlediska zaméstnavatele, zvazit
moznosti flexibilnich uvazkil. Pruzné tivazky mohou napomoct pii udrzeni zaméstnancti z generace
Baby Boomers a tim zajistit vyuZzivani jejich znalosti a zkuSenosti. Na druhou stranu ne kazdy z této
generace odklada svij odchod do diichodu a ne kazdy je ochotny stale pracovat na zkraceny nebo
jinak flexibilni uvazek, proto i praveé z divodu odchodu Baby Boomers je nutné se zamétit na mladsi

generace a na zminiovany EB (Corporate Screening, 2022).

1.6.2 Generace X

Tato generace obsahuje skupinu lidi narozenou mezi lety 1965 az 1980. Lidé z této generace byvaji
Cynicti, pesimisticti a sazi na pragmatismus a individualismus, nemaji radi zmény a chtéji mit své
jistoty. Mezi jejich technologie patiil kazetovy magnetofon, hudebni videoklipy, prvni pocitace
a pocitaCové hry, walkmany. V dnesni dob¢ je jim mezi 43 a 58 lety. Kladou diraz na rodiny, chtéji
mit vlastni dim a byt finan¢n¢ zabezpeceni. Byvaji v jednom zaméstnani desitky let a berou ji jako
povinnost. Zasadni je pro n¢ rodinny zivot (Magazin LMC, 2020). Generace X je motivovana
diverzitou, rovnovahou mezi pracovnim a osobnim zivotem a jejich osobnim rozvojem a zajmem
spiSe nez zajmem spolecnosti. Je pro n¢ dilezité, aby jim zaméstnavatel poskytoval okamZitou
zpétnou vazbu, flexibilni pracovni podminky a rovnoviahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem
a aby jim byl umoziiovan osobni rozvoj (Purdue University, 2022). V pracovnim prostiedi jsou
loajalni, nebyvaji ptili§ proaktivni, ale maji zajem se ucit nové véci. Penize pro tuto generaci maji
velkou hodnotu. Nemaji radi zmény a chtéji mit stabilni a dlouhodobé zaméstnani. V zaméstnani

zlistavaji v priméru 9 let (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

1.6.3 GeneraceY

Pro generaci Y, narozenou mezi lety 1982 — 1995, jinak znamou jako milenialové (Horvathova,
Bléha a Copikova, 2016), je charakteristickym znakem vyuziti novych informaénich technologii
v kazdodennim Zivoté. Ackoliv i pro generaci X jsou technologie dulezité, pro lidi z generace Y je
Zivot bez nich neptedstavitelny. Jejich spolecensky i socialni Zivot naprosto splynul s technologiemi
—jsou pro né realitou. Generace Y je zvykla se svobodné a Casto vyjadiovat a zaroveii s tim ocekavat,
ze kazdy jejich ndzor ma cenu a kazdy jejich ndzor se po€itd. Chtéji a ocekavaji, Ze budou vyslyseni.
Lidé v této skupin€ snaze komunikuji s ostatnimi. Tato generace je zvykla na rychlou reakci,
vtomto pripadé¢, kdy je potieba to pfevést na pracovni prostiedi, ocekavaji od svého nadiizeného
jasnou a rychlou zpétnou vazbu. Mnoho mladych lidi z této generace vyrlstalo v podstaté ve stejném
prostiedi, proto jde i o prvni generaci s globalnim charakterem. Nestaci jim informace jen pfijimat,

chtéji byt i jejimi tvlirci. Radi a bez zabran diskutuji, komunikuji, hodnoti a sdili obsah s ostatnimi.

ey e
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nastrojim a skeptickd vuci tradi¢ni reklamé. Hledani informaci berou jako zabavu. Jsou zvykli
pracovat s ohromnym poctem informaci, jsou nauceni hledat, tfidit a analyzovat. Dilezité je

presvédcit je o tom, Ze v podniku najdou spojeni prace a zabavy.

Lidé z generace Y ¢asto tihnou k audiovizualnimu materialu. Tato informace mize byt dilezita jak
pti komunikaci znacky zaméstnavatele, tak i ke komunikaci uvnitt firmy. Nemaji problém vzdat se
svého soukromi, na rozdil od generace X, ktera se Casto zdraha pii uvadéni osobnich udaja. Jsou
oznacovani jako generace bez pokory a preceiiujici své schopnosti, znalosti i dovednosti. Déti z této
generace jsou velmi chténé, proto je jim od détstvi vénovano velké mnozstvi pozornosti. Mnohdy se

jedné o jedindcky, kteti vyrtstaji mezi dospélymi, coz jim doddva pocit jedinecnosti.

Generace Y je Vv pracovnim prostiedi motivovana zodpovédnosti, schopnosti svého manaZzera,
unikatnimi pracovnimi zkuSenostmi. Zameéstnavatel by je mél osobné poznat, Fidit podle
vysledkii, umoznit jim flexibilni pracovni harmonogram a davat okamZitou zpétnou vazbu
(Purdue University, 2022). Dalsim znakem této generace je navrat ke komunité. Pokud stoji
zameéstnavatel o budovani loajality lidi z generace Y, je potieba zacilit na jejich potiebu komunity
(Brandbakers, 2020).

1.6.4 Generace Z

Nejnovejsi generaci je generace Z, tzv. internetovd generace, ktera je charakteristickd zejména
sdélovanim ndzort pies internet a neustalym pfizpiisobovanim se riznym novym vécem. Vyrustaji
v obklopeni pocitaci, telefont a dalSich technologii. Diskutuji o globalnich problémech s cilem je
tesit, vSe sdili na socidlnich sitich. Technologie jsou jejich soucasti, jedna se o prvni generaci, ktera
vyrustala v ¢isté internetovém prostiedi (Sité v hrsti, 2021).

Generace Z, je stale velmi mlada na to, aby byla jeji charakteristika sjednocena. Nicméné uz v tuto
chvili je jasné, ze hlavnim pilitem této generace budou informacni technologie (Lorenzova, 2018).
Tato generace je pohanéna diverzitou, personalizovanim, individualitou a kreativitou.
Zaméstnavatel by mél u této generace nabizet moZnost pracovat na vice projektech zarover,
poskytnout rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem a zajistit, aby mohli byt samostatni

a nezavisli (Purdue University, 2022).
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1.6.5 Vé&kova struktura populace v Ceské republice

Aby bylo ziejmé, jaké generace na pracovisti se vyskytuji v nejveétsim poctu, tabulka €. 3 piedstavuje

vékovou strukturu populace v CR za 3. &tvrtleti roku 2022.

Tabulka 2 — Vékovd struktura populace v CR dle generaci — 3. ctvrtleti 2022

generace VEk pocet osob % vyjadreni
Z 15-25 let 991 587 9%
Y 25-41 let 1 956 065 19 %
X 42-58 let 3110113 30 %
baby boomers 59-64 let 594 311 6 %

Vlastni zpracovani dle CSU, 2023

Tabulka je rozdélena dle ¢lenéni jednotlivych generaci. Celkovy poéet osob v CR ve 3. &tvrtleti roku
2022 byl 10 524 916 osob. Baby boomers piedstavuji 6 % z celkového poétu, generace X 30 %,

generace Y 19 % a generace Z 9%.

1.7 Znacka zaméstnavatele

Znacka zaméstnavatele je relativné novy koncept existujici pouze par desitek let a se spoustou
definic, které ji vymezuji. Jednou z definic je podle Hovorky (2020) to, Ze znacka zaméstnavatele je
kombinaci znamosti znacky, loajality vii¢i zna¢ce a asociace spojené s vybranou znackou. Budovani
znacky spolecnosti oznaCuje proces vytvaieni a udrzovani povésti organizace jako zaméstnavatele
s cilem piilakat a udrzet si talentované zaméstnance. To zahrnuje i strategie, jako je vytvareni silné
firemni kultury, nabidka konkurenceschopnych balicki odmén a benefitli a podpora pozitivnich
zkusenosti zaméstnanc.

Znacka zaméstnavatele se sklada z vnéjsich i vnitinich faktord. Mezi vnéjsi faktory patii naptiklad
povést organizace na trhu prace a vnimani potencialnich kandidatti. Mezi vnitini faktory patii
skute¢na zkuSenost s praci v organizaci a kultura pracovisté. Diky silné znafce zaméstnavatele je
mozné prilakat $pickové talenty a tim snizit naklady na nabor, stejné jako zlepsit zapojeni a udrzeni
zameéstnanctl.

Aby mohl zaméstnavatel vybudovat svou silnou znacku, je dilezité mit jasnou predstavu o hodnotach
a kultute celé organizace, stejn¢ jako o potfebach a preferencich cilové skupiny. To zahrnuje
i vytvofeni nabidky hodnoty pro zaméstnance, tzv. EVP, kterd popisuje jedine¢né vyhody
a prilezitosti, které vase organizace zaméstnancim nabizi.

Pti budovani znacky zaméstnavatele je klicova komunikace. Spole¢nost musi byt schopna efektivné
komunikovat svou EVP a dalsi sdéleni o znacce jak potencialnim kandidatim, tak i svym soucasnym

zamestnancil. K tomu miiZzou napomoct socialni média, ktera jsou mocnym nastrojem pii budovani
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znaCky zaméstnavatele. Socialni média umoziuji prezentovat kulturu a hodnoty organizace a navazat
kontakt s potencialnimi kandidaty a stavajicimi zaméstnanci. EB je proces tvorby, pfi kterém je
vytvareno specifické misto pro praci, které je nasledné€ propagovano mezi talenty, které spolecnost
potiebuje k dosazeni svych cilll. Jde o pfilakani talentovanych jedinci ve chvili, kdy je spole¢nost
potfebuje. Mnoho firem se miize zdrahat pfed vyuzitim EB z diivodu vysokych nakladt v porovnani
s okamzitymi vynosy. VSichni ve spolecnosti by si méli uvédomit, pro¢ je EB dilezity
(Mosley, 2017).

1.7.1 Employee Value Proposition

Hodnotova nabidka pro zaméstnance, jinak Employee Value Proposition (dale jen EVP) je hodnota,
kterou organizace nabizi svym zaméstnancim vyménou za jejich dovednosti, zkuSenosti
a angazovanost. Jde o jedine¢ny soubor vyhod a odmén, které zaméstnavatel poskytuje, aby prilakal
a udrzel si talenty. Zahrnuje nejen odmény a benefity, ale také moznosti kariérniho rozvoje, pracovni
prostiedi, kulturu a styl vedeni. Silna EVP mlize organizaci pomoci odlisit se na konkuren¢nim trhu
s talenty, zlepsit zapojeni a udrzeni zaméstnanct a zvysit celkovou vykonnost podniku. Zakladni

pfedstaveni a obsah hodnotové nabidky pro zaméstnance je zndzornéno na obrazku €. 3.

Hodnotova nabidka pro zaméstnance

Nabidky volnych
Socialni sité; pracovnich mist; Sablony zZprav;
marketingove kariérni stranky; samotny pohovor;
kampané; udalosti hodnoceni nasledna opatfeni
zaméstnavatele

Zprava s
nabidkou;
odména;
rozhodnuti

Pre-onboarding;
prvni den;
onboarding

| |

Povédomi Zvazeni
(pasivni (aktivni Pohovor Nabidka
kandidati) kandidati)

Obrazek 3 — Hodnotova nabidka zaméstnance

Vlastni zpracovani dle Jouany, 2023

Autoti zduraziuji, ze je dulezité vytvorit presvédcivy EVP, ktery bude rezonovat se zaméstnanci
a bude v souladu se strategickymi cili organizace. Naznacuji, ze ptistup zaloZeny na datech mize
organizacim pomoci identifikovat klicové faktory spokojenosti a angazovanosti zaméstnanct

a navrhnout EVP, ktery odpovida potfebam a o¢ekavanim jejich zaméstnancti (Mosley, 2014).
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1.8 Prinosy znacky zaméstnavatele

Mezi hlavni piinosy budovani znacky zaméstnavatele patfi prilakani a wudrZeni talenti
ve spolecnosti, coZ vede k uSetieni casu i financi na nabor a skoleni. Dal§im dilezitym pfinosem je
zvySeni zapojeni a produktivity zaméstnanct. Ve chvili, kdy jsou zaméstnanci ve spole¢nosti
spokojeni, jsou hrdi, Ze pro ni miZou pracovat a citi se dostateCn¢ oceinovani, existuje veétsi
pravdépodobnost jejich zapojeni a produktivity. Pozitivni znacka zaméstnavatele zlepSuje povést
spole¢nosti nejen mezi zaméstnanci a potencialnimi uchazedi, ale také mezi zakazniky, investory
a dal§imi zainteresovanymi stranami, coz mize vést ke vyseni prodeju a zisku.

Dalsi vyznamnou a jiz zminénou vyhodou je sniZeni nakladi na nabor. Pokud ma zaméstnavatel
vybudovanou silnou znacku spolecnosti, je vetsi pravdépodobnost, Ze se na vybérova fizeni piihlasi
kvalifikovani zaméstnanci, coz mize vést ke snizeni ¢asu i penéz vynakladanych na nabor a ptijimani
zameéstnancil. Podpora silné znacky zaméstnavatele miize vést ke tvorbé pozitivni a zajimavé firemni
kultury (Mosley, 2017). Jednim z poslednich hlavnich pfinost budovani zna¢ky zaméstnavatele je
celkova konkurenéni vyhoda. Znacka zaméstnavatele vytvari pfirozenou bariéru vstupu pro ostatni
spole¢nosti. Diky dobré znacce zaméstnavatele jsou podniky schopny do svych tymt dostat vhodné
zameéstnance, zaroven si neustale upeviiuji svou pozici na trhu a zvysuji svou konkurenceschopnost.
Znacku zaméstnavatele neni mozné zkopirovat, nahradit ani ukrast, jde o soubor vzpominek, ptibéht
a emoci. Zaméstnavatel se silnou znackou laka ty nejlepsi lidi z celého trhu, potencialni i aktualni

zameéstnanci jsou motivovani pro firmu pracovat, protoze s ni souzni (Hovorka, 2020).

1.9 Budovani zna¢ky zaméstnavatele

Budovani znacky spolecnosti, neboli Employer Branding (dale jen EB), je proces fizeni
a ovlivhovani povésti zaméstnavatele mezi kliCovymi stakeholdery — uchaze¢i o zaméstnani,
zameéstnanci a dal$imi. Zahrnuje vSe, co spolecnost déla pro to, aby byla prezentovana v kladném
svétle. EB existuje sam o sob&, aniz by ho spoleCnost musela aktivné spravovat

(Rana, Agarwal a Sharma, 2021).

Dulezitost EB a benefity kladné povésti spoleénosti:
e silna firemni kultura — posileni a udrzeni stavajicich zaméstnanct,
e Gspory — silnd znacka zaméstnavatele nahrazuje potiebu platit zaméstnanciim nejvyssi

mzdu.

Ackoliv je koncept EB pomérné novy, v poslednim desetileti doslo k velkému nartistu jeho vyznamu
a uplatnéni v organizacich. Vzhledem k proménlivosti podnikatelského prostiedi je nutné, aby
organizace vyvijely Gsili o to, aby ziskaly nové a talentované pracovniky a aby udrzely angazovanost

svych pracovnikii. Organizace by mély budovat svou znacku systematicky, coz by mélo vést
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K finanénim pfinosiim, zvySeni atraktivity pro potencidlni zaméstnance a vytvareni vhodné
a efektivni organizaéni kultury (Rana, Agarwal a Sharma, 2021). Jednotlivé souéasti budovani

znacky zaméstnavatele jsou znazornény na obrazku €. 4.

EVP

Zkuenosti

HR Marketing TeiERTn

Ambasadofi Zkugenosti
spolecnosti zamastnancu

Obrazek 4 — Soucasti EB

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Rana, Agarwal., 2021

Budovani znacky zaméstnavatele se provadi uvniti i navenek. Tyto dva pfistupy je nutné sladit,
a to tim, Ze se zajisti, aby hodnoty a kultura organizace byly konzistentni jak interné, tak externe,
mize to pomoci vybudovat silnou znacku zameéstnavatele a prilakat kvalitni kandidaty. Jednotlivé

pristupy jsou vysvétleny v nasledujicich kapitolach 1.9.1 a 1.9.2.

1.9.1 Interni budovani znac¢ky zaméstnavatele

Interni budovani zna¢ky zaméstnavatele se zaméfuje na to, jak organizace komunikuje své hodnoty,
kulturu a poslani svym soucasnym zaméstnancim. Cilem je vytvofit pozitivni kulturu na pracovisti
a podpofit pocit soundlezitosti mezi zamestnanci. To pomaha zlepsit zapojeni, udrzeni a produktivitu
zaméstnancit (Mosley, 2017). Interni EB je nezbytny pro budovéni silné identity znacky
zamestnavatele, zlepSeni moralky a angazovanosti zaméstnancti a snizeni fluktuace. V rdmci
interniho budovani znacky spole¢nosti je dilezité zapojeni zaméstnancli do procesu. Organizace
mohou podpofit zapojeni zaméstnanctu tim, ze jim poskytnou piilezitosti pro zpétnou vazbu
a spolupraci, oceni jejich pfinos a vytvoii v nich pocit vlastnictvi a hrdosti na poslani a hodnoty
spole¢nosti. Je zasadni soucasti fizeni talenti (Rana, Agarwal., 2021). Dle Mosley, 2017, organizace
by mély investovat do vytvareni pozitivni zkuSenosti zaméstnanct, aby prilakaly a udrzely $pickové
talenty. Ptikladem interniho EB je tvorba silného nastupniho programu, ktery pomiiZze novym

zaméstnanciim rychle se aklimatizovat v kultufe a hodnotach organizace. Je dilezité vytvareni
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pozitivni kultury na pracovisti podporou pocitu sounalezitosti a poskytovanim pfilezitosti pro

kariérni rozvoj a skoleni

1.9.2 Externi budovani znac¢ky zaméstnavatele

Externi EB se zaméfuje na to, jak se organizace prezentuje SirSimu okoli, véetné potencialnich
zaméstnancll, zédkaznikd a dalSich zainteresovanych stran. Cilem je vytvofit pozitivni povést
zaméstnavatele a ptilakat do organizace kvalitni kandidaty (Mosley, 2017). Zahrmuje komunikaci
znaCky zaméstnavatele prostfednictvim rtiznych kanald, jako jsou socialni média a webové stranky
s recenzemi zaméstnavateld. Dilezité je vytvofeni presvédcivého obsahu, naptfiklad videi
a prispévki, ktery zdlraziuje kulturu, hodnoty a vyhody organizace.

Utinny externi EB miize pomoci pfilakat $pickové talenty a odli§it organizaci od konkurence,
protoze vytvori jasné a presveédcivé sdéleni, které komunikuje hodnoty, poslani a jedine¢né prodejni
vyhody spole¢nosti jako zaméstnavatele. Toto sdéleni by mélo byt konzistentné predavano ve v§ech
externich komunikac¢nich kanalech, véetn¢ socialnich médii, reklamy a naborovych materialti (Rana,

Agarwal., 2021).

1.10 Marketingovy pristup k fizeni lidskych zdroju

HR marketing se zamétuje na potencialni i stdvajici zamestnance a jedna se o soubor strategii, jejichz
cilem je ptilakat a udrzet zaméstnance ve spolecnosti a tim posilnit povést spolecnosti (Matéjkova,
2022). Je tvoten ptedevsim online komunikaci, ktera se prolina disciplinami komunika¢niho mixu.
HR Marketing vyuziva nastroje, jako jsou webové stranky spolecnosti, kariérni stranky, profily na
socialnich sitich, vedeni studentskych praci a vlastnich vzdélavacich programii, PR, event marketing
a sponzoring, spoluprace se Skolami a dalsi (Kmosek, 2020). HR Marketing je mozné rozdélit do

dvou hlavnich skupin — interni a externi.

e Interni HR marketing
Interni HR marketing zahrnuje vyuziti marketingovych technik k propagaci HR iniciativ a programut
mezi zaméstnanci. Cilem je zvySeni ucasti zaméstnancti na téchto programech a sdélit jim jejich
hodnotu (Mosley, 2017). Interni HR marketing je zaméfen na zaméstnance, ktefi jsou jiz soucasti
organizace. Diky vytvofeni pozitivniho a piijemného prostedi jsou zaméstnanci motivovani, aby ve
spolecnosti zlstali. Strategie interntho HR marketingu mtizou zahrnovat rizné benefity, odmény,

moznosti kariérniho rozvoje, silné firemni kultury. (Lussier a Hendon, 2018).

e Externi HR marketing
Externi marketing HR zahrnuje vyuziti marketingovych technik k propagaci znacky zaméstnavatele

a k pfilakani kandidatti na volné pozice (Mosley, 2017). Jinymi slovy, je zaméfen na ziskavani
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novych talentli do spolecnosti. Hlavnim cilem je propagace znacky a povésti spolecnosti jako
zameéstnavatele a zdiraznéni vyhody prace pro vybranou spolecnost. Tyto strategie mtiZzou zahrnovat
napiiklad rizné kampané na podporu znacky zaméstnavatele, veletrhy pracovnich piilezitosti

a vyuzivani socialnich médii. (Lussier a Hendon, 2018).

Aby byla celkova strategie ispésna, je nutna kombinace jak internich, tak externich marketingovych
ptistupt. V ptipadé zaméfeni na spokojenost a angazovanost stalych zaméstnancii, spole¢nost
snizuje fluktuaci, zvySuje produktivitu a tim i zlepSuje celkovou vykonnost. Propagaci mimo
spole¢nost, jakozto vhodného zaméstnavatele, mlize externi marketing ptildkat Spickové talenty,
vybudovat zdroj kandidati v ptipadé otevieni novych pozic a tim i vyznamné napomoct snizit
naklady na nébor (Lussier a Hendon, 2018). I kdyz se tyto pojmy do jisté miry prekryvaji, kazdy z
nich se zamétuje na jiny aspekt fizeni lidskych zdroji a talentti. Interni employer branding a interni
HR marketing se zamétuji predevSim na zlepSeni zkuSenosti zaméestnancti v organizaci, zatimco
externi employer branding a externi HR marketing se zamétuji na pfildkani a udrzeni kvalitnich
kandidati (Mosley, 2017). Vzhledem Kk celosvétovému rozvoji a velké konkurenci, lidé ve
spolecnosti se stali zdkladem ke konkurenceschopnosti podnikll. Strategické fizeni i interni
marketing maji pozitivni vztah k vykonnosti podniku a zlepSeni schopnosti interniho marketingu
zalezi na strategickém fizeni lidskych zdroji. Dale bylo podle prizkumu Yiliang a spol., 2021,
prokazano, e strategické RLZ mtiZe zlepsit vykonnost podniku. Nébor, planovani prace, interakce,
Skoleni, hodnoceni v ramci strategického fizeni lidskych zdrojii ma vyznamny pozitivni vliv na
vykonnost. Strategi¢ti manazefi musi vypracovat jasnou strategii rozvoje podniku, kterou mohou
pochopit a uznat v8ichni zaméstnanci. Posileni marketingové filozofie, marketingovych dovednosti
a marketingového mysleni v podniku mize zleps$it rozvoj podniku (Yiliang a spol., 2021). HR
marketing, na rozdil od Employer Brandingu, je komunikace zaméstnavatele s kandidaty
a predstavovani spolecnosti pomoci riznych nastrojd, jako jsou inzeraty, naborové kampané, ucasti
na veletrzich a podobné. HR marketing by mél vychazet z celkové strategic budovani znacky
spole¢nosti (MyTimi, 2021). Mezi hlavni nastroje vyuzivané pro interni i externi HR marketing patii
zejména socialni site€, online néstroje, nastroje v papirové podob¢ a rizné eventy. Tyto néstroje jsou

predstaveny na obrazku €. 5.
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Obrazek 5 — Nastroje HR Marketingu pro podporu EB

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Jobfairs, 2023

Hlavnimi nastroji jsou socialni sité, online prostor, ktery zahrnuje napiiklad online inzerci
pracovnich pozic. Dal$im nastrojem je papirova podoba, v dnesni dobé pouzivana spise méné

a poslednim nastrojem jsou vybrané eventy (Jobfairs, 2023).

1.10.1 Socialni sité a Fizeni lidskych zdroji

Jak bylo zminéno v ptedchozich kapitolach, socialni sit€ jsou nezbytnou soucasti budovani znacky
zameéstnavatele. Umoziuji navazovat vztahy a spojeni s pasivnimi kandidaty, tedy s kandidaty, ktefi
aktualné nehledaji praci a to napiiklad formou propagovanych piispévkl. Pomoci fotografii mize
zameéstnavatel predstavit, jaké udalosti se odehravaji ve spolecnosti. Je dulezité, aby se zapojili
stavajici zaméstnanci, ktefi se mohou pod¢lit se svymi vlastnimi zkuSenostmi. Nastup internetu
umoznil zménu naborovych postupll a umoznil naborafim oslovovat nové kandidaty. Internetovym
trenddm se ptizplsobili nejen jednotlivci, ale 1 podniky, které je zacaly vyuzivat k riznym ucelim
véetné propagace své znaCky zameéstnavatele. Socialni média jsou povazovana za jeden
z nejoblibenéjsich komunikacnich prosttedkti pro realizaci marketingovych strategii v oblasti

lidskych zdroji (Rana, Agarwal., 2021). Prizkum spolecnosti Statista z roku 2021 ukazal, ze je

vvvvvv

Facebook je socialni sit’, ktera byla zaloZena studenty z Harvardské univerzity v roce 2004. Pivodni
myslenkou bylo poskytnuti tzv. online knihy tvafi, proto i nazev Facebook, kde si mohli jednotlivi
studenti sdilet potfebné informace. V nasledujicich letech se vSak rozsitila mezi dalsi univerzity
a nasledné pro kohokoliv, kdekoliv na svéte (Kerner, 2021). V aktualni dobé spojuje Facebook pres
2 miliardy uzivatelt. Hlavnim smyslem Facebooku je komunikace mezi uzivateli, sdileni fotografii

a dalsiho multimedidlniho obsahu. V roce 2021 byla spolecnost Facebook piejmenovana
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na Meta Platforms, pficemz tato spolecnost nové zahrnuje Instagram, Messenger a dalsi
(Aktualng.cz, 2022). Polet uzivateli v CR na Facebooku, vroce 2022 byl kolem 5 miliont
(Slacalkova, 2023).

Instagram je socidlni sit' zaméfena predevsim na fotografie a videa s vice nez 1 miliardou
registrovanych uzivateli (Delfino a Antonelli, 2022). Instagram je na 2. misté co se tyka poctu
uZivateldi na socialnich sitich v CR. Nejéast&ji tuto platformu vyuZivaji lidé ve véku 13-25 let a 26- 35
let. Proto je nutné se na tuto sit’ zaméfit zejména z pohledu mladSich generaci. Celkovy pocet

uzivatel v CR na Instagramu v roce 2022 byl kolem 3,5 milionu (Sla¢alkova, 2023).

Webové stranky jsou online platforma, pfi¢emz jednotlivé webové stranky maji jednotnou navigaci
a vzhled. Jako vstupni bod slouzi tzv. domovska stranka. Termin webova stranka oznacuje urcity
soubor stranek, napftiklad firemni web (Kad'ouskova, 2021). Webové stranky jsou mimo jiné dal$im

dalezitym kanalem pro budovani znacky zamestnavatele.

1.11Shrnuti

Rizeni lidskych zdrojii je nesmirné dileZitou soucasti kazdé Gispésné spoleénosti. V piedchozich
kapitolach byly sepsany zékladni teoretické pojmy tykajici se RLZ v navaznosti na budovani znacky
zaméstnavatele. Velka ¢ast teoretické prace byla zamétena predev§im na samotny pojem budovani
znaCky zameéstnavatele, z ¢eho se sklada a jeho jednotlivé nastroje. Teoreticka cast prace byla dale
zaméfena na typologii generaci v pracovnim prostiedi, protoze vékova struktura lidi na pracovisti,
tedy jasné vydefinovani toho, koho spole¢nost hleda, je pro budovani znacky duilezitad. Piedchozi
kapitoly byly také zaméteny na konkrétni nastroje budovani zna¢ky zaméstnavatele, a to na socialni
sité, které jsou v dne$ni dobé soucasti kazdodenniho Zivota a jejich vyuzitim jsou spole¢nosti
schopny jednoduse komunikovat jak s aktualnimi zaméstnanci, tak i s potencialnimi uchazeci a na
budovani spoluprace se studenty a absolventy. Pfedev§im na tyto dva nastroje je zaméfena prakticka

cast.
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2 Budovani znaCky zaméstnavatele ve vybrané

spoleCnosti

Tato kapitola se zabyva charakteristikou zvolené spole¢nosti, zakladnimi daji o spole¢nosti a jeji
firemni kulturou. Je v ni vytvorena prakticka ¢ast DP, ktera je zaméfena na interni i externi budovani
znaCky spolecnosti. Vzhledem Kk rozsahlosti tématu, byla DP zaméfena piedevsim na 2 hlavni
vystupy, a to tvorbu webovych stranek a socialnich siti a vytvofeni analyzy a nédsledného navrhu
Trainee programu. Webové stranky a socialni sité byly vybrany piedevs§im jako zastupce externiho
budovani znacky spoleénosti a to z duvodu, Ze se jedna o uplny zaklad a bez nich by dalsi postup
budovani znacky byl znac¢né komplikovany. Ve chvili, kdy budou nastaveny webové stranky
a socialni sit¢, bude spole¢nost schopna se zaméfit na dalsi nastroje a postupné je spole¢né provazat.

Z duvodu firemni kultury spole¢nosti jsou v DP ¢asto pouzivany anglicismy a anglické zkratky.

U teoretické ¢asti v kapitolach zabyvajicich se generacemi v pracovnim prostiedi bylo zminéno,
7e V aktualni dobé v CR je nejvice lidi v aktivnim véku z generace Y, v celkovém 30% zastoupent,
a generace Y, v celkovém 19% zastoupeni. Ze zminénych kapitol vyplyva, Ze generace X vyzaduje

odpovédnost, zpétnou vazbu a stabilitu. Generace Y vyzaduje flexibilitu a jsou otevieni mentoringu.

Spojenim téchto pozadavki jednotlivych generaci je zminény Trainee program. Obé tyto generace

aktivné vyuzivaji socialni sité, predevsim Facebook a Instagram.

2.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Pro praktickou ¢ast této prace byl zvolen podnik Tristone Flowtech Shared Services Center Czech
Republic, s. r. 0. Zkracené Tristone SSC Liberec, je samostatny pravni subjekt, ktery byl otevien
1. 7. 2019. Jedna se o centrum sdilenych sluzeb, které podporuje skupinu Tristone v zasadnich
finan¢nich procesech a procesech informac¢nich technologii (dale jen IT). Mezi konkrétni procesy
patii fizeni pokladny, pohledavek a zavazku, zpracovani hlavni knihy, ale také IT podpory v oblasti
IT infrastruktury a funkci SAP. Ve spolecnosti Tristone SSC Liberec pracuje 45 zaméstnanci
na HPP a 4 zaméstnanci na DPC. HR oddéleni na konkrétni pobo&ce bylo zavedeno az v pribéhu
roku 2020. Mnozstvi prace a s nim i spojena nutnost vétSiho poctu zaméstnancl je neustale
zvySovana. V roce 2022 bylo nabirdno 10 zaméstnancti na HPP a 5 zaméstnanc na DPP/DPC.
Z toho 5 nastup na HPP muselo byt realizovano pies agenturu, protoze se kandidati nehlasili, takze
spole¢nost nebyla schopna zadnym jinym zplGsobem uchazecCe ziskat. To byl jeden z hlavnich

davodd, pro¢ se spolecnost rozhodla, ze je nutné zacit pracovat na vytvafeni znacky zaméstnavatele.
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Tristone SSC Liberec spada pod Tristone Group, neboli skupinu Tristone, kterou je celosvétove
pusobici skupina dodavatelll pro automobilovy primysl. Jejimi hlavnimi produkty jsou pryzové
hadice pro chlazeni motorti, baterii a pro piivod vzduchu. Na obrazku ¢. 4 jsou uvedeny pobocky

spole¢nosti Tristone.

Tabulka 3 — Pobocky skupiny Tristone

Region Pobo¢ky

Némecko - Frankfurt
Francie - Nantes
Spanélsko - Tarazona
Italie - Cirié
CR - Hradek nad Nisou

Evropa CR - Liberec
Polsko - Watzbrych
Slovensko - Nova Bana
Svédsko - Géteborg
Velka Britanie - Nottingham
Turecko - Cerkezkdy

Severni USA - Detroit
Amerika Mexiko - Delicias

Cina - Ningguo
Cina - Suzhou
Indie - Pune
Korejska republika - Seoul

Asie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Tristone SSC, 2022

Skupina ma své pobocky v nejveétsim zastoupeni v Evropé, dale v Severni Americe a Asii. Celkove
zamestnava priblizn€ 4000 lidi v celkem 16 riznych zemich. Konkrétni zemée a mista jsou uvedeny

Vv tabulce ¢. 3.

2.2 Firemni kultura vybrané spole¢nosti

Ackoliv je Tristone SSC samostatny pravni subjekt, spada pod skupinu Tristone, proto i firemni
kultura a vize spolec¢nosti jsou velmi podobné. Ve spolecnosti jsou nastaveny velmi pratelské vztahy,

automaticky si kazdy novy zaméstnanec se vSemi tyka. Ve spole¢nosti neni nastaveny dresscode.

2.2.1 Vize skupiny Tristone

Spolecnost Tristone Group je zaméfena predevsim na zédkazniky. SnaZzi se jim naslouchat a dodéavat

to, co zékaznici potiebuji a co jim bylo slibeno, a to s nejlepsi kvalitou. Toho chtéji dosahnout na
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pomoci individudlnich feSeni vytvotfenych dikladnym porozuménim a intenzivni spolupraci. Véfi,
ze vynalézani, vyroba a optimalizace je neustale se vyvijejici se proces, proto je podnikani zaloZzeno

na 3 pilifich — inovace, kvalita a udrzitelnost (Tristone, 2023).

Inovace jsou vizitkou budoucnosti, v dnesnim svété, kdy vyzvy prichazeji denné, je nutné neustale
vynalézat a inovovat. Diky znalostem je skupina Tristone schopna neustale a intenzivné pracovat
nejen na stavajicim portfoliu vyrobk a novych zafizenich, ale také na pfislusnych procesech.
Inovace ¢asto znamena vzit stavajici véci a ty spojit novym zplsobem, timto se snazi vytvaret cestu
svym klientim do budoucnosti. Rychle a efektivné. Kvalita je zvyk a skute¢na kvalita zacina
mysSlenim, které stoji za kazdym produktem a zac¢ina jiz ve fazi navrhu. Spole¢nost Tristone se snazi
neustale posouvat své vyrobky o krok dal, na dalsi aroveii kvality. Je tfeba objevovat nové materidly,
zavadeét nové postupy a metody. Spolecné se svymi zdkazniky vytvaii technicky svét zittka pomoci
znalosti, kterych bylo dosazeno za desitky let. Kvalitativné vzato, vyrobky Tristone funguji 1épe a
ziji déle. Udrzitelnost je zaklad, nikoliv néco extra. Tristone dodava vyrobky pro chlazeni baterii
v hybridnich a ¢isté elektrickych automobilech, které napomahaji snizovat emise. Udrzitelnost

znamena konani vice dobra. (Tristone, 2023).

2.2.2 Kodex chovani

Kodex chovani, ve spole¢nosti nazyvany jako Code of conduct, je zalozen predevsim na principech
vedeni, kter¢ jsou hlavnimi zdsadami ve spolec¢nosti Tristone. VSichni zaméstnanci by se méli témito
pravidly fidit. To, jak dobfe si spole¢nost vede, ptimo souvisi s tim, jak efektivné vedouci pracovnici
vedou a motivuji své zaméstnance. Strategie Tristone predpoklada znaény rust, ktery povede ke
zvySeni slozitosti a nejednoznac¢nosti, proto je potieba mit silné vedeni, které bude schopné
pripravit cestu k dosazeni nastavenych ambicidznich cili. Na zakladé prizkumu, ktery byl mezi
zameéstnanci vytvoren, bylo zjisténo, ze je potieba tyto zasady jasné definovat a zavést. Principy
vedeni maji za cil stanovit zakladni linii a poskytnout voditko pro to, co znamena efektivni vedeni.
Umozni interni vybér a pfijimani externich cilenych kandidatl a efektivné Skolit stavajic vedouci
pracovniky. Principy vedeni, neboli ,leadership principles, jak jsou oznacovany v terminologii

spole¢nosti, jsou rozdéleny do 3 kategorii (Tristone, 2023).
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Zakladni principy (Fundamental principles)
,, K ostatnim se chovame tak, jak chceme, aby se chovali k ndm — s respektem, empatii, spravedinosti
a skutecnym zajmem o jednotlivce. Duveryhodnost ziskavame tim, ze svym chovanim vedeme ostatni

‘

a inspirujeme je ke stejnému chovani. Riiznorodost vnimdame jako silnou stranku.

Rozvojové principy (Development-related principles)

,,Nase vedeni je zaloZeno na divére a umozinuje clentim tymu prevzit odpovédnost za sva rozhodnuti
a c¢iny. Pravidelné poskytujeme svym zaméstnancim zpétnou vazbu, identifikujeme jejich talenty,
posilujeme jejich postaveni a aktivné jim pomahame v rozvoji. Jedname na zdkladé presvédceni, ze
rozvoj lidi je nejvyssi prioritou vedeni. Neustale prijimame zmény, podporujeme inovace, neustdle

se ucime z uspéchii a chyb a prizpiisobujeme se menicimu se prostiedi.

Tymové principy (Team-related principles)
., Inspirujeme tym vizi, kterd je oteviené a jasné sdelovana. Usilujeme o vytvoreni angazovaného a
motivovaného tymu, oceiiujeme prinos a uspechy. Komunikujeme a spolupracujeme proaktivneé,

otevirené a transparentné napric vSemi urovnémi a utvary. “ (Tristone SSC, 2022)

2.3 Webové stranky a socialni sité jako nastroj budovani znacky

zaméstnavatele

Pro budovani znacky zaméstnavatele smérem ven byly vytvofeny nejprve webové stranky a socialni
sité, pticemz autorka diplomové prace byla u jejich tvorby i implementace. Oboji mlize byt vyuzito
i jako interni pristup k budovani znacky zaméstnavatele, nicméné hlavnim cilem pfi tvorbé
webovych stranek a socialnich siti spole¢nosti bylo zvyseni povédomi o spolecnosti, vétsi pocet
zajemcl o zaméstnani a tim i snizeni personalnich nakladi. Pfi nastoupeni uchazece za pomoci
agentury jsou naklady ve vysi dvouaptlnasobku hrubé mzdy zaméstnance. Spole¢nost Tristone méla
a stale ma své skupinové webové stranky, ale proto, aby mohla Tristone SSC Liberec hledat uchazece
a aby se uchaze¢tim zvysilo povédomi o dané pobocce piimo v Liberci, bylo zapotiebi vytvofit

vlastni webové stranky a to za souhlasu celé skupiny.

Nejprve byly ve spolecnosti zakladany jeji webové stranky a socialni sité. Obrazek €. 6 predstavuje
harmonogram jejich zavedeni. V ¢ervnu roku 2022 za pomoci IT oddéleni byl vytvoten navrh, jak
by webové stranky mohly vypadat. Zastupce IT oddéleni nasledné vytvotil webové stranky, které
byly postupné upravovany, béhem cervence roku 2022, a to na zakladé testovani jak IT,
tak i HR odd€lenim. Veskeré technické véci byly feSeny IT oddélenim, zatimco vzhledové

a obsahové véci predevsim HR oddélenim.
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Ptivodni plan byl spustit webové stranky k 1. 7. 2022, ale vzhledem k letnim dovolenym a naro¢nosti
tvorby stranek, probéhlo oficialni spusténi webovych stranek 1. 8. 2022. Po spusténi spole¢nost
podpofila povédomi o spusténi stranek uvniti spolecnosti, stranky obsahuji jak informace smérem
ven — pro potencialni uchazeée, zdkazniky a podobné&, ale mohou fungovat i jako informac¢ni zdroj
pro zaméstnance firmy. Po zaloZené a zavedeni stranek bylo realizovano skoleni ze strany IT pouze
pro HR oddéleni, kdy bylo strucné vysvétleno a ukazano, jak webové stranky funguji a jak je mozné
je spravovat. Po spusténi ma spravu webu na starosti HR oddéleni, a az v ptipad¢ technickych

problému nebo nedostatkil, vstupuje znovu IT oddéleni.

1. 6.2022 - 30. 6. 2022 1.7.-31.7.2022 1. 8. 2022

Navrh webovych ZkousSeni a Uprava
stranek webovych stranek

Zavedeni webovych
stranek

Pribézna sprava 4. 8.2022
webovych stranek i
soc. siti

Zavedeni socialnich
siti

Obrazek 6 — Pribeh zalozeni socidlnich siti a webove stranky

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek ¢. 6 ukazuje, Ze spolu s vytvofenim webovych stranek, byly vytvoteny i firemni socialni
sité¢. Vytvoteni socidlnich siti bylo rozhodnuto na zédkladé vétsiho podpoteni znacky zaméstnavatele.
Ze socialnich siti byl zalozen Facebook a Instagram. Facebook byl zalozen z divodu, Ze se jedna o
hojné vyuzivanou platformu mezi riznymi vékovymi kategoriemi. Dle prizkumu Mediaguru (2022)
patii Facebook mezi nejvice vyuzivané socialni sité, v inoru roku 2022 se pocet uzivateld pohyboval
okolo 5 miliont. Dale byl zalozen instagram, zatim spiSe jako dopliujici platforma, zaméfena
na mladsi generaci, ktera ji vyuziva frekventovanéji. Do budoucna ma spole¢nost za cil se zaméfit
vice na socialni sit’ instagram z divodu jejiho vyuzivani predevSim generaci Z. Protoze ve
spole¢nosti neni oddéleni, které by se zabyvalo pouze socialnimi sitémi, jejich spravu obstarava HR

oddéleni.

2.3.1 Vzhled webovych stranek a jejich sprava

Webové stranky spolecnosti maji nékolik hlavnich zalozek, které jsou zobrazeny na obrazku ¢. 7.

Na hlavni strané jsou zakladni udaje o spolecnosti, jeji zaloZeni, co spole¢nost déla, jaka ma oddéleni
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a co jednotliva oddéleni délaji. Druha zalozka obsahuje odkaz na webové stranky skupiny a seznam
a popis zakladnich vyrobkil, které cela skupina Tristone vyrabi. Dalsi zalozka nabizi ukazku
zakladnich principt chovani, kterymi se jak skupina Tristone, tak i pobocka Tristone SSC Liberec
3 zakladni kolonky — manazer, specialista a absolvent, do kterych jsou rozttidény volné pozice,
pokud aktualné néjaké jsou, podle nutnosti zkuSenosti. Na této strance je moznost V piipad¢ zajmu
0 konkrétni pozici zaslat Zivotopis a piihlasit se na ni, v pfipad€ nevypsané pozice pouze napsat svijj
dotaz. Doplnujici zalozkou jsou tzv. ,,Fun facts* ktera obsahuje kalendaf aktivit, rizné zajimavosti
a fotografie predevsim pracovniho prostfedi a zaméstnancti. Posledni zalozkou je zalozka obsahujici

kontakt na spole¢nost a odkazy na vytvotfené socidlni site.

1 0 NAS MASE HODNOTY KARIERA FUM FACTS KONTAKT

TRISTONE

N
W

Obrazek T — Zalozky webovych stranek

Zdroj: Tristone SSC, Liberec

Webové stranky jsou spravovany HR oddélenim. Spravuje se na nich aktualizace volnych pracovnich
pozic a pfipadna ptihlaSeni uchazect — je zde mozné stahnout zaslané CV, pfifadit odpoveédnost
konkrétnimu zaméstnanci, ktery ma piistup do webové administrace ¢i kontaktovat uchazece.
V galerii je mozné ptidavat a odebirat fotografie, dale je mozné pifidavat novinky a zajimavosti.

vvvvvv

Na obrazku ¢. 8 jsou znazornény jednotlivé zalozky.
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Obrazek 8 — Sprava webovych stranek

Zdroj: Webova administrace uZivatele

Webové stranky byly zasadnim krokem pro to, aby mohla spolecnost budovat svou znacku
zameéstnavatele. Podle statistik, které jsou na webovych strankach, v priméru navstivi stranky denné

4

25 uzivatelt a stravi na nich 2,5 minuty. Tyto vysledky jsou ve spole¢nosti brany jako velmi Gspésné.

2.3.2 Socialni sité

Dal$im dilezitym krokem pro budovani zna¢ky zaméstnavatele, po zaloZeni webovych stranek, bylo
zalozeni socidlnich siti. Jak bylo zminéno uz v tivodu, spolecnost se rozhodla zalozit Facebook

a Instagram.

Facebook

Nejprve byl zalozen Facebook, ktery byl bran jako dilezit€jsi socialni sit. Na Facebook jsou
pridavany riizné prispévky v pribeéhu celého roku. Ptispévky se tykaji aktudlniho obdobi a situace
ve spolecnosti — fotografie zaméstnancii, kteti se ucastni vybranych udalosti. Také jsou pridavany
pfispévky ve formé inzeratu na oteviené pracovni pozice. Na Facebooku spolecnosti dvakrat
probéhlo spusténi placené reklamy na inzerat s otevienou pracovni pozici a to ve chvili, kdy
pottebovala ziskat dva nové zaméstnance. Prvni inzerat byl na administrativni pozici na zkraceny
uvazek, druhy inzerat byl na pozici G¢etni na hlavni pracovni pomér. Obrazek €. 9 predstavuje ukazku
prvniho piispévku na Facebooku, ktery byl formou inzeratu. Spolecnost potiebovala ziskat

zaméstnance na DPC, popiipadé DPP. Tento piispévek nebyl finanén& propagovan. Na obrazku jsou
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také statistiky o zobrazeni piispévku. Piispévek byl zobrazen 187krat, celkem 150 lidem. Zajem o

prispévek predstavuje mnozstvi rozklikli inzeratu.

se na nadich webovych

ndpini préce a ohodnocent. Bux se na vas e

Hleddme = :E\- TRISTONE
na brigadu i ; #  SSC Liberec
'skenistu/skenistku do

tymu financi /
1

k “A.‘\ ~
Prehledy prispévku

Celkové prehledy

Zobrazeni piispévku ) Dosah piispéviku @) Z&jem o pifspévek )

187 150 15

Obrazek 9 — 1. spusténa inzerce pracovniho mista spolecnosti na
Facebooku

Zdroj: Facebook spole¢nosti

Druhy inzerat na volnou pracovni pozici se rozhodla spolecnost financné podpofit. Prvni
propagovany inzerat na Facebooku byl spustén 13. 10. 2022, ukéazka je znazornéna na obrazku ¢. 10.
Propagace byla spusténa na 7 dni a celkovy rozpocet ¢inil 176,82 K¢. Tato konkrétni Castka byla
prednastavena Facebookem jako optimalni V minimalnim rozpoctu, ktery spole¢nost mela. Dosah
ptispévku byl vyrazné¢ vyssi, nez u piispévku bez propagace. V tomto pripade byl piispévek zobrazen
922 krat, 675 lidem a 15 lidi si ptispévek rozkliklo.
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Hledame \
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\¥
Prehledy prispévku

Celkové pichledy

Zobrazend piispdviu Dosah pitspévis ) Zajern o plispivek €

922 675 15

Propagovéano 13. 10. 2022

Obrazek 10 — 1. propagovana inzerce pracovniho mista spole¢nosti na Facebooku

Zdroj: Facebook spole¢nosti

Druhou, a zatim posledni zrealizovanou propagaci prispévku, byl inzerat na obrazku ¢. 11. Tento
prispévek byl propagovany v lednu roku 2023, kdy spolecnost potiebovala ziskat dalSiho nového
zameéstnance. Propagace piispévku trvala 5 dnti a ¢astka byla nastavena na 200 K¢. Tento piispévek
byl nejuspesnéjsi, celkové zobrazeni prispeévku bylo 4103krat, piispévek se ukazal 2467 lidem a 126

lidi si ptispévek rozkliklo.

Po vystaveni propagaci vybranych inzeratdi na pracovni mista, do spolecnosti se zacali prihlaSovat

relevantni kandidati, nejcast&ji skrz pracovni portaly.
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Propagovano 6. 1. 2023

Obrazek 11 — 2. propagovana inzerce pracovniho mista spole¢nosti na Facebooku

Zdroj: Facebook spole¢nosti

Instagram

Kromée Facebooku byl zalozen i Instagram spolecnosti, ktery zatim funguje spiSe jako podptrna
platforma. Obvykle obsahuje stejné nebo podobné ptispévky, jako Facebook. Hlavnim smyslem
zalozeni Instagramu je dal$i zpisob zobrazeni spolecnosti Tristone SSC Liberec. Na této platforme

spolecnost zatim nevyuziva propagované prispévky.

2.3.3 Zhodnoceni souc¢asného stavu externich nastroju

Na zacatku roku 2022 nevyuzivala spole¢nost zadné externi nastroje, kterymi by podporovala lokalni
znaCku zaméstnavatele. V kvétnu roku 2022 bylo vedenim spole¢nosti rozhodnuto a schvaleno
zalozeni webovych stranek a socialnich siti spolecnosti a tim podpofeni znacky zaméstnavatele.
Ze statistik navstévnosti webu a z celkovych prehledi piispévki na Facebooku Ize jednoznaéné fict,
ze zalozeni webovych stranek spolu se socialnimi sitémi je i1 za relativné kratkou dobu existence
velmi Gspé$né. A to i pfes velmi nizky rozpocet, ktery ma spole¢nost z divodu celosvétové krize.
Driive byla spole¢nost ¢asto nucena vyuzivat sluzeb pracovnich agentur, aby byla schopna najit
vhodné uchazee na vybrana pracovni mista. Od zalozeni socidlnich siti bylo ve spole¢nosti

realizovano uz nékolik nastupli a zadny znich nebyl ve spolupraci s pracovnimi agenturami.
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Co se tyka instagramu, zatim slouZzi jako dopliiujici socidlni sit’, nicmén¢ spolecnost vnima jeji

potencial do budoucna zejména z dliivodu Castého vyuziti mlad$imi generacemi.

2.4 Trainee program jako nastroj budovani znacky

zaméstnavatele

V ramci interniho budovani znacky spolecnosti byl zvolen jako nastroj tvorba Trainee programu.
Ve chvili, kdy by se program propagoval smérem ven ze spolecnosti, mél by urcity presah
i do externiho budovani znacky zaméstnavatele. Nicméné vzhledem ke snaze udrzeni spokojenosti
zamé&stnancli v ramci spole¢nosti, je v této praci vyuzit predev§im jako interni nastroj. Jak bylo
zminéno v teoretické Casti prace, v ramci interniho EB je dilezité zapojeni zaméstnanci v procesu,
toho je mozné docilit napiiklad diky moznost vedeni Trainee. Dale je v ramci interniho EB fizeni

talentl. Z toho divodu byl zvolen tento nastroj.

Pomoci analyzy Trainee programti vybranych spolecnosti v teoretické Casti prace byl vytvoren
dotaznik, ktery byl zaslan manazerim a team leaderiim spole¢nosti a je k nalezeni v piiloze. Trainee
program byl vytvaren na zaklad¢ analyzy Trainee programt vybranych spole¢nosti v kapitole 1.3.1
a na zakladé odpovédi z dotazniku, ktery byl zaslan manazerim a team leaderim spolecnosti.
Zminény dotaznik je k nalezeni v piiloze ¢. A. Dotaznik byl zvolen jako forma, diky které muize

spole¢nost ziskat informace o tom, jaky maji jednotlivi vedouci postoj k Trainee programu.

2.4.1 Analyza Trainee programii ve vybranych spole¢nostech

Dle autorky prace je nejvhodnégjsi variantou pro spolupraci se studenty nebo absolventy TP. V této
kapitole je zpracovdna analyza vybranych TP 5 rlGznych spolecnosti, které jsou znamé jejich
propagaci. Témito spole¢nostmi jsou Skoda Auto — spole¢nost v odvétvi automobilového
pramyslu, Coca-cola — spole¢nost vyrab&jici a distribuujici nealkoholické napoje, spolecnost
Kooperativa — vyznamna pojistovna pisobici v CR, E. ON — spolegnosti v odvétvi energetického
pramyslu a posledni spole¢nosti je Komer¢ni banka (dale jen KB), pfedni bankovni instituce.

V tabulce €. 2 je souhrn TP jednotlivych spole¢nosti. Tyto programy maji mnoho podobnych ryst,
ve veét§ing piipadid se jedna o program pro absolventy vysokych §kol, ktefi maji maximalné 2 roky
od ukonceni studia. Pouze v pfipadé KB se jedna o program urceny pro aktualni studenty vysokych
§kol. Doba trvani je mezi 1 az 2 roky. Jednotliva vybérova fizeni probihaji v podobné formé,
po otevieni volné pracovni pozice, spolecnosti ziskavaji a selektuji CV, nasledné probiha rtizné
mnozstvi kol vybérového fizeni. Poslednim stupném vybéru, ktery maji jen nekteré spolecnosti,
je vybér za pomoci AC. Kromé& KB, ve vSech ptipadech maji Trainee smlouvy na hlavni pracovni

pomgr, trvajici po dobu 1 az 2 let, tedy po dobu trvani Trainee programu.
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Tabulka 4 — Analyza Trainee programu vybranych spolecnosti

SKODA AUTO COCA-COLA | KOOPERATIVA E. ON KB
Ukoncené studium ‘. Ukoncené studium .
VS, max. 2 roky po Ukonéené VS, max. 1 rok po Ukonéend
Predpoklady ’ e studium VS, T . studium VS, . &
o ukonceni/ ukonceni studia/ Studium na VS
pro prijeti absolventi studujici max. 2 roky po osledni ro¢nik makx. 2 roky
o Y ukonéeni p Y po ukonceni
navazujici studium studia VS
Doba trvani 1 rok 1,5 - 2 roky 1 rok 1 rok/ 2 roky 1 rok
Vybérové CV — jazykové testy CV - pohovor - CV - pohovor -
y X X
Fizeni — pohovor — AC AC AC
DPC - 16-20
Uvazek HPP HPP HPP HPP h/tyden, po
ukon¢eni HPP
Cetnost 2x za rok 1x za rok 1x za rok 1x za rok 1x za rok
"y Po dobu trvani 1 rok, doba
Smlouva 1 rok, doba urcita programu 1 rok 1 rok/ 2 roky uréita
Rotace na
oddRé)l?rfiecE ° 1 vybranjch uiggepgiﬁ?gi
odd&lent se v belre odd¢lenich celé ﬁ’rm od Rotace na Rotace na
Zaméreni dle pre fereici souvisejicich s taktOVKOI}J]’Hp R: vybranych vybranych
TI? ainee a oborem, podileni riiznorods ﬁkol' oddélenich oddélenich
. se na projektech o Uy
doporuceni z AC vice oddelent podle potieb tymi
Ambice, . S,
y pozitivni reakce MS. O.fﬂcel . Rld:,ICSky
Angazovanost na na zmény proaktivita, uceni pruk:az,
CSR aktivitach SChOpnOSE se novym vécem, | komunikace | Prace v tymu i
spol'evcpostl, pracovat v tymu, sdllegl napadu, \Y AJ_, MS samost_at_ne,
Kompetence angli¢tina na potencidlng ho i organizovanost, office, proaktivita,
komunikativni vést. schopnost komunikace, prace | proaktivni, | zodpovédnost,
urovni, ochota udit rézen tor\)/at v tymu i prace v tymu | komunikace
se NJ k?)munikace ,V samostatné, 1 samostatné,
AJ. MS office spolehlivost zodpoveédny

Zdroj: vlastni zpracovani dle webovych stranek jednotlivych spolecnosti

Samotny pribéh Trainee programu byva obdobny, nejprve jsou zvolena vybrana oddéleni. Oddéleni

se voli na zakladé dohody Trainee, HR a vedouciho oddé€leni, v pfipadé AC se vybira na zakladé

doporuceni. Na jednotlivych oddélenich nasledné Trainee rotuje, pfiCemz casové intervaly mezi

pracovnimi useky zavisi jednak na poétu usekt a jednak na dobé€ trvani Trainee programu. Mezi

hlavni kompetence Trainee, dle analyzy jednotlivych Trainee programt, je proaktivita, spolehlivost

a zodpovédnost, schopnost pracovat samostatné i v tymu, komunikace v AJ a schopnost prace

v MS Office.
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2.4.2 Dotaznik a metodika sbéru dat
Diky analyze vybranych TP spole¢nosti v kapitole 2.4.1 byly sestaveny zakladni body, kterymi je

potfeba se v ramci pfipravy a tvorby TP zabyvat. Autorka prace pfipravila zdkladni dotaznikové
otazky, které nasledné diskutovala s konzultantkou DP, tedy HR manazerkou spolecnosti.
Po nékolika spole¢nych setkanich HR manazerky spole¢nosti, ktera prezentovala predevsim potieby
spoleCnosti a autorky prace, vznikla prvni verze dotazniku. Sbér dat probihal nejprve formou
pilotniho testovani. V ramci pilotniho Setfeni byl dotaznik zaslan konzultantce DP, ktera je rovnéz
i HR manaZerkou vybrané spole¢nosti. Druhym respondentem pilotniho Setfeni byl jeden
z manazerl, jehoz predchozi spolecnost, ve které pracoval, Trainee program vyuzivala. Pilotni
Setfeni probéhlo 2. 3. 2023. Na jeho zéklad¢ byl dotaznik drobn¢ upraven a byl pfipraven k rozeslani

mezi vSechny vedouci spole¢nosti.

Samotné dotaznikové Setieni probihalo od 7. 3. 2023 do 24. 3. 2023. Celkové mnozstvi respondentd
dotazniku bylo 9 - jednalo se 0 v8echny vedouci, a to nasledujicich oddéleni: téetni oddéleni,
oddéleni controllingu, oddéleni financi, oddéleni IT Infrastructure, oddéleni IT SAP a HR oddé€leni.
Vedouci byli osloveni pomoci sluzby Survio, pouze Vv elektronické podobég. Ve spolecnosti probéhla
informace o zaslani dotazniku na spoleéné mési¢ni schiizce a nasledné e-mailovou komunikaci.
Navratnost dotazniku byla 100%, takZe i pfes nizky pocet respondentii mé dotaznik velmi dobrou
vypovidaci hodnotu pro potieby spole¢nosti. Primérna doba vyplnéni byla 20-30 minut. Z celkového

poctu respondentil bylo 55 % Zen a 45 % muzh. Na obrazku €. 12 je sestaven priubeh navrhu TP.

Pfipravna faze
- reSerSe Sestavovani VISP
sekundamnich dotazniku Pilotni Setfeni
dat
Navrzeni Analyza a o
Trainee vyhodnoceni Dotéaézt?élr(]ci)ve
programu dat

Obrazek 12 — Pribéh navrhu TP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik obsahoval celkem 16 otazek. Cilem dotazniku bylo zjisténi zajmu a detailti pro vytvotreni

nového Trainee programu, véetn¢ potfebnych podrobnosti.
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2.4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni Kk navrhu zavedeni Trainee

programu

Dotaznik byl strukturovan do 5 zékladnich oblasti:

e identifikace respondentd,

e ptedchozi zkuSenosti,

e podminky Trainee programu,
e podminky pro vybér Trainee,

e potieba Trainee programu.

Prvni 2 otazky byly zaméfeny na to, jestli se ve spolecnosti vnima potfeba zaméstnavat studenty
&i absolventy VS, zda se to povazuje za dilezité a zda jednotlivi manaZefi uz méli v minulosti
moznost se studenty spolupracovat. Vsichni manazefi se shodli na tom, Ze je spoluprace dulezita
a vypomoc studenta jiz bud’ absolvovali, anebo neabsolvovali pouze z divodu, Ze k tomu jeste

neméli pfilezitost.

Dalsi dve otazky byly v ndvaznosti na piedchozi otazku, a byly jen pro ty vedouci, kteti uz na svém
oddéleni v minulosti vyuzili pomoc studenta ¢i absolventa. Otdzka byla zaméiena na to, jaka byla
pozitiva a jaka naopak negativa této vypomoci. Jako hlavni pozitiva byla vyjmenovana ta, ze student
&i absolvent VS pfinese do spoleénosti novou energii a novy pohled na véc, oéekava se od n&j snaha
a ochota ucit se nové véci. Dale bylo zminéno to, Ze se diky nému zvySuje efektivita a to predevsim
znalosti novych technologii. Mimo jiné pfindsi samoziejmé dodatecnou potiebnou kapacitu,
z pocatku za vyrazné€ niz§i mzdové naklady. Na druhou stranu bylo nutné zminit i nevyhody, mezi
které v nejveétsim mnozstvi patfilo to, Ze ackoliv jsou schopni se rychle ucit, zaroven pfichazi ¢asto
do svého prvniho zaméstnani, bez znalosti pracovniho prostiedi, tudiz je potieba vénovat hodné Casu
a usili, nez se nauci vtomto prostfedi pohybovat — komunikace, psani e-mailli v pozadované

struktufe, prace v tymu a na projektech, dodrzovani deadlind. Jako druha nejcastéji zminovana

nevyhoda byla ¢asova naro¢nost pii zaskoleni a piipadnd nesamostatnost studenta/absolventa.

Dalsi otazka byla zaméfena na to, jakym smluvnim zpisobem bude Trainee program nastaven.
ManaZerim byla poloZena otazka, zda by cht&li Trainee program na HPP (absolventy VS) anebo
spise na zkraceny HPP nebo dohodu (studenty VS). Z obrazku ¢. 13 vyplyva, Ze 43 % respondentii
zvolilo odpovéd’ zaméstnavani na HPP. Zbytek respondentt, celkem 57 % bylo pro zaméstnani
na zkracenou dobu, bud’ na zkraceny tivazek HPP, anebo na DPC. Z tohoto grafu lze fict, ze

manazeri ve spolecnosti by chtéli spolupraci spise se studenty nez absolventy.
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W HPP - piny Gvazek. @HPP - zkraceny (vazek.
@DPC - 18,75 hodin tydné. @DPC - méné neZ 18,75 hodin tydné.
Obrazek 13 — Zpiisob zaméstnani Trainee

Zdroj: Vysledky dotazniku ze Survio

Dalsi typy otazek byly zaméfeny na délku trvani programu, frekvenci jeho spousténi a zptsob
vybéru. Odpovédi na otazku ,,Jak dlouho by m¢l trvat Trainee program® lze vidét na obrazku ¢. 14
Odpovédi na tuto otazku byly z celého dotazniku nejvariabilnéjsi.

Nejvice oznaceni ziskala odpoved’ ,,12-16 mésici®, 34 % procent respondentl zvolilo tuto moznost.

Nejméné % ziskala odpoveéd’ ,,max. 6 mésici a ,,déle nez 2 roky*, obé ziskaly pouze 11 %, coz

celkového poctu €ini 1 hlas u kazdé odpovedi.

wdéle neZ 2roky W2roky W12-16 mésich wW6-12 mésich  wmax 6 meésich
Obrazek 14 — Délka trvani TP

Zdroj: Vysledky dotazniku ze Survio

Ohledné frekvence vybéru uchazectli na Trainee program se vét§ina manazert shodla na tom, Ze nabor
by probihal narazové, v pripadé€ potieby a kapacit na zauceni. Posledni z tohoto typu otazek bylo to,
jakym zpiisobem by byl Trainee vybiran, a tady se opét vétSina shodla na tom, Ze zplsob vybéru

Trainee by byl ponechan na HR oddéleni.

52



Dalsi otazka byla zaméfena na dulezitost vybranych kompetenci pro Trainee. Pro zakladni vybér
kompetenci bylo vychazeno zreSerSe vybranych Trainee programi viz kapitola 1.3.1.

Respondenti se shodli na tom, ze veskeré kompetence, viz obrazek ¢. 15, jsou dulezité. Dle odpoveédi

vvvvvv

Dalimi jsou schopnost pracovat v tymu, komunikativnost v CJ i AJ a organizovanost.

Dilezitost vybranych kompetenci pro Trainee

flexibilita

poativni reakce na zmény
zodpovédnost

price v tymu
samostatnost

petlivost

kommnikace v AT
schopnost prace pod tlakem
ofganizovanost
konmunikativnost
proaktivita

[=1
=]
IS
(=1}
oo

mzcela dilezité  m spife dilexite
Obrazek 15 — Vybrané kompetence Trainee

Zdroj: Vysledky dotazniku Survio

Na otazku, zda si respondenti mysli, Zze by bylo vhodné zajistit spolupraci po ukonceni Trainee
programu smluvné, rozdé€leni odpovédi bylo nésledujici: 55 % respondentt si mysli, Ze je spiSe
potieba zajistit spolupraci smluvné, 22,5 % respondenti si mysli, ze je urité potieba zajistit
spolupréci smluvne, 22,5 % respondenti uvedlo odpovéd ,,nevim“. Celkem 77,5 % respondentti

uvedlo, Ze zajisténi formy spoluprace smluvné by bylo potieba.

vvvvvv

vedouci oddéleni vyuzili na svém oddé€leni Trainee program. Tato otazka méla jednoznacnou
odpovéd’ od vSech respondentd, TP by ve spoleénosti vyuzil kazdy z manaZer(. Posledni otazka byla
oteviena, kde méli respondenti moznost vyjadfit jakékoliv poznatky k Trainee programu, které
v dotazniku do té doby nezaznély. Mezi odpovédi na tuto otazku patiilo: budovani talentu a snizovani
nakladi, nastaveni vnitinich procesii v ramci plnohodnotné integrace Trainee do tymu a spolecnosti,

volba Buddy/Mentora a finan¢ni ohodnoceni.

Odpovedi na otazky z dotazniku umoznily autorce prace vytvofit a sepsat navrh Trainee programu,

ktery je obsazen v nasledujici kapitole.



2.4.4 Navrh tvorby Trainee programu
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze TP je dulezity a vSichni vedouci spole¢nosti maji zajem tuto

formu zaméstnavani vyuzivat. Nasledujici kapitola obsahuje zaméteni se na tvorbu celého programu.

Trainee program je tvofen za pomoci pravidla SMART. Toto pravidlo je akronymem 5 anglickych
slov — specific, measurable, achievable, relevant a time-framed — v ¢eském ptekladu konkretizované,
meétitelné, dosazitelné, relevantni a Casoveé ohranicené a je vyuzivano piedevsim pro stanovovani cilti

(Petrtyl, 2017). Konkrétné znazornéno na obrazku ¢. 16.

» Konkretizované = tvorba s moznosti implementace Trainee programu ve spole¢nosti
S Tristone SSC Liberec.

Mo MéfFitelné = vytvoreni vizualizace Trainee programu v ramci psani praktické ¢asti DP.

4 Dosazitelné = tvorbu programu je mozné vytvofit v ramci psani DP.

* Relevantni = tvorba programu je v souladu s poZzadavkami a potfebami spole¢nosti i
R DP.

« Casoveé ohranigené - vizualizace Trainee programu bude provedena do ervna roku
T 2023.

Obrazek 16 — TP — pravidlo SMART

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptiprava Trainee programu je realizovana pomoci dvou hlavnich podkladii — dle analyzy vybranych
spole¢nosti, které¢ maji usp€sné¢ zavedené Trainee programy a na zaklad¢ vysledkli dotaznikového
Setfeni provadéného mezi manaZery spolecnosti. Diky analyze Trainee programi bylo ziskano
n¢kolik hlavnich bodi, na které bylo tfeba se zaméftit: délka Trainee programu, forma spoluprace,

kompetence Trainee, forma vyberového fizeni, zaméfeni Trainee.

2.4.5 Grafické zobrazeni a ¢asovy harmonogram Trainee programu

Z odpovédi dotazniku vyplynulo nékolik zasadnich informaci, na jejichz zaklad¢ byl graficky
zndzornén prubeh celého Trainee program. Jak bylo uz zminéno v kapitole 2.4.2., dotaznik byl
zaméfen na 4 hlavni oblasti. Prvni oblast byla zaméfena pouze na respondenty a jejich identifikaci,
aby bylo pfi vyhodnocovani ziejmé, jaké oddéleni ma presné jaké preference. Druha oblast se
zametovala na predchozi podobné zkuSenosti respondentll se zaméstnavanim studentli/absolventi.
Dalsi tfi oblasti byly zaméfeny vyhradné na samotny Trainee program. Navrh programu je slozen
ze tii hlavnich ¢asti — vybér Trainee, prubéh TP a vyhodnoceni. Na obrazku ¢. 17 je zobrazena faze

vybéru Trainee.
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+ Vystaveni inzerétu - Student V3 + Flexibilita

+ Preselekce na zakladé CV « Absolvent V5 — nejdéle 2 = Komunikativnost v CJ i AJ
+ Vybérova fizeni roky od ukenceni studia + Peclivost a zodpovédnost
+ AC v pfipadé nutnosti + Organizovanost
+ Volba Trainee + Schopnost prace
samostatné i v tymu
» Proaktivita

Obrazek 17 — Faze vybéru Trainee

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotazniku vyplynulo, Ze TP by byl piedevsim pro studenty VS, nejlépe na DPC, piipadné zkraceny
uvazek HPP. Tato volba byla uskute¢néna jednak na zakladé pozadavki a potfeb manaZzert a jednak
proto, ze v soucasné dobé¢ studenti vyhledavaji moznost pracovnich nabidek na zkracené uvazky
uz Vramci studia. TudiZz po ukonceni studia mnoho absolventli svého zaméstnavatele jiz naslo.
V ptipadég, Ze spolecnost bude nabizet spolupraci formou TP jiz pro studenty, rozsiii tim cilovou
skupinu. Co se tyka délky programu, z analyzy programi vychazelo 1-2 roky. V dotazniku
se odpovédi na tuto otdzku mirnég liSily. Nicméné€ vzhledem k poctu oddéleni, na kterych by Trainee
rotoval/a a vzhledem k ¢asti odpovédi, optimalni délka ¢asu stravena na 1 oddéleni by byla 4 mésice,
celkové trvani 16 mésicu. Trainee by se postupné zaucoval/a na nasledujicich 4 odd€lenich: oddéleni
Treasury, Controlling, Ugetni AP — zavazkii a hlavni knihy, Uetni AR — pohledavek
a dlouhodobého majetku. Ve spole¢nosti je také IT a SAP oddé€leni, nicmén¢ jedna se o specifickou
pracovni napln, obvykle pro zaméstnance majici alespon zakladni znalosti programovani. V ptipadé
zajmu 1 o tato oddé€leni, zatadila by se a Trainee program by byl modifikovan dle aktualnich
pozadavk.

Dale je nutné stanovit si pfedpokladané kompetence, kterymi by mél Trainee disponovat. Z analyzy
a vysledkl dotazniku vzeslo, Ze pfi vyb&rovém fizeni by bylo nutné dbat na to, aby mél Trainee
nasledujici kompetence: proaktivita, komunikativnost v CJ i AJ, organizovanost, peclivost,
samostatnost, schopnost prace samostatné i v tymu, flexibilita a predev§im zodpovédnost.
Formu vybérového fizeni by rozhodovalo HR oddéleni a vzhledem k analyze Trainee programt
vybranych spolecnosti, jednalo by se nejprve o preselekci na zékladé zaslanych CV, nasledné
by probihalo par kol pohovort a v pfipad€ poteby by se zvazovalo také AC.

Frekvence vybérového fizeni na Trainee by nebyla pevné stanovena, zalezelo by vzdy na aktualni
situaci a potieb¢ ve spolecnosti. Vzhledem k lokalité spolec¢nosti by bylo dilezité zacilit na studenty,

poptipad¢ absolventy TUL. Dalsi z moZnosti mize byt vybrana forma partnerstvi s univerzitou.
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Jakmile by prob&hl vybér Trainee, nastavilo by se smluvni opatfeni mezi obéma stranami — mezi
Trainee a spolecnosti. Jednak by byla samoziejmé pracovni smlouva nebo dohoda a jednak by se
uzaviela pisemnd dohoda, ve které by se zaméstnanec i zaméstnavatel zavazovali k tomu,
ze V pripade uspesné spoluprace dojde k zaméstnani na HPP, a to na dobu minimalné stanovenou.

Druha faze, tedy samotny priubéh TP, je znazornén na obrazku ¢. 18.

Oddéleni Oddéleni Oddéleni Oddéleni
AP AR Treasury Controlling

| > | > | > | >

| 1.7.-31.10. | [ 1.11.-28.2. | [ 1.3.-30.6. |[ 1.7.-31.10. |

Na kazdém oddéleni pfidéleny mentor.

1) Uzavieni smlouvy.

2) Seznameni s firmou.

3) Seznameni s oddélenim.

4) Seznameni s naplni prace.

5) Pfedani konkrétniho projektu na kazdém z oddéleni.
6) Vyhodnoceni a prezentace projektu vedoucim.

7) Podpora ze strany mentor( po celou dobu programu.
8) Zhodnoceni — Mentor, Trainee, HR — volba oddéleni.

Obrazek 18 — TP — hlavni faze

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaucovani by bylo formou mentoringu. Na kazdém oddéleni by byl vybran jeden zaméstnanec,
nemuselo by se nutné jednat o vedouciho pracovnika, $lo by o zkuseného pracovnika, ktery by mél
zajem o zaskoleni a zaStitovani projektu Trainee. Mentor by byl ohodnocen mési¢nimi
odménami — po dobu trvani Trainee na vybraném oddé€leni. Dulezité je také vyclenit zaméstnance,
ktery bude mit ¢asovou kapacitu pro vedeni Trainee. Samotny prub&h nastupu Trainee by probihal
nasledovné: po vytizeni veskerych administrativnich ukonti by Trainee absolvoval 1denni Skoleni,
kdy by mu bylo stru¢né objasnéno, jak spolecnost funguje a nasledné by byl popsan prubéh

programu.

Na Skoleni by se ucastnilo HR odd¢leni a zvoleni mentofi vybranych oddéleni. Zameéstnanec by byl
vzdy nejprve seznamen s konkrétnim oddélenim, s lidmi, obecnou pracovni naplni a nasledné by mu
byl zadéan projekt, na kterém by pracoval po zbytek casu na daném oddé¢leni. Optiméalni dobu pred
ukoncenim 4mésicni doby (respektive doby pfedem stanovené) by Trainee projekt odprezentoval
v§em mentortim jednotlivych oddéleni, véetné HR oddéleni. Toto by probéhlo postupné na vSech

vybranych oddé¢lenich. Posledni faze TP je znazornéna na obrazku ¢. 19.
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Zpétna vazba Nastup Trainee

+ Po prezentaci posledniho + Mentoii jednotliviich - Volba nejvhodnéjiiho
projektu by probéhla oddéleni oddéleni za mentory; volba
spoleéna schizka. = Trainee nejvhodnéjiho oddéleni za

- Zpétna vazba mentor, = HR oddéleni. Trainee.

Trainee a obracené. = Mastup na HPP.

Obrazek 19 — TP — faze vyhodnoceni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na konci by mél Trainee predat zpétné vazby na jednotliva odd€leni a zvolit za né&j nasledné
nejvhodnéjsi pracovni zarazeni. To stejné by probehlo ze stran vSech mentorti. V piipad¢ neshody
by se dale jednalo. Vzhledem k tomu, Ze spoleénost jesté neabsolvovala TP, bylo by nutné, aby se
po prvnim absolvovaném programu vSichni Gi¢astnici sesli a stanovily se kritické body, co je dobré
ponechat a co by bylo pfipadng potieba pozménit ¢i upravit. Toto zobrazeni Trainee programu bylo
prezentovano i zastupci HR oddéleni z celé skupiny Tristone a v pfipadé uspésnosti v Tristone SSC
Liberec, by se mohl program zac¢it implementovat i na dalSich pobockach. Po spojeni jednotlivych

fazi TP vznika celkové grafické schéma, které je piedstaveno na obrazku ¢. 20.

Covwe 2w 3me

LG . Oddéleni Oddéleni Oddéleni Qddéleni ;
Vybér Trainee | AP | AR | T Controlling | Vyhodnoceni
Vybérové fizeni | > | > | > | > Zpétna vazba

[17.-3110. |[111.-282 |[ 1.3-30.6 | [1.7.-31.10 |
Predpoklady pro
Trainee
Na kaZzdém oddéleni pridéleny mentor.

B Ugasinici: Mentofi

ooy e o
- Préce v MS Office. 1) Uzavieni smlouvy. Trainee, HR oddélent.
+ Homunikace v AL 2) Seznameni s firmou. Jednotiivi mentafi —
. fﬂ“:';:“::::uf:r 3) Seznameni s oddé&lenim. zpéing vazbs = nazor
- Eazitivni pistup 4) Seznameni s napini prace. ::J'E';:;:;b“

k FeSenl problemu, 5) Predani konkrétniho projektu na kaZzdém z oddéleni. cddSlent zalmeniory:
) EE:::; &) Vyhodnoceni a prezentace projektu vedoucim. volba nefuhcdnSihe

zodpovadnost. 7) Podpora ze strany mentor( po celou dobu programu. Rz TR
- Flexibilits. &) Zhodnoceni — Mentor, Trainee, HR — volba oddéleni.
= Schopnost prace

sameststng i v fimu.

FPo celou dobu Trainee programu — podpora HR oddé&lenim.

Obrazek 20 — Grafické zobrazeni Trainee programu

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na obrazku ¢. 20 je graficky vizualizovan prub¢h celého Trainee programu. V piiloze B prace
je tento harmonogram znazornén pomoci Ganttova diagramu. Pfed samotnym programem probiha
nejprve vystaveni nové pracovni pozice. ProtoZze se jedna o nastup prvni Trainee do spolecnosti,
je nejprve nutné stanovit pracovni naplii a sepsat pozadavky, které spole¢nost na Trainee ma
a sepsat, co naopak nabizi. Nasledné spole¢nost vystavuje pozice na své webové stranky, na socialni
sit¢ a na pracovni portal Jobs.cz. Od kvétna do Cervna by byla oteviena pozice a uchazeci by mohli
zasilat svd CV. Nasledné od zacatku Cervna do poloviny cervna by probihal vybér vhodného
kandidata. Pfed zacatkem programu by probéhlo sezndmeni se spolecnosti, jednotlivymi mentory,
projekty a s potfebnou dokumentaci. Oficialni termin nastupu na 1. oddéleni by bylo 1. 7. 2023,
nebo jakykoliv jiny dalsi rok. Trainee by rotoval po zvolenych oddélenich po 4 mésicich, 1. oddéleni
Cervenec — fijen, 2. oddéleni listopad — tnor, 3. oddéleni bifezen — cerven, 4. oddéleni
Cervenec — fijen. Po ukonceni rotace na kazdém oddé€leni by probéhla prezentace ptidéleného
projektu a jeho tvorba. Po kazdé prezentaci by probéhla zpétna vazba mentora na Trainee a obracené.
Stejn¢ by probéhla rotace na vSech dalSich oddé€lenich. Po odprezentovani posledniho projektu
a zpétné vazbe, by probéhlo sezeni se viemi ucastniky — vSichni mentofi a Trainee, za podpory HR
odd¢leni. Probéhla by diskuze, na jejimz zakladé by probéhla volba oddéleni, na kterém by Trainee
zlstal na HPP.

Harmonogram Trainee programu 04 |05 06 07 08 09 10|11 |12 |01 02 03 04 05 06 | 07 08 09 10
24 |24 24 24 24 |24 | 24 24 24 | 25 | 25 25 25 25 25 | 25 25 25 25

1 ystaveni inzeratu, tfidéni CV, wbér
kandidata

2 Mabor kandidata, seznameni se
spoleénosti, detaily programu, seznameni s
mentory, Skoleni, podepsan dekumentd

3 Oddéleni AP — seznameni tymu, | |
seznameni mentora, seznameni s projekiem,
prace na projekiu, prezentace projektu

4 Oddéleni AR — seznameni tymu,
seznameni mentora, seznameni 5 projeklem, | bk o - e = = — == = == — ] I]
prace na projekiu, prezentace projektu

& Oddéleni Treasury — seznameni tymu,
seznameni mentera, seznameni s projektem, — — — @ — & — m D m e e s H m e — = === — ﬂ
prace na projekiu, prezentace

& Oddéleni Controlling — seznameni tymu,
seznameni mentora, sezndmeni projekil, =0 b o m m m m m e e e e e e e e - - . = I]
prace na projekiu, prezentace

7 Vyhodnoceni Trainee programu, nastup

” Vyhodnoceni projektu Doba trvani na 1 oddéleni = = — Celkova doba trvani Vyhodnoceni celého TP

Obrazek 21 — Casovy harmonogram Trainee programu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé analyzy TP a vysledkt dotazniku

Diky vytvofenému navrhu je spolecnost schopna TP zrealizovat a podpofit interni a nasledné jeho

propagaci i externi budovani znacky zaméstnavatele.
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2.5 Ekonomické zhodnoceni piredstavenych navrhi

Tato kapitola piinasi zhodnoceni jednotlivych navrhii — tvorba webovych stranek a socialnich siti
a tvorba Trainee programu. V ramci tvorby webovych stranek a socialnich siti byly propocitany
naklady na jejich zalozeni, pribéznou spravu a nasledn¢ kapitoly obsahuji porovnani néakladd
Vv ptipad¢ interniho zaloZzeni a spravy a v piipad¢ outsourcingu. Posledni Cast ekonomického
zhodnoceni webovych stranek a socialnich siti je porovnani piedpokladanych naklada v letech.
V kapitole zabyvajici se ekonomickym zhodnocenim TP nejde o piesné ¢iselné zhodnoceni,

ale pouze obecné zhodnoceni, protoZze TP jesté nebyl spole¢nosti realizovan.

2.5.1 ZaloZeni a sprava webovych stranek a socialnich siti

Ke zhodnoceni funkcénosti je vhodné stanovit si kvantitativni cil, kterého je potieba dosahnout.
V ptipadé zavedeni webovych stranek a socialnich siti se jedna o zvySeni navstévnosti vybranych
stranek, které povede k navySeni poétu kandidati na vypisované pozice. Pied zalozenim webovych
stranek spolecnost zvazovala 2 moznosti — zalozeni a sprava v ramci spolecnosti, anebo vyuZziti

externi spolecnosti.

a) ZaloZeni a sprava stranek v ramci spolecnosti

V piipadé interniho zakladani stranek bylo nutné spocitat hodinovou mzdu nejprve pro zastupce
HR oddéleni, tento vypocet je nasledujici a vychazi ze zaokrouhlené primérné mzdy v CR na rok
2023. Primérna meési¢ni mzda v Libereckém kraji ¢inila ve 3. ¢tvrtleti roku 2022 36 724 K¢
(Krasova, 2023). Vzhledem k navySovani primérné mzdy Vv roce 2023 je vySe primérné mzdy
zaokrouhlena na celé tisice nahoru, 37 000 K¢. Mezi dalsi naklady zaméstnavatele patii socialni
pojisténi (dale jen SP) pocitané ze mzdy a to v celkové vysi 24,8 %. Zdravotni pojisténi (dale jen
ZP) je ve vysi 9 %. Ve spolecnosti je 7,5hodinové pracovni doba, pocita se s primérmym poctem
pracovnich dnii v mésici 21, mési¢ni pocet hodin ¢ini 157,5 hodin. Hodinov4d mzda vychézi na

314 Kc&. Vypocet je znazornén v tabulce ¢. 5.

Tabulka 5 — Hodinova mzda HR a IT zaméstnanec

HR IT
Priumérna mzda 37 000 K¢ 52 000 K¢
SP, ZP v % 33,8 % 33,8 %
SP, ZP v K¢ 12 506 K¢ 17 576 K¢
Celkova mzda 49 506 K¢ 69 576 K¢
Hodinova mzda 314 K¢ 442 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dale bylo nutné spocitat primérnou hodinovou mzdu zameéstnance IT oddéleni. Dle Krasova, 2023,
primérna mzda IT Specialisty v Libereckém kraji ¢ini 51 116 K¢. Opét je zaokrouhlovano na celé
tisice nahoru, primérna mzda zastupce IT oddéleni je stanovena na 52 000 K¢. Dalsi postup vypoctu
je stejny jako u piedchozi tabulky, pouze s upravenymi ¢astkami viz tabulka ¢. 6. Hodinova sazba

pracovnika IT vychazi na 442 K&¢.

Dalsim dtlezitym prvkem pro spocitani celkovych nakladi je zjisténi cen Skoleni na sociélni sité. Ve
vybrané spolecnosti spravuje socialni sit€ zastupce HR, ktery nema zkuSenosti se spravou socialnich
siti, proto se predpoklada, ze je nutné zaméstnance ve vybraném tématu proskolit. Tabulka ¢. 7
znazoriiuje ceny Skoleni na socidlni sit€ vybranych spolecnosti. Ceny se pohybuji v riznych vysich,
které zavisi predevdim na typu $koleni, délce $koleni nebo formé skoleni. Castky za $koleni se

pohybuji od 237 K& do 16 000 K&.

Tabulka 6 — Primérna cena skoleni

Skoleni Cena
Prima kurzy 16 000 K¢&
H1 6 643 K¢
Gradua 5929 K¢
Jak na sité 14 278 K¢
Seduo - online kurz 237 K¢

Zdroj: webové stranky firem poskytujicich skoleni

Dle pozadavkt a rozpoctu spolecnosti na $koleni, bylo zvoleno Skoleni od spolec¢nosti H1, v celkové

vysi 6 643 K&. Skoleni se kona v Praze 22. 6. 2023.

Tabulka 7 — Hodinova dotace — interni sprava soc. siti a webovych strdanek

Roc¢ni hodinova dotace — interni sprava (hod)
zaloZeni prubf:zna reklama skoleni celkem
sprava
sité HR 4 12/més 0 10 158
Webové IT 40 5/més 0 2 102
stranky | R 6 4/més 0 2 56
Celkem 54 264 0 14 332

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 8 — Odhadované ndklady na EB v K¢ — interni sprava

Roc¢ni naklady na EB - interni sprava (K¢)
zaloZeni prUbfezné reklama skoleni celkem
sprava
e | IT 1767 5301 0 0 7 068

Socialni
B HR 1257 45 263 3 600 9786 59 906
s | T 17 670 26 505 0 884 45 059
stranky | g 1886 15 088 0 629 17 603
Celkem 22 580 92 156 3 600 11 298 129 636

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulky ¢. 7 a 8 jsou rozdéleny na naklady na socialni sité¢ a webové stranky za HR a IT oddé€leni.
Tabulka ¢. 7 predstavuje pocet hodin stravenych na jednotlivé stranky, tabulka ¢. 8 predstavuje
uz vyéislené néklady, které byly pocitany po¢tem hodin a jednotlivymi hodinovymi sazbami. Castka
za reklamu je 300 K¢ za mésic, 3600 K¢ za rok, u $koleni jsou jesté napocitany naklady na hodiny
stravené na Skoleni a na samotné $koleni, predstavené v tabulce ¢. 6. Celkova ro¢ni castka
na podpofeni znacky spolecnosti skrze zalozeni a naslednou spravu webovych stranek a socidlnich

siti by vysla na 129 636 K¢. Tabulka €. 9 predstavuje tabulku €. 6, 7 a 8 dohromady.

Tabulka 9 — Odhadované ndklady na EB v K¢ a hod — interni sprava

Roéni Socialni sité Webové stranky
naklady na K¢/hod IT HR IT HR Celkem
EB 442 314 442 314
o K& 1767 1257 17 670 1886 22580
Zalozeni hod 4 4 40 6 54
Pribé&zna K¢ 5301 45 263 26 505 15088 92 156
sprava hod 1/més 12/més 5/més 4/més 264
Reklama K¢ 0 3600 0 0 3600
hod 0 0 0 0 0
st K¢ 0 9 786 884 629 11 298
hod 0 10 2 2 14
Celkem K¢ 7068 59 906 45 059 17 602 129 636
hod 16 156 102 56 332

Zdroj: vlastni zpracovani
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b) ZaloZeni a sprava stranek pomoci outsourcingu

Ve chvili, kdy by se spole¢nost rozhodla zalozit socialni sité¢ a webové stranky pomoci outsourcingu,
musela by najit spoleénost, ktera by ji vytvofila jednotlivé stranky a nasledné i spravovala. Castky
za webové stranky a socialni sité se pohybuji v riznych vysich podle mnoha aspektti. Pro interpretaci
nakladt za webové stranky byla zvolena ¢astka z webu V pofadku — tvorba webovych stranek. Podle
této stranky jsou naklady na zalozeni webovych stranek, v pozadovaném rozsahu spolecnosti, véetné
dvojjazy¢né mutace, 45 500 K¢&. Jejich nasledna sprava by byla 1200 K¢& za mésic, celkoveé 14 400
K¢ za rok. I v ptipadé vyuziti outsourcingu, byly by nadale spojeny naklady i s HR oddé€lenim, a to
predevsim na Cas straveny na schlizky se spole¢nosti. Hodinova sazba vychazi z tabulky €. 5, 314 K&

za hodinu. Celkové naklady HR oddé€leni na webové stranky ¢ini 18 383 K¢.

Néklady na tvorbu a spravu socialnich siti byly zpracovany pomoci webové stranky Market Soul.
Podle zvolené stranky, zalozeni socialni siti spole¢nosti vychazi na 2000 K¢, nasledna jejich sprava
na 7900 K¢ za mésic, celkoveé 94 800 K¢ za rok. I v této varianté je nutnd spoluprace HR oddéleni,
vV tomto piipadé je piedpokladano, Ze zastupce HR oddéleni stravi spolupraci s outsourcingovou
spole¢nosti a vytvafenim ur¢itého obsahu na stranky, 8 hodin mési¢né, celkové za rok 96 hodin, coz
¢ini 30 427 K¢. Na zakladé tabulek ¢. 10 a 11 byly stanoveny ro¢ni naklady na tvorbu a spravu

socialnich siti a webovych stranek pii outsourcingu na 210 696 K¢.

Tabulka 10 — Hodinova dotace — outsourcing soc. siti a webovych stranek

Ro¢éni hodinova dotace (hod) - outsourcing
zaloZeni prubf&zna celkem
sprava
Socialni sit¢ | HR 5 8/més 101
Webove | o 10 4/més 58
stranky
Celkem 15 144 159

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 11 — Odhadované ndklady na EB v K¢ — outsourcing

Ro¢ni naklady na EB — outsourcing (K¢)
pribézna
zaloZeni slfr,av,a reklama Skoleni celkem
socialnich
siti
sazba
Socidlni | oy tsourcing 2 000 94 800 0 0 96 800
sité
HR 1585 30 427 3600 0 35612
sazba
Webové | oy tsourcing 45 500 14 400 0 0 59 900
stranky
HR 3170 15214 0 0 18 384
Celkem 52 255 154 841 3600 0 210 696

Zdroj: Vlastni zpracovani
Porovnani téchto dvou tabulek ukazuje, ze v ptipad¢ interniho zaloZeni a spravy jednotlivych stranek,

jsou naklady vyrazné nizsi, a to ve vysi 81 060 K¢. V tabulce €. je opét zobrazeny souhrn tabulek
¢. 6,10a11.

Tabulka 12 — Odhadované ndklady na EB v K¢ a hod — outsourcing

Ro¢ni naklady Socialni sité Webové stranky
na EB - K¢é/hod Celkem
outsourcing
Outs. HR Outs. HR
- 314 - 314
K¢ 2 000 0 45500 0 52 255
zaloZeni
hod - 5 - 10 15
pritbézna K¢ 0 0 14 400 0 154 841
sprava hod - 8/més - 4/més 144
K¢ 0 3600 0 0 3600
reklama
hod - - - - -
K¢ 2 000 3600 59 900 0 210 696
celkem
hod X 101 X 58 159

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spolec¢nost se rozhodla o vytvoreni interné a to piedevsim z diivodu cCasu a nakladd. Naklady jsou
niz8§i nez pti vyuziti externi spoleCnosti, snadnéji se komunikuje, protoze je vSe v ramci jedné
spole¢nosti a Iépe se nastavuji cile. Na druhou stranu nejde o spravu specializovanym tymem, takze
je nutné, aby ¢asem prob¢hlo Skoleni. I pres realizaci Skoleni bude kvalita pravdépodobné niz$i nez
u spolecnosti, ktera se tim ptimo zabyva. Je nutné porovnat do budoucna pomér kvality a ceny, a zda

ma spolecnost viditelné vysledky, poptipadé bude chtit uspésnost stranek jesteé zvysit

1) Ekonomické zhodnoceni
Za rok 2022 bylo do spolecnosti piijato 10 zaméstnanci na HPP a 5 zaméstnanci na DPP.
Sest zamé&stnanct bylo nabrdno pomoci agentury, z toho jeden zaméstnanec na manazerskou pozici.
Na zacatku roku spole¢nost neméla vlastni webové stranky, ani socialni sité. Za 1. Ctvrtleti roku

2023 piijala spolecnost 4 zaméstnance a ani jednou nebyla nucena vyuzit sluzeb agentur.

Tabulka 13 — Porovnani odhadovanych ndkladii na ndbor v letech

Naklady nabor (K¢)
2022 2023 2024
naklady AG 712 500 0 0
naklady Jobs.cz 71 800 35900 35900
naklady Jobtul.cz 3630 3630 3630
naklady web, soc. sité 0 120 173 92 455
Celkem 787 930 159 703 131 985

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 13 jsou znazornény naklady potfebné na nabor v porovnani v jednotlivych letech. Pro
zjednodusSeni je pfedpokladano, Ze stranky byly zaloZeny az v roce 2023. Nejprve jsou v tabulce
uvedeny naklady na nabor prostiednictvim agentur. Poplatek agenturam za nastup zamestnance byva
ve vysi 2,5nasobku jeho primérné mési¢ni hrubé mzdy. Opét je brana primérna mzda, 37 000 K¢.
Jak bylo zminéno, v roce 2022 probéhlo 5 nastupt pres AG. 1 nastup byl na manazerskou pozici,
tady je vychazeno z priizkumu Hays, 2023, kdy ma finan¢ni manazer pramérnou mzdu 100 000 K¢.

Vypocet byl nasledujici:

(5 * 2,5 * 37000) + (2,5 * 100000) = 712 500 K&

Dalsi naklady jsou na portal Jobs.cz, kde 5 inzeratt stoji 35 900 K¢. Spolecnost za rok potiebovala

celkem 10 inzeratl, celkova castka 71 800 K¢. Spolecnost vyuziva portdl Jobtul.cz a to predevs§im
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na brigadnické pozice. Tady jsou ro¢ni naklady 3 630 K¢. V prvnim roce, kdy spole¢nost neméla ani
socialni sit¢ ani webové stranky, celkové naklady vysly na 787 930 K¢. V dalsim roce se pocita
s nulovymi néklady na agentury, naklady na jednotlivé portaly zdstavaji, jen ve snizené¢ podob¢
a vznikaji navic naklady na socialni sité a webové stranky. Celkova ¢astka je ale vyrazng niz$i, a to
159 703 K¢&. V nasledujicim roce se pocita se stejnymi naklady, jen se odecitaji naklady na zaloZeni

stranek a na reklamu na sitich. Celkové naklady jsou 131 985 K¢ a vypocet je nasledujici:
120173 — 24088 — 3630 = 131 985 K¢.

Jak lze vidét, i pfes to, Ze socidlni sit¢ a webové stranky jsou zavedeny jen velmi kratkou dobu,
za poslednich nékolik mésici spolecnost nemusela vyuzit pomoc agentur na ndbor novych
zaméstnancil. Pokud bude situace pokracovat stale stejn€, usetieni nakladt je az ve vysi 655 945 K¢

za rok.

2.5.2 Trainee program

Trainee program nebyl spolecnosti jesté realizovan, proto pii ekonomickém zhodnoceni tohoto
nastroje by Slo pouze o predpokladané a odhadované naklady. VySe téchto nakladii by byla velmi
ovlivnéna rznymi faktory. Z diivodu pozadované rozsahlosti DP je proto v této kapitole pouze
zminéno nékolik zasadnich véci, které je potieba pii ekonomickém zhodnoceni TP brat na védomi.

V piipad¢é hodnoceni TP by bylo nutné propocitat naklady na vybér a nabor Trainee, jeho mzdu
a odmény mentorim. Bylo by nutné zvazit, zda by se v pfipadé¢ TP zvolila forma AC. Pokud by
spolecnost usoudila, Ze je nutné, aby vyuzila formu AC, pravdépodobné by k tomu byla vyuzita
externi specializovana spolecnost. Aby vybrana spolecnost zjistila, jaka spole¢nost bude
nejvhodnéjsi, musela by ovéfit, jaké spoleCnosti tuto moznost nabizi, jaké maji hodnoceni od
ostatnich a v jaké cenové vysi. PredevSim na zakladé téchto podkladi by mohla vyhodnotit, ktera
externi spole¢nost bude pro vyuziti této formy vybérového fizeni nejvhodnéjsi. I v piipade, ze by se
nevolila jako forma AC, nabor na Trainee by byl pravdépodobné nakladnéjsi nez nabor na jiné
pozice, protoze by trval delsi dobu. Je tfeba najit vhodného kandidata se vSemi potfebnymi
kompetencemi zminénymi v kapitole ¢. 2.4.3. Na druhou stranu jeho mzdové ohodnoceni by bylo
vyrazné niz§i nez u kandidata na HPP a se zkuSenostmi. Dale by bylo potteba ohodnotit, jak dlouho
by zustal ve spole¢nosti Trainee a jak dlouho by zlstal zkuSeny specialista. A v neposledni fad¢ je
dalezité to, jaky vliv bude mit Trainee na ostatni zaméstnance — moznost vedeni, tedy zkuSenosti
s leadershipem pro ostatni zaméstnance, novy elan, jeho chut’ byt ve spolecnosti co nejdéle, protoze

si zkusi, co chce délat a zvoli si sam, co ho bavi a co mu jde.
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2.6 Shrnuti, doporuceni a navrhy ke zlepSeni

Tato kapitola se zabyva celkovym shrnutim pfedchozich kapitol obsahujicich praktickou ¢ast prace
a doporucenimi autorky pro budouci vyvoj spolecnosti. Vybrana spole¢nost vznikla jako samostatny
pravni subjekt v roce 2019, tudiz Ize fict, Ze existuje relativné kratkou dobu a je mnoho zpusobi,
jak zalit podporovat znaku zaméstnavatele. V tabulce ¢. 14 je zndzorn€no, ¢im se v ramci
interniho i1 externiho budovani znacky zaméstnavatele spole¢nost zabyvala jiz dfive, ¢im se zabyva
aktualn¢, a také jsou v ni pfedstaveny navrhy do budoucna, na co by bylo tfeba se dale zaméfit

a Vv jakém Casovém rozmezi a kdo konkrétni nastroje zavadi.

Tabulka 14 — Konkrétni ndstroje EB vybrané spolecnosti + ndavrhy

Vnitini EB Vn&jsi EB Zodpovédnost | C2S0V¢
rozmezi
Vybrané benefity
Pravidelné Newslettery
Spole¢né akce
Coje Jggﬁﬁg{fﬁ;ﬁ’;ﬁ?ﬁ?ﬁ Skupinova webova Tristone, Do roku
zavedeno o o stranka Tristone SSC 2021
Pravidelné hodnoceni
vykonu
Moznost work-life balance
Refferal program
Co se Webové stranky
i Trainee program Facebook a Tristone SSC 2022 - 2024
zavadi
Instagram
Nové benefity Vylepsovani
Co miize Dalsi udalosti a zavedenych Tristone SSC, o1y
. - , f Pribézné od
byt teambuildingy stranek externi
] . "y . 9 roku 2023
zavedeno Interni skupina na V¢Etsi zapojeni na spole¢nost
Facebooku Instagramu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, Ze co se tykéd vnitiniho budovani znacky, spolecnost se jim zabyva delsi dobu.
Ve spoleénosti pravidelné probihaji prizkumy spole¢nosti, na jejichz zaklad¢ jiz byly v minulosti
doplnény nové benefity, kterymi byly napiiklad sick days a moznost kombinované prace office
a homeoffice. Co se tyka dalSich benefitd spole¢nosti, patii mezi n¢ naptiklad 1 tyden dovolené
navic, ve spole¢nosti je zavedeny referral program, ve kterém maji moznost doporucit zaméstnance
za finanéni odménu po urcité odpracované dob€. Zaméstnanci se pravidelné mohou $kolit, kazdy
tyden probiha ve spole¢nosti v ramci pracovni doby hodina jazykového vzdélavani, obvykle

nékolikrat za rok probiha ve spolecnosti skoleni na vybrané soft skills. Zaméstnanci maji moznost
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konzultovat moznosti rozvoje piimo s vedoucim nebo HR oddélenim a mohou se pomoci svych
specifickych pozadavkl pfiéinit na modifikaci $kolicich kurzi. Jak bylo uz zminéno v kapitole
Firemni kultura, ve spolecnosti je nastavena velmi pratelska atmosféra. Co se tyka externiho
budovani znacky zameéstnavatele, spolecnost méla pouze webové stranky celé skupiny, ze kterych

nebylo jasné, co pobocka v Liberci déla.

e Nové zavedené webové stranky a socialni sité
Z predchozi kapitoly 2.5 zcela jasn€ vyplyva, Ze i pies omezené naklady spolecnosti, spolecnost jiz
pocituje pozitivni dopady zavedenych nastrojii. Protoze spole¢nost neméla svoje webové stranky
a socialni sité, bylo potieba se zaméfit pfedev§im na to, protoze skrz socidlni sit€¢ a webové stranky
lze jednoduse komunikovat smérem ze spoleCnosti a jednoduse tak informovat o jejim déni.
Webové stranky a socialni sit¢ byly zaloZeny v srpnu roku 2022. Ze socialnich siti byl zalozen
Facebook a Instagram, jakoZto zastupci nejuzivangjsich socialnich siti v CR. Za tu dobu, ackoliv se
touto agendou nezabyva zadny specializovany tym, ale pouze zastupci HR a IT odd¢leni spolecnosti,
dochazi k velmi Gspé$nym viditelnym vysledkiim. Za rok 2023, od ledna do dubna, probéhlo ve
spolecnosti zatim 5 nabor(, pfi¢emz ani jeden z nich nemusel byt realizovan pfes agenturu, coz

spole¢nosti ptinasi velkou a zasadni isporu nakladu.

e Navrh tvorby Trainee program
Trainee program nebyl spolecnosti zatim realizovany a DP obsahuje pouze navrh jeho tvorby
a nejsou Vv ni obsazeny konkrétni vysledky. Nicméné v ptedchozi kapitole bylo zminéno, Ze je nutné
brat v potaz n€kolik zasadnich véci, tykajicich se TP, jako je délka a zplisob vybérového fizeni,
naklady na vyb€rové fizeni, naklady na Trainee a mentory, na druhou stranu je nutné porovnat
naklady, které by byly v pfipad€ nastupu specialisty na HPP. U zavedeni TP je nutné zminit
dilezitost obecné problematiky mentorii. Spolecnost musi vhodné vybrat mentora, ktery ma zajem,
chut’ a moznosti se dale rozvijet, ale také ma casovou kapacitu na to, aby mohl Trainee vést. Také je
nutné vyhodnotit vy$i odmény, kterou by jednotlivi mentofi dostavali. A v neposledni fad¢ je nutné
vyhodnotit to, co TP pfinese v dlouhodobém métitku. VéEtsi spokojenost ve spolenosti, vetsi
loajalitu, motivaci a dalsi. Navrh tvorby TP byl realizovan ptredevs§im s myslenkou toho, Ze se bude
jednat o interni nastroj budovani znacky spole¢nosti. Nicméné ve chvili, kdy bude TP Gspésné
zavedeny a bude se propagovat ven ze spole¢nosti, bude mit zasadni pfesah i do externiho budovani

znacky.

e DalSi doporuceni
Z tabulky €. 14 dale vyplyva, Ze je stdle mnoho zptsob, jak Ize budovat znacku zaméstnavatele, jak
interni, tak externi. V ramci interniho budovani znacky je mozné rozsitit mnoZstvi benefiti, jako je

napiiklad zavedeni penzijniho spofeni, anebo zlevnéné multisport karty. Dale mizou byt
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ve spolecnosti realizovany Castéji spolecné akce, aby se jednotlivé tymy a zaméstnanci v nich mohli
vidat pii neformalnich udalostech a tim tak mezi sebou rozvijeli pratelské vztahy. Posledni zminénou
véci soucasti interniho budovani zna¢ky mize byt zavedeni interni skupiny na Facebooku, tedy
skupiny pouze pro zaméstnance, kde by mohly byt pfidavany piispévky ve formé zajimavosti,
udalosti, dilezitych informaci a také by to slouZilo jako platforma pro vzajemnou komunikaci mezi
zamestnanci. Co se tyka externiho budovani znacky zaméstnavatele, je stale mnoho moznosti.
Jde 0 neustilou snahu o vylepSovani aktualnich siti a pravidelnou spravu piispévku. Pfi
externim budovani znacky je velmi dtlezité byt vidét mimo spolecnost. Jednou z takovych moznosti,
také v navaznosti na vybudovany Trainee program, je spoluprace s vysokymi $§kolami, naptiklad
formou partnerstvi, vedeni zavéreénych praci a ucasti na prednaskach. Dalsi misto, kde by se mohla
spole¢nost predstavovat, jsou vybrané pracovni veletrhy. Dal§imi moZznostmi jsou naptiklad vyuziti
reklamnich ploch na vybranych mistech. Urcité také existuje prostor pro zlepSeni stavajicich
zavedenych stranek a siti, pficemz velky potencial nalezi siti Instagram, kterou vyuziva zejména
mladsi generace, na kterou se bude na pracovnim trhu cilit. Socialni sit’ Instagram nabizi spoustu
moznosti, jak zaujmout — Stories, hlasovani, ankety, story telling, soutéze a mnoho dalsiho.
Veskeré moznosti budovani znacky zaméstnavatele se ve spolecnosti diskutuji a v ramci
nasledujicich nékolika let se planuje vybrané nastroje zacCit vyuZzivat. Ve spolecnosti jsou aktualné
povoleny minimalni naklady na veSkeré aktivity, z divodu stale pokraCujici krize. Proto ma
spole¢nost omezené moznosti, nicmén¢ i s minimalnimi naklady se da aktivn¢ a kvalitné vytvaret

znacka spolecnosti.
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r 4
Zavér
nezbytné, aby se jim vénovala pfislusnd pozornost. Pfedevs§im diky lidem a jejich strategickému
fizeni muze byt spolecnost vedena ke zlepSeni jeji vykonnosti. Cilem této diplomové prace bylo

zvoleni vhodnych nastrojii pro budovani znacky zaméstnavatele, které by mély spolecnosti pomoci

se zviditelnit a byt dostateéné konkurenceshopnou v ramci stejnych ¢i podobnych odvétvi.

Zpocatku probihalo zpracovavani literarni reSerSe, na zaklad€ vybranych sekundarnich zdrojt, diky
které byla autorka prace seznamena s danou problematikou a byla schopna pochopit hlavni teoretické
zéklady budovani znac¢ky zaméstnavatele a vybranych procest lidského fizeni v podniku. Prakticka
¢ast prace byla zaméfena vyhradné na vybrany podnik, ve kterém byla cela prace zpracovavana.
Nejprve bylo provedeno zakladni seznameni s podnikem, nasledné uz probihala realizace
konkrétnich zvolenych nastrojii k budovani znacky zaméstnavatele. Tyto nastroje byly rozdéleny
zejména na interni a externi. V ramci interniho budovani znac¢ky byl tvofen navrh Trainee programu.
Nejprve byla vytvoiena analyza vybranych TP jinych spole¢nosti, aby se autorka prace seznamila
s obecnymi pravidly tohoto programu. Na zaklad¢ této reSerse, a za pomoci konzultantky prace, ktera
se zamerovala predev§im na vlastni potfeby podniku, byl vytvotren dotaznik, ktery byl zaslan na
manazery spolecnosti. Vyhodnoceni téchto dvou podkladli byl vytvofen navrh programu véetné
pfesného ¢asového harmonogramu. Co se tyka externiho budovani zna¢ky zaméstnavatele, byly
tvoteny webové stranky a socialni sité spolecnosti. V praci je sepsan piesny prubeh tvorby stranek,
jsou znazornény vybrané piispévky na socialnich siticha porovnani nakladt v ptipadé vlastni spravy
socialnich siti i webovych stranek a v pfipad¢ vyuziti externi spoleCnosti na spravu vybranych

stranek.

V kone¢né ¢asti prace je vytvofeno ekonomické zhodnoceni. TP nebyl spoleénosti jesté zrealizovan,
v ramci DP byl zatim vytvoren jen navrh, proto je toto zhodnoceni pojato spise obecne. Nicmén¢ dle
autorky prace se jedna o vhodnou formu dal$iho budovani znacky zaméstnavatele, protoze je nutné
se zamétovat v ramci pracovist’ i na mladsi generace, protoze vyzaduji odlisny pfistup a do budoucna
to budou tyto generace, které budou tvofit pracovni prostiedi. Webové stranky i socialni sité byly jiz
zalozeny, a i pies to, ze funguji relativné kratkou dobu, se zatim stale relativné nizkou navstévnosti
a dosahem, i tak Ize zvysledki jednoznacné fict, Ze budovani znaCky zaméstnavatele ma

ve spolecnosti rozhodné smysl.
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Ptiloha A — Dotaznik k tvorbé Trainee programu

Dotaznik

Trainee program

Dobry den,

prosime o vyplnéni dotamiku na téma Zavedeni nového konceptu Trainee programu ve spolefnosti. Vyplnéni vam zabere maximalné 10 minut.
Pfedem moc dékujeme.

Pro Trainee program?

Vzhledem k vyramému starnuti obyvatelstva je nutné zaméfit se na zatlefovani mladsich generaci do pracovniho prostfedi a zaroveh vyuZit
mladého potencialu.

Co je to Trainee program?

Ide o program predeviim pro studenty VS ¢i Eerstvych absolventd.

Hlavnim smyslem Trainee programu je seznameni s rdznymi aktivitami ve spolenosti, na vybranych oddélenich.

Trainee program byva nastaven v ramci nékolika mésicd a2 let. Mél by zahrnovat dikladnéjdi plén osobniho rozvoje a klicovych dovednosti. Po
skonéeni programu by mél Trainee ziistat ve spole¢nosti (byva odetfeno i smluvné).

1 Jaké je vade oddéleni?

2 Jaky je vas pohled na spolupraci se studenty/ Cerstvymi absolventy VS ve spoletnosti?
Napovéda k otazce: Absolventi maximalné 2 roky po ukoncen studia.

O Spoluprace je zcela dulefita. O Spoluprace je spide duleZita. O Nevim. O Spoluprace je spide nedileZita.
O Spolupréce je zcela neduleZita.
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3 Vyuzili jste v minulosti na svém oddéleni brigadnickou vypomoc studenta?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ano O Ne, nechtél/a jsem O Ne, jesté jsem nemél/a moZnost

4 Pokud jste vyuzili vypomoc brigadnika, co vam to pfineslo?

5 Pokud jste vyuzili vypomoc brigadnika, byly s tim spojeny i néjaké nevyhody? Jaké?

Napovéda k otazce: Pokud jste vypomoc nevyudili, napadaji vas néjaka uskali s tim spojend?

6 Vnimate rozdil mezi brigadnickou vypomoci a Trainee programem?

O Mo
O ne

7V pripadé zavedeni nového konceptu Trainee programu v Tristone SSC, jak dilezité jsou pro

vas nasledujici faktory?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoveéd v kazdém fadku

Zceladilefité  Spide dileZité Nevim Spide nedllekité Zcela nedilezité
Budovani mladého talentu O O O O O
Diverzita O @ O O O
Budovani znatky spoletnosti O O O O O
Vypomoc na oddélenich O O O O O
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Rozifovéni zpéisobl zaméstnavini O O O © O

8 Jaka forma tivazku Trainee by byla podle vas nejvhodnéjsi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Hlavni pracovni O Hlavni pracovni pomér Dohoda o pracovni éinnosti O Dohoda o pracovni &innosti -
pomér - plny tvazek. - Zkraceny Gvazek. - 18,75 hodin tydné. méné nez 18,75 hodin tydné.

9 Jak dlouho by mél podle vas Trainee program v Tristone SSC trvat?

O Maximaing e mésici O 6-12masica O 12-16mésica (O 2roky (O Déle ne? 2 roky

10 Jak ¢asto by mél podle vas probihat vybér a nabor Trainee ve spolecnosti Tristone SSC?
Napovéda k otazce: Vyterte jedny adpovéd

O 2x zarok O 1x zarok O 1x2a 2 roky O Narazové, pouze v pfipadé potieby O Nevim

O iins.. | |

11 Zhodnotte dalezitost nasledujicich kompetenci u Trainee

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

2cela dileZité spide dileZité spise nedleZité 2cela nedulezité
Proaktivita O O O O
Komunikativnost O O O O
Organizovanost O O O O
Schopnost prace pod tlakem O O O O
Komunikace v Al O O O O
Petlivost O O O O
Samostatnost O @) O O
Prace v tymu O O O O
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Zodpovédnost O O O O

Pozitivni reakce na zmény O O O O

Flexibilita O O O O

12 Jakou formou by mél podle vas probihat vybér kandidatt do Trainee programu v Tristone
Ss@

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo wice odpovedi’

Assesment Vicetroviiovy Klasicky Nechal/a bych rozhodnuti na HR
D centrum D pohovor D pohovor D Testy D oddéleni

7 sins. | |

13 Myslite, Ze je nutné zajistit spolupraci po ukonceni Trainee programu smluvné?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Urtité ano O Spide ano O Nevim O Spie ne O Urtité ne

14 Vyuzili byste na svém oddéleni Trainee program?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O m O N O Nevim

15 Pokud byste Trainee program nevyuzili, pro¢ ne?

16 Existuje néco, co je podle vas dulezité k Trainee programu, ale nebylo v dotazniku zminéno?

Napovéda k otazce: Pripadné prostor pro jakékoliv dalsi komentare.

Jedté jednou moc dékujeme za vyplnéni dotazniku.

Hezky zbytek dne :)
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Piiloha B — Ganttiiv diagram — harmonogram TP

2024

2025

CASOVA OSA TRAINEE PROGRAM

1

Sestaveni inzeratu, vystaveni inzeratu

Tridéni prijatych CV, vybérova fizeni, volba Trainee

Prijeti kandidata v&. nezbytnych administrativnich tkonG

Skoleni Trainee, krétké seznameni se spole¢nosti a mentory

Nastup na oddéleni AP - seznameni s tymem, predani projekiu

Prace na projektu - tym AP

Prezentace projektu + zpétna vazba

Nastup na oddéleni AR - seznameni s tymem, pfedani projektu

Prace na projektu - tym AR

Prezentace projektu + zpétna vazba

Nastup na oddéleni Treasury - seznameni s tymem, predani projektu

Prace na projekiu - tym Treasury

Prezentace projektu + zpétna vazba

Nastup na oddéleni Controlling - seznameni s tymem, predani projektu

Prace na projektu - tym Controlling

Prezentace projektu + zpétna vazba

Vyhodnoceni projektu - vSichni mentofi + Trainee

Nastup Trainee na HPP na vybranou pozici
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