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Anotace

Piedmétem diplomové prace ,,Personalni planovani v podniku“ je zmapovani metod
personalniho planovani a zajisténi personalu v dobé globalizace a rustu ekonomiky a
postupti pfi zajisténi personalnich zdroji pro firmu limitované soucasnou situaci na trhu
prace v dusledku demografickych a ekonomickych vlivli. Pfinosem prace je vlastni
vyzkum faktorGi pro volbu budouciho zaméstnavatele a definovani krok pro uspéSny
persondlni marketing spolecnosti.
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Annotation

Subject of dissertation ,,Company personal planning“ is conduct a survey of personal
method planning and employee providing in globalization and economy groving times and
methods of employee recruiting for company which is limited actual situation on labour
market in consequences of demographical a economical influences. Contribution of
dissertation is proper future emloyer survey and give a definiton of company successful
employee marketing.

Keywords
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Uvod

Mnoho svétovych ekonomik se v soucasné dobé potyka s prekazkou branici dal§imu
rozvoji a rastu, a to nedostatku kvalifikované pracovni sily. Demograficky vyvoj,
globalizace a silici se rozvoj konkurence v jednotlivych odvétvich, stejné tak i zvySujici se
naro¢nosti na kvalifikaci personalu, predstavuji vyzvy, s kterymi se mnohé spolec¢nosti
musi vyporadat. Dostavaji se tak do faze, kdy na jedné strané¢ misky vah stoji zvySujici se
potteby kvalifikovaného personalu ve spolecnostech, a to po strance jak kvantitativni tak
kvalitativni, a na druhé stran¢ nedostatecné zdroje, které soucasny trh prace nabizi.

Tato diplomova prace se zabyva tématikou planovani a predevs§im zajisténi pozadavkl na
personal u jedné z nejvétsich spolecnosti v Ceské republice, ktera je zarovei trend setterem
v oblasti procesit HR, ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Tato vyrobni spolednost v roce
2010 odstartovala novou strategii, jejimz cilem je piedevs§im docilit do roku 2018
dvojnasobné vyroby vozi. Tohoto cile l1ze doséhnout rozsifenim modelového portfolia,
rozvojem svych vyrobnich zdvodi v zahrani¢ni a také novou cenovou politikou vyrobkt.
Zakladnim predpokladem pro dosaZzeni cili je dostatecné mnoZstvi a predev§im
odpovidajici kvalifikace persondlu, a to nejen v Mladé Boleslavi, kde se nachazi centrala
spolecnosti, ale také v misté dalSich vyrobnich lokalit, jako je Rusko, Indie, Cina.
Soucasny trh prace v Ceské republice, ale i v Evropé poukazuje na diskrepance mezi
personalni pottebou firem a nabidkou trhu prace. Zejména nejvétsi nesoulad predstavuje
poptavka po absolventech technickych obortt vysokych $kol, stejné tak expertti v oblasti
strojirenstvi, energetiky a informacnich technologii. Ve SKODA AUTO jsou viak
poptavani také absolventi ekonomickych fakult pro pozice v oblasti nakupu, prodeje a
controllingu.

Diplomové prace popisuje proces zajisténi personalu ve spoleénosti SKODA AUTO a
porovnava jej S procesy popsanymi v odborné literatute. Intenzivnéji se pak zaméfuje na
tématiku budovani obrazu zaméstnavatele, employer branding, a nastroje pro osloveni
konkrétni cilové skupiny, nejen ve spolenosti SKODA AUTO, ale i u dalSich
vyznamnych zaméstnavatelli. Pravé vyzkum atraktivity zaméstnavatele u cilové skupiny
studentti Technické univerzity v Liberci, Ekonomické fakulty, je pfidanou hodnotou této

diplomové¢ prace. Na zdklad¢ prizkumu bude navrZena strategie pro ziskéani talentd dané
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cilové skupiny a tak dosazeni naborovych cilt spole¢nosti, véetné navrhii na méfeni

efektivity naborovych procesi.
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1. Proces personalniho planovani v podniku

Klicovou casti persondlni strategie je zabezpecCovani lidskych zdroji a jejich fizeni.
V podstaté se jedna o slad’ovani lidskych zdroju se strategickymi a provoznimi pottebami
organizace s cilem plného vyuziti té€chto zdroji. Soucasna doba je ve znameni neustalych
zmén. Globalizace, orientace podniku na rychly rlst zisku, ménici se technologie,
demografické zmény, predstavuji v oblasti personalniho pldnovani proménné, na které
musi firmy umét flexibilné zareagovat. Pokud chtéji obstat v konkuren¢nim prostredi, musi
prokazovat vysokou vykonnost. Pfedpokladem je pak fakt, Ze se persondlni planovani

stane nedilnou soucasti celkovych podnikovych plant.

., Planovani lidskych zdroju slouzi k realizaci cilu organizace tim, Ze predvida vyvoj,
stanovuje cile a realizuje opatieni smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni
ukolti organizace adekvatni pracovni silou. Personalni planovani predstavuje proces
predvidani, stanoveni cili a realizace opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, z a
uvniti organizace, v oblasti spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly v pravy cas a na
spravném miste, v oblasti formovani a vyuzZivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti

formovani pracovnich tymii a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. "

(Koubek. 2007, s. 93)

Dle Armstronga je personalni planovani nezbytné pro splnéni podnikovych cilti. Personalni
planovani méa byt nastroj po vytvofeni nezavislosti podniku na externich vlivech, a tak
predchazet piipadnym problémum v souvislosti s nedostatkem ¢i nadbytkem personalu.
(Armstrong, 2009, s. 309)

Zakladni struktura personéalniho planovani je tvofena procesem rozpoznavani a piedvidani
potieby pracovnich sil, ndsledné¢ procesem zajisténi zdrojii k pokryti této potieby a
predevsim spociva v zajiSténi dynamické rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach
a jeji nabidkou. Zajisténi odpovidajici nabidky ptedstavuje 1 adekvatni persondlni rozvoj
stavajicich pracovnikii podniku, coz docilime nejen uspokojovéanim jejich socidlnich potieb
a zvySovani jejich uspokojeni z vykonané prace, ale také odpovidajici odbornou a

nadodbornou piipravou.

15



Persondlni planovani tedy musi spliovat ndsledujici kritéria, definované profesorem

Koubkem, pro naplnéni personalni potieby v podniku (Koubek, 2000,145):

1.1

Personal v potfebném mnozstvi (kvantita)

Personal s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkusenostmi (kvalita)

Personal s zddoucimi osobnostnimi charakteristikami

Personal optimalné motivovany as zddoucim pomérem k praci

Persondl flexibilni a pfipraveny na zmény

Persondl optimalné rozmistény do pracovnich mist i organiza¢nich celk podniku
Ve spravny cas

S pfiméfenymi naklady

Cile personalniho planovani

Z definice personalni planovani je poté logické odvodit hlavni cile podniku pro personalni

planovani. Tyto cile jsou definovany pak v jednotlivych casovych horizontech, zohlediuji

kvalitativni, tak kvantitativni planovani lidskych zdroji a ptedevsim pak navazuji na

jednotlive strategické cile spolecnosti.

V popiedi se jedna o cile:

Rozpoznani a predvidani potieby pracovnich sil
Definovani zdroji pro pokryti personalni potieby

Zajisténi a zprithlednéni perspektivniho rozvoje stavajicich pracovniki

Obecné je pak mozné popsat zdmery firmy pii personalnim pldnovani nasledné:

., ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potrebuje a kteri by zdroven
méli pozadované dovednosti, zkusenosti a schopnosti

predchazet problémiim souvisejici s potencidalnim prebytkem nebo nedostatkem lidi
formovat dobre vycvicenou a flexibilni pracovni silu a tak prispivat k schopnosti

organizace adaptovat se na nejisté a menici se prostredi
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e snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji
V pripadech, kdy nabidka pracovnich sil s kvalifikaci, ktera je pro organizaci
klicova, je nedostatecna, a to pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie
rozvoje pracovniki

o zlepsit vyuziti pracovnikii zavadeénim flexibilnéjsich systémii prace
(Armstrong, 2009, s. 309)

Z predeslého rozboru cilii 1ze pak odvodit oblasti personalni praxe, které se personalni
planovani pfimo dotykd, respektive je jeho soucasti, ¢i vstupem, a cinnosti, které
v disledku persondlniho planovéani jsou naslednym feSenim persondlni otdzky firmy.
Personalni planovani tak pfimo ovliviluje téma zajiSténi personalu, tedy nabor
pracovnikii, kterému bude vénovana v dalsi Casti diplomové prace podstatnd c¢ast.
Dulezita je vSak i oblast pée o zaméstnance, jejich rozvoj a vzdélavani. Podnik musi
personalnimu plénovani pfizpisobovat i néstroje pro stabilizaci a motivaci zaméstnancii.
V neposledni fad¢ se zejména Vv obdobi ekonomickych recesi mizeme setkat s potfebou

podniki pii feSeni prebyte¢ného persondlu a uvoliiovani pracovniki.

1.2 Faze personalniho planovani

Poces planovani nemusi byt vzdy linedrnim procesem. Velice zaleZi na vlastni povaze
firmy, vyznamnou tlohu hraje poptavka trhu po kone¢nych produktech, ale i firemni
kultura a pfistup managementu. Roli v personalnim planovani hraji také faktory fluktuace,
reintegrace zameéstnancli a produktivita prace. Pfi pesonalnim planovani je tfeba zohlednit i
individualni potfeby pracovniki, jejich potencial a zaroven pamatovat na motivaci a rozvoj

stavajicich zaméstnanct.
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Podnikové strategické plany

[

Strategické zabezpecovani
lidskych zdroji

{

Planovani pomoci scéndfe Prognozy poptavky a nabidky Analyza pohybu ’('f}ukluace)
pracovniki
. ] o e . Analyza operaéni efektivnosti
alvzs OOV 9 D] # ; clevie
Analyza pracovniho prostiedi Plany lidskych zdrojt (analyza efektivnosti ginnosti)
v % v v
Zabezpecovani pracovniki Udrzeni si pracovniki Flexibilita Produktivita

Pracovni prostiedi

Obrdazek 1: Proces planovani lidskych zdrojii (Armstrong, 2009, s. 310)

Dle Armstronga (2009, s. 310) podnikové strategické plany nam udavaji informaci, jaké
¢innosti podniku budou vykonavany a s tim souvisejici o¢ekavanou kvalifikaci pracovnikd,
ktefi tyto Cinnosti budou zajistovat. Vhodnou volbou strategie pro zabezpeceni lidskych
zdroji pak dosahneme konkurenceschopnost na trhu prace. Strategie je dtlezita pro dalsi
kroky personalniho planovani, konkrétné pak planu pro zabezpeceni lidskych potteb.
SKODA AUTO chce docilit pozice nejatraktivngj§iho zaméstnavatele, byt

zaméstnavatelem prvni volby.
Personalni planovani musi byt zejména v dlouhodobé perspektivé podloZeno:

e scénarem, ktery definuje dopad konani firmy na personalni potfebu,

e analyzou pohybu pracovnik, tedy fluktuace i reintegrace,

e analyzou operacni efektivnosti, ktera nam sleduje produktivitu zaméstnanci,
respektive jejich adekvatni vyuziti, s cilem zajistit flexibilitu pracovnich zdroji,

e Vv persondlnim planovani vychdzime z prognoz poptavky a nabidky, které ndm
hrubé odhaduyji jak persondlni pottebu, tak sleduji jejich disponibilitu uvnitf i mimo

organizaci.
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Jsou definovany ctyfi dimenze, respektive hlediska persondlniho planovani
(Slavicek,1999, s.54):

e Kvantitativni dimenze predstavuje poCty pracovnikti skupin dle rtznych
klasifikaci (napt. z profesniho hlediska, dle organizacni struktury podniku apod.)

e Kbvalitativni dimenze zohlednuje rozdilnost dle raznych pracovnich pozic

o Casova dimenze oproti tomu zohlediiuje dobu potiebnou k pokryti pozadovaného
stavu personalu (napf. sezonni plany, kvartalni plany).
., Casovy horizont planovani pracovnikii byva rozdilny pro rizné kategorie ¢i
profesné kvalifikacni skupiny pracovnikii. Cim je horizont planovani delsi, tim jsou
planované polozky obecnéjsi. Se zkracovanim horizontu se plany detailizuji a
konkretizuji. “(Koubek, 2007,5.93)

e Mistni hledisko zohlediiuje rizné makro i mikroekonomické faktory (napf.

geografické, demografické podminky)

Pro celkovou efektivitu personalniho persondlni je pak tfeba dodrzovat urcité¢ zasady
(Koubek,2007, s.95)

1. Znat a respektovat strategii organizace - ivahy, predpoklady a vychodiska vstupujici

do personalnich pland musi byt v souladu se strategii organizace.

2. CyKklus planovani ¢innosti organizace a cyklus personalniho plianovani by mély byt
¢asové sladény. Manazeti podniku jsou takto nuceny v kontextu s vyrobnimi a dal§imi

plany pfemyslet 1 o personalnich planech.

3. Personalni planovani by mélo byt organizacni zalezitosti. ,, Systéem persondlniho
planovani by mél vedouct pracovniky organizace, zejména vrcholové, dovést k poznani, Ze
trvaly rozvoj organizace by mohl byt ohrozen nedostatkem v oblasti pracovnich sil a Ze je
nezbytné persondlnimu planovani a viibec otazkam persondlniho Fizeni vénovat ve vedeni

organizace nalezitou pozornost. “ (Koubek, 2007, s.95)
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1.3 Soucasti personalniho planovani

V piedchozi kapitole byl v popisu procesu personalniho planovani zminén scénaf. Ten lze
definovat jako pfedstavu o budoucich udalostech, kterym organizace v budoucnosti bude
muset Celit a které budou mit dopad na mnozstvi strukturu personalu v podniku. V ramci
scénafe firma musi zohlednit vnitini vyvoj organizace a i disledky, které interni zmény
procest a sebou pfinesou. Interni zménou procesti rozumime napi. pouzita technologie ¢i
zvySovani produktivity v urCitych vyrobnich provozech. Velmi dilezité je vSak také pfi
sestavovani scénafe zohlednéni externi vlivl, tedy vlivi, které ptsobi na nabidku a

poptéavku po pracovnich silach.

V procesu personalniho planovani stoji na popfedi kvalita prognéz (odhadl) potieby
lidskych zdroji, ktera je zalozena na kvalitni analyze vstupnich informaci, které vychazi
nejen ze znalosti souc¢asného stavu, ale zohlednuji i zkuSenosti, dosavadni vyvoj jevd,

procest a zakonitosti.
Faze personalniho planovani jsou ¢lenény nasledné (Koubek, 2007, s. 99)
a) Prognézy poptavky, nebo-li potieby pracovniki

Prognéza poptavky predstavuje piedvidani budouci potieby pracovniki, tedy odhad jak
poctu pracovniki, kterych pro zajiSténi podnikovych ¢innosti bude tieba, ale také jejich
dovednosti, schopnosti a znalosti. Ve firmé vznikaji dlouhodobé personalni prognézy (3-5
let) a kratkodobé personalni plany (pro 1 rok). Napt. ve vyrobnich firmach, jako je i
SKODA AUTO, je v planu personalu promitnut plan prodeje vyrobku, z kterého vychézi i
vyrobni plan zohlediiujici i mnozstvi a typ jednotlivych vyrobkl. Na zéklad¢ téchto
informaci pak prostfednictvim metod primyslového inZenyrstvi se stanovi potiebna
pracovni kapacita pro jednotlivé vyrobni useky, a tim i se definuje profesné kvalifikacni

kategorie pracovnikd.

Zejména vSak vramci dlouhodobych prognéz je tieba disponovat informacemi
k podnikové strategii a zamériam. Pro personalni planovani je nezbytné vcas byt
informovdn o nov¢é vznikajicich pobockach, rozvoji vyrobkové tady a novych

technologiich, které budou vyuzivany a jsou spojeny se specifickymi znalostmi a
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dovednostmi. Personalni plany ale maji pfispivat i k racionalizaci procest, optimalizaci
persondlu s ohledem na snizovéani ndklada, vést k reengineeringu, podporovat zavadéni

novych technologii a zvySovani produktivity pracovnik.

b) Prognéza nabidky, nebo-li pokryti potieby pracovniki

V ramci prognézovani nabidky zohlediuje jak interni, tak externi disponibilni zdroje
persondlu. Je nutné zohlednit mozné ztraty stavajiciho personalu v dusledku fluktuace
personalu (odchody do duchodu, odchody z firmy), ¢i absenci personalu. Analyzujeme tak
existujici lidské zdroje ve firmé&, z hlediska jejich poctu, kvalifikaci 1 dal$iho potencialu,
prognézujeme pak mozné ztraty z divod vyse uvedenych, odhadujeme dals$i mozné interni
zdroje v dusledku interni mobility pracovnikll (napf. moznost povyseni) a Vv neposledni

fad¢ analyzuje externi trh prace.

1.3.1 Metody personalniho planovani na strané poptavky

K odhadu potieb persondlu se v praxi vyuziva celé fada metod, které¢ jsou zaloZeny bud’ na
znalosti vazby mezi tkoly, technikou a pracovni silou a je vyzadovano dokonalé znalosti
procest a internich tkold, jedna se o metody intuitivni. Druhou skupinou odhad jsou pak
védecké metody, kvantitativni, zalozené na matematickych ¢ statistickych sbérech a
vyhodnoceni dat. V praxi je pak vétSinou v podnicich vyuzivana kombinace obou skupin

odhadt pro zjisténi potieby persondlu

V praxi se setkdvame téz srozdélenim na mékké persondlni planovani a tvrdé
personalni planovani. Pfi¢emz tvrdé personalni planovani je ekvivalentem pro planovani
kvantitativni, zatimco me¢kké persondlni pldnovani je zaloZeno pfedev§im na motivaci

zameéstnancu.

Nejcastejsi prognostické metody pro odhad budouci potieby pracovnikii jsou pak:

e Expertni metoda

e Metoda analyzy vyvojového trendu

21



e Metoda zaloZena na ¢asovych studiich

Mezi nejcastéjsi prognostické metody pro odhad budouci potieby pracovnikli slouzi
expertni metoda, zalozend na tusudku manazerd a specialistl, vychazejici z jejich

zkuSenosti a znalosti.

Metoda analyzy vyvojového trendu kvantitativniho poméru mezi kategoriemi pracovnikt
nam pomahd urcit pomér mezi vyrobnimi d€lniky a obsluznym personalem. Opira se o

poznatky z dosavadniho vyvoj a ptihlizi k ptipadnym zménam v metodach prace.

Metoda zaloZena na ¢asovych studiich pak vychazi z ¢asové dotace na jednotlivé vyrobni
operace. V neposledni fadé¢ pak je dulezit¢ zohlednéni i schopnosti jednotlivych
pracovnikid. K tomu slouzi prognézovani potieby dovednosti a schopnosti, opé&t

zalozené na isudku manazeri a znalostech vyrobnich technologii a pracovnich postupti.

Z dliivodu casové flexibility persondlu jsou pak praxi preferovany metody, které jsou méné

¢asové a finan¢né€ naro¢né. Jedna se napf. o nasledujici metody:

e Delfska metoda
o Kaskadova metoda
e Metoda manaZerskych odhadi

e Metoda zaloZen4 na regresni analyze ¢i grafické analyze

Delfska metoda

Podstatou delfské expertni metody je predvidani budouciho personalni potfeby propojenim
nazoru nezavislych odborniki. Metoda je vyuZzivana pro personalni planovani v horizontu

1-2 let.

, Skupina expertii se snazi dosahnout vzdajemné shody ndzorii o budoucim vyvoji viech
moznych faktoru, které by mohly ovlivnit budouci potiebu pracovnich sil v dané

organizaci“ (Koubek, 2007, s. 103).
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Nezavislost téchto nazort je zajiStovana vyuzitim prostfednika, ktery shromazd’uje

jednotlivé odhady a analyzuje vyvojové trendy.
Kaskadova metoda

Tato metoda predstavuje obdobu delfské metody, stim, ze jiz konkretizuje moznosti
zajistén personalni potieby z internich personalnich zdroji. Kaskadovita metoda spociva
V postupném rozepisovani ukolti organizace na niz$i stupné fizeni, kdy v kazdé tirovni jsou
uréeny pro dané splnéni kol jednotlivé personalni potieby (véetné konkrétniho obsazeni

dané pozice konkrétnim zaméstnancem).
Metoda manaZerskych odhadi

Tato metoda se od piedeslych metod li§i pouze rozsahem zpracovani dat. Obé predeslé
metody jsou vétSinou realizovatelné jen v urcitych vzorcich, fokusech skupinach. Metoda

manazerskych odhada pak probiha komplexné, tedy v celé firmé.
Metoda zaloZen4 na regresni analyze ¢i grafické analyze

Tato metoda, kterd jinak je nazyvana také jako metoda vyvojovych trendli, zohlednuje fakt,
Ze potienu persondlu ovlivituje fada faktorti a vlivii. Podstatou je potieba zvolit takovy
faktor, ktery ovliviluje persondlni potiebu podniku. , Jestlize je takovy faktor zjisten,
zkouma se jeho dosavadni vyvoj poméru kvyvoji poctu pracovnikii organizace.
Extrapolace vyvoje tohoto poméru je pak zdkladem pro odhad potrebného poctu
pracovnikii v budoucnosti. “ (Koubek, 2007, s. 106)

Tento odhad pak zohlediuje rizné proménné, jako jsou skupina vyrobkt, ¢innosti nebo

pracovnikd.

1.3.2 Metody personalni planovani na strané nabidky

Z definovanych cilti personalniho planovani je patrné, ze personalni planovani na jedné

stran¢ definuje persondlni potiebu spolecnosti, ur¢uje plan naboru novych pracovnikt, ale
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na druhé stran¢ musi zohlediiovat také nabidku pracovnich sil, kterd je dana urovni znalosti
a dovednosti stavajiciho persondlu, tedy kvalitou internich zdrojii a na druhé disponabilitou

externich pracovnich zdrojt.
V praxi tedy rozliSujeme tii skupiny lidskych zdrojt:

e Interni personalni zdroje
e Externi personalni zdroje

e Odchazejici zaméstnanci

Interni personalni zdroje podniku

U stavajicich zaméstnanci je rozhodujici kvalifikacni struktura zaméstnanct, jejich
celkovy pocet v jednotlivych profesnich skupinach, vykonnost jednotliveid i celkovych
tymu. Na individualni Grovni se pak posuzuje i mira flexibility jednotlivych zaméstnanct,
ktera je dana vlastnimi schopnostmi a kvalifikaci zaméstnance a piedstavuje moznost

pfesunu zaméstnance na jiné pracovni zarazeni.

Velice dulezité je hodnoceni potencidlu daného zaméstnance, tedy jeho schopnost dalsiho
rozvoje. Hodnoceni potencidlu je realizovana Casto s ohledem na dalsi kariérni postup, tedy

povySeni zaméstnance.

Vyhodou pro vyuziti internich zdroji spolecnosti je lepsi znalost internich kandidati,
posilani pracovni moréalky a pozitivniho firemniho klimatu, v¢etné zvySeni angaZovanosti
stavajicich zaméstnancti. V konecném duasledku je pak efektem nizsi fluktuace

zameéstnancu.

Externi personalni zdroje

Externi personalni zdroje pifedstavuji potencidlni zaméstnance, které firma oslovuje
v souvislosti s naborem personalu. Firma se pro nabor personalu z vnéjSich zdroju
rozhoduje na zaklad¢ tady kritérii. NejCastéji je tomu v pfipadé, Ze nedisponuje
odpovidajicimi personalnimi rezervami, at’ z pohledu mnozstvi, tak kvalifikace. Dlivodem
muze byt narust vyroby, zavadéni novych technologii, ale i snizeni poctu stavajiciho

personalu napi. v disledku odchodu zaméstnanct do dichodu ¢i na rodicovskou
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dovolenou. Faktorim, ovliviiujici externi nabidku pracovnich sil, bude dale vénovan

prostor v kapitole 1.2 Zajisténi personalnich zdroja.

Odchazejici zaméstnanci

Skupina odchézejicich pracovnikii je determinovéana zejména kvalifikacni strukturou a

rozdilem mezi poptavkou a nabidkou pracovniho umisténi.

Pokud nastane situace, kdy spole¢nost musi pfistoupit k uvoliiovani zaméstnancti, musi se
fidit platnymi legislativnimi ptedpisy a také, v ptipadé pisobnosti odborovych organizaci

na pracovisti, podminkami sjednanymi v kolektivni smlouvé.

v

Kvalitnim personalnim planovani by se mélo ptfedchazet situacim, kdy firma musi fesi
situace propousténi pracovnikli z nadbytecnosti. Snahou podnikl je v pifipadé vzniku
»previsu® personalu hledat nové metody, které tuto nadbytecnost eliminuji. Piikladem je
napf. omezeni prescasové prace ¢i zadavani externich zakdzek mimo spolec¢nost, zavedeni
tzv. sharingu, tedy sdileni pracovniho mista dvéma pracovniky, ktefi pracuji na omezeny

pracovni Uvazek, doCasné vysazeni z pracovni ¢innosti.

Velice dilezité je poskytnout propousténym zaméstnanciim patiicny poradensky servis,
pomoc pii hledani nového pracovniho umisténi. ,, 7zv. outplacement je proces pomdhani
nadbytecnym pracovnikiim pri hledani jiného zaméstndani a zahajovani nové kariéry.“

(Armstrong , 2009, s. 404)
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2. Planovani personalniho rozvoje pracovniki

V kontextu s planovani personalni potieby a planovanim jejiho uspokojeni, tedy zajisténi
této potieby, je v podnikové praxi realizovan0 personalni planovani rozvoje stavajicich
pracovnikd, tedy jiz v pfedeslém textu zminovanych internich zdrojii. Podstatou tohoto
planovani je vytvareni a udrzovani vazeb zaméstnancti a podniku a zvySovéani motivace a

spokojenosti zaméstnancil.
Mezi plany personalniho rozvoje fadime nasledujici plany:

e Plany pracovni kariéry

e Plany nasledovnictvi v dané funkci

., Pdnovani persondlniho rozvoje pracovnikii organizace tuzce souvisi s planovani
vzdeélavani, planovanim rozmistovani, planovanim odménovani i planovanim penzionovani

a propousténim pracovnikit a pochopitelnym vychodiskem pro né je hodnoceni pracovnikii

vvvvv

2.1 Planovani pracovni kariéry

Vystupem planovani pracovni kariéry je plan kariéry, nazyvany také plan osobniho
rozvoje pracovnika, ktery predstavuje definovana rozvojové opatteni pro pracovnika pro
dany cCasovy interval, vedouci k osvojovani novych znalosti a dovednosti, k ziskdvani
novych zkuSenosti. Soucésti tohoto planu je také hodnoceni pracovnika a definovani
pracovnich cili pro nésledujici obdobi. Zpravidla byva tento plan utvéafen na jeden rok a
na jeho plnéni je pak navazan na odménovaci systém, ale piredevs§im prilezitost pro dalsi

postup zaméstnance, napf. na pozici s vétsi zodpoveédnosti.

Zpravidla je tento druh planovani vyuzivan pro manazery, vysoce kvalifikovany personal,

ale ptfedevsim tam, kde jsou definovany okruhy talentti ve spolecnosti.
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Ptiprava planu osobniho rozvoje zaméstnance probihé zpravidla v nésledujicim postupu:

1. Sebereflexe zaméstnance, kterd spocCivd ve zhodnoceni vlastnich schopnosti a
dovednost, cili a zajml. Zameéstnanec si sam stanovuje cile v oblasti svych
pracovnich ukold, ale i osobniho rozvoje.

2. Zhodnoceni zaméstnance organizaci, respektive ptimym nadiizenym s cilem urceni
potencialu zaméstnance.

3. Vlastni konfrontace a stanoveni konkrétnich rozvojovych cili a planf, vcetné

kvantifikace cili a uréeni ¢asovych milnikd.

Zasadni pro sestavovani téchto osobnich planti je vytvoteni adekvatniho prostiedi a
situace, pfi niz jsou alternativy diskutovany, vedouci ¢i personalista musi byt patfi¢né
empaticti k potfebam zaméstnance. Je nutné zohlednit, zda-li stanovené rozvojové cile jsou
pro zaméstnance relevantni (napi. neocekdva se odchod zameéstnance do dichodu),
adekvatni forma zohlediujici zaméstnancovi pracovni osobni moZznosti, zda firma
disponuje patficnymi finan¢nimi prostfedky pro rozvoj zaméstnance a v neposledni fad¢ 1

Casove hledisko a ¢asova disponibilita zaméstnance.

Mezi hlavni formy rozvojovych aktivit patii vzdélavaci seminafre, kurzy, véetné jazykové
ptipravy, staze, pracovni rotace, dal$i sebevzdélavani, konzultace odborné ¢i mentoring,

ale 1 napf. Gc€ast na konferencich.

Nezbytné je sledovani plnéni jednotlivych planovanych opatfeni personalistou ¢i pfimym
nadfizenym, vyhodnocovani ptfinosu jednotlivych opatieni a pfipadné uprava dalSich

rozvojovych opatfeni zohlediiujici nové poznatky.

2.2 Planovani naslednictvi

Planovani néslednictvi je disledkem omezenych externich zdrojii na trhu prace, ale také
potiebou motivace a stabilizace firemniho know how. Podstatou planovani naslednictvi je
identifikace klicovych zaméstnanci a pozic v podniku K zajisténi strategickych cilt a

dlouhodobého rozvoje spole¢nosti.
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Plany néaslednictvi mohou mit podobu pyramidy nebo fetézce. V piipadé fetézce je vzdy
pro urcitou pozici planovan jeden konkrétni nahradnik, v ptipad¢ pyramidy je pak urceno

vice moznych nastupcti s ur¢enim priorit.

., [ransnacionalni spolecnosti reprezentuji v planovani naslednictvi nejlepsi praxi svymi
sofistikovanymi programy rozvoje naslednictvi. Typické pro tyto programy jsou ndsledujict

charakteristiky:

zasady a postupy naslednictvi a rozvoje managementu jsou pisemné a predem
zpracovane,

e organizacni jednotky a vedouci zaméstnanci odpovidaji za planovani
naslednictvi,

e audit ¢i alespon kontrola planovani ndslednictvi je obsahem hodnoceni exekutivy
a utvaru lidskych zdrojui,

e do rozvoje talentii jsou zapojeni vyssi manazeri,

e vedouci zaméstnanci jsou hodnoceni a odménovani za usili o rozvoj svych

podrizenych, provadi se pravidelny sbér a trideni udajii o zaméstnancich a

pracovnich funkcich pro ucely naslednictvi a rozvoje,

Jjsou stanovena kritéria vybéru pro naslednictvi, ktera zahrnuji minuly pracovni

vykon, pracovni zkusenost a schopnosti,

role specialistii na lidské zdroje s odpovédnosti za planovani naslednictvi

spociva ve vykonu administrativni prace, usnadnéni procesu a koordinaci,

generalni reditel vénuje sviij cas problémiim spojenym s rizenim naslednictvi
(www.mzdovapraxe.cz)

Rizeni talentll v podniku ma za cil, aby firma vytvotila podminky pro ziskani, udrzeni si,
motivaci a rozvoj talentovanych zaméstnancl, a to nejen v soucasnosti, ale predevSim
z dlouhodobého hlediska. Politika a programy pro ziskdvani talentl, vcetné jejich
stabilizace, pifedstavuji aktivity sméfujici k jedinému, vytvofeni ,,skvélého mista pro

.7 v r

praci“. Timto tkolem se zabyvam v nasledujici ¢asti prace.
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3. Zajisténi personalnich zdroju
Praveé zajisténi personalnich zdroju je jednim z klicovych ukold personalnich oddéleni. Jak
je nize uvedeno v literatufe zahrani¢nich uzndvanych personalisti, je pravé nabor jednim

Z hlavnich prvki persondlni politiky.

., Es sind im Wesentlichen drei grofie Bereich, die fiir die Personalpolitik dr Zukunft
entscheidend sind. Der erste, unter dem Name ,, Recruitment , setzt ich hauptsdchtlich aus
zwei Elementen zusammen: aus dem ,,Relationship Recruiting®, d.h. der Fdhigkeit des
Unternehmens, um sich herum ein soziales Netzwerk einen ,, Club* zu entwicklen, in dem

¢

Menschen immer wieder mit derm Unternehmen in Beziehung treten. Und aus der ,,Aura’
des  Unternehmens —  seiner  Positieonierung  als  Personalmarke” '

(Horx-Strathern, 2001, s. 4)

Zajisténi persondlnich zdroji se nevztahuje pouze na fazi vybéru vhodnych kandidatt, ale
tomuto kroku predchazi celd fada aktivit, potiebna k zajidténi kandidati. Usp&iné firmy
necekaji na okamzik, kdy tyto zdroje aktualné pottebuji, ale uvédomuyji si vyvoj trhu prace
a nutnost dlouhodobého budovani image zaméstnavatele a vytvafeni poolu kontakth
s potencidlnimi uchazeci. Trh prace jiz zdaleka neni trhem firem, kdy diky vysokym miram
nezaméstnanosti ¢i velkému poctu absolventil a omezené konkurenci, méli firmy moZnost
zcela neomezené urovat cenu prace a vybirat si z fad zdjemct. Spolec¢nost jsou v situaci,

kdy naopak kvalifikované pracovni sily na trhu prace je nedostatek.

W Ve skutecnosti jsou tiii velké oblasti, které jsou v budoucnosti pro persondlni politiku

rozhodujici: Recruitig-Retence-Resilience. Prvni z nich, recruiting, se sesklada ze dvou
hlavnich elementii: relationship recruiting, to znamend schopnost podniku si kolem sebe
vwtvorit socidlni sit, ,,Club®, ve kterém lidé pokazdé mohou vstoupit do kontaktu
S podnikem. Druhym elementem je pak , Aura“ podniku — pozice firny jako znacky
zaméstnavatele. * (pielozeno z nj. WfT)
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Faktory, které ovliviiuji disponibilitu zdroju, se daji shrnout do dvou skupin:demografické
vlivy a konkurence. V ramci prvni skupiny zohlediiujeme pocet absolventi skol - starnuti
obyvatelstva (viz strom Zzivota), miru nezaméstnanosti, migraci obyvatelstva, ale 1

kvalifikaéni strukturu.
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Obrazek 2. Populacni slozeni obyvatel 2030 (Cesky statisticky tiiad, www.eurokonom.cz)

Konkurence pak znamena pro firmy riziko v podobé zvySujicich se nakladii na ziskani
talenti, ale i udrZzeni si stavajicich. Pfiliv zahrani¢nich investic pfedstavuje vytvareni
pracovnich mist, coz pro ekonomiku je velice pfiznivy vyvoj, ale pro samotné firmy
pracujici v daném odvétvi to pfedstavuje nova rizika ztraty jiz zaucenych pracovniki.
Stejné tak otevieni trhii prace v zapadni Evropé a zvySujici se mobilita mladé generace,

ukazuje na dalsi potencidlni sniZeni disponibilnich zdrojl pro firmy.

Vychodisko firmy hledaji v dlouhodobém budovani vztahu s uchazeci, napt. podporou
zaki a studentl pfi studiu, intenzivnéjS$i motivaci a stabilizaci stavajiciho personélu, napft.
systematickym rozvojem a vzd€lavanim, ale také ziskavanim pracovnich zdroji
Vv zahrani¢ni. Jednotlivymi formami vazby potencidlnich uchazecl se budu zabyvat

Vv kapitole personalniho marketingu.
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3.1 Faze procesu ziskavani pracovniki

Proces ziskavani pracovnikii nepfedstavuje pouze nabor pracovnikl z externich zdroji, ale
V prvni fadé se jedna o ziskavani pracovnikl z vnittku organizace. Pii zajiSténi pracovnich
sil je tfeba zohlednovat dlouhodobé strategick¢ zadméry organizace a zaroven si

uvédomovat i externi vlivy, které piisobi na disponibilitu pracovni sily.

Nejde pouze o to zajistit pro organizaci kvalifikované pracovniky v poZzadovaném terminu
a mnozstvi, ale také ziskavat pracovniky pro zajmy spolecnosti, jeji cile, snazit se o

ztotoznéni téchto zaméstnanci s firmou a jeji kulturou.

,, Ziskavani pracovnikii j cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii. Spociva v rozpoznani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani primerenych
informaci o uchazecich a v organizacnim a administrativnim zajistenim vsech téchto

cinnosti. ** (Koubek, 2007, s. 127)

Proces ziskavani pracovnikl je vtad¢ firem rozpracovan do postupll, jejichz cilem je

minimalizovat doby 1 ndklady na obsazeni volnych pracovnich mist.

., Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikii je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou prindsi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvoliovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist, které je soucdsti persondlniho

planovani. * (Koubek, 2007, s. 127)

Jednotlivé kroky procesu ziskavani pracovniki jsou €asto ve spole¢nostech podporovany
vyuzitim personalniho informacniho systému. Je mozné sledovat navaznost jednotlivych

krokli, méfit Casové useky jednotlivych fazi a nasledné vyhodnocovat jejich efektivitu.

V nésledujicich podkapitolach se budu detailnéji zabyvat pravé jednotlivymi kroky procesu
ziskavani pracovnikl, popsanymi v odborné literatufe a zaroven tyto kroky porovndm

s praxi ve spole¢nosti SKODA AUTO.

31



Dle Koubka (2007, s.131) je roz¢lenén proces ziskavani pracovniki do nasledujicich
krokd:

¢ Identifikace potieby pracovniki

Optimalnim pfistupem organizace pii identifikaci potfeby dodatecnych pracovnikl je
vytvafeni dlouhodobych periodickych progn6z potfeby novych pracovnikii. Spole¢nost
musi zohlediiovat nejen potiebu novych pracovnikd napt. v souvislosti s rozsifovanim
svych vyrobnich aktivit, ale i pohyby stavajicich pracovniki, tedy reprodukéni potiebu
pracovnikl v disledku odchodu do diichodi, fluktuace, ¢i premisténi pracovnikli v ramci

firmy.
e Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

K nastaveni vhodného postupu pii vybéru pracovnikl, k definovani vhodnych kanali
k osloveni potencialnich kandidati, stejné tak pro vlastni komunikaci pracovni nabidky, je
treba mit odpovidajici informace o volném pracovnim misté a pracovnich podminkach a

pozadavcich na pracovniky vykonévajici danou ¢innost.

Ve spolecnosti SKODA AUTO pro definovani potieby a kritérii dileZitych pro vybér
nového pracovnika, byl vyvinut formulai Hlaseni volného pracovniho mista (pfiloha ¢. 1)
Tento formulaf je vyplnén fidicim pracovnikem. Diulezité je v€novat pozornost popisu

¢innosti vykonavané na daném misté€, nebot’ ten je pak zakladem pro tvorbu inzerce mista.
e Zvazeni alternativ

Z diivodu hospodafteni s lidskymi zdroji je nutné zvazit vSechny nasledujici moznosti od
zruseni pracovniho mista, pfes pterozdéleni ¢innosti mezi dal$i pracovni pozice, popft. dalsi
pracovniky, které tesSi dané ukoly formou piesCasové prace. Pracovni pozici mizeme
obsadit bud’ pracovnikem s plnym pracovnim uvazkem nebo vyuzit nékterou z forem
flexibilniho zaméstnavani jako je polovi¢ni tivazek, dohoda o provedeni prace ¢i ¢innosti.

V neposlednim fad€ je noZné zajistit outsourcing ¢innosti k externimu dodavateli.
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¢ Identifikace potencialnich zdroji uchazecu

V piipad¢ zajisténi pracovnich mist z internich zdroju je ziskani potfebnych informaci o
pracovni sile jednodussi, nez-1i pokud zajistujeme zdroje externi. U internich zaméstnanct
disponujeme se znalostmi o jejich rozvoji, referencemi z pracovisté, mame moznost
vysledovat jejich vykon. Pro zji§téni externich zdroji je nezbytny jak kvalitativni, tak
kvantitativni prizkum trhu prace a naro¢néjsi je i ziskani informaci o uchazec¢i jako

takovém.

e Volba metod ziskavani pracovniki

, Musi vychdazet z toho, Ze je treba vhodnym lidem dat na védomi existenci volnych

pracovnich mist v organizaci a zldkat je ktomu, aby se o tato mista uchdzeli.*

(Koubek, 2007, s. 135)

Pod metodami 1ze rozumét 1 zplisob, jakym uchazece oslovujeme. V fadé firem byl vyvinut
systétm pro pravidelné zvetejiiovani pracovni nabidky, at’ uz formou elektronickych
podnikovych systémi, tak formou vyvések, informacnich tabuli. Casto podniky také
natavuji referencni programy, kdy zaméstnanci maji moznost doporucit vhodné kandidaty
na volné pracovni misto. Nejveétsi motivace je pak ziejma u uchazect, ktefi se prihlasili
iniciativng, jesté pted vlastni inzerci volné pracovni pozice. Zejména u externich zdroji
jsou pak vyuzivany externi agentury prace, které vhodné kandidaty na zékladé predem

sjednanych podminek zprostfedkovavaji.

Nastroji pro ziskavani kandidatd je celda fada. Dilezité je uvédomit si, které profily
uchazecli vyhledavame, kde se tito uchazeci ,,nalézaji“, co je pro né rozhodujici pro
akceptaci pracovni nabidky. Na zékladé téchto informaci je pak nutné naplanovat efektivni
kampan predstavujici vétSinou kombinaci vice komunikacnich kandlti (napft. tiskova

kampan, inzerce na internetu, osobni prezentace).
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¢ Volba dokumenti poZadovanych od uchazece

Pro nasledujici fazi vybérového fizeni je velice dilezité, jaké informace zpocatku jednani
S uchazeci ziskame. VétSinou praveé na zakladé vstupnich informaci je provadén predvybér

a usuzuje se o uzsi vybérové skupiné.

Zpravidla firmy pouzivaji k zajiSténi standardnich strukturovanych informaci vlastni
dotazniky. Tyto dotazniky mohou byt vyplilovany jak elektronickou formou, tak
V papirové podobé. Jsou vyzadovany zdkladni osobni a kontaktni tidaje k uchazeci,
informace ke kvalifikaci a predchozich pracovnich zkusenostech, véetné kontaktii na
podani referenci, platové pozadavky uchazece. Nékteré firmy rozSifuji dotazniky o
oteviené otazky k zjiSténi postojii a motivace uchazece. Tyto oteviené otdzky byvaji vSak
Vv posledni dobé nahrazovdny online diagnostickymi ndstroji, které pomadhaji
zaméstnavatelim 1épe urCit osobnostni kompetence uchazecl ¢i jiné pozadované
schopnosti (napf. testovani schopnosti udrzeni soustiedéni, test rychlosti reakce apod.).

Aktualné jsou nejcastéji vyuzivany metodiky a testovani spolecnosti Scio a e-Cute.

., Test pracovniho potencialu spolecnosti Scio ma tri casti — verbalni, analytickou a
kvantitativni. Mira téchto schopnosti urcuje potencial zvladat zadané ci nahle vzniklé
pracovni ukoly, schopnost ucit se novym vécem, vyrovnat se flexibilné s novym prostiedim

a situaci, pracovat samostatné a zodpovédné, pracovat pod zvysenym tlakem.

o Verbdlni cast
Ve verbalni casti se testuje porozumeni v komunikaci, schopnost vnimat vyznamové

rozdily, interpretovat text apod.

e Analyticka cast
Analyticky oddil informuje o logickém mysleni kandidata, schopnosti vyvozovat zdvery,

analyzovat podminky a udaje.

e Kvantitativni édst
Kvantitativni oddil testuje zdakladni matematické znalosti a postupy, schopnost analyzy

grafii, tabulek, orientace v datech. “(Www.personline.cz)
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e Formulace a uverejnéni nabidky pracovniho mista

Nabidka pracovniho mista a jeji spravna formulace je velice dulezitou soucasti procesu
ziskani pracovnikl. Spolu se spravnou volbou komunikac¢nich kanali ndm zajisti, Ze se na
uvetejnénou nabidku piihlasi kandidati, ktefi svym profilem odpovidaji definovanym
pozadavkiim. Nabidka, kromé& popisu pracovni ¢innosti, musi obsahovat informace o
pozadavcich na kvalifikaci uchazect, stejné tak konkrétni nabidku spolecnosti, napf.

platovych podminek, zaméstnaneckych benefitl, misto vykonu prace a jiné.

Pti formulaci nabidky je nutné se vyvarovat diskriminacnim témattim, jako je pozadovany

minimalni vék, narodnost, pohlavi.

Pro uvetejnéni pracovni nabidky mohou zaméstnavatelé vyuzivat internich komunika¢nich
nastroju, ¢i externich partnerd. Inzerce nejcastéji probiha online, tedy na personalnich
serverech, ¢i homepage spolecnosti, ¢i offline, napf. v tisku, nasténkach, plakatovacich

plochach, v radiovych a televiznich médiich apod.

e Vybér uchazece

Vlastnimu vybéru vhodnych uchazecii prfedchazi predvybér. Z doslych reakei je nutné

predvybrat uchazece, ktefi nejvice odpovidaji pozadovanym kritériim.

., Vysoce strukturovanou metodou prosévani uchazecu poskytuje pouziti biodat. Jsou to
urcité detaily Zivotopisnych udaju korespondujici s kritérii vybéru pracovnikii (to znamend,
Ze se vztahuji ke stanovenym kritériim, jako je vzdélani a praxe, signalizujicim, Ze jedinci
Jjsou pravdépodobné vhodni). Tyto detaily jsou objektivnim zpiisobem bodovany a pomoci
posuzovani dosavadni uspésnosti uchazece se predpovida jeho budouci chovani.

(Armstrong, 2007, s. 359)

Nejcastéjsi vyuziti metody biodat je v pfipad€, Ze se na danou pozici hlasi velké mnozstvi

uchazect.
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Casto je ve fazi predvybéru uchazedt, kromé jiz popsané online psychodiagnostiky,
vyuzivano testovani Grovné znalosti ciziho jazyka. Toto testovani probiha bud’ formou

online jazykovych testli, nebo pohovorem v daném jazyce
Vybérovych metod se nabizi cela skala. Hlavni metody vybéru jsou:

e Pohovor
e Assessment center

e Testy pracovni zpusobilosti (popsané na ptikladu testu spole¢nosti Scio)

Pohovor byva zpravidla individualni, tedy za ucasti zodpovédného pracovnika za vybér,
popt. vedouciho pracovnika a uchazece. Nékdy je vSak individudlni pohovor nahrazovan

pohovorovymi panely, tedy pohovor s jednim uchazecem provadi vice osob najednou.

Assessment center je oproti pohovoru komplexnéjsi ptistup, kde se predevsim sleduje
chovani uchazece v riznych situacich pti plnéni individudlnich nebo skupinovych tkola.
Kromé téchto ukold je soucasti assessment center i osobni interwiev a dalSi testovani

uchazece.
Nutné podminky pro zajisténi efektivniho vybérového fizeni:

o ,,Objektivita - za objektivni miizeme povazovat takovou metodu, jejiz vysledky
Nejsou zavislé na zaddavajicim.

e Reliabilita - u kazdé metody si musime ovérit spolehlivost.

e Standardizace - je nutné zamérit se na jednotny priubéh situace, stejné jako
mérent, nasledné vyhodnoceni a registrace zustaly stejné.

o Validita - zjistujeme, zda-li je nase metoda presnd a zda skutecné méri to, co

ma mérit.

(Evangelu, 20009, s. 25)

36



4. Budovani atraktivity znaCky zaméstnavatele

Uspéch firem pii ziskdvani pracovnikti je ale podminén dlouhodobymi aktivitami
spolecnosti v tématice budovani znacky zaméstnavatele. Cilem spolecnosti je byt
atraktivnim zaméstnavatelem a zajistit si konkuren¢ni vyhodu v boji o talenty.
Podstatou je, aby jak interni, tak externi uchazeci, a to nejen aktivni, tak i pasivni, vnimali

danou spolecnost jako skvelé misto pro praci.

., Z psychologického hlediska image tvori psychické procesy, které probihaji v lidském
vedomi a jsou ovliviiovany proZitky, at’ uz v pozitivnim nebo negativnim smyslu. Dochdzi ke
spojeni predstav, spojenych s urcitym objektem nebo situaci a zpusobu nazirdni a
zpracovani skutecné reality. Image je tedy prirazeni urcitych kvalit firme, produktu nebo
znacce, které ale nemusi odpovidat skutecnému stavu.... Osobni proZitky jsou tedy

zakladem pro image. “ (Pavli a kol., 2006, s. 11)
Jaké jsou divody pro budovani znacky spole¢nosti?

,, Pozitivni image doddva organizaci autoritu, coz je zakladem uspéchu a prosperity.
Pozitivni image tvoFi emocidalni zisk, ktery miize byt mnohem trvalejsi dlouhodobou
konkurencni vyhodou nez jakékoliv specifické vlastnosti produktu. Image tvoFi dobré
jméno, které vylucuje nebo sniZuje vznik problémii ve vztahu Kvlide, ndatlakovym
skupinam... Image podporuje usili firmy ziskat takové lidi, kteii budou klicovymi faktory
Jejich uspéchu. © (Pelsmacker, Geuens, Bergh, 2003, s. 39)

Je to jiz zmifovany nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil, ktery je dan starnutim
obyvatelstva, zménou kvalifikaéni struktury a dal§imi vlivy, popsanymi v Gvodnich
kapitolach. Dalsim divodem pro budovani image spolecnosti je popularita a sila vetejného
minéni. Rozhodné firma znama, S pozitivnim vnimanim vefejnosti, bude daleko
vyhledavangjsi spole¢nosti potencialnimi uchaze¢i o zaméstnani. Image atraktivni firmy
napomaha K udrzeni si klicovych pracovnikt, coz ma v kone¢ném dusledku pozitivni vliv
na vysi nakladi a produktivitu spole¢nosti. Ale pfedev§im ma spolecnost diky pfijimani a
udrzeni klicovych zaméstnancii predpoklad pro dalsi rist a dosahovéani vyssi ziskovosti

diky kvalifikaci a motivaci téchto zaméstnanct.
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4.1 Employer Branding

Castym nastrojem pro ziskani kandidatt pro obsazeni volného pracovniho mista je feseno
spole¢nostmi predev§im nabidkou vy$$i mzdy/platu, popf. nastavenim atraktivnich
zaméstnaneckych vyhod. Toto feSeni je ale kratkodobé. Je znamo, Ze penézni odména
predstavuje velice kratkodobou motivaci. Zaroven disproporce v oblasti odménovani mezi
jednotlivymi c¢leny tymu, nezaloZzené na motivaci a uzndni vykonu zaméstnance, ale
vzniklé v disledku rozsifeni tymu o novacka s vyssim platem jen v dusledku ,,trznich* cen
pracovni sily, povede k demotivaci ostatnich ¢lent tymu, piipadné jejich odchodu.
V neposledni fadé neustale se zvySujici platové podminky mohou vést k platové spirdle a
firma dospéje k situaci, kdy pracovni sila je pro danou firmu za navySenych platovych

podminek velice neefektivni.

Employer success in the market
Products / services
Professional development/training
Location

Innovation

Job work tasks

Promotion opportunities
Possibility of working abroad
Starting salary

Job security

Employer leadership style
Corporate social responsibility
Work-life balance

Friendly colleagues

Level of responsibility given to staff

Q
X

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

M Czech Republic TG M Czech Republic Europe

Obrazek 3: Studie atraktivity zaméstnavatele,(spolecnost Trendence, 2010)

Jsou vsak platové podminky opravdu prioritnim kritériem pro volbu konkrétniho
zaméstnavatele? Pro zodpovézeni této otdzky pomiizou vysledky studie spolecnosti

Trendence. Jako prioritni faktor pro volbu svého budouciho zaméstnavatele uvadi
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respondenti moznosti kariérniho rozvoje, vcetné odborného a osobnostni vzdelavani,
atraktivni pracovni ukoly. Dulezitd je image firmy, jeji ispéch a tim spojena i stabilita.
Nutné je zohlednit 1 aspekty pracovniho prostredi, at’ region, ve které se firma nachazi, tak

piimo pracovni tym a management spolecnosti, véetné firemni kultury.

Rada spolecnosti si jiz zacina uvédomovat tyto rozdily a ulohu péce o pracovniky, zlepsuje

kvalitu pracovniho Zivota a snazi se zvySovat celkovou spokojenost svych zaméstnanct.
Koubek (2007, s. 157) uvedl nasledujici oblasti pro zvyseni atraktivity zaméstnavatele:
e Nalezita péce o pracovni podminky

Do tohoto segmentu patii predevSim neustalé zlepSovani pracovnich podminek, snizovani
rizikovych pracovist’ a zdravi Skodlivych vlivil pfi praci. Spolec¢nosti neustale optimalizuji
a hledaji rizné pracovni rezimy (i napft. flexibilni formou pracovnich uvazkll) a optimalni

pracovni dobu.

e Nalezita péce o socialné hygienické podminky prace

Zde rozumime aktivity sméfujici K zlepSeni pohodli zaméstnancl, napt. zajiSténim
celozdvodnich stravovacich sluZzeb, adekvatni socidlni zazemi v podob¢ socialnich

zafizeni, ale 1 zajiSténi parkovani pro zamé&stnance.

e Péce o socialni rozvoj zaméstnancu

| vsouCasné dob& zaméstnanci stale radi vyuzivaji moznosti podnikovych rekreaci ¢i
volnocasovych aktivity, které jsou organizované jejich zaméstnavatelem pro né 1 pro jejich

rodiny.
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e ZlepSovani mezilidskych vztahi a socialniho klimatu v organizaci

»Zdravé® pracovni klima v podniku rozhodné ptispéje k plnéni pracovnich ukolt i celkové
spokojenosti zaméstnanct velkou mérou. Toto klima je vytvareno nejen mezi kolegy, ale je
také ovlivitovano fidicim stylem managementu a celkovému piistupu k fizeni organizace.
Velkou ulohu pii budovani vztahii mezi zaméstnanci a vedenim podniku sehravaji

odborové organizace.

e Péce o personilni rozvoj zaméstnanci a péce o vzdélavani pracovniki

Oba tyto aspekty jsou velice dllezité pfi vytvareni image atraktivniho zaméstnavatele.
Znamena nejen pracovni perspektivu a moznost kariérniho rozvoje, ale predstavuje také
jistotu v podobé rekvalifikaci v ramci spole€nosti a interni mobilitu, ktera je zejména ve
velkych podnicich podporovana. Systematické rozvojové programy cilené pomahaji
spole¢nosti pii planovani naslednikti do vyssich pozic a tim pak stabilizuj tyto talenty ve

firmeé.

e Vyznam organizace, jeji uspéSnost a perspektivy

Spolecnosti, které se t€8i dobré povésti, jsou prezentovany jako uspeéSné a rozvijejici se

organizace a jsou prezentovany jako stabilni spole¢nosti s kvalitnim managementem, jsou

vvvvv

e Seridznost vztahu k zakaznikim, etika podnikani

I toto jsou dulezité faktory pti rozhodovani o budoucim zaméstnavateli. V soucasné dobé
jsou stale cCastéji poptavany i aktivity spolecnosti v oblasti CSR (corporate social
responsibility). Jakym zpiisobem se spolecnost angazuje v téchto otazkach, poukazuje i na

vyspélost managementu spolecnosti a firemni kulturu.

,Dobra poveést organizace se stava ustiednim bodem politiky ziskavani a stabilizace

pracovniku. Usili o dobrou zaméstnaneckou povést a bezproblémové formovani persondalu
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organizace zacind mit v posledni dobé koncepcni charakter a vyustuje do aktivity, které se

Fika Persondlni marketing. © (Koubek, 2007, s. 160)

4.2 Personalni marketing

Employer Branding, tedy budovani image zaméstnavatele, je hlavni Vv podnikové praxi
soucasti aktivit personalniho marketingu personalnich oddéleni. Premisou jeho spravného

fungovani je jeho uzké napojeni na ndborové pracoviste.

Persondlni marketing vSak pfedstavuje daleko Sirs$i skalu aktivit, které vedou ke splnéni
cile v oblasti HR, tedy ziskani, udrzeni a navazani si talenti a dosazeni tak dlouhodobé

konkurenceschopnosti z hlediska kvality personalu.

,, Personalni marketing predstavuje pouZiti marketingového pristupu v personalni oblasti,
zejména v usili o zformovani a udrZeni potrebné pracovni sily organizace, které se opira o
vytvareni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o

upoutdani pozornosti na zameéstnavatelské aktivity organizace a pruzkumu trhu pdce

(Koubek, 2000, s. 215)

Tato definice neznamena nic jin¢ho, nez Ze personalni marketing pfedstavuje nastroj k
vyhledéavani a ziskavani pracovniki, pomaha k jejich adaptaci na nové pracovni prostiedi a
stabilizaci ve spole¢nosti. Ulohu personalniho marketingu je také moZzné definovat jako

budovani loajality zaméstnancii a jejich motivace k dané organizaci.

Koubek (2000, 215) definoval nastroje pro vytvaireni dobrého jména spolecnosti jako

zameéstnavatele:

e Dodrzovani zakonii a respektovani zajmii a potieb pracovnikii
e Péce o pracovni podminky a pracovni prostiedi

o Systém prace s Cerstvymi absolventy Skol a péce o né

o Systém odmenovani a mzdova politika

e Programy persondlniho rozvoje pracovnikii,

e Socialni politika a socialni program organizace
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e  Humanizace prdce a, rozmanitd a zajimava prdace
o Organizacni kultura
o Spoluprace se skolami

e Spoluprace s urady prace a mnohé dalsi

Z vyse uvedeného vyctu je patrné, ze persondlni marketing neptedstavuje pouze aktivity
zaméfené na externi trh prace. Podstatou je prioritné vytvaret podminky pro zajiSténi
spokojenosti stavajicich zaméstnancti. Externi persondlni marketing pak predstavuje
vyhledéavat zdroje na trhu prace, snazit se porozumét, co tito aktivni nebo pasivni uchazeci

potiebuji a zajistit jim tyto podminky v organizaci s cilem jejich ziskani jako zaméstnancu.

Personalni marketing je mezioborovym néstrojem pro budovani spokojenosti zaméstnanct
a realizdtory opatieni jsou jednotlivé subjekty, at v ramci organizaéni struktury
persondlniho useku (napf. utvar zabyvajici se mzdovou politikou, utvar zabyvajici se
vzdélavanim a rozvojem pracovnikil apod.), ale pfedev§im vlastnimi fidicimi pracovniky,
ktefi musi povaZzovat jako soucést svych dennich pracovnich povinnosti motivovat své
podiizené pracovniky, hodnotit je, rozvijet. Pro firmu je dtlezité respektovat skutecnost,

Ze zaméstnanci jsou nejvetsim kapitalem a bohatstvim dané organizace.

4.2.1 Personalni marketing ve spole¢nosti SKODA AUTO

Spole¢nost SKODA AUTO si je plnéna védoma vyvijejici se situace na trhu prace, sleduje
nejnovejsi trendy v oblasti fizeni lidskych zdroju a pfedevs§im se snazi o efektivni plnéni

své strategie v navaznosti na firemni cile.

,,Rok 2011 byl pro ceskou automobilku SKODA zatim nejlepsim rokem v jeji historii — S
novymi rekordy dodavek zakaznikiim, obratu a zisku. Pocet dodavek zdakaznikim vzrostl od
ledna do prosince 2011 o 15,3 % na 879 200 vozu (2010: 762 600 vozii). Soucasné vzrostl
obrat spolecnosti SKODA o 18,1 % na celkovych 10,3 miliard eur (2010: 8,7 miliard eur).

Provozni vysledek vzrostl také: 743 milionit eur odpovida nariistu o 66,1 % (2010: 447
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milionii euro). Na nasledujici roky je automobilka dobre pripravena. Diky novym modeliim
a rostouci internacionalizaci chce do roku 2018 zvysit sviij odbyt minimdalné na 1,5 milionu
vozii rocné. S malym evropskym vozem Citigo a kompaktnim sedanem Rapid pro Indii se

modelova ofenziva znacky jiz uspésné rozjela“ (Vyrocni zprav spolecnosti, 2011)

Pravé téma byt atraktivnim zaméstnavatelem pro spole¢nost SKODA AUTO piedstavuje
jeden z hlavnich pilitd HR strategie. Ziskani kvalifikovaného personalu, jeho udrZzeni a
individualni rozvoj jsou zakladnimi tkoly personalistiky. K tomu, aby tyto ¢innosti byly
vykonavany efektivné, je zapotiebi dlouhodobého kvalitativniho a kvantitativniho

planovani a Spickové prace personalistli a managementu spolecnosti.

Dokazuje to i citace z vyro¢ni zpravy spoleénosti, kdy Bohdan Wojnar (2011), ¢len
predstavenstva zodpovédény za Rizeni lidskych zdrojii, ihned vivodu poukazuje na

dulezitost ziskani a udrzeni zaméstnanct firmy:

,, Konkurenceschopnost bude v budoucnosti vice nez kdy driv zaviset na schopnostech,
motivaci a loajalité zaméstnancii. Komu se podari pro svoji spolecnost ziskat ty nejlepsi
mozky na sveéte, ten bude v hospodarské soutézi dlouhodobé vitezit.

Boj o tyto pracovniky uz zacal. V automobilovém prumyslu se to ukazuje zvldst zretelne.
Musi byt proto nasim cilem stdt se jednim z nejatraktivnéjsich zaméstnavatelii — nejen v

Cesku, nejen v Evropé, ale na celém svété. “ (Vyroéni zprav spole¢nosti, 2011)

Organizaéni jednotka s nazvem Personalni marketing byla ve spoleénosti SKODA AUTO
ziizena v roce 2007, pfiCemz nékteré nastroje byly implementovany jiz mnohem dfive.
Cilem centralizace téchto aktivit bylo =zajistit predevSim jejich vyssi efektivitu
prostiednictvim synergie zdroju a rozvijet systematicky ty néstroje, které z hlediska vyvoje

trhu préce 1 dlouhodobych cilli spolecnosti byly podstatné.

Sougasna struktura personalniho marketingu spoleénosti SKODA je tvofena jak stabilnimi
prvky, které vedou k dlouhodobému ziskavani personalnich zdroja, je vSak ovliviiovana i

novymi trendy v oblasti komunikace ¢i internacionalizace lidskych zdroji.
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Obrdazek 4: Struktura persondlniho marketingu (SKODA AUTO)

Personalni marketing ve spolecnosti je tak zalozen na 3 pilifich:

e Employer branding
e Spoluprace se Skolami

e Talentmanagement z pohledu externich kandidati

V ramci struktury spolecnosti je pak zajiSténa izka vazba s ndborem pracovniki, ktery
Z pohledu cile ziskavani personalii predstavuje 4. pilit. Tato vazba je dilezita predevsim

pro operativni ndbor zaméstnanct, tedy vlastni obsazovani volnych pracovnich mist.

Podstatou personalniho marketingu je ale dlouhodobé zajist’ovani personalnich zdroji,
coz vpraxi znamend vytvafeni si poolu potencidlnich kandidati jesté pred vznikem

konkrétni potieby obsazeni pracovni pozice.

1. Employer branding ve SKODA AUTO

Tématika employer brandingu byla vSeobecné pospana v kapitole 3.1. Hlavni dtvody, pro¢

se vénovat budovani znacky pro SKODA AUTO jsou nasledujici:
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e Schopnost v budoucnu plnit strategické cile spolecnosti

e Oslovit a sndze zaujmout kvalitn¢jsi kandidaty

e Obsazovat pracovni pozice v kratsim Case

e Snizit naklady na vlastni nabor

e Nizsi fluktuace zaméstnancti ve zkusSebni lhiuté (brand advokati)

e Vys8i motivace zaméstnancil (loajalita, kreativita, zlepSovatelstvi)
e Vyssi produktivita prace (nizsi chybovost, méné §kod)

e Byt atraktivni a zddany zaméstnavatel (PR, ocenéni)

e Synergické Gspory (individudlni motivace vs. motivujici pracovni prostiedi)

Mezi hlavni nastroje, ktera spole¢nost pouziva, patii:

¢ Komunikace a aktivni PR
e Inzerovani

e Online marketing

Pod kemunikaci se rozumi vizualni stranka, ktera musi byt jednotna pro vSechny sdéleni,
musi byt cilena a pfedev§im proaktivni. Hovofime tedy o segmentaci a positioningu
znacky. Stejné tak obsahovou stranku pro jednotlivé komunikac¢ni kanaly, ale 1 jednotlivé
cilové skupiny je nutné propojit tak, aby pfi ¢teni ¢lanku, tiskové zpravy €1 inzeratu bylo

vzdy ztejmé, ze se jednd praveé o toho konkrétniho zaméstnavatele.

Spoleénost SKODA AUTO méni v ramci své HR komunikace své vizualy vzdy po dvou az
tiech letech. Zpravidla pfistupuje k tomuto kroku ve chvili, kdy je tfeba zdiiraznit novou
udélost. Proto naptiklad v roce 2005 vznikl komunikacni koncept s nazvem ,,Nové auto,
nova prace®, ktery byl zaméten na nadbor novych pracovnikl pro zavod Kvasiny, kde se v
daném roce zapocala vyroba nového modelu, vozu Roomster. Cilem ndborového oddéleni

zde bylo ziskat témét 2.000 zaméstnancl.

Velkym uspéch zaznamenala firma v roce 2011 svym novym komunika¢nim vizualem
,Curiculum vitae®“. Pro tento krok se rozhodla v souvislosti s odstartovani ,,rustové
strategie spole¢nosti a tak vzniklou potfebou ziskani nékolika set specialistli a expertt

Z raznych oblasti automobilového prumyslu. Komunikacni koncept byl tvofen na zakladé
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informaci, které spolecnost ziskala vyzkumem spolecnosti Trendence o faktorech
atraktivity doprovazejici vybér zaméstnavatele pro studenty a absolventy vysokych skol,
ale i z vlastnich vyzkuma zaméfenych na uchazeée z praxe. Podstatou je pak porovnani
téchto ocekavani a pfani s vlastni nabidkou spole¢nosti a definovani hodnot, kterymi se

firma chce prezentovat. Pro SKODA AUTO jsou to piedevsim faktory:

e Moznost ziskani zkuSenosti z prace na mezinarodnich projektech, popt. prilezitost
prace v zahrani¢ni

e Préice s modernimi technologiemi

e Piilezitost k osobnimu a kariérnimu rozvoji

e Stabilita a jistota zaméstnani

Inzerce pak probihd at v online podobé na specialnich persondlnich serverech, tak
vlastnich  kariérnich strankach  (www.zivotniprilezitost.cz), ¢i v tisténé podobé
ve vytipovanych periodikach, magazinech ¢i casopisech. V neposledni fadé¢ jsou vyuZzivana
1 tzv. offline média, jako jsou letdky v autobusech, svételné tabule na autobusovych

zastavkach ¢i billboardy podél komunikaci.

Pti volbé vhodnych médii je tieba vzdy peclivé zvazit, pro koho je inzerce urCena, zda
zasahne danou cilovou skupinu, jak bude graficky i textové upravena. Kazdé z médii klade
své naroky na technologické zpracovani. Zpravidla pifi sestavovani mediaplanu, tedy
vlastniho harmonogramu inzerce, vychazime ze zkuSenosti, vyhodnoceni ptedchozich

kampani a samoziejmé z velikosti budgetu.

S rozvojem informacnich technologii a pocitatovou gramotnosti se online marketing i
employer brandingu, Nejinak je tomu je u spole¢nosti SKODA AUTO. Po zaloZeni
vlastni domény ,www.zivotniprilezitost.cz* nasledovala 1 anglickd mutace téchto
firemnich kariérnich stranek ,www.emoloyerforlife.com®. Dulezitym prvkem kromé
komunikace personalnich produktti pro jednotlivé cilové skupiny, jako jsou odborné praxe
pro studenty, nabidka volnych pracovnich mist pro uchazeCe, trainee program pro

absolventy apod., se zde nachazi také vstup do firemni databaze uchazeci, tzv. eRecruting.

eRecrutiring pfedstavuje databazovy program pracujici na bazi SAPového prostiedi, kde

se jednotlivy uchaze¢i maji moznost piihlasit bud’ k jednotlivym vybérovym fizenim ¢i
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jako spontanni uchazeci. Vyhodu tohoto systému pro spolecnost piedstavuje jednotnost
udajti o uchazecich ulehcujici jejich vyhodnocovani a ptedevsim snadna dostupnost dat pro
dalsi proces vybérového procesu. Po nastaveni work flow je tak mozné realizovat velkou
¢ast vybérového fizeni online se zaznamenavanim jednotlivych krokti a jejich
vyhodnocovani jak v Case, tak kvalitativné. Vyhodou pro uchazece je moznost sledovat
aktualni stav jeho zadosti, stejn¢ tak mit dostupné informace o dalSich krocich vybérového
procesu. V neposledni fad¢ své prihlaseni nemusi vzdy opakovat, pokud zvoli vice pozic.

Vyuzije tak svilj uzivatelsky ucet a ptifadi ho vzdy k nové nabidce.

2. Spoluprace se Skolami

V tématu spoluprace se $kolami byva spoleénost SKODA AUTO &asto davana za vzor
ostatnim firmam. Spoluprace se Skolami je zde segmentovana na jednotlivé tirovné Skol a
je sledovan ptedevsim dlouhodoby cil ,,vychovy* a ptipravy budoucich pracovniki. Kromé
vlastniho ucilis§té spolupracuje zejména s ohledem na regiondlni pisobnost svych
vyrobnich zavodl jeSté s dal$imi ca. 30 ucilistmi a stfednimi Skolami. Podstatou je
poskytovat informace z praxe, které jsou dulezité pro tvorbu ucebnich osnov, umoznovat
zaktm ziskat praktické zkuSenosti, stejné tak 1 pedagogiim, poskytovat hmotnou 1 finan¢ni

podporu pro rozvoj technického vzdélavanti.

Obdobné nastroje vyuziva SKODA AUTO také pro spolupraci s vysokymi §kolami a
univerzitami. Zde je vSak spoluprace také vyrazné determinovana spole¢nymi
vyzkumnymi projekty, na kterych vzdjemné spolupracuji pedagogové, studenti a experti
Z firmy. Pfinosem je transfer know how mezi vSemi zapojenymi subjekty, ale pro firmu i

mozZnost seznameni se s mladymi talenty mezi studenty a jejich pfipadné ,,podchyceni* pro

budouci spolupraci.

Hlavni teze, které spolecnost ve svych aktivitich v rdmci kooperace se Skolami prezentuje,

je predevsim:

e nutnost podpory technického vzdélavani
e 7ajisténi provazani odborného vzdélavani a praxe

e nutnost podpory jazykové gramotnosti u vSech stupiii vzdélavani

47



O tom, ze situace v Ceském, zejména tercidlnim, vzdelavani neni v potadku, sveédci
nasledujici graf, zachycujici vyvoj poctu studentd v jednotlivych oborech studia

v magisterskych studijnich programech v Ceské republice v letech 2001-2010.
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Obrazek 5: Krivka vyvoje tercidlniho vzdélavani v Ceské republice (www.czso.cz)

Dlouhodoby trend, ktery je ziejmy z uvedeného porovndni poukazuje na téméf stagnaci
Vv oblasti technického vzdélavani, zatimco ostatni obory, zejména humanitni v poslednim
desetilety zaznamenaly ohromny narust studentd. Je tieba si vSak uvédomit, ze realita trhu
prace je jina. V analyze spolecnosti LMC, zvetejnéné pocatkem roku 2012, je uvedeno, ze

z celkové poptavky na trhu prace tvoii 44% praveé pozadavky na technické vzdélani.

, Podle analyzy chovani vice nez 80 tisic unikatnich navstévniku sekce Vysoké Skoly
na Jobs.cz, kterd obsahuje prehled vsech moznosti tercidalniho studia v CR, zajmu letosnich
maturantit vévodi obory segmentu ekonomie a management (19,5 %), tésné ndsledované
humanitnimi a spolecenskymi vedami (18,3 %). Na tretim misté je s priblizné polovicnim
zajmem technika a informatika (9,7 %), nasleduji medicina a farmacie (9,4 %), prdavo
averejna sprava (9,1 %), ucitelstvi a sport (9,1 %) , jazyky a mezindarodni studia (7,9 %),
kultura a umeni (7,7 %), prirodni védy (5,6 %) a zebricek uzavirda segment zemédélstvi

aveterina (3,7 %). * (www.Imc.eu)

Vychodiskem ze situace jsou dlouhodobé aktivity smeétujici k vychové jiz déti na
zékladnich Skolach a jejich nadSeni pro technické obory ¢i techniku jako takovou. Je to
vznik a podpora technicky vzdélavacich krouzkl, vcetné zapojeni rodicii, budovani
technickych hiist, opétovné zavedeni technickych dilen do povinné vyuky. Tyto aktivity
musi byt ale i cilend sméfovany na divky. Zde vidi spoleénost SKODA AUTO velky
potencial. Proto se také stala podporovatelem projektu ,,Holky pozor, organizovaného

CVUT v Praze, ¢&i pripravuje letni technickou $kolu pro gymnazistky.
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Druhym cilem spolecnosti je propojeni teorie a praxe pfi vyuce, zejména pak na vysokych
Skoléach, a to zavedenim povinné semestralni praxe do uc¢ebnich osnov. Slibuje si tak vétsi
Sanci absolventli pfi jejich uplatnéni na trhu prace. Zarovenn ocekava, ze studenti, kteii
poznaji praxi, budou i cilené na zakladd osobni zkugenosti volit dal§i smér studia. Spatnou
situaci v tomto sméru opét deklaruje vyzkum spole¢nosti LMC, ktera poukazuje na fakt, ze
57% 1idi, kteti hledali uplatnéni, nakonec pracuji v jiném oboru nesouvisejici s jejich

ziskanym vzdélanim a pouze 28% respondentl pracuje vV oboru, ktery vystudovali.

3. Talentmanagement pro externi kandidaty

Posledni hlavni skupinu ¢innosti jsem nazvala talentmanagementem externich kandidata.
V praxi piedstavuje provazany a cileny rozvoj studentii, popi. absolventi, od jejich
osloveni a identifikaci az po jejich nastup do firmy. Dlouhodobé si tak firma zajist'uje

cilenym rozvojem svoje budouci personalni zdroje.

Dalsirozvojova opatreni
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Obrdzek 6: Ndstupni moznosti pro skupinu studentit (SKODA AUTO)

Na uvedeném schématu je mozné vypozorovat hlavni opatfeni tohoto rozvojového
programu pro studenty. Na pocatku stoji identifikace studentli se spolecnosti a zarovei

vybér téch nejvhodnéjsich firmou. Prvnim krokem je tedy studentska odborna praxe.
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Rocné firma pftivitd vice jak 600 studentii z riznych vysokych skol, v€etné¢ mezinarodnich
studentll z celého svéta. Béhem odborné praxe pak predevsim vedouci pracovnici, kteti
studenta ,,zasvécuji“ do jednotlivych odbornych problematik z praxe, maji moznost

talentované studenty navrhnout do specialniho programu studentské talentbanky.

V ramci studentské talentbanky pak studenti mohou dosahnout na firemni stipendium,
absolvovat rozvojova opatteni, at’ v podobé odborného tréninku, tak soft skills seminait a
vV neposledni fadé mohou ziskat zahraniéni zkuSenosti vramci praxe v koncernu

Volkswagen Group.

Pro cerstvé absolventy pak firma organizuje tzv. trainee programy. Letos je to jiz 18.
ro¢nik tohoto adaptacniho programu. Podstatou programu je ro¢ni ,,kole€ko* po firmé, kdy
se absolvent pfipravuje na prevzeti svych ukoll na konkrétni pozici, ale zaroven se
seznamuje s firmou jako celek. Pozna, jaké je to vyrabét auta, jak komunikovat se

zakaznikem, ¢i je zapojovan do projektl organizovanych v rdmci CSR aktivit spolecnosti.

Podstatou vsech téchto programi je motivace a rozvoj individualnich talentd a jejich cilena

podpora a vazba na spolecnost.

4.3 Nové trendy ve vyhledavani personalu

Tradi¢ni formy vyhleddvani personalu prostfednictvim vyvések, ufadi prace ¢i inzerce
v tisku se postupné stavaji prezitkem. Tisk jako takovy je vice uzivan jako nastroj pro
budovani image zaméstnavatele, ale omezené¢ pak jako cilend inzerce konkrétni pracovni
nabidky. Tyto zmény jsou piedeviim dany rozvojem internetu. V Ceské republice aktivné
uziva internet vice jak 54% populace (v ostatnich zemich EU je to pak 60%). Z toho kazdy
tieti uzivatel ma zaloZeny ucet na socidlni siti facebook. Na personalnich serverech

nalezneme vSechny druhy pozic, jak juniorni a seniorni, popi. manazerské, tak i délnické.

V soucasné dob& hovoiime v kontextu s vyuzitim internetu o ,,fenoménu socialnich siti*.
Uzivatelé internetu se zacali zdrZzovat na internetu, vyménuji si zde nézory, sdéluji si
zazitky, vymeénuji fotografie ¢i jiné medialni data. Tyto komunity jsou zpravidla tvoieny

jako zajmové skupiny. V Ceské republice je nejoblibengjsi facebook, s vice jak 3 miliony
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uzivateli. Celosvétové pak facebook ptedstavuje nejrychleji ,,rostouci® socidlni sit, kdy

aktualné jej vyuziva vice jak 800 milionti uzivatelt v 68 riznych jazykovych mutacich.

® facebook.com W lide.cz ® libimseti.cz
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Obrazek T: Socidlni sité v Ceské republice (http://trends.google.com)/

V kontextu se socialnimi sitémi hovofime 0 tzv. globalnich a lokalnich sitich. Ke
globalnim sitim patii pravé popsany facebook ¢i LinkedIn. Zatimco facebook je vyuZivan
vice K zabavé a jako prostiedek traveni volného casu, popt. vyhledavéani zajimavych
odkazi, je LinkedIn (v Némecky hovoficich zemich pak Xing) zaméfen na prezentaci
profesnich znalosti, dovednosti, zkuSenosti, dosazenych tituli apod. Uzivatelé LinkedIn
zde hledaji odborné partnery, nabizeji zde své zkuSenosti v odbornych diskuzich,
prezentuji se zde jako potencidlni uchaze¢i o zaméstndni. Podstatou uzivani LinkedIn
V oblasti ziskavani zaméstnancli je rozSifend databaze kontaktd, tzv. connections. Je
vyuZivana synergie kontakti, tzn. Ze prostfednictvim svych pfimych kontaktlh mohu oslovit
I kontakty mych kontaktii. Tato metoda v kombinaci i s cilenou inzerci je vyuzivana
zejména head huntery. I kdyZ trend vyuziti socidlnich médii si postupné osvojuji 1 n¢které
spoleénosti, jako je napf. spoleénost SKODA AUTO. K lokalnim sitim v Ceské republice

patii sité lidé.cz, libimseti.cz popft. spoluzaci.cz.

Dalsi moderni metodu pro ziskavani kvalifikovaného personalu piedstavuje talent
relationship management (TRM). Podstatou tohoto zptsobu ziskavani personalu je
vyhledavani tzv. pasivnich uchazecl. Pasivni uchaze¢ je uchaze¢, ktery je aktualné
spokojeny ve svém soucasném zaméstnani a nehledd jinou alternativu zaméstnani.

Zpravidla se jedna o experty v profesich, kterych je na trhu prace nedostatek. Firma, ktera
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tento systém vyuziva, navaze stimto kandidatem kontakt, ktery ale neni zalozen na
pracovni nabidce, ale na dlouhodobém vztahu spocivajicim ve vyméné informaci,
z4jmovém setkavani a vzajemném poznavani. Firma si tak pfedevSim zajist'uje strategické
personalni zdroje pro svoji budoucnost a své strategické zameéry. V praxi tento proces jiz
aplikovali spolec¢nosti AUDI a BMW. Duvodem, pro¢ se zabyvat t€mito potencialnim
kandidaty a vénovat jim pozornost je piedevsim fakt, ze na trhu prace je pouze 22% téch,

kteti aktivn€ vyhleddvaji nové pracovni pozice a 55% prave pasivnich kandidati.

4.4  Problematika internacionalizace lidskych zdroju v
oblasti naboru

Politika mezinarodnich lidskych zdrojt, chapdna komplexnéji, definuje ,, do jaké miry by
meélo dochazet ke sblizovani nebo vzdalovani postupu v oblasti Fizeni lidskych zdrojii
V zahranichich dcerinych podnicich nebo organizacnich jednotkach. Tato politika bude
brat v uvahu rozdily v zakonech o zaméstnavani lidi, trhu prdace, v oblasti zaméstnaneckych

‘

/ pracovnich vztahii a kulturni rozdily ve zpusobech zachdzeni s lidmi.*

(Armstrong, 2009, s. 107)

Stejné kritéria budou sledovana i pii ziskavani zahrani¢niho personalu pro spole¢nosti.
V 1ivodu této prace byla popsana situace na trhu prace a faktory, které ptisobi na nedostatek
kvalifikované pracovni sily v Ceské republice. Firmy stale ast&ji hledaji feseni pro ziskéani
kvalifikovanych kandidatti naborem v zahrani¢i. Nabor je vétSinou orientovan na ty zeme,
pro které je prace v Ceské republice atraktivni, kde je dana spoleénost znamé, popt. kde se

chysta spolec¢nost vV budoucnu rozvijet svoji ¢innost.

Dalsi vyklad pojmu internacionalizace lidskych zdrojt ,, pro podniky je nezbytné, aby si
uchovali svou zaméstnavatelskou konkurenceschopnost na trhu prdce, pritahovaly a
udrzely si vysoce kvalitni persondl se schopnostmi piisobit kdekoliv na svété. * (Armstrong,
2009, s. 107) poukazuje na nutnost vybavenosti novych zaméstnancti dostate¢nou mirou

mobility a flexibility. Zejména globdlni spolecnosti ofekéavaji od svych zaméstnanct
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péci o expatrianty se vSak z diivodu rozsahu tohoto tématu dale vénovat nebudu.

Spolecnost, kterd se rozhodne pro nabor v zahranici, se musi ptedem fadné pfipravit. Jeste
pired odstartovanim ndborovych aktivit je velice dulezité vytipovat konkrétni pozice
v ¢innostech podniku, které mohou byt zajiStovany pracovniky ze zahrani¢i, definovat
pozadavky na tyto pracovniky, ale i zohlednit jazykové a kulturni bariéry z pohledu fizeni
tohoto zaméstnance i prace v tymu. Nasledné pak spolecnost piistoupi k provéreni daného
zahrani¢niho trhu prace a vhodnosti jednotlivych kandli pro osloveni a vyhledani

kandidata.
Analyza trhu prace urcité¢ musi zohlednovat:

e kvalifikacni strukturu trhu prace

e atraktivitu cilové zemé pro uchazeCe na trhu prace v kontextu s platovymi
podminkami

e celkovy vyvoj trhu prace v dané zemi (miru a strukturu nezaméstnanosti, trend

miry nezaméstnanosti)

Firma vyhledéavajici své personalni zdroje Vv zahrani¢ni miize pro vyhledavani pracovnika
navazat spolupraci s personalnimi agenturami, at v dané zemi, ¢i v Ceské republice
orientujici se na dany segment. Vyhodou spoluprice s agenturami, je predevSim mensi

finan¢ni naroc¢nost (pokud nabor v zahrani¢i neni masivnim).

Dulezité v ramci ndboru zahrani¢nich pracovnikli je vénovat pozornost adaptaci na
pracovni prostiedi a firemni kulturu. Samotnd péce o tohoto zaméstnance musi byt
intenzivnéj$i zejména v oblasti poradenstvi a stabilizacnich prvki. Je tfeba si uvédomit a
zohlednit velké bariéry, které jsou dany neznalosti prostiedi, kultury, jazyka. Stabilizace
zamé&stnance pak spociva v aktivni pomoci pfi zajisténi ubytovani, legislativnich procest,

vyhledani 1ékaiské péce, ale i informa¢niho servisu v oblasti dani, finanénictvi.

N 24

firem je jiz b&Znou soucasti naborovych aktivit. Spole¢nost SKODA AUTO v roce 2011
zaméstnala nové pracovniky z 24 raznych zemi. Stejné tak jako pro zajisténi pracovnich

sil v Ceské republice, plati i zde pravidlo dlouhodobé pfipravy personalnich zdroji a
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podpory talentd z fad studentd. Prvni kontakt zahrani¢nich studentll a vytvoreni vazby ke

spole¢nosti mtize piedstavovat napt. spoluprace v podobé odborné praxe.
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5. Prizkum atraktivity zaméstnavateli

Jaké jsou impulzy a na zadklad¢ jakych kritérii voli absolventi svého budouciho
zaméstnavatele, jaké jsou dulezit¢ benefity ¢i kdy zacinaji studenti s vyhleddvanim
pracovnich nabidek? Toto jsou otazky, kterymi jsem se zabyvala v praktické cCasti
diplomové prace. Cilem je provéfit hypotézu, kterou jsem definovala v kapitole 3, v tématu
employer brandingu, tedy nutnosti diferencovaného ptistupu k potencialnim uchazectim o
zaméstnani. V zavéru prace pak diky provedenému Setfeni a analyze ziskanych dat mohu
definovat doporuceni pro jednotlivé zaméstnavatele pii cileném oslovovani studentl ¢i

absolventd Technické univerzity v Liberci, Ekonomické fakulty.

Prizkumy atraktivity zaméstnavateli jsou v poslednich letech v disledku zintenzivnéni
boje o talenty stale Casté&ji spole¢nostmi vyhledavany. Nejde pouze o ovéfeni si, jakého
umisténi spolecnost u dané cilové skupiny dosahuje, ale predevSim jde o ovéfeni si
efektivnosti jednotlivych néstroji, které firma nasazuje pro ziskani talentt, jejich udrzeni a

predevsim vytvareni pozitivniho image spolecnosti jako takové.

Studie jsou nejcastéji realizovany u cilovych skupin studentl a absolventi, zejména diky
jejich snadnéjsi zastizitelnosti, ale také proto, Ze vétSina firem si uvédomuje nutnost
v€asného podchyceni téch nejlepSich jiz béhem studia. Z dostupnych studii je mozné
jmenovat studii realizovanou Ceskou studentskou unii (CeSU) & mezinarodni spole¢nosti

Trendence.

Obecné, dle spolecnosti AON Hewitt (www.bestemloyers.cz), provadéjici zakaznické
studie, lze zhlediska interni ¢i externi atraktivity zaméstnavatele méfit nasledujici

parametry:

e Mira motivovanosti - urcuje procento motivovanych zaméstnanct.

e Index vedeni — ukazuje, nakolik vrcholovy management spolecnosti dokéze
motivovat zaméstnance srozumitelnou vizi budoucnosti, viditelné si zaméstnanct
ceni, jde jim piikladem a jako tym jednd efektivné.

e Index vykonnosti — vypovidd o tom, zda jsou si zaméstnanci védomi cild

spolecnosti a jejich osobniho piinosu pro celkovy vykon, jestli jsou motivovani
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riznymi nastroji tak, aby dosahovali vysoké urovné vykonu a jestli véfi, ze ve
spole¢nosti maji budoucnost.

e Index atraktivity zaméstnavatele — sleduje, jestli je obraz spole¢nosti jako
zaméstnavatele pozitivni a zaméstnanci uvniti spolecnosti se s nim ztotoznuji a
jestli je zaméstnancim nabidnuta spravedlivd dohoda, ktera je dodrzovéna a
respektovana.

e Index udrzitelnosti — sleduje, jestli pro zajiSténi budouciho Uspéchu spolecnost
udrzuje dobré vztahy s odbérateli 1 zdkazniky, investuje do budoucich produkti a
sluzeb a dokéze zajistit kvalitni lidsky kapital.

e Mira souladu - popisuje vztah mezi pohledem vedeni spole¢nosti a predstaviteli

HR odd¢leni na strategické otazky

5.1 Metodika ziskavani informaci

Pro zjiSténi relevantnich informaci k dané tématice jsem zvolila metodu dotazovani. Jako
konkrétni nastroj jsem vyuzila studenty oblibeny a dostupny online dotaznik na strankéach
»Www.vyplinto.cz®. Tento dotaznik umoziuje nejen flexibilni a profesionalni zpracovani

dotazniki, ale i moznost cileného osloveni relevantnich respondentd.

Sbér dat nebyl nahodny, dotaznik jsem prostfednictvim socialnich médii, direktmaili a
dal§ich cest rozSifila mezi studenty riznych vysokych S8kol za ucelem ziskani
odpovidajiciho vzorku respondentii jak z kvantitativniho, tak kvalitativniho hlediska. Za

kvalitativni hledisko povazuji zastoupeni respondentii z riznych univerzit a vysokych skol.

V ramci mé diplomové prace hovofim vSak o dotaznikovém Setfeni a ne marketingovém
vyzkumu, nebot’ jsem zvolila pouze jednu z forem sbéru dat a na omezeném poctu
respondentl. V piipadé hlubSiho zkouméni problematiky by zajisté bylo vhodné doplnit

poté vyzkum o interwiev a ziskat rozsahlejsi vzorek respondentd.
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Pii tvorbé dotazniku jsem vychazela z obecnych sestavovani dotazniku, uvedenych

v odborné literatuie (Foret, Stavkova, 2003, s. 34):

e Zasada uspornosti dotazniku, snadnosti orientace a vyplnéni dotazniku
e Zasada promyslenosti koncepce dotazniku

e Zasada vzbuzeni zajmu a ptijemného puisobeni dotazniku

Dotaznik obsahuje 13 otazek, zpravidla se jedna o uzaviené otdzky (standardizované,
fizené) s moznosti volby odpovédi. Vyhodou je pak podpora srozumitelnosti dotazu a
mensi naroc¢nost pii vyhodnoceni dotazniku. Oteviené otazky byly voleny pouze v ptipadé

dotazu, kdy byla potieba ryze subjektivniho pohledu respondenta.

Uvodni otazky dotazniku piedstavuji dotazy na demografické a kvalifikaéni identifikace
respondentl a nasledné budou slouzit pfi vyhodnoceni dotazniku pro definovani skupin a
jejich vzajemné porovnani. Dalsi otazky jsou jiz zaméfeny na konkrétni tématiku, tedy

faktory pti rozhodovani o volbé konkrétniho zaméstnavatele.

5.2 Vysledky dotazovani a metodika zpracovani
vystupi

Sbér dat probihal po dobu 14 dnili, kdy jsem oslovila 150 studentl. Ziskala jsem 88
uplnych odpovédi, coz predstavuje ndvratnost ve vysi 59 %. Ziskané odpovédi lze
vyhodnotit dle jednotlivych otazek, ale je mozné hledat vzajemné souvislosti a zajistit si

tak porovnani mezi riznymi zajmovymi skupinami.

Na pocatku dotazniku jsem se zaméfovala na podil respondenti dle jednotlivych vysokych
Skol a univerzit. Upfednostnila jsem piedev§im vycet statnich Skol, ale poskytla jsem i
moznost odpovédi pro studenty skol soukromych (bez rozliSeni konkrétni skoly). Nejvice
respondentt identifikovanych vysokych Skol jsem ziskala pravé na Technické univerzité

v Liberci (19,32%).
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B ostatni statnl VS/univerzity: 25 (28 41%)

O Technicka univerzita v Liberci: 17 (19.32%)

B ostatni soukromé VS/univerzity: 12 (13.64%)

B Karlova Univerzita: 10 (11.36%)

B Vysoka Skola ekonomicka v Praze: 6 (6.82%)
B Univerzita Pardubice: 4 (4.55%)

OCeske vysokeé ucenl technické v Praze: 4 (4.55%)
Bysoka Skola bafiska TU Ostrava: 3 (3.41%)
B Zapadoteska unverzita v Plzni: 3 (3.41%)

B Univerzita Hradec Kralove: 3 (3.41%)

B Univerzta JEP. usti n. Labem: 1 (1.14%)

Obrazek 8: Vyhodnoceni dotaznikového Setreni - skladba respondentii (Www.vyplnto.cz)

V nasledujici otdzce jsem se pak poptavala na konkrétni studijni zaméfeni respondentti.
Témeét polovina dotazovanych (54,55%) studuje ekonomické obory. VéEtsi podil studenti
se pak aktualné nachazi ve tietim (27,27%) nebo patém ro¢niku (38,64%) studia. Vice jak
80% respondentti je Zenského pohlavi. Detail k uvedenym otazkam naleznete v ptiloze 2

této prace.

V nasledujici ¢asti vyhodnocuji data ziskané z vyzkumu, kdy jiz porovnavam nasi cilovou
skupinu (TG) s odpovéd’'mi vSech respondenti (celek). Vzorek TG je tvofen 16 studenty
Technické univerzity v Liberci, Ekonomické fakulty. Tento vzorek piedstavuje 18% vSech

sesbiranych odpovédi.

a) Kritéria pro volbu zaméstnavatele:

24

Nejdalezitéjsim kritériem pii vybéru potencialniho zaméstnavatele pro studenty z cilové

skupiny je zajimavost pracovnich ukoll. Studenti toto kritérium upfednostiuji pied
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moznosti kariérniho postupu i pted platovym ohodnocenim. Pro studenty TG neni vibec
dalezité kritérium jistoty pracovniho mista, které je naopak vyrazn¢ voleno studenty

skupiny celkem.

MozZnost kariérniho postupu
Zajimavost pracovnich ukold

Jistota pracovniho mista
BTG
Moznost dalSiho vzdélavani
M celkem
Platové ohodnoceni
Misto vykonu prace

Firemnikultura, pfijemné...

Modernitechnologie a vybaveni

Obrazek 9: Vyhodnoceni dotaznikového Setreni — kritéria volby (www.vypInto.cz)

b) Platové ofekavani

Studenti nasi cilové skupiny TG maji vyrazné vyssi platové ocekavani, nez-li je praimérna
hodnota odménovani ziskana dotazovanim vSech respondenti. Ocekavany prumérny
mésicni plat ve vysi 28 312,5 K¢ tak presahuje oc¢ekavani ostatnich studentll o vice jak
6 500 K¢. Stejné tak hodnoty medidnu se lisi o 25%. Minimalni ¢astka je vSak pro obé

skupiny respondentii shodna, ptedstavuje hranici 18 000 K¢ mési¢né.
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Tabulka ¢. 1: Platova ocekavant respondenti

Platové rozmezi % odpoveédi
10.000 -15.000 9,09%
16.000 - 20.000 14,77%
21.000 - 25.000 34,09%
26.000 - 30.000 6,82%
31.000 - vyse 1,14%
Bez odpovédi 13%

Zdroj: Vyhodnoceni dotaznikového Setieni (Www.vyplnto.cz)

c) Termin pro start volby zaméstnavatele

Studenti fokusni skupiny TG jsou daleko aktivnéjsi pifi hledani svého budouciho
zaméstnavatele. 31,3% studentd hleda svého potencidlniho zaméstnavatele jiz od prvniho
ro¢niku studia. Lze tak uvaZovat nad tim, ze student maji jasnéj$i predstavu o své
uplatnitelnosti na trhu prace a snaZi se navazat kontakt se zaméstnavateli béhem studia. To
potvrzuje 1 nizkd hodnota kritéria ,,jistota pracovniho mista® v rdmci hodnoticich kritérii.
Skupina vsech respondentl (celkem) pak nejéastéji vyckava s vyhledavanim budouciho

uplatnéni az po ukonceni studia.
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1.roénik 313

2.rocnik

[ |
3.rocnik TG
B celkem

4.rocnik

5.rocnik

po ukonceni studia

Obrazek 10: Vyhodnoceni dotaznikového Setieni- casovy limit pro hledani zaméstnani

(www.vyplnto.cz)

d) Informacni kanaly pro zji§t'ovani pracovni nabidky

Studenti (celkem) nejcastéji vyhleddvaji pracovni nabidky pfedevS§im na pracovnich
portalech na internetu, nasledné daji na doporuceni piibuznych, znamych, ¢i oslovi
iniciativné konkrétniho zaméstnavatele. Studenti cilové skupiny TG voli stejné informacni

kanaly, pficemz velky vyznam ptikladaji i zkuSenostem z ptedchozi praxe behem studia.

61



_ Fracovni poraly na internedu 78.14%

I 7 Doporugeni: znamil plibuznil piakls 65.91%
Wylipovavam a plimo cslovuji konkréiniho zamésinavatkele 32.95% (29)

Ma zakladé pledhoczi brigady, praxe 28.41% (25)

Doporueni od profesord, vyugujicich 13.64% (12)

MNowiny a Easopisy - inzerce 11.38% (10)

Pracovni nebo sludentke veleirhy 7.95% (7)

Socialni it (facebook, Linkadin ...) G.82% (@)

Karigrni canirum na Skale 1.14% (1)

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% V0% B0% S90% 100%

B Pracovnl portdly na intemetu: 67 (76.14%)

ODoporuéenl: znamil piibuznlf pfatelé: 58 (65.91%)

B Vytipovavam a piimo oslovuji konkrétnlho zaméstnavatele: 29 (32.95%)
ENa zakladé pfedhoczl brigady, praxe: 25 (28.41%)

E Doporuéenl od profesorl, vyuéujlclich: 12 (13.64%)

B Noviny a casopisy - inzerce: 10 (11.36%)

OFPracovnl nebo studentske veletrhy: 7 (7.95%)

W Socialnl sité (facebook, Linkedin ..} 6 (6.82%)

Wl Karieml centrum na Skole: 1 {1.14%)

Obrazek 11: Vyhodnoceni dotaznikového Setreni — informacni kandly (www.vyplnto.cz)

Ztejmy je ale i nastup socialnich médiich v souvislosti s volbou zaméstnavatele Studenti

zde, ale i v tisku, vyhledavaji informace o spole¢nostech. Dulezity je pak celkovy image

spolecnosti, uspéch, ale také spoleCenska prestiz, spojena s plisobenim v této spolecnosti.

e) Mobilita studenti/absolventd

Pro fadu zaméstnavatell je vyznamnym kritériem i flexibilita absolventi, jejich ochota

prestéhovat se za svym zaméstnanim. Z niZze uvedené¢ho porovnani je patrné, ze studenti

Ekonomické fakulty, Technické univerzity v Liberci jsou méné mobilni, nez-li studenti

ostatnich univerzit.
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Ne

Ano, do celého svéta '

M celkem

BTG
Ano, po Evropé

Ano, v Ceské republice

Obrazek 12: Vyhodnoceni dotaznikového Setreni- mobilita (www.vyplnto.cz)

5.2.1 Shrnuti vystupi Setfeni

Ze ziskanych informaci lze vyvodit nasledujici definici a popis ocekavani studentl
Ekonomické fakulty, Technické univerzity v Liberci (TG), pii volbé svého budouciho

zamestnavatele.

Studenti této cilové skupiny jsou orientovani na vykon a o¢ekavaji po absolvovani studia
moznost rychlého startu pracovni kariéry. Prioritou pii volbé budouciho zaméstnavatele
bude ptedevSim oblast pracovni naplné€, atraktivnost pracovnich ukold. Za sviij vykon

pozaduji primérné finan¢ni ohodnoceni ve vysi ca. 28 tisic K¢ mésicné.

Pro porovnani finan¢niho ocekdvani se skutecnou situaci na trhu v Liberci jsem vyuzila
sluzbu internetového portalu www.platy.cz, kdy ohodnoceni na pozicich pro absolventy
magisterského stupné studia Vv oblasti ekonomika, finance, uCetnictvi se pohybuji

V priméru o 5% vyse, nez-li je predstava studentli v ramci dotaznikového Setteni..

Studenti TG navazuji jiz béhem studia své prvni kontakty s potencidlnimi firmami,

nejcastéji formou odborné praxe, ¢i brigad.
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Deficit, na ktery pokazuje dotaznikové Setfeni, je pak v oblasti mobility studentti. Pro
vétSinu studentll je problematické st€éhovani ¢i dojizdéni za zaméstnavatelem mimo region

Liberce.

Studenti nejCastéji vyhledavaji informace o pracovnich nabidkdch na internetovych
portalech, ale také na zaklad¢ doporuceni svého okoli. S tim souvisi 1 vyznamnost kritéria
vlastniho image spole¢nosti v o¢ich studentii a firemni kultury, kdy studenti upfednostiiuji

spole¢nosti, které umi vytvofit ptijemné pracovni prosttedi pro své zaméstnance.

5.3 Navrh postupu pro ziskani talenti

Na zaklad¢ ziskanych poznatkii 1ze definovat tfi hlavni okruhy oblasti ¢innosti, které firmy
pii naborovych aktivitaich musi zohlednit, aby se stali ispéSnymi a konkurenceschopnymi

z hlediska fizeni lidskych zdrojt.

l. Cinnosti ve vztahu k funk¢ni strategii a cilim spole¢nosti.

Je nutné si uvédomit, ze primarnim cilem vSech naborovych aktivit je ziskani top talenti
ve svych oborech. Strategie a proces ndboru musi byt nejen efektivni, ale také lepsi nez u
konkurence, naborova strategie tak musi vést k ziskani dominantni pozice na trhu talentt.

Primarnimi zakazniky jsou pak zastupci nejvyssiho vedeni spolecnosti.

1. Cinnosti ve vztahu k zakladnimu naborovému paradigmatu.

Nébor se sklada z péti prvki — zaméstnavatelsky branding, hleddni talentti, pfildkani
talentli, hodnoceni uchazecii a uzavieni nabidky, pficemz zaméstnavatelsky branding ma

nejvetsi dlouhodoby dopad.
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Nabor musi spolupracovat s managementem na identifikaci pracovnich mist s nejvétsim
vlivem. Zaroven je nutné si uvédomit, ze efektivni nabor za¢ind mnohem dfive, nez je
vyhlaseno volné pracovni misto a proto zakladem kvalitniho naboru je rychlost a spravné

nacasovani.

Aktudlni situace 1 trendy na trhu prace nas nuti k zacileni ndboru globalné¢ a zéaroven je

nutné zohlednit diverzitu pti pfistupu k jednotlivym naborovanym skupinam.

I11.  Cinnosti ve vztahu k provozu a administrativé

Dulezité je 1 pro vlastni naborovy proces stanovit vlastni scéndf, strategii, efektivni nabor
vyzaduje efektivni naborové ndstroje a procesy. Pfedpokladem pro Gsp&$ny nabor je poté i
disponovani s patficnymi technologiemi a nastaveni kontrolntho mechanismu pro

vyhodnocovani jednotlivych krokti a méfent jejich efektivity.

V neposledni fad¢ je dulezité pro ziskavani talent navazat naborovy proces S dalSimi
funkcemi pro fizeni talentli, spolupracovat s manazery, ale i napf. s pravnim oddélenim a
pfedevS§im sledovat nové trendy v této problematice a neustdle se v oboru naboru

vzdélavat.

5.3.1 Vlastni reSeni naboru studentu

Pii analyze soucasnych podminek a situaci na trhu prace a pfedevsim zohlednénim vystupti
z dotaznikového Setieni, je mozné definovat nasledujici postupy v ramci tématu ziskavani
talentl z fad studentd Ekonomické fakulty, Technické univerzity v Liberci. Jednotlivé
doporuceni jsou rozdéleny do nésledujicich skupin krokt, na které se zaméstnavatelé musi

zaméfrit.
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I.  Externi obraz zna¢ky zaméstnavatele

Spolecnost si musi definovat a vytvofit svoji identitu vici své cilové skuping€. Pfi jejim
uréeni vychazi z informaci, které o cilové skupin¢ ziskala (demografické data, o¢ekavani a

faktory motivace pro volbu zaméstnavatele).

Spolecnost, kterd chce zaujmout studenty cilové skupiny, se musi prezentovat

nasledujicimi atributy:

e Nabidka atraktivnich pracovnich ukoll, s moznosti vyuziti znalosti ziskanych
studiem, popt. doprovodnou praxi. Studenti musi citit ze sdéleni spole¢nosti vyzvy

k dalsimu rozvoji, pfilezitosti ke kariérnimu rustu.

o Dilezitd je image zaméstnavatele jako spoleensky zodpovédné firmy. Firma musi
otevien¢ prezentovat svoje postoje V oblasti socialni, environmentalni nebo
ekonomické tématiky, musi byt pozitivnim piikladem v nékteré oblasti pro ostatni

firmy.

e Vzhledem k dulezitosti platového ohodnoceni pro danou skupinu, musi spole¢nost
realné porovnat svoji nabidku s nabidkou konkuren¢nich firem v oboru.
Doporuceni je pak nefinancni benefity zvyraznit vedle informace k zakladnimu

platu, popi. uvedeni konkrétni moznost platového rtstu.

e Vneposledni fad€ je dulezité pro potencidlni uchazece z fad studentd piijemna
pracovni atmosféra, pozitivni firemni kultura. Dilezité je, aby firma zohlednila toto
kritérium ve svych komunikovanych firemnich hodnotich, informovala o tGrovni
generove politiky ve spole€nosti, popt. prezentovala i firemni aktivity vedouci je

sblizovani tymil.

Il.  Komunikace a komunikacni cesty

Na zékladé sesbiranych informaci je tteba volit ndsledujici komunikaéni kanaly k cilenému

a efektivnimu osloveni:
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Online komunikace: pracovni nabidky a nabidky spoluprace je vhodné sméfovat
na studenty prostiednictvim Skolniho portalu, popi. webovych stranek fakulty.
Spolecnost tak dosahne cileného zasazeni respondentli a jako synergicky efekt je
zde mozné vyuzit pocitu duvery, ktery k nabidce studenti ziskaji v souvislosti

S vazbou mezi univerzitou a zaméstnavatelem.

Direktmailing: ur¢en pfedevsim na zacileni absolventt, kteti jsou jiz mimo dosah
Skolnich informacnich systémi. Na zékladé konkrétnich kritérii budou vysledovani
aktivni uchazeci, ktefi se jiz zaregistrovali na nékterém z personélnich pracovnich

Serveru.

Socialni média: vzhledem Kk nutnosti podpory obrazu znacky u dané cilové skupiny
je vhodné investovat Casové 1 finan¢ni kapacity do média facebook. Tato platforma
umoziuje se studenty diskutovat, flexibilné je seznamovat s riznymi tématy a tak

napomoci kK vytvoreni povédomi o zaméstnavateli

Opionion leaders: vzhledem Kk silné zavislosti studentii na doporuceni svého okoli
pfi volbé budouciho zaméstnavatele, je vhodné podpofit komunikaci pravé
prostiednictvim konkrétnich, ve spolecnosti uznavanych osobnosti. Pro studenty to

mohou byt pedagogicti pracovnici, ale také napt. hudebnici ¢i herci.

Nabidka odborné praxe: pro vcasné podchyceni talentovanych studentli a
vytvofeni brzké vazby na podnik, je velice €inné nabidnout studentim moznost
odbornych praxi nebo zkracenych pracovnich uvazkl. Studenti tak maji ptilezitost
ziskat praktické informace, které jim pomohou v dalsim studiu, finan¢ni odménu,
ale i moznost se prezentovat pied svym potencialnim zaméstnavatelem. Rada firem
nabizi studentim také stipendium, a to bud’ na zdklad¢ studijniho prospéchu nebo
jako disledek pozitivniho hodnoceni studenta béhem praxe s cilem jeho motivace

Kk nastupu do spolecnosti po zdarném zakonceni studia.

Naborovy proces

Rychlost procesu: pro v§echny uchazece je rychlost vybérového fizeni a reakce na

zaslani ptihlasky na pozici velice diilezitd. Spolecnosti musi dbat na to, aby

67



uchaze¢ mél vzdy k dispozici informaci, kdy a jaky dal$i krok vybérového fizeni
bude nasledovat, ptipadné, jak dlouho bude trvat. Rozhodn€ je nezbytné oprostit
vybérovy proces o vSechny kroky, které nejsou zcela potiebné k diagnostice

schopnosti, postoju ¢i kompetenci uchazece.

vvvvv

negativni rozhodnuti, pfesto s patficnou zpétnou vazbou, zdivodnénim piipadné
nasmérovanim kandidata k dalSimu osobnimu rozvoji, je v konecném dusledku
vzdy pfijimano s povdékem a pomahd k dalSimu vytvafeni pozitivniho dojmu o

spole¢nosti. Diilezita je vzdy vCasnost a profesionalita zpétné vazby.

IV.  Adaptace a udrZeni si talenti

Spravny nabor, tedy nalezeni toho nejhodnéjsiho kandidata na danou pozici, predstavuje
pro spolecnost i patfi¢nou ¢asovou a predevsim usporu. Zaméstnanec, kterého neni tfeba

dodatecné doSkolovat, popt. jeho zaSkoleni probiha rychle, Setfi firmé nemalé ¢astky.

V rdmci adaptace zejména mladych talentil je nutné zohlednit jejich ocekavani, motivy, ale
také priority, spojené s pracovnim i osobnim zivotem. Talenti se vyznacuji ochotou
K ptevzeti zodpoveédnosti, vEétSi angazovanosti, motivaci a vili utvafet. Spolecnost by si

méla pfi fizeni talentd byt védoma téchto potieb a davat piilezitost k vétsi seberealizaci.

Zaroven je tieba zohlednit 1 velky vyznam work life balance pro tuto generaci. Na misté

jsou moznosti prace z domova ¢i jiné flexibilni formy pracovnich uvazka.
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5.4 Meéreni efektivnosti nastroji pro ziskavani
personalu

Nastaveni kontrolniho mechanismu pro vyhodnocovani jednotlivych krokt pfi ziskavani
personalu a méfeni jejich efektivity jsou nezbytnymi premisy uspéSného naborového
procesu. Stejn¢ jako standardni marketingovy proces, je 1 persondlni marketing nutné

spojit s tzv. KPI's (key performance indicators), tedy klicovymi ukazateli vykonu.
Hlavni kontrolni ¢innosti je mozné rozdé¢lit do 4 irovni kontroly:

¢ Kontrola pInéni ro¢niho planu
e Kontrola rentability jednotlivych nastroja
o Kontrola efektivnosti

e Kontrola strategie

Kontrola plnéni ro¢niho planu piedstavuje v kontextu s personalnim planovanim rozdil
mezi cilovou hodnotou a soucasnym stavem personalu. Méfi se ro¢ni plnéni personalniho
cile, ale 1 dil¢i mési¢ni stav naboru. Pti plnéni ro¢niho planu personélu je nutné zohlednit 1
fluktuaci zaméstnanct, a to at’ pfirozenou, tedy odchody v diisledku néroku na starobni

dichod, tak na matetskou ¢i rodicovskou dovolenou, ale i odchody zaméstnanct z firmy.

Plnéni ro¢niho planu miize byt vyjadieno v absolutnich hodnotach, v primérnych

hodnotach (zejména v v priabehu roku), ale i procentuelné.

Vseobecné kontrola rentability predstavuje zjisténi, kde firma dosahuje zisku, kde
vydélava a naopak, kde jsou Cinnosti, které je tieba eliminovat. 1 v persondlnim planovani
je nutné zohlednit, pti jakém mnozstvi persondlu je spolecnost ziskova, kolik pracovniki a
Vv jakych profesich je pfinosem a kdy je pracovni sila pfedev§im z dlouhodobého hlediska
pro firmu nerentabilni. Re$enim rentability je outsourcing neproduktivnich &innosti mimo
spole¢nost, popt. leasing pracovni sily. Zejména ve vyrobnich provozech je vyuzZivan
zapujceny agenturni personal, ktery predstavuje flexibilni néstroj pro vyrovnani

kratkodobych personalnich potieb.
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Efektivnost piedstavuje hlavni kontrolni parametr personalniho marketingu. Sleduji se
vynalozené prosttedky v poméru kpoctu reakci ¢i jinych méfitelnych jednotek.
NejcastéjSimi nastroji pro méfeni efektivnosti personalniho marketingu v kontextu

S navrzenymi nastroji v kapitole 5.3 jsou nasledujici:

Strategie / Cil nazev KPI vysvétleni Specifikace - priklady

Zefektivnit naklady na New hire source Analyza efektivnosti CPC-cena za proklik,

uzivani nastrojd
personainiho marketingu
/zefektnivnit osloveni
uchazetll

jednotlivych personalnich
marketingovych nastrojd (web,
print atd.)

CTR - mira prokliku,
konverzni pomér

Zvysit provazanost
nastrojd personéalniho

Conversion rates

Plvod uchazeée - mysleno
navaznost na programy

Statistiky praktikanti
(pocet/podil oblasti /

marketingu pripravy zdrojd pocet nastupl)
Cilit spolupraci se Uni cooperation  Usp&$nost uchazeld dle VS Pocet nastupl dle $kol,
Skolami pocet praktikantl dle

Skol

Zvysit atraktivitu
zaméstnavatele-
kvalitativni méreni

Attractivness

Vysledky nezavislych
studii

Optimalizovat délku
naborového procesu /
rychlost naboru (stanovit
idealni délku procesu)

Time to Fill

Délka naborového procesu

Doba od definice
pozadavku k vybéru
kandidata

Rizeni fluktuace

Leaver ratio

Sledovani brzké fluktuace
(do 6 mésicd + ddvody)

Vybrané ddvody
fluktuace

Optimalni pomér nastupl

Intern entries
ratio

Pomér nastupl interni / externi
zdrojl

Dle oblasti / dle profesi

Zvysit spokojenost
zakaznikd v procesu
naboru - kvalitativni
méreni

Hiring Manager
satifasction

Spokojenost oblasti, vedoucich
s procesem, s kandidaty

Feedback - dotaznik
Mystery shopping

Zefektivnit naklady na
ndbor zaméstnanct

Costs per Hire

Primérné naklady na nébor
zaméstnance

Obrazek 13: Ukazatelé efektivity (SKODA AUTO)

P1i kontrole strategie hodnotime celkovy piinos a filozofii orientovanou na zakaznika. Pti
této otdzce v ramci personalniho planovani a zajiSténi persondlu miiZeme vyuzit rizné
formy hodnoceni spokojenosti zdkaznikl, tedy manazeri spolecnosti ¢i uchazeci o
zaméstnani. Jednou z piipadnych moznosti je tzv. mystery shopping, tedy monitoring

procest a vnimani procest fiktivnim zakaznikem.

Nezbytné pii méfeni a kontrole efektivnosti pii ziskavani persondlu urcit si jasné

kvantifikované cile, kterych firma chce dosahnut. Piikladem muze byt napf-.:

e zkraceni délky naborového procesu
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e dosaZeni % spokojenosti uchazect s procesem naboru

e minimalni pocet uchazeci o volné pracovni pozice

e zvySeni poctu uchazecl s vysokoskolskou kvalifikaci o x %

e 7ajisténi procentuelniho podilu zen mezi uchazeci o zaméstnani, popt. mezi novymi

zameéstnanci

snizeni fluktuace novych nastupujicich zaméstnancii o x%

Tyto cile musi vychazet z celkové strategie fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti a musi
spliiovat nasledujici kritéria: specifikované cile, méritelnost, dosaZitelnost, relevantnost,
casové ohranifenost. Pro urCeni relevantnosti cili je tfeba vrdmci benchmarku
S ostatnimi spole¢nostmi ovéfovat si tyto cile a nastavené cilové hodnoty, tak, aby byly

v danych podminkéch skute¢né dosazitelné.
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6. Zaveér

V piedchézejicim textu byl analyzovéan proces planovani a ziskavani personalnich zdroju,
vcetné pficin nedostatku talentim na trhu prace. Je to predevSim demograficka situace,
nesoulad mezi aktudlnim vzdélavacim systémem a potiebami trhu, rozvoj konkurence a
rast poptavky v dusledku globalizace. Pouze firmy, které si vytvofi pevnou strategii a
vénuji problematice ziskavani talentti patfiénou pozornost, budou do budoucna schopny

konkurenceschopnosti na trhu prace.

Zakladni pravidla, ktera byla detailnéji popsana v predeslych kapitolach, predstavuji

nasledujici nutné reakce a postupy firem:

e Budovani vztahu s potencialnimi zaméstnanci musi probihat na dlouhodobé
bazi, firma musi dlouhodobé planovat potiebu personalnich zdroja, vytvaret
aktivné pooly potencidlnich aktivnich 1 pasivnich kandidati, nepretrzité
spolupracovat se Skolami na podchyceni téch nejlepSich studenta

¢ Budovani image atraktivniho zaméstnavatele musi byt zaloZeno na analyze
ocekavani cilovych skupin, nespocivd pouze ve vhodné komunikaci, ale také
volbé komunikacnich kanalt a adekvétni nabidce, musi byt efektivni

e Hledani talentl za hranicemi pfedstavuje v souasné dobé nutnost zohlediiovat
nové trendy V oblasti naboru, ale i péce o talenty. Spole¢nosti se musi pfipravit a
umét flexibilné reagovat na nové pozadavky uchazeci (flexibilni formy uvazku,

home office apod.), stejné€ tak umét vyhledavat uchazece v zahranici.

Na ptikladu analyzy ocekavani studenti Ekonomické fakulty, Technické univerzity
Vv Liberci byl demonstrovan nutny diverzitni piistup pii oslovovani jednotlivych skupin
kandidatt. Individualismus a osobni pfistup je zajisté zdkladem pro uspéch pfi ziskavani

téch nejlepsich.

Talentovanych kandidatti s ohledem na rozvoj ekonomiky neni dostatek, a to jak
z odborného, tak geografického hlediska. Pfi¢iny nebude snadné odstranit v blizké dobg,

pokud viibec. Spolecnosti se vSak bez téchto zdroji zejména v dlouhodobém horizontu
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nemohou obejit. Firmy si musi uvédomit, Ze ,,boj o talenty” a péfe o né&, je jednim

Z hlavnich tkolti nejen personalnich oddéleni, ale také celého managementu spolecnosti.

Zéakladem pro ziskani talentli z externiho trhu prace je udrzeni si loajality a spokojenosti

talentd, ktefi jiz ve firmé setrvavaji.
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Ptiloha B: Grafické vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

,,Kritéria pro volbu zaméstnavatele*

Zvolte prosim studovanou/absolvovanou vysokou Skolu.

B ostatn( statnf USfuniuerzity: 25 (28.41%)
OTechnicka univerzita v Liberci: 17 (19.32%)

B ostatnl soukrome \fS.funiuerzity: 12 (13.64%)

B Karova Univerzita: 10 (11.36%)

BVysokd Skola ekonomicka v Praze: 6 (6.82%)
B Univerzita Pardubice: 4 (4.55%)

OCeske vysoké uéenl technické v Praze: 4 (4.55%)
EVysokd Skola bahska TU Ostrava: 3 (3.41%)
B Zapadofeskd unverzita v Plzni: 3 (3.41%)

O Univerzita Hradec Kralové: 3 (3.41%)

O Univerzta JEP. astl n. Labem: 1 (1.14%)

zdroj: httpeikriteria-provolbu-zarmestnav.vyplnto.cz

80



Zvolte, prosim, studovanou/absolvovanou fakultu.

B ekonomicka: 48 (54.55%)
Ohumanitnl smér: 22 (25%)
B ostatnl: 12 (13.64%)
B elektro: 2 (2.27%)
B dopravnl: 2 (2.27%)
Bmechatronika: 1 (1.14%)
B strojnl: 1 (1.14%)
zdroj: hitpeikriteria-pro-volbu-zamestnav vyplnto.cz

Zvolte, prosim, roénik studia, ve kterém se momentalné nachazite.

B 5. roénlk: 34 (38.64%)

O3. roénlk: 24 (27.27%)

E 1. roénfk: 10 (11.36%)

B4 roénik: 7 (7.95%)

Hjsem jiz absolventem: 7 (7.95%)
B2 roénlk: & (5.82%)

Zdroj: httpofkriteria-provolbuzamestnav.vyplnto.cz
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Pohlavi.

EZena: 72 (81.82%)
Emuz: 16 (18.18%)

Zdroj: httpofkriteria-pro-wolbu-zamestnav.vyplnto.cz

rozhodovat/rozhodujete pfi volbé svého budouciho zaméstnavatele.

B Zajimavost pracovnich dkold: 24 (27 .27%)

OFlatové chodnocenl: 16 (18.18%)

EMcznost kariémiho postupu: 15 (17.05%)

B Jistota pracovniho mista: 15 (17.05%)

B Firemnl kultura, pfjemné pracovnl prostredl: 11 {12.5%)
EMcoznost dalélho vzdé&lavanl: 5 (5.68%)

B Misto vykonu prace: 1 (1.14%)

B Modeml technologie a vybavenl: 1 (1.14%)

zdroj: httpoikriteria-prowvolbuzamestnav.vyplnto.cz
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Mapiste jméno/nazev pro Vas atraktivniho zaméstnavatele.

¥8%

B nevim: 6 (B.82%)
OCEZ: 3 (3.41%)
B Siemens: 2 (2.27%)

Ezdlezl na okolnostech, atrakivnl mohou byt vSichni zaméstnavatelé :-)
studuji kombinovanou formu a pracuji jiz 17 let, tudlZ nejsem "klasicky"
student: 1 (1.14%)

B Oblastnl charita Brmo: 1 (1.14%)
B Skoda Auto a. 5.; 1 (1.14%)
Onemam vybrano: 1 (1.14%)

B Kofola: 1 (1.14%)

B Ceska posta, s.p. 1 (1.14%)

O Barrandov studia : 1 (1.14%)
EPlzefisky Prazdroj a.s.. 1 (1.14%)
O Ostatnl odpovedi: 69 (78%)

zdroj: httpeifkriteria-pro-wvolbu-zamestnav.vyplnto.cz
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Jakou mate pfedstavu o vy3i nastupniho platu (brutto) po ukonéeni
studia?

E25000: 25 (28.41%)
O020000: 19 (21.59%)
E18000: 7 (7.95%)
E15000: 6 (6.82%)
E30000: 6 (6.82%)
E20.000: 4 (4.55%)
O22000: 3 (3.41%)
E23000: 2 (2.27%)
E10000: 2 (227%)
BE17000: 2 (227%)
BE0000: 1 (1.14%)

O Ostatnl cdpovédi: 11 (13%)

zdroj: httpefkriteria-pro-volbuzamestnav.vyplnto.cz
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V Jakém roéniku studia zaginate/zaéali jste hledat svého budouci
zaméstnavatele?

B a2 po ukonéenl studia: 22 (25%)
O3.roénlk: 18 (20.45%)
B 1.roénlk: 15 (17.05%)
B 5.roénlk: 13 (14.77%)
B2 roénlk: 10 (11.36%)
B4 roénlk: 10 (11.36%)

zdroj: httpefkriteria-pro-volbuzamestnav.vyplnto.cz

Jak zjistujete informace o potencialnich pracovnich nabidkach?

_ Fracowvni poraly na inlernedu 76.14%| (4

I P Doporuéeni: znamil plibuznil pRakls 65.91%
Wylipovavam a pfimo celovuji konkréiniho zamésinavatkele 32.95% (29)

Na zakladé pledhoczi brigady, praxe 22.41% (258)

Doporuéeni od prolesord, vyugujicich 13.684% (12)

Nowviny a éasopisy - inzerce 11.36% (10)

Pracovni nebo sludentke weleirhy 7.95% (T)

Socidlni it (hcebook, Linkedin .. G.82% (6)

Karigrni canfrum na dkole 1.14% (1)

0% 10% 20% 3% 40% S0% 60% 70% 80% S0% 100%

B Pracovnl portaly na intemetu: 67 (76.14%)

ODoporuéenl: znami/ piibuznll pfatelé: 58 (65.91%)

EVytipovavam a pfimo oslovuji konkrétniho zaméstnavatele: 29 (32.95%)
ENa zakladé pFfedhoczl brigady, praxe: 25 (28.41%)

E Doporuéenl od profesorl, vyugujicich: 12 (13.64%)

E Noviny a Sasopisy - inzerce: 10 {11.36%)

OPracovnl nebo studentské veletrhy: 7 (7.95%)

B Socidlnl slté (facebook, Linkedin ...} 6 (6.82%)

E Kariémnl centrum na Skole: 1 {1.14%)

Zdroj: httpofkriteria-pro-wolbu-zamestnav.vyplnto.cz
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Jakou mate pfedstavu o vy3i nastupniho platu (brutto) po ukonéeni
studia?

E25000: 25 (28.41%)
O020000: 19 (21.59%)
E18000: 7 (7.95%)
E15000: 6 (6.82%)
E30000: 6 (6.82%)
E20.000: 4 (4.55%)
O22000: 3 (3.41%)
E23000: 2 (2.27%)
E10000: 2 (227%)
BE17000: 2 (227%)
BE0000: 1 (1.14%)

O Ostatnl cdpovédi: 11 (13%)

zdroj: httpefkriteria-pro-volbuzamestnav.vyplnto.cz

Hledate si infformace o zaméstnavatelich jinym zpasobem, jakym?

Ene: 6 (50%)

Onoviny - o kom se plSe "v dobrém™ 1 (10%)
Eznaml, agentury: 1 (10%)

B Jiz zmifiované zpdsoby: 1 (10%)

Eano: 1 (10%)

zdroj: httpoikriteria-prowvolbuzamestnav.vyplnto.cz
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Snafite se navazat kontakt se zaméstnavatelem prostrednictvim letni
brigady & odborné praxe?

B ano: 60 (B8.18%)
Ene: 28 (31.82%)

zdroj: httpefkriteria-pro-volbuzamestnav.vyplnto.cz

Jste ochoten se za praci stéhovat?

EMe: 30 (34.09%)

OAno, v Ceské republice: 28 (31.82%)
EAno, do celého svéta: 16 (18.18%)
EAno, po Evropé: 14 (15.81%)

zdroj: httpoikriteria-prowvolbuzamestnav.vyplnto.cz
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