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SOUHRN

1.

Cil price:

Cilem této bakalaiské prace je formulace opatieni, jak efektivnéji vyuzivat nastroje k fizeni znaCky
zaméstnavatele ve vybraném podniku. Pro naplnéni hlavniho cile prace je nutné popsat i cile dil¢i, kterymi
jsou definovat teorii znacky zaméstnavatele i persondlniho marketingu a zasadit je do kontextu v ramci
tizeni lidskych zdroji. Dale je tieba uvést a popsat aspekty, které maji vliv na Employer Branding z pohledu
jak stavajicich, tak potencionalnich zaméstnancti. Definované faktory je tieba také srovnat se souCasnym
stavem v organizaci, kdy na zdklad¢ poskytnutych informaci je podniku shrnut stavajici stav znacky
zam&stnavatel a nasledné formulovdna doporuceni.

Vyzkumné metody:

V ramci teoreticke Casti byla pro sbér dat vyuzita reSerSe odbornych knih, ¢asopisu a internetovych zdroja,
kdy bylo vyuzito piedev§sim komparace a syntézy téchto odbornych publikaci. Rovnéz bylo v teoretické
Casti vyuzito metod vyzkumu, deskripce i analyzy recipro¢nich souvislosti. V praktické ¢asti byl pro sbér
dat o aktualnim stavu v organizaci vyuZit polostruktorovany rozhovor s HR zastupci organizace. Nasledné
bylo provedeno dotaznikové Setfeni tykajici se spokojenosti zaméstnancu a jednotlivych aspektu atraktivity
zam&stnavatele. Na zdklad¢ provedenych analyz byla shrnut stav spole¢nosti a byly formulovana
doporuceni.

Vysledky vyzkumu/price:

Na zaklad¢ vysledku prace bylo zjist€no, Ze v Casti aspektit kvalitniho Employer Brandingu spliiuje
organizace velkou ¢ast nalezitosti, které jsou pro atraktivitu zaméstnavatele dulezité. Jednalo se o faktory
jako pracovni podminky na pracovisti, organizace prdce, systém hodnoceni a odméiniovani, ndpli
a atraktivita prace, osobnost zaméstnvatele i vztahy na pracovisti. Oblasti, kde zaméstnanci nebyli zcela
spokojeni byly pfedevsim principy fungovani spolecnosti, piedevsim pak to, jaké jméno ma firma u svych
klient. Rovnéz pracovnici nebyli spokojeni s pravidly odmétiovani, zvySovani platu a osobniho hodnoceni.
Z vysledki vyzkumu byla pak firm¢ sestavena opatieni pro jejich zlepSeni.

Zavéry a doporuceni:

V zavéru byla na zaklad¢ vysledku prace formulovana doporuceni pro oblasti, kde byly zjist€ny nedostatky.
Tato opatieni vychazela na zakladé¢ komparace teoretického ramce s vysledky dotaznikového Setieni.
Pro dosazeni lepSiho jména u veiejnosti bylo doporu¢eno zaméteni se na outplacement. Dale bylo navrzeno
Cast&jsi hodnoceni zaméstnancli véetn¢ zaméteni se na moznosti, jak dosdhnout stanovenych cili, diky
kterym ma pracovnik moznost dosdhnout vys$si finan¢ni odmény. RovnéZz bylo navizeno zaméfit se
na benefity, které zaméstnavatel muze dale vylepsSit a snazit se nabizet takové benefity, o né¢z budou mit
zam&stnanci zdjem. VeSkera doporucena opatfeni umozni spolecnosti ziskat konkuren¢ni vyhodu a stat se
zaméstnavatelem prvni volby.

KLICOVA SLOVA

Employer branding, Employer Brand Management, lidské zdroje, atraktivita zaméstnavatele, persondlni
marketing, HR marketing
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SUMMARY

Main objective:

The main objective of this bachelor thesis is to define, how to use employer brand management tools more
efficiently in a selected company. In order to fulfil the main objective of the thesis, it is necessary to describe
the sub-goals, which are to define the theory of employer branding and HR marketing and to put them in
context within the framework of human resource management. Furthermore, it is necessary to list and
describe the aspects that influence Employer Branding from the perspective of both existing and potential
employees. The factors defined also need to be compared with the current state of the organisation, where
the information provided is used to summarise the current state of Employer Branding to the business and
then recommendations are made.

Research methods:

In the theoretical part, the data collection was based on a collection of professional books, journals and
internet sources, using mainly methods of analysis, comparison and synthesis of these professional
publications. The theoretical part also used research methods, descriptions and analysis of reciprocal
contexts. In the practical part, a semi-structured interview with HR representatives of the organisation was
used to collect data on the current state of the company. Subsequently, a survey was conducted regarding
employee satisfaction and individual aspects of employer attractiveness. Based on the results from survey,
data has been analyzed and company's status summarized. Following outcome of this research, conclusion
and recommendation for company were formulated.

Result of research:

Based on the results of the work, it was found that in some aspects of quality Employer Branding, the
organization meets a large part of the requirements that are important for employer attractiveness. These
were factors such as working conditions at the workplace, work organisation, appraisal and reward system,
job content and attractiveness, employer's personality and workplace relations. The areas where employees
were not completely satisfied were mainly the principles of the company's operation, especially the
reputation the company has with its clients. Employees were also dissatisfied with the rules of remuneration,
salary increases and personal evaluation. From the results of the survey, recommendations were formulated
for improving those insufficient aspects.

Conclusions and recommendation:

In conclusion, recommendations were made based on the results of the work for areas where deficiencies
were identified. These recommendations were based on a comparison of the theoretical framework with the
results of the survey. A focus on outplacement was recommended to achieve a better reputation with the
public. Furthermore, more frequent staff appraisals were suggested, including a focus on opportunities to
achieve targets that would enable the worker to achieve higher financial rewards. It was also suggested to
focus on benefits that the employer can further improve and try to offer benefits that employees will be
interested in. All the measures proposed will enable the company to gain a competitive advantage and
become an employer of first choice.
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1 Uvod

Nezaméstnanost v Ceské republice je, i pies rast inflace & zpomalovani ekonomiky,
dlouhodobé nizka a pocet mist k obsazeni relativn€ vysoky. Proto je tfeba pracovat na tom, aby
organizace jako zaméstnavatel byla schopna na trhu prace zaujmout a vypracovat si renomé
zaméstnavatele prvni volby. To znamena prilakat velké mnozstvi takovych zaméstnanca, jez
kultura a pracovni podminky podniku zaujmou natolik, Ze spolecnost bude muset uchazece
odmitat. Aby spolecnosti obstaly v rychle se ménicim prostiedi ekonomiky je tfeba uplatiiovat
rizné nastroje a aktivity, jez jim pomohou dosahnout konkurenceschopnosti na trhu
a vytyCenych cili. Tradi¢nimi faktory, které organizacim pomahaji k dosazeni vize a mise
podniku, jsou prace, puda a kapital. Pfedevsim prace a lidské zdroje jsou v dobé, kdy je na trhu
nedostatek zameéstnanct, zasadni a je proto tfeba umeét peCovat o pracovni silu tak, aby kvalitni
pracovnici ve firmé zastali a vnimali podnik jako spolehlivého zaméstnavatele. Nejen stavajici
zameéstnanci by vSak meéli védét o kvalitach organizace. Pokud chce dana organizace na trhu
prace zaujmout je zapotiebi zde pusobit tak, aby vytvoftila svij pozitivni obraz.

Pfi obsazovani pozice je tfeba dbat na to, aby firma pfilakala ty nejlepsi uchazece a za pomoci
personalniho marketingu vytvofila takovy Employer Branding, neboli znacku zaméstnavatele,
ktery bude pravdivy a zaroven zaujme. Dulezitou soucasti tohoto pfistupu je pohled
na zamestnance, které nelze vyuzivat Cisté jako lidsky kapital, ale je nutné brat jak stavajici, tak
potencialni zaméstnance jako zakazniky spoleCnosti a snazit se o jejich uspokojeni. Toto pojeti
se snazi o propojeni marketingovych nastroji s fizenim lidskych zdroja, tzv. personalni
marketing, diky némuz je podnik schopen aplikovat nastroje marketingového mixu
v personalistice.

Tato bakalarska prace se zamétfuje pravé na problematiku budovani a fizeni znacky
zaméstnavatele v kontextu marketingu a fizeni lidskych zdroji. Pro ucely této prace byla
pozadana o spolupraci organizace, ktera na svou zadost zistane v anonymite, dale bude tedy
nazyvana Podnik XY. Cilem tohoto textu je formulace opatfeni a doporuceni, které Podniku
XY napomohou k lep§imu vyuziti nastroji personalniho marketingu a zajisti tak kvalitni
znaCku zaméstnavatele. Prace vychazi z reSerSe odbornych knih, ¢lanka a internetovych zdroju.
Nasledna formulace opatfeni, které jsou tfeba pro hodnotny employer branding, bude zalozena
na analyze spole€nosti, pfedevsim pak na dotaznikové €innosti a na rozhovoru s HR zéstupci
organizace.

Prace je standardné rozdélena na dvé€ zakladni €asti — teoretickou a praktickou cast. V teoretické
casti je popsan predevsim personalni marketing, jeho vyvoj, cile a dé€leni. Rovnéz je definovan
personalni marketingovy mix a fizeni znacky zameéstnavatele. To vSe je zasazeno do kontextu
s teorii fizeni lidskych zdroji a dohromady vytvaii teoreticky ramec pro ¢ast praktickou.

V praktické cCasti je predstaven Podnik XY a analyzovany nastroje a Cinnosti personalniho
marketingu a fizeni znacky zaméstnavatele. Tato analyza probihala na zakladé rozhovoru s HR
zastupci organizace a dotaznikového Setfeni. Na zakladé vyzkumného Setfeni je pak
vypracovano doporuceni a opatfeni, jak lépe a efektivn€ji fidit znacku zaméstnavatele
a vyuzivat nastroje personalniho marketingu.

V ramci bakalatské prace bylo s Podnikem XY rovnéz dohodnuto, ze vysledky z dotazniku
a navrhy, jak zlepsit znacku zaméstnavatele budou sdileny s HR organizace za ucelem zjisténi
aktualniho stavu, jak zaméstnanci vnimaji Employer Branding. Na zakladé zjisténi z bakalatské
prace spolec¢nost vyhodnoti autor¢iny navrhy a bude rozhodovat o potencialni implementaci
danych doporuceni na zlepSeni znacky zaméstnavatele.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Pro spravné fungovani organizace je vzdy zapotiebi optimalni vyuziti zdroju, jezZ ma podnik
k dispozici. Mezi tyto zdroje je fazen zejména material, penize, technika, a predevsim lidské
zdroje. Ty jsou dle Armstronga (2015, s. 46) v podniku zdrojem kliCovym, avSak jejich pfinos
byl a n€kdy stale byva zpochybriovan. V nékterych organizacich jim do dnesnich dnt neni
vénovana dostateCna pozornost. Armstrong (2015, s. 52) rovnéz uvadi, ze na vyhrady
vuci puvodni koncepci fizeni lidskych zdroju, napriklad unitaristicky pfistup, pravomoc
na strané¢ zameéstnavatele apod., by mél byt bran zfetel, ale samotné zakladni principy jsou
vSeobecné platné a uznavané, stejné tak jako teorie managementu lidskych zdroju.

Tato Cast se zabyva teoretickymi poznatky z personalniho marketingu a tvorby znacky
zameéstnavatele neboli employer brand managementu. Cela tato problematika bude zasazena
do kontextu s managementem lidskych zdroji. Rovnéz se prace vénuje vyvoji jednotlivych
disciplin a vysvétluje celkovou podstatu budovani znacky zaméstnavatele, jehoz hlavnim
zajmem je pracovnik, at’ uz potencionalni ¢i stavajici. Taktéz je vysvétleno, jaky diraz by mél
zameéstnavatel klast na to, aby byl zaméstnavatelem prvni volby.

2.1 Management lidskych zdroju

Armstrong (2015, s. 43) predstavuje fizeni lidskych zdroja jako souhrnny koncept zabyvajici
se zameéstnavanim a rozvojem lidskych zdroji v podniku. Armstrong dale ve své
knize (2015, s. 54) popisuje management lidskych zdroji neboli fizeni lidskych zdroji
jako disciplinu uplatiiujici strategické a systematické vedeni. Tyto rysy by méla organizace
spliovat a uzivat jich u kazdé z jednotlivych Cinnosti jako je napfiklad pfijimani zaméstnanct
nebo pusobeni pracovnikd ve spole¢nosti. Hlavnim tkolem téchto Cinnosti je dle Armstronga
(2015, s. 55) predevsim zabezpeCit kvantitativni a kvalitativni stranku lidskych zdroji
v podniku. Aby toho byla organizace schopna docilit, je tfeba stanovit si podnikové cile.

Jako hlavni cile fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015, s. 55) uvadi pomoc pii dosahovani
strategickych cil organizace véetné propojovani personalniho fizeni s podnikovou strategii,
dale rozvijeni firemni kultury k dosahovani vysokého vykonu, rovnéz také zabezpeCovat jak
kvalitativni, tak kvantitativni stranku lidskych zdroju, uplatiiovat eticky pfistup v managementu
lidskych zdroju a snaZit se o to vytvaret piijemné pracovni prostiedi vCetn€ navozovani diaveéry
mezi zameéstnanci a managementem.

V ramci predstaveni managementu lidskych zdroju je tedy mozné mezi jeho jednotlivé slozky
zaradit veskeré personalni aktivity v€etné hodnoceni a odméfiovani zameéstnancu, personalniho
planovani, ziskavani a vybér zaméstnanci. Dale obsahuje rovnéz vzdélavani zaméstnanct
a snahu o jejich spokojenost.

2.1.1 Vyvoj managementu lidskych zdroju

Aby bylo mozné chapat management lidskych zdroja jako komplexni disciplinu, je zapotiebi
vymezit si jeji vyvoj a ndvaznost na strategii podniku v jednotlivych obdobich. V odborné
literatufe se nachazi hned nékolik rozdilnych koncepci tykajicich se fizeni lidskych zdroju.
Dle Sikyie (2016, s. 42) Ize vak vymezit 3 zakladni vyvojové etapy, jeZ se nejéastdji objevuii,
ajsou jimi personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju. Tyto jednotlivé
koncepce predstavuji, jak se management lidskych zdroji postupné rozvijel a zaroveni odrazi
ito, jak byli zamé&stnanci v daném obdobi zamé&stnavatelem vnimani. Siky¥ (2016, s. 42)
jako hlavni pfi¢iny téchto zmén oznaluje zostfujici se konkurenci a ménici se pozadavky
zakaznika v dasledku rozsitujici se globalizace.



Dulezité je taktéz zminit, Ze jednotlivé koncepce, prestoze souvisi s jistym historickym
obdobim, jsou i dnes hojné uplatiiovany, a to jakou z nich si organizace zvoli mize zaviset
na riiznych faktorech. Mezi n& Siky¥ (2016, s. 42) zafazuje napiiklad velikost organizace,
technickou vyspélost spole¢nosti, strukturu organizace a podobné. Podrobnéjsi popis lze nalézt
v Tabulce 1, ktera jednotlivé koncepce porovnava.

Tabulka 1 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
administrativa fizeni zdroju
Od desatych az dvaca- | Od ctyficatych az pa- Od osmdesatych az
Obdobi tych let 20. stoleti desatych let 20. stoleti | devadesatych let
20. stoleti
Lidé pracovni sila konkurenéni vyhoda unikatni bohatstvi
Persondlni price | Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Siky¥ (2016, s. 42)
Personalni administrativa

Personalni administrativa, jako historicky nejstars§i koncept, se do povédomi dostala zhruba
od desatych let dvacatého stoleti. Sikyt (2016, s. 43) vymezuje éru personalni administrativy
jako obdobi, kdy byli lidé najimani jako pracovni sila, ktera slouzila podniku tak, jako prace
stroji. Zaméstnani bylo dle Sikyte (2016, s. 43) shlukem rutinnich a jednoduchych ukont,
nan&z stadili nekvalifikovani zaméstnanci. Sikyt (2016, s. 43) dale uvadi, e samotna
personalni prace existovala jako sluzba Cisté pro potfeby fizeni organizace a spadaly pod ni
administrativni tkoly a vedeni personalni evidence pro ucely planovani, vybéru, hodnoceni
a odmeénovani lidi. Tuto administrativni ¢innost dle Tubeye, Roticha a Kurgata (2015, s. 60)
obstaravali hlavné vedouci ¢i liniovi manazefi.

Personalni rizeni

Prichod persondlniho fizeni ve Ctyficatych letech dvacatého stoleti znamenal
dle Sikyie (2016, s. 43) posun ve vnimani zaméstnanct, kdy v této etapé zadali byt brani
jako konkurenéni vyhoda. Sikyt (2016, s. 43) tuto zménu piipisuje zostiujici konkurenci
a ménicim se potiebam zakaznik(. To dle Sikyfe (2016, s. 43) rovndz znamenalo nabor
schopnych a motivovanych pracovnikt, vetné jejich optimalniho rozmisténi a vyuziti, a dale
vznik rozsahlych personalnich Utvari v Cele s personalnim feditelem. Tubey, Rotich
a Kurgat (2015, s. 62) poukazuji na fakt, ze personalisté byli vyuzivani ke specializovanym
personalnim tUkolim jako vybér zaméstnancli, jejich hodnoceni nebo vzdélavani.
Siky¥ (2016, s. 43) viak upozoriiuje, Ze samotna personalni prace byla stale bez moznosti
ovlivilovat strategii organizace a hlavni ¢innosti zistavalo hospodafeni s lidmi.

Rizeni lidskych zdroja

To se zménilo s nastupem fizeni lidskych zdroju v osmdesatych letech dvacatého stoleti.
Dulezitym zlomem, ktery se vtéto etapé odehral, byla dle Tubeye, Roticha
a Kurgata (2015, s. 63) zména, kdy slovo ,,zaméstnanec” bylo nahrazeno slovnim spojenim
,lidské zdroje. Toto spojeni dle Tubeye, Roticha a Kurgata (2015, s. 63) navazovalo
na ptimér, kdy lidé v organizaci nyni zastavali pozici ,aktiva“, jez vlastni védomosti,
dovednosti, a pfedevsim vyzaduji integraci do celkové strategie organizace. Sikyt (2016, s. 44)
jako pfi¢inu zmény oznacuje postupujici globalizaci, zostfujici se konkurenci a zménu
podminek v podnikani.



Sikyt (2016, s. 44) dopliiuje, e pravé samotna personalni prace je v této dob& predpokladem
uspesné Cinnosti ostatnich oblasti fizeni organizace jako je nakup, finance a dal§i. Zaroven je
dle Sikyfe (2016, s. 44) toto obdobi vyzna&né uplatiiovanim strategického piistupu,
respektovanim vnéjSich podminek, jako jsou politické, ekonomické ¢i ptirodni podminky,
a zapojenim liniovych manazerd. To vse dle Koubka (2015, s. 15) vedlo k tomu, Ze se
ze schopnych a motivovanych lidi stal zcela unikéani zdroj trvalé konkuren¢ni vyhody, do které
organizace chtéji investovat a rozvijet tak své schopnosti a pfipravenost na zmény.

2.1.2 Strategické rizeni lidskych zdroju

Aby nejen lidské zdroje, ale cela organizace spravné fungovaly a napliiovaly stanovené cile, je
tteba je Tidit strategicky. Samotna strategie lidskych zdroji, jak naznacuje
Armstrong (2015, s. 57) naznacuje, je esencialni pro dosahovani strategickych cila firmy. Sam
Armstrong (2015, s. 58) popisuje strategické fizeni lidskych =zdroji jako ., vyjddreni
strategického pristupu kvizeni lidskych zdroji, ktery souvisi s prijetim systematictéjsiho
a dlouhodobéjsiho pohledu na vizeni lidskych zdrojit v zdjmu dosahovani strategickych cilii
organizace.” Rovnéz by strategie lidskych zdroji méla dle Koubka (2015, s. 25) odpovidat
na otazky jako ,,Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a pracovniky chce organizace
v budoucnosti dosadhnout? ¢i ,,Jaké zmény v politice i praktické Cinnosti na useku lidskych
zdroji jsou nezbytné, aby bylo dosazeno Zzadouciho souladu mezi pracovnimi misty
a pracovniky?“. Aby byl podnik schopen tyto otazky zodpovédét, je dle Koubka (2015, s. 25)
dilezité zabyvat se jak vnitfnimi, napf. organizaci, praci ¢i pracovniky, tak vnéjsimi
podminkami, napt. popula¢nim vyvojem, trhem prace nebo technologiemi, které urcuji hranice,
v nichz se strategické avahy a celkové fizeni lidskych zdroja pohybuje.

Hlavnim cilem strategie fizeni lidskych zdrojui je jiz zminéna snaha o zabezpecCeni
kvalitativniho a kvantitativniho personalu organizace. Je tieba, aby spoleCnost zaméstnavala
angazované, schopné a motivované pracovniky. Nejenze tim firma ziska konkuren¢ni vyhody,
ale rovnéz napomuze celé organizaci v ramci dosahovani urcitych cili v riznych sférach,
jako napf. financnictvi, IT apod., jez si firma stanovi. Zaroven je vSak dilezité, aby spole¢nosti
byly ve svych cilech konkrétni, kdy dle Armstronga (2015, s. 63) je pfedev§im nutné stanovit,
jak téchto cilt bude dosazeno a jak tyto cile podpori celkovou strategii organizace.

Kazdy podnik je ve své zasadé unikatni, a tak je nutné zduraznit, ze HR strategie jsou u kazdé
organizace zcela odli§né a zalezi Cisté na charakteru firmy, jakou strategii si pro své ucely zvoli.
Dle Armstronga (2015, s. 66) vSak 1ze pozorovat tfi alternativni pohledy na strategické fizeni
lidskych zdroji — univerzalisticky pohled, kontingencni pohled a konfigura¢ni pohled. Prvni
perspektivou je pohled univerzalisticky. Armstrong (2015, s. 66) pfedstavuje univerzalisticky
pohled jako pfistup, ktery tvrdi, Ze nékteré postupy jsou lep§i nez jiné a kazda spolecnost by se
meéla snazit o to pfijmout osvédcené praktiky a postupy, které jsou pro ni nejlepsi. DalSim
pohledem je pohled kontingencni, jenz Armstrong (2015, s. 66) popisuje jako nutnost
pfizptsobeni fizeni lidskych zdrojii ostatnim aspektim firmy. Tim si organizace rovnéz zajisti
efektivitu. Jako posledni je popsan konfigura¢ni pohled. Dle Armstronga (2015, s. 66) se jedna
o perspektivu zajistujici uplatinovani souboru postupt pred uplatiiovanim jednotlivych postupt
v fizeni lidskych zdroju, kdy je nasledné zkouman dopad uziti téchto souborti. To znamena
spojovat jednotlivé postupy ve vétsi soubory, které se vzajemné posiluji. VSechny tyto pohledy
byly nasledné rozvedeny do dalsich alternativnich pfistupt fizeni lidskych zdroju, pficemz
samotné myslenky zUstaly zachovany.

Je tedy dulezité urcit, jakou strategii a pohledy na ni si firma zvoli. Armstrong (2015, s. 71)
piirovnava tvorbu strategie k cesté, kdy pokud ¢lovék nevi, kam jde, nemuze védét, jak se
na dané misto dostane a jestli vném uz nahodou neni. Proto Armstrong (2015, s. 71)



po rozsahlych vyzkumech vymezil dva typy strategii — strategie obecné, zabyvajici se celkovym
pojetim lidskych zdroja, a strategie specifické, jeZ se zaméfuji na jednotlivé oblasti Fizeni
lidskych zdroja.

Obecné strategie lidskych zdroju

Tyto strategie 1ze dle Armstronga (2015, s. 71) 1ze chapat jako systém dopliiujicich se postupt
a navodu v fizeni lidskych zdroji, aby organizace mohla i nadale zvySovat svij vykon, a to
za pomoci tfi pristupt — fizeni zaméfeného na vysoky vykon, fizeni zaméfeného na vysokou
miru odolnosti a fizeni zam&feného na vysokou miru zapojeni. Rizeni zaméFené na vysoky
vykon lze dle Armstronga (2015, s. 72) definovat jako fizeni za pomoci uziti vysokého vykonu
prace zaméstnancu, ¢imz je ovlivnén samotny vykon organizace ve sférach jako je kvalita,
produktivita, rast, zisk apod. Proto je tfeba podle Armstronga (2015, s. 72) vybrat a ziskat
takové zaméstnance, ktefi svym vzdélanim a pracovnim vykonem odpovidaji danym
nalezitostem. O Fizeni zamérené na vysokou miru oddanosti Wood (1996) in Armstrong
(2015, s. 72) mluvi jako o stylu fizeni, ktery se snazi dosdhnout oddanosti tak, aby se jedinec
sam snazil o vlastni regulaci chovani a nemusel tak byt postihnut sankcemi od vedeni. Tim se
dle Wooda (1996) in Armstrong (2015, str. 72) zajisti, aby vztahy ve spoleCnosti zistaly
neposkozeny a byly zalozeny na jisté mife duvery.

Poslednim typem fizeni je Fizeni zamérené na vysokou miru zapojeni, ktery Benson
a kol. (2000) in Armstrong (2015, s. 72) definovali jako jednotlivé kroky v konceptu fizeni
lidskych zdroja, jeZ se orientuji na rozhodovani, pravomoc, ptistup k informacim, vzdélavani
a pobidkové odmeénovani zaméstnancti. Je to fizeni, které se dle Campse a Luna-Arocase (2009)
in Armstrong (2015, s. 72) snazi pfispet organizaci vysokou mirou zapojeni a oddanosti.

Specifické strategie

Tyto strategie predstavuji zamér podniku v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroja.
Dle Armstronga (2015, s. 73) se jedna napiiklad o fizeni lidského kapitalu jako je ziskavani
a analyzovani zprav v oblasti fizeni lidskych zdroji, fizeni znalosti pro dosahovani lepsiho
vykonu, rozvoj organizace z hlediska planovani a organizovani programl zaméfenych
na zvySovani efektivnosti ¢i spokojenost zaméstnancti. Ta dle Armstronga (2015, s. 73)
zajistuje uspokojovani potieb zaméstnanci a udrzovani piijemného a bezpecného pracovniho
prostfedi.

Strategie lidskych zdroji je tedy komplexni Cinnosti, ktera dle Armstronga (2015, s. 77)
vyjadiuje, jaké zaméry ma organizace v ramci politik a postupd uzit, tak aby navzajem byly
propojeny a dopliiovaly se. Rovnéz je dulezita uloha linearnich manazera, ktefi dle Purcella
a kol. (2003) in Armstrong (2015, s. 75) prevadi politiku lidskych zdroju v realitu. Aby byla
strategie efektivni je tfeba se dle Armstronga (2015, s. 74) zaméfit na uspokojovani potreb
organizace, uzivani komplexnich a kvalifikovatelnych analyz a studii. Déle také
dle Armstronga (2015, s. 74) musi byt podnik schopen reagovat na zmény, a to vcetné
predchazeni nastalym problémim a predvidani potencialnich pozadavkia. Dulezité je
dle Armstronga (2015, s. 74) taktéz vidét vzajemnou propojenost a dopliiovani jednotlivych
slozek, zajimat se o potfeby liniovych manazerti a zaméstnanct celkové, stejné jako vSech
zainteresovanych stran.

Tim v§im si podnik zajisti, Ze jeho strategie lidskych zdroju bude spliiovat zaklady pro to, aby
organizace byla konkurenceschopna a zajistovala si udrzeni potiebné pracovni sily.
Dle Koubka (2015, s. 26) je tak mozné vidét, ze podnik v ramci fizeni lidskych zdroji musi
brat vavahu velké mnozstvi faktord, avSak pokud spoleCnost toto formovani zvladne,
zabezpecuje si tim 1 fungovani organizace samé.



2.2 Personalni marketing a jeho vyvoj

Jak jiz bylo vySe zminéno, lidsky kapital je pro firmu kliCovy, a tudiz je tfeba zajistit, aby
personal, ktery si organizace najme, spliioval pozadovana kritéria a soucasné zde zameéstnanci
chtéli pracovat. Dle Ewinga a kol. (2002) in Ronda, Abril a Valor (2018, s. 573) se
zamestnavatelska atraktivita stala v ekonomice dulezitym cilem, kdy se organizace navzajem
predhanéji o kvalitni zaméstnance. K tomu, aby firma dosdhla trovné prvotiidniho
zameéstnavatele, je zapotfebi vyuzivat personalniho marketingu, nékdy oznacovaného také
jako HR marketing.

2.2.1 Definice personalniho marketingu

Dle Malého (2022, s. 25) je personalni marketing propojeni mezi fizenim lidskych zdroja
a marketingem. Maly (2022, s. 25) mimo jiné dopliuje, ze HR marketing zahrnuje rizné
personalni Cinnosti, jako je pfijimani zameéstnanct, hodnoceni zaméstnanci ¢i jejich
odmeénovani, a kombinuje je s marketingem. Dle Malého (2022, s. 25) je poté vidinou osloveni
novych zaméstnancii a vytvoreni si kvalitni znacky zaméstnavatele. Cilovymi segmenty tedy
nejsou spotiebitelé, ale potencialni i stavajici zaméstnanci. Sam Koubek (2015, s. 160) ho
popisuje jako ,,pouziti marketingového pristupu v persondlni oblasti*, které je dle autora tfeba
k zachovani dostate¢ného poctu kvalitnich lidskych zdrojt a vytvoreni si dobrého jména na trhu
prace. Jako podstatu  personalniho  marketingu lze tedy dle Bannikové
a Kuchkildinové (2013, s. 61) definovat zptsob fizeni lidskych zdroja, ktery je provazany s cili
a z4jmy zamestnance.

Obecny cil personalniho marketingu Koubek (2015, s. 163) formuluje jako snahu o to zjistit,
co lidské zdroje v organizaci chtéji a potfebuji, rozpoznat 1 jaké podminky ovliviiuji lidské
zdroje a snazit se tyto potreby uspokojit. Maly (2022, s. 37) tento cil dale rozvadi na cile
kratkodobé, jako je nabor novych zaméstnanci ¢i zvySeni povédomi o aktualnim naboru,
a dlouhodobé, naptiklad zvySeni povédomi o firmé jako zameéstnavateli nebo komunikace
firemnich hodnot.

2.2.2 Vyvoj personalniho marketingu

Vyvoj personalniho marketingu navazoval na rozvoj managementu lidskych zdroju.
Dle Myslivcové a Ungermana (2016, s. 28) se HR marketing poprvé zacal vyuzivat v Némecku
zdivodu nedostatku pracovni sily v povalecné ekonomické expanzi. Meier (1991)
in Myslivcova a Ungerman (2016, s. 28) uvadi, ze zhruba v 60. letech 20. stoleti byl termin
personalni marketing vyuzivan ve spojeni s ndborovym procesem, a to predev§im na trhu prace
s lidmi s vysokoskolskym vzdélanim. Myslivcova a Ungerman (2016, s. 28) rovnéz dodavaji,
ze v dasledku nedostatku této pracovni sily byly organizace nuceny uvédomit si dulezitost
kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnanct jako konkuren¢ni vyhody, kdy vysledkem tohoto
procesu vznikl, zhruba v 70. letech 20. stoleti, HR marketing jako védni disciplina a stal se tak
nedilnou soucasti managementu lidskych zdroju. Sjeho rozvojem na né dle Myslivcové
a Ungermana (2016, s. 28) zacalo byt pohlizeno 1 z marketingového hlediska, kdy z jeho vlastni
perspektivy byl sestaven marketingovy mix.

V pozdg¢jsich letech, zhruba 80. 1éta 20. stoleti, se personalni marketing dle Novotného (2015)
in Myslivcova a Ungerman (2016, s. 28) rozsifil do Spojenych stati a zapadni Evropy, kdy se
z lidskych zdroji zacal stavat jeden znejdulezitéjSich vyrobnich faktori. Wohe (1996)
in Myslivcova a Ungerman (2016, s. 28) vSak upozoriuje na fakt, ze v této dobé zameéstnanci
stale Celili nevyhovujicim podminkam tykajicich se pracovniho prostfedi a rovnéz prekazkam
v oblasti pracovniho rastu, coz mélo za nasledek snizenou produktivitu prace.



S ptfichodem 90. let se persondlni marketing dle George (2015) in Myslivcova
a Ungerman (2016, s. 29) rozdélil na personalni marketing externi a interni tak, jak je znam
nyni. Personalni marketing se tedy jiz nezabyval Cisté naborem zaméstnanct, ale stejné tak
1jejich udrzenim ve firme. Zajimavym doplnénim dle Myslivcové a Ungermana (2016. s. 29)
je, ze se v Ceské republice prvni zminky o personalnim marketingu v literatufe zacaly objevovat
az v poloving 90. let 20. stoleti, do Ceskych firem byly nésledné aplikovany az na pielomu
20. a21. stoleti.

2.2.3 Externi, interni a interaktivni marketing lidskych zdroju

Jak jiz bylo zminéno vyse, historicky se HR marketing zabyval spiSe Cist¢é naborovym
procesem. Az v prub€hu svého rozvoje se zacal vénovat i stavajicim zaméstnancim a jejich
udrzenim v organizaci. Kmosek (2020) na svych strankach uvadi, ze v nyné&jsi dob€ jsou znamy
tfi kliCové koncepty, které zprostiedkovavaji komunikaci se zaméstnanci ¢i zakazniky a rovnéz
oslovuji zameéstnance potencialni. Jedna se o interni personalni marketing, externi personalni
marketing a interaktivni personalni marketing, na které¢ odkazuje Obrazek 1, jenz zobrazuje
vztahy mezi témito koncepty. Dle Kotlera a Armstronga (2018, s. 259) jsou pro uspesné
organizace dulezité jak vztahy se zakazniky, tak vztahy se zaméstnanci, a to pfedevsim proto,
ze zékaznik je se zaméstnancem piimo v kontaktu, a tudiz déale zprostfedkovava sluzby. Proto
je dle Kotlera a Armstronga (2018, s. 260) dualezité vyuzivat nejen tradi¢ni externi marketing,
ale i marketing interni a interaktivni.

Obrazek 1 Koncepty personalniho marketingu
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Zdroj: Kmosek (2020)
Externi personalni marketing

Externi personalni marketing dle Gogolové, Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 132) zajistuje
komunikaci a osloveni novych kvalifikovanych zaméstnanct, kdy dulezitym bodem je
predev§im dobrd reputace organizace na trhu prace. Gogolova, Ponisciakova
a Ivankova (2015, s. 132) dodavaji, ze osloveni a obsazeni volného pracovniho mista kvalitnim
uchazeCem muze byt pro firmu kliCovym momentem pro to, zda bude ¢i nebude Uspésna
a konkurenceschopna. Urban (2006) in Gogolova, Ponisciakova a Ivankova (2015, s. 132)
zdlraznuje, ze naopak vybér nevhodného uchazece miize mit pro podnik i negativni ucinek,
kdy firmu toto rozhodnuti stoji nejen vynalozené naklady =z hlediska zauceni, ale
z dlouhodobého hlediska ma vliv i na podnikovou kulturu a povést organizace.



Hlavnim ukolem externiho personalniho marketingu je dle Myslivcové a kol. (2017. s. 38) co
nejvice zatraktivnit prezentovani pracovni nabidky, zaujmout potencialni zaméstnance, navazat
s nimi kontakt a podilet se tak na vytvareni kvalitni znacky zaméstnavatele. Jako dil¢i cile jsou
pak dle Myslivcové a kol. (2017, s. 38) oznaCovany zabezpeCeni pracovni sily, vylepSovani
poveésti zaméstnavatele a identifikace novych zdroji, potencialnich pracovniki.

Rozhodujicimi faktory v podminkadch vybéru a pfijeti zaméstnance by dle Gogolové,
Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 132) mély byt zahrnuty ptedpoklady jako charakter prace,
rozsah tkoll, misto vykonu prace apod., rovnéz by ale mélo byt hledéno na faktory jako povést
firmy, na jakém trhu organizace pusobi ¢i naptiklad vztahy ve firmé. Mimo to pak Gogolova,
Ponisciakova a Ivankova (2015, s. 132) mluvi o faktorech mimo spolecnost, mezi které jsou
fazeny demografické, ekonomické, socialni a technologické vlivy. Proto je
dle Armstronga (2005) in Gogolova, Ponisciakova a Ivankova (2015, s. 132) dulezité vytvorit
strategii sestavujici se ze silnych a slabych stranek podniku ve srovnani s ostatnimi podniky
asnazit se ji ,prodat® jako zaméstnavatel. V tu chvili dle Gogolové, Ponisciakové
a Ivankové (2015, s. 132) pfichazi na fadu externi personalni marketing a jeho snaha ziskat
potencialni zakazniky — uchazece, kdy mezi jednotlivymi podniky probiha boj o talentované
zaméstnance.  Hraskovda a  BaroSova  (2014) in  Gogolova,  Ponisciakova
a Ivankova (2015, s. 133) popisuji, ze cilem externiho personalniho marketingu by mélo byt
dostat do podvédomi uchazeci informace o vyhodach dané pozice a snazit se danou praci délat
snesitelné)si.

Mezi néastroje externiho personalniho marketingu se dle Gogolové, Ponisciakové
a Ivankové (2015, s. 133) fadi napiiklad nabidky prace skrze rizna média, Casopisy ¢i noviny,
kdy tento zpuisob je nejCastéji vyuzivany a rovnéz se fadi mezi velice efektivni nastroje. Hlavni
vyhodou je dle Gogolové, Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 133) jeho velky dosah za relativné
kratkou dobu. Dulezitou soucasti téchto nabidek prace by dle Borsikové (2005) in Gogolova,
Ponisciakova a Ivankova (2015, s. 133) mél byt nazev pracovni pozice, jeji popis, popis
organizace, jakou kvalifikaci by mél uchaze¢ mit spolecné s dal§imi charakteristikami
a kompetencemi, moznost dalsiho vzdélavani a profesniho rozvoje, dale také jakym zptisobem
lze podat prihlasku, pozadované dokumenty a kontakt. Nabidka prace by dle Kachnakové
(2003) in Gogolova, Ponisciakova a Ivankova (2015, s. 133) méla spliiovat i marketingovou
koncepci AIDA — tedy attention (pozornost), interest (zajem), desire (touhu) a act (Cin/jednant).
Jednotlivé Casti koncepce AIDA Kachnakova (2003) in Gogolova, Ponisciakova a Ivankova
(2015, s. 133) rozvadi, kdy by reklama méla pfitahnout pozornost vetejnosti, méla by vzbuzovat
zajem o to byt soucasti dané organizace a pienést jej v touhu reagovat na inzerat. Jakmile toto
rozhodnuti probéhne, mél by byt dle Kachnakové (2003) in Gogolova, Ponisciakova
a Ivankova (2015, s. 133) inzerat doplnén o kontaktni udaje, které donuti uchazece k jednani.

Dalsim komunikacnim nastrojem, ktery je béhem externiho personalniho marketingu vyuzivan
je1internet. Dle Gogolové, Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 133) jej 1ze vyuzit bud’ k hledani
uchazecu samotnych, ktefi na webovych strankach svou praci nabizeji nebo pro vyvéseni
vlastnich nabidek prace. Dillezitou soucasti, skrze kterou je mozné vyuzit externi personalni
marketing, jsou v nyné&jsi dobé dle Majerové a Zvarikové (2013, s. 480) 1 socialni sité jako je
napfiiklad Facebook ¢i Instagram.

Moznymi prostfedky jsou dle Gogolové, Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 134) nabory
na Skolach, kdy firmy maji se Skolami rizné spoluprace ve formeé praxi apod., dale naptiklad
dny otevienych dvefi a mozné je pouzit i personalni agentury, kde je ovSem riziko uniku
internich informaci a malo kdy je mozné je vyuzit pro hledani manazerskych pozic. Veskeré
vySe zminéné prostiedky slouzi k zaujeti riznych skupin obyvatelstva. Dle Gogolové,
Ponisciakové a Ivankové (2015, s. 133) by se externi personalni marketing mél predevsim



soustfedit na nezaméstnané na trhu prace, absolventy Skol, zaméstnané, ktefi vSak hledaji jiné
zamestnani a dalsi jako jsou naptiklad stavajici studenti ¢i lidé ve starobnim dichodu.

Interni personalni marketing

Castokrat se pii externim personalnim marketingu, kde je tieba se zamé&fit na pisobeni mimo
firmu, zapomina na zapojeni personalniho marketingu ve vlastnim prostfedi. DesRochers
na strance Forbes (2019) uvadi, ze u tohoto konceptu marketingu je zapotrebi stejné kreativniho
mysleni a urovné dat jako u externiho personalniho marketingu. Zaroven DesRochers ve ¢lanku
pro Forbes (2019) zduaraziuje, ze pokud je interni personalni marketing spravné zaveden je
mozné ocekavat lepsi zaméstnaneckou zkusSenost, zvysSeni loajality vici spoleCnosti a vyssi
zapojeni zaméstnancu, coz ma pozitivni dopad na vykon firmy.

Dle Park a Tran (2016, s. 1) je pro spokojenost zakaznika spokojenost zaméstnance dulezitym
faktorem, kdy Marshall a Johnston (2015) in Park a Tran (2016, s. 1) rovnéz dodavaji, ze pokud
zaméstnanci v dasledku nespokojenosti ve firmé odejdou, je velka pravdépodobnost, ze
zakaznici, ktefi s nimi byli v kontaktu, pijdou téz. Proto je dle Park a Tren (2016, s. 1) dilezité
snazit se o to motivovat zameéstnance v jejich praci a peCovat o né€ jako o interni zdkazniky. Tim
dle Kanyurhi (2016) in Tagtan a Davoudih (2020, s. 496) firma zajisti, ze bude poskytovat lepsi
sluzby pro externi zakazniky. Varey (1995) in Tastan a Davoudi (2020, s. 496) rovnéz definuje
interni personalni marketing jako aplikaci tradi€niho konceptu marketingu pro HR za pouziti
marketingového mixu vaci vlastnim zaméstnancim. Kotler (1991) in Tastan
a Davoudih (2020, s. 496) definoval interni personalni marketing ve volném prekladu
jako ukol, ktery zjistuje, jak zdarn€ najimat, Skolit a motivovat kvalitni zamé&stnance, ktefi
budou oporou zakaznika. Berry and Parasuraman (1991) in Tastan a Davoudih (2020, s. 496)
stejné jako Park a Tren (2016, s. 1) dodavaji, ze je tedy opét nutné zameéstnance vnimat
jako interni zékazniky a pracovni mista jako interni produkty, které zameéstnance pfitahuji,
rozvijeji a motivuji, to vSe za tcelem prispéni k cilim organizace.

Hlavnim cilem interniho personalniho marketingu je dle George (1990) in Tastan a Davoudih
(2020, s. 496) zaméstnavat pro jakoukoliv pozici zaméstnance, ktefi jsou motivovani a maji
zakaznické povédomi. Sam Gronroos (1981) in Tastan a Davoudih (2020, s. 496) uvadi, ze je
rozdil implementovat interni personalni marketing na strategické a na taktické urovni.
Na strategické urovni je dle Gronroose (1981) in Tagtan a Davoudih (2020, s. 496) hlavnim
ucelem vytvorit interni prostiedi, jez ma rozvijet zakaznické povédomi zaméstnancu a prodejni
orientaci, kdy se na podporu téchto cilt vyuzivaji hlavné€ interni Skolici a planovaci programy
¢i zlepSovani zameéstnanecké politiky. Cilem taktické urovné je dle Caruana a Calleya (1998)
in Tagtan a Davoudih (2020, s. 496) snaha ,,prodat* marketingové aktivity personalu.

Myslivcova a kol. (2017, s. 42) definuji jako hlavni cil interniho personalniho marketingu
udrzeni stavajicich zaméstnancti a snizeni jejich fluktuace. Strutz (1992) in Myslivcova
akol. (2017, s. 41) rovnéz dodava, ze je tieba se snazit o udrzeni kvalifikovanych
a motivovanych zaméstnanct, kdy je nutné chovat se k nim korektné a snazit se o jejich
profesni a osobnostni rast. Myslivcova a kol. (2017, s. 41) dopliuji, ze ukolem interniho
personalniho marketingu by méla byt i snaha o ztotoznéni cilli zameéstnavatele a zaméstnance.
Tim se dle Myslivcové a kol. (2017, s. 41) podafi zaznamenat loajalitu, obétavost,
sebeuspokojeni a ,.spokojenost se zaméstnavatelem jako partnerem v pracovnim zivoté*.

Mezi Cinnosti  ovliviluyjici  interni  personalni marketing lze zafadit ~mnohé.
Koubek (2015, s. 157) stale souhlasi s myslenkou, ze pro spokojenost zaméstnancu se vyplaci
vyuzivat zvySeni mzdy ¢i platu. Naopak Myslivcova a kol. (2017, s. 43) ve své monografii
oznacuji mzdu jako slozku personalniho marketingu, ktera je mylné spojovana se spokojenosti
zamestnancl. Aby zaméstnanci byli dlouhodobé spokojeni je dle Koubka (2015, s. 157)
dulezité hledét i na faktory jako je zlepSovani péce o socialné hygienické podminky prace, péce



o socialni rozvoj pracovnikt, zlepSovani mezilidskych vztaht, péce o vzdélavani pracovnika,
eliminace rizikové prace, moznost individudlni pracovni doby a dalsi. Myslivcova
a kol. (2017, s. 43) mezi tyto Cinnosti fadi i péci o osobni a kariérni rist. Jaké faktory ovliviiuji
spokojenost zameéstnanct zobrazuje Obrazek 2.

Obrazek 2 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancu

Finanéni
a nefinanéni
Jistota prace .m;u -
podniku
Vztah
wkonkivnné spokojenost K‘;m“
" prici informaci
Pracovni Vztah
podminky k organizaci
Profesni
rozvoj
a kariérni
rust

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 44)

Filosofie interniho personalniho marketingu dle Tastana a Davoudiho (2020, s. 497) oznacuje
k tomu, aby nabizely pracovni prostiedi, které napoméaha ke zkvalitnéni pracovniho Zzivota
a snizuje miru fluktuace zaméstnanct. Tastan a Davoudih (2020, s. 497) rovnéz dopliuji, ze
uspésné zavedeny interni personalni marketing snizuje stres zaméstnancu, zvySuje kvalitu
sluzeb organizace a rovnéz zvySuje spokojenost zaméstnancu.

Interaktivni personalni marketing

Poslednim z konceptt personalniho marketingu je interaktivni personalni marketing, ktery se
nachazi mezi internim a externim personalnim marketingem. Kmosek (2020) na svych
strankéach uvadi, ze se jedna o marketing probihajici mezi trhem prace, tedy potencionalnimi
kandidaty, a stavajicimi zamé&stnanci a neni ho tudiz mozné z pohledu zaméstnavatele ovlivnit
jinak nez skrze chovani organizace vi¢i zaméstnancim (viz interni marketing). Dle Myslivcové
akol. (2017, s. 37) jsou dalezitym prvkem piedevsim zameéstnanci, ktefi skrze své pusobenti, at’
uz védomé ¢i nevédomé, zajist'uji kulturu a hodnoty daného podniku vnéjsi spolecnosti.

2.2.4 Strategické Fizeni v personalnim marketingu

Jak jiz bylo vySe zminéno, strategie at uz v jakémkoliv sméru je pro fungovani
a konkurenceschopnost podniku kli¢ova. Pokud organizace pozaduje, aby byl firemni
personalni marketing dlouhodobé udrzitelny a uspésny, je dle Spielmannové (2015) zapotiebi
planovat a koordinovat aktivity a jednani zaméstnancu spolec¢né s cili a strategiemi organizace.
Tyto cile by dle Spielmannové (2015) mély byt soucasti celkové podnikové strategie a rovnéz
napomahat seznameni zameéstnancu s internimi informacemi firmy jako je vize, mise ajiz
zminéné cile organizace. Pro organizaci je tedy pfiznacné stanovit si, jakych cili chce
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v personalnim marketingu dosahnout. Spielmannova (2015) v tomto sméru dodava, ze je
zapotiebi si personalni planovani rozd€lit na oblasti tykajici se planovani potfeby zaméstnancd,
planovani pokryti potfeby zaméstnanca a planovani rozvoje zaméstnancu.

Aby organizace byla schopna plan personalniho marketingu vytvofit a ispésné ho aplikovat, je
dle Malého (2022, s. 41) a MenSika (2015) tfeba nejdfive analyzovat celkovou situaci podniku.
Mezi tyto analyzy lze dle Malého (2022, s. 41) tfadit SWOT analyzu, ktera uvadi, jak lze
vyuzivat naborové kampané nebo jaké ma podnik vyhody ¢i nevyhody. Mezi dalsi analyzy fadi
Spielmannova (2015) na naptiklad analyzu PESTE ¢i analyzu SMART. Koubek (2015, s. 163)
mezi vné&j§i podminky ovliviiyjici formovani a fungovani pracovnich sil organizace, tedy
podminky, které zaméstnavatel nema moznost ovlivnit, fadi trh prace a konkurenci, populacni
vyvoj, ekonomické podminky ve spolecnosti, socialni podminky, techniku a technologii a dalsi.

Naopak mezi oblasti, na které ma zaméstnavatel moznost pusobit, 1ze dle Koubka (2015, s. 157)
fadit péci o pracovni podminky, péci o socialné hygienické podminky, péci o socialni rozvoj
pracovnikd, zlepSovani mezilidskych vztahti a socialniho klimatu v organizaci, péci
o personalni rozvoj a vzdélavani pracovnikl, vyznam a uspésnost organizace a dalsi.

Dle Myslivcové a kol. (2017, s. 78) je Cisté na podniku, jaké strategie se rozhodne realizovat,
avSak organizace by méla brat v potaz zdroje, kterymi disponuje a jez jsou omezené.
S vymezenim strategie nasledné pfichazi ukol personalisti, ktery zni definovat spravné aktivity
vramci personalniho marketingu, implementovat je a nasledné vyhodnotit vysledky jejich
realizace. Priklady, jaky vliv ma strategické rozhodnuti na personalni strategii a personalni
marketing ukazuje Obrazek 3.

Obrazek 3 Priklady navaznosti strategickych rozhodnuti na personalni strategii v podobé konkrétnich
ukolu a na aktivity personalniho marketingu

Ukol pro persondlni
strategii

I
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]
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Rozhodnuti Nutnost sniZit stavy Interni komunikace )
o ukonéeni aktivit zaméstnancu, jejich ohledné propousténi
v nékteré oblasti propousténi ¢1 ¢1 nutnosti pfesunu
\_ podnikani realokace na jina pracovisté )
4 )
(" h . . Interni komunikace )
, . Zmény v poétech S R
Novi alokace zdrojl . . motivujici zaméstnance
. . zaméstnancu pro ' . .
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4 A " . . .
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4 . .
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Slouéeni s jinym . firemni kultury, interni
podtu zaméstnancu, .
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\_ o slouéeni firem )

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 78)

11



Blize budou jednotlivé personalni cinnosti rozvedeny v kapitole 2.4.3 Klicové oblasti
v Employer Brand Managementu, kde bude rovnéz popsano, jak tyto Cinnosti slouzi k dobré
zameéstnavatelské povésti.

2.3 Marketingovy mix v personialnim marketingu

Kotler a Keller (2013, s. 55) obecné popisuji marketingovy mix jako souhrn prostredkd, diky
nimz organizace dosahuje marketingovych cilti na trhu. A tak jestlize chce uspét i na trhu
lidskych zdroji, je dle Spielmananové (2015) tieba vyuzit marketingového mixu v personalnim
marketingu, ktery zajiStuje, ze organizace nabizi sluzbu pro potencionalni i stavajici
zameéstnance. Zaroven je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 28) nutné nahlizet na personalni
marketingovy mix z hlediska organizace, ale 1 z pohledu zékaznika, tedy vtomto piipade
zamestnance.

Dle Bednarte a kol. (2013, s.193) se rozlisuji ve standardnim marketingovém mixu 4P — Produkt
(Product), Cena (Price), Misto (Place) a Komunikace (Promotion). Zaroveii Bednar a kol.
(2013, s.) obohacuji tento vycet o dalsi P, a to Osobnost (Personality). Pro marketingovy mix
v personalnim marketingu se dle Myslivcové a kol. (2017, s. 29) jako produkt oznacuje
Pracovni pozice, jako cena Hodnota pracovni pozice, jako misto Misto vykonu prace,
jako komunikace Nabidka pracovniho mista a jako Osobnost soulad mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem. VySe zminéné popisuje 1 Tabulka 2.

Tabulka 2 Nastroje personalniho marketingového mixu

Niastroje Vybrané pFiklady jednotlivich nastroju
Produkt Pracovni pozice  Organizace Pracovni Rovnovaha  Uspokojeni
(naroky na pracovai doba mezt z prace
zaméstnance ) Emnosti pracovnim
a osobaim
Avolem
Cena Hodnota Naklady Naklady
pracovni pozice na praci na nabor
{mzda'plat, a vychovu
zamésinanecke  zaméstnancu
benelity,
odvody...)
Misto Misto vykonu Podnikovi Image
price kultura spolednost:

(dostupnost, (zvyklostu
infrastruktura) a ritualy,

zplisob yedmini
a komunikace
v podniku,
hodnoty
anormy...)
Komunikace Nabidka Budovam Vytvafeni Budovam
pracovniho mista  znalky pozativnibo preferenc:
zaméstnavalele  postoje na podniku
veremnosh
Osobnost Soulad mezi Odbomé Postoje Schopaost Hodnotova
zaméstnancem a osobnostni p ialniho  tymove onentace
a sy zaméstnance  spoluprice  zaméstnance
2 A P g ‘élnih’
zaméstnance

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 29)

Hlavnim cilem marketingového mixu personalniho marketingu je dle Vysokajové, Stybla
a Urbana (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 29) snaha o zformovani, ziskani a udrzeni
takovych lidskych zdroju, které zajisti fungovani organizace na zakladé svého osobniho
i profesniho ristu. Wickham a O’Donuhue (2009) in Myslivcova a kol. (2017, s. 29) dopliuyji,
ze se marketingovy mix v personalnim marketingu snazi o vyvolani zajmu potencionalniho
zaméstnance a upoutani uchazeCovy pozornosti. Rovnéz by dle Wickhama
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a O’Donuhuo (2009) in Myslivcova a kol. (2017, s. 29) diky personalnimu marketingovému
mixu meélo dojit ke stabilizaci stavajicich zaméstnancu a k efektivnimu vytvareni a realizovani
personalni politiky.

2.3.1 Produkt

Jako produkt je dle Gladkové a Federové (2019. s. 153) v personalnim marketingovém mixu
oznacCovana pracovni pozice. Samotna pozice se dle Myslivcové a kol. (2017, s. 31) nejvice
podoba sluzbam, kdy produkt nabizeny zaméstnavatelem zaméstnanci je rovnéz nehmotné
povahy, a neni mozné si ho tedy vyzkousSet ani prohlédnout. Zaméstnavatel dle Myslivcové
akol. (2017, s. 31) vyhledava adekvatniho uchazece, ktery spliiuje specifika dané pracovni
pozice v daném Case, tedy uchazeC nabizi své kvality, schopnosti, a pfedevsim sviij volny Cas.
Spielmannova (2015) popisuje, ze produkt, tedy pracovni pozice je zaméstnavatelem nabizena
za pracovni dovednost uchazeCe. Dle Myslivcové akol. (2017, s.31) je dulezité spravné
pracovni pozici definovat, ale zaroven ji popsat tak, aby zaujala uchazece.

Dle Pratoommase (2015) by organizace méla dbat na to, aby nabidka prace byla jako produkt
pro uchazeCe atraktivni, a to z hlediska samotnych informaci o praci, ale i benefita, lidi
ve firmé, socialniho statusu, ktery ¢loveék praci ve firmé ziskava a moznosti ve formé uceni
a zdokonalovani se. Myslivcova a kol. (2017, s. 31) sdéluji, ze se miZze jednat jak o stavajici,
tak novou pozici, kterd zahrnuje specifické naroky na uchazece, pracovni dobu, o jaké
pracoviste se jedna Ci jak je prace organizovana. Myslivcova a kol. (2017, s. 31) dodavaji, ze
pfi tomto procesu vznikd mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem pocit nejistoty, zda obé strany
budou spokojeny a az v jeho pribéhu postupné zjistuji, zda jsou pro sebe vybrana spole¢nost
a vybrany uchaze¢ kvalitnim vybérem a nejvhodnéjsi alternativou.

Bednar a kol. (2013, s. 195) zdaraziiuji, ze pro vztah mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem
je dulezita duvéra, diky které jsou obé strany ochotny smluvni vztah uzaviit. Béhem poznavani
vSak muze dojit k oslabeni této divéry, kdy se muze stat, ze se vzajemné vztahy narusi natolik,
ze uchaze¢ bude chtit pozici opustit. Vztahy se rovnéz mohou dle Bednate a kol. (2013, s. 195)
po uspésném zvladnuti procesu zaskoleni posilit.

2.3.2 Cena

Pratoommase (2015) oznacuje cenu za néco, co je zaméstnanec ochotny obétovat pro to, aby
pro organizaci mohl pracovat. Myslivcova a kol. (2017, s. 32) tuto mySlenku rozvadi, kdy
pro zamé&stnance je mozné cenu jejich prace vyjadrit Casem, jejz musi danému ukonu vénovat,
organizaci prace, jiz se musi podvolit, vystupem, ktery musi z prace poridit, akceptaci
pracovnich podminek a dal§imi.

Na cenu je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 32) opét nutné nahlizet z pohledu zaméstnance ale
1 zaméstnavatele, kdy z pohledu zaméstnavatele cena predstavuje veskeré vydaje, které musi
vynalozit na mzdu a veskeré procesy spojené s naborem, skolenim zaméstnancu i zajisténi
bezpecnosti prace. Forma odmény, kterou zaméstnavatel zaméstnanci za praci hradi mize byt
dle Bednafe a kol. (2013, s. 196) mzda ¢i plat, prémie a odmeény, pfispévky financniho
charakteru (13. a 14. plat) a dal§i zaméstnanecké vyhody.

Pokud chce zaméstnavatel zvysit vykon a loajalitu zaméstnanct je dle Kocianové (2010)
in Myslivcova a kol. (2017, s. 33) dulezité mit odménu za praci nastavenou tak, aby byla
spravedliva a pruhledna z pohledu zaméstnanci. Myslivcova akol. (2017, s. 33) rovnéz
dodavaji, ze zaméstnavatel odménu za praci stanovuje jako prodejce v klasickém
marketingovém mixu, a tak se stejné jako prodavajici snazi o to, aby vySe finan¢niho
ohodnoceni byla opodstatnéna a umérna vykonané praci.
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2.3.3 Misto

Dle Spielmannové (2015) je v personalnim marketingu jako misto (place) oznaCovano misto
vykonu prace. Dle Myslivcové a kol. (2017, s. 33) je misto dal§im z mnoha prvkl, které
ovliviiuji potencialni uchazece, zda danou pozici pfijmou ¢i ne. Rovnéz dle Vysokajové, Stybla
a Urbana (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 33) tento rozhodovaci proces ovliviiuji i podnéty
jako tok komunikace, chovani mezi zaméstnanci a vztahy na pracovisti obecné, feSeni problému
a celkova etickd a moralni stranka organizace.

Pratoommase (2015) uvadi, zZe stejné tak, jako je pro produkt v klasickém marketingovém mixu
dulezita dostupnost a pohodlnost, je pro misto vykonu prace dualezité, aby spliiovalo stejna
kritéria, tedy aby lokalita pracovniho mista byla dostupna. Pratoommase (2015) rovnéz dodava,
ze kromeé vyse uvedené lokace pracovniho mista je tfeba zajistit i pohodlné a kvalitni prostiedi,
napf. kavu na pracovisti ¢i dostupny internet.

Dle Stockman a kol. (2020, s. 1) je tieba brat v potaz i fakt, ze na podnikovou kulturu maji vliv
1 stavajici zameéstnanci a jejich tzv. Word of Mouth. Tudiz je dle Vysekalové a Mikese (2009)
in Myslivcova a kol. (2017, s. 34) nutné zajistit zaméstnancum takové misto, kde podnikova
kultura odpovida jejich predstavé 1 hodnotam, a predevsim kde se citi spokojeni.

2.3.4 Komunikace

Komunikace dle Pratoommase (2015) pro marketingovy mix v personalnim marketingu
znamena predevsim budovani Employer Brandingu a ziskavani talentd. Myslivcova a kol.
(2017, s. 34) tuto myslenku rozvadi a definuji tento nastroj personalniho marketingového mixu
jako prostiedek, skrze ktery se oslovuji potencionalni i stavajici zaméstnance, predevsim
z hlediska vyhod pracovni pozice.

Dle Mysliveové a kol. (2017, s. 34) je mozné se zameéstnanci, 1 témi potencionalnimi,
komunikovat skrze rizné kanaly jako jsou socialni sit€, reklamy, zpravodaje, pohovory a dalsi.
Predmétem této komunikace by dle Bednare a kol. (2013, s. 197) mélo byt budovani kvalitniho
jména a silné znacky zaméstnavatele na trhu prace, a to jak vné&jSim, tak vnitinim, budovani
preference podniku ¢i informovanost kandidati o volné pracovni pozici. To, jaké prostredky
lze vyuzit ke komunikaci suchazeci, je blize popsano v kapitole 2.2.3 Externi, interni
a interaktivni personalni marketing.

2.3.5 Osobnost

Myslivcova a kol. (2017, s. 36) definuji osobnost jako nastroj v personalnim marketingu, ktery
je chapan jako soulad v konceptu hodnot mezi potencidlnim uchazeCem a zaméstnavatelem
a ktery je oboustranny. Osobnost dle Bednate a kol. (2013, s. 197) charakterizuje vybér a roli
vzajemného vztahu budouciho pracovnika a organizace a rozhoduje o tom, zda budou
oboustranné schopni tvofit dobré vztahy. Bednar a kol. (2013, s. 197) zdGraziuji, ze to, jakého
zameéstnance si firma vybere zélezi na mnoha kritériich jako jsou jeho osobnostni rysy, postoje,
pfistup a hodnoty.

Opét je zde nutné hledét na osobnost z hlediska zaméstnance 1 zaméstnavatele. Z hlediska
zameéstnavatele je dle Bednare a kol. (2013, s. 198) nutné najit pracovnika, ktery bude pecliveé
plnit své ukoly a chovat se v souladu s normami a hodnotami organizace tak, aby zapadl
do pracovniho tymu. Z pohledu uchazece je pak dle Bednare (2013, s. 198) nutné zjistit, jaké
jméno ma podnik na trhu prace a jakou ma firemni kulturu. V ramci firemni kultury pak Bednar
akol. (2013, s. 198) zduaraziuji, ze rada studii, vCetn¢ studie Employer Brand and EVP
Attributes Global Research Study 2012, ukazuje, ze zaméstnavatel z pracovniho trhu ziskava
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pouze to, co do néj vysila, a ze zaméstnanci preferuji takové firmy, se kterymi se hodnotove
shoduji a se kterymi ladi.

2.4 Employer Brand Management

Employer Brand neboli znacka zaméstnavatele by dle Smolové a Urbancové (2014, s. 35) méla
pracovat na ziskani a udrzeni talentovanych jedinct. Aby organizace byla schopna tyto nadané
zameéstnance zajistit, je tfeba budovat kvalitni znacku zaméstnavatele. Dle Erwinga a kol.
(2002) in Ronda, Abril a Valor (2018, s.573) je samotny koncept zaméstnavatelské
atraktivnosti nyni jiz nedilnou soucasti ekonomie, kdy se kazda z organizaci snazi o ty nejlepsi
zaméstnance. Betrthon a kol. (2005) in Ronda, Abril a Valor (2018, s. 573) rovnéz dodavaji, ze
samotné budovani znaCky zaméstnavatele ptivadi do firmy vice lidskych zdroji, snimiz
organizace ziskava konkurencni vyhody, jez mize vyuzivat na trhu prace a které ji odlisuji
od ostatnich firem. Na tuto myslenku navazuje Myslivcova a kol. (2017, s. 46), ktefi tvrdi, ze
vysoka fluktuace a interni konflikty ve spoleCnosti mohou znacku podniku poskozovat a mit
vliv na vysi jeho vynosnost.

Budovéani Employer Brandu je dle Love a Singh (2011) in Smolova a Urbancova (2014)
klicovym pro to, aby byla organizace UspéSnd a je proto povazovano za U¢inny nastroj
strategického fizeni lidskych zdroji. Swystune (2007) in Myslivcova a kol. (2017, s. 46)
upozoriiyje, ze je tieba nejdiive definovat koncept samotné znacky zameéstnavatele, ktera se
sestava z hmotnych 1 nehmotnych slozek podniku. Dle Swystune (2007) in Myslivcova
akol. (2017, s. 46) s nimi organizace nasledné pracuje, kdy se prostfednictvim nich snazi
zaujmout jak nové, tak budouci zaméstnance a vytvaii hodnoty podniku. V tomto procesu je
tak dle Edwardse (2010) in Myslivcova akol. (2017, s. 46) tfeba vyuzivat marketing
ve spojitosti s fizenim lidskych zdroju, tedy personalni marketing, ktery se snazi prezentovat
produkt (pracovni pozici) zakaznikovi.

Predchozi studie na téma atraktivity zameéstnavatele dle Kashive a Khanna (2017) in Ronda,
Abril a Valor (2018, s. 573) rovnéz ukazaly, ze pokud je znaCka zameéstnavatele kvalitni,
zvySuje se vykon firmy a zlepSuji vztahy mezi zaméstnanci, snizuji se naklady na ziskani
zaméstnancu Ci se dle Alniacika a kol. (2011) in Ronda, Abril a Valor (2018, s. 573) snizuje
fluktuace zaméstnancu.

2.4.1 Definice znacky zaméstnavatele

Na znacku lze nahlizet riznymi zpusoby. Slovo ,,znacka“ neboli anglicky ,brand“ bylo
dle Kellera (2007) in Myslivcova a kol. (2017, s. 46) dlouha 1éta chapano jako pojem slouzici
k oznaCovani  produktd  od jednotlivych  vyrobcd. Govoni (2004) in Myslivcova
a kol. (2017, s. 46) definuje znacku jako néazev, slovni spojeni, znak, design ¢i kombinaci
vicero slozek, diky kterym je zakaznik schopen identifikovat produkt organizace a odlisit ho
od konkurence. Znacka je rovnéz dle Kellera (2007) in Myslivcova akol. (2017, s. 46)
dilezitym hmotnym aktivem, které zajistuje zakaznikovi lep$i orientaci natrhu a snazsi
rozhodovéani. Neumeier (2006) in Smolova a Urbancova (2014, s. 35) popisuje znacku
jako pocit, ktery se ¢loveéku vybavi, pokud se zmini dany produktu ¢i sluzba.

Jakou hodnotu ma pro zakazniky (zaméstnance) znacka, 1ze dle Myslivcové a kol. (2017, s. 47)
rozdélit do nekolika kategorii jako znalost jména znacky, vnimana kvalita, vérnost znacce
a asociace spojené se znaCkou. Znalost znacky by dle Myslivcové a kol. (2017, s. 47) méla byt
rozliSena na identifikaci znacky, ktera znaci pozitivni vztah k véci, a vzpominky na znacku,
tedy samotné vybaveni znacky pii zmince ur¢itého produktu, coz v zaméstnavatelské praxi
znamena, ze pil vysloveni jména zameéstnavatele by se melo vybavit: , Misto, kde bych chtél
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pracovat®. Myslivcova a kol. (2017, s. 47) rovnéz dopliiuji, ze cilem spolecnosti by méla byt
identifikace znacky doprovazena vzpominkou na znaCku. Vnimana kvalita znacky
dle Myslivcové a kol. (2017, 47) zna¢i spokojenost zakaznika se znackou a jak vnima
ekonomicky uspéch spolecnosti, kdy vSak toto vnimani nemusi byt podlozeno racionalnimi
argumenty. Hodnota znaCky muze byt dle Myslivcové a kol. (2017, s. 47) spojena s emocemi,
které v nas vyvolava, kdy je klicové, aby kvalita organizace byla oceriovana v oblastech, ktera
jsou pro zakaznika (zameéstnance) dulezita. Vérnost znacce popisuji Myslivcova
a kol. (2017, s. 48) jako podstatnou, kdy udrzeni vérnych zakaznikli (zaméstnancli) je méné
nakladné nez ziskani novych. Jako asociace spojené se znackou je pak dle Myslivcové
a kol. (2017, s. 48) minéno spojeni se znamou osobou, konkrétni symboly ¢i vlastnosti vyrobkii.

V dnesni spolecnosti je dle Urbancové a Hlavsy in Smolova a Urbancova (2014, s. 35) tieba,
aby se podniky nezamétovaly Cisté na tvofeni znacky produktt a sluzeb, ale i na tvoreni kvalitni
znaCky zaméstnavatele. S postupnym rozvojem Employer Brandu v akademickém svété se tak
dle Ronda, Abril a Valor (2018, s. 573) zacal tento termin vyuzivat i v korporatnich sférach.
Samotné slovni spojeni znacka zaméstnavatele ma dle Ronda, Abril a Valor (2018, s. 573)
od riznych autord rizné podoby jako je ,atraktivita zaméstnavatele”, ,naborova image*
Ci,image znaCky zaméstnavatele“. VétSina téchto termind by dle Ronda, Abril
a Valor (2018, s. 573) méla v souhrnu oznacovat ekonomické, psychologické a ostatni benefity
zajistované zameéstnavatelem a snahu o ztotoznéni se se zaméstnavatelskou spolecnosti.
Dle Van Der Sluis a Ven de Bunt-Kokhuis (2009) in Myslivcova a kol. (2017, s. 48) je znackou
zaméstnavatele myslen proces, ktery pomoci raznych aktivit napomaha a podporuje tvofit
znacku a jeji unikatnost v oclich zaméstnanci. Konczal (2008) in Smolova
a Urbancova (2014, s. 36) oznaCuje znaCku zameéstnavatele jako koncept, ktery se snazi
o vyobrazeni spoleCnosti v myslich stavajicich i potencialnich zaméstnanca jako skvélého
mista. Sullivan (2004) in Smolova a Urbancova (2014, s. 36) dopliiuje, Ze se toto pojeti
konceptu znacky zaméstnavatele tyka i tzv. stakeholders, kdy tedy podle autora je cilem
povédomi o organizaci nejen ze strany zaméstnancu, ale 1 dalSich zucastnénych stran.

Dle Burke, Cooper a Martin (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 49) 1ze Employer Branding
neboli budovani znaCky zameéstnavatele shrnout jako koncept fizeni lidskych zdrojl, jehoz
cilem je zauymout a udrzet talentované zamestnance. Znacku zaméstnavatele dle Burke, Cooper
a Martin (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 49) tvoti vedeni firmy a predstavuje to, co
komunikuje se svym okolim, pfedev§im pak zaméstnanci. Burke, Cooper a Martin (2011)
in Myslivcova a kol. (2017, s. 49) dodavaji, ze diky této tvorbé se spoleCnost muze stat
atraktivnim zaméstnavatelem a muze to byt i jeden z dGvodd toho, Ze se bude odliSovat
od ostatnich zaméstnavatelt.

Samotny Employer Branding jako soucast Employer Brand Managementu je
dle Sundberga (2015) uzivan k tomu, aby organizace vytvotila image znacky. Employer Brand
Management se dle Sundberga (2015) snazi o to, aby zakaznik (zaméstnanec) mé¢l se znackou
pozitivni zkuSenost, a to nejen v komunikaci, ale 1 v fizeni lidi. Sundberg (2015) rovnéz
dopliuje, Zze se Employer Brand Management snazi o to, aby procesy, které jsou v ramci tohoto
postupu zajistény, znacku zaméstnavatele posilily.

Mensik (2015) na svych webovych strankach rovnéz zmiriuje, ze je dulezité vnimat rozdil mezi
personalnim marketingem a znackou zaméstnavatele, kdy personalni marketing je Cisté soucasti
budovani znacky zaméstnavatele. Mensik rovnéz dopliiuje, ze v pfipadé personalniho
marketingu organizace odpovidd na otazky jako: , kdo je, co déla a koho hleda“, naopak
v piipadé employer brandingu podnik fika: , pro¢ existuje, kam sméfuje, co je smyslem jeho
aktivit a tak dale*.
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ZnaCka zaméstnavatele muaze byt dle Dukericha a Cartera (2000) in Myslivcova
a kol. (2017, s. 50) vnimana rozdilné jak ve vnitinim, tak ve vnéj§im prostredi, tedy jak
z pohledu soucasnych, tak potencialnich zaméstnancti. Dle Myslivcové a kol. (2017, s. 50) tvori
nyn¢j§i zameéstnanci znacku zaméstnavatele uvnitt podniku, coz ovliviiuyje vnimani znacky
vnéjsim prostiedim — tedy uchazeci. Dllezitou roli zde dle Myslivcové a kol. (2017, s. 50) hraji
i HR pracovnici, ktefi reprezentuji zaméstnavatele viici uchazecim béhem nabora.

2.4.2 Vyznam a cile budovani zna¢ky zaméstnavatele

Bax (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 49) oznacuje jako cil budovani znacky
zaméstnavatele prenos zkuSenosti a hodnot podniku, které by mély zaujmout potencionalni
zaméstnance. Smolovad a Urbancova (2014, s. 36) tento cil rozvadéji a cil znacky
zaméstnavatele popisuji jako snahu o neustaly rozvoj znaCky za pomoci financnich,
ekonomickych a psychologickych benefitli, diky nimz jsou schopni oslovit spravné uchazece.
Klementova (2008) in Smolova a Urbancova (2014, s. 36) jako ucel budovani znacky
zaméstnavatele vidi snahu o zlepSeni pozitivniho nadzoru na znacku zaméstnavatele za pomoci
reklamy, ucasti na veletrzich, pracovnich pfilezitosti ¢i srovnavani nabidky s konkurenci.
Dle Smolové a Urbancové (2014, s. 36) je tedy tieba, aby o sob¢ dala organizace védét a rovnéz
uchazece presveédCit o tom, ze dana firma je onim zaméstnavatelem, kde chce potencialni
kandidat pracovat. Huckova (2012) in Smolové a Urbancova (2014, s. 36) rovnéz dopliiuje, ze
kvalitni zaméstnavatel vytvari takovy koncept, jez skrze potencionalni i nynéjsi zaméstnance
dokdze zvysit celkovou produktivitu organizace. Dle Axinia (2011) in Myslivcova
akol. (2017, s. 51) je cilem znacky zaméstnavatele vytvofit takovou strategii organizace, jez
buduyje jedine¢nou firemni identitu, kdy samotnym ucelem by mélo byt ziskani konkurencni
vyhody na trhu prace.

Vyhodou budovani znacky zameéstnavatele jsou dle Huckové (2012) in Smolova
a Urbancova (2014, s. 37) spokojenéjsi zameéstnanci, vyssi pocet kvalitnich uchazecd, mensi
fluktuace, zvyseni motivace ¢i lep§i image na trhu prace. Minchington (2006) in Smolova
a Urbancova (2014, s. 37) rovnéz jako vyhodu dopliiuje niz§i finan¢ni naro€nost naboru
zamestnanct, udrzeni kvalitnich zaméstnancu €i docileni postaveni tzv. zaméstnavatele prvni
volby.

Dulezité dle Burmanna a Zeplina (2005) in Myslivcova a kol. (2017, s. 53) rovnéz je, aby nejen
marketing, ale 1 ostatni oddéleni budovala znacku zaméstnavatele a zprostfedkovavala pozitivni
zkuSenost zakaznika. Manhert a Torres (2007) in Myslivcova a kol. (2017, s. 53) dodavaji, ze
zakaznik by mél z interakce se zaméstnancem mit stejny pocit jako z komunikacni strategie
organizace, kdy pokud se tak nestane, znacka zameéstnavatele mize byt nenavratné poskozena.

2.4.3 Kilicové oblasti HR v Employer Brand Managementu

Aby firma dostala dobré zaméstnavatelské poveésti, je dle Koubka (2015, s. 161) zasadni
dosahovat kvalitni prace vramci jednotlivych personalnich ¢innosti. Myslivcova
a kol. (2017, s. 103) potvrzuji, ze diky HR Cinnostem muze organizace usilovat o kvalitni
uchazeCe vramci externiho prostiedi a o udrzeni internich lidskych zdroju. Myslivcova
akol. (2017, s. 103) rovnéz dodavaji, ze diky nastrojum personalniho marketingu v ramci
Employer Brand Managementu muize firma komunikovat jak s potencionalnimi, tak
souCasnymi zaméstnanci, a vytvaret tak kvalitni znacku zaméstnavatele.

Mezi tyto Cinnosti Ize dle Koubka (2015, s. 161) fadit ziskavani zaméstnanct, vybér
2 2

pracovnikd, pfijimani a orientaci pracovniky, hodnoceni, rozmistovani a propousténi

pracovnikd, odmeénovani a zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj pracovniki, pécCe
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o pracovniky a pracovni vztahy. Myslivcova a kol. (2017, s. 103) rovnéz dodavaji vyuziti
socialnich siti v ramci naboru.

Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnika Sikyi (2016, s. 95) popisuje jako ddlezitou prvni etapu pii naboru
zaméstnancu, jejimz ucelem je oslovit a obsadit volna pracovni mista v organizaci
v odpovidajicim Case s pfimérenymi naklady, a to podle vlastnich potieb (potfebné zkusenosti,
dosavadni praxe apod.) a dle zvlastnich pravnich predpisu (Cisty trestni rejstiik, zdravotni
zpusobilost). Koubek (2015, s. 126) rovnéz dopliiuje, ze ziskavani zaméstnancii spociva
predev§im v rozpoznani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych
pozicich ¢i jednani s uchazeci.

Pro ziskavani zameéstnancu je dle Koubka (2015, s. 161) i Myslivcové a kol. (2017, s. 109)
klicové, aby organizace s uchazeci jednala slusné a s respektem, tedy aby potencialni kandidati
byli brani jako rovnocenni partnefi. Jestlize firma chce zajemce zaujmout, je dle
Koubka (2015, s. 161) treba poskytnout potenciondlnimu uchazec¢i vSechny potrebné
informace, ale rovnéz v pracovnim inzeratu nabidnout néco zajimavého. Koubek (2015, s. 161)
dopliiuje, ze by se podnik mél vyvarovat diskriminaci, anonymnimu inzerovani ¢i nabizeni
né&eho, co nemize splnit. Vysledkem by nasledné dle Sikyie (2016, s. 95) mé&lo byt ziskani
dostatecného poctu uchazecu, ktefi spliiuji pozadavky pracovni nabidky.

Na danou pozici lze ziskavat pracovniky jak zwvnéjsiho, tak wvnitiniho prostredi.
Siky¥ (2016, s. 97) mezi vnitini zdroje ziskavani pracovniku fadi pracovniky, které organizace
usporila v ramci technického pokroku, uvolnéni vramci organiza¢nich zmén, kteti jsou
pfipraveni vykonavat narocnéjsi praci ¢i ochotni zmeénit pracovni pozici. V ramci vnéjsiho
prostiedi Ize pak dle Sikyte (2016, s. 97) pracovniky ziskavat na trhu prace, z fad absolventd
a studentu $kol, z fad konkurence ¢i pak ze skupin obyvatelstva, jako jsou dichodci ¢i matky
v domacnosti. Dle Myslivcové a kol. (2017, s. 103) je pro ziskani potencialnich zaméstnanct
mozné vyuzit externi personalni marketing a pro udrzeni soucasnych pracovnikii personalni
marketing interni, viz kapitola 2.2.3 Externi, interni a interaktivni marketing lidskych zdroja.

V piipad® ziskavani zaméstnanca je dle Sikyfe (2016, s. 97) tieba zajimat se o to, jakymi
metodami je organizace ziskava. Dle Koubka (2015, s. 135) je nejprve zapotiebi dat védet
vhodnym lidem o existenci organizaci nabizenych pracovnich mist. To, jak oslovit zaméstnance
1ze dle Dudy (2008) in Myslivcova a kol. (2017, s. 104) rozliSit na zaméstnance z vnitfnich
zdroji a zameéstnance z vné€jSich zdroja. U zameéstnanci z vnitinich zdroji je mozno
dle Myslivcové a kol. (2017, s. 105) wvyuzit internet ¢i e-mailovou komunikaci.
Sikyi (2016, s. 97) rovnéz dopliiuje doporudeni od soudasnych zaméstnanc & piimé osloveni
pracovnika podniku. Vyhodou vnitinich zdroju je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 107)
predevsim zlepSeni moralky a motivovanosti pracovniki, znalost silnych a slabych stranek
uchazeCe, nizké naklady nanabor ¢i vytvafeni perspektivy pracovniho postupu
pro zameéstnance. Naopak nevyhodou mize dle Koubka (2015, s. 130) byt ovliviiovani moralky
skrze soutézeni o misto mezi zaméstnanci nebo prekazky pronikani novych myslenek.
Myslivcova a kol. (2017, s. 107) v ramci nevyhod rovnéz dopliiuji omezeny vybér moznych
kandidatua ¢i povysSeni pracovnika na pozici, na kterou nestaci. Co se tyCe zdroji vné&jsich je dle
Myslivcové a kol. (2017, s. 105) vyuzivana inzerce na internetu, v tisku €i v televizi, dale je
pak moznost spolupracovat s personalnimi agenturami, Skolami a urady prace. Koubek (2015,
s. 136) k tomuto taktéz dopliiuje pfimé osloveni vyhlédnutého jedince €i Ze se jedinec nabidne
sam. Tato moznost je dle Koubka (2015, s. 135) vyhodnou a znadi, ze zamé&stnavatel ma
ve spoleCnosti jiz vybudovanou dobrou povést. Mezi vyhody externich zaméstnanct
pfi obsazovani pozic lze dle Koubka (2015, s. 130) fadit velky vybér pracovniki, ptinos novych
mySlenek a nazori do organizace i rychlejsi obsazeni pracovniho mista. Naopak
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jako nevyhodu Koubek (2015, s. 130) vidi nakladnost tohoto procesu, delsi adaptaci pracovniku
¢i riziko nepohodnuti se nového pracovnika stavajicimi zameéstnanci.

Dal§im krokem je formulace a uverejnéni nabidky v¢etné zvoleni si toho, jaké dokumenty bude
organizace od uchazeCi pozadovat. Myslivcova a kol. (2017, s. 108) oznacuje nabidku
zaméstnani za typicky nastroj, ktery je vyuzivan ke komunikaci mezi zaméstnavatelem
a potencialnim zaméstnancem b&hem obsazovani volnych pracovnich pozic. Mezi nejCastéjsi
dokumenty, které zameéstnavatel po zaméstnanci pozaduje Ize dle Koubka (2015, s. 143) radit
doklady o vzdélani a praxi, Zivotopis a vyplnény specialni dotaznik organizace. Castym
pozadavkem je dle Koubka (2015, s. 143) rovnéz vypis ztrestniho rejstiitku ¢i 1ékarské
vySetfeni o zdravotnim stavu. Samotna nabidka prace by pak dle Dudy (2008)
in Myslivcova a kol. (2017, s. 108) méla obsahovat nazev prace, strucny popis, misto vykonu
prace, pozadavky na vzdélani a praxi, pracovni podminky, nazev a adresu organizace, moznosti
rozvoje a kariérniho rastu dokumenty a pokyny jak, kde a do kdy se lze o pracovni misto
uchazet.

Ve vysSe uvedené komunikaci a prezentaci je tieba dle Myslivcové a kol. (2017, s. 109)
uplatiiovat nastroje personalniho marketingu. Diky témto nastrojum je dle Myslivcové
akol. (2017, s. 109) mozné ziskat kvalitni znacku zaméstnavatele a prilakat talentované
jedince. Lippold (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 111) zduraziiuje, Ze pro samotny nabor
zamestnancl lze vyuzit personalni marketing externi, ktery lze vyuzit predevsim pro vyber,
segmentaci, umistovani ¢i komunikaci se zaméstnanci.

Udrzeni zaméstnancu

UdrZeni zaméstnanct je dle Teixeira a Franga (2013) in Silva, Carvalho a Dias (2019, s. 44)
jednim z nejvétsich problému organizaci v nynéjsi dobé. Jemelka (2017) na webu Management
News popisuje, ze najit a zaskolit kvalitniho zaméstnance misto jednoho odchoziho stoji kromé
Casu 1 velké mnozstvi pen€z. Vysoka fluktuace dle Myslivcové a kol. (2017, s .110) rovnéz
ovlivilyje stavajici zameéstnance ¢i samotnou produktivitu organizace, a je tak dle autord tieba
se snazit o to, aby pracovnici ve firm¢ zistali co mozna nejdéle.

Duvodem, ktery Castokrat vede zameéstnance k odchodu, muze byt dle Jemelky (2015) $patna
firemni kultura. Jemelka (2015) tuto myslenku dale rozvadi, kdy spokojeny zaméstnanec
pracuje rychleji, kreativnéji a celkové ma za méné Casu lepsi vysledky. Naopak pokud je
zaméstnanec na misté pracovisté nervozni a pod enormnim stresem, je dle Jemelky (2015)
pravdépodobnéjsi, Ze bude vice chybovat a bude se bat narocnéjSich ukold. To, jaka atmosféra
ve firmé panujes se dle Jemelky (2015) velice Casto odrazi na zaméstnancich samotnych, av§ak
dle autora je tfeba brat v potaz, Ze negativni prostiedi tvoii samotna kombinace faktort, a ne
jeden osamoceny prvek.

Aby si podnik udrzel pracovniky je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 111) tfeba vyuzivat
personalni marketing interni. To, jakym zpisobem Ize marketing v ramci podnikového
prostfedi vyuzit popisuje Lippold (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 111), kdy interni
personalni marketing je uren predevsim pro motivacni funkce a péci o samotné zamestnance.
Lippold (2011) in Myslivcova a kol. (2017, s. 111) dodava, ze interni personalni marketing 1ze
vyuzit na aktivity jako je rozvoj a odménovani zaméstnancu ¢i jejich hodnoceni. Interni
personalni marketing by dle Myslivcové a kol. (2017, s. 11) mél rovnéz posilit stabilitu
zamestnancu a snizit jejich touhu po zméné zaméstnani. Spokojeni zameéstnanci dle Myslivcové
akol. (2017, s. 111) mohou taktéz Sifit pozitivni informace o znacce zaméstnavatele, tedy
posilovat tzv. interaktivni personalni marketing, viz kapitola 2.2.3 Externi, interni a interaktivni
marketing lidskych zdroju.
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Koubek (2015, s. 343) popisuje lidské zdroje jako nejdrazsi zdroj a dilezitou konkurenéni
vyhodu. Dale Koubek (2015, s. 343) rovnéz upozoriiyje, ze i samotné odbory a statni aparatura
dbaji na rozsifovani a zkvalitiiovani péce o zaméstnance, tudiz jsou zamé&stnavatelé nuceni se
o tento koncept zajimat. Péci o pracovniky lze dle Koubka (2015, s. 343) rozdé¢lit do tii skupin
— povinna péce, smluvni péce a dobrovolna péce. Povinna péce dle Koubka (2015, s. 343) znaci
péci danou predpisy a naptiklad kolektivnimi smlouvami vyS$§i, nadpodnikové kategorie.
Smluvni péci Koubek (2015, s. 343) oznacuje jako péci stanovenou kolektivnimi smlouvami
uzavienymi na urovni organizace. Dobrovolna péce je pak dle Koubka (2015, s. 343) dana
personalni politikou zaméstnavatele, tedy néco navic, co mulze zaméstnavateli piinést
konkurencni vyhodu.

Aby si organizace byla schopna zaméstnance udrzet je dle Jemelky (2017) dilezité nabidnout
néco navic, coz povede k naboru spolehlivych, loajalnich a pracovitych zaméstnanci. Mezi
nékolika tipy, jak si udrzet zaméstnance, Jemelka (2017) uvadi nefinan¢ni benefity, profesni
rast, sdileni hodnot a cilt, pochvaly ¢i pozitivni atmosféru na pracovisti. Jako nefinancni
benefity si je mozné dle Jemelky (2017) predstavit praci z domova ¢i volnou pracovni dobu,
kdy dle autora fada zaméstnancu preferuje tyto benefity pred mirnym zvySenim mzdy. Dale je
dle Jemelky (2017) dulezité podpofit profesni rist zaméstnanci a nabidnout jim moznost
vzdélavani na odbornych seminafich a kurzech. Aby si podnik pracovniky udrzel, je
dle Jemelky (2017) tfeba, aby zaméstnanec sdilel firemni cile a hodnoty, kdy pfi dosazeni
tohoto sladéni si pracovnik piijde jako dulezity ¢lanek organizace. Do vyse uvedenych tipa lze
dle stranky HR News (2022) zatadit i pracovni pochvalu, kterou dle vyzkumu oceni vice nez
70 % zaméstnancu. Dle stranky HR News (2022) Ize vyuzivat rizné formy pochvaly, kdy mezi
ty nejcastéj$i patii pfedevsim pochvala pred tymem nebo mezi ¢tyfma o€ima. Jako posledni tip
pro udrZeni zaméstnancti Jemelka (2017) uvadi pozitivni pracovni atmosféru, jez by meéla
zajistit, Ze se zaméstnanec citi pfijemné a rad se do prace vraci. K tomu muze dle Jemelky
(2017) slouzit pozitivni a oteviend komunikace, motivacni prvky ¢i zpétna vazba.

Adaptace pracovniku

Vramci udrZeni pracovnikii je tfeba se zaméfit i na adaptaéni proces. Myslivcova
a kol. (2017, s. 112) mluvi o adaptaci jako o klicové aktivité, ktera ispéSného uchazece preméni
na produktivniho a spokojené¢ho zaméstnance. Hlavnim cilem by dle Tomanové (2022) méla
byt pfiprava zaméstnance pro samostatny, kvalitni a spolehlivy vykon na pracovisti, ktery je
v souladu s pracovni smlouvou. Myslivcova a kol. (2017, s. 112) mluvi o adaptaci zaméstnanct
jako o dvoustranném procesu mezi novym zaméstnancem a organizaci, ktery probiha na
formalni a neformalni trovni. Formalni adaptaci zamé&stnanct piedstavuje Siky¥ (2016, s. 115)
jako proces, ktery probiha systematicky zavedenym zpusobem pod vedenim manazera
& povéieného zaméstnance. Neformalni adaptaci si Ize dle Sikyie (2016, s. 115) predstavit jako
spontanni proces pusobici skrze socialni okoli véetn€ spolupracovniki.

Adaptace by dle Sikyfe (2016, s. 115) méla zabezpetit informovani, odborné zpracovani
a socialni zaclenéni nového zaméstnance. Myslivcova a kol. (2017, s. 112) dodéavaji, ze pokud
se adaptacni proces povede, piinese celou fadu vyhod, jako je rychlejsi zvladnuti pracovnich
ukola ¢i zaClenéni zaméstnance. Cely proces by dle Myslivcové a kol. (2017, s. 112) mél byt
rovnéz podpofen fadnou komunikaci a interakci mezi novym pracovnikem a stavajicimi
zaméstnanci.

Cely proces adaptace by dle Sikyfe (2016, s. 115) mél trvat ode dne nastupu do prace
po sjednanou dobu urenou manazerem, vétSinou do uplynuti zkuSebni doby. Hronik (2007)
in Myslivcova a kol. (2017, s. 112) uvadi, ze délka adaptacniho procesu by méla byt Ctyfi az
Sest mésici. Kocianova (2010) in Myslivcova a kol. (2017, s. 112) naopak tvrdi, ze se délka
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adaptacniho procesu odviji od dané pracovni pozice 1 moznosti organizace, tudiz presné
stanovena doba adaptace neexistuje.

Jestlize adaptaéni proces prob&hne bez problémd, ma manazer dle Sikyfe (2016, s. 116)
dostatecné velké predpoklady pro to, aby nasledné fizeni bylo uspésné a aby zaméstnanci
vykonavali svou praci v dostateCné kvalitn€ 1 kvantité, a tim uskuteciiovali strategické cile
organizace.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Rozvoj pracovnikli definuje Myslivcova a kol. (2017, s. 114) jako snahu o praci s lidskymi
zdroji a jejich znalostmi, dovednostmi a schopnostmi. Dle webu Business Info (2014) je tieba,
aby se organizace vzdélavani a rozvoji vé€novala a investovala do svych zameéstnanci. Tyto
investice se pak dle webu Business Info (2014) vrati v podobé zvysené produktivity, novych
znalosti a motivace. Koubek (2015, s. 252) vzdélani popisuje jako celozivotni proces, ktery je
dulezitou konkurenéni vyhodou.

Mezi tradicni zpuisoby vzdélavani se dle Koubka (2015, s. 252) fadi zacvik, doskolovani
¢i preskolovani. Dulezité dle Koubka (2015, s. 252) vSak je zaméfit se 1 na formovani Sir§iho
rejstiiku znalosti, které pracovni misto vyzaduje, a snazit se i o formovani osobnosti pracovniki
z hlediska jejich hodnot a pfizptisobeni jejich kultury kultufe organizace. Dle Myslivcové
akol. (2017, s. 115) mohou organizace vyuzit rozsahlou skalu metod, které musi ptizptisobit
dle toho, jaké zameéstnance zaskoluji, co je cilem vzdélavani a finanénim moznostem podniku.

Jako metody pouzivané ke vzdélavani pracovnikll pfi  vykonu prace lze
dle Koubka (2015, s. 267) tadit instruktaz pii vykonu préace, coaching, mentoring, pracovni
porady, rotaci prace ¢i povéreni ukolem. Tyto metody jsou dle Koubka (2015, s. 265) vyuzivany
na konkrétnim pracovnim mist€é a jsou spiSe pro Skoleni dé€lnikd. Myslivcova a kol.
(2017, s. 116) vzdélavani na pracovisti oznacuji jako to levnéjsi a je zpravidla individualni.
Mezi metody pouzivané mimo pracovisté je dle Koubka (2015, s. 270) mozné zapocist
workshopy, pifednasky, pifipadové studie, hrani roli a podobné. Metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté jsou dle Koubka (2015, s. 269) realizovany v rezimu
podobnému rezimu Skolnimu, ve zvlaStnich zafizenich nebo na vyvojovych pracovistich.
Koubek (2015, s. 270) tyto metody rovnéz popisuje jako metody pouzivané pro vzdélavani
vedoucich pracovniku a specialistid. Myslivcova a kol. (2017, s. 116) dodavaji, ze tyto metody
jsou vesmes vyuzivany ve vétsich podnicich.

Vybér vhodného typu vzdélavani je tedy dle Myslivcoveé a kol. (2017, s. 118) dilezitym prvkem
a ma velky vliv na kone¢ny vysledek rozvoje zaméstnanci. Myslivcova a kol. (2017, s. 118)
rovnéz dodavaji, ze investice spojené s internim vzdélavanim jsou zpravidla levnéjsi, a naopak
vzdélavani, které poskytuje externi strana, byva vyrazné drazsi. Je tedy Cisté na podniku, jaky
typ vzdélavani pracovnika vybere, avSak dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) je tieba, aby
potieba vzdélavani byla vzdy navazana na hodnoceni zaméstnance, na jeho rozvoj, kariérni rast
a aby byla v souladu s potfebami podniku.

Na zaklad¢é vyse uvedeného je pak dle Koubka (2015, s. 274) tfeba vyhodnotit ucCinnost
vzdélavaciho programu, kdy zédkladnim problémem je dle autora stanoveni kritérii a ¢asu, kdy
efektivnost budeme zkoumat, tedy bud’ ihned po ukonceni procesu, ¢i s ur€itym odstupem.
Koubek (2015, s. 274) rovnéz dodava, ze vzdélavani jako takové je t€zko kvantifikovatelné
a jeho uroven lze zjistit jen nepiimo a Castokrat 1 velmi spekulativné. Na druhou stranu to
dle Koubka (2015, s. 274) nabizi zna¢nou rozmanitost v ramci vyhodnoceni vzde€lavacich
postupt. Koubek (2015, s. 274) mezi metody vyhodnoceni vzdélavani fadi porovnani vstupnich
a vystupnich testi, monitorovani vzdélavaciho procesu, tzn. hodnoceni vhodnosti a G¢innosti
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jednotlivych metod a postupti nebo monitorovani za pomoci ekonomickych ukazateld, jako je
produktivita prace Ci prodeje.

Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Odmeénovani je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) jednou z nejstarSich a nejdulezitéjSich
c¢innosti HR, kdy v nynéjsi dobé neznamend pouze financni stranku véci, ale rovnéz
zamé&stnavatelské vyhody. Utelem odméiiovani je dle Sikyte (2016, s. 128) spravedlivé ocendni
vykonu zaméstnanc. Diky odméfiovani by pak dle Sikyfe (2016, s. 128) mélo dojit
ke stimulovani zaméstnanct k vykonu a pracovnici zarovern dostavaji ekonomické prostredky
k uspokojeni vlastnich potieb.

Organizace by se dle Sikyfe (2016, s. 128) méla snaZit o to, aby strategie odmétiovani byla
spravedliva, efektivni a rovnéz v souladu s pracovnépravnimi predpisy. Tato strategie pak
dle Sikyte (2016, s. 128) zajiituje to, Ze pracovnici podniku jsou schopni a motivovani,
organizace je konkurenceschopna a fizeni naklada je efektivni.

Myslivcova a kol. (2017, s. 119) déli formy mezd na ¢asovou mzdu, tikolovou mzdu, métenou
denni praci, podil na vysledcich organizace a odméiiovani podle vykonu. Casovou mzdu je
dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) mozné definovat jako Castku, kterd je pevné dana ¢asem,
jez v praci stravi a nikoliv vykonem, ktery podaji. Jeji hlavni vyhodou je pak jeji jednoduchost
a srozumitelnost. Naopak nevyhodou je dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) to, Ze nemotivuje
zamé&stnance k vy$§§imu vykonu. Ukolovou mzdu je dle Sikyie (2016, s. 131) mozné definovat
jako mzdu, ktera je zavisla na vykonu zaméstnance a ktera je vyuzivana predevsim ve vyrobé.
Myslivcova a kol. (2017, s. 119) dopliiuji, ze pracovnik je finanén€ ohodnocen podle jednotek
prace, které odvede, coz ma pozitivni vliv na jeho pracovni vykon. Nevyhodou je pak
dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) drahé zavedeni a udrzeni daného systému. Méreni denni
prace Ize dle Myslivcové a kol. (2017, s. 119) definovat jako smlouvu mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem, kdy zaméstnanec slibuje, ze svijj vykon bude udrzovat na stanovené arovni,
a tak se jeho mzda nebude ménit dle vykonu. Jako dalsi formu mzdy je mozné uvést podil
na vysledcich hospodareni organizace. Ten Myslivcova a kol. (2017, s. 120) definuji jako typ
mzdy, ktera je vyuzivana pro skupiny zaméstnancu, kdy jejich prikladem mutze byt naptiklad
prémie, jez jsou vyplaceny na zakladé zisku vytvofeném v organizaci za rok. Tim se
dle Myslivcové a kol. (2017, s. 120) zvysi spoluzodpoveédnost pracovnikli za vykon podniku.
Jako posledni Myslivcova a kol. (2017, s. 120) uvadi odménovani podle vykonu, kdy v tomto
pfipadé¢ je financni ohodnoceni zavislé na vykonu jedince. Zaméstnanec se dle Blahy a kol.
(2005) in Myslivcova a kol. (2017, s. 120) vtomto piipadé muze rozhodnout, jaky typ
odméniovani si zvoli. Diky tomu dle Blahy a kol. (2005) in Myslivcova a kol. (2017, s. 120)
pracovnik udéla vse pro to, aby pracoval dle oCekéavani.

Mezi dalsi formy mzdy fadi Siky¥ (2016, s. 131) provize, jez se vyuZivaji pro odméiovani
zaméstnancu v obchod€ a sluzbach, pficemz v tomto pfipad€ zavisi na mnozstvi prodanych
statkd &i poskytnutych sluzeb. Dale Sikyt (2016, s. 131) mluvi i o osobnim ohodnoceni, coz je
dopliikova forma mzdy, jiz stanovuje manazer na zaklade€ hodnoceni zaméstnance.

Kromé jiz zminéné financni mzdy muze zaméstnavatel k motivaci pracovnikd vyuzivat
zamestnaneckych benefitli. Zaméstnanecké vyhody jsou dle Koubka (2015, s. 319) typy odmén,
které podnik poskytuje svym pracovnikim za praci v organizaci. Koubek (2015, s. 319) rovnéz
dopliiyje, ze na rozdil od finan¢ni mzdy benefity nebyvaji vazany na vykon zaméstnance.
Koubek (2007) in Myslivcova a kol. (2017, s. 121) popisuje, ze zaméstnanecké vyhody podnik
zaméstnancim nabizi v ramci motivace, nizsi fluktuace zameéstnanct, a predevsim k pocitu
sounalezitosti s podnikem. V Evropé se dle Koubka (2015, s. 320) daji zaméstnavatelské
vyhody délit na vyhody socialni povahy, napt. dichody poskytované organizaci, vyhody, které
maji vztah k praci, napf. stravovani ¢i rizné vzdélavani, a vyhody spojené s postavenim
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v organizaci, napf. podnikové automobily nebo bezplatné bydleni. Dle Myslivcové
a kol. (2017, s. 121) lze benefity délit i na finan¢ni a nefinancni.

V nynéjsi dobé se Ize dle blogu Bolt (2022) setkat i s novymi ,,modernimi“ zaméstnavatelskymi
benefity. Mezi né blog Bolt (2022) fadi home office, pruznou pracovni dobu, podporu
duSevniho zdravi, programy kariérniho rozvoje ¢i pifispévek na dopravu. Myslivcova a kol.
(2017, s. 124) mimo vySe uvedené zdurazuji taktéz sick days, tedy moznost zistat urcity pocet
dni doma, aniz by pracovnik musel pfinést lékaiskou zpravu. Dale sem také dle Myslivcové
a kol. (2017, s. 124) lze tadit personal days, dny osobniho volna, nebo tzv. cafeteria systém,
diky némuz muze zaméstnanec vyuzivat poukazky, které mize pracovnik vymenit za benefit,
ktery si pfeje, napi. lékarny a tak dale. Hlavni vyhodou benefiti je
dle Myslivcové a kol. (2017, s. 124) prahlednost, spravedlnost a zlepSeni image organizace,
kdy rovnéz roste sounalezitost zameéstnanci s firmou.

Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni zaméstnanci Sikyt (2016, s. 122) popisuje jako nastroj, ktery fidi pracovni vykon
zaméstnancti. Diky hodnoceni je organizace dle Sikyfe (2016, s. 122) schopna kontrolovat,
usmériovat a podnécovat zaméstnance pro to, aby dosdhli pozadovaného vykonu
a strategickych cild. Podstatou hodnoceni je dle Sikyte (2016, s. 122) poskytovat a ziskavat
hodnotici informace vcetné zpétné vazby. Koubek (2015, s. 207) popisuje hodnoceni
pracovnika jako ¢innost, ktera se zabyva 3 otazkami. Zaprvé je to dle Koubka (2015, s. 207)
zjistovani toho, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni stanovené pozadavky, jaké je
pracovnikovo chovani a jaké ma vztahy s ostatnimi zameéstnanci a osobami, se kterymi ptichazi
do styku. Za druhé je dle Koubka (2015, s. 208) dulezité sdé€lovani vysledktu zjisfovani
jednotlivym  pracovnikim a projednavani téchto vysledkd snimi. Posledni je
dle Koubka (2015, s. 208) hledani cest ke zlepSeni vykonu a zaji§téni takovych opatreni, ktera
tomu napomuzou. Cilem hodnoceni je dle Koubka (2015, s. 209) rozpoznani trovné vykonu
pracovnika, silnych a slabych stranek pracovnika, motivovat pracovniky ¢i vytvofit podklady
pro planovani jejich kariéry pracovnika ¢i podklady pro jejich rozmistovani a dalsi. Web
Business Info (2014) rovnéz dodava, ze cilem muize byt i zjisténi specifickych kompetenci,
ve kterych by se mél pracovnik zlepsit.

Hodnoceni muze dle Koubka (2015, s. 208) byt formalni ¢i neformalni. Formalni hodnoceni je
dle Koubka (2015, s. 208) racionalngjsi, standardizovangjsi a pravidelné, kdy rovnéz jsou z né¢j
pofizovany dokumenty, které se zatazuji do osobnich spist pracovnikti. Neformalni hodnoceni
je dle Koubka (2015, s. 208) oznacovano jako hodnoceni prubézné a je determinovano situaci
daného okamziku ¢i pocitem hodnoticiho nez faktickou jistotou prace. Koubek (2015, s. 208)
dopliiyje, ze se jedna o soucést kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym a taktéz
nebyva zpravidla zaznamenavano.

Jako metody hodnoceni Koubek (2015, s. 219) uvadi hodnoceni podle stanovenych cilg,
hodnoceni na zakladé plnéni norem, volny popis, hodnoceni na zakladé kritickych pfipadu,
hodnoceni pomoci stupnice, behavioralné zakotvené hodnotici skaly a dalsi. Mezi nejvice
roz§ifené metody hodnoceni patii dle Koubka (2015, s. 219) hodnoceni podle stanovenych
cilu, které slouzi predevsim k hodnoceni manazeru a specialistd, aby tato metoda byla uspésna
je zapotiebi, aby cile byly kvantifikovatelné, meéfitelné a dosazitelné. Dilezitou metodou
hodnoceni je i hodnoceni na zakladé pInéni norem, které Koubek (2015, s. 220) popisuje
jako hodnoceni vyuzivané pro posuzovani vykonu délnikd a je vyuzivano hlavné z divodu
objektivnich méfitek. Jako dalsi definuje Koubek (2015, s. 221) metodu hodneotici stupnice,
ktera definuje kazdy zjednotlivych aspektd zvlast. Sikyt (2016, s. 123) dopliuje, ze tato
metoda posuzuje kazdé z kritérii zvlast pritazenim urcitého stupné pracovniho vykonu. Koubek
(2015, s. 221) d¢li tuto metodu na metodu Ciselnou, tedy za pomoci ¢iselnych hodnot, grafickou,
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za pomoci znazornéni na usecce a slovni, za pomoci vhodného slova. Metod hodnoceni je
dle Koubka (2015, s. 219) cela fada a vétSina z vySe uvedenych ma i mnoho dalSich variant.
Proto bylo v této praci popsano nekolik nejcastéji vyuzivanych variant.

Vyse zminéné metody provadi dle Sikyte (2016, s. 124) manazer & jiné subjekty, jez jsou
soucasti pracovniho vykonu zaméstnance. Pokud chceme mit zpétnou vazbu od vicero
hodnotiteld, je dle Sikyfe (2016, s. 124) mozné vyuzit metodu 360°zpétné vazby, kdy
zaméstnance hodnoti nadfizeny, podfizeny, spolupracovnik a napt. zakaznik.

2.5 Metodika prace

Bakalarska prace Employer Brand Management ve vybrané organizaci je vénovana tématu
personalniho marketingu a Employer Brand Managementu, jez se vice v Ceské literatute zacal
objevovat az v poslednim desetileti. Cilem této prace bylo tedy popsat a zmapovat personalni
marketing v¢etné jeho vztahu k Employer Brand Managementu, a celkové budovani znacky
zameéstnavatele u vybrané organizace V ramci bakalarské prace byla vyuzita fada metod
a postupul pro vypracovani teoretickych podkladui.

V teoretické Casti bakalarské prace bylo vyuzito predevsim komparace a syntézy odbornych
textd. Rovné€z se v praci nachazi metody prace s daty jako je deskripce, vyzkum i analyza
recipro¢nich souvislosti mezi studovanymi oblastmi. Cel4 teoretickd ¢ast je koncipovana
do ctyt kapitol, jez se nadale déli do dalSich podkapitol, a je zalozena na reSerSi odborné
literatury.

Aby byl naplnén hlavni koncept bakalarské prace, tedy zjisténi, jak Podnik XY fidi svou znacku
zameéstnavatele, byl zvolen polosktrukturovany hloubkovy rozhovor s HR zastupci vybrané
organizace. Cilem bylo vyhodnotit, jak Podnik XY spravuje svou znacku zaméstnavatele, jaké
metody vyuziva, jak vnima sam sebe jako zaméstnavatele a naopak, kde spatiuje své
nedostatky. Ve druhé fazi byl sestaven dotaznik sestavajici se z otazek ze studie JobsIndex (viz
ptiloha), kterou vypracovali Tomas§ Ervin Dombrovsky, Filip Lepier a Jakub Chour a jejimz
cilem bylo sestavit Cesky index spokojenosti zameéstnanct. Otazky z tohoto pruzkumu byly
nasledné vyuzity pfi sestavovani dotazniku.

2.5.1 Kovalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum tedy probihal v ramci Podniku XY v roce 2023. Polostrukturovany
hloubkovy rozhovor byl jednou ze dvou hlavnich ¢asti vyzkumu a vedl k identifikaci toho, jak
organizace vyuziva personalni marketing a nastroje rozvoje znacky zaméstnavatele. Metoda
hloubkového rozhovoru byla zvolena z diivodu hlubsiho poznani firmy a dale také pro sva
specifika, jimiz jsou napfiklad moznost zjiS§téni velkého mnozstvi upfesiujicich informaci
¢i moznost doptani se na konkrétni faktory tykajici se vyuziti personalniho marketingu
a nastrojul pro rozvoj znacky zaméstnavatele.

Cilem bylo identifikovat, jak se firma vnima jako zaméstnavatel a jaké nastroje vyuziva k tomu,
aby byla zaméstnavatelem prvni volby. Aby bylo mozné zjistit, jak firma jako zamé&stnavatel
pracuje, bylo tfeba vyuzit reSerSe webu organizace. Nasledn¢ bylo mozné sestavit otazky
do rozhovoru a zajistit zastupce firmy, kteti dané otazky zodpovi. Nasledné bylo tfeba zhodnotit
tento rozhovor a interpretovat data ve formé zavérecné zpravy.

Problematiku zodpovédéli 2 HR zéastupci Podniku XY vramci jednoho hloubkového
rozhovoru. Oba zastupci byli zvoleni Podnikem XY. Respondentim byly kladeny otazky
z predem piipraveného scénate, kdy v piipadé potreby byl rozhovor obohacen o dopliuyjici
otazky nebo bylo zménéno poradi otazek. Nasledné byla data z rozhovoru vyhodnocena, kdy
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v ptipadé nejasnosti byla odpovéd vyjasnéna prostiednictvim e-mailové komunikace mezi
autorkou prace a zastupci.

2.5.2 Kvantitativni vyzkum

Druhou ¢asti byl dotaznik vychazejici z prizkumu JobsIndex. Cilem pruzkumu bylo zjistit, co
lidé v Podniku XY oceiiy;ji ¢i co jim naopak chybi. JobsIndex je popisovan jako bodova hladina
100 bodové stupnice vyjadiujici spokojenost zameéstnancii v osmi faktorech, a to pracovnich
podminkach, organizaci prace, atraktivitou a smysluplnosti prace, spokojenosti s nadiizenym,
atmosfére a vztazich na pracovisti, loajalité€ viici zaméstnavateli, osobni motivaci a dlouhodobé
udrzitelnosti a perspektivné do budoucna. Celkovy JobsIndex je pak vyjadfen hladinou
spokojenosti zaméstnancu na stupnici od 0 do 100, kdy sto znamena, Ze vSichni zaméstnanci
jsou maximalné spokojeni.

Otazky z toho prazkumu byly sdileny s pracovniky Podniku XY v ramci zjisténi, jak samotni
zameéstnanci vnimaji zameéstnavatele. Respondentt bylo vice nez 100, kdy sdileni s pracovniky
probihalo skrze link, jenz jim byl zaslan na interni e-mail. Odkaz byl zaslan zaméstnancim
pusobicim na centrale Podniku XY a zaméstnancim pracujicim na pozici Finance and
Insurance v téze organizaci, kdy bylo Cisté na zaméstnancich, zda se dany dotaznik rozhodnou
vyplnit. Cilem bylo zjistit, jak tito zaméstnanci vnimaji zaméstnavatele XY, kdy dotazovani
probihalo elektronicky skrze webovy portal Survio. Byla tedy vyuzita metoda sbéru dat formou
online elektronického dotazovani, tzv. CAWI — Computer Assisted Web Interviewing.

Oslovovani probihalo od 21. brezna 2023 do 15. dubna 2023, tedy celkem 25 dni. V tivodu byli
nejdfive osloveni pracovnici centraly podniku XY. Nasledné byli osloveni i zaméstnanci
na pozici Finance and Insurance, a to z diivodu nedostatku odpovédi.

Uvod dotazniku zahmoval otazky na deskripci uchazedt, jako je jejich pohlavi, dosazené
vzdélani, vek, délka ptusobnosti ve firmé a typ profese. Dale byl dotaznik rozdélen do sektort
délicich se dle vySe zminénych 8 faktord. V této Casti se nachazely otazky stupnicového
charakteru, kdy si respondent mohl vybrat odpovédét ze Skaly zcela souhlasim, souhlasim, spise
souhlasim, spise nesouhlasim, nesouhlasim a zcela nesouhlasim. Tyto otazky pak byly na konci
kazdého sektoru doplnény o zavéreCnou otazku tykajici se toho, ktery =z aspekti je
pro dotazované klicovy. Posledni sektor se tykal otazek typu hodnoceni vlastni situace, ptistup
k pfipadné zméné zaméstnani, vliv mzdy ¢i platu na ochotu najit si jinou praci, hodnoceni
vlastniho vykonu v soucasné praci, pracovni cile a benefity. Celkem se jednalo o 79 otazek,
kdy vysledky dotazniku byly nasledné porovnany s vysledky prizkumu JobsIndex
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka cast bude vénovana charakteristice Podniku XY vcetné analyzy toho, jak organizace
pracuje s personalnim marketingem a jakym zptsobem pecuje o svou znaCku zaméstnavatele.
Realny nazev Podniku XY zlstane na zadost organizace skryt, a tak pro zachovani anonymity
bude vyuzivano oznaceni Podnik XY, a. s. nebo pouze Podnik XY.

Postupné bude vtéto casti tedy popsano doporuceni pro personalni oddéleni firmy
a v navaznosti na n¢ bude charakterizovan personalni marketing firmy a jeho vliv v ramci
udrzeni kvalitni znagky zaméstnavatele. Rizeni lidskych zdrojdi je provadéno na zakladé interni
politiky a v souladu s vnitropodnikovymi dokumenty.

Podnik XY, a. s. si je dle rozhovoru s HR zéastupcem Podniku XY (2023) védom, jaky vyznam
maji zameéstnanci, ktefi pro organizaci pracuji, a vnima je za jednu z nejdulezitéjSich slozek
organizace. Sama spole¢nost dle rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) povazuje
zaméstnance za klicovou ¢ast svého uspéchu. Z rozhovoru s HR zéastupcem (2023) vyplyva, ze
se firma snazi vybudovat kvalitni strukturu lidskych zdroju, kdy se kromé statem stanovenych
norem stara i o vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, spokojenost, pfijemné pracovni prostiedi
¢i poradenstvi. Dle rozhovoru s HR zastupcem (2023) spolecnost v ramci svych ¢innosti dba
na etickou stranku podnikani, a to napfi¢ v§emi skupinami stakeholders.

3.1 Charakteristika vybrané organizace Podnik XY, a. s.

Podnik XY, a. s., jez bude v nasledujici kapitole charakterizovan, sidli v Praze v Ceské
republice. Tato firma patii mezi pfedni organizace pohybujici se v oblasti automotive primyslu.
Dle rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) se jedna o akciovou spolecnost se zhruba
2700 zaméstnanci, kdy krom& Ceské republiky operuje také na trzich v dalSich 5 zemich, jez
jsou fizeny z centraly Podniku XY. Z rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) vyplyva,
ze firma na trhu pusobi vice nez 30 let, kdy v prabéhu rozvoje o sobé vybudovala znacné
povédomi, jak z hlediska zaméstnancu, tak ze strany klientely a skrze silnou interni kulturu.

Jak jiz bylo zminéno, dle rozhovoru s HR zastupcem organizace (2023) u Podniku XY, a. s.
pracuje vice nez 2700 zameéstnanct, z cehoz zhruba jedna tfetina jsou Zeny a dv€ tfetiny muzi.
To znamena, ze z2700 zaméstnancl je zhruba 900 Zen a 1800 muzi. Z rozhovoru s HR
zastupcem Podniku XY vyplyva, Ze co se tyCe samotné struktury zaméstnanct, organizace
nabizi vice nez 300 pracovnich pozic. Tyto pozice jsou dle rozhovoru s HR zastupcem (2023)
stanoveny v ramci katalogu pozic, jenz se méni v navaznosti na pozadavky jednotlivych
oddeleni. Dilezité je rovnéz zminit, ze dle internich materialt spoleCnosti (2018) je role HR
rovnocenna ke vSem oddélenim, kdy toto tvrzeni potvrzuje i fakt, ze HR mé svého zastupce
1 v boardu spoleCnosti.

Z rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) vyplyvé, ze organizace nabizi znacné
mnozstvi vzdélavacich a internich programt pro kazdého ze zameéstnanct, kdy jejich hlavnim
cilem je nabidnout pracovnikovi takové prostiedi, kde se muze rozvijet. Zajimavosti, ktera
vyplynula z rozhovoru s HR zastupcem (2023), také je, ze vice nez 200 zaméstnancu je ve firme
déle nez 15 let. To je dle rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) zptisobeno tim, ze je
ve firmé moznost kariérniho rastu, kdy ma firma i nékolik pfipadi, jez se propracovaly
z nejnizsich pozic az do top managementu. Dle rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) sama
firma jako svou kvalitu vnima pfedevsSim tymovost a pratelskost. Ty ji dle rozhovoru s HR
zastupci organizace (2023) soucasné zajistuji velkou navratnost zaméstnancu.
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Etika organizace vuci jejim zaméstnancum spolecnosti

Z webu Podniku XY (2023) vyplyva, Ze v prubéhu let firma piijala fadu opatfeni, jez
napomahaji k tomu, aby spolecnost kladnym zptisobem plsobila na své zaméstnance a méla
na né€ pozitivni vliv. Podnik XY, a. s. se dle svych stranek (2023) pysni usp&Snym vybudovanim
kultury, ktera je férova, transparentni a svym pfistupem dlouhodob& udrzitelnd ke vSem
zaCastnénym strandm procesu. To dle webovych stranek podniku (2023) umoziuje firmé
dlouhodobé zvySovat hodnotu znacky jak pro zaméstnance, tak zakazniky.

Podnik XY, a. s. dle svého webu (2023) dba i na diverzitu. JakoZzto firma ptsobici v dalSich
5 zemich, je dle webu organizace (2023) rozmanitost typickou vlastnosti tymu, ktera jim
umoziiuje komunikovat s riznymi narodnostmi zakaznikd a sdilet znalosti tykajici se trha
a zakazniki daného statu. Mimo to se firma dle svého webu (2023) snazi zajistovat rovné
prilezitosti bez ohledu na ve&k, pohlavi, nadbozenstvi, narodnost, rasu, sexualni orientaci
¢i zdravotni indispozice. Ze stranek Podniku XY (2023) vyplyva, ze organizace netoleruje
zadnou z forem diskriminace, kdy tyto zasady ma stanovené v internim kodexu a ke kazdé jsou
uvedeny piiklady pfimé i nepfimé diskriminace. Firma rovnéz dle svého webu (2023) netoleruje
Sikanu, sexualni obtézovani, pomluvy ¢i nenavistné projevy. V pfipad€, ze zaméstnanec zazije
jednu z vySe uvedenych situaci, ma dle rozhovoru s HR zastupcem firmy (2023) moznost
kontaktovat linku ,,Nenech to byt pro pomoc zaméstnancim, ktera zde funguje jiz 2 roky, nebo
své nadfizené ¢i HR pracovniky.

3.2 Strategie budovani znaCky zaméstnavatele ve vybrané organizaci

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti, Employer Brand Management je dalezitou soucasti
fungovani organizace, a toho si je Podnik XY, a. s. pIn€¢ védom. Firma dle internich materiala
(2018) dba na investicich do zameéstnancu, a to v podobé& riznych benefiti, odmén ale i v ramci
kariérniho rustu. Firma se dle rozhovoru s HR zastupci podniku (2023) rovnéz v nedavné dobé
rozhodla stavét na silnych manazerskych osobnostech, jez by mély zarucit hladky chod procest.
Kazdoro¢né je dle rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) taktéz v ramci EBM urcovan budget,
ktery je firma ochotna na aktivity vénovat a v navaznosti na n¢j pak personalisté organizace
vymySli strategii.

3.2.1 Nastroje personalniho marketingu vybrané organizace

Podnik XY se v poslednich letech, stejn€ jako vétSina ostatnich firem, dle internich materiala
spolec¢nosti (2018) potyka s nedostatkem zaméstnancti. Z toho divodu si firma dle rozhovoru
s HR zastupcem firmy (2023) zhruba v prubéhu minulého roku stanovila sviij EVP, tedy
Employer Value Preposition. V ramci tohoto projektu si firma dle rozhovoru s HR zastupcem
organizace (2023) vytvofila strategii a definovala sama sebe jako firmu. Ugelem EVP bylo
dle rozhovoru s HR zastupci (2023) vytvofit pro firmu strategii, skrze kterou bude moci
komunikovat na venek.

Jakmile byla strategie sestavena, bylo dle rozhovoru s HR zastupci Podniku XY (2023) vyuzito
socialnich siti, skrze které cili organizace dle internich materiald (2018) hlavné na mladsi
zajemce. Firma vSak dle rozhovoru s HR zastupci (2023) vyuziva i dalsi aktivity, jako je
personalni inzerce ¢i tiskové zpravy. Z rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) vyplyva, ze
novinkou u spolecnosti je i kariérni web, kde se nachazi videa stavajicich zaméstnancu, jiz
v kratkosti popisuji svou pozici.
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3.2.2 Employer Brand Management z pohledu Podniku XY, a. s.
Nabor zaméstnancu

Personalni marketing patfi mezi aktivity, kterym podnik priklada velkou dulezitost.
Z rozhovoru s HR zéastupci firmy (2023) vyplyva, Ze vramci naborovych kampani
Podnik XY, a. s. vyuziva kromé tradi¢nich kanali i Facebook, Instagram ¢i Linked-In.
Dulezitou soucasti naboru jsou dle rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) i veletrhy, kterych se
firma UCastni, ¢i jiz zminény kariérni web. Vybér pracovnika, ktery se do tymu piijme, ma
dle rozhovoru s HR zastupcem Podniku XY (2023) na starosti samotny manazer pobocky. Ten
se dle rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) snazi o to, aby vybral takového pracovnika, jenz
do tymu zapadne. Z rozhovoru s HR zéstupci firmy (2023) vyplyva, ze v ptipad¢, ze vznika
pozice nova, spoji se s manazerem generalista ¢i konzultant, ktery mu s vybérem pomuze.
Zakladem je dle rozhovoru s HR zastupcem firmy (2023) snizovat fluktuaci a snazit se o to,
aby pfijaty pracovnik byl do tymu vhodny a mél kompetence, které pozice vyzaduje.

Adaptacni proces

Manazer ma dle internich materiala (2018) nasledn€ na starosti i proces adaptace zajist'ujici to,
aby se pracovnik citil v praci pfijemné a nebyl vyclefiovan z kolektivu. Za kazdého zauceného
ma pak manazer dle internich materiala (2018) financni bonusy. Z rozhovoru s HR zastupci
organizace (2023) vyplyva, ze se spoleCnost snazi jit naproti i zkracenym tvazkiam, kdy podnik
ma vlastni specialistku zabyvajici se touto problematikou. Tyto uvazky dle rozhovoru s HR
zastupci firmy (2023) nabizi Podnik XY ptedev§im pro matky na matefské dovolené nebo lidem
ve starobnim dichodu. Matkam na matefské dovolené firma dle rozhovoru s HR zastupci
firmy (2023) rovnéz umoziuje vratit se do prace diive ¢i jit vypomahat na jinou pozici.
Zameéstnanci tu tedy dle rozhovoru s HR zastupci podniku (2023) maji jistotu pracovni pozice.

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Firma se sama o sobé velmi intenzivné snazi o rozvoj a zauceni zaméstnanct. Pracovnici jsou
dle rozhovoru s HR zastupci (2023) podporovani vramci rdstu na manazerské pozice
¢i na pozice specialistt, kdy jsou zaroveni umoznény piestupy mezi jednotlivymi oddélenimi,
tzn. pokud pracovnik z call centra projevi zdjem o marketing ¢i o byznys, je mu to ze strany
vedeni umoznéno. Sama firma dle rozhovoru s HR zastupci organizace (2023) véfi, ze si
pracovniky muZze vyskolit sama a udé€lat z nich odborniky, tedy nejsou zde dana pravidla
na vzdélani ¢i praxi, pokud Cloveék chce délat v nékterém z obori. Podnik XY, a. s. ma dle
rozhovoru s HR zéstupci (2023) rovnéz tréninkové oddeleni, kde jsou pfimo vyskoleni trenéfi,
ktefi se specializuji na jednotlivé skupiny pracovniku, takze jsou zaméstnanci vzdélavani jak
externg, tak interné. Z rozhovoru s HR zastupci podniku (2023) vyplyva, ze firma taktéz
zprosttedkovava Skolici streamy, které jsou zaméfeny na jednotlivé pozice. Podnik si
dle rozhovoru s HR zastupci (2023) timto stylem uceni slibuje, ze se zaméstnanec rychleji nauci
praci se systémem a dobfe odstartuje svou pracovni kariéru.

Z rozhovoru s HR zastupci (2023) vyplyva, ze organizace rovnéz vyuziva talent management
pool ¢i manazerskou lihen, kde jsou z byznysu trénovani na manazerskou pozici. Pokud tedy
zaméstnanec projevi potencial v urCité oblasti, firma ho dle rozhovoru s HR zastupci (2023)
vybizi k tomu, aby mohl kariérné dale postupovat. Pro manazery jsou dle rozhovoru s HR
zastupci organizace (2023) rovnéz sestaveny online onboardingové programy.

Dle rozhovoru s HR zastupci firmy (2023) jsou v ramci zvySovani kompentenci vyuzivana jak
interni, tak externi odborna §koleni. Externi skoleni jsou dle rozhovoru s HR zastupci (2023)
napt. v IT nebo v marketingu zaméfena na konkrétni témata jako jsou socialni sité a podobné.
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Odménovani zaméstnancu

Co se tyCe systému odméfiovani, 1 ten ma firma stanoven. VétSina pozic ma dle rozhovoru s HR
zastupci (2023) pohyblivou motivacni slozku a toto finan¢ni ohodnoceni je transparentni.
Podnik XY se dle rozhovoru s HR zsatupci (2023) oznacuje jako vykonové orientovana
spolecnost, kdy na zakladé jasné stanovenych KPI kazdy zaméstnanec vi, kolik si mize vydélat
a jakym zpusobem toho muZze dosahnout. Organizace dle rozhovoru s HR zastupci (2023)
rovné€z nabizi baliCek zaméstnaneckych benefitt, které se neustale snazi rozsifovat a snazi se
jit naproti 1benefitim modernim, napi. benefit U Ilékare, coz je Iékarska sluzba
pro zaméstnance, ¢i moznost prace z domova.

Hodnoceni zaméstnancu

To, jak je zaméstnanec ve firmé spokojeny a jak je naopak spoleCnost spokojena s nim, je
zaznamenavano v ramci roéniho hodnoceni. Z rozhovoru s HR zastupci (2023) vyplyva, ze
zameéstnanec vyplni online formulaf v internim HR systému podniku a nasledné probiha
hodnotici pohovor s manazerem pobocky, ktery mu dava zpétnou vazbu. Diky tomuto
hodnoceni je dle rozhovoru s HR zastupci (2023) vedeni schopno generovat reporty a zpétnou
vazbu pro management. Tyto reporty jsou dle rozhovoru s HR zéstupci podniku (2023) rovnéz
vyuzity v ramci riznych rozvojovych aktivit spoleCnosti pro zameéstnance.

V piipadé, Ze chce podnik zjistit spokojenost zaméstnanct jednotlive, jsou dle rozhovoru s HR
zastupci organizace (2023) v ramci nékterych oddéleni poradany prizkumy individualné. Tyto
pruzkumy jsou dle rozhovoru s HR zastupci (2023) pak vymyslené s jasnym cilem dle potieb
jednotlivych oddéleni. Z rozhovoru s HR zastupci (2023) vyplyva, ze samotny work-life
balance vsak firma nechava na zamé&stnancich.

Fluktuace pracovniku a outplacement

Kazdé ctvrtleti je dle rozhovoru s HR zastupci (2023) rovnéz vypracovan report tykajici se
fluktuace zaméstnanc. Z rozhovoru s HR zastupci vyplyva, ze tuto problematiku detailné
zpracovava konkrétni pracovnice Podniku XY, ktera po divizich i po pozicich sleduje, jak si
kdo vede. Taktéz jsou dle rozhovoru s HR zastupci (2023) nastavovany cile manazeram, které
se snazi o to, aby byla fluktuace snizovana.

Naopak outplacement je dle rozhovoru s HR zastupci (2023) problematika, ktera v tuto chvili
v organizaci nenaSla své uplatnéni. Podnik XY, a. s. ho dle rozhovoru s HR zastupci
Podniku XY (2023) zkousSel vyuzivat hlavné béhem pandemie COVID-19, kdy zaméstnanci,
kteti nenasli vyuziti béhem této krize, byli nabizeni spole¢nosti Alza, jez o pracovniky méla
nouzi.

3.3 Vnimani podniku zaméstnanci vybrané organizace

V této Casti bakalarské prace bude analyzovana spokojenost zaméstnancti Podniku XY, a. s.,
ktera je zna¢né€ ovlivnéna personalnim marketingem spolecnosti i celkovym budovanim znacky
zaméstnavatele. Pro zjisténi nazoru zaméstnanct byla vybrana metoda dotaznikového Setieni.

3.3.1 Charakteristika respondentu

U realizovaného dotaznikového Setfeni bylo vyplnéno 92 dotaznikt a dalSich 58 pracovniku si
dotaznik otevielo, avSak nevyplnilo. To znamend, ze se celkem k dotazniku dostalo
150 zaméstnanci Podniku XY a navratnost tedy dosahla 61,3 %. Co se tyCe struktury
respondentt dle pohlavi (rodného cisla), dotazniku se zacastnilo 47 Zen a 45 muzd. Je tedy
mozné fici, ze ob€ pohlavi byla zastoupena téméf rovnoméme. Veék zaméstnanci se pohyboval
od 16 do 65 let, kdy nejvétsi skupinou zastoupenou v dotazniku byla skupina 25-35 let
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v celkovém poctu 35 dotazovanych, hned vzapéti byla skupina 36-45 let v celkovém poctu
30 pracovniku, viz Graf 1. Mensi ¢ast dotazovanych spadala do skupiny 16-25 let, konkrétné
16 zaméstnancii. Nejmens$i skupiny tvofili zaméstnanci ve veéku 46-55 let, konkrétné
7 zaméstnancu, a 56—65, kde odpovidali 4 pracovnici. Skupina 65+ vibec nebyla zastoupena.

Graf 1 V¢k dotazovanych

3. Vas vék?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale byli respondenti rozdéleni dle vzdélani. V tomto piipadé mélo nejvice respondentu
sttedoskolské vzdélani s maturitou nebo VOS, celkem 60 pracovniki. Dalgich 30 pracovnik
meélo vzdélani vysokoskolské a vyuceni byli 2 pracovnici. Pracovnici s pouze zakladni
vzdélanim nebyli zastoupeni.

Na Grafu 2 l1ze vidét, ze z celkem 92 pracovnikii 33 pracuje u zaméstnavatele 4-9 let. DalSich
21 zameéstnancu zde pracuje 1-3 roky, 17 dotazanych 10-15 let a 13 zaméstnanci pracuje
u zaméstnavatele mén¢ nez jeden rok. Nejméné zastoupenou skupinou byla skupina 16 let nebo
déle, tuto moznost vybralo 8 pracovnikd.

Graf 2 Pocet let u zamé&stnavatele

4. Jak dlouho u zaméstnavatele pracujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledné byli respondenti dotazani, jaky typ profese vykonéavaji. Z celkového poctu
respondenti je 23 administrativnich pracovnikt, 21 IT specialista, 15 dalSich odbornych
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specialistt, 13 z finan¢niho sektoru, 8 jiné, 6 obchodniku ¢i prodejct, 4 z vedeni firmy a 2 lidé
z marketingu.

3.3.2 Aspekty spokojenosti zaméstnancu na pracovisti v Podniku XY, a. s.

Nyni bude analyzovana celkova spokojenost zaméstnanci a jeji jednotlivé aspekty.
Z celkovych 100 % dotazovanych je v oblasti podminek na pracovisti 83 % celkové spokojeno,
mirné spokojeno nebo vyrazné€ spokojeno. Zbylych 17 % je v organizaci mirné nespokojeno,
nespokojeno nebo vyrazné nespokojeno. Tento piehled je zachycen na Grafu 3. Tento aspekt je
rovnéz klicovy pro 51 % dotazanych zaméstnanca.

Graf 3 Celkova spokojenost v oblasti podminek na pracovsti

6. Celkova spokojenost v oblasti podminek na
pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledné budou zhodnoceny jednotlivé aspekty spokojenosti na pracovisti jako vzdalenost
mista vykonu prace od bydlisté, moznost stanoveni si tempa a rozlozeni své prace, mnozstvi
a naroCnost prace vzhledem k pracovni pozici, spokojenost s prostiedim, kde zaméstnanec
pracuje, a ovlivnéni délky a organizace pracovni doby. Co se tyCe vzdalenosti mista vykonu
prace od bydlisteé je pres 82 % zaméstnancu s timto aspektem zcela spokojeno, spokojeno
nebo spise spokojeno.

Moznost stanovit si tempo a rozlozeni své prace je kliCova pro 22,8 % pracovnikd, ktefi
na dotaznik odpoveédéli. 61 zaméstnanct spise souhlasi, zcela souhlasi ¢i souhlasi s tim, Ze maji
moznost stanovit si tempo a rozlozeni prace, tedy zhruba 66,3 %. Vyzkum dale ukazuje, ze
zhruba 33,7 % tuto moznost nema. S moznosti ovlivnéni pracovni doby souhlasi jiz mensi
procento pracovniki, konkrétn€ 60,8 %, a pro 22,8 % je to i klicovym aspektem. Zajimavy je
i ukazatel, jak zamé&stnanci vnimaji mnozstvi a naro¢nost své prace, kdy 87 zaméstnanct spise
souhlasi, souhlasi ¢i zcela souhlasi s tim, ze narocnost prace odpovida jejich pozici. Zhruba jen
5,4 % respondentl nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi a odpovéd zcela nesouhlasim nikdo
nezaklikl.

Valné vétsin€ pracovniki se rovnéz libi prostedi, ve kterém pracuje, zde zcela souhlasi,
souhlasi nebo spiSe souhlasi 81,5 % pracovnikd. V pracovnim prostiedi se zcela nelibi
1 ¢loveku.
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3.3.3 Spokojenost s organizaci prace, systémem hodnoceni a odménovani

Cesti zaméstnanci jsou dle prizkumu Jobs Index (2015) extrémné citlivi na odmé&fiovani
a hodnoceni. Systém odménovani by dle Adamsové (2021) mél byt predevsim spravedlivy
a organizace by se nemély snazit odméfiovat zameéstnance jen penézi. Celkova spokojenost
zaméstnancu, tedy téch, co odpovédéli, ze jsou spokojeni, zcela spokojeni ¢i mirné€ spokojeni
s organizaci prace, systémem hodnoceni a odméfiovanim se pohybuje okolo 66,3 %, kdy
vyrazné nespokojeni jsou 2 lidé. Blize tuto situaci popisuje Graf 4.

Graf 4 Celkova spokojenost s organizaci prace, systémem hodnoceni a odmériovani

13. Jste celkové spokojeni s organizaci prace,
systémem hodnoceni a odmeénovani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S jednotlivymi aspekty odméfiovani, hodnoceni a organizaci prace jsou zaméstnanci spokojeni
nasledovné. Zhruba 71,7 % pracovnika souhlasi, zcela souhlasi ¢i spiSe souhlasi s tim, Ze je
spravedlivé odménovano. Pro 45,7 % je to rovnéz kliCovy aspekt. Zaroven vétSina pracovniki,
77 %, dokaze svym zavazkim diky odménam dostat. Zajimavou ¢asti je spokojenost s principy
a pravidly odméinovani, zvySovanim platu a osobnim hodnocenim, kdy zhruba 44,6 %
pracovnikd neni v této sféfe spokojeno. Dulezité je vSak zminit, Ze obé pohlavi odpovidala
na tuto problematiku zcela identicky a pro vice nez 32 % je toto kliovy aspekt.

S praci v tymu, jako je rozdéleni pravomoci a praci, je spokojeno vice nez 85 % pracovniku
avice nez 95 % zaméstnancu si chvali BOZP. BOZP je pro pracovniky zaroven nejméné
klicovou zalezitosti, kdy to, aby byla bezpeCnost prace dobie zajisténa je podstatné pro 3 %
zaméstnancu.

3.3.4 Napln a atraktivita prace

Dale byla analyzovana atraktivita prace. Vice nez 95 % respondentd je s atraktivitou spokojeno,
zcela spokojeno nebo mirné spokojeno. Vyrazné nespokojen neni zadny z pracovnikd,
viz Graf 5.
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Graf 5 Spokojenost pracovniki s naplni a atraktivitou prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podobné vysledky jsou i u dalSich aspekt tykajicich se naplné a atraktivity prace. Celkem
92,4 % pracovniki prace uspokojuje. Z 92 pracovniku je pro 86 prace uziteCna a smysluplna,
pro 84 je napln prace zajimava a 87 z nich citi, ze je jejich zaméstnavani pro podnik dilezité.

Otazka, kterd pro ucastniky nebyla jednoznacna, bylo vyuzivani jazykovych schopnosti.
Souhlasim, spise souhlasim a zcela souhlasim v celkovém souctu dosahlo 46,7 %. Avsak je
tteba doplnit, Ze vyuziti ciziho jazyka je kliCové jen pro 4 pracovniky, tedy zhruba pro 4,3 %.
Nejvice kliCovou v této oblasti byla pro pracovniky celkova napln a atraktivita prace, celkem
40 pracovnikt. Pro dalSich 37 pracovnikda je kliCovy pocit uziteCnosti a smysluplnosti.

3.3.5 Osobnost a pristup primého nadrizeného

Lidé obecné dle prizkumu Jobs Index (2015, s. 21) chtgji férového, davérného a spolehlivého
nadfizeného. V tomto smyslu si zameéstnanci Podniku XY nestézuji. Valna vétSina pracovnika,
celkem 80 z nich, je vyrazné spokojena, spokojena ¢i mirn€ spokojena s osobnosti a ptistupem
svého nadfizeného, viz Graf 6. V dulezitych otazkach, jako je um postavit se za své podfizené,
jestli se staraji o blaho svych podfizenych ¢i vysvétleni, co se od pracovnika ocekava, se
nadfizeni vySe zminéné organizace drzi nad 85 %.
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Graf 6 Spokojenost s osobnosti a pristupem nadfizeného

27. Jsem spokojen/a s osobnosti a pfistupem mého
nadfizeného.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V otazkach, zda je nadfizeny dostupny v piipad€ potieby ¢i zda je spolehlivy, davéryhodny
a spravedlivy se toto procento zvySilo dokonce nad 90 %. Otazka tykajici se spolehlivosti,
divéryhodnosti a spravedlnosti patii mezi ty nejvice klicové pro pracovniky Podniku XY, kdy
celkem 37 pracovniki ji povazuje za kliCovy aspekt.

3.3.6 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Vztahy a atmosféra na pracovisti jsou dle prizkumu Jobs Index (2015, s. 24) nejdulezitej§im
faktorem, ktery nejCastéji ovliviluje to, zda zaméstnanec chce ¢i nechce zlstat ve firmé.
Podnik XY si v této oblasti opét vede velmi dobie. Z celkovych 92 zaméstnanci je vice
nez 50 zaméstnanct spokojeno, 25 mirné spokojeno a 12 vyrazné spokojeno, tzn. ze celkem 87
z 92 je stimto aspektem spokojeno. To ukazuje i Graf 7. Celkova spokojenost se vztahy
a atmosférou na pracovisti je rovnéz kli¢ova pro 52 zaméstnancu.

Graf 7 Spokojenost se vztahy a atmosférou na pracovisti

34. Jsem spokojen se vztahy a atmosférou na
pracovisti.
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tymech dle pracovnika organizace funguje vzajemna spoluprace a atmosféra na pracovisti je
pohodova a uvolnéna. S témito vyroky souhlasi, zcela souhlasi ¢i spiSe souhlasi vice nez 90 %
pracovnikd. Dal§imi aspekty, které ovliviiuji vztahy na pracovisti je i spolehlivost a tymovost,
kde zaméstnanci Podniku XY souhlasili, spiSe souhlasili nebo zcela souhlasili v 93,4 %. Faktor,
jak si lidé s kolegy rozumi, je v organizaci pracovniky hodnocen 100 %. Co se tyCe komunikace
na pracovisti, zda je oteviena a bez pomluv, souhlasi, spiSe souhlasi ¢i zcela souhlasi
pouze 73, 9 %. Dalsi aspekty jako je funkcnost spoluprace v tymu, moznost spolehnout se
na kolegy, rozumét si s kolegy, pfiméa komunikace na pracovisti ¢i uvolnéna atmosféra je vzdy
dulezité pro vice nez 20 pracovniku.

3.3.7 Principy fungovani spole¢nosti

S principy fungovani spolecnosti je celkové spokojeno, mirné spokojeno nebo vyrazné
spokojeno 64,1 % pracovnikd, kdy nejvice prevazuje spokojenost, 31 pracovnikd, mirna
spokojenost, 25 pracovnikii, a mirna nespokojenost, celkem 22 pracovnikd, viz Graf 8.
Zaméstnanci jsou v aspektech fungovani spoleCnosti predev§im spokojeni s atmosférou
na pracovisti, kde 76 pracovnika souhlasi, spiSe souhlasi nebo zcela souhlasi. Jen pro jednoho
z 92 pracovniki neni atmosféra na pracovisti dobra.

Graf 8 Spokojenost s fungovanim spolecnosti

41. Jsem spokojen s principy fungovani
spolecnosti.
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To, zda organizace jedna eticky je klicové pro 12 pracovnikd. Etické chovani firmy je z pohledu
zaméstnancu opé€t hodnoceno kladné, kdy celkem 76 % zaméstnanct souhlasi, spiSe souhlasi
¢i zcela souhlasi s tim, ze firma jedna eticky. Spokojeni jsou zaméstnanci 1 s tim, jak kvalitni
praci spolecnost jako celek odvadi. Celkem 85 pracovnikll z 92 s timto vyrokem souhlasi, spise
souhlasi ¢i zcela souhlasi. Podnik je dle pracovnika rovnéz spravedlivy v aspektech jako je
povySovani, pfijimani a hodnoceni zameéstnanci, kdy celkem 41 pracovnikt spiSe souhlasi, 24
souhlasi a 4 zcela souhlasi.

Zameéstnanci Podniku XY se vSak zcela neshodnou, zda mé organizace dobré jméno u svych
klienti. Zhruba 58,6 % pracovniku se spise pfiklani na tu stranu, ze s vyrokem souhlasi. AvSak
tento aspekt je klicovy pouze pro 12 zaméstnancti. Nejvice klicovym faktorem je pak celkova
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spokojenost s fungovanim spole¢nosti, pro 39 zameéstnancut, a dobra atmosféra na pracovisti,
celkem 38 zaméstnancu.

3.3.8 Spokojenost v oblasti angazovanosti a motivace pri praci

Cesi jsou ve své praci dle prazkumu Jobs Index (2015, s. 30) motivovani, ani v Podniku XY
toto neni vyjimkou. Z celkového poctu 92 je 45 pracovniki spiSe motivovano, 27 motivovano
a 1 pracovnik vyrazn€ motivovan. Celkem 12 pracovniki je spiSe demotivovano, 4 jsou
demotivovani a 3 zaméstnanci jsou demotivovani zcela, viz Graf 9.

Graf 9 Spokojenost zaméstnanct v oblasti angazovanosti a motivace pii praci.

48. Jsem spokojen v oblasti angazovanosti a
motivace pfi praci.
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Co se tyCe oblasti jako zda pracovniky uvedena prace bavi ¢i zda si mysli, Ze jejich prace ma
vyznam a dopad, souhlasi, spiSe souhlasi nebo zcela souhlasi vice nez 90 % zaméstnancu. To,
jak nadfizeni ovliviluji aspekt angazovanosti a motivace, je odpoveédi na otazky, jestli pfimy
nadfizeny viditelné ocenuje praci dotazovanych ¢i zda si dotazovani mysli, ze ma nadfizeny
dtvéru v jejich rozhodnuti. Zde vice nez 85 % zaméstnanct souhlasilo s uvedenymi tvrzenimi.

Neyméné klicovou pro zameéstnance byla angazovanost ve zménach, které jsou ve firmeé
provadeény, pro 8 pracovnikl je tato oblast klicova. Celkem 54 zaméstnancii souhlasi, spise
souhlasi nebo zcela souhlasi stim, ze jsou v téchto zménach angazovani. To znamena, ze
38 zaméstnanc si vtomto tématu nepfijde zahrnuto.  Naopak klicovym faktorem
pro pracovniky je, aby je prace bavila, to uvedlo 44 dotazanych.

3.3.9 Spokojenost se sladénim prace s osobnim Zivotem a moznostmi dal$iho rozvoje

Dle prizkumu Jobs Index (2015, s. 33) je s aspektem sladéni prace a osobniho zivota spokojena
asi tietina Cechd. Samotni zaméstnanci Podniku XY se k této problematice stavi nasledovné.
Spokojeno, mirn€ spokojeno ¢i vyrazné spokojeno je zhruba 79,3 % zaméstnancti. Tato otazka
je rovnéz dulezita pro 32 dotazanych, kdy nejdulezitéjsim aspektem z hlediska sladéni osobniho
zivota a moznostmi dal§iho rozvoje je vyvazenost pracovniho a soukromého zivota, ktera je
klicova pro 36 lidi. Na samotnou otazku, zda prace umoziuje udrzet vyvazenost pracovniho
a soukromého zivota odpovédélo 72 zaméstnanci ve prospéch firmy, viz Graf 10.
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Graf 10 Spokojenost s vyvazenosti pracovniho a soukromého Zivota
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Co se tyCe otazky jistoty zaméstnani nebo ¢asu na konicky, rodinu a relaxaci, jsou zaméstnanci
opét spokojeni. Vice nez 91 % zaméstnanc ma v praci jistotu a celkem 77,1 % pracovniki ma
dostatek Casu na rodinu, konicky a relax mimo praci. Dotdzani jsou rovnéz spokojeni
s finan¢nimi vysledky firmy, kdy 91 zaméstnanct souhlasi, zcela souhlasi nebo spise souhlasi
s vySe uvedenym vyrokem. Pouze jeden zaméstnanec spiSe nesouhlasi s tim, ze se organizaci
finan¢né darfi.

Posledni otazkou v této oblasti byla otazka na kariérni postup ve firmé. Z poctu 92 dotazanych
je 77 pracovnikt spokojeno s pfilezitostmi kariérniho rastu. Tato oblast je pro zaméstnance
nejméné kliCovou, jen 13 zaméstnanct vybralo tento aspekt jako dulezity.

3.3.10 Hodnoceni vlastni situace, dostupnych moznosti a tendence ke zméné zaméstnani

Pracovnici Podniku XY hodnoti svou situaci na pracovnim trhu nasledovné. Celkové
82 zaméstnancu nevi o zadnych piekazkach, které by jim branily zmeénit zameéstnani, pokud by
se tak rozhodli. Dotazovani rovnéz souhlasi s tim, ze lidé jejich kvalifikace a zkuSenosti nemaji
problém na trhu prace, kdy dohromady 76 zaméstnancti odpoveédé€lo na otazku kladné.

Kdyby pracovnici organizace odesli, tak 89,1 % by si snadno, dle svého usudku, naslo praci
a 65,2 % ma jasnou predstavu, ¢im by se zivilo, pokud by odeslo. Zajimavou otazkou, je i to,
zda dotazovani berou nyné&js§i zamestnani jako prestupni stanici k lepsi praci. Zhruba 77,7 %
pracovnikd s timto vyrokem nesouhlasi.

Dle priizkumu Jobs Index (2015, s. 37) se dvé tietiny Cecht nebrani zajimavym nabidkam, kdy
14 % z prazkumu je dokonce aktivn€ vyhledava. V pifipadé zaméstnanci Podniku XY 54,3 %
neni otevieno nabidkam na jinou praci, 80,4 % o zmén€ zaméstnani v soucasné dob¢ neuvazuje
a zhruba 88,8 % pracovniki samo aktivné nabidky novych praci nevyhledava. Co se tycCe
dostatku prilezitosti ke zméné zameéstnani, 54,3 % dotdzanych souhlasi stim, ze dostatek
prilezitosti ma. Zcela souhlasi predev§im mladsi vékové kategorie.

Velky vliv na fluktuaci zaméstnancii ma plat. Dle prizkumu Jobs Index (2015, s. 38) by se jen
11 % Cecht nenechalo preplatit. Pro zameéstnance Podniku XY pfevazné plati, ze jakékoliv
snizeni platu by znamenalo odchod, viz Graf 11.
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Graf 11 Vliv sniZeni platu na zménu zaméstnani
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Obdobna byla i1 otazka tykajici se toho, o kolik vice by konkurence musela nabidnout, aby
zamestnanec ze zameéstnani odeSel. Pro 36 pracovnikil by musela konkurence zvysit mzdu
minimalné o 20 %. Zaroven pouze 7 zamé&stnancl by ze zaméstnani neodeslo kvuli finan¢nim
divodim a 3 zaméstnanci by odesli ihned bez nabizeni vyssiho platu, viz Graf 12.

Graf 12 Vliv zvyseni platu na odchod ke konkurenci

v v

72. O kolik vyS$si plat by Vas pfimél jit délat stejnou
¢i obdobnou praci k jinému zaméstnavateli?

36

n 10

. |

Minimélné 0 20 % Minimdiné 0 30 % Minimainé 0 10 % Minimain& o 40 % Z finanénich
nebo vice % dlvodil bych
nikdy neodesel/
neodesla

Zdroj: Vlastni zpracovani

38

Sel bych hned
ani by mi
nemuseli nabizet
vy$3i plat



Dle prizkumu Jobs Index (2015, s. 39) Cechy v tom, aby své praci dali maximum, ¢asto brzdi
administrativa. V Podniku XY 71 zaméstnanci tvrdi, ze do prace dava maximum,
13 pracovnikti nevi a 8 fika, Ze ne. Rovnéz 75 pracovnikt souhlasi s tim, Ze za uplynulé obdobi
splnilo své pracovni cile. Tyto cile povazuje 57 zaméstnancu za dulezité, 18 zaméstnancu je
za dulezité nepovazuje a 17 pracovnikll nevi. Z 92 dotazanych travi 39 zaméstnanci vice
nez 80 % casu uzitecnou a pro firmu dilezitou Cinnosti. DalSich 39 zaméstnanct se dle svého
hodnoceni pohybuje mezi 61 % — 80 %. Pouze jeden ¢loveék o sobé tvrdi, ze jen do 20 %
pracovniho Casu travi dulezitou Cinnosti.

3.3.11 Spokojenost s benefity v Podniku XY

Jak bylo zminéno v kapitole 2.4.3 Klicové oblasti HR v Employer Brand managementu,
benefity jsou jiz vedle tradi¢ni mzdy standardem. Zhruba 40 % Cech by si dle priizkumu Jobs
Index (2015, s. 41) pralo 2 a vice tydni dovolené navic. Ani v Podniku XY to neni vyjimkou.
Celkem 62 zaméstnancu by si prali tento benefit. Dale by si zaméstnanci naptiklad ptali praci
z domova, 21 dotazanych, nebo rozpocet na osobni rast, 20 dotazanych. Dalsi benefity, které
by zaméstnanci radi vyuzili, jsou zobrazeny v Grafu 13.

Graf 13 Modermi benefity, které by zaméstnanci cht¢li, ale zaméstnavatel to zatim neumoziuje
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Zameéstnanci Podniku XY jsou si rovnéz védomi i modernich benefitl, které zaméstnavatel
nabizi. Jedna se predevsim o pfispévek na sport, ktery oznacilo 48 pracovnikd, moznost
domaciho mazlicka na pracovisti, kterou oznacilo 45 zaméstnancu a sluzba U Lékare”, jiz
zakliklo 44 dotazanych. Dalsi benefity jsou pak zobrazeny v Grafu 14.

39



Graf 14 Moderni benefity nabizené podnikem XY z pohledu zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe zminénych benefitd je jen par, které jsou pro zaméstnance organizace dulezitéjsi
nez zvys$it plat o 10 %. Mezi tyto benefity predevsim patii vice tydn dovolené, které zakliklo
nejvice dotazanych, celkem 41 pracovnikd, pfizpusobitelny zacatek a konec pracovni doby,
moznost osobniho rastu, pfispévky na sport, moznost mit na pracovisti domaciho mazlicka
¢i dité ¢i naptiklad moznost zkraceného uvazku, viz Graf 15.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové lze tedy shrnout, ze zaméstnanci Podniku XY jsou ve svém zaméstnani spokojeni.
Nejvice oceflovanou oblasti je pro zaméstnance atmosféra na pracovisti. Zde si zaméstnanci
predev§im ceni to, Ze si se svymi kolegy rozumi a atmosféra na pracovisti je pohodova
auvolnéna. Aritmetickym primérem bylo vypocitano, Ze pracovnici podniku tuto oblast
hodnoti 91,5 %. Dal§im vyraznym aspektem byla i osobnost a pristup nadiizeného, ktery
dotazovani celkové ohodnotili 89 %. Zaméstnanci si cenili predevSim dostupnost
nadfizeného, 94,6 %, a to, Ze se za n¢€ nadfizeny dokéaze postavit v ptipadech, kdy je to potieba.
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Podobné hodnoceny byly faktory tykajici se ndplné a atraktivity prace, angazovanosti
a motivace pii praci a sladéni prace s osobnim zivotem a moznostmi dal§iho rozvoje. Tyto
aspekty Podniku XY byly v praméru hodnoceny vice nez 80 %. Konkrétné s naplni
a atraktivitou prace bylo spokojeno 85,7 %, s angazovanosti a motivaci pii praci 83,7 % a se
sladénim prace s osobnim zivotem a moznostmi dalsiho rozvoje 84,8 %.

Pramérné€ 75 % byly hodnoceny oblasti tykajici se podminek na pracovisti ¢i organizace prace,
systému hodnoceni a odménovani. V pfipadé podminek na pracovisti bylo velmi pozitivné
hodnoceno mnozstvi a naro¢nost prace, celkem 88 %. Naopak 60,9 % byla hodnocena moznost
ovlivnéni pracovni doby. Aspekty, které byly kladné ocenény v oblasti hodnoceni
a odméfiovani byly BOZP & spravedinost rozdéleni prace. Spatné si zde vedly principy
odmeénovani, které zaméstnanci ohodnotili 55,4 %.

Nejhaie hodnocenym faktorem byly principy fungovani spoleCnosti, které pracovnici
ohodnotili 72,6 %. Aspektem, jez ziskal nejméné procent, byla otdzka, zda ma firma u svych
klientd dobré jméno. Zde souhlasilo 56,5 % dotazovanych. Naopak velmi vysoko byla
hodnocena otazka, zda firma odvadi dobrou praci, kdy celkem 924 % dotazanych s timto
tvrzenim souhlasilo.

3.4 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola bude vénovéana doporuceni a zhodnoceni €innosti Podniku XY v ramci Employer
Brand Managementu. Sama kapitola navazuje na ziskané informace z rozhovoru s HR zastupci
organizace a na odpovédi poskytnuté v dotazniku. Celkové je mozné fici, ze firma
jako zaméstnavatel odvadi pro svij Employer Brand Management velmi dobrou praci, kdy
z vysledka dotazniku vyplyva, ze v§echny oblasti v ramci spokojenosti dosahly vice nez 70 %.

Hlavnim divodem nespokojenosti je dle Magazinu LMC (2022) predevsim nedostatek ocenéni,
ktery v Ceské republice citi az 57 % zamé&stnanci. Zamé&stnanci organizace jsou v této oblasti
prevazné spokojeni, kdy 82, 6 % pracovnikll souhlasi, ze nadfizeny oceriuje jejich praci. AvSak
zapracovat na této problematice je i tak mozné. PredevSim je tfeba zaméfit se na principy
a pravidla odmeénovani, zvysovani platu a osobniho hodnoceni, kde je jen 55,4 % pracovnikt
spokojeno. Jedna se napriklad o to nastavit Castéjsi pravidelné meetingy, kde se budou probirat
vysledky zaméstnancti a moznosti jejich zlepSeni. Tyto schiizky pomohou nejen zaméstnavateli
z hlediska toho, ze se zajima o své podiizené, ale rovnéz ujasni pracovnikim cile, jichz musi
v nasledné dobé dosahnout, a motivuji je k lepsimu vykonu.

Faktor, na ktery by se organizace mohla rovnéz zaméfit, je mzda. Mzdy jsou dulezité nejen
pro potencionalni uchazece, ale i pro udrzeni zaméstnanci. V piipadé pracovnikli Podniku XY
je se mzdou spokojeno 71,7 % zaméstnancu, avSak v pripadé jakéhokoliv snizeni by tento po€in
pro 54 zaméstnanci znamenal okamzity odchod. Je tedy nutné si hlidat, aby firma v tomto
ohledu byla konkurenceschopna a nepfichazela z tohoto divodu o zaméstnance, zvlasté pak
u nizsich pozic, kde se zaméstnanci Casto rozhoduji pouze dle mzdy. Na to navazuje 1 dalsi
doporuceni tykajici se odménovani zaméstnancu z hlediska benefitd. Firma by se v tomto
pfipadé méla snazit o to jit naproti benefitim, o které maji zaméstnanci nejvice zajem,
napf. 2 tydny dovolené navic, ale snazit se nabidnout i benefity moderni, napf. ctyfdenni
pracovni tyden, ktery se v poslednich nekolika letech snazi ostatni organizace zavadét. I v tomto
ohledu je tedy tfeba monitorovat konkurenci a sledovat reakci zaméstnanci na zavadéni
benefiti. Proto je nutné kazdy rok mezi zameéstnanci uskutecnit dotaznikové Setfeni, kde bude
zjistovano, o které benefity maji z4jem a na které naopak firma nemusi plytvat penézi. Rovnéz
by bylo pfihodné prichazet s benefity, jez jiné organizace nenabizi, coz muze mit vliv
na piilakani novych potencionalnich zaméstnanci. Zarovei se Castokrat stava, ze se
o benefitech zaméstnanci nedozvédi. Informace ohledné benefiti by mély byt dostatecné
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prezentovany, a to jak pro uchazece, tak pro stavajici zaméstnance. Je tedy nutné vybudovat
platformu, na které si zameéstnanci tyto informace mohou precist a zjistit, v jakém piipad€ na né
maji narok.

Castym dGivodem pro zménu zaméstnani je dle Rybové v priizkumu agentury Grafton na webu
E15 (2019) i chovani nadfizeného. V této oblasti jsou zaméstnanci firmy velice spokojeni.
Faktor, ktery ziskal nejméné procent v uvedené oblasti byla osobnost a pfistup nadfizeného.
V tomto pripad€ by se Podnik XY mohl zaméfit na Castéjsi teambuildingy a akce, kde by se
vzajemné prohluboval vztah mezi nadfizenym a pracovnikem. I tak je ale firma v nadpraméru
oproti ostatnim organizacim, viz Jobs Index (2015, s. 21).

Dle prizkumu by firma méla zapracovat i na tom, jak zaméstnanci vnimaji to, jaké ma jméno
u zakaznikd. Dle Adamse a Marshallové (2020) je ukolem zaméstnavatele, aby vybudoval
takovou znacku zaméstnavatele, ktera odrdzi cile zaméstnavatele a podporuje piilakani,
zapojeni a udrzeni talentd. Takovi zaméstnanci zajisti, ze firma bude mit dobrou zkusenost
s podnikem a budou se radi vracet. Diky tomu 1 zaméstnanci budou pocitovat to, ze se jméno
organizace u zakaznikd zlepSuje. To, jaké ma podnik jméno v ramci spoleCnosti muze
ovliviiovat i nedostateCné zaméfeni se na outplacement. Outplacement by v nynéjsi dobé mél
byt jiz nedilnou soucasti rozvazani pracovnépravnich vztahd. Jestli chce byt Podnik XY
do budoucna konkurenceschopny a budovat dobré jméno jako zaméstnavatel, je tfeba se
zaméfit na recenze byvalych zameéstnanct spolecnosti. Organizace by se méla snazit o to, aby
zameéstnanci opoustéli firmu s dobrymi zkuSenostmi a usilovat o pozitivni employee experience
(zaméstnaneckou zkuSenost). Nazory téchto zaméstnanci odrazi predevS§im recenze
na webovych portalech a socialnich sitich, kde zaméstnanec mize hodnotit svého byvalého
zaméstnavatele. Je tedy tfeba pocitat s tim, ze 1 tyto portaly utvari znaCku zaméstnavatele
a snazit se o to, aby organizace méla dobrou povést.

Z vyzkumu a rozhovoru s HR zastupci rovnéz vyplyva, ze v Podniku XY panuji pratelské
vztahy a piijemna atmosféra. Z fad zaméstnanct tato skutecnost ziskala vice nez 95 %. Proto
by bylo dobré, kdyby firma v ramci zaujeti vice uchazeCl tuto skuteCnost prezentovala
a propagovala, ¢imz by si zajistila siln€jsi employer branding. Tento fakt je pro fadu lidi velkym
benefitem. Spole¢né s nim je to 1 neformalni firemni kultura, kterou zaméstnanci Casto ocefiuji
daleko vice nez korporatni prostiedi.

Z vyse uvedeného lze tedy vyvodit, ze organizace vede svou znacku zameéstnavatele kvalitné.
Z dotazniku spokojenosti zaméstnanct vyplyva, ze veskeré oblasti firma zvlada nadpramérné
a zaméstnanci jsou ve vétSin€é aspektech spokojeni. Rovnéz je dilezité zminit, ze sama
spoleCnost generuje zpétnou vazbu a snazi se na oblastech, kde pracovnici spatifuji nedostatky,
pracovat, snazi se jim vychazet vstiic. To je jednim =z dualezitych hledisek znacky
zamé&stnavatele.
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4 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat, jak spolecnost fidi svou znacku zaméstnavatele,
a doporucit Podniku XY, a. s. moznosti, kterymi muze poptipadé tuto oblast zlepsit. Jak bylo
v tomto textu nékolikrat zminéno, kvalitni znaCka zaméstnavatele ma nezanedbatelny vliv
na spokojenost zaméstnancu a ovliviiuje celkovou uspésnost organizace. Podnik XY, a. s. patii
mezi predni zaméstnavatele ve svém oboru. I kvilli tomu si dava zalezet na kvalitnim employer
brandingu a snazi se byt pfitazlivym zaméstnavatelem, ktery prilaké kvalifikované uchazece
a talenty. Teoreticka reserSe ukazala, Ze spokojeni zameéstnanci jsou produktivnéjsi i peclivési.
Pokud se podnik stara o své pracovniky jako o klienty, jsou zaméstnanci mnohem vice
ztotoznéni se znackou zameéstnavatele, a tudiz se daleko vice angazuji ve svych ukolech a jsou
i loajalngjsi vici svému zaméstnavateli. To v koneéném dusledku pfinasi podniku efektivnéjsi
navratnost investovaného Casu i prostiedkti do zaskolovani zaméstnanct a usporu naklada
pfi neustalém zaucovani novych pracovnika pfi nadmérné fluktuaci.

Rozbor Employer Brand Managementu u Podniku XY byl proveden na zakladé ziskanych
internich informact, jez poskytla spole¢nost v ramci rozhovoru se svymi HR zastupci, reSerse
odborné literatury a rovnéz z dotaznikového Setfeni. V teoretické Casti byla definovana znacka
zameéstnavatele a popsan vyznam, jaky pro organizaci ma. V navaznosti na to byla formulovana
definice a cile personalniho marketingu, jez jsou s Employer Brandingem uzce spjaty. Rovnéz
byly v této kapitole rozvinuty klicové oblasti HR jako ziskavani a vybér pracovnikl, udrzeni
zaméstnancu, rozvoj a vzdélavani zameéstnanci ¢i jejich odmérnovani. V souvislosti
s personalnim marketingem byl popsan i jeho vyvoj a a byly definovany tii klicové koncepty,
tedy externi, interni a interaktivni personalni marketing. Soucasti bylo i rozepsani problematiky
marketingového mixu fizeni lidskych zdroji, ktery stejné jako tradicni marketingovy mix
vyuziva rizné nastroje, na prilakani zakaznikd, v tomto piipadé uchazecl. Obé tyto kapitoly
byly zasazeny do kontextu s fizenim lidskych zdroji a marketingu, kdy lze fici, ze jak
personalni marketing, tak i Employer Brand Management jsou jeho dilezitou soucasti. Samotna
kapitola fizeni lidskych zdroji byla doplnéna i o jeji historii a strategické fizeni.

V analytické Casti byl pfedstaven Podnik XY, a. s. a byly analyzovany jednotlivé oblasti fizeni
znacky zaméstnavatele 1 personalniho marketingu. Tyto aspekty byly popsany na zaklad¢ jiz
zminéného rozhovoru s HR zastupci a rovnéz diky pruzkumu spokojenosti zaméstnanca
spoleCnosti, jenz byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni, na ktery odpovédelo
92 pracovnikt podniku. Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze vybrana organizace zvlada
svij Employer Brand Management velice dobfe, kdy dotazovani byli ve vSech vybranych
oblastech spokojeni s vice nez 70 %. Pozitivni ohlas mély pfedev§im vztahy a atmosféra
na pracovisti a osobnost a pfistup nadrizeného, kde spokojenost dosahovala k 90 %. Naopak
nedostatky pifevazovaly v otazkach jako je fungovani spoleCnosti, kdy hlavni pficinou
nespokojenosti bylo §patné jméno u vefejnosti nebo v oblasti organizace prace, systému
hodnoceni a odméniovani, kde problematickym byl hlavné faktor, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho hodnoceni.

Po zhodnoceni analytické ¢asti byla vypracovana doporuceni, jez by mohla Podniku XY
pomoci v lepsi aplikaci Employer Brandingu. Organizaci byla navrzena opatieni tykajici se
Castéjsiho ocenovani pracovniklli a rovnéz zavedeni meetingli, kde se jednotlivé vykony
zamestnancl budou hodnotit a kde da rovnéz nadtizeny pracovnikovi zpétnou vazbu. Dale bylo
navrzeno dbat na mzdu a spole¢né s ni 1 benefity pro zaméstnance, které by bylo mozné dale
roz$ifit naptiklad o vice dni dovolené nebo moznost prace z domova. V neposledni radé zlepsit
také to, jak je firma vnimand v ramci vetejnosti, napiiklad diky outplacementu. ktery by mél
zajistit to, aby zaméstnanci z firmy odchazeli s dobrymi zkuSenostmi. Podnik XY, a. s. patii
mezi v&tsi v ramci Ceské republiky. Je tedy nutné pogitat s tim, Ze implementace zmin&nych
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doporuceni je komplikovanéjsi, nez tomu byva u menSich firem. Rovnéz je nezbytné vénovat
pozornost kvalité odvadénych personalnich ¢innosti, kdy predevs§im dobfe odvedena prace
v ramci této oblasti je to, co prispiva k dobé povésti podniku. V tomto smyslu je tedy mozné
implementovat doporucené navrhy, jez by firmé napomohli ke zlepSeni znacky zaméstnavatele.

Jak jiz bylo zminéno, uvedené faktory ovliviiyji to, jak je zaméstnavatel vniman a jak pfitahuje
nové zaméstnance. Diky kvalitnimu internimu, ale 1 externimu personalnimu marketingu ma
firma Sanci uchézet se o talentované jedince a zaroven si udrzet ty stavajici, kdy tyto nastroje
mohou prispét k vetsi spokojenosti zaméstnancu. Ti, pak diky svym znalostem a zkuSenostem
podniku zprostfedkovavaji dosazeni jeho cili a spoleCnost ma tak moznost stat se
zameéstnavatelem prvni volby.
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Priloha 1 Koncepce vyvojové etapy personalni prace

Personalni Personalni Rizeni lidskych
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Personalni prace | Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: Siky# (2021, str. 42)
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Priloha 2 Koncepty personalniho marketingu
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Priloha 3 Faktory ovliviiujici spokojenost zamé&stnancu

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 44)
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Priloha 4 Priklady navaznosti strategickych rozhodnuti na personalni strategii v podobé tikolu a
na aktivity personalniho marketingu
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| oblasti podnikini kompetenci zaméstnancl
4 Rozhodnuti oxe N ¢ -
0! uti Nutnost sniZit stavy Interni komunikace
o ukonéeni aktivit zaméstnancu, jejich ohledné propousiténi
v nékteré oblasti propousténi ¢1 &1 nutnosti pfesunu
\ podnikani realokace JAN na jina pracovisté )
( ; ( Zmény v poétech N ( Intcm.t Emmumkace
Nova alokace zdroji ®  Zaméstnanc motivujici zaméstnance
v ramci vyroby s §o k pfesunim na jina
uréité &asti vyroby o
\ Y VAN pracovisté )
( ( Potieba naboru ([ Interni 1 externi )
Vstup na novy b  zaméstnanci se komunikace o vstupu
zahraniéni trh znalosti nového trhu, na novy zahraniéni trh,
\_ \  cizihojazyka ) |  nové jazykové verze )
( B ( Podsbe optisalisece ( Nutnost sladit ot‘.iliéné h
Slouéeni s jinym B oty zaméstnanch firemni kultury, interni
podnikem povees e L i externi komunikace
\_ mozne propoustent \_ o slouéeni firem )

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 78)



Priloha 5 Nastroje personalniho marketingového mixu

Nistroje Vybrané piiklady jednotlivych nistroji

Zdroj: Myslivcova akol. (2017, s. 29)
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Priloha 6 Rozhovor s HR zastupci organizace

Ptepis rozhovoru

Tazatel: Tereza Bubenikova

Respondent: HR zdstupce vybrané organizace

Respondent 2: HR zastupce vybrané organizace

T: Na tivod bych se Vis rada zeptala, jaky maite pocet zaméstnancu?

R1: Asi 2700 zaméstnancu.

T: Vite, kolik mate pracovnich pozic, co se ty¢e struktury zaméstnanca ?

R2: No, ja bych fekla, tak Ze vlastné ty pozice mame urené katalogem pozic, a ty poty pozic
se proméiuji v souvislosti s témi pozadavky téch jednotlivych oddé€leni. Takze vychazime

z naSeho katalogu pozic.

R1: Ale, abychom vam ted’ fekli pfesny pocet pozic, typu pozic, které mame, tak to nemame
spocitané. Nebylo to pro nas nikdy dilezité ¢islo. Ale urcité je to vice nez 300.

T: Mite néjak prozkoumané, jak velkou ¢ast tvori muzi a jak velkou ¢ast zeny?

R2: To sledujeme a pocet Zen je tady néco malinko pies jednu tfetinu zamestnancu.

T: A co se ty¢e spravovani uzemi. Tak vy spravujete jen Ceské zizemi?

R1: I zahrani¢i. Na Slovensku, v Polsku, v Mad’arsku a Némecku.

T: Takze Vy vlastné spravujete a ridite v§echna tato izemi tady z centrily v Praze?
R1: Ano, tady je centrala.

T: A co se tyCe uz tedy samotného Employer Brand Managementu, zabyvate se jim?
R1: Ano.

T: A mate néjakou strategii, kterou vyuzivate, abyste byli zaméstnavatelem prvni volby?
Nebo mate celkové na Employer Brand management néjakou strategii?

R1: Tak my strategii mame. My jsme vlastn¢ minuly rok zde méli projekt EVP, coz je Employer
Value Preposition, kdy jsme si definovali nds jako firmu a na zaklad¢ toho jsme vlastné vytvofili
strategii, jak to budeme komunikovat na venek. Takze jsme zapojili socidlni sit€, nato€ili jsme
videa se zam¢stnanci, vzdycky si na konci roku ur€ujeme budget na ten rok dalsi a tam si i
fikdme, jakou tfeba finanCni ¢astku chceme vénovat, kterym aktivitdim. A rozhodné¢ HR
marketing do toho patii, ale ono to neni jenom jedna aktivita, ale HR marketing je uplné
vSechno od personalni inzerce po nas web, ktery jsme ted’ vlastn€ nove spustili. Nebo po to, ze
davame tiskové zpravy, a tak. TakZze mame strategii, zabyvame se tim.
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T: Mite néjaké nastroje, na které jste v rimci EBM hrdi?

R1: Myslim si, Ze rozhodn¢ nas novy kariérni web a videa se zaméstnanci, kdy jsme vybrali
nékolik zajimavych pfibéhi, a ta jsou vlastné i na naSem webu a komunikovali jsme je na
socidlnich sitich. Tak to si myslim, Ze se ndim povedlo v HR marketingu.

T: A je néco, v {em naopak spatiujete rezervy?

R1: Ja tieba spatiuji rezervy v tom, 7Ze nemame piesné definované hodnoty. Takze nemame to
uplné, abychom to komunikovali takhle jasn¢. Takze tohle, v tom vidim nase minus.

T: V ¢em byste rekli, Ze mate zaméstnavatelské kvality?

R1: Rozhodn¢ tymovost. Spousta lidi tady pracuje vice nez 15 let a ¢asto zmitiji, Ze je tady
drzi zejména dobry kolektiv, ta atmosféra na pracovisti, ktera je velmi pratelska, a to prostredi
je neformalni. V tom si myslim, Ze jsme jini a zaroven, ze jsme tady vSichni takovi jako
automobilovi nadsenci. Takze jak fikdme my — srdcafi.

R2: Piesné tak. A mozna jsme i spole¢nost, ktera ma velmi vysokou navratnost zaméstnancu.
Toho si velmi cenime, 7Ze zaméstnanci, kdyz odejdou na zkuSenost do n¢jaké jiné spolecnosti,
tak se nam casto vraceji, pravé zduavodu té pratelské atmosféry a téch neformalnich
mezilidskych vztahi.

T: A v ¢em myslite, Ze to je, ze tady zaméstnanci vydrzi i téch 15 let? Je to jen vyse
uvedenymi diuvody nebo je za tim i néco vic?

lidé zaCinaji na nejniz§i pozici a vypracuji se do ticba top managementu. Takovych piibéhi
tady mame spoustu, protoze my jsme firma, ktera neni svazana n¢jakymi pravidly pfisnymi at’
na vzdélani nebo na délku praxe v tom ¢i onom oboru. My naopak vétfime tomu, ze ty lidi
miuzeme vzdélavat sami a délat z nich odborniky. Takze to si myslim, Ze je tady drzi taky.

R2: Vlastné rozvoji zaméstnanci se spolecnost vénuje velmi intenzivné. Mame tady talent
managment pool. Mame tady vlastné programy i v ramci byznysu pro podporu ristu téch
zameéstnancu na tfeba ty manazerské pozice a pozice specialistii. A co je takovym specifikem
spoleCnosti, ze opravdu umoziujeme interni prestupy i mezi oddélenimi, Ze zamestnanci maji
moznost se podivat i do dalSich odd¢€leni a prost€¢ pokud projevi zajem tieba z marketingu
prestoupit do byznysu nebo tieba z call centra do financi, tak to umoziiujeme.

T: KdyZz bychom se nyni podivali na trh prace. Mite taky néjakou strategii, jak oslovujete
potencionalni zaméstnance, zminili jste ten web, tak pouzivate k osloveni zaméstnancu i
socidlni sité?

R2: Urcite. Socialni sit¢ vyuzivime. Mame svoje Facebookové kampané, mame kampang na
Instagramu. V tuto chvili se hodné vénujeme Linked Inu. Mame profil jako spoleCnost. Mame
tady i ty recruiterské profily, co se tyka prace naSich generalistl, takze opravdu vyuzivame
Google. Opravdu hleddme ty moderni nastroje pro hirovani lidi. Takze tomu se vénujeme
intenzivng.
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T: A co se tyce typického oslovovani, pusobite tieba na néjakych veletrzich prace a
podobné?

R1: Ano, chodime i na veletrhy. Ted’ jsme byli v Plzni.

T: My jsme mluvili i o té fluktuaci — sledujete néjakym zpiasobem jeji vyvoj?

R1: My fluktuaci sledujeme. Mame tady ptimo kolegyni, ktera se zabyva fluktuaci velmi
detailn¢. Zpracovava vzdycky na bazi Ctvrtleti report a na konci roku to zpracovava celé, kdy
je mozné to sledovat jak po divizich, tak po pozicich opravdu do velkého detailu. Takze
fluktuaci feSime. Nastavujeme na ni i cile nas$im manazerim.

T: Zabyvate se i outplacementem?

R1: Outplacement upln¢ tak organizovan¢ nedélame. Je to jen na bazi néjaké spoluprace
vzajemné, tieba na bazi kontaktu, ale outplacement ne.

R2: Vlastng, ale vyzkouseli jsme si ho v ramci covidu, ale v tuto chvili nemame tu potiebu.

R1: Ale v covidu jsme tieba nase zaméstnance nabizeli Alze, ktera je v tu chvili potifebovala.
TakZe tam jistou formou outplacement fungoval. To je pravda.

T: Jako na bazi, ze vzdy, kdyz potiebovali zaméstnance, nebo vy jste néjakého
nepotiebovali, tak jste toho takto vyuzili?

R:1 V covidu to tady vlastn¢ bylo vS§echno zmrazené. My jsme byli zavfeni, takze v tu chvili
jsme vlastné neméli prostor zaméstnavat nebo udrzet si spoluprdci se vSemi naSimi
zamestnanci, takze jsme jim nabidli, aby v tu chvili oni §li pracovat pro Alzu, ktera nas pfimo
oslovila, poptala a potiebovala doplnit své stavy urgentné. Na rozdil o nas, kdy my jsme té
prace méli méng, takze ti lidé chodili tam vypomahat.

T: Zaméstnanci se nasledné po covidu vraceli zpét?

R1: I se vraceli.

T: Jaké mate hodnoceni zaméstnancu?

R1: Mame ro¢ni hodnoceni.

T: Jakym zpusobem to probiha?

R1: Zaméstnanec hodnoti sam a pak ma sezeni se svym manazerem, ktery vlastné spolecné to
hodnoceni prochazi a manazer mu dava zpétnou vazbu.

T: A mate néjaké pripravené otizky, které zaméstnancum davate?

R1: Ano, mame na to formulat.
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T: Jaky je z ného vystup?

R2: Ono to celé probiha v Egje, v naSem HR informa¢nim systému. TakZe to probiha jako ten
zpusob toho vyplnéni online. Jinak je to samoziejm¢ osobn¢. A diky tomuto ro¢nimu
hodnoceni, tak je jeho soucasti i né¢jaky dotaznik, ze kterého pravé potom mame moznost zase
generovat n¢jaké dalsi reporty a zpétnou vazbu jako pro spole¢nost, pro management, a praveé
ty dalsi rozvojové aktivity v ramci spole¢nosti pro zaméstnance.

T: Sledujete také spokojenost zaméstnancu?

R1: Ano, v tom ro¢nim hodnoceni, tam se pfimo doptavame na spokojenost.

R2: Potom i individualn¢ na n¢kterych odd¢lenich, kde tfeba chceme s tim tymem néjak aktivné
pracovat. Takze tieba v ramci call centra jsme méli tento prizkum a prosté obcas to délame

s n¢jakym jasnym cilem dle potieby prave téch odd€leni.

T: A co se tyCe tieba néjakych zaméstnaneckych benefiti to tady néjakym zpiusobem
funguje?

R2: Urcit¢ mame balicek zaméstnaneckych benefiti, a pravé se snazime neustale n¢jak tu
nabidku rozsifovat. Sledujeme samoziejme trendy na trhu prace a v ramci toho délame néjaké
kroky pro to, abychom ty benefity mohli rozsifovat.

T: Snazite se jit vstiic i modernim benefittim?

R2: Ano. Ted’ tfeba mame novy benefit U 1¢kate, coz je 1¢kaiska sluzba pro zaméstnance, takze
i toto se snazime.

T: A co se tyce systému odménovini, tam to maite néjak stanovené?
R2: Tak systém odménovani mame nastaven. Ted’ ale Gpln¢ nevim, kam tim mifite.

T: To bylo mysleno tak celkové. Zda se napiiklad snazite motivovat timto nistrojem.
Jestli zaméstnanci dostiavaji néjaké motivaéni bonusy?

R2: UrCite, prave, ze v byznysu mame nastaveno to tak, ze vlastné ten zaméstnanec ma
pohyblivou slozku.

R1: Vétsina pozic ma pohyblivou slozku, motivacni.

R2: Transparentni je to pfedevsim v tom byznysu, i v ramci téch dalSich oddéleni. Je to opravdu
o tom, Ze jsme vykonov¢ orientovana spolecnost a na zaklad¢ téch jasné stanovenych KPI ten
zamestnanec vi, kolik si muze vyd¢lat a jakym zpusobem toho dosdhnout.

T: Provozujete tu i firemni akce?

R2: Velmi rozsifené. Spolecné vlastné organizuje, nase tréninkové oddéleni, team buildingy
pro ta jednotliva oddgleni. Takze to tady bézi velmi aktivné. Sportovni soutéze — to je tady
velmi podporovano. Mame tady turnaje. Pfimo nékteré organizuji jednotlivé oddeleni, nékteré
organizuje pfimo na$ management.



T: Takze se snazite i o néjakou propojenost, co se tyce toho kolektiva?
R2: Ano.
T: Sledujete tu i work-life balance?

R1: Nechavame to spise individudlng. Samoziejme to sledujeme v ptipad€, Ze ti zaméstnanci
maji nastavenou pracovni dobu, kterou tieba musi kvuli zakaznikiim piekraCovat a vime, Ze
skutecné jsou tady déle, tak to se snazime fesit tak, abychom s manazerem nastavili vlastng jiné
rastrovani a nastavili jsme trochu jinou sménnost, jinak si to zaméstnanci vétSinou délaji sami.
A je to i na nadfizenych, aby sledovali, to jestli svou praci mohou zvladat vcas, jestli je to
realné, jestli potfebuji néjakym zpusobem pomoci a jestli jsou dostatecné spokojeni v tom svém
Zivote.

R2: Presn¢ tak. Urcit¢ jsme spoleCnost, které¢ umoziiuje zkracené pracovni uvazky. Takze to je
tady také velmi podporovano v back officu a v ramci navratu maminek z rodicovské dovolené,
takZe i tyhlety moznosti vyuzivame.

T: Takze tady normilné mate nékolik zaméstnankyn, které jsou kratce matkami a
zaroven pracuji?

R2: Ano.

R1: Ano. A i se vraci po matefské. Tieba je jim umoznéno vratit se diiv, vratit se na stejnou
pozici na zkraceny uvazek a nebo tfeba pfijit béhem matetské dovolené vypomahat na jinou
pozici, jiné odd€leni v ramci brigady, takze na to je zrovna tady kolegyné specialistka, ktera

fesi tyhlety véci.

T: A vnimite to podobné i u starSich lidi, kteri jsou nap¥iklad v duchodu, takze jim také
nabizite tyto moznosti?

R2: Urcite. Mame tady i tohleto. Stava se, Ze prosté zaméstnankyné nebo zaméstnanec odchazi
do dichodu a pfesto mu umoznime tady pracovat nadale na n¢jakou formu zkraceného uvazku.

T: Takze to neni tak, ze automaticky, kdyz piekroc¢i diuchodovy vék, tak ze byste nabirali
nékoho nového, ale snazite se ho udrzet v tom kolektivu?

R2: Ano.
R1: Je to vzdycky po domluve.

T: Kdyz se vratime k té pracovni dobé. Snazite se prekraCovani té pracovni doby néjak
kompenzovat?

R1: Volnem.
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T: Je zde jistota pracovni pozice?

R2: Ja bych fekla, Ze ano. Protoze vzdy se snazime hledat ty cesty pro to, pokud napiiklad ta
maminka diive pracovala v byznysu a byl tam napiiklad ten rastrovaci zpusob t€ch smén, tak
maminky si Castokrat feknou, Ze potiebuji uz pracovat prosté tifeba jenom dopoledne. Tak
vzdycky najdeme tu moznost, aby byla v ramci jiného odd¢leni, back officu, a tam jsme ji
umoznili tu pracovni dobu, ktera ji vyhovuje vzhledem k péci o dite.

T: A co se ty¢e zaméstnancu celkové — maji i oni tuto jistotu?
R2: Ur¢ité. Mame tady i tatinky na rodicovské dovolené. I tohle to mame.

T: Myslite si, Ze si zaméstnanci vazi toho socialniho statusu, ktery tady ziskaji, tim, Ze tu
pracuji?

R1: Ano. Ale tohle zazniva v téch ro¢nich hodnocenich.

R2: Ze pravé ocetiuji tu flexibilitu prace. ProtoZe na spoust® pozic, kde je to mozné, tak
umoziujeme i praci formou home officu. Nebo v ramci IT a data science mame i remote pozice,
takZe to je vlastng to, co ti zaméstnanci ocenuji, ze ve chvili, kdy napiiklad ale i maminka
potiebuje néjakou flexibilitu nebo méli jsme i zaméstnance, ktefi tfeba potiebovali tu péci o
toho rodinného pfislusnika, tak se vzdycky snazime vyjit tomu zaméstnanci vstiic. Takze to si
myslim, Ze potvrzuje toho tymového ducha a to, Ze kdyZ ten zaméstnanec opravdu odvadi
dobrou praci a prost¢ funguje v tom tymu tak jak ma, tak vzdycky hledame ty cesty na to, aby
prost¢ m¢l tu pracovni jistotu a mohl v té praci pokraCovat i po piekonani n¢jakého takového
obdobi.

T: Je néco, co byste jesté doplnili v ramci kariérniho rustu?

R1: Mozna bych jesté doplnila, ze mame tréninkové oddéleni, kde jsou pfimo vyskoleni trenéfi,
kteti se specializuji na jednotliva oddéleni. Takze opravdu mame, jak interni, tak externi Skoleni
zajisténé pro zamestnance.

T: A jak jste rikali ohledné toho talent poolu, tak to néjak také vyuzivate?

R2: Urcit¢ mame tady napiiklad jest¢ manazerskou liheti, kdy vlastn¢ zase ti zaméstnanci
z byznysu jsou opravdu v rdmci (€ stavajici pozice uz trénovani na tu manazerskou pozici, takze
je to tak, ze ti lidi opravdu trénujeme s cilem, aby mohli kariérné postupovat po pozicich a nebo
se prost¢ n¢jakym zpusobem specializovat. Pokud se projevi ten potencidl v n¢jaké konkrétni
oblasti toho zaméstnance.

T: Koukate, jaky kolektiv tvorite? Nebo to si stanovuje manazer?
R1: To je spoluprdce s manazerem. Protoze mi samozfejme¢ odsud nedohlédneme na vSechny
pobocky. Takze to je vylozené na spolupraci s manazerem. Kdyz vznika nova pracovni pozice,

tak vZdycky se s nim spoji ten generalista nebo konzultant, ktery je tady, a fe§i mimo jiné i to,
jakym zpusobem ten Cloveék ma byt, aby tieba do toho tymu zapadl.
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T: A kolektiv na centrale?

R1: Ne, to je stejné. To je vlastn¢ zodpovédnost manazera. My urCit€¢ nechceme nikomu
nafizovat, koho si ma vzit do tymu. Takze ja si myslim, Ze to tam musi ladit a ten ¢lovek je
s nim kazdy den a vi to, fekla bych i 1épe, nez my tady.

R2: A je to zakladni piedpoklad toho, aby se vlastn¢ snizovala fluktuace. Aby ten Clovek fittoval
do toho tymu a zarovei m¢l ty kompetence, které ta pozice vyzaduje.

T: Kdyz by na pracovisti vznikl néjaky problém, tak to resite jak? Mite néjaké strategie,
nebo to také nechivate na manazerovi?

R2: Ne. Vzdycky mate ten manazer moznost se obratit na HR a pokud vznikne néjaky
persondlni problém, tak se zapoji ten tym z HR nebo i z n¢jakého dalSiho odd¢leni, ktery
pomiiZze tomu manazerovi tu situaci fesit. My tu vlastné mame i iniciativu ,,Nenech to byt“.

R1: Mame tady moznost oznamit i tfeba kdyz mame jakékoliv podezfeni na n¢jaké hodné
narusené vztahy na pracovisti. Ze tam dochazi k n¢jakému chovani, které je nepiimétené, takze
tohle v§echno muzou zaméstnanci oznamit na nasi linku ,,Nenech to byt“.

T: Takze, co se ty¢e komunikace celkové na pracovisti, tak to vétSinou zafizuje manazer
na té pobocce, ale kdyby mél néjaky problém, tak se na vias muze obratit?

R1: Ano.

T: Je jesté néco, co byste radi vyzdvihli v ramci toho vzdélivani zaméstnancu? Ruzna
$koleni ¢i akce na podporu osobniho rustu?

R2: Tak v ramci toho byznysu mame opravdu prosté skolici streamy, které jsou zaméfeny na tu
konkrétni byznysovou pozici. Takze ten novy zaméstnanec opravdu dostdva prosté to skoleni
intenzivni na zacatku, aby se naucil ty byznysové procesy, aby se nau€il praci se systémem a
dostal ten zakladni bali¢ek, pro to, aby mohl dobfe odstartovat na té¢ nové pracovni pozici. Takze
to tady mame. Potom pokud to jsou n¢jaké specializované pozice, nebo manazerské pozice, tak
maji ty zamestnanci online onboarding program, ktery je zacileny piesné na to vstupni Skoleni,
takZe to se tyka toho vstupu toho zaméstnance. Pokud se jedna potom o Skoleni v ramci
zvySovani kompetenci, tak opravdu vyuzivime nejenom interni $koleni, ale i zaroven externi
odborna skoleni. Takze tieba v IT, v marketingu — ted’ ticba Skoleni na socidlni sit¢ nebo na
n¢jaké specifické prosté technické programy v ramci téch oblasti, tak vyuzivame pravé to
Skolené externi.

T: Jak FeSite etiku na pracovisti? Vy jste tu prredtim mluvili o téch normaich, ze tady uplné
nejsou tak jak byste si predstavovala.

R1: Tim jsem myslela, takové to na venek, ze komunikujete vize, mise a hodnoty. Ze mate
vetSinou tieba tfi slova, které vas jako definuji jako firmu a Ze to vyuzivate ve veskeré
komunikaci. To jsem myslela. Ale urcit¢ rozhodné etiketu a profesiondlni chovani tady
rozhodné¢ mame. Eticky kodex tady rozhodn¢ mame, to jsem spi§ myslela takové to jakoze
firmy si n¢kdy urci jeden slogan, a to je provazi celou tou marketingovou kampani. A to my
nemame. Jenom at’ to dam na spravnou kolej.
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T: A je tam néco, co byste vyzdvihli, co ti‘eba v jinych firmiach nemaji? Nebo je tam
naopak néco v ¢em vidite rezervy?

R1: Myslim si, Ze prave to ,,Nenech to byt” je prave to, co jiné firmy nemaji, Ze tady opravdu
pokud se zameéstnanci citi jakkoliv znevyhodfiovani nebo ze by chovani nebylo vhodné
z jakékoliv strany, od kolegy, nadfizeného, mohou vzdy nahlasit toto chovani nam. V tom si
myslim, Ze jsme napfed.

T: A to je anonymni?

R1: Anonymni. Nebo respektive, neni to anonymni. To je, Ze pifimo piSete na linku, kde vy se
obracite o pomoc, takze vy oznamite, Ze se vam néco takového d¢je, ale samoziejme jsou tam
jenom ambasadofi, ktefi se o to staraji a samoziejme oni jsou vazani mi¢enlivosti a oni tu situaci
potom fesi, ale v tom pfipad¢ to samoziejme¢ nemize byt anonymni. Tam by asi pak nedoslo

k vyfesen.

R2: Takze kdokoliv tam muize poslat i n¢jaké upozornéni, ze tieba n¢kde se néco déje. Nemusi
se to bezprostiedné tykat jen toho ¢lovéka a miizou tam piijit tfeba i néjaké ndpady pro zlepSeni.

T: A to uz tu bézi jak dlouho?
R1: 2 roky.

T: A néjakou zpétnou vazbu z toho ziskavite? Nebo podafrilo se nékdy timto zpisobem
néco vyresit?

R1: Ano, ano. Protoze zrovna jedna z nasich kolegyi je ptimo zapojena do toho projektu, takze
diky tomu se podaftilo vyfesit nékteré situace.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Priloha 7 Dotaznik zaslany na zam¢&stnance

Spokojenost zaméstnancu

I Priloha: dotaznik

Spokojenost zaméstnancl

Hezky den,

jmenuji se Tereza Bubenikova a jsem studentkou 3. rocniku Vysoké Skoly ekonomie a managementu. Ve své bakaldi'ské praci zpracovavam téma
Employer Brand Managementu a celkovou spokojenost zaméstnanc(.

Rdda bych Vés pozadala o nékolik minut Vadeho Casu pfi vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se zabyva spokojenosti zaméstnancti Podniku XY,
a.s.

1 Vase pohlavi? (dle rodného Cisla)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O zena O muz

2 Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zakladni (i neukoncené) O Vyucena/a, stfedoskolské bez maturity O Stredokolské s maturitou, VOS O Vysoko3kolské

3 Vas vek?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O w625 O3 Oseas O 4655 O sees O 65+

4 Jak dlouho u zameéstnavatele pracujete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O wmenénezrok O 13r0ky O 491t O 10151t O 16 let nebo déle

XV



Spokojenost zaméstnancl

5 Jaky typ profese mate?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vedeni firmy O Obchodnik, prodejce O Administrativni pracovnik O Finance O IsI)ecialista
O Daldi odborni O Obecna délnicka nebo O Marketing, reklama, O Doprava,
specialisté provozni profese komunikace, média logistika

O sina. | |

1A Podminky na pracovisti

6 Celkova spokojenost v oblasti podminek na pracovisti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a
O Vyrazné spokojen/a

7 Vzdalenost mista vykonu prace od bydlisté (doba dojizdéni) mi vyhovuije.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

8 Mam moznost sam/sama si stanovit tempo a rozlozeni své prace.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

9 Mnozstvi a naronost prace odpovida mé pozici.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

10 Libi se mi prostredi, ve kterém pracuiji.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

XVI



Spokojenost zaméstnancl

11 Mam moznost ovlivnit délku a organizaci své pracovni doby.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

12 Ktery z aspektd 1A je pro vas klicovy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

1. Celkova spokojenost v . . 3.Moznost sam/sama si 4. Mnozstvi a

blasti podminek na D 2. Vadalenost mista stanovit tempo a rozloZeni své D naro¢nost odpovida
0 s vykonu prace od bydlisté ] o
pracovisti prace mé pozici

6. MoZnost ovlivnit délku
D a organizaci pracovni
doby

5. Libi se mi prostiedi, ve
kterém pracuji

1B Organizace prace, systém hodnoceni a odménovani

13 Jste celkove spokojeni s organizaci prace, systémem hodnoceni a odménovani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a

O Vyrazné spokojen/a

14 Jsem spravedlivé odménovan/a za svou praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

15 Vtymu mame jasné rozdélenou praci a pravomoci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

16 VySe odmén mi dovoluje dostat svym zavazkiim (splacet hypotéku, zivit rodinu atd.)

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

17 Na mém pracovisti je dobfe zajisténa bezpecnost prace.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

18 Jsem spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho hodnoceni.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

19 Ktery z aspekt{ 1B je pro Vas klicovy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

1. Celkova organizace ; oy - 3. Jasné rozdélend 4. MoZnost dostat

, , , 2. Byt spravedlivé odménén za svou . . L
prace, systém hodnoceni a D réci prace a pravomoci svym zavazk(im diky
odménovani P v tymu vysi odmén

6. Spokojenost s principy a pravidly
odménovani, zvy3ovani platu a
osobniho hodnoceni

5. Dobre zajisténa
bezpetnost prace

1C Napln a atraktivita prace

20 Jste spokojen s naplni a atraktivitou prace?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a
O Vyrazné spokojen/a

21 Moje prace mé uspokojuje.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

22 Ma prace je uzitecna a smysluplna.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

23 Napli mé prace je zajimava.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

24 (itim, Ze ma prace je pro firmu ddlezita.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

25 Vyuzivam svych jazykovych znalosti.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
26 Ktery z aspektl 1C je pro Vas klicovy?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd
1. Celkova naplf a atraktivita . - 3. Pocit uziteCnosti a 4. Zajimava napli
2.P k
D prace D facovnl Uspokajent D smysluplnosti D prace
D 5. Pocit, Ze ma préce je pro firmu D 6. Vyuzivani jazykovych
diilezita schopnosti

1D Osobnost a pfistup pfimého nadfizeného

27 Jsem spokojen/a s osobnosti a pfistupem mého nadfizeného.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a

O Vyrazné spokojen/a
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Spokojenost zaméstnancl

28 Umi se postavit za své podfizené, kdyz je to potfeba.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

29 Je spolehlivy, divéryhodny a jedna spravedlive.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

30 Vzdy mi jasné vysvétli, co ode mne oCekava.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

31 Je dostupny, kdyz ho potfebuji.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

32 Stara se o blaho svych podfizenych.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
33 Ktery z aspektdl 1D je pro Vas klicovy?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd
1. Obecnad spokojenost s 2. Schopnost 3. Spolehlivost, 4. Schopnost nadfizeného
osobnosti a pfistupem D nadfizeného se za ddvéryhodnost a jasné vysvétlit, co ode mne
pfimého nadfizeného podfizené postavit spravedlnost nadfizeného oekava
6. Starost

5. Dostupnost nadfizeného v

. D nadfizeného o blaho
nouzi

svych podfizenych

1E Vztahy a atmosféra na pracovisti

XX



Spokojenost zaméstnancl

34 Jsem spokojen se vztahy a atmosférou na pracovisti.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a
O Vyrazné spokojen/a

35 Vtymu funguje vzajemna spoluprace.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

36 Atmosféra na pracovisti je pohodova a uvolnéna.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

37 Jsme jeden tym, na kolegy se mohu spolehnout.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

38 S kolegy si rozumim.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

39 Komunikace na pracovisti je pfima a oteviena, bez pomluv a zakulisnich jednani.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

40 Ktery z aspekt( 1E je pro Vas kliCovy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

1. Celkova spokojenost se 3.Uvolnéna a 4. Moznost
vztahy a atmosférou na D 2. Funk¢nost spoluprace v tymu D pohodova atmosféra na D spolehnout se na
pracovisti pracovisti své kolegy
6. Pfima komunikace na
D 5. Rozumét si s kolegy D pracovisti, bez pomluv a

zakulisnich jednani

1F Princip fungovani spolecnosti

41 Jsem spokojen s principy fungovani spolecnosti.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a
O Vyrazné spokojen/a

42 Ve firmé panuje dobra atmosféra.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

43 Zaméstnavatel jedna eticky a v souladu se zakony.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

44 Firma jako celek odvadi kvalitni praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

45 Firma ma dobré jméno u svych klient(/zakaznikad.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

46 Povysovani, pfijimani a hodnoceni zaméstnanc( probiha ve firmé spravedlivé.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

47 Ktery z aspekt( 1F je pro Vas klicovy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

1. Celkova spokojenost s 3. Jednani 4. Firma jako
principy fungovani 2.Dobra atmosféra ve firmé zaméstnavatele eticky a v D celek odvadi
spoleCnosti souladu se zakony kvalitni praci

6. Povy3ovani, pfijimani a hodnoceni
D zaméstnancd probiha ve firmé
spravedlivé

D 5. Firma ma dobré jméno
u svych klient(/zakaznikd

1G AngaZovanost a motivace pfi praci

48 Jsem spokojen v oblasti angazovanosti a motivace pfi praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Jsem vyrazné ) L. . . L. - . -

Jsem demotivovany/a Jsem spiSe demotivovany/a Jsem spiSe motivovany/a

O femviane O s O s in O sensp "
O Jsem motivovany/a O Jsem vyrazné motivovany/a

49 Ma prace mé bavi.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

50 Mnou odvadéna prace ma vyznam a dopad.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

51 MUj pfimy nadfizeny viditelné ocefiuje moji praci.
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

52 Nadfizeni maji diivéru v ma rozhodnuti.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

53 Jsem osobné angazovany/-a ve zménach, které jsou ve firmé provadeny.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

54 Ktery z aspektd 1G je pro Vas kliCovy?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

1. Celkova spojenost v oblasti 3. Mnou odvadéna 4. Miij pfimy nadFizeny
angazovanosti a motivace v 2.Ma prace mé bavi prace ma vyznam a D viditelné ocefiuje moji
préci dopad préci

6. Angazovanost ve zménach,
D které jsou ve firmé
provadény

D 5. Nadfizeny maji ddvéru vma
rozhodnuti

1H Sladéni prace s osobni Zivotem a mozZnosti dalsiho rozvoje

55 Jsem spokojen se sladénim prace s osobnim zivotem a moznostmi dalSiho rozvoje.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Vyrazné nespokojen/a O Nespokojen/a O Mirné nespokojen/a O Mirné spokojen/a O Spokojen/a
O Vyrazné spokojen/a

56 Citim, ze mam jistotu zameéstnani.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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Spokojenost zaméstnancl

57 Mam dostatek prostoru a ¢asu na rodinu, zajmy, konicky a relaxaci mimo praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

58 Ma prace mi umoziiuje udrzet vyvazenost pracovniho a soukromeého zivota.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

59 Firma ma dobré financni vysledky a celkove se ji dafi.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

60 Jsem spokojen/a s pfilezitostmi kariérniho postupu ve firme.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

61 Ktery z aspekt( 1H je pro Vas klicovy?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

4. Vyvazenost

1. Obecna spokojenost se sladénim 3. Dostatek prostoru a ¢asu na racovniho a
prace a osobnim Zivotem a D 2. Jistota zaméstnani D rodinu, zajmy, konicky a D Eoukromého
moznostmi dalSiho rozvoje relaxaci mimo praci

Zivota
6. Spokojenost s

. PRV pfileZitostmi
. Dobré fi
D > Dobré financni vysledky D kariérniho postupu ve

firmé

2 Hodnoceni vlastni situace, dostupnych mozZnosti a tendence ke zménam prace

2.1 Hodnoceni Viastni situace na pracovnim trhu
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Spokojenost zaméstnancl

62 Nevim o zadnych piekazkach, které by mi branily zménit zaméstnani, pokud bych se tak
rozhodl/a.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

63 Lidi mé kvalifikace a zkuSenosti je na trhu prace nedostatek a je 0 né zajem.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

64 Pokud bych chtél/a odejit, snadno bych nasel/nasla jinou praci ve svém oboru.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

65 Mam jasnou pfedstavu, ¢im bych se Zivil/a, kdybych ze soutasného zaméstnani
odeSel/odesla.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Q Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

2.2 Pristup k pripadné zméné zaméstnan/

66 Své soucasné zamestnani beru jako pfestupni stanici k Lepsi praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

67 Jsem otevieny/a nabidkam na jinou praci.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Q Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim
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68 V souCasné dobé vazné uvazuji 0 zméné zameéstnani.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Lcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

69 Sam aktivné vyhledavam nabidky novych pracovnich pfilezitosti.

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Zcela . Spise Spide . Zcela
O nesouhlasim O Nesouhlasim O nesouhlasim O souhlasim O Souhlasim O souhlasim
70 Mam dostatek pfilezitosti ke zméné zaméstnani (vyjma povyseni).

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zcela O Nesouhlasim O Spise O Spise O Souhlasim O Zcela

nesouhlasim nesouhlasim souhlasim souhlasim

2.3 Vliv zmény vyse mzdy Ci platu na ochotu najit si jinou praci

71 Pii jak velkém snizeni platu byste jesté z{stal ve svém soutasném zaméstnani za jinak
stejnych pracovnich podminek?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Jakékoliv snizeni platu by znamenalo m(j
okamzity odchod

O Maximalné o 40 %

O Maximalné o O Maximalné o

ek a0
QO Maximalné 010 % 20 % 30 %

Svou praci bych délal/a i za
minimalni mzdu

72 O kolik vy3si plat by Vas pfimél jit délat stejnou i obdobnou praci k jinému zaméstnavateli?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Sel bych hned ani by mi nemuseli
nabizet vys3i plat

O Minimélné o 40 % nebo vice %

O Minimalné o O Minimalné o

L e
O Minimélné 0 10 % 20% 30 %

O Z finan¢nich dlvodd bych nikdy
neodesel/ neodesla

2.4 Hodnoceni viastniho vykonu v soucasné praci
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73 Davate své praci maximum, co dokazete?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nevim O Ne O Ano

74 Odhadnéte, jakou Cast Vaseho pracovniho Casu travite uzitecnou a pro firmu dilezitou
cinnosti.
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

Op20% O ns-40% O #1%-60% O 61%-80% O Vicenez80%

2.5 Pracovni cile, jejich vaimani a plnéni v soucasném zaméstnan/

75 Splnili jste v ramci tymu své pracovni cile za uplynulé obdobi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nevim O Ne O Ano

76 Povazujete managementem stanovené cile za smysluplné?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd
O Nevim O Ne O Ano

3 Obliba a dostupnost modernich benefiti
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77 Moderni benefity, které byste chtél/a, ale zaméstnavatel to zatim neumoziuje?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

¢as od Casu dité trenér
MoZnost mit na pracovidti s D

sebou domaciho mazlicka

nového projektu

Nic zuvedeného

Jind.. ‘ ‘

78 Moderni benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

D Moznost

osobniho rlistu
D PFispévky na

D MoZnost vzt si do prace
Cas od Casu dité

D Projekt "Nenech to byt"

D Moznost zkraceného Uvazku

[] Slushau lekate"

sport
D Prizplsobitelny zacatek a D Nic z
konec pracovni doby uvedeného

L Jina. ‘ ‘

79 Dany benefit je dilezitéjSi nez 10% zvy3eni platu

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédd

D Dva a vice tydn(i dovolené D Pizplsobitelny zacatek a D Moznost obCasné prace z
navic konec pracovni doby domova

Moznost delSiho

D Prace prevazné zdomova D Rozpocet na osobni riist D neplaceného volna/job
break

o . . - MoZnost zkraceného

D ZahraniCni pracovni cesty D MozZnost studijniho volna D vazku

D MoZnost vzit s sebou do prace D Moznost rozjeti zcela D Osobni kou¢ nebo firemni

[]

[]

[ I O I O

Vlastni organizace
pracovniho ¢asu

Stlaeny pracovni tyden

Ucast na zahrani¢nich
konferencich
Vyhrazeny ¢as v tydnu
na vymysleni inovaci

MozZnost mit na pracovisti s sebou
domaciho mazlicka

D 2 avice tydnd dovolené navic

MozZnost mit na pracovisti s sebou

D MoZnost vzt si do prace
domaciho mazlitka

Cas od Casu dité

D Moznost

osobniho rlistu
D PFispévky na

D Moznost zkraceného Uvazku

D Sluzba "U lékare" D Projekt "Nenech to byt" D 2 avice tydnd dovolené navic

sport
D Prizplsobitelny zacatek a D Nic z
konec pracovni doby uvedeného

[ sns.. | |

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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| Zakiadni udaje

Nazev vyzkumu Spokojenost zaméstnancli
Autor Tereza Bubenikova
Jazyk dotazniku B Ceitina
Verejna adresa dotazniku https://www.survio.com/survey/d/03P4T8VIN7U6P7T2F
Prvni odpovéd 17.03.2023
Posledni odpovéd 10. 04. 2023
Doba trvani 24 dnd
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Spokojenost zaméstnanci

IStatistika respondentd

150 92 0 58

Pocet Pocet Pocet Pouze
nawtév dokoncenych nedokoncenych zobrazeni

Historie navstév (17. 03. 2023 - 10. 04. 2023)

60

40

NN A

06.03 08.03 10.03 12.03 14.03 16.03 18.03 20.03 22.03 24.03 26.03 28.03 30.03 01.04 03.04 05.04 07.04 09.04 11.04

@ Zobrazeno (150) @ Dokonceno (92)

Celkem navstév Zdroje navstév Cas vyplfiovani dotazniku

@ Pouze zobrazeno (38,7 %) @ Piimy odkaz (100,0 %) ® 2-5min. (L1 %)
@ Dokonteno (61,3 %) @ 5-10 min. (27,2 %)
Nedokonceno (0,0 %) 10-30 min. (66,3 %)

® 30-60 min. (5,4 %)
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I Vysledky

1 Vase pohlavi? (dle rodného Cisla)

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 7ena 47 51,1%
Muz 45 48,9%

45](48792%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

2 Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 7Zakladni (i neukontené) 0 0,0%
Vyucena/a, stfedoskolské bez maturity 2 2,2%
Stfedoskolské s maturitou, VOS 60 65,2%
Vysokoskolské 30 32,6%
0%
2/(2,2%)
@0 (63,2%)
&0 (BR0%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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3 Vas vék?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 1625 16 17,4%

26-35 35 38,0%

36-45 30 32,6%

46-55 7 7,6%
® 56-65 4 4,3%
® 65+ 0 0,0%

88 (B,0%)
30 (B2,6%)
7X(7;6%)
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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4 Jak dlouho u zaméstnavatele pracujete?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi

Responzi Podil

@® Méné nezrok 13 14,1%
1-3 roky 21 22,8%
4-9 let 33 35,9%
10-15 let 17 18,5%

® 16 let nebo déle 8 8,7%

2:4(22787%)}
88 (88,2%)
F1574(1'87'5.%0)]

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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5 Jaky typ profese mate?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Vedeni firmy 4 43%
Obchodnik, prodejce 6 6,5%
Administrativni pracovnik 23 25,0%
Finance 13 14,1%
@ [T specialista 21 22,8%
@ Dalsi odborni specialisté 15 16,3%
@ Obecna délnicka nebo provozni profese 0 0,0%
@ Marketing, reklama, komunikace, média 2 2,2%
Doprava, logistika 0 0,0%
Jind.. 8 8,7%
61(6,5%)
28 (25%)
131(1251%5)

211(22,8%)),
15/(11'6,3 %))

0%

mz,z%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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6 Celkova spokojenost v oblasti podminek na pracovisti?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 2 2,2%
Nespokojen/a 2 2,2%
Mirné nespokojen/a 11 12,0%
Mirné spokojen/a 22 23,9%
@ Spokojen/a 46 50,0%
@ Vyramé spokojen/a 9 9,8%
2f(2,2%)
2/(2,2%)
1'14(11°27025)
(23792%)

461(502%)),
91(9),8%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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Vv r

7 Vzdalenost mista vykonu prace od bydlisté (doba dojizdéni) mi vyhovuje.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 2 2,2%
Nesouhlasim 8 8,7%
Spise nesouhlasim 6 6,5%
Spise souhlasim 19 20,7%
® Souhlasim 33 35,9%
@ Zcela souhlasim 24 26,1%
mz,z%)
8[(8%7%0)]
6(6,5%)
191(2077%)

331(3559%)).
24)(26,1%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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8 Mam moznost sam/sama si stanovit tempo a rozlozeni své prace.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 7 7,6%
Nesouhlasim 6 6,5%
Spise nesouhlasim 18 19,6%
Spise souhlasim 26 28,3%
® Souhlasim 26 28,3%
@ Zcela souhlasim 9 9,8%
6(6,5%)
16 (09,3%)
261(28,37%)]

261(28,3%)),
91(9),8%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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9 Mnozstvi a naroCnost prace odpovida mé pozici.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 3 3,3%
Spise nesouhlasim 2 2,2%
© Spide souhlasim 34 37,0%
@ Souhlasim 46 50,0%
@ Zcela souhlasim 7 7,6%
0%
31(3)3%)
2.(2,2%)

) (B7, %)
461(502%)),
7/(7,6%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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10 Libi se mi prostredi, ve kterém pracuii.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 6 6,5%
Spise nesouhlasim 10 10,9%
Spise souhlasim 29 31,5%
® Souhlasim 36 39,1%
@ Zcela souhlasim 10 10,9%
1(1,1%)
6(6,5%)
0 (A00%)
291(3155%))]

361(39,11%)),
10/(10,9%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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11 Mam moznost ovlivnit délku a organizaci své pracovni doby.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 9 9,8%
Nesouhlasim 10 10,9%
Spise nesouhlasim 17 18,5%
Spise souhlasim 23 25,0%
® Souhlasim 24 26,1%
@ Zcela souhlasim 9 9,8%
H0K(7'05970)
a7 (13,85%)
28 (25%)

2/4)(26,11'%))
91(9),8%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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12 Ktery z aspekt( 1A je pro vas kliCovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova spokojenost v oblasti podminek na pracovisti 47 51,1%
2. Vzdalenost mista vykonu prace od bydlisté 16 17,4%
3. Moznost sam/sama si stanovit tempo a rozlozeni své prace 21 22,8%
@ 4. Mnozstvi a narotnost odpovida mé pozici 12 13,0%
@ 5.Libi se mi prostiedi, ve kterém pracuji 13 14,1%
@ 6. Momost ovlivnit délku a organizaci pracovni doby 21 22,8%
03 (2743%)
25 (223%))

12(f1'370%))
131(1'4,1'%))
211,(22,8%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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13 Jste celkové spokojeni s organizaci prace, systémem hodnoceni a odménovani?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 2 2,2%
Nespokojen/a 13 14,1%
Mirné nespokojen/a 16 17,4%
Mirné spokojen/a 27 29,3%
@ Spokojen/a 33 35,9%
@ Vyramé spokojen/a 1 1,1%
2f(2,2%)
18 (AV0%)
161(1774%5)}
274(29737%))
1 (1,1%)
|

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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14 Jsem spravedlivé odménovan/a za svou praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 7 7,6%
Spise nesouhlasim 19 20,7%
Spise souhlasim 30 32,6%
® Souhlasim 29 31,5%
@ Zcela souhlasim 7 7,6%
0%
U762}
9k(20%7°%0)]
301(3276%))]

) (L57%))
7/(7,6%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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15 V tymu mame jasné rozdélenou pracia pravomoci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 4 43%
Spise nesouhlasim 8 8,7%
Spise souhlasim 27 29,3%
® Souhlasim 4 44,6%
@ Zcela souhlasim 12 13,0%
0%
4/(4,3%)
8 (B7%)
274(29)37%)

4717(44,6%))
12/(12'3,0%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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16 VySe odmén mi dovoluje dostat svym zavazk(m (splacet hypotéku, Zivit rodinu
atd.)

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 7Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 4 4,3%
Spise nesouhlasim 16 17,4%
Spise souhlasim 26 28,3%
® Souhlasim 38 41,3%
@ Zcela souhlasim 7 7,6%
1(1,1%)
4/(4,3%)
43 (D7,4%)
26 (2E5%)

381(41173%)),
7.(7,6%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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17 Na mém pracovisti je dobre zajisténa bezpecnost prace.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 0 0,0%
Spise nesouhlasim 4 4,3%
© Spide souhlasim 14 15,2%
@ Souhlasim 52 56,5%
@ Zcela souhlasim 22 23,9%
0%
0%
4.(4,3%)

144(61'5,2,%))
521(56,5%)),
22(23,9%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.

XLVIII



Spokojenost zaméstnancl

18 Jsem spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
hodnoceni.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 7Zcela nesouhlasim 3 3,5%
Nesouhlasim 10 10,9%
Spise nesouhlasim 28 30,4%
Spise souhlasim 26 28,3%
® Souhlasim 1 22,8%
@ Zcela souhlasim 4 43%
H01(7'05970)
26 (0,4%)
26 (2E5%)

2218 ((2225375)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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19 Ktery z aspekt(i 1B je pro Vas kliCovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova organizace prace, systém hodnoceni a odménovani 27 29,3%
2. Byt spravedlivé odménén za svou praci 4 45,7%
3.Jasné rozdélend prace a pravomoci v tymu 18 19,6%
4. Moznost dostat svym zavazk(im diky vysi odmén 17 18,5%
@ 5. Dobie zaji$téna bezpecnost prace 3 3,3%
@ 6. Spokojenost s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho hodnoceni 30 32,6%
424(a 55725
1B (19,5%)
b157)(1'875%5));

3'(’3!, 3%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.
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20 Jste spokojen s naplnia atraktivitou prace?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 0 0,0%
Nespokojen/a 1 1,1%
Mirné nespokojen/a 3 3,3%
@ Mirné spokojen/a 20 21,7%
@ Spokojen/a 60 65,2%
@ Vyramé spokojen/a 8 8,7%
0%
1(1,1%)
3(3,3%)

20X(2:17.%))
601(65;2%))
81(8,7.%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.

LI



Spokojenost zaméstnancl

21 Moje prace mé uspokojuje.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 1 1,1%
Spise nesouhlasim 6 6,5%
© Spide souhlasim 33 35,9%
@ Souhlasim 43 46,7%
@ Zcela souhlasim 9 9,8%
0%
1(1,1%)
61(6,5%)

883 (B3,51%)
431(46,7.%))
91(9),8%))
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22 Ma prace je uzitecna a smysluplna.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 1 1,1%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
© Spide souhlasim 21 22,8%
@ Souhlasim 50 54,3%
@ Zcela souhlasim 15 16,3%
0%
1(1,1%)
5.(5,4%)

2114(227,80))
501(54,3%)),
15/(11'6,3 %))
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23 Napln mé prace je zajimava.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 6 6,5%
© Spide souhlasim 21 22,8%
@ Souhlasim 51 55,4%
@ Zcela souhlasim 12 13,0%
0%
2/(2,2%)
61(6,5%)

2114(227,80))
51(5554%)),
12/(12'3,0%))
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24 Citim, ze ma prace je pro firmu dilezita.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 3 3,5%
© Spide souhlasim 21 22,8%
@ Souhlasim 38 41,3%
@ Zcela souhlasim 28 30,4%
0%
2/(2,2%)
31(3,3%)

2114(227,80))
381(4.173%)),
281(30,4%))
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25 Vyuzivam svych jazykovych znalosti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 15 16,3%
Nesouhlasim 20 21,7%
Spise nesouhlasim 14 15,2%
Spise souhlasim 17 18,5%
® Souhlasim 22 23,9%
@ Zcela souhlasim 4 43%
20)(21572%0)]
Y (155270)
F1574(1'87'5.%0)]

221(2359%)),
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26 Ktery z aspektti 1C je pro Vas klicovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova napl a atraktivita prace 40 43,5%

2. Pracovni uspokojeni 17 18,5%

3. Pocit uzitecnosti a smysluplnosti 37 40,2%
© 4. Zajimava naplii prace 22 23,9%
@ 5. Pocit, Ze ma prace je pro firmu dilezita 23 25,0%
@ 6. yuzivani jazykovych schopnosti 4 4,3%

401(43,5%))

07 (3,%)
87 (C0,2%))
@5 %)
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27 Jsem spokojen/a s osobnosti a pristupem mého nadfizeného.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 1 1,1%
Nespokojen/a 4 4,3%
Mirné nespokojen/a 7 7,6%
Mirné spokojen/a 11 12,0%
@ Spokojen/a 45 48,9%
@ Vyramé spokojen/a 24 26,1%
1(1,1%)
4{(a,3%)
7 (U/B%)
AN (1270%)

451(4859%))
24)(26,1%))
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28 Umi se postavit za své podrizené, kdyz je to potieba.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 3 3,3%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 3 3,5%
© Spide souhlasim 15 16,3%
@ Souhlasim 4 45,7%
@ Zcela souhlasim 27 29,3%
3l33%)
2(2,2%)
31(3,3%)

115X(f1'653 %)),
42}(45,7.%))
27.(29,3%))
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29 Je spolehlivy, diivéryhodny a jedna spravedlivé.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 4 4,3%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
Spise souhlasim 20 21,7%
® Souhlasim 37 40,2%
@ Zcela souhlasim 26 28,3%
0%
4/(4,3%)
5/(5,4%)
20)(21572%6)]

37:(40,2%)),
261(28,3%))
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30 Vzdy mi jasné vysvétli, co ode mne oCekava.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 9 9,8%
Spise souhlasim 20 21,7%
® Souhlasim 4 45,7%
@ Zcela souhlasim 19 20,7%
0%
2/(2,2%)
O (©,8%)
20)(21572%6)]

42}(45,7.%))
191(20,7.%))
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31 Je dostupny, kdyz ho potiebuiji.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 3 3,5%
© Spide souhlasim 23 25,0%
@ Souhlasim 37 40,2%
@ Zcela souhlasim 27 29,3%
0%
2/(2,2%)
31(3,3%)

23)(25%))
37:(40,2%)),
27.(29,3%))
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32 Stara se o blaho svych podrizenych.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 8 8,7%
Spise souhlasim 25 27,2%
® Souhlasim 34 37,0%
@ Zcela souhlasim 22 23,9%
1(1,1%)
2/(2,2%)
8 (B7%)
250(277/:2%)]

341(377/,0%))
22(23,9%))
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33 Ktery z aspektl 1D je pro Vas klicovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1.Obecna spokojenost s osobnosti a pfistupem pfimého nadfizeného 46 50,0%
2. Schopnost nadfizeného se za podfizené postavit 33 35,9%
3. Spolehlivost, diivéryhodnost a spravedInost nadfizeného 38 41,3%
4. Schopnost nadfizeného jasné vysvétlit, co ode mne oekava 17 18,5%
@ 5. Dostupnost nadfizeného v nouzi 13 14,1%
@ 6. Starost nadfizeného o blaho svych podfizenych 12 13,0%

1331(357975))

86 ((8%)
7X(187570)
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34 Jsem spokojen se vztahy a atmosférou na pracovisti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 0 0,0%
Nespokojen/a 2 2,2%
Mirné nespokojen/a 2 2,2%
@ Mirné spokojen/a 25 27,2%
@ Spokojen/a 51 55,4%
@ Vyramé spokojen/a 12 13,0%
0%
2/(2,2%)
2.(2,2%)

251(217/,2%))
51(5554%)),
12/(12'3,0%))
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35 V tymu funquje vzajemna spoluprace.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 1 1,1%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
© Spide souhlasim 12 13,0%
@ Souhlasim 52 56,5%
@ Zcela souhlasim 22 23,9%
0%
1(1,1%)
5.(5,4%)

12(f1'370%))
521(56,5%)),
22(23,9%))
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36 Atmosféra na pracovisti je pohodova a uvolnéna.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 1 1,1%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
Spise souhlasim 31 33,7%
® Souhlasim 39 42,4%
@ Zcela souhlasim 15 16,3%
1(1,1%)
1(1,1%)
5/(5,4%)
318(3377%)]

391(42,4%))
15/(11'6,3 %))
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37 Jsme jeden tym, na kolegy se mohu spolehnout.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 1 1,1%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
Spise souhlasim 28 30,4%
® Souhlasim 38 41,3%
@ Zcela souhlasim 20 21,7%
0%
1(1,1%)
5/(5,4%)
281(30,47%))

381(4.173%)),
20)(21,7%))
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38 S kolegy si rozumim.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 0 0,0%
Spise nesouhlasim 0 0,0%
© Spide souhlasim 24 26,1%
@ Souhlasim 41 44,6%
@ Zcela souhlasim 27 29,3%
0%
0%
0%

2/41(26,71%))
4717(44,6%))
27.(29,3%))
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39 Komunikace na pracovisti je pfima a oteviena, bez pomluv a zakulisnich jednani.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 4 43%
Nesouhlasim 6 6,5%
Spise nesouhlasim 14 15,2%
Spise souhlasim 25 27,2%
® Souhlasim 30 32,6%
@ Zcela souhlasim 13 14,1%
6(6,5%)
1aY(11'55270)
250(277/:2%)]

301(32,6%))
131(14,1%))
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40 Ktery z aspektd 1E je pro Vas klicovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova spokojenost se vztahy a atmosférou na pracovisti 52 56,5%

2. Funkénost spoluprace v tymu 28 30,4%

3. Uvolnéna a pohodova atmosféra na pracoviti 22 23,9%
© 4. Momost spolehnout se na své kolegy 26 28,3%
@ 5. Rozumét si s kolegy 23 25,0%
@ 6. Piima komunikace na pracovisti, bez pomluv a zakulisnich jednani 22 23,9%

521(56,5%)),

20 (B0,4%)
221123799
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41 Jsem spokojen s principy fungovani spoleCnosti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 4 4.3%
Nespokojen/a 7 7,6%
Mirné nespokojen/a 22 23,9%
Mirné spokojen/a 25 27,2%
@ Spokojen/a 31 33,7%
@ Vyramé spokojen/a 3 3,3%
7 (Uf5%)
(28,5%)
251(2752%)]

3'(‘3!, 3%)
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42 Ve firmé panuje dobra atmosféra.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 3 3,5%
Spise nesouhlasim 12 13,0%
Spise souhlasim 49 53,3%
® Souhlasim 1 22,8%
@ Zcela souhlasim 6 6,5%
1(1,1%)
31(3,3%)
12 (1033,0%)
49]((53,37%))}
61(655%))
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43 Zameéstnavatel jedna eticky a v souladu se zakony.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 2 2,2%

Nesouhlasim 8 8,7%

Spise nesouhlasim 12 13,0%

Spise souhlasim 31 33,7%
® Souhlasim 34 37,0%
@ Zcela souhlasim 5 5,4%

mz,z%)
8[(8%7%0)]
12 (1033,0%)
318(3377%)]

5:(;5!. 4:"/:0 )

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.

LXXIV



Spokojenost zaméstnancl

44 Firma jako celek odvadi kvalitni praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
Spise souhlasim 36 39,1%
® Souhlasim 34 37,0%
@ Zcela souhlasim 15 16,3%
0%
2/(2,2%)
5/(5,4%)
1361(3971%))]

341(377/,0%))
15/(11'6,3 %))
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45 Firma ma dobré jméno u svych klientd/zakaznikd.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 6 6,5%
Nesouhlasim 10 10,9%
Spise nesouhlasim 24 26,1%
Spise souhlasim 35 38,0%
® Souhlasim 13 14,1%
@ Zcela souhlasim 4 43%
H0K(7'05970)
2 (2G0%))
351(38702%))]

1'3(1'451'%)),
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46 PovySovani, pfijimani a hodnoceni zaméstnanc(i probiha ve firmé spravedlive.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 2 2,2%
Nesouhlasim 7 7,6%
Spise nesouhlasim 14 15,2%
Spise souhlasim 41 44,6%
® Souhlasim 24 26,1%
@ Zcela souhlasim 4 43%
mz,z%)
A(7:6%0)
Y (155270)
41(4476%))

24)(26,1%))
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47 Ktery z aspektd 1F je pro Vas klicovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova spokojenost s principy fungovani spole¢nosti 39 42,4%
2. Dobra atmosféra ve firmé 38 41,3%
3.Jednani zaméstnavatele eticky a v souladu se zakony 12 13,0%
4. Firma jako celek odvadi kvalitni praci 17 18,5%
@ 5. Firma ma dobré jméno u swch klientd/zakaziki 12 13,0%
@ 6. Povysovani, pfijimani a hodnoceni zaméstnanci probiha ve firmé spravedlivé 20 21,7%
138J(2173%)]
12 (18,0%)
7 (5%)

12]((11'3,0%))
20)(21,7%))
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48 Jsem spokojen v oblasti angazovanosti a motivace pfi praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Jsem vyramé demotivovany/a 3 3,3%
Jsem demotivovany/a 4 4.3%
Jsem spiSe demotivovany/a 12 13,0%
Jsem spiSe motivovany/a 45 48,9%
@ Jsem motivovany/a 27 29,3%
@ Jsem vyrazné motivovany/a 1 1,1%
4{(a,3%)
12 (AB,0%)
45](2879%0)]
1(1,1%)
|
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49 Ma prace mé bavi.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 3 3,5%
© Spide souhlasim 27 29,3%
@ Souhlasim 4 52,2%
@ Zcela souhlasim 12 13,0%
0%
2/(2,2%)
31(3,3%)

2174(2953%0)),
4381(5272%))
12/(12'3,0%))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 8% 90% 95% 1.

LXXX



Spokojenost zaméstnancl

50 Mnou odvadéna prace ma vyznam a dopad.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 0 0,0%
Spise nesouhlasim 2 2,2%
© Spide souhlasim 19 20,7%
@ Souhlasim 4 52,2%
@ Zcela souhlasim 23 25,0%
0%
0%
2(2,2%)

19X(2077,%))
4381(5272%))
23)(25%))
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51 Mij pfimy nadfizeny viditelné ocefuje moji praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 13 14,1%
Spise souhlasim 21 22,8%
® Souhlasim 45 48,9%
@ Zcela souhlasim 10 10,9%
1(1,1%)
21(2,2%)
18 (043,09%))
21(22787%0);

451(4859%))
10/(10,9%))
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52 Nadfrizeni maji ddvéru v ma rozhodnuti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 5 5,4%
© Spide souhlasim 23 25,0%
@ Souhlasim 45 48,9%
@ Zcela souhlasim 16 17,4%
1(1,1%)
2(2,2%)
5.(5,4%)

23)(25%))
451(4859%))
161(17,4%))
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53 Jsem osobné angazovany/-a ve zménach, které jsou ve firmé provadény.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 9 9,8%
Nesouhlasim 10 10,9%
Spise nesouhlasim 19 20,7%
Spise souhlasim 26 28,3%
® Souhlasim 19 20,7%
@ Zcela souhlasim 9 9,8%
H0K(7'05970)
9k(20%7°%0)]
261(28,37%)]

191(20,7.%))
91(9),8%))
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54 Ktery z aspekt(i 1G je pro Vas klicovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ 1. Celkova spojenost v oblasti angaZovanosti a motivace v praci 25 27,2%
2. Ma prace mé bavi 44 47,8%
3. Mnou odvadéna prace ma vyznam a dopad 19 20,7%
4. MUj pfimy nadfizeny viditelné ocefiuje moji praci 23 25,0%
@ 5. Nadfizeny maji divéru v ma rozhodnuti 29 31,5%
@ 6. AngaZovanost ve zménach, které jsou ve firmé provadény 8 8,7%
1421(475875))
9 (R0,7%)
28 (P56

) (L57%))
81(8,7.%))
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55 Jsem spokojen se sladénim prace s osobnim zivotem a moznostmi dalSiho rozvoje.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ \yrazmé nespokojen/a 2 2,2%
Nespokojen/a 5 5,4%
Mirné nespokojen/a 12 13,0%
Mirné spokojen/a 27 29,3%
@ Spokojen/a 40 43 5%
@ Vyramé spokojen/a 6 6,5%
2f(2,2%)
5/(5,4%)
12 (AB,0%)
274(29737%))
61(675%)
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56 Citim, ze mam jistotu zaméstnani.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 6 6,5%
© Spide souhlasim 24 26,1%
@ Souhlasim 50 54,3%
@ Zcela souhlasim 10 10,9%
0%
2(2,2%)
61(6,5%)

2/41(26,71%))
501(54,3%)),
10/(10,9%))
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57 Mam dostatek prostoru a Casu na rodinu, zajmy, konicky a relaxaci mimo praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 4 4,3%
Spise nesouhlasim 16 17,4%
Spise souhlasim 38 41,3%
® Souhlasim 27 29,3%
@ Zcela souhlasim 6 6,5%
1(1,1%)
4/(4,3%)
16 (D7,4%)
1381(41537)
61(655%))
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58 Ma prace mi umoziiuje udrzet vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 4 4,3%
Spise nesouhlasim 15 16,3%
Spise souhlasim 36 39,1%
® Souhlasim 31 33,7%
@ Zcela souhlasim 5 5,4%
1(1,1%)
4/(4,3%)
13 (AG8%)
1361(39,1%)

5:(;5!. 4:"/:0 )
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59 Firma ma dobré financni vysledky a celkoveé se ji dafi.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 0 0,0%
Spise nesouhlasim 1 1,1%
© Spide souhlasim 28 30,4%
@ Souhlasim 41 44,6%
@ Zcela souhlasim 22 23,9%
0%
0%
1(1,1%)

X3 (B0A%)
4717(44,6%))
22(23,9%))
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60 Jsem spokojen/a s prilezitostmi kariérniho postupu ve firmé.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 1 1,1%
Nesouhlasim 4 4,3%
Spise nesouhlasim 10 10,9%
Spise souhlasim 37 40,2%
® Souhlasim 33 35,9%
@ Zcela souhlasim 7 7,6%
1(1,1%)
4/(4,3%)
0 (A00%)
371(40527%)

331(3559%)).
7/(7,6%))
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61 Ktery z aspekt(i 1H je pro Vas kliCovy?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi = Podil
@ 1. Obecna spokojenost se sladénim prace a osobnim Zvotem a moznostmi daliho rozvoje 32 34.8%
2. Jistota zaméstnani 28 30,4%
3. Dostatek prostoru a ¢asu na rodinu, zajmy, konicky a relaxaci mimo praci 31 33,7%
4. yvazenost pracovniho a soukromého Zvota 36 39,1%
@ 5. Dobré finan¢ni vysledky 15 16,3%
@ 6. Spokojenost s pfilezitostmi kariérniho postupu ve firmé 13 14.1%
26 (B0L%)
131(33%720))]
1361(3971%))]

151(11'6,3 %)),
131(14,1%))
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62 Nevim o zadnych prekazkach, které by mi branily zménit zaméstnani, pokud bych
se tak rozhodl/a.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 7Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 2 2,2%
Spise nesouhlasim 8 8,7%
Spise souhlasim 22 23,9%
® Souhlasim 47 51,1%
@ Zcela souhlasim 13 14,1%
0%
2/(2,2%)
8 (B7%)
22](23592%)

471(5251%))
131(14,1%))
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63 Lidi mé kvalifikace a zkuSenosti je na trhu prace nedostatek a je o né zajem.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 5 5,4%
Spise nesouhlasim 1 12,0%
Spise souhlasim 34 37,0%
® Souhlasim 22 23,9%
@ Zcela souhlasim 20 21,7%
0%
5/(5,4%)
3L (2,0%)
344(37,0°%)]

221(23592%)),
20)(21,7%))
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64 Pokud bych chtél/a odejit, snadno bych nasel/nasla jinou praci ve svém oboru.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 0 0,0%
Nesouhlasim 0 0,0%
Spise nesouhlasim 10 10,9%
Spise souhlasim 34 37,0%
® Souhlasim 27 29,3%
@ Zcela souhlasim 21 22,8%
0%
0%
0 (A00%)
344(37,0°%)]

27/(29,3%)),
211,(22,8%))
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65 Mam jasnou predstavu, ¢im bych se Zzivil/a, kdybych ze soucasného zaméstnani
odeSel/odesla.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® 7Zcela nesouhlasim 2 2,2%
Nesouhlasim 6 6,5%
Spise nesouhlasim 24 26,1%
Spise souhlasim 16 17,4%
® Souhlasim 24 26,1%
@ Zcela souhlasim 20 21,7%
%z,z%)
6(6,5%)
23 (26,19%)
16)(17,4%)]

24)(26,11'%))
20)(21,7%))
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66 Své soucasné zaméstnani beru jako prestupni stanici k Lepsi praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 20 21,7%
Nesouhlasim 25 27,2%
Spise nesouhlasim 25 27,2%
Spise souhlasim 12 13,0%
® Souhlasim 3 3,3%
@ Zcela souhlasim 7 7,6%

(22o25%)

(27o2B)

12 (15,0%)

3l33%)
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67 Jsem otevieny/a nabidkam na jinou praci.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 4 43%
Nesouhlasim 18 19,6%
Spise nesouhlasim 28 30,4%
Spise souhlasim 22 23,9%
® Souhlasim 10 10,9%
@ Zcela souhlasim 10 10,9%
18[(2076%%)
23 (BOA%)
22)(237920)

104(f1'0,9%)),
10/(10,9%))
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68 V souCasné dobé vazné uvazuji 0 zméné zameéstnani.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 26 28,3%
Nesouhlasim 28 30,4%
Spise nesouhlasim 20 21,7%
Spise souhlasim 11 12,0%
® Souhlasim 3 3,3%
@ Zcela souhlasim 4 43%
23 (B0A%)
20 (207 %)
114(127020)

3'(’3!, 3%)
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69 Sam aktivné vyhledavam nabidky novych pracovnich prilezitosti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 37 40,2%
Nesouhlasim 26 28,3%
Spise nesouhlasim 17 18,5%
Spise souhlasim 5 5,4%
® Souhlasim 3 3,3%
@ Zcela souhlasim 4 43%
261(287370))]
a7 (13,85%)
5/(5,4%)

3'(’3!, 3%)
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70 Mam dostatek prilezitosti ke zméné zaméstnani (vyjma povyseni).

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 9 9,8%
Nesouhlasim 10 10,9%
Spise nesouhlasim 23 25,0%
Spise souhlasim 22 23,9%
® Souhlasim 22 23,9%
@ Zcela souhlasim 6 6,5%
H0K(7'05970)
28 (25%)
(237990)
61(655%))
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71 Pfijak velkém snizeni platu byste jeSté zlistal ve svém soucasném zameéstnani za
jinak stejnych pracovnich podminek?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Jakékoliv snizeni platu by znamenalo miij okamzity odchod 54 58,7%
Maximalné o 10 % 30 32,6%
Maximalné o 20 % 3 3,3%
Maximalné o 30 % 2 2,2%
® Maximalng 0 40 % 2 2,2%
@ Svou praci bych délal/a i za minimalni mzdu 1 1,1%
30(32762))]
31(3,3%)
2/(2,2%)
@z,z%)
1(1,1%)
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72 0 kolik vyssi plat by Vas primél jit délat stejnou Ci obdobnou praci k jinému
zamestnavateli?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Sel bych hned ani by mi nemuseli nabizet vy33i plat 3 3,3%
Minimalné o 10 % 1 12,0%
Minimalné o 20 % 36 39,1%
Minimalné o 30 % 25 27,2%
@ Minimalné o 40 % nebo vice % 10 10,9%
@ 7 finan¢nich diivodi bych nikdy neodedel/ neodesla 7 7,6%
a9, (12,09%))
6 (B9,1%)
(2722

10(f1'059%))
7.(7,6%))
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73 Davate své praci maximum, co dokazete?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Nevim 13 141%
Ne 8 8,7%
Ano 71 77,2%
8 (B73%)
AN(772 7))
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74 Odhadnéte, jakou Cast Vaseho pracovniho Casu travite uziteCnou a pro firmu
dilezitou Cinnosti.

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Do20% 1 1,1%
21%-40% 3 3,3%
41 % - 60 % 10 10,9%
61 %-80% 39 42,4%
® Vicenez80 % 39 42.4%
1(1,1%)
3/(3,3%)
0 (10,%)
391(42745%))]

391(4274%))
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75 Splnili jste v ramci tymu své pracovni cile za uplynulé obdobi?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Nevim 11 12,0%
Ne 6 6,5%
Ano 75 81,5%
6(6,5%)
78 ([B1,5%)
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76 Povazujete managementem stanovené cile za smysluplné?

Wbér zmoznosti, zodpovézeno 92 x nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Nevim 17 18,5%
Ne 18 19,6%
Ano 57 62,0%
1B (19,5%)
57 (32/0%)
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77 Moderni benefity, které byste chtél/a, ale zaméstnavatel to zatim neumozriuje?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Dva a vice tydnii dovolené navic 62 67,4%
Prizplisobitelny zacatek a konec pracovni doby 17 18,5%
Moznost obcasné prace zdomova 21 22,8%
Vlastni organizace pracovniho Casu 12 13,0%
® Prace prevamé zdomova 18 19,6%
® Rozpocet na osobni riist 20 21,7%
® Moimost delSiho neplaceného volna/job break 18 19,6%
@ Stlateny pracovni tyden 15 16,3%
Zahrani¢ni pracovni cesty 10 10,9%
Moznost studijniho volna 3 3,3%
Moznost zkraceného Uvazku 2 2,2%
@ (iast na zahrani¢nich konferencich 6 6,5%
@ Momost vzt s sebou do prace ¢as od ¢asu dité 5 5,4%
@ Moimost rozjeti zcela nového projektu 9 9,8%

Ccv
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@ Osobni kout nebo firemni trenér 5 5,4%
@ \iyhrazeny ¢as v tydnu na vymy3leni inovaci 8 8,7%
Moznost mit na pracovisti s sebou domaciho mazlicka 5 5,4%
Nic zuvedeného 9 9,8%
® Jina.. 4 43%

62/(67,4%))

07 (3,5%)
214(2238%0)}
)

20)(21,7%
181(11'9,6 %))
151(116,3%

101(1'07975))
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9(9,8%)
5X(554% )
5(5,4%)

91(978%0)
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78 Moderni benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi?

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Moinost zraceného lvazku 24 26,1%
Moznost osobniho ristu 36 39,1%
Moznost vzt si do prace ¢as od ¢asu dité 20 21,7%
© Moinost mit na pracovidti s sebou doméaciho mazlicka 45 48,9%
@ Sluzha "U lékaie” 44 47,8%
@ Piispévky na sport 48 52,2%
@ Projekt "Nenech to byt" 11 12,0%
@ 7 avice tydni dovolené navic 11 12,0%
Prizplisobitelny zatatek a konec pracovni doby 36 39,1%
Nic zuvedeného 7 7,6%
Jina.. 2 2,2%

2/4)(26,1'%))

1361(39N17%)]
20 (BUB)
45((48}925)
a/4)(477,,8%)
48/(52,2%)

1913(11'250%))
111(2250%))

6 (BO%)
7 (75%)
2(2,2%)
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79 Dany benefit je dilezitéjsi nez 10% zvySeni platu

Wbér zmoznosti, vice moZnych, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Moinost zkraceného Gvazku 3 3,3%
Moznost osobniho ristu 12 13,0%
Moznost vzt si do prace ¢as od ¢asu dité 3 3,5%
Moznost mit na pracovisti s sebou domaciho mazlicka 3 3,5%
@ Sluzha "U lékaie” 2 2,2%
@ Piispévky na sport 5 5,4%
@ Projekt "Nenech to byt" 1 1,1%
@ 7 avice tydni dovolené navic 41 44,6%
Prizplisobitelny zatatek a konec pracovni doby 19 20,7%
Nic zuvedeného 30 32,6%
Jind.. 3 3,3%
3[3)3%)
12 (,0%)
3(3,3%)
31(3,3%)

21(2,2%)

1 (1,1%)

411(44,6%))

(19)(2077%))
80 (82,6%)
3(3,3%)
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I Nastaveni dotazniku

Povolit odeslat vicekrat?

Povolit navrat k pfedchozim otazkam?
Zobrazovat Cisla otazek?

Oznameni o vyplnéni dotazniku na e-mail?
Ochrana heslem?

[P omezeni?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Dobry den,

drzite v rukou studii, kterou jsme pekli vice neZ dva mésice. Na to, Ze bez prace nejsou kola-
za poslednich 6 let a rekordniho poctu novych pracovnich pfileZitosti citi zaméstnanci ve
svych soucasnych povoldnich. Co je v praci drzi, co je presvédci jit? Co by jim mél zamést-
navatel nabidnout,aby je ziskal?

Zjistili jsme, Ze toho neni malo, ale Cesi si o to casto neumé;ji Fict. Nase studie jde pod ki,
Odhaluje nejednu malo ziejmou bolistku v prdci, ktera je vSak pro mnohé z nas mimorad-
neé dalezitd. NeprehliZite je ndhodou nékdy? A vite vibec, Ze drtiva cast zaméstnavatelll
se 0 vds ted popere, takZe si o to, co vam schazi, miZete sméle Fict?

Drzite v rukou prvni JobsIndex. Spokojenost zaméstnancti v celé CR dosud nikdo takto
podrobné nezméril. Doufame, Ze vas Cteni pfiméje k zamysleni a Ze spolecné pomuiizeme
zlepsit podminky na ceském pracovnim trhu.

Inspirativni cteni vam preji
Tomds3 Ervin Dombrovsky (Jobs.cz)

Filip Lepier (McGuffin)
a Jakub Chour (Jobs.cz)

JAK VZNIKL JOBSINDEX

Zamér sestavit prvni celonarodni ¢esky index spokojenosti zaméstnancti vznikl v dilné
spole¢nosti LMC s.r.o., ktera je lidrem na ¢eském trhu prace a vzdélavani. Pravé jeji kari-
érni portal Jobs.cz dal coby jednic¢ka na trhu za vznik ¢tvrtletnimu prizkumu Jobsindex.
Cilem je Ctyrikrat do roka pfinaset prizkum spokojenosti vech ¢eskych zaméstnan-
ct, zjistovat jaké jsou nejcastéjSi neSvary zaméstnavateld, co lidé v praci ocefiuji a co
jim naopak chybi, a posouvat tak ¢esky pracovni trh smérem k modernim standardim
zaméstnavani. Vzniku JobsIndexu pfedchazi rozsahly kvalitativni i kvantitativni prizkum
v ramci celé Ceské republiky.

Kvalitativni ¢ast realizovala Simply5 metodou tzv. facilitovanych diskusi o nejdtlezi-
téjsich faktorech ovliviujicich spokojenost zaméstnancl. Nasledujici kvantitativni ¢ast
realizovana spolec¢nosti McGuffin na reprezentativnim vzorku zaméstnané popula-
ce (1000 respondentt) ovéfila vnimanou miru spokojenosti a diileZitosti jednotlivych
polozek. Vypocet celkové vyse JobIindexu ovlivnily pfedevsim polozky, které nejvyraznéji
souviseji se spokojenosti, ¢i nespokojenosti pfevazné ¢asti zaméstnancd.
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CO JE JOBSINDEX

Jobsindex je bodova hladina na 100 bodové stupnici vyjadfujici spokojenost
zaméstnancu.

Ve vyzkumu jsme se soustiedili na 8 zakladnich faktord:

Pracovni podminky - hodnotici pracovni podminky vcetné kvality vybavenosti pracovisté,
atraktivity prosttedi, ale naptiklad i mnoZstvi prace ¢i rovnosti pileZitosti.

Organizace prace - zahrnujici funkénost procestl, komunikace a efektivitu organizace
prace, vCetné napfiklad systému odménovani.

Atraktivita a smysluplnost prace - se sklada z vnimané zajimavosti a atraktivity prace,
ale i vnimané moznosti uplatnit svij potencial, ¢i pocitu dileZitosti vykonavané prace
pro spole¢nost.

Spokojenost s nadfizenym - zahrnujici nejdilezitéjsi charakteristiky nadfizeného
(z pohledu spokojenosti) veetné diivéryhodnosti, spravedlnosti v rozhodovani, realistié-
nosti o¢ekavani, schopnosti naslouchat a ocenit podfizené atd.

Atmosféra a vztahy na pracovisti - zahrnujici vztahy s kolegy, celkovou atmosféru
spoluprace v tymu i napfiklad pocit diivéry a moznost spolehnout se na své kolegy.

Loajalita vié¢i zaméstnavateli - zahrnujici soulad s hodnotami a vizi spole¢nosti
a celkové pozitivni hodnoceni zaméstnavatele.

Osobni motivace - zahrnujici jak samotnou radost z prace, tak i pocit seberealizace,
autonomie, smysluplnosti své prace, véetné dostate¢ného ocenéni ze strany kolegl
a nadfizenych.

Dlouhodoba udrzitelnost a perspektiva do budoucna - zahrnujici jednak moznosti
osobniho a kariérniho ristu, tak i schopnost udrzet rovnovahu mezi praci a soukromym
Zivotem.

Celkovy JobsIndex je vyjadren hladinou spokojenosti zaméstnancd na $kale O az 100.
Je tvoren vazenym prdmérem vySe zminénych faktor(, podle sily jejich vztahu k obecné
spokojenosti. Jobslndex na Grovni O by znamenal, Ze vSichni ¢eSti zaméstnanci jsou
ve viech ohledech velmi nespokojeni. Hladina 100 by znamenala, Ze viichni Cesi jsou
maximalné spokojeni.
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CESI NEJSOU SPOKOJENi S OHODNOCENIM V PRACI,
AZ PUL MILIONU ZAMESTNANCU CHYSTA ODCHOD

Tiskova zprava Jobs.cz

(Praha) 14. zafi 2015 byl poprvé zvefejnén Jobsindex - pravidelny étvrtletni pri-
zkum spokojenosti zaméstnanci v Ceské republice. Ukazuje naptiklad silnou miru
nespokojenosti s odméfovanim za praci, a to nikoliv pouze kvili samotné vysi mezd.
Cesi jsou obzvlasté citlivi na spravedlivost p¥i hodnoceni a poskytovani nejréiznéjsich
vyhod. Pomérné silné pFitom postradaji nékteré z modernich benefitl, napfiklad

wews

moznost prace z domova nebo vyraznéjsi podporu svého osobniho rozvoje.

“Z detailnich vysledk( vyzkumu Jobsindex vyplyvd, Ze aktudlné je mezi zaméstnanymi
Cechy 446 tisic lidi “v pohybu” (11,6 %) - silné touZi po zméné prdce, sami intenzivné
vyhledavaji nové prileZitosti a jiz se také citi byt pfipraveni na vSechny souvisejici kroky.
Celé % zaméstnanc(i se nebrdni zajimavym nabidkdm, 30 % je samo ¢as od ¢asu hledd,”
shrnuje ¢ast vysledk( analytik Filip Lepier ze spole¢nosti McGuffin, ktera zajistila kvan-
titativni ¢ast prazkumu.

PtileZitosti ptitom nechybi. Napfiklad pres kariérni portal Jobs.cz zaméstnavatelé jen
v pribéhu srpna 2015 obsazovali 29 618 pozic, co? je meziroéné o 39 % vice. Urad pra-
ce na konci srpna evidoval 103 tisic pracovnich mist, oproti lorisku takika dvojnasobek.
Nezaméstnanost v Ceské republice aktualné klesla na minimum za poslednich 6 let -
na 6,2 %. Zjednodusené feceno: prace je dostatek, zaméstnavatelim silné chybi lidi.
A museji se velmi snazit. Vzhledem k jejich narokdim u obsazovanych mist totiz nejcastéji
cili pravé na zaméstnané.

Pouhé “pFeplaceni” lidi pfitom mdZe byt pro zaméstnavatele velmi nakladné. “Nadpolo-
vicni vétsina zaméstnancti by pFijala nabidku ke zméné prdce, kdyby si tim zvysili prijem
alespori 0 30 %. Jenom penize vSak nerozhoduji. Celé pétiné lidi napfiklad velmi silné chybi
moznost alespori obcas pracovat z domova, pro dalsich 15 % uz je to standard. Zaméstna-
vatelé to pFitom nyni nabizeji u 7,5 % z nové obsazovanych mist - a dal3i se pFidévaji,” uvadi
Tomas Ervin Dombrovsky, analytik kariérniho portalu Jobs.cz, ktery stoji za priizkumem
Jobslndex.

Jobs.cz se k pravidelnému vypracovavani Jobsindexu rozhodl v reakci na aktualni situaci
na trhu. Pravé faktory, které ¢ini zaméstnance v praci spokojené a které neztidka patti
mezi spoustéce zmény prace JobsIndex velmi detailné popisuje.

Hladina spokojenosti se v prvnim vyzkumu ustalila na 57,5 bodd ze 100*. Spokojenost
Ceskych zaméstnancl zvysuji pfedevsim dobré vztahy s kolegy a nadmiru pozitivni vni-
mani smysluplnosti a uzite¢nosti vlastni prace. Hodnoceni naopak srazi predevsim aspek-
ty spojené s odmérnovanim a dostupnosti nejriznéjsich vyhod. Plné poloviné lidi nevy-
hovuje, jak zaméstnavatelé nyni postupuji. Zejména pfi navySovani mezd a poskytovani
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Z prizkumu Jobslndex dokonce vyplyvaji takové zajimavosti, jako kdy je nejvhodnéjsi
doba zménit zaméstnani. Od ¢tvrtého roku prace pro jednoho zaméstnavatele zacina
spokojenost klesat. Pravé pro tyto lidi je ted nejvhodnéjsi doba pro zménu. Vyzkouset si,
jaké jsou jim dostupné moderni benefity ve srovnani s jejich kolegy z oboru mizou lidé
na webu www.jobsindex.cz

Kompletni vysledky prizkumu Jobsindex naleznete v pfiloZzeném presskitu, nevahejte
se na nas obratit s vasimi dotazy ¢i napt. s zadosti o podrobnéjsi data dle konkrétnich
demografickych prvka.

*Hladina spokojenosti zaméstnancii je v Jobsindexu vypocitana vdazenym primérem
hodnoceni nejddilezitéjsich faktor v 8 hlavnich oblastech. Hodnota O by znamenala,
Ze vsichni CeSti zaméstnanci jsou ve vSech ohledech v praci zcela nespokojeni. Hodnota
100 by znamenala naprostou spokojenost Cechii v zaméstnani.

Tomas Ervin Dombrovsky, Jobs.cz
Tel.: +420 725 072 166

mail: tomas.dombrovsky@Llmc.eu
www.jobsindex.cz
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JOBSINDEX: HLADINA SPOKOJENOSTI CESKYCH ZAMESTNANCU

Jobsindex pro 3. ¢tvrtleti 2015 dosahl hladiny

57,5 2e 100

ZAKLADNI ZAVERY JOBSINDEXU:

“Cesi jsou v zaméstndni prevazné spokojeni. Jejich hodnoceni zvysuji piedevsim dobré
vztahy s kolegy a nadmiru pozitivni vnimani smysluplnosti a uZiteCnosti vlastni prdce.
Spokojenost naopak sraZeji predevsim aspekty spojené s odmériovanim a dostupnosti
nejriiznéjsich vyhod. Plné poloviné lidi nevyhovuje, jok zaméstnavatelé nyni postupuiji.
Zejména pFi navySovani mezd a poskytovéani modernich benefitti lidé oéekavaji vyrazné

z z N

vice , nez se jim nyni dostava.

11,6 % je zaméstnancd, ktefi v brzké dobé mohou bez vétsich komplikaci zménit
zaméstnani. Ve vztahu ke svému zaméreni a zkuSenostem vnimaji pfihodné podminky na
trhu, aktudlné jiz sami zménu ucelené zvaZuji a jsou pomérné dobfe pFipraveni na souvisejici
kroky. Dvé tretiny lidi se nebrani zajimavym pracovnim nabidkém, necelych 14 % samo
nové pracovni p¥ileZitosti intenzivné vyhledava.

ll' I‘Oky je nejvhodnéjsi doba, po kterou ziistat v jednom zaméstnani nebo pozici.
Nasvédcuje tomu vyvoj spokojenosti zaméstnancti vzhledem k letéim stravenym v zaméstnani.,

rouze 11 % lidi by se nenechalo preplatit,

56 % lidi by novy zaméstnavatel musel nabidnout alespori o 30 % VV§§|’ mZd u

Lidé chtéji moderni benefity. vic ne: dva tydny placensho
volna navic by velmi rado ziskalo 40 % lidi. Ttetina by to pfitom ocenila vice nez zvySeni
mzdy o 10 %. Moznost obcasné prace z domova vyrazné schazi zhruba pétiné lidi, pro
15 % je pfitom tato moznost dileZitéjsi nez ptripadné zvyseni mzdy. Vlastni rozpocet na
osobni réist maji nyni k dispozici jen 3 % Cechd, touzi po ném viak dalsich 17,5 %.
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KDE JSOU V CESKU NEJSPOKOJENE)Si ZAMESTNANCI?

Hladina spokojenosti

s,

TYPICKY SPOKOJENY ZAMESTNANEC:

1) jste muz

2) mate vystudovanou vysokou $kolu

3) jste v zaméstnani nebo pozici méné nez 4 roky
4) pracujete ve firmé do 50 zaméstnanc(

5) v oborech IT, véda/vyzkum nebo v managementu
6) mate moznost si sdm organizovat praci

7) méte jasné rozdéleni pravomoci

8) jste spravedlivé odméfovan

9) mate atraktivni naplf prace

ALE

1) nevadi vam dojizdét

2) nemusite umét dob¥e jazyky ani je pouZivat v zaméstnani

3) neni pro vas daleZité, aby $éf pe¢oval o blaho svych podFizenych
4) nepottebujete dalsi extra motivaci k praci
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(1) HLADINA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Hladina spokojenosti zaméstnanct
v Ceské republice
dosahla

57,52100

“Cesi jsou v zaméstnani prevézné spokojeni. Jejich hodnoceni zvysuji predevsim dobré vzta-
hy s kolegy a nadmiru pozitivni vnimdni smysluplnosti a uZitecnosti vlastni prace. Spoko-
jenost naopak sraZeji predevsim aspekty spojené s odmériovanim a dostupnosti nejriiznéj-
sich vyhod. Plné poloviné lidi nevyhovuje, jak zaméstnavatelé nyni postupuji. Zejména pFi
navysSovdni mezd a poskytovdni modernich benefitii lidé ocekdvaji vyrazné vice, nez se jim
nyni dostdva.”

1.1 SPOKOJENOST V KLICOVYCH OBLASTECH

Spokojenost v klicovych oblastech

Podminky na pracovisti

Organizace prace, systém
hodnoceni a odmériovani

Naplh a atraktivita prace

Osobnost a pfistup
pfimého nadfizeného

Vztahy a atmosféra na pracovisti

Principy fungovani spole¢nosti

Angazovanost
a motivace pf¥i praci....

Sladéni prace s osobnim
Zivotem a moznosti dal3iho vyvoje

Hladina spokojenosti ze 100
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1.2 MUZI VERSUS ZENY

“Muzi jsou v zaméstndni spokojenéjsi nez Zeny, dostdvaji vétsi prostor pro seberealizaci
a obvykle maji také lep3i podminky.”

Podle pohlavi

Hladina spokojenosti ze 100

1.2 PODLE VZDELANI

“Cim vy3&i vzdélani, tim zajimavéjsi prace, podminky — i spokojenost.”

Podle vzdélani

Zakladni (i neukoncené)
Vyuéen/a, stfedogkolské bez maturity

Sttedogkolské s maturitou, VOS

Vysokoskolské

Hladina spokojenosti ze 100
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1. PODLE DELKY PRACE PRO SOUCASNEHO ZAMESTNAVATELE

“Po ¢&tyrech letech od ndstupu do zaméstndni spokojenost lidi klesd. Jde o nejpFihod-
néjsi ¢as pro zmény — at uZ v rdmci soucasné spole¢nosti, nebo mimo ni.”

Podle délky prace pro sou¢asného zaméstnavatele

Méné nez rok
1-3 roky
4-9 let
10-15 let

16 let nebo déle

Hladina spokojenosti ze 100

1.5 PODLE VELIKOSTI ZAMESTNAVATELE

“Nejspokojenéjsi jsou lidé v malych firméch do 49 zaméstnanc(i. Vétsi vykyvy spokoje-
nosti ve stedné velkych firmdch souviseji predevsim s potfebnymi zménami ve zptisobu
fizeni a komunikace s lidmi v rostoucich spolecnostech, které se tu a tam neobejdou bez

o N

zddrheld.

Podle po¢tu zaméstnanct ve spole¢nosti

Do 24 zaméstnanct

25 - 49 zaméstnancd
50 - 99 zaméstnanc(
100 az 249 zaméstnancl

250 az 499 zaméstnanctl

500 az 999 zaméstnancd
1000 az 2999 zaméstnancd

3000 a vice zaméstnancll

Hladina spokojenosti ze 100
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1.6 PODLE PROFESE/TYPU PRACE
“Nejnizsi hladinu spokojenosti maji lidé ve vyrobé, sluzbdch a na ufadech — stres a nedo-

vy s

state¢né ocenéni si vybiraji svoji dari. Mezi nejspokojenéjsi se naopak Fadi velmi Zadani
IT specialisté, ktefi obvykle maji po viech strankdch vyrazné lepsi podminky.”

Podle profese/typu zaméstnani

Vedeni firem/instituci

Obchodnici

Administrativni pracovnici

IT specialisté

Spec. tech. profese s naro¢nou kvalifikaci
Dal3i odborni specialisté

Spec. vyr. femeslné profese

Obecna délnicka nebo provozni profese

Sluzby

Doprava, logistika

Marketing, reklama, komunikace, média
Utednické pozice

Umélecka ¢innost

Védecko-vyzkumna &innost

Jina

Hladina spokojenosti ze 100

n
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PODMINKY NA PRACOVISTI

“Prostiedi a podminky vykonu préce jsou pro lidi mimoradné diilezité — a Cesi si v tom-
to ohledu ani pFilis nestézuji. Nejspise také proto, Ze je to jeden z aspektd, ktery mohou
pFedem docela dobre vyhodnotit a sami si podle néj zaméstnavatele vybrat. Vyrazné nizsi
spokojenost panuje pouze co do moznosti ovlivnit délku a organizaci pracovni doby. V tom
mohou zaméstnavatelé jesté mnohé zlepsit.”

CELKOVA SPOKOJENOST V OBLASTI PODMINEK NA PRACOVISTI:

1,9%  Vyrazné nespokojen/a

B 81% Nespokojen/a ot

M 16,8 % Mirné nespokojen/a o
69,9 %

B 199 % Mirné spokojen/a

W 461% spokojen/a

B 72% Vyrazné spokojen/a
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1.A.1. 3 NEJDULEZITE)SI ASPEKTY SPOKOJENOSTI S PODMINKAMI

NA PRACOVISTI

Vzdalenost mista vykonu prace od bydlité (doba dojizdéni) mi vyhovuije.

3,0%
B 45%
M 10,5 %
W 222%
B 314 %
W 284 %

Zcela nesouhlasim

Nesouhlasim
Toto

Spise nesouhlasim e icove
Spise souhlasim 589%
Souhlasim

Zcela souhlasim

Mam moznost sdm/sama si stanovit tempo a rozloZeni své prace.

6,2 %
M 103 %
W 158 %
B 269 %
W 262%
M 146 %

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim

Mnozstvi a naro¢nost prace odpovida mé pozici.

3,0%
MW 54%
M 120 %
W 342%
M 338%
B 116%

Tol:'l)'t‘. é
je kli¢ov
Spise souhlasim E
Souhlasim
Zcela souhlasim
Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spi%e nesouhlasim

:roto’
Spi3e souhlasim Je klitove
Souhlasim 388%

Zcela souhlasim
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S CiM JSOU LIDE CO SE TYCE PRACOVNICH PODMINEK

NEJVICE SPOKOJENI

Libi se mi prostredi ve kterém pracuiji.

2,3 %
W o44%

B 121%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

M 13,0 % Spi%e nesouhlasim
M 40,0 % Spi%e souhlasim s
B 28,2 % Souhlasim

Toto
je klicové

37,3%

Zcela souhlasim

S €iM JSOU LIDE CO SE TYCE PRACOVNICH PODMINEK NEJMENE

SPOKOJENI

Mam moznost ovlivnit délku a organizaci své pracovni doby.

1M1 %
M 18,0 %
M 194 %
W 219%
M 18,0 %
M 11,6%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
Toto

Spise souhlasim Jo klizovs

Souhlasim 86250

Zcela souhlasim
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(12) ORGANIZACE PRACE, SYSTEM HODNOCENi A ODMENOVANI

“Cesti zaméstnanci jsou mimoFadné citlivi na odmériovani. Neresi piitom pouze samot-
nou vysi své mzdy, ale velmi vyrazné také spravedlnost hodnoceni, pFiznavani bonusii éi
postup pFi navySovani plati. V soucasné dobé v tom vidi vyrazné nedostatky, coZ nejvy-

znamnéji ze viech aspekt(i snizuje jejich spokojenost.”

Organizace prace, systém hodnoceni
a odménovani

T4 %
M 19,0 %
M 233%
Bl 229%
B 246 %
M 28%

CXX1V

Vyrazné nespokojen/a
Nespokojen/a

Mirné nespokojen/a
Mirné spokojen/a
spokojen/a

Vyrazné spokojen/a

Toto
je kli¢ové
pro
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1.8.1. 3 NEJDULEZITE)Si ASPEKTY ORGANIZACI PRACE,
SYSTEMU HODNOCENI A ODMENOVANI

Jsem spravedlivé odméfovan/a za svou praci.

7.6 %
M 14,8 %
W 245%
M 30,1%
M 183 %

47 %

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spi%e nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

V tymu mame jasné rozdélenou praci a pravomoci.

3,0%
M 60%
W 14,6 %
B 355%
W 325%
M 83%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

Toto
jekli¢ové
pro

Toto
jekli¢ové
pro

Vyge odmén mi dovoluje dostat svym zavazkiim (splacet hypotéku, Zivit rodinu atd.)

13,9 %
W 134%
W 234 %
W 279 %
M 156 %
M 58%

Ano
49,3 %

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

CXXV

Toto
je kliové
pro
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S CiM JSOU LIDE V ORGANIZACI PRACE A SYSTEMU HODNOCENI

NE)ViCE SPOKOJENI

Na mém pracovisti je dobfe zajiSténa bezpecnost prace.

2,7 %
M 34%
M 75%
B 384 %
M 335%
M 145%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
v , Toto
Spise souhlasim je klieove
pro

Souhlasim 333%

Zcela souhlasim

S €iM JSOU LIDE V ORGANIZACI PRACE A SYSTEMU HODNOCENI

NEJMENE SPOKOJENI

Jsem spokojen/a s principy a pravidly odmé&rovani, zvy3ovani platu a osobniho ohodnoceni.

14.1%
172 %
M 296 %
B 246 %
B 11,8%
H27%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
v ’ Tot
Spi%e souhlasim je kiizové

pro

Souhlasim 301%

Zcela souhlasim

CXXVI
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NAPLN A ATRAKTIVITA PRACE

“Vnimani smysluplnosti, uZite¢nosti i zajimavosti vlastni prace je u vétsiny lidi nad oéeka-
vani pozitivni a tdhne spokojenost Cechii vyrazné vzhiiru. O poznani hiie lidé hodnoti
napriklad mozZnost vyuZit pfi praci své jazykové znalosti, ovsem jen zhruba pro desetinu je
to opravdu podstatné.”

Napln a atraktivita prace

2,4 % Vyrazné nespokojen/a
M 91% Nespokojen/a
M 13,2% Mirné nespokojen/a ekieove
B 24,3 % Mirné spokojen/a psms,s%
W 447 % spokojen/a

B 63% Vyrazné spokojen/a

CXXVII
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3 NEJDULEZITE)SI ASPEKTY V NAPLNI A ATRAKTIVITE PRACE

Moje prace mé uspokojuje.

A

3,9% Zcela nesouhlasim
M 54 % Nesouhlasim
M 13,8 % SpiSe nesouhlasim
M 358 % Spise souhlasim
M 30,5% Souhlasim

1,2% Zcela souhlasim

Ma prace je uzite¢na a smysluplna.

1,8 %  Zcela nesouhlasim
M 29% Nesouhlasim
M 76 % Spie nesouhlasim
M 34,9 % Spise souhlasim
M 36,3 % Souhlasim
W 16,5% Zcela souhlasim

Naplh mé prace je zajimava.

2,4 % Zcela nesouhlasim
M 45% Nesouhlasim
M 12,6 % Spise nesouhlasim
M 33,6 % Spise souhlasim
M 32,2 % Souhlasim
M 147 % Zcela souhlasim

CXXVIII

Toto
jekli¢ové
pro

57%

Toto
jekli¢ové
pro

53,7%

Toto
je kli¢ové
pro

49,8 %
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1.€.2.1 S €iM JSOU LIDE CO SE TYCE ATRAKTIVITY PRACE NEJSPOKOJENE)SI

Citim, Ze ma prace je pro firmu/spole¢nost ddleZita.

2,8%
B 34%
M 10,5 %
B 36,0 %
W 333%
M 140%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim

1.C.2.2 S CiM JSOU LIDE CO SE TYCE ATRAKTIVITY PRACE NEJMENE

SPOKOJENI

Vyuzivam svych jazykovych znalosti.

14,2 %
M 199 %
W 247 %
W 217%
W 123%
m72%

Toto
Spi%e souhlasim Jo Klicove
Souhlasim | 38%
Zcela souhlasim
Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim

, Toto

Souhlasim jeklizove
Zcela souhlasim 97%

CXXIX
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OSOBNOST A PRISTUP PRIMEHO NADRIZENEHO

“Osobnost pfimého nadFizeného se vyraznou mérou podili na tom, jak lidé vnimaji svou
praci, potazmo svého zaméstnavatele jako celek. Lidé chtéji férové, diivéryhodné a spo-

s wr

lehlivé $éfy, kteri dokaZi jasné definovat cile a uméji se postavit za sviij tym, kdyZ je tFeba.
V téchto ohledech jsou Cesi vesmés spokojeni. O néco hire naopak hodnoti zdjem nadfize-
nych o to, jak se jejich lidem daFi nad rémec pracovnich povinnosti.”

Jsem spokojen/a s osobnosti
a pFistupem ptimého nadfizeného.

58 %
Ho9T%
M 125%
W 199 %
B 387%
M 134%

CXXX

Vyrazné nespokojen/a

Nespokojen/a

Mirné nespokojen/a ekieove
Mirné spokojen/a p;;,z%
spokojen/a

Vyrazné spokojen/a
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3 NEJDULEZITE)Si ASPEKTY CO SE TYCE OSOBNOSTI
A PRISTUPU NADRIZENEHO

Umi se postavit za své podFizené, kdyz je to potieba.

8,4 % Zcela nesouhlasim
M 8,6% Nesouhlasim

M 170 % Spi%e nesouhlasim Tote v
M 304 % Spide souhlasim ST

Bl 23,8 % Souhlasim

11,8 % Zcela souhlasim

Je spolehlivy, diivéryhodny a jedna spravedlivé.

71%  Zcela nesouhlasim

M 6,3% Nesouhlasim

M 20,3 % Spise nesouhlasim Toto
je kli¢ové
W 3329% Spite souhlasim pro
45%

B 22,4 % Souhlasim
M 10,7 % Zcela souhlasim

Vzdy mi jasné vysvétli, co ode mne ocekava.

4,8% Zcela nesouhlasim
M 6,9% Nesouhlasim
M 172 % Spide nesouhlasim o
M 345% Spite souhlasim e v
, 40 %
B 273 % Souhlasim
M 93% Zcela souhlasim

CXXXI
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S CiM JSOU LIDE €O SE TYCE OSOBNOSTI A PRISTUPU
NADRIZENEHO NE)VICE SPOKOJENI

Je dostupny, kdyz ho pottebuiji.
3,9% Zcela nesouhlasim
M 53% Nesouhlasim
M 16,3 % Spi%e nesouhlasim
Toto
M 339 % Spite souhlasim Jekdizavé
W 28,9 % Souhlasim —
B 11,7% Zcela souhlasim
S CiM JSOU LIDE CO SE TYCE OSOBNOSTI A PRISTUPU
NADRIZENEHO NEJMENE SPOKOJENI
Stara se o blaho svych nadtizenych.
9% Zcela nesouhlasim
Ano M 97% Nesouhlasim
551%
M 26,2 % Spi%e nesouhlasim
B 30,5% Spide souhlasim Toto
M 191% Souhlasim S

B 55% Zcela souhlasim

CXXXII
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VZTAHY A ATMOSFERA NA PRACOVISTI

“Vztahy s kolegy a celkovd atmosféra na pracovidti jsou nejdiilezitéjsi ze viech zjisto-
vanych oblasti. Cesi si se svymi kolegy vétsinou velmi dobfe rozumi, pracovni vztahy
neziidka prertstaji v hlubsi pratelstvi. Ovsem i pfesto — nebo mozna pravé proto dochdzi

celkem bézné k trenicim, spojenym s pomluvami a dalsim zdkulisnim jedndnim. Jde o jednu

wrve

z velmi Eastych p¥icin zmény zaméstnani."

Celkova spokojenost se vztahy
a atmosférou na pracovisti.

2,3% Vyrazné nespokojen/a

M 76% Nespokojen/a Toto
je kli¢ové
M 135% Mirné nespokojen/a pro
76,2%

M 221% Mirné spokojen/a
M 45,0 % spokojen/a
M 95% Vyrazné spokojen/a

CXXXIII


http://www.jobsindex.cz

jobs

www.jobs

.CZ

3 NEJDULEZITE)Si ASPEKTY OHLEDNE SPOKOJENOSTI SE VZTAHY

A ATMOSFEROU NA PRACOVISTI

V tymu funguje vzajemna spoluprace.

14 %
B 43%
M 132%
M 392 %
W 327%

9,2 %

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

Atmosféra na pracovisti je pohodova a uvolnéna.

3,7%
M 62%
M 181%
M 372 %
M 26,5%
W83 %

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

Jsme jeden tym, na kolegy se mohu spolehnout.

2,7%
M 53%
M 158 %
Bl 404 %
W 272%
M 8,6%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
Spise souhlasim
Souhlasim

Zcela souhlasim

CXXXIV

Toto
jekli¢ové
pro

52,4 %

Toto
jekli¢ové
pro

48,6 %

Toto
je kli¢ové
pro

b %
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ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE VZTAHU
A ATMOSFERY NE)ViCE SPOKOJENI

S kolegy si rozumim.

1% Zcela nesouhlasim
M 1,8% Nesouhlasim
M 73% Spi%e nesouhlasim Toto
M 421% Spite souhlasim pro "¢
42,2 %
B 36,6 % Souhlasim
B 11,2% Zcela souhlasim

ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE VZTAHU
A ATMOSFERY NEJMENE SPOKOJENi

Komunikace na pracovisti je pfima a oteviena, bez pomluv a zakulisnich jednani.

7T1%  Zcela nesouhlasim
M 11,3% Nesouhlasim
M 26,0 % Spi%e nesouhlasim
W 303 % Spise souhlasim feklzons
W 197% Souhlasim s
B 56% Zcelasouhlasim

CXXXV
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PRINCIPY FUNGOVANI SPOLECNOSTI

“Cesi v zaméstnani neZiji v bublindch omezenych na nejusi tym, do jejich spokojenosti se
promita také fungovani a pFistup zaméstnavatele jako celku. Prikladaji tomu vsak obvykle

mnohem mensi véhu, evidentné plati ‘blizsi koSile nez kabdt’. Patrné také proto, Ze lidé
vesmés citi jen malou moZznost ovlivnit sméfovani celé spole¢nosti.”

Celkova spokojenost s principy
fungovani spolecnosti.

2,7% Vyrazné nespokojen/a
B 81% Nespokojen/a
M 12,8 % Mirné nespokojen/a
M 261% Mirné spokojen/a Tote fové
pro
B 41,4 % spokojen/a 29.7%
M 89% Vyrazné spokojen/a

CXXXVI
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3 NEJDULEZITE)SI ASPEKTY CO SE TYCE PRINCIPU FUNGOVANI
SPOLECNOSTI

Ve firmé/spole¢nosti panuje dobra atmosféra.

4,3 % Zcela nesouhlasim
W 76 % Nesouhlasim
M 233 % Spise nesouhlasim

Toto
je kli¢ové
M 36,5% SpiSe souhlasim ':;,s%
M 229 % Souhlasim
54 % Zcela souhlasim
Zaméstnavatel jedna eticky a v souladu se zakony.
B 4,2 % Zcela nesouhlasim
M 49% Nesouhlasim
M 13,6 % Spise nesouhlasim Toto
jekli¢ové
0 v . pro
M 38,8 % Spise souhlasim -
B 279 % Souhlasim
M 10,6 % Zcela souhlasim
Firma/spole¢nost jako celek odvadi kvalitni praci.
2,6 % Zcela nesouhlasim
M 3,7% Nesouhlasim
M 1,7% Spise nesouhlasim Toto
je kli¢ové

0 P~ ’ pro

B 41,3% Spise souhlasim R
M 30,5% Souhlasim

M 10,2 % Zcela souhlasim

CXXXVII
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ASPEKT, S NiMZ JSOU LIDE CO SE TYCE PRINCIPU FUNGOVANI{
SPOLECNOSTI NEJViCE SPOKOJENI

Firma/spole¢nost ma dobré jméno u svych klient(i/zakaznika.

1,5%
B 46%
W 124%
W 49%
W 28,0 %
M 11,6%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim Toto
je klicové
Spise souhlasim pro

W41%
Souhlasim

Zcela souhlasim

ASPEKT, S NiMZ JSOU LIDE CO SE TYCE PRINCIPU FUNGOVANI
SPOLECNOSTI NEJMENE SPOKOJENI

Povy3ovani, pijimani a hodnoceni zaméstnanctl probiha ve firmé/spole¢nosti spravedlivé.

8,9 %
B 11,8%
M 302%
B 30,8%
W 151%
H32%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
v , Toto’
Spise souhlasim je kli¢ové

pro

Souhlasim 36.1%

Zcela souhlasim

CXXXVIII
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ANGAZOVANOST A MOTIVACE PRI PRACI

“Vétsinu Cechd jejich konkrétni préce bavi, 16 % z nich dokonce velmi — to je skvély vysledek.
S pfesahem na zaméstnavatele jako celek viak mira zapojeni i hodnoceni spokojenosti klesd.”

Celkova spokojenost v oblasti
angazovanosti a motivace pfi praci.

Toto
je kli¢ové
pro

22,5%

3,6% Jsem vyrazné demotivovany/a
M 85% Jsem demotivovany/a
M 23,4 % Jsem spide demotivovany/a
M 374 % Jsem spi%e motivovany/a

B 23,4 % Jsem motivovany/a

M 37% Jsem vyrazn& motivovany/a

CXXXIX
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3 NEJDULEZITE)Si ASPEKTY CO SE TYKA ANGAZOVANOSTI
A MOTIVACE PRI PRACI

Ma prace mé bavi.

3,0% Zcela nesouhlasim
M 48% Nesouhlasim Toto
M 83% Spise nesouhlasim bro'
69,8 %
B 37,4 % Spise souhlasim
M 30,1% Souhlasim
16,4 % Zcela souhlasim

Mnou odvadéna prace ma vyznam a dopad.

1% Zcela nesouhlasim
M 29% Nesouhlasim
M 98% Spise nesouhlasim

Toto
jekli¢ové
pro

B 412% Spise souhlasim 50,9 %
M 33,3% Souhlasim
B 11,8 % Zcela souhlasim

MUj pfimy nadFizeny viditelné oceriuje moji praci.

57 %  Zcela nesouhlasim
M 9,8% Nesouhlasim
M 22,8 % Spise nesouhlasim Toto
je kli¢ové
M 33,8 % Spise souhlasim pro
42 %
B 20,7 % Souhlasim
B 72% Zcela souhlasim

CXL
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ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE ANGAZOVANOSTI
A MOTIVACE V PRACI NEJVICE SPOKOJENI

Nadfizeni maji diivéru v ma rozhodnuti.

3,0%
B57%
M 163 %
W 1%
B 26,5%
W 74%

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
Toto’
Spise souhlasim je kliové

pro

Souhlasim B8l

Zcela souhlasim

ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE ANGAZOVANOSTI
A MOTIVACE V PRACI NEJMENE SPOKOJENI

Jsem osobné angaZovany/-a ve zménach, které jsou ve firmé/spole¢nosti provadény.

8,3 %
M 183%
M 286%
B 279%
W 129%
B 40%

CXLI

Zcela nesouhlasim
Nesouhlasim
Spise nesouhlasim

Spise souhlasim
Toto

I jeklicové
Souhlasim Ivbas

Zcela souhlasim 10,7%
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SLADENI PRACE S OSOBNIM ZIVOTEM A MOZNOSTI DALSIHO ROZVOJE

“Sladéni prdce a osobniho Zivota lidé pFikladaji ¢im dal tim vétsi vyznam. Jen zhruba tFetina
Cechii je v tomto ohledu jasné spokojend — zaméstnavatelé tedy maji celkem vyrazny
prostor pro zlepseni pFistupu. Jesté vyraznéji to plati pro mozZnost dalsiho rozvoje v ramci
spolecnosti.”

Spokojenost se sladénim prace
s osobnim Zivotem a moznostmi
dalsiho rozvoje.

3,8% Vyrazné nespokojen/a
B 9,0% Nespokojen/a
M 17,8 % Mirné nespokojen/a

M 28,0 % Mirné spokojen/a }E:E?iéové
M 36,8 % spokojen/a 324%

M 46 % Vyrazné spokojen/a

CXLII
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3 NEJDULEZITE)Si ASPEKTY CO SE TYCE SLADENI PRACE
S OSOBNIM ZIVOTEM A ROZVOJEM

Citim, Ze mam jistotu zaméstnani.

45% Zcela nesouhlasim
M 59% Nesouhlasim
M 153 % Spise nesouhlasim EEE“"‘
M 41,6 % Spite souhlasim 604 %
B 24,5% Souhlasim

8,2 % Zcela souhlasim

Mam dostatek prostoru a ¢asu na rodinu, zajmy, konic¢ky a relaxaci mimo praci.

6,0 % Zcela nesouhlasim
B 78% Nesouhlasim
M 189 % Spi%e nesouhlasim Toto

jekli¢ové
pro

M 34,4 % Spide souhlasim 51,8%
B 24,6 % Souhlasim
M 83 % Zcela souhlasim

Ma prace mi umozriuje udrzet vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota.

49 % Zcela nesouhlasim
M 8,0% Nesouhlasim

M 18,3% Spi%e nesouhlasim Toto
je kli¢ové

0 ’y . pro
M 38,5% Spise souhlasim RS

Bl 237 % Souhlasim
M 66 % Zcelasouhlasim

CXLIII
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ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE SLADENI PRACE
S OSOBNIM ZIVOTEM A ROZVOJEM NEJViCE SPOKOJENI

Firma/spole¢nost ma dobré finan¢ni vysledky a celkové se ji dafi.

26 % Zcela nesouhlasim
W 56% Nesouhlasim
M 141% Spi%e nesouhlasim
W 411% Spige souhlasim E{Eﬂem

B 241% Souhlasim 301%
M 12,5% Zcela souhlasim

ASPEKT, SE KTERYM JSOU LIDE CO SE TYCE SLADENI PRACE
S OSOBNIM ZIVOTEM A ROZVOJEM NEJMENE SPOKOJENI

Jsem spokojen/a s pfileZitostmi kariérniho postupu ve firmé/spoleénosti.

8,2 % Zcela nesouhlasim

M 15,3 % Nesouhlasim

M 292 % Spi%e nesouhlasim

W 29,7% Spise souhlasim Toto
jekli¢ové

M 146% Souhlasim pro
191%

M 30% Zcelasouhlasim

CXLIV
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(2) HODNOCENI VLASTNI SITUACE, DOSTUPNYCH MOZNOSTI
A TENDENCE KE ZMENAM PRACE

11 ,6 % zaméstnancd, ktefi v brzké dobé mohou bez vétsich komplikaci zménit
zaméstnani. Ve vztahu ke svému zaméreni a zkuSenostem vnimaji prihodné podminky
na trhu, aktudlné jiz sami zménu ucelené zvaZuji a jsou pomérné dobre pFipraveni na sou-
visejici kroky.

2.1HODNOCENI VLASTNI SITUACE NA PRACOVNIM TRHU

“Zhruba pétina Eeskych zaméstnancti hodnoti své moznosti na pracovnim trhu velmi kladné:
citi se byt Zadani a véri, Ze by si v pfipadé potreby novou praci snadno nasli. Obdobna cast
lidi ovsem své moznosti hodnoti presné naopak. Plnych 23 % navic nema predstavu, ¢im by

se v pfipadé odchodu ze soucasné prace déle Zivili."

Hodnoceni vlastni situace na pracovnim trhu.

Nevim o zadnych prekazkach, které by
mi branily zménit zaméstnani, pokud
bych se tak rozhodl/a.

Lidi mé kvalifikace a zkusenosti je na
trhu prace nedostatek a je o né zajem.

Pokud bych chtél/a odejit, snadno bych
nadel/nasla jinou praci ve svém oboru.

Mam jasnou predstavu, ¢im bych
se zivil/a, kdybych ze sou¢asného
zaméstnani odeel/odesla.

0 25 50 75 100
B Zcela nesouhlasim
B Nesouhlasim
Spise nesouhlasim
M Spie souhlasim
B Souhlasim

B Zcela souhlasim

CXLV
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2.2 PRISTUP K PRIPADNE ZMENE ZAMESTNANI

“Dvé tretiny lidi se nebrdni zajimavym pracovnim nabidkém, necelych 14 % samo nové
pracovni pfileZitosti intenzivné vyhledava. Zaoméstnanci, ktefi dospéji k vaznym tivahdm
0 zméné prace, se obvykle velmi zdhy také rozhliZeji po dostupnych moznostech. Jen Ctyri
procenta lidi zoufale touZi po zméné, ale nejsou v tomto ohledu pFipraveni podniknout Zadné
kroky.”

Pristup k pfipadné zméné zaméstnani

Své soutasné zaméstnani beru
jako prestupni stanici k lepsi praci.

Jsem otevieny/-a nabidkam
na jinou praci.

V souasné dobé vazné uvazuji
0 zméné zaméstnani.

Sam aktivné vyhledavam nabidky
novych pracovnich pfilezitosti.

Mam dostatek pfileZitosti ke zméné
zaméstnani (vyjma povysent).

0 20 40 60 80 100

B Zcela nesouhlasim
B Nesouhlasim

Spise nesouhlasim
M Spie souhlasim
B Souhlasim

B Zcela souhlasim
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2.3 VLIV ZMENY VYSE MzDY CI PLATU NA OCHOTU NAJIT SI JINOU PRACI

“Pouze 11 % zaméstnancii by se podle svych slov nenechalo pFeplatit. Latka pro vétsinu
ostatnich je vdak v tomto ohledu vysoko: 56 % lidi by novy zaméstnavatel musel nabid-
nout alespofi 0 30 % vy3si mzdu, aby je ptilékal.”

Jakékoliv snizeni platu by
znamenalo muj okamzity odchod

Maximalné o 10 %
Maximalné o 20 %
Maximalné o 30 %

Maximalné o 40%

Svou praci bych délal/a
i za minimalni mzdu

Sel bych hned a ani by mi
nemuseli nabizet vy33i plat.

Minimalné o 10 %
Minimalné o 20 %
Minimalné o 30 %

Minimalné o 40 nebo vice %

Z finanénich divod( bych
nikdy neode$el/neodesla

PF¥i jak velkém snizeni platu byste je3té z(stal ve svém
soucasném zaméstnani za jinak stejnych pracovnich podminek?

54

29

25

50 75 100

O kolik vy3si plat by vas p¥imél jit délat stejnou ¢i obdobnou
praci k jinému zaméstnavateli?

CXLVII
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HODNOCENI VLASTNIHO VYKONU V SOUCASNE PRACI

“Cesi v prdci jedou na dvé tretiny plynu. | proto, Ze je brzdi nejriiznéjsi ‘zbytecné’ procesy
a administrativa.”

Davate své praci maximum, co dokazete?

8,7% Nevim
M 231% Ne
B 682 % Ano

Odhadnéte, jakou ¢ast Vaseho pracovniho ¢asu travite uZite¢nou
a pro firmu/spole¢nost opravdu dileZitou &innosti.

H2% Do 20 %

He% 21% - 40 %
HM1L% 41%-60%
HM34% 61%-80%
B 44 % Vice nez 80 %

CXLVIII
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PRACOVNI CILE, JEJICH VNIMANI A PLNENi V SOUCASNEM ZAMESTNANI
“Pouze 55 % Cechti povazuje cile, které jim stanovilo vedeni, za rozumné. Pfesto je drtiva

vétsina lidi plni."

Splnili jste v ramci tymu své cile za uplynulé obdobi?

8,4 % Nevim
W59% Ne
B 857% Ano

Povazujete managementem stanovené cile za smysluplné?

15,9 % Nevim
W 297% Ne
B 544 % Ano

CXLIX
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(3) OBLIBA A DOSTUPNOST MODERNICH BENEFITU
TOP 3 PRO ZAMESTNANCE:

1. Dva a vice tydnu dovolené navic

,Tyden dovolené navic u? je bézny standard, Cechiim to viak pFestdvd stacit. Vice neZ dva
tydny placeného volna navic by velmi rado ziskalo 40 % lidi. Tretina by to pfitom ocenila
vice neZ zvy3eni mzdy 0 10 %."

2. Flexibilita v ¢ase i misté vykonu prace

LLidé &im dal tim silnégji touzi po vétsi volnosti co do Casu i mista vykonu prace. Napriklad
mozZnost obcasné prace z domova vyrazné schazi zhruba pétiné lidi, pro 15 % je pfitom tato
mozZnost dileZitéjsi neZ pripadné zvyseni mzdy. Podobné je to také s vlastni organizaci pracov-
niho &asu, oviem v tomto ohledu zaméstnavatelé Cechiim vychdzeji vstic jiZ o néco Castéji."
3. Vétsi podpora osobniho riistu

+Mezi nové se rozmdhajici benefity, o néz lidé velmi stoji, patfi také vlastni rozpocet na osobni
rtist. Nyni jej maji k dispozici jen 3 % Cechdl, touZi po ném viak dal3ich 17,5 %!"

Moderni benefity, které lidé chté&ji
ale zaméstnavatel to zatim neumoznuje.

2 a vice tydna dovolené navic

PrizpUsobitelny za¢atek a konec pracovni doby
Moznost ob&asné prace z domova

Vlastni organizace pracovniho ¢asu

Prace pFevazné z domova

Rozpotet na osobni rast

Moznost del$iho neplaceného volna/job break
Stla¢eny pracovni tyden

Zahraniéni pracovni cesty

Moznost studijniho volna

Moznost zkraceného Gvazku

Ucast na zahranicnich konferencich

Moznost vzit s sebou do prace ¢as od ¢asu dité
Moznost rozjeti zcela nového projektu

Osobni kou¢ nebo firemni trenér

Vyhrazeny &as v tydnu na vymy3leni inovaci

Moznost mit na pracovidti s sebou domaciho mazlitka

Nic z uvedeného

50 75 100
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Benefit jenz v zaméstnani maji moznost vyuzit

2 avice tydn( dovolené navic

Prizplsobitelny zatatek a konec pracovni doby
Moznost ob&asné prace z domova

Vlastni organizace pracovniho ¢asu

Préce prevazné z domova

Rozpotet na osobni rist

Moznost del3iho neplaceného volna/job break
Stlageny pracovni tyden

Zahraniéni pracovni cesty

Moznost studijniho volna

Moznost zkraceného Gvazku

Ucast na zahrani¢nich konferencich

Moznost vzit s sebou do prace ¢as od ¢asu dité
Moznost rozjeti zcela nového projektu

Osobni kou¢ nebo firemni trenér

Vyhrazeny &as v tydnu na vymy3leni inovaci

Moznost mit na pracovisti s sebou domaciho mazlicka

Nic z uvedeného

50 75 100

Dany benefit dtilezit&j3i nez 10 % zvy3eni platu

2 avice tydn( dovolené navic

Prizplsobitelny zatatek a konec pracovni doby
Moznost obéasné prace z domova

Vlastni organizace pracovniho ¢asu

Préce prevazné z domova

Rozpotet na osobni rast

Moznost del3iho neplaceného volna/job break
Stlageny pracovni tyden

Zahraniéni pracovni cesty

Moznost studijniho volna

Moznost zkraceného Gvazku

Ucast na zahrani¢nich konferencich

Moznost vzit s sebou do prace ¢as od ¢asu dité
Moznost rozjeti zcela nového projektu

Osobni kou¢ nebo firemni trenér

Vyhrazeny &as v tydnu na vymy3leni inovaci

Moznost mit na pracovisti s sebou doméciho mazlitka

Nic z uvedeného

50 75 100

Zdroj: Jobs Index (2015)
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Employer Brand Management
ve vybraneé organizaci

Tereza Bubenikova, PEMBCO02 '
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Resena
problematika

uvod problém

« Employer Brand . Zlep$eni nastrojd
Management jako Employer Brand
néstrOJ pro Mana-gementu
ziskavani a udrzeni Podniku XY

v o « Fluktuace
zameéstnancu. N o
zamestnancu

« Nespokojenost
zaméstnancy v
oblasti finanéniho
hodnoceni

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM

ristup

P

ReSerse odborné
literatury (komparace
zdrojQ)

Deskripce
soucasného nastaveni
ve spoleCnosti
Dotaznikové Setreni
Polostrukturovany
rozhovor

Employer Brand Management
ve whranéorganizad



Odborna literatura,
clanky a
internetové zdroje
Zameéstnanci
Podniku XY, a. s.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

Reserse odborné
literatury a
komparace zdroju
Dotaznikové
Setreni
Polostrukturovany
rozhovor

VSEM

Vyjadreni relativni
a absolutni Cetnosti
Grafické zpracovani
ziskanych dat do
grafu a tabulek
Navrzeni
doporuceni na
zakladé ziskanych
dat

Employer Brand Management
ve whranéorganizad



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze................. .

— Organizace se o svlj Employer Brand Management stara velmi dobfe,
Spokojenost v jednotlivych oblastech nad 70 %

—Z dat 1ze vycist fakta:

— Zhruba 90 % zaméstnancl je spokojeno s atmosférou na pracovisti
a s osobnosti svého nadrizeného

— Pouze 70 % pracovniku je spokojeno s principy fungovanim
spolecnosti a jménem zameéstnavatele u verejnosti

— Jakékoliv snizeni platu by znamenalo okamzity odchod pro 58,7 %

Employer Brand Management
Vysoka Skola ekonomie a managementu ve wbranéorganizad



VSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni

Zdroj: Vlastni
Spokojenost zaméstnanci zpracovénl'

45 Firma ma dobré jméno u svych klient(/zakaznika.

Wbér zmozZnosti, zodpovézeno 92 x, nezodpovézeno 0 x

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Zcela nesouhlasim 6 6,5%
Nesouhlasim 10 10,9%
SpiSe nesouhlasim 24 26,1%
SpiSe souhlasim 35 38,0%
@ Souhlasim 13 14,1%
@ Zcela souhlasim 4 4,3%
40 (O0%)
21(265170)
&8 (B0%)

131(11'451%)))

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 1.

Employer Brand Management

Vysoka Skola ekonomie a managementu ve wbranéorganizad



VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit.....

1. Zamérit se vice na outplacement - zlepsit jméno podniku

2. Sledovat benefity, které zaméstnanci preferuji

3. Nastaveni konkurenceschopné urovné mezd

Employer Brand Management

Vysoka Skola ekonomie a managementu ve wbranéorganizad



VSEM
Zaver

Prace prinesla zhodnoceni Employer Brand Managementu Podniku XY
s naslednym doporucenim do budoucna

® ®

Novym feSenim je sada konkrétnich doporuceni, diky kterym spole¢nost bude
efektivnéji vyuzivat Employer Brand Management pro ziskavani a stabilizaci
zaméstnancd.

Problematika byla posunuta diky vyuziti rozlicnych vyzkumnych metod.
Poznatkl z odborné literatury, vysledkl z dotaznikovych S$etfeni a
polostrukturovanych rozhovord se zaméstnanci.

®

Employer Brand Management 2
Vysoka Skola ekonomie a managementu ve wbranéorganizad
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