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Uvod

Ziskavani a nasledné udrzeni novych pracovnikl piedstavuje diilezitou soucast budouciho
uspéchu podniku. K tomu, aby jednotlivé podniky oslovily pottebné uchazece, musi vyuzivat
spravnych metod a nastroji naboru novych pracovniki. Zijeme v dobé&, kdy se jednotlivé
metody a nastroje neustdle méni a navzajem doplnuji. I proto je tfeba hledat, analyzovat

a nasledné vyuzivat ty nejvhodnéjsi z nich.

Pravé kariérni stranky a s nimi spojené naborovani pomoci socialnich siti dnes tyto nastroje
predstavuji. Jedna se o nastaveny trend postupné digitalizace viditelny témét ve vSech
oborech, ktery se tak dostdva i do procesu naborovani pracovnikl. Je proto dilezité, aby

si toho podniky byly védomy a dokdzaly této ptilezitosti vyuZit ve sviij prospech.

Bakalaiska prace analyzuje vyuzivani kariérnich stranek podniku, jakoZto nastroje ziskavani
pracovnikii u podnikii pisobicich v bankovnim sektoru v Ceské republice. Cilem prace
je zhodnotit kariérni stranky vybranych podnikl a nasledné navrhnout ptipadnd doporucent,
ktera by méla ptispét ke zlepSeni vyuzivani nastroje kariérnich stranek k ziskavani pracovnikti
v tomto oboru.

Y4

Tato prace je ¢lenéna do dvou casti — teoretické a empirické. Prvni kapitola teoretické Casti
popisuje uvod do personalniho marketingu, vénuje se vymezeni zakladnich pojmi spojenych
s danou problematikou. Ve druhé kapitole je pfedstavena znacka zaméstnavatele, sila znacky
zaméstnavatele a Zebficek nejlepSich zaméstnavateli. Nasledujici kapitola vymezuje rozdéleni
persondlniho marketingu na externi a interni, jednotlivé metody ziskdvani z externiho
prostfedi a Cinnosti spojené se ziskavanim pracovnikil. V posledni kapitole teoretické casti
jsou definovany kariérni stranky podniku, jednotlivé poZadavky na né a jejich vyznam pro
nabor novych pracovnikl. Teoretickd Cast je zpracovana na zékladé odborné literatury,

doplnéna odbornymi studiemi z oblasti ziskavani pracovnikii.

Vivodu empirické ¢asti jsou definovany vyzkumné otazky, které vyplyvaji zcile
empirického Setfeni. V prvni kapitole je zdGvodnén vybér vyzkumného souboru.
V nésledujici kapitole empirické ¢asti je definovana metodika hodnoceni, skladajici se celkem
z 24 kritérii a popsdn pribéh hodnoceni kariérnich stranek spolecnosti pilisobicich

v bankovnim sektoru v Ceské republice. StéZejni ¢ast této prace piedstavuje kapitola vystupy
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jednotlivych oddilii budou v piedposledni kapitole shrnuty. Na zaklad¢ téchto vystupt pak
budou nasledné predlozena doporuceni, ktera mohou piispét ke zlepSeni procesu ziskavani

pracovnikil s vyuzitim kariérnich stranek.



1 Personalni marketing

Personalni marketing 1ze pojmout mnoha zptisoby, které se v Ceské literature mirné lisi,

jelikoz se jedna o nepfili§ popsany obor. Definovany vyznam pojmu vsak zastava vzdy stejny.

Nékteré literdrni zdroje hovoifi o personalnim marketingu jakozto o nastroji pro budovani
znacky zaméstnavatele, nckteré jej spojuji pouze se stabilizaci zaméstnanct.

(Myslivcova, 2019)

O persondlnim marketingu je mozné hovoftit jako o fizeném procesu, ktery se zamétuje
na vyhledavani, ziskani vhodného pracovnika a ndsledné udrzeni pracovnika v organizaci.

(Slapak & Stefko, 2015)

Podle Dvoirakové a kol (2012) lze chéapat persondlni marketing v uz$im pojeti jako
dlouhodobé ziskavani pracovnikd z externiho trhu prace predevsim budovanim dobré image
zameéstnavatele. Naopak v Sir§Sim pojeti se jedna o souhrn jednotlivych opatfeni se zaméfenim

na stabilizaci a udrzeni stavajicich zaméstnanct.

Personalni marketing byva Casto zaménovadn s pojmem employer branding ¢i ceskym
ekvivalentem znacka zaméstnavatele. Employer branding vSak ptfedstavuje SirSi pojem. Jedna
se o strategicky pfistup firmy, jenz vyuziva personalni marketing k tvorbé dobrého jména

nejen mezi zamestnanci, ale 1 na venek s vetejnosti. (Lmc, 2021)

1.1 Cile personalniho marketingu

Mezi hlavni tkoly personalniho marketingu nélezi podle Dvoiakové a kol (2012) spravné
vykonéavani vSech personalnich ¢innosti. Tato definice je vSak velice obecnd, pojd'me si ji

v

vice rozsifit.

Stézejnim tkolem personalniho marketingu je soulad mezi ziskdnim vhodného zaméstnance
a jeho naslednym udrZenim v podniku, vytvaret spravnou motivaci k praci, a i nadale vytvaret

co nejpevnéjsi vztah mezi zaméstnancem a podnikem. (Myslivcova, 2019)

Koubek (2015, s. 160) definuje cile personalniho marketingu jako: ,,Pouziti marketingového
pfistupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrZeni potiebné pracovni sily
organizace, které se opird o vytvaieni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum

trhu prace.*



Ptidava tak k hlavnim ukoltim také dilezitost budovani celkové povésti organizace nejen jako

zaméstnavatele, ale i obchodniho partnera, v neposledni fad¢ také prizkum trhu prace.

Podle Myslivcové (2019, s. 57) piedstavuje hlavni cil personalniho marketingu ,,zabezpeceni

dostatku vykonnych, motivovanych pracovnikt a jejich nasledné udrzeni v organizaci.*
Jak vyplyva z vySe uvedeného, klicovou oblast predstavuji pracovnici, jejich ziskani, nasledna

spokojenost, ale také celkova povést zaméstnavatele spojend se silou znacky.

1.2 Prinosy personalniho marketingu
Persondlni marketing nabizi fadu pfinosi, mezi které patii (Kmosek, n. d.):
e Casova uspora pii vyhleddni zaméstnancil,
e Uspora nakladl na opakovanou inzerci,
e budovani zaméstnanecké znacky — Employer Brand,
e nastaveni, vedeni a rozvoj personalné-marketingové koncepce,
e vyssi ziskovost produktl nebo sluzeb,
e lepsi zacileni, rozvoj prezentace vyrobk, sluzeb a celé spolecnosti,
e zlepSeni vnitrofiremni komunikace,
® 10zvoj angazovanosti zaméstnancl

Podrobné;ji se persondlnimu marketingu vénujeme v samostatné kapitole.
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2 Znacka zaméstnavatele

Jak jiz bylo zminéno vyse, employer branding neboli znacka zaméstnavatele, je personalnimu

marketingu nadfazena, a proto vznika potieba si ji blize popsat.

Walker (citovany v Armstrong & Taylor, 2015, s. 299) definoval znacku zaméstnavatele jako
,soubor znaku a vlastnosti — asto nepopsatelnych — které délaji organizaci jedine¢nou, slibuji
unikatni pracovni zkuSenost a oslovuji lidi, kterym se zamlouva kultura organizace a kteii

jsou ochotni vydavat ze sebe to nejlepsi.*

Pojem znacka dnes znamend mnoho a ptfedstavuje predevsim nedilnou soucast kazdé firmy,
at uz si to firma pfipousti nebo ne. Znacku miizeme rozdélit na znacku osobni a znacku
zaméstnavatele. Podle Tegze (2019) vSak osobni a firemni znacku od sebe nelze oddélit,

jelikoz jsou vzajemné provazané.

Znacka zameéstnavatele predstavuje jakousi image, diky které se podnik reprezentuje
na vefejnosti jako dobry zaméstnavatel. Tato image mize pfinaSet zaméstnancim hodnotovou
nabidku, a to predevS§im diky vybudované znacce zaméstnavatele. Podstatu predstavuje
vytvofeni takové image, kterd oslovi jak potencialni uchazece, tak i dosavadni zaméstnance.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Libby Sartain (citovany v Bednat, 2013, s. 210) tvrdi, Ze znatka zaméstnavatele ,,je zptsob,
jakym firma tvofi a obaluje svoji identitu, co slibuje poskytnout svym zaméstnanclim a jak
oni na oplatku realizuji to, co firma slibuje svym zdkaznikim. Budovani znacky
zaméstnavatele zevnitt firmy, s konzistentnim obsahem, hlasem autenti¢nosti, mize byt
nejmocngjsi nastroj, ktery jen firma muze vyuzit, aby vytvofila vztah se svymi zaméstnanci
a emocialné je tak pfipoutala.*

Silnd znacka se podniku muize vyplatit i po finan¢ni strance, podle Employer brand research
2021 firmy, které nemaji silnou znacku preplaci své zaméstnance o 10 % a 96 % dotazanych

uvedlo, Zze spokojenost v praci zavisi na sladéni osobnich hodnot s podnikovou kulturou.

(Employer brand research, 2021)
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2.1 Sila znacky zaméstnavatele

Mit silnou znacku, a s tim spojené povédomi o znacce, ma pro kazdou organizaci velky
vyznam. DokaZe totiz pracovat s potencidlnimi kandidaty a ovliviiovat je urcitymi sméry jesté
predtim, nez dojde k osloveni danych osob. Povést firmy dokaze motivovat uchazece a vede

je k pfijeti pozvani na vybérové tizeni. (Tegze, 2019)

Sila firemni znacky se dle Tegze (2019) ukaze i v jinych situacich napft. v otevieni kancelare
¢i skladu na novém misté, v jiné lokalité. Pravé silna znacka organizaci pomuze k piilakani
novych pracovnikli. Podobné tomu je také u pasivnich uchazeci, tedy osob, které¢ novou praci
nevyhledavaji. Jakmile se jejich pracovni status zméni a za¢nou ze svého vlastniho podnétu
hledat novou praci, vybavi se jim v paméti predevSim organizace se silnou znackou. Plati
to 1 pfi vyhledavani na internetu, kdy se na pfednich pfickach spisSe zobrazi firmy silnéj$imi

znaCkami neZ ty neznamé.

V dobé¢ pred pandemii covid 19 lidé touzili po work-life balance, flexibilit¢ ¢i homeofficu,
dnes se vSak vraci zpét a vyzaduji praci pro stabilni spolecnost se silnou znackou

zaméstnavatele, s vidinou jisté prace a slusného platu. (Wehle, 2021)

Tomuto tvrzeni davd za pravdu také provedeny Employer brand research 2021,
kdy potencialni uchazec¢i uvedli mezi pét nejdulezitéjSich faktor pti vybéru zaméstnavatele,
kdy miizeme vidét, Ze atraktivita mzdy spole¢né s finan¢nim zdravim podniku a jistotou
zaméstnani predstavuji prvni tii pricky.

Tabulka 1: Pét nejdalezitéjsich faktord pti vybéru zaméstnavatele

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

atraktivita mzdy finan¢ni zdravi jistota piijemna zajimavy obsah
a benefity zamestnani pracovni prace
atmosféra

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Employer brand research, 2021)
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V nékterych zemich pro fadu pracovnikil a jejich rodinnych piislusnikii ptedstavuje prace
ve firmé se silnou znackou zaméstnavatele jakysi zdroj pychy. To vSe nasvédCuje potiebé

budovani silné znacky. (Tegze, 2019)

2.2 Budovani zna¢ky zaméstnavatele

Budovani silné znaCky piedstavuje pro organizaci béh na dlouhou trat. To znamena,
ze k vybudovani je potieba predev§im cas, ale zaroven také vynalozené Usili jak ze strany

zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnancu. (Tegze, 2019)

Nékteré spolecnosti neinvestuji do znacky zaméstnavatele, jelikoz se vynalozené naklady
mohou zdat pfili§ vysoké vzhledem k okamZitym vynosim. S investicemi do budovéni
znacky vsak souvisi také nasledné plynouci nédklady na vyzkum a vyvoj, které byvaji spojené

se zatizenim jiz ¢asto vytizenych oddéleni jako HR ¢i marketingu. (Mosley & Schmidt, 2017)

Vytvéafeni znacky zaméstnavatele Armstrong & Taylor (2015) zakladaji na nésledujicich

opatfenich:

e analyzovat, co ptedstavuje hlavni potieby téch nejlepSich uchazect, s tim nadale
pracovat a brat v tivahu,

¢ identifikovat, jak velkou mirou zékladni hodnoty podniku podporuji tvorbu atraktivni
znacky a vytvofit takové podminky, aby se staly soucasti prezentace organizace,

e posoudit oblasti, které ovliviiuji vnimani organizace jakoZzto skvélého zaméstnavatele
a na zéklad¢ nich definovat zakladni rysy znacky zaméstnavatele,

e postupné porovnavat svoje vlastni pfistupy s ptistupy podniki, které se umistuji na

pfednich ptickach mezi TOP zaméstnavateli

Kazdy, kdo bude budovanim znacky ovlivnén, si musi byt védom cile, ¢eho chce podnik
timto dosdhnout, a to predevSim pozitivniho dopadu silné znacky nejen pro podnik, ale také

pro jednotlivce, ktefi jsou toho soucasti. (Mosley & Schmidt, 2017)

2.3 Zebii¢ky nejlepsich zaméstnavateld

KvylepSeni povésti a dobré =znacce zaméstnavatele mohou pomoci umisténi
se v nejruznéjSich ocenovanych kategoriich za urcity rok. Jednotlivych ocenéni je mnoho,

zminime zde dv¢ vybrana ocenéni.
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Prvni ocenéni, a to Sodexo Zaméstnavatel roku, se zamétuje na firmy s nejlepsi kulturou
z pohledu lidskych zdroji. Smyslem soutéze je ukazat vefejnosti ty spolecnosti, které

se chovaji slusn¢ ke svym zaméstnanctim.

Hodnoceni probiha kazdy rok jiz od roku 2003, kdy medialni podporu zajistuje Ceska
televize. Soutéz probihd ve tiech kategoriich, aby se i men$i podniky mohly umistit
v konkurenci velkych firem. Kategorii nad 5000 zaméstnanct vyhréla v roce 2021 spole¢nost
SKODA AUTO a.s., kategorii do 5000 zaméstnancti spole¢nost Plzeiisky Prazdroj, a.s.
a v kategorii do 500 zaméstnancl spole¢nost Lenovo Technology B. V. organiza¢ni slozka.

(Zaméstnavatel roku, 2021)

Dal$im ocenénim, kterym se mohou jednotlivé firmy pysnit, zajiStuje poradenska spole¢nost
Randstad. Jedna se o ocenéni Randstad Award pro nejatraktivngj§i zaméstnavatele v Ceské
republice. Mimo atraktivitu se hodnoti také povést zaméstnavatele, financni zdravi, pouzivani
modernich technologii, jistota zaméstnani, moznost kariérniho rdstu, mzda, benefity,
atmosféra na pracovisti nebo zajimavost napln¢ prace. Prizkum v Siroké vetejnosti
se soustiedi na nejvétsi zaméstnavatele v jednotlivych zemich, které znd alespon 10 %

populace. Letosni rok vyhrala u nas spole¢nost Microsoft. (Randstand, 2021)
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3 Externi a interni personalni marketing

Personalni marketing rozdélujeme na externi a interni. Oba pojmy se velice prolinaji, v praxi
pfedstavuje Casto problém jednoznaéné urcit, zda se jedna o Cinnosti patiici do interniho

¢i externiho persondlniho marketingu. (Myslivcova, 2019)

Externi persondlni marketing se zabyva predevsSim vyhleddvanim a ziskavanim pracovnikt
z trthu prace, kdy jeho Cinnosti tvofi jiz zminéné ziskdvani a vybér pracovnikl, ale také

¢innosti vedouci k budovani dobrého jména a znacky zaméstnavatele. (Myslivcova, 2017)

Interni personalni marketing se zamétuje na péci o stavajici pracovniky uvnitf organizace,
soustiedi se na pfijimani, rozvoj, hodnoceni a vzd€lavani pracovniki, ale také

na zaméstnanecké benefity a pracovni vztahy. Podnik si vytvaii svoji vizitku na trhu prace.

(Mysliveova, 2019)

Tato bakalai'ska prace se blize zaméfuje na externi persondlni marketing.

3.1 Interni personalni marketing

Interni persondlni marketing tvofi mnoho cinnosti, které maji predevS§im za kol uchovat
¢i zvysit atraktivitu podniku nejen mezi stalymi zaméstnanci, ale i potencidlnimi uchazeci.

(Myslivcova, 2019)

Interni personalni marketing se stava ndstrojem, aby kvalitni zaméstnanci 1 nadale
s dostatecnou motivaci vykonavali svou pracovni cinnost pro nasi firmu. Jedna
se o prostfedek vedouci nejen k dosazeni vyssi spokojenosti pracovnikil, ale také ke zlepSeni
stavajicich jednotlivych vztahti, poptipadé vybudovani novych vztahli. Vétsi diraz na dobte
fungujici interni personalni marketing se klade predevSim ve spolecnostech, které si jsou
védomi tvrdych fakti, a to, Ze interni zaméstnanci predstavuji nejdynamictéjsi cast ze vSech

zdrojti podniku. (Slapak & Stefko, 2015)

Mimo to mé& za ukol naplnit ocekdvani jednotlivych zaméstnancl, ktefi maji potiebu
se ztotoznit s pfedem stanovenymi zaméry organizace. Jakmile jsou pracovnici s vizi

azéméry ztotoznéni, dochdzi zjejich strany k vétSi oddanosti, spolehlivosti a hlavné
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spokojenosti. Skvélé pracovni klima miize alesponi trochu eliminovat stresové vytizeni,

které musi uchazeci podstupovat. (Myslivcova, 2019)

Interni personalni marketing se zabyva ¢innostmi nasledujicimi po vybéru zaméstnanct, a to
predevSim pfijimanim, fizenim a hodnocenim pracovnikl, jejich rozmistovanim,
odménovanim a také naslednym vzdélavanim a rozvojem. Celkové shrnuto se zaobira otazkou

péce o pracovniky.

3.2 Externi personalni marketing

Pojem externi persondlni marketing predstavuje veSkeré cinnosti podniku souvisejici
se ziskavdnim a vybérem novych pracovnikli. Mimo to externi persondlniho marketingu
vytvaii uritou znacku zaméstnavatele, kterd muze piispivat k dobré povésti podniku.

Gogolova a kol. (citovana v Myslivcova, 2019).

3.2.1 Cinnosti spojené se ziskavanim pracovniki

»Ziskdvani zaméstnanc je persondlni Cinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitdhnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu.” (Dvotakova a kol, 2012, s. 145)

Jedna se o stéZejni fazi pii formovani pracovni sily organizace, jelikoz ziskavani vhodnych
pracovnikl se pfimo podili na nésledné realizaci pfedem stanovenych cilli a s tim spojenou
budoucnosti firmy. Tato persondlni Cinnost se tedy stava kliCcovou v otazce prosperity

a uspésnosti firmy. (Koubek, 2015)

Ziskavani pracovnikili, postavené predevS§im na procesech hledani a nasledného oslovovani
vhodnych kandidat, tvofi jeden ze zakladnich pilifd, na kterych organizace stoji.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Podle Koubka (2015, s. 126) se moderni personalni prace snazi ,,nejen o ziskani pottebného
poctu ptimétené kvalifikovanych pracovniki, ale také o ziskdvani pracovnikll pro z4jmy a cile
organizace, pracovniki zaujatych a motivovanych, pracovniki, jejichZ individudlni z&jmy
se co nejvice ztotoziuji se z4jmy organizace a jejichz hodnoty nejsou v rozporu se systémem

hodnot organizace, jeji kulturou.*

Aby nasledné v organizaci ziistali 1 nadale ti nejlepsi pracovnici, je potieba se o né¢ zajimat
a naucit se, jak o né nepfichdzet v neustalém konkuren¢nim boji s ostatnimi organizacemi.

(Slapak & Stefko, 2015)
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Obrazek 1: Proces ziskavani pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovani (dle Dvotakova a kol, 2012)

3.2.2 Metody ziskavani z externiho prostredi

wev .

Na zvoleni urcité metody vSak plsobi fada faktorii, kdy mezi nejdulezitéj$i z nich nalezi
pfedevSim faktory finan¢ni a casové. Spole¢nost muize vyuZivat vice metod zaroven,

postupem casu je zadouci si vyhodnotit efektivitu zvolenych metod a volit tu nejefektivné;si.

Nelze jednoznacné fici, Ze nejvhodnéjSim nastrojem je prave tento, protoze zalezi také
na dal$ich faktorech. Témi mizeme rozumét napt. obor firmy, cilovou skupinu, geografickou

polohu firmy, ...

Mezi jednotlivé metody pri vybéru z externich zdroji patii (Armstrong & Taylor, 2015;
Dvotékova a kol, 2012; Koubek, 2015; Slapak & Stefko, 2015):

Inzerce v médiich

Jedna se o standardni metodu pro ziskédvani novych pracovnikii. Média v tomto slova smyslu
zahrnuji tisk, rozhlas a televizi, poptf. odborné Casopisy. Hlavnim tkolem a zaroven cilem
inzerce v multimedidlnich médiich je nejenom oslovit cilovou skupinu, ale predev§im vzbudit
v ni zajem.

Samotna inzerce musi splilovat urcité zasady, aby byla prospésna a efektivni. Musi obsahovat
co nejvystizn€jsi hlavicku inzeratu, ndzev podniku, alespont zékladni charakteristiku
pracovniho mista, pracovni podminky, pozadavky na uchazeCe a v neposledni fad¢ také

informaci o zptisobu piihlaseni se na pozici.
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K Gspésné medialni inzerci je potfebné dopiedu promyslet zvoleni konkrétniho prostfedku
vzhledem k cilové skupiné, regionu a charakteru vykondvané pozice. Efektivni feSeni mize
predstavovat cileni na vice inzer¢nich médii najednou. Medialni inzerce vsak byva v dnesni
dob¢ velice nékladna, i to miize byt jeden z divodi postupného upadku zajmu o tuto metodu

vybéru.
Vyuziti externich sluZzeb

Jednd se o sluzby persondlnich agentur, nejriznéjSich zprostfedkovatelskych agentur
a headhuntingovych spole¢nosti. Personalnich agentur funguje na trhu mnoho, lisi se od sebe
segmentaci trhu, tedy tim, pro jakou oblast trhu shani konkrétni pracovni pozice. Dle jejich
specializace si nechavaji za svoje provedené sluzby nalezit¢ zaplatit. Platba za sluzby muze

mit vice forem.

Zprostiedkovatelské agentury se vétSinou zaméfuji na pozice administrativnich ¢innosti.
Moznym budoucim sporiim, jako napiiklad doporuceni nevhodnych uchazect, Ize predejit
predevsim co nejvice konkrétnimi pozadavky na pracovniky a komunikaci s agenturami. Pro
zlepSovani sluzeb jednotlivych externich firem by byla Zadouci zpétnd vazba smérem

od organizaci k nim, ktera vSak ¢asto neptichézi.

Headhuntingové spole¢nosti mizeme chapat jako ,.top pracovniky persondlnich agentur,*
ktefi maji za kol vyhledavat persondlni zdroje na seniorska a vedouci mista v podniku. Prace
téchto spolecnosti spociva predevsim v kvalitni a aktualizované databazi kontaktd, jelikoz pti
hledani uchazecii béZné neinzeruji. Zakladem pro jejich praci predstavuje detailni zadani
pozadavkl od organizace. Nelze se divit, Ze se jednd se o nejnakladnéj$i metodu vybéru

externich sluzeb.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi muze hrat dilezitou roli v obsazovani pracovnich
mist. Zalezi zde také predevSim na charakteru vykondvané prace, ale pokud pracovnik
nepotfebuje nikterak dlouhou piedchozi praxi v oboru, miize se spoluprace predevSim
s absolventy poslednich ro¢nikli na vzdélavacich institucich stat zésadni pro otazku

budoucnosti firmy.
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Pokud organizace o spolupraci uvazuje, mize vypsat nejruzngjsi praxe, brigady ¢i staze jiz
v prub¢hu studia jednotlivych potencialnich pracovnikl a pomalu je tak zapojovat do firemni

problematiky a prostiedi.

Spoluprace s uradem prace

Tato metoda se nejcastéji vyuziva, pokud podnik hleda predevsim zdjemce o manudlni praci
a administrativni pracovniky, po kterych se vyzaduje zakladni ¢i stfedni dokoncené vzdélani.
V ptipadé, Ze by potencidlnich uchazect bylo velké mnozstvi, je Zaddouci vytvorit urcité

ptedpoklady, které musi Zadatelé spliovat.

V urcitych ptipadech se mtze spoluprace s ufadem prace podniku velice vyplatit, jelikoz
mohou na nékteré zaméstnance dostat piispévek na zaméstnavani pracovnika. Ptispévek musi
byt vSak odiivodnény a je Casové ¢i jinak omezeny (napf. jeho vysi), tudiz ho podnik dostava

pouze po urcitou dobu.

Doporuceni uchazece zaméstnancem

Forma doporuceni se stava stale vice pouzivanou metodou ziskavani novych pracovnik.
Jedna se o levny, ale zaroven U¢inny zdroj, protoZe stavajici zaméstnanec vi, co kterd pozice
obnasi, jaky typ Clovéka se na danou pozici hodi. Dokdze tak predem docela piesné
vyselektovat kamarady a zndmé, které miize doporucit. Zaroven lze predpokladat, Ze nebude
doporucovat potencialni uchazece, ktefi se na praci nehodi, anaopak by spiSe starosti

piidélavali, jelikoZ by si tim sam mohl pokazit svou reputaci.

U zaméstnancli vybranych neformalni metodou ziskavani, kam se doporuceni fadi, je vétsi
pravdépodobnost delSiho pracovniho vztahu nez u formalnich metod. Obzvlasté v dnesni
dobé¢, kdy je stale nedostatecna nabidka pracovnich sil, se uplatiiuji stimulacni néstroje. Mezi
nejcastéjsi formu lze zaradit finanéni odménu jak pro stranu doporucitele, tak pro stranu
doporuceného. Narok na tyto odmény vSak byva vzdy piredem definovan v jednotlivych

podnicich.

Pfimé osloveni vyhlédnutého jedince

Jedna se o naro¢néjsi metodu, kdy se naroky kladou pfedevsim na vedouci pracovniky, jejichZ
ukolem je sledovat trendy v daném oboru, tj. hlidat kdo, co a jak v jakém oboru dokézal, jak

je dobry a zda je vhodny pro danou pozici v podniku.
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Neodbytnou soucasti prace je tedy sledovani odborného tisku, ucast na odbornych setkéanich,
sbirdni novych pracovnich a obchodnich kontaktii. Jednotlivé organizace mohou ne vzdy
etickymi zpusoby poskozovat konkurenci a vytvaret s nimi nepratelské vztahy. Metoda

se predevsim voli pro vybér vyse postavenych pracovniki.

Vyvésky a letaky

Volime ptedevsim pro vybér zdjemcli o manualni prace ¢i niz§i administrativni pozice. Jedna
se o jeden z nejlevnéjSich zplsobl. Metoda se vyuziva hlavné pro nabor uchazecl v urcité

lokalité, proto se inzeraty na vyvésce umistuji na takovém misté, kolem kterého prochazi

hodné lidi.

Z vécného hlediska by se potencidlni uchaze¢ mél z vyvésky dozvédét vSechny potiebné
a podstatné informace k pracovnimu mistu. MoZznou nevyhodu ptedstavuje fakt, ze si ji ne
kazdy vSimne.

Velmi ¢asto se do podnikd touto formou ptihlasi také Cerstvi absolventi skol, kdy vyvésky
mohou byt umistény pravé do Skol. Naproti tomu letaky se davaji v urcité lokaci pifimo lidem
do schranek nebo také mohou byt rozdavany na urcitych akcich, formou letadku lze brat také
nejruznéjsi plakaty.

Jelikoz nabidku dostane kazdy do své schranky, je zde také vétSi pravdépodobnost,

ze si nabidky vetejnost v§imne, oproti vyvésce. | zde vSak plati, Ze se touto metodou shani

méné kvalifikovani zaméstnanci.

Zadost samotného uchazece o praci

Jedna se o metodu, kdy podnik nemusi vynaloZit nikterak velké naklady spojené s inzerci
pracovni pozice, jelikoz se uchaze¢ hlasi sam, z vlastniho podnétu. Zamé&stnavateli tak chodi
zadosti o zamé&stnani, které neodpovidaji na vypsané pozice.

Dé&je se tak predevSim u podnikd s velmi dobrou reputaci, znackou, zajimavou a dobie
placenou praci, kde jsou jiz stavajici zaméstnanci nad miru spokojeni. I kdyZ to na prvni
pohled miiZe pro podnik vypadat dobfe, ze se z4jemci hlasi sami, realita miiZze Casto byt casto

zcela opacna.
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Uchazeci tak mohou zbyte¢né pridélavat praci personalistim, ktefi musi jednotlivé zadosti
o praci vyhodnocovat. Do vybérového fizeni postoupi zpravidla jen zanedbatelna c¢ast

uchazect.

Inzerce na internetu

V dnesni dobé velmi vyuzivana metoda, ktera pomalu, ale jisté nahrazuje inzerci v médiich,
se neustale vyviji a posouvd smérem doptedu. Spojeni a komunikace obou komunika¢nich

stran, tedy organizace a uchazece je jednoducha, efektivni a rychla.

Pomoci internetu mohou v mziku sekundy Zadatelé o préci posilat svoje zivotopisy spole¢né
s dal$imi potfebnymi dokumenty, které¢ si personalisté jednoduse pfevezmou a mohou s nimi

hned pracovat. Po vyhodnoceni mohou jednoduse uchaze¢im poskytnout zpétnou vazbu.
S postupnym vyvojem internetu, jehoZ piinosy se implementovaly do nejriznéjSich oblasti,
se dostavaji inovace také do inzerce pracovnich nabidek. Davno pry¢ jsou jiz doby, kdy se

pracovni pozice inzerovaly pouze v novinach nebo ¢asopisech. Stale vice se vyuziva online

inzerce.

Obrézek 2: Co online inzerce garantuje

' N

Rychlejsi odezva

Efektivnéjsi osloveni cilové skupiny

Snizeni nakladu

r~r

Dostupnost pfinasi kvalitu

Zvyseni podvédomi o firmé

ZlepsSuje doporucovani

\. J

Zdroj: vlastni zpracovani (dle Tegze, 2019)

Zmeénila se také forma, a to zkradcenim dlouhych popist do heslovitych textli, doplnénych
chytlavymi titulky, popt. obrazky. Obrazky totiZ rychleji vyvolaji emo¢ni odezvy, hlavnim

ukolem téchto inzerati je predevSim upoutani pozornosti. (Tegze, 2019)

Jedna se o ten nastroj, na némz lze ziskavat pracovniky pies kariérni stranky podniku, ¢i pies

socialni sité. V kontextu dneSni doby se jedna o velice vyuzivanou metodu, blize

21



se ji vénujeme v posledni kapitole teoretické Casti a ndsledné také v praktické casti bakalarské

prace.

Pro nasledné vyhodnoceni efektivnosti zvolené metody Ize porovnat vynalozené naklady
na ziskani jednoho pracovnika, pocet uchazeci o praci, dobu celého procesu od zahdjeni
ziskdvani do obsazeni pozice, pracovni vykon uchazeCe po pfijeti, aj.

(Dvotékova a kol, 2012).

3.2.3 Vybér pracovnikii

Posledni ¢innost spojenou se ziskavanim pracovnikl predstavuje samotny vybér pracovnikd.

Podle Sikyte (2016, s. 104) je utelem vybéru zaméstnanct: ,,rozhodnout, ktery z vhodnych
uchazecl o zaméstnani pravdépodobné nejlépe splituje pozadavky pro vykon prace, odborny

rust 1 funkéni postup v organizaci.*

Hlavni cil, ktery organizace ma definovany se samostatnym vybérem na danou pozici,
predstavuje identifikace a spravné vybrani téch spravnych uchazeci, kteti budou vykonavat
préci s pfistupem a zplsobem, ktery se od nich ocekava. Zaroven budou pracovat po dobu,
kterou maji s podnikem ujednanou a nebudou vytvaiet jakékoliv Skody zaméstnavateli, at” uz

moralni ¢i materialni. (Dvotakova a kol, 2012)

Celkovy proces vybéru pracovnikil méa zasadni vyznam pro budoucnost firmy, alesponl co se
pracovnich zdroji tyce. Vybér nemlZeme chépat jako jednostrannou zaleZitost, jelikoZ
si podnik na jedné strané vybira pracovnika, ale zaroven si na druhé strané uchaze¢ vybira

svého zaméstnavatele. (Koubek, 2015)

Mezi dalsi faktor, ktery ukazuje dulezitost dikladné a spravné provedené¢ho vybéru
zaméstnancl, patii mozné ndsledné zjiSténi, Ze vybrani pracovnici nejsou zrovna ti, které
podnik stoji akorat dalsi vynaloZené ndklady Usili a ¢as. Zajmem kazdé organizace by mélo

byt tyto situace eliminovat na maximalni moznou troved. (Slapak & Stefko, 2015)
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4 Kariérni stranky

Webové stranky predstavuji v dnesni digitalni dobé dualezity komunikacni prostiedek mezi
zakaznikem a zhotovitelem webovych stranek, vétSinou prodejcem. Pies webové stranky tak
nedochazi pouze k prodeji nejriznéjsiho zbozi, ale probiha zde marketingova komunikace.

(Janouch, 2020)

Kariérni stranky mohou tvofit soucast webovych stranek organizace nebo mohou fungovat
i oddéleng, samostatné. Spravné vytvorené kariérni stranky, to znamena se vSemi parametry,

predstavuji pro podnik velmi dtlezitou sluzbu. (Langerova, 2018)

Jeden z ukold kariérnich stranek predstavuje reprezentace firmy jako celku a jejich uspéchi
spojend s tvorbou povédomi o znacce. Pro vétSinu uchazecii pravé na kariérnich strankéch
dochazi k prvnimu se seznameni s firmou. Cilem by mélo na kandidata zaptsobit a zaujmout
ho. Zéaroven by si m¢l na nich najit podstatné informace, pro které si na webovou stranku

ptisel. (Langerova, 2018)

4.1 Pozadavky na kariérni stranky

Jednotlivé poZadavky na kariérni strdnky miZeme rozd¢lit na dvé skupiny, a to na pozadavky

obsahové a technické.

4.1.1 Obsahové pozadavky

Hlavni obsahové pozadavky na kariérni stranky ptedstavuji (Kocourek, 2012):

e informace o firm¢& (hodi se shrnout zdkladni informace o firmé¢, o jeji Cinnosti,
uspésich, vizi, ndhledem do budoucna, aby si uchaze¢ dokazal ptedstavit do ¢eho
»jde”),

e vypis nabizenych pozic (rozvrhnout jednotlivé volné pozice na strance podle urcit¢ho
logického uspotradani, pokud se nabizi vice pozic, pracovat s moznosti filtri pozic
at’ uz podle lokality, oboru, uvazku, ...),

e Dblizsi popis jednotlivych pozic (po rozkliknuti pozice blize a detailnéji popsat ¢innost,
kterou bude uchaze¢ vykonavat),

e vypis pozadavkli na uchazece (konkrétni vypis jednotlivych pozadavki,

napf. pozadavky na vzdélani, praxi, pozadavky fyzického charakteru, ...),
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4.1.2

informace o péc¢i o zaméstnance (kariérni rozvoj, benefity, ...),

misto vykonu ¢innosti (dtlezité zminit na jakém misté a ve které lokalité bude uchazec
praci vykonavat),

popis procesu uchazeni se o misto (v n€kolika krocich nastinit, jak o pozici zazadat,
zda uchazece budou ¢ekat nasledné pohovory, vybérova kola, ...),

blog, na kterém budou informace o aktudlnim déni ve firmé a kde bude také
piedstavena firemni kultura (neni nutnou soucasti, ale uchaze¢ mé& moznost vice
si predstavit budouci vykonavanou ¢innost z ust néjakych jeho kolegt),

informace o tom, jak probihé adaptace novych pracovniki

Technické pozadavky

Dle jednotlivych technickych pozadavki musi byt kariérni stranky (Rezag, 2014):

smysluplné (potieba zodpovédét si dopiedu otazku pro¢ to zrovna konkrétni firma
déla, pro¢ kariérni stranky vytvafi, aby tak necinila pouze z divodu, Ze jiny podnik
je ma),

nalezitelné (pokud se k nim potencialni uchaze¢ na webovych strankach ,,neproklika,*
nemuze samotny nabor nikdy fungovat),

dostupné (M¢€li by fungovat rychle a bez vétSich problémi, zaroven se nebudou
objevovat chyby jako napt. ,,Error 404 — page not found“. Samotné¢ nereagovani
stranek nikdy neudéld na uchazece dobry prvni dojem.),

ptistupné (zvlasté¢ v dnesni dobé mobilnich telefont, jednim z dilezitych pozadavki
na kariérni stranky se stava pfistupnost z riznych zatizeni),

uspoiadané (logicky promysleny obsah stranek, aby se zobrazoval nejdiive obsah
a az poté navigace),

pouzitelné (potencidlni uchaze¢ se rychle na kariérnich strankdch zorientuje,
bez vétsich potizi vykona akci, kviili které stranky navstivil),

daveéryhodné (kariérni stranky musi byt né¢im originalni, autentické, provétené),
presveédcive (jelikoz stranky pfedstavuji vstupni branu do podniku a chceme uchazece
zaujmout, musime ho jasn¢€ a strucné presveédcit, ze nas podnik je ten pravy),

aktualni (neaktualnost vypsanych pozic ptisobi velmi neprofesionaln¢ a podnik by si

tim mohl hodn¢ zkazit reputaci),
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e jednoduché (Nepopisovat skutec¢nosti prilis slozite, psat v heslech, uchazece zaujmout,
stranu nesmi pisobit pfili§ jednoduse az lehkovazng.),
e originalni (v posledni dob¢ se v kariérnich strankach objevuje trend zaujmout néjak

netradi¢né, odlisné nez konkurence se zapojenim fantazie)

Mimo to se v dnesni dobé ceni autenti¢nost, ktera spociva v popisu firmu tak, jaka skute¢né
je, tedy zadné obecné terminy, pod kterymi si nikdo nic nepfedstavi, jako napf. prace
v mladém dynamickém tymu. Je potieba, aby se uchazeci mohli ptes kariérni stranky, alesponi
trochu ,,vzit“ do klze zaméstnance, tj. sdilet na kariérnich strankach néazory ostatnich

pracovnikl. (Lmc, 2021)

Tegze (2019) dodéava, aby pozadavky byly nejen gramaticky a pravopisné spravné, ale také
napsané¢ ,lidsky,“ ne pro roboty. Pod timto pfistupem si muzeme piedstavit
personalizovangj$i osloveni napf. ,,vy*“ misto bézné¢ vyuzivanych spojeni jako ,,idedlni

uchazec“ ¢i ,,spravny kandidat®.

Podle Rezage (2014) predstavuje graficky design stéZejni oblast, kde se rozhoduje, zda si web
klienta (v nasem piipadé¢ uchazece) ziskd, tudiz by se zadavatel kariérnich stranek m¢l na tuto

oblast obzvlasté zamérit.

V neposledni fad¢ je pii tvorbé webovych stranek velice dulezité myslet také na feSeni pro
mobilni zafizeni, jelikoZ mobilni telefony se dnes pouZivaji vice neZ stolni pocitace. Uzivatelé
téchto menSich zafizeni potiebuji stranky jiné, aby nemuseli svymi mobilnimi zafizenimi

slozité otacet, zmenSovat €1 naopak oddalovat obrazovku. (Janouch, 2020)

4.2 Vyznam pro nabor pracovniku

Ze spravné vytvofenych kariérnich stranek mohou mit prospéch obé strany, tedy jak

zamé&stnavatel, tak 1 uchazec.

Podle Employer brand research 2021 si 52 % uchazecli o zaméstnani pfed odeslanim
zivotopisu nejprve prohlédne webové stranky a socidlni média firmy, aby se o ni, jako
o zaméstnavateli, dozvédéli vice informaci. Formu hleddni nové prace pies firemni kariérni
stranky dle vyzkumu voli 26 % dotazanych, kdy toto procento v meziro¢nich srovnénich

neustale roste. (Employer brand research, 2021)
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Diky povédomi o firemni znacce, fada uchazeci ma jiz dopiedu piedstavu, kde by chtéli
pracovat, a prave tito lidé navstivi kariérni strdnky dané firmy spolecné s jejimi socialnimi
sit¢tmi. Pro zaméstnavatele se tak na jeho strankach otevira pftilezitost, jak se prezentovat.
Jakmile kariérni stranky kandidata neodradi, dozvi se, co potiebuje a uvidi pozitivni ohlasy
od ostatnich zaméstnancii, hodn¢ se zvySuje pravdépodobnost, Zze na danou pozici zareaguje.

(Dim Financi, 2018)

Jednou z moznosti, jak s kariérnimi stranky 1épe pracovat, znamena odd¢lit kariérni stranky
o hlavnich webovych stranek, coz mize byt velice efektivni. Na webovych strankach tak
podnik nabizi i nadale svoje produkty ¢i sluzby a komunikuje se zakazniky. Oproti tomu
na kariérnich strankéch se mize plné zaméfit na naborové aktivity a mtze volit jinou formu
komunikace. I z pohledu kandiddta mohou pfedstavovat oddélené kariérni stranky vyhodu,

to predevsim v lepsi a rychlejsi orientaci se na webu organizace. (Rapco, 2017)

4.2.1 Firemni blog

Urcity vyznam spojeny se ziskavanim a naborem pracovniki pfedstavuje tvorba firemniho
blogu, ktery se velmi Casto na kariérnich strankach objevuje. Doba jde neustale doptedu,
uchazec¢i jsou medialn€ velmi zdatni a k jiZ mnohokrat zminéné snaze zaujmout, mize byt

tvorba firemniho blogu to pravé.

Blog si miZeme pievazné predstavit jako soubor odbornych ¢lanktl, obsahujici klicoveé
informace o firmé. Lze ho provozovat pouze na kariérnich strankach, ale k efektivnimu
oslovovani kandidath je pfedpokladem ,blogovat“ 1 na socidlnich sitich. Uchaze¢i si tak
pomoci jednotlivych ¢lankti mohou 1épe piedstavit fungovani uvnitt firmy, ale vidi, jak
se firma prezentuje. Absenci firemniho blogu povazuje autor v dneSni dobé€ za ,.handicap®.

(Tegze, 2019)

4.2.2 Socialni sité

Socidlni sité se stavaji novym fenoménem, ktery se neustdle vyviji. Jiz ddvno jsou pry¢ doby,
kdy se socialni sit¢ vyuZzivali pouze v soukromém Zivoté. S neustdle rostoucim poctem
uzivatell a snahou o digitalizaci veSkerych procesi se trend vyuziti socialnich siti

k ,,recruitmentu‘ rozsituje 1 do pracovni sféry. (Horvathova, 2016)

»Socidlni média popisuji online nastroje, které lidé pouzivaji pro sdileni obsahu, profild,
nazord, posttehd, zkusenosti a medidlnich obsahli samotnych, ¢imz zprostiedkovavaji online
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konverzace a  interakce mezi riznymi  skupinami  lidi.“  Solis  (citovany

v Myslivcova, 2017, s. 162)

Pifi zaméfeni se na kandidaty generace Z je vyuzivani socidlnich siti k ndboru naprosto
zadouci a stézejni. Vyuzivani socialnich siti pfedstavuje také velmi rychly a cenny zdroj

zpétné vazby. (Edenred, 2019)

Jednotlivé socidlni sité personalisté bézné¢ vyuzivaji pfi naboru, kdy se pomoci nich dozvi
fadu informaci jesté¢ predtim, nez kandidata fyzicky pozvou na pohovor. V praxi se tak bézné
setkame s postupem, kdy si personalista uchazece vygoogluje a prohlidne na jednotlivych

socialnich sitich.

Vysledkem jeho prace neni pouze zjisténi informaci o jeho pracovnim zivoté, ale také
fotografie, pfispévky a myslenky, které dand osoba sdili a zastdva. Uchazeci by si tohoto
procesu predvybéru méli byt védomi, aby si dobie rozmysleli, jaké véci publikuji

na socialnich sitich. (Chamorro-Premuzic, 2021)

Socialni sit¢ predstavuji pro personalisty predevSim zdroje informaci vyuzivané pfi
vyhledavani novych kontaktt ¢i k dohledani informaci o jiz stavajicich kontaktech. Néasledné
lze vyuZit socialni sité také k HR komunikaci, kdy na nich firmy publikuji prezentace s cilem
zauyjmuti novych potencidlnich kandidati a udrzenim stdvajicich pracovnikd.

(Myslivcova, 2017)

Muzeme vyuzit nejrizné€jsi socialni sité (Facebook, LinkedIn, Twitter, Instagram ¢i TikTok),
nejvyuzivanéj$i socialni siti spojené se ziskavanim pracovnikd vSak zlstava i nadale sit
LinkedIn. Podle vyzkumu provedeného v roce 2021, uvedlo 68 % néborovych manazeri
a naborafi, ze je zadouci, aby kandidati méli vytvoteny profil na LinkedIn. 75 % respondentti
navic uvedlo, Ze aktivni obhospodafovani svého Uctu na LinkedIn velkou mirou pomize, aby

si doty¢ného personalista v§iml. (HRfuture, 2021)

Vyhody vyuzivani socialnich siti v HR (Myslivcova, 2017):

e Uspora Casu,

e Uspora ndklada (nizsi naklady na cely proces vyhledavani a ndboru),
e osloveni vétsiho poctu uchazeci,

e globalni dosah (socialni sit¢ nemaji hranice),

e vyhledéavani talenti (mizeme hledat v uzké specializaci uchazeci),
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konkrétni zacileni (Ize jednoduse zacilit na urcitou skupinu lidi),

viralni efekt (nasledné sdileni informaci lidmi mezi sebou),

snazs$i komunikace,

interaktivita prace (diskuse o napadech skrz celou organizaci),

vylepSeni povésti organizace (vylepSeni s miniméalnimi néklady na reklamu),

informace o uzivatelich (snadno dostupné, vyuzitelné v organizaci)

Nevyhody vyuZzivani socidlnich siti v HR (Myslivcova, 2017):

bezpecnost (nejriiznéjsi ztrata citlivych firemnich ¢i osobnich udajit),

poskozeni povésti organizace (stiznostmi zakazniki, které jsou viditelné ostatnim),
pravni rizika (sledovani ilegalniho obsahu zaméstnanci),

nizs8i produktivita zaméstnancu (tendence sledovani socidlnich siti k nepracovnim
uceltim),

pfesyceni informacemi,

mozn¢é zahlceni Zivotopisy uchazect,

vylouc€eni nékterych uchazec¢t (handicap uchazect bez socidlnich siti),

chybéjici zkuSenost personalistil se socidlnimi sitémi,

irelevance informaci o uzivatelich (mohou uvadét nepravdivé tdaje)

VyuZziti chatbotii v HR

To, co by ¢lovek délal n€kolik dni, zvladaji nejriznéjsi algoritmy béhem nékolika vtefin.

Po provedeném predvybéru mohou nastoupit na fadu HR chatboti, jejichz ukolem

je ,,proklepnout® zda dany uchaze¢ projevuje skuteCny zdjem o pracovni pozici, ale také zda

se na pozici dle jeho odpoveédi miZe hodit.

Jak to muze fungovat? HR chatboti totiz komunikuji se vSemi uchazec¢i a veSkeré odpovedi

si ukladaji do internich databédzi. Nasledn¢ data analyzuji a jakmile chatbot ¢loveka vytipuje,

pozve ho na pohovor, ktery uz je vSak fizen lidmi.
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Rada firem (ptevazné téch vétsich) zacina pomalu chatboty implementovat do svych systémd,
protoze dokdzou vykondvat svou praci efektivné, i kdyz vétSina Ceskych firem s nasazenim

téchto algoritmickych technologii stale vaha. (Chatboti jdou do prace, n. d.)

Vzhledem k tomu, jak se téméf vSe digitalizuje, 1ze ocekévat, ze s odstupem Casu a dalsSim
vyvojem této technologie, bude dochéazet k stale vétsi implementaci algoritmickych chatboti

do systému podnikd.
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5 Empirické Setieni

Cilem empirického Setfeni je zhodnotit kariérni stranky vybranych podnika puasobicich
v bankovnim sektoru a jejich socialni sité, a to na zdklad¢ analyzy jednotlivych kariérnich
stranek a socidlnich siti podnikd. Dil¢im cilem je vyhledat trendy, které se mezi podniky

v oblasti ziskavani pracovnik ptes kariérni stranky objevuji.

V navaznosti na cil byly formulovany nasledujici vyzkumné otazky:

e Zvefejiuji podniky na svych kariérnich strankach relevantni informace pro uchazece?
e Vénuji jednotlivé firmy dostate¢nou pozornost aktivité na socialnich sitich?
e Prezentuji se podniky na svych kariérnich strankdch také pohledem stavajicich

zameéstnancu?

5.1 Vyzkumny soubor

Pro tcely analyzy kariérnich stranek, jakoZto nastroje ziskdvani pracovnikil, jsou vybrany
podniky z oblasti bankovnictvi, které¢ fadime dle seznamu ménovych financnich instituci
do kategorie banka. Viechny analyzované spole¢nosti jsou evidovany Ceskou nérodni
bankou a vlastni bankovni licenci na uzemi Ceské republiky. Seznam je pravidelné kazdy
mésic publikovan na webovych strankdch Ceské narodni banky. V této bakalaiské praci byl

pouzit seznam platny k 28. 2. 2022. (Ceska narodni banka, 2022)

Tento seznam tvoii 44 aktivnich subjektd. V ramci bakalafské prace neodliSujeme, zda
se jedna o aktivni banky se sidlem v Ceské republice ¢i o zahrani¢ni banky, které na nasem

uzemi maji pouze nékterou ze svych pobocek.

Mimo to, Ze se jedna o sektor, kam mohou absolventi autorova zaméteni (pfevazné vysokych
Skol ekonomickych) smétovat, se jedna o oblast, ktera je velice dynamickd, neustale se vyviji
a posouva smérem vpied. Bez stabilniho bankovniho sektoru nemtze dlouhodobé zadna
spoleCnost prosperovat, protoze prave stabilita komerénich bank se vétsi ¢i men$i mirou

promité na Zivotech béznych obcani.

Obrazek €. 3 nize ilustruje, Ze bankovnictvi mizeme hodnotit jako prestizni obor potg,
co nasleduje vitézné tii sektory (zdravotnictvi, prdvo a IT obor). Zaroven si mizeme

vSimnout, ze prestiz bankovnictvi v ¢ase neklesa, coz mize indikovat stabilitu oboru.
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Obrazek 3: Prestiz obora
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Zdroj: Opojisténi.cz, 2021

Mimo to se bankovni sektor vefejnosti prezentuje jako stabilni a seridzni oblast, s povésti

dobfte placenych mist. (-rkp, 2018)

Potvrdit tuto myslenku miizeme z dat zvefejnénych na strankach Ceského statistického titadu
na obr. ¢. 4, podle nichZ ¢ini hruba mési¢éni mzda na prepoctené pocty zaméstnancl
po zaokrouhleni 60 000 K¢&. Jednd se po odvétvi informacnich a komunikacnich ¢innosti
o druhou nejvétsi absolutni hodnotu. Zvetejnéna data jsou platna ke 4. ctvrtleti 2021.

Obrazek 4: Primérné mzdy na piepoctené poty zameéstnancti (v K¢)
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Zdroj: Cesky statisticky tiad (2022), zpracovano autorem
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5.2 Metodika hodnoceni kariérnich stranek

Hodnoceny jsou informace dohledatelné na kariérnich ¢i webovych strankédch a na socialnich
sitich firem pasobicich v bankovnim sektoru v Ceské republice. Analyza se vztahuje pouze na
vefejné dostupné informace na internetovych strankach danych spole¢nosti. Zadné interni
dokumenty nejsou pro ucely bakalafské prace hodnoceny. Hodnoceni je zaméteno
na obsahovou stranku jednotlivych kariérnich stranek, cil nepfedstavuje hodnoceni technické

stranky.

Pro zhodnoceni jednotlivych dat je vytvofena metodika hodnoceni, kterd se sklada celkové

z 24 stanovenych Kkritérii, rozdélenych do péti oddili:

e Zakladni informace o firmé&, existence kariérnich stranek
e Popis pracovni pozice, pozadavky na uchazece

e Nabizené benefity, moznost zazddat o misto

e Socidlni sité

e Pomoc pfi naboru

Seznam hodnocenych kritérii se nachdzi v ptiloze A. Jednotlivé polozky a oblasti jsou
vybrany na zéklad¢ ziskanych poznatkli prezentovanych v teoretické ¢asti bakalarské prace.
Veskera kritéria jsou vytvofena tak, aby odpovéd predstavovala moznosti ,,ano* ¢i ,ne.
Vyjimkou je kritérium popis a pozadavky pouze v ¢eském jazyce, u kterého ptibyla moZnost
,0boji“. V ptipadech, kdy stanovené kritérium neni pro vyhodnoceni dostatecné, jsou piidana
dopliujici kritéria (v pfipadech spoluprace se studenty a vyuZzivanych socidlnich siti),
abychom s daty mohli nadéale pracovat. Podobné tomu je také u kritéria poctu zaméstnanct,

kde jsme zjistovali ¢iselny udaj slouzici k naslednému porovnani.

Hodnoceni kariérnich stranek probihalo od 21. brezna 2022 do 25. brezna 2022

na kariérnich strankach a socialnich sitich vybranych spole¢nosti.

Pokud spolecnost nema kariérni stranky, je hodnocena ¢ast, ve které inzeruje pracovni pozice.
V ptipadech, kdy dané spole¢nost neinzerovala ve sledovaném obdobi volné pracovni pozice
v Ceské republice na kariérnich strankéch nebo neméla tyto informace ani jinde na webovych

strankach, nebyla jiz dale hodnocena a byla z vyzkumu vyloucena.

V empirickém Setfeni je tak pro potieby bakalatské prace dale hodnoceno 33 spole¢nosti.
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K zakladni metodice rozdélené do 24 sledovanych Kkritérii jsme si vytvorfili jesté¢ jednu
metodiku pomoci které analyzujeme v jednotlivych oddilech, zda existuje né&jaka zavislost
mezi velikosti podniku (reprezentovand poctem zameéstnancii) a danymi kritérii. Sledované
podniky jsou rozdé€leny podle poctu zaméstnanci do tii kategorii, které¢ vidime v ptiloze B.
Kategorie maly podnik zahrnuje podniky s poctem zaméstnancti do 199, do kategorie stiedni
podnik fadime podniky s poétem zaméstnanci 200499 a do posledni kategorie velkych
podniku nalezi podniky, které zaméstnavaji vice nez 500 pracovnikt. Posledni aktualizovana
data, platnd k 31. lednu 2021 o poctu zaméstnancii, jsme ziskali dle zvefejnénych udaji online

databaze Crefoport. (Crefoport, 2022)

5.3 Vystupy hodnoceni kariérnich stranek

V této kapitole prezentujeme vysledky provedeného Setfeni pro jednotlivé oddily.

5.3.1 0Oddil 1 - Zakladni informace o firmé, existence kariérnich stranek

V prvnim oddilu bylo hodnoceno Sest kritérii. Vysledky jsou uvedeny v tabulce €. 2.

U kritéria zakladni informace o firm¢ byly sledovany obecné informace o firmé,
dohledatelné na webovych strankdch (myslime tim napf. adresu dané banky, historické
milniky, finan¢ni vysledky a dalsi informace diky kterym si miZeme o firmé udé¢lat zakladni

obrazek).

Druhé hodnocené kritérium tohoto oddilu ptedstavovalo popis produktového portfolia,
dilezit¢ pro naSe Setfeni piedstavovala zminka o aktualnich nabizenych produktech

a sluzbach, ne jejich podrobny popis.

Pro vyhodnoceni kritéria vize, cile a hodnoty podniku jsme analyzovali, zda jednotlivé
podniky na svych webovych nebo kariérnich strdnkach zmifiuji a blize popisuji své vize a cile

do budoucna, kterych chtéji dosahnout, ale také hodnoty, které jsou pro n¢ dilezité.

Zhodnoceni existence kariérnich stranek bylo rozdéleno na dvé dalsi kritéria, kdy v prvnim
z nich jsme zjist'ovali, jestli se na webovych strankach spole¢nosti nachazi odkaz na kariérni
stranky. Pokud ano, tak zda je odkaz funkc¢ni. Nésledné jsme sledovali, jestli se kariérni
stranky provozuji na jinych doménach (po kliknuti na sekci ,kariéra“ ¢i ,,pridejte se k ndm*

se otevielo nové okno s kariérnimi strankami).
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Tabulka 2: Zakladni informace o firme¢, existence kariérnich stranek

Vysledky hodnoceni kariérnich stranek vybranych spole¢nosti
o = - “
o = > = > 7
é = = 5 = g
£ = g 3 2 | §x| E 3
2 LY . e S} ~ K = =
\B =t g N (] =) < \ﬁ — (o
= — S 2 S ©) B E
Az g = . T 8 “ o £
= 5 R = S <
2 2 > S M 3
N A
Cetnost 32 33 15 22 33 17 33
z toho malé
11 12 7 5 12 5 X
podniky
z toho stfedni 12 12 3 9 12 7 X
podniky
z toho velké 9 9 5 8 9 5 e
podniky
Cetnost v % 97 100 45 67 100 52 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak mizeme vidéet v tabulce €. 2, téméf vSechny sledované spolecnosti na svych webovych
strankach poskytuji zakladni informace o firmé, s vyjimkou jedné z nich. Oproti tomu
produktové portfolio, tedy to, jaké sluzby firmy nabizeji, zvefejniuji na svych strankach

vSechny z analyzovanych bank.

V ptipad¢ zhodnoceni zminénych vizi €i cili podniku, mé tyto informace dohledatelné
na svych strankach 45 % z vybranych spole¢nosti. Casto mély podniky vize spojené zaroven
1 s hodnotami (at uz firemnimi nebo osobnimi). Jak vSak miizeme vidét vySe, hodnoty,
se kterymi se ztotoziluji, mélo zminéno na svych webovych nebo kariérnich strankach vice

z nich.

Informace o vizich, cilech, ale také 1 hodnoty se ¢asto nenachazely na webovych strankéch,
ale pfimo na kariérnich strankach (v né€kterych ptipadech az témét u vypsanych pozic). Tyto
informace byly Casto Spatné¢ dohledatelné u kategorie stfednich podnikl, naopak informace

o firemnich hodnotach jsme objevili na strankdch stfednich podniki nejcastéji krat.

Na vSech vefejnych webovych strankach analyzovanych spolecnosti miizeme najit odkaz
na kariérni stranky. Odkaz byl na veskerych webovych strankach snadno dohledatelny,

nachazel se bud’to pfimo v horni 1ist¢ v zdkladni nabidce nebo uplné na konci, v dolnim rohu
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webovych stranek. Jednalo se vzdy bud’to o moznost ,kariéra® nebo ,pfidejte se k nam*

¢i,,volné pozice®.

Miuizeme tedy potvrdit poznatky z teoretické Casti, ze si firmy dobfe uvédomuji dalezitost
existence kariérnich stranek, pomoci nichz se potencialni uchaze¢ dokdze Iépe, rychleji
a efektivnéji zorientovat a najit pro néj potiebné a relevantni informace spojené s pracovnim

mistem.

Posledni hodnocené kritérium této sekce predstavovala funk¢nost, popt. nefunkcnost odkazu
slouziciho k pfesmérovani na kariérni stranky. U 17 spolecnosti dosSlo k pfesmérovani
na samostatné okno, kde byly kariérni stranky provozovany. U zbytku, témét poloviny firem
nedoslo k pfesmérovani na jinou webovou doménu, nevyuzivaji tak kariérnich stranek
se specialni doménou. Z tabulky €. 2 nadale vyplyva, Ze piredevsim zastupci kategorie malych
podnikli nemaji pro své kariérni stranky vytvofenou specidlni doménu v porovnani s podniky

sttednimi a velkymi.

Jedna z analyzovanych spolecnosti (TRINITY BANK a.s.) vyuziva ke spravé kariérnich

stranek doménu jobs.cz, na kterou jsou uchazec¢i odkazani.

5.3.2 0Oddil 2 - Popis pracovni pozice, poZadavky na uchazece

V tomto oddilu hodnotime dalSich Sest sledovanych kritérii. Vysledky jsou vyhodnoceny

v tabulce ¢&. 3.

Prvni kritérium, popis pracovni pozice, jsme hodnotili mozZnosti ,,ano* pokud byla nabizena
pracovni pozice vypsana se vSemi zasadnimi informacemi spojenymi s popisem pracovniho

mista, pracovni naplni, vykonavanymi tkoly, odpovédnosti.

Nasledné jsme zjist'ovali, jestli maji vybrané podniky zvetejnéné informace ohledn¢ lokality,
ve které bude pracovnik cCinnost vykondvat a stim spojeny typ pracovniho uvazku.
Neodlisovali jsme, zda byly tyto informace zminéné ptimo v konkrétni nabidce mista ¢i zda

se tyto informace nachéazely v obecnych pozadavcich.

Ptfi hodnoceni poZzadavki na uchazele jsme analyzovali, jestli spolecnosti pozadavky
zvefejiiuji, nasledné zda pozadavky (ale 1 popis pracovni pozice) byly konkretizovany pouze

v Ceském jazyce, v jiném nez Ceském jazyce, ptipadné v kombinaci ¢eského a ciziho jazyka.
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Posledni hodnocené kritérium piedstavovala existence moZnosti filtrovani pri vybéru
vypsanych pozic. Podnik byl hodnocen moznosti ,,ano* pokud moznost filtrovani na svych
kariérnich strankéch nabizel v jakémkoliv rozsahu (nebylo tfeba, aby sla veskera kritéria

filtrovat, stacila pouze néktera z nich).

Tabulka 3: Popis pracovni pozice, pozadavky na uchazece

Vysledky hodnoceni kariérnich stranek vybranych spole¢nosti
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Cetnost 31 30 21 31 21 21 33
z toho malé
sl 10 9 6 10 5 5 X
ztoho stiedni |, 12 9 12 10 7 X
podniky
z toho velké
sl 9 9 6 9 6 9 X
Cetnost v % 94 91 64 94 64 64 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak vidime v tabulce ¢. 3 vySe, naprostd vétSina vSech bankovnich spolecnosti informuje
potencialni uchazeCe o nabizené praci. Popis pracovni pozice, tedy zdkladnich

vykonavanych ¢innosti, se vyskytl u 31 z nich.

Dvé spolecnosti na svych kariérnich strankdch nemély popis pracovnich pozic. U spolecnosti
Privatbanka, a. s., pobocka Ceské republika nebyly na firemnich strankach nalezeny vypsané
zadné pozice. V sekci kariéra pouze stoji: ,,napiSte nam, o jakou pracovni pozici mate zajem

(viz obrazek €. 5)
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Obrazek 5: Kariéra Privatbanka, a. s., pobocka Ceska republika

-—

f ‘ @ Kariéra

Pokud mate zijem pracovat v tymu Privatbanky, poslete nam sviij Zivotopis a

k napiste nam, o jakou pracovni pozici mate zajem.

: g §h g £ KONTAKTOVAT

o — > A
Zdroj: Privatbanka, a. s., pobocka Ceska republika, 2022

Naslednym hodnocenym kritériem byla lokalita neboli misto vykonu prace. 91 % spolec¢nosti
informaci o budouci pracovni lokalité uvadi. Vysoké procento koresponduje s tim, Ze se jedna
o jednu zpovinnych ndleZitosti pracovni smlouvy, kdy misto vykonu prace musi byt
ze zékona vzdy predem urceno. Navic to zna¢né¢ pomiize urychlit rozhodovani uchazece,

ktery se nebude hlésit na pozici v pro néj nevyhodné lokalité.

Dalsi dalezité kritérium, které by mél pracovnik pfed nastupem znat, je typ uvazku.
Z provedeného vyzkumu vyplyvd, Ze informaci o ném zvefejiluje na svych kariérnich
strankach 21 spolecnosti. Neyméné krat jsme mohli informaci o typu uvazku najit

na kariérnich strankéach v kategorii malych podnikd.

Podobné jako u popisu pracovni pozice, také pozadavky na uchazeée zvefejnuji témet
vSechny sledované podniky (94 % znich). PoZzadavky byly u vSech analyzovanych
spole€nosti, které je zverejnuji, dostatecné konkrétni. Neékteré znich se pojily pfimo
s konkrétni pozici, jiné se objevovaly u vice obsazovanych pozic. V tabulce ¢. 4 vidime

nejcastéji zverejnéné pozadavky na jednotlivé pracovni pozice.

Tabulka 4: Nej€asté€jsi pozadavky na uchazece

Pozadavek
vzdélani
praxe v oboru
pokrocilé znalosti MS Office
rad se uci novym vécem
neboji se kazdodenni komunikace se zdkazniky

vlastni odpovédnost
Cisty trestni rejstiik

pokrocild znalost jazyka

schopnost zamyslet se nad problémem

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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U vétSiny inzeratl se vyskytlo minimalné poZadované vzdélani (s ptibyvajici odpoveédnosti
a kompetenci rostlo i pozadované vzdélani), kde velmi zileZelo na vykonavané pozici.

Nejcastéji se vsak jednalo o dokoncené sttedoskolské vzdélani s maturitou.

Spole¢né s pozadovanym vzdélanim se v inzeratech velmi casto objevoval pozadavek
na praxi €¢i predchozi zkuSenost v oboru. V nékterych nabidkach se jednalo o povinnou
slozku, jinde praxe predstavovala vyhodu uchazece. Délka praxe se v jednotlivych inzeratech

odliSovala, minimaln¢ pozadovana byla alespoii jeden rok.

JelikoZ se u analyzovanych podnikil v pfevazné vétSin€ inzerovala kancelarskéd prace, mohli
jsme u fady nabidek naleznout pozadavky k pokrocilejsi znalosti MS Office, a to zejména

v MS Excel. Na uchazece IT vSak byly kladeny naroky na znalosti i fady dalSich systému.

Dalsi casty pozadavek, ktery se v mnoha inzerdtech opakoval, pfedstavovala znalost

(opét pokrocild) jazyka, a to jednak v psané, ale i mluvené verzi.

Predposlednim hodnocenym kritériem tohoto oddilu jsme analyzovali, zda popis
a pozadavky jednotlivych pozic jsou na kariérnich strankach uvedeny pouze v ¢eském
jazyce, vysledky vidime na obr. ¢. 6. VySlo najevo, Zze 64 % spolecnosti uvadi popis

a poZzadavky pouze v ¢eském jazyce.

Z provedené analyzy vSak nadale vyplynulo, Ze dalSich osm firem vypisuje a konkretizuje
pozadavky spolecné€ s popisem pracovni naplné pouze v anglickém jazyce 1 ptesto, ze se jejich
pobocky nachazeji na uzemi Ceské republiky. Ve viech piipadech se jedna o bankovni
spole¢nosti, které maji zahrani¢ni majitele, v Ceské republice provozuji ¢asto pouze jednu

pobocku a jejich obrat neni v porovnani s ostatnimi konkurenty tak velky.

Ti1 spolecnosti nabizeji pozice vypsané v obou jazycich, kdy se v nékterych ptipadech jedna
o pozice definované v eském jazyce, nékdy v anglickém jazyce. Pti bliz§i analyze jsme
zjistili, Ze vétSina pozic je nabizena v ¢eském jazyce, v anglickém jazyce jsou nabizené pozice
pfedevSim v IT oblasti (napf. programatofi), jejichz kazdodenni prace probiha velmi casto
v anglickém jazyce.

Na jednu stranu dana spole¢nost inzerci prace v jiném, nez ufednim jazyce daného statu mize
nekteré¢ potencidlni uchazece odradit, z druhého thlu pohledu vSak nepfimo dopiedu

(a zadarmo) roztiidi z4jemce o praci. Lze totiz predpokladat, Ze se na vypsanou pozici

neptihléasi nékdo, kdo dany jazyk neovlada a nedokéze si ani inzerat precist.
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Obrazek 6: Zvoleny jazyk pro popis pozice a pozadavkll na uchazece

67%

Cesky jazyk = Anglicky jazyk = Cesky jazyk i anglicky jazyk
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Poslednim kritériem druhého oddilu je zhodnoceni nalezeni moZznosti filtrovani pri vybéru
nabizenych pozic a jeho nasledné vyuziti. Moznost filtrovani mezi nabidkami volnych
pracovnich mist na svych kariérnich strankach nabizelo 21 spolecnosti. Prace s filtrem byla
uvsech podnikli, které tuto moZznost umoziovaly, jednoduchd, dokézala zefektivnit,
a pfedevsim urychlit orientaci ve vypsanych pozicich. MoZnost filtrovani se u jednotlivych
podnikti mirné odliSovala, nékteré nabizely vétsi moznost (detailngjsi) filtrovani. Moznost
vyuziti filtru pfi hledani nové pracovni pozice se nejvice vyskytovala u podnikl patticich
do kategorie velkych podnikli. Naobrazku ¢. 7 jako piiklad uvddime nabidku filtrii

u Komer¢ni banky a.s.

Obrazek 7: Filtrovani pracovnich nabidek Komer¢ni banka, a.s.

AT V TEXTU Q
VYBRAT OBOR v VYBRAT LOKALITU v VYBRAT TYP PRACOVNIHO VZTAHU
D POZICE PRO ABSOLVENTY @ D POZICE PRO ZTP é D POZICE PRO RODICE gj D POZICE PRO BRIGADNIKY Cc

Zdroj: Komer¢ni banka, a.s., 2022

Z provedeného Setieni tak vychazi najevo, ze potieba diikkladného popisu pracovni pozice

a definovani konkrétnich pozadavkd na uchazece, kteti tak védi, do ¢eho jdou a co mohou
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od budouci prace ocekavat, je stale aktualni. Mezi podobné dllezité informace muzeme

zatadit také dopfedu znamou lokalitu, kde se bude moci nasledné pracovnik realizovat.

5.3.3 Oddil 3 - Nabizené benefity, moZnost Zadosti o misto online

Ve tretim oddilu posuzujeme pét hodnoticich kritérii. Vysledky jsou vyhodnoceny v tabulce

¢.5.

Prvni hodnocené kritérium tfetiho oddilu piedstavovaly benefity. Hodnoceni jednotlivych
benefitl opét vychdzi pouze z informaci dohledatelnych na kariérnich strankach jednotlivych
podnikii. Sledované nasim vyzkumem byly benefity konkrétné spojené s danym pracovnim
mistem. Poté byly také vyhodnoceny nejcCastéji vyuzivané benefity, které se na strankach
jednotlivych spole¢nosti nejvice opakovaly. Vysledky nej€astéji vyuzivanych benefitii vidime

v tabulce ¢. 6.

Nasledné jsme se zaméfovali na situaci, zda banky jako zaméstnavatelé zvetejiiuji ve svych
nabidkdch prace informace ohledné¢ mozného Kkariérniho riustu ve firm¢. V hodnoceni
nezélezelo, zda se tyto informace objevily v obecném pojeti na kariérnich strankdch nebo

pfimo v popisu (nejcastéji benefitech) konkrétnich pracovnich moznosti.

Kritériem prilezitosti pro studenty bylo hodnoceno, zda se firmy snazi spolupracovat
se studenty stfednich, ale pfedevSim vysokych Skol. Analyzovali jsme, zda se jedna pro
podniky putsobici v bankovni sektoru o zajimavy zdroj budoucich pracovnikd, ¢inikoliv.
Na strankach jednotlivych spolecnosti jsme hledali jakoukoliv formu spoluprace, at’ uz

se jednalo o moznost spoluprace pti psani diplomové prace, trainee programy ¢i dalsi.

Pomoci dalSiho kritéria tohoto oddilu, a to mozZnosti zazadat si o praci primo pres kariérni
stranky, jsme chtéli dojit k zavéru, zda firmy proces vyhledavani volnych pozic a nésledné
zadosti o préaci pro uchazece co nejvice usnadiluji a zptehlediiuji. To znamena vytvofit
ptilezitost uchazeci pfimo na konkrétni nabidce na ni zareagovat, umoznit, aby kromé zajmu
mél moznost do Zadosti vlozit také zivotopis, motivacni dopis a jiné piilohy tak, aby pozici
nemusel vyhledavat znovu.

Posledni sledované kritérium, které velmi souvisi s kritériem zminénym vyse, predstavuje
primy kontakt na kontaktni osobu, kterd pozice obsazuje. Byla hodnocena dohledatelnost,

nezalezelo na tom, zda se kontakt nachézel pod popisem pracovni pozice, ¢i az piimo

ve finalni zadosti o préci. Pro nasi analyzu bylo dilezité, abychom dohledali jméno kontaktni
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osoby a néjaky zkanali, kde bychom se na osobu mohli obratit (nejcastéji se jednalo

o mobilni telefon ¢i email).

Tabulka 5: Nabizené benefity, moznost zddosti o misto online

Vysledky hodnoceni kariérnich stranek vybranych spole¢nosti
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podniky
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podniky
z toho velké
- 5 9 8 9 6 X
Cetnost v % 64 91 36 88 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z tabulky €. 5 lze vyc¢ist, Ze u 64 % analyzovanych spolecnosti se tykaly nabizené benefity
pfimo nabizené pozici ve firmé. U dalSich 10 firem jsme zminéné benefity mohli dohledat
nejen piimo ve vypisu konkrétniho pracovniho mista, ale také v obecnych benefitech

nabizenych plos$né v celém podniku.

Pokud se jednalo o tuto kombinaci, tak se v inzeratech konkrétnich benefitl spojenych
s urcitou pozici nachazely benefity, které zaméstnanec dostal navic, nad ramec obecnych.
Jednotlivé benefity se v nékterych piipadech také liSily podle vykonavané pozice. Nejvice
krat se zminéné benefity spojené s konkrétni pozici objevovaly upodnikii patiicich

do kategorie malych podnik.
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Tabulka 6: Nej¢astéji nabizené benefity

Benefit
5 tydnti dovolené
sick days
moznost kariérniho rozvoje
zvyhodnéné bankovni produkty
flexibilni pracovni doba
piispévek na penzijni ptipojisténi
Multisportkarta, pfispévek do Cafeterie

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

V tabulce €. 6 vidime nejcastéji se opakujici benefity nabizené ve sledovanych spolecnostech.
Jednu z oblasti, kterd se velmi Casto objevovala, ptedstavovalo téma dovolené. Dovolena
se u analyzovanych podnika odliSovala. Zaklad tvofilo nabizenych pét tydni dovolené, tedy

o tyden vice nez maji firmy povinnost poskytnout ze zakona.

K tomuto zdkladu se velmi ¢asto ptiddvala moznost vyuziti ,,sick days,* kdy se jedna o volno,
pokud se ¢lovek neciti dobfe. Nejcastéjsi doba ,,sick days® €inila pét pracovnich dnti za rok.
Dalsi formou volna, kterd se v nékterych inzeratech objevovala, byla moznost ,,care days*

a dny na podporu dobrovolnickych aktivit.

Jeden z benefitli, ktery v jinych sektorech ekonomiky stéZi najdeme, prezentuje moznost
ziskani zvyhodnénych bankovnich produkti. Velmi oblibenym benefitem posledni doby
se stala flexibilni pracovni doba, prace z homeoffice, ¢i kombinace obojiho. Z jednotlivych
inzerati jsme dosli k zavéru, ze tam, kde to lze, je mozné tohoto benefitu vyuzit. Pokud
se jedna o flexibilni pracovni dobu, ¢asto jsou spolecnosti stanoveny urcité hodiny, kdy dany
pracovnik musi byt ,,na pfijmu,* ale zbytek pracovni doby si miize sob¢ ptizpisobit.

Jelikoz si banky uvédomuji potiebu spotfeni si do budoucna, a to hlavné na diichodovy vék,
nabizi zaméstnancim prispévek na penzijni pripojiSténi, které je vyhodné pro ob¢ strany.

Poslednim, velmi ¢asto opakujicim se benefitem, byla moznost vyuziti Multisportkarty,
predplacené karty do Cafeterie ¢i hrazené stravenky. Hrazena vySe u stravenek se velmi
lisila, ne¢které podniky hradi jen tu ¢ést, kterou mohou vyuzit jako danovy néklad, jiné hradi

celou Castku.

Prestoze se jednotlivé benefity velmi Casto opakuji jednak napiti¢ podnikem, tak i napiic

celym sektorem, miizeme objevit i urcité nabizené benefity, které jinde nenajdeme. Benefity
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se mohou odliSovat i v rdmci podniku, a to podle toho, o jakou pozici se jedna. Z provedené¢ho
Setfeni vyslo najevo, ze nejvice benefiti dostdvaji z pravidla pracovnici pievazné v IT,
¢1jakykoliv jini pracovnici, ktefi pracuji s nejriizngj$imi bezpe€nostnimi a pocitacovymi
systémy.

To mize vypovidat o tom, ze téchto lidi je na trhu prace stdle nedostatek, a proto se jim
spoleCnosti snazi vytvofit co nejlepsi podminky, aby uchazeée upoutaly a nasledné také
udrzely. Jak miZzeme vidét na obr. ¢. 8 niZze, v n¢kterych bankach maji pro pozice v IT

dokonce vytvotenou specialni sekci.

Obrazek 8: Rozdéleni pozic v MONETA Money Bank, a.s.

Rozvinte svilj potencial ve skupiné MONETA

-~ - - T _"
P el MWD ) Wt

Zdroj: MONETA Money Bank, a.s., 2022

Jiz zminénda MONETA Money Bank, a.s. spolecné s Raiffeisenbank, a.s. umoziuje
v jednotlivych inzeratech poskladat si benefitni bali€ek vyhod tak, jak uchaze¢ uzna

za vhodné a jak ho vyuZije.

Oproti tomu mBank S.A., organizacni slozka nabizi moznost ziskani slevy na turokové sazbé

u hypote¢nim tvéru za kazdy odpracovany rok v bance.

U Raiffeisenbank, a.s. mizeme v inzerovanych nabidkdch mimo jiné naleznout prispévek
na nakup obleceni v hodnoté 5000 K¢, kdy na ndkup s danym zameéstnancem vyrazi

1 stylista, ktery mu nasledné poradi, jaké obleCeni zvolit.
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Dalsi formu benefiti pfedstavuji firmou placené certifikace, které jsou pro urcité pozice
nutnosti. Z kariérnich stranek Ceské spofitelny, a.s. lze vy&ist, ze hodnota vzdélani v oblasti

bankovnictvi a financi v&etné certifikat &ini az 250 000 K&. (Ceska spofitelna, a.s., 2022)

Ceskoslovenskd obchodni banka, a.s. napf. nabizi az tfi dny placeného volna, které
zaméstnanec miize vyuzit k pfipravé na tyto certifikace. Z obou téchto udaji vyplyva, o jak
stézejni véc se jedna.

V z4dném nabizeném inzeratu zvefejnéném na kariérnich strankéch jednotlivych podniki
nebylo uvedeno konkrétni finan¢ni ohodnoceni spojené s vykonavanou pozici. V nékterych
nabidkéch prace se vSak objevovaly primérné mozné vydélky, ¢i urcité rozpéti, které mohou

uchazeci pomoci v piedstave, kolik si mize v budoucnu vydé¢lat.

Dalsi kritérium, které s nabizenymi benefity velmi souvisi, pfedstavuje moznost kariérniho
ristu a stim spojeny osobnostni rozvoj. Z vysledki provedeného Setfeni je patrné,
ze naprosta vétSina podnikt (91 %) si dilezitost poskytnuti moznosti kariérniho ristu
uvédomuje a tuto moznost budoucim pracovnikiim nabizi. Pro zajemce tim podnik dava
najevo, Zze pokud nebude chtit, nemusi v chodu organizace vykonavat stale stejnou ¢innost,

ale s postupnou kariérou miize ménit formu prace.

Z tabulky ¢. 5 také vyplyva, Ze studenti u analyzovanych spolecnosti nepiedstavuji hlavni
zdroj novych pracovniki a sméruji svoje ndborové aktivity jinam. Spolupraci se studenty
nabizi na svych strankdch 12 spolecnosti. Zde si vSak Ize vSimnout velkych rozdili mezi
kategorii malych a velkych podniki. 8 z 12 podnikd, které spolupraci se studenty provozuji,
patii pravé do skupiny velkych podniki, pro které se tak muize jednat o zajimavy zdroj

ziskavani novych pracovnik.

Nejcastéjsi formu spoluprace mezi studenty a bankou piedstavuji predevSim trainee
programy, tedy programy, kdy student zarovenn studuje a nejcastéji na dohodu o pracovni
ginnosti spolupracuje s konkrétni bankou. Ucastnici téchto programd maji moznost projit
riznymi oddélenimi a po dokonceni byva absolventim programu zpravidla nabidnuto

pracovni misto.

Vyse zminénou volbu spoluprice nabizi devét podnikt, kdy u Ceskoslovenské obchodni
banky, a. s. se tato forma spoluprdce nazyva ,studuj a pracuj“. Celkem Cctyfi podniky

umoziuji studentim ucast na firemnich stazich (nabizenych i1 v zahranic¢i). Pouze Komer¢ni
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banka, a.s. spolecné s Ceskou spofitelnou, a.s. uvadéji na svych strdnkdch moznost psani

zavérecnych praci.

Z vysledkti tohoto oddilu muizeme nadale zjistit, Ze naprostd vétSina analyzovanych
spole€nosti (88 %) nabizi moZnost zazadat si o praci primo pres kariérni stranky pomoci
nékolika kliknuti a nahrdnim potfebnych dokumentii. Spolecnosti se tak nad co nejvétsi

ptivétivosti pro uchazece skute¢né zamysleji a chtéji jim zadost o misto co nejvice usnadnit.

Podniky mély moznost zazadat napfimo o praci funkéni (po kliknuti na moznost nés
to ptesmérovalo na spravnou stranku) a piehlednou. Jedinou, méné piehlednou moznost
pfimé zadosti o misto, mizeme najit na kariérnich strankach spolecnosti Air Bank, a.s.

(viz obrazek €. 9).

Obrazek 9: Zadost o konkrétni pozici na kariérnich strankach Air Bank, a.s.

gdpr.form.intro

gdpr.form.salutation * gdpr.form.telephone *
lang:cs_options.salutations.mr +420

gdpr.form firstname * gdpr.form.skype

gdpr.form.lastname * gdpr.form.linkedin

gdpr.form.email *

gdpr.form.cv 4 & lang:cs_gdpr.form.select_cv

gdpr.form.file 4 & lang:cs_gdpr.form.select_attachment

gdpr.form.intro_agreement_1

Zdroj: Air Bank, a.s., 2022
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Posledni hodnocené kritérium ttetiho oddilu spolu s kritériem zminénym vySe uzce souvisi.
Piimy kontakt na osobu, ktera mé nabor konkrétni pozice na starost, byl v§ak uveden pouze
u 55 % firem. V ptipad€ nejasnosti ohledné poslani Zadosti ¢i doplnujicich otazek, muze
praveé kontakt na osobu, kterd pozici obsazuje, ptijit vhod. Dana osoba, majici nabor pozice
na starost, vzdy o obsazované pozici vi nejvice relevantnich informaci a ptfimy kontakt mize
znacn¢ usporit ¢as obéma stranam. Opét 1 zde plati, ze se piimy kontakt vyskytuje nejméné

krat u spolec¢nosti patficich do kategorie malych podnikii.

5.3.4 Oddil 4 — Socialni sité

Ve ¢tvrtém oddilu hodnotime tfi kritéria. Vysledky jsou vyhodnoceny v tabulce €. 7.

Oddil se zamé&fuje na vyuzivani socidlnich siti, jakozto zdroje slouZiciho k naboru novych
pracovniki. Jako prvni kritérium jsme sledovali, zda podniky maji na svych webovych
¢i kariérnich strankach odkazy na své socialni sité. Spolecné s tim jsme nasledné vytvofili
tabulku ¢. 8, prezentujici nejvice vyuzivané socidln¢ sit€ jednotlivych bankovnich spole¢nosti.
Po vyhodnoceni, zda jednotlivé firmy zvetejiuji funkéni odkazy na dané socidlni sitg, jsme
nasledné analyzovali, jestli vybrané spolecnosti vyuZivaji konkrétni socidlni sité
ke zvetfejniovani relevantnich informaci k ndboru, at’ uz se jednalo o pfimy vypis pracovnich

pozic, informace o Zivoté ve firmé, firemnich akcich, novych pobockach, ¢i dalSich.

V posledni ¢asti ctvrtého oddilu jsme analyzovali aktivitu na socialnich sitich, a to formou

sledovani frekvence jednotlivych zvetejnénych piispévki.
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Tabulka 7: Socialni sité

Vysledky hodnoceni kariérnich stranek vybranych spole¢nosti

= = = =
g 3 = s g 5 3
é ZIRNY 8 :'g g <= ©
= g3 % 5 - 2
Z y £ g £
= S = <5 o
o > 8 =
o > O
Cetnost 24 13 15 33
z toho malé
podniky > ! ! X
z tohg stiedni 12 5 5 x
podniky
z tohg velké 7 7 2 x
podniky
Cleirash v 9 73 39 46 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ze zjisténych vysledki v tabulce €. 7 vidime, Ze u téméf tii Ctvrtin sledovanych podnikt
(73 %) jsme mohli na jejich webovych ¢i kariérnich strankdch najit odkaz, ktery nas
pfesméroval na socialni sit€. Podniky si tak uvédomuji trendu socialnich siti, a proto nas

veSkeré odkazy nasmérovaly spravné na mista, kam jsme potiebovali. V kategorii stfednich

podnikti mély vSechny sledované podniky odkaz na socialni sit¢ funk¢ni.

Vyjimku tvofil pouze odkaz na Facebookové stranky Ceské spofitelny, a. s., ktery i po

opakovanych pokusech nefungoval viz obréazek ¢. 10.
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Obrazek 10: Nefunkéni odkaz na Facebook Ceské spofitelny, a. s.

fucebook Zaregistrovat se Zaregistrujte se na Facebook, nebo se piinlaste w

E-mail nebo telefon

Heslo
Stranka je nedostupna.

Zapomnéli jste pristup k 0étu?

0Odkaz, na ktery jste klikli, je asi poskozeny, nebo uz je dana stranka odsi

Zpét na pledchozi stranku - Prejit na vybrané prispévky - Navtivte centrum napovedy.
Zdroj: Ceska spotitelna, a.s., 2022

V tomto oddilu jsme dale blize analyzovali uZivani jednotlivych socidlnich siti, respektive
aktivitu na nich. Ke srovnani nejvyuzivanéjsich socidlnich siti jsme vytvorili tabulku ¢. 8.
V tabulce jsou uvedeny cetnosti vyskytu jednotlivych socidlnich siti vyskytujici se na

strankach vybranych spole¢nosti. Zaméfili jsme se na tii nejvice vyuzivané z nich.

Tabulka 8: Nej€astéji vyuzivané socidlni sité

Socialni sit’ Pocet spole¢nosti

Facebook 20
Twitter 18
Instagram 15
LinkedIn 22
YouTube 15
Spotify 1

Apple podcasts 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak miiZeme vidét v tabulce ¢. 8, nejoblibenéjsi socialni siti je LinkedIn, ktery vyuziva
22 spolecnosti, nasledovany Twitterem a Facebookem. Okrajové byl zminény také Spotify

a Apple podcasts, pfestoze se nejedna o socidlni sité.

K tomu, abychom mohli aktivitu hodnotit, vychdzime z ptedpokladu, Ze optiméalni mésicni
pocet prispévkl ¢ini 8-12 piispévki. (IMCerny, 2021) V piiloze C jsme pro detailnéjsi
analyzu aktivit na socidlnich sitich vytvofili seznam vybranych spole¢nosti s hodnocenim

aktivity na jednotlivych socialnich sitich, se kterym budeme nadale pracovat.
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Z vysledki, které vidime v tabulce €. 7 je patrné, ze témét polovina podnikt (46 %) je alesponi
na jedné ze tii detailné analyzovanych socialnich siti aktivni. Hodnoceni probihalo pouze

u téch podnikt, které na danou socialni sit’ na svych strankach odkazovaly.

LinkedIn

Nejcastéji odkazovanou socialni siti firem ptsobicich v bankovnim sektoru je LinkedIn. Jedna
se 0 nejvetsi profesiondlni sit’. Aktivné vSak na LinkedInu piisobi pouze 13 z 22 spole¢nosti,

které na n¢j na svych strankach odkazuyji.

Vybrané spole¢nosti sdilely obsah, ktery byl riznorody (fotografie, rozhovory, videa,
soutéze, ...). Ve sledovaném obdobi se velmi Casto také objevovaly ptispévky s ohledem na
aktualni situaci (valku na Ukrajin€), kdy se banky snazily vyzyvat k podpote pfichozich

obyvatelll zasazené¢ho Gizemi.

NejidealnéjSim casem piidani piispévki na LinkedIn je prostiedek tydne v rannich nebo
vecernich hodinach. Timto pravidlem se vSak analyzované spolecnosti nijak zvIasté nefidily.

(Kofron, 2019)

Facebook

Dalsi velmi Casto vyuzivanou socialni sit’ pfedstavuje Facebook. Podle poctu zvetejnénych
ptispévkl za obdobi jednoho mésice jsme vyhodnotili, ze 65 % spolecnosti, které¢ odkaz
na Facebook na svych strankdch uvadély, je na socialni siti také aktivni. Podobné jako u sité
LinkedIn, i zde dochazelo ke sdileni rtiznorodého obsahu, ato v celkem pravidelnych

casovych intervalech.

Idealni doba pfidavani obsahu na Facebook je o vikendu okolo obéda. Ani zde se timto

doporucenim podniky zvlasté nezabyvaly a obsah sdilely i v jinych dnech. (Kofron, 2019)

Twitter

Posledni detailné€ji analyzovanou socialni siti je Twitter. Z provedené¢ho Setfeni vyplynulo,
ze se jednd o nejvice aktivné udrzovanou socidlni sit’. 78 % firem, které na tuto socidlni sit’
odkazuji, jsou na ni poté aktivni. Nekteré ze sledovanych bank vyuzivaji Twitter na denni
bazi, kde se ve vétSin¢ pripadech jednalo pievazné o ekonomické informace ohledné déni

ve svete.
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I pro Twitter existuje doporucend doba pridavani prispévka, kterd je podobné jako u sité
LinkedIn ve stiedu ve vecernich hodinach. Stejné jako u obou vySe uvedenych socialnich siti

se timto doporuc¢enim banky netidi. (Kofron, 2019)

Naprosta vétsina spolecnosti ma svoje socialni sité propojené, tj. na riznych socidlnich sitich
(a také v podobnou dobu) sdili stejné, popt. velmi podobné obsahy. Nejvice aktivni
na socialnich sitich byli zastupci kategorie velkych podnikt, kdy kromé jedné spolecnosti
udrzovali aktivné socialni sité vSechny z nich. Naopak malé podniky az na jednu vyjimku

nepusobily aktivné na socidlnich sitich viibec.

Posledni hodnocené kritérium ctvrtého oddilu predstavuje hodnoceni vyuZivani socialnich
siti k naboru. Hodnoceni probihalo pouze u spolecnosti, které byly na svych socialnich sitich
aktivni. Z provedeného Setfeni vyplynulo, ze 13 z 15 spole¢nosti aktivnich na socialnich sitich
vyuziva firemni socidlni sit¢ také k naboru, tj. nabizi pozice napiimo, ¢i sdili obsah
pomahajici ndboru. I zde se podobn¢ jako u kritéria vySe nejvice aktivni skupinu

predstavovaly velké podniky.

Pouze Komer¢ni banka, a.s., méla v pribéhu Setfeni vytvorené dva profily na Facebooku, kdy
jeden z profilll slouzil vyloZené k naboru, sdileny byly tedy pracovni nabidky, workshopy,
veletrhy prace, rozhovory s lidmi, ktefi jiz praci vykondvaji atd. Druhy profil, slouzil
predev§im ke sdileni veSkerych ostatnich aktivit. VSechny ostatni komeréni banky tedy
vyuzivaji socidlni sit¢ jako nastroj pro sdileni témét veSkerych publikaci, nejen téch

naborovych.

5.3.5 0Oddil 5 - Pomoc pri naboru

V poslednim oddilu bliZze hodnotime ¢tyii zbyvajici kritéria. Vysledky jsou uvedeny v tabulce

¢. 9. V oddilu vyhodnocujeme kritéria slouzici predevsim jakoZzto pomtcky pii naboru.

Existence firemniho blogu piedstavuje prvni znich. K moznému zhodnoceni firemniho
blogu jsme na kariérnich, popt. webovych, strankach spolec¢nosti plisobicich v bankovnim
sektoru hledali sekci, ve které se blog nachazel. Hodnoceny moznosti ,,ano* byl takovy, ktery

byl aktualni a pravidelné aktualizovany.

Nasledujici dveé kritéria (firma pohledem zaméstnanci a naborova videa) byla opét
hodnocena na kariérnich strankach analyzovanych podnikii. Hodnocenim na zéklad¢ firma

pohledem zaméstnancii jsme zjiStovali, zda firma zvetfejiiuje informace o praci, atmosféte
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a kolektivu nejen z ,jejiho Uhlu pohledu,” ale také zpohledu stavajicich zaméstnanca.
Potencialni uchaze¢ si pomoci ¢lankd, rozhovori, ale také i naborovych videi dokdze 1épe

predstavit vyzvu pracovni pozice, do které hodla vstoupit.

Pro zhodnoceni funkc¢nosti jednotlivych kariérnich stranek piedstavuje velice dulezitou
soucCast hodnoceni také responzivita webu. Responzivni webové a kariérni stranky jsou
takové, které byly vytvofeny s mySlenkou pouzitelnosti a pfizplsobitelnosti riznym
rozliSenim na rtiznych zatizenich. (Kubik, 2021)

JednodusSe feceno jsou navrzeny tak, aby se obsah vZdy optimalizoval vzhledem k zafizeni,
na kterém budou informace vyhledavany. Potieba responzivnich web designii se ukézala

predevsim pii masivni adopci mobilnich telefond, kdy v dnes$ni dobé cestu vyhledavani

informaci na internetu pies mobilni zafizeni voli vice nez polovina uzivateld. (Kubik, 2021)

Veskeré webové a kariérni stranky jsou pro ucely bakalaiské prace hodnoceny na notebooku

a mobilniho telefonu.

Tabulka 9: Nastroje zlepSujici pritbé¢h naboru

Vysledky hodnoceni kariérnich stranek vybranych spolecnosti
g < o 8
= 2 = g o =) =
5 g S & > S o
= =) 200 2 o O @
¢ 2 EE 2 g~ £
o3 5 N RS & 4
= Z . =
Q
Cetnost 13 18 14 33 33
z toho malé
il 1 2 2 12 X
z toho stredni
- 7 9 7 12 X
z toho velké
e 5 7 5 9 X
Cetnost v % 39 55 42 100 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

V tabulce ¢. 9 mizeme vidét bliz§i vysledky provedeného Setieni. 39 % spolecnosti vede
na svych firemnich strdnkach blog, ktery je aktudlni a pravidelné¢ aktualizovany.
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Na zminénych firemné spravovanych blozich se miZeme dozvédét fadu podstatnych
informaci a novinek. Nejedna se vSak pouze o informace k ndboru novych pracovniki, ale

predevsim o ¢lanky na nejriznéjsi témata ¢i upozornéni na vSechny mozné druhy podvodu.

Nejvétsiho zastoupeni aktivné vedenych blogh mlizeme vidét u podnika fadicich
se do kategorie stfednich a velkych podnikd. Naopak pouze jeden podnik kategorie maly

podnik na svych strankach udrzoval firemni blog.

18 spolecnosti poskytuje (nejcastéji v sekci kariéra) pro potencialni uchazece informace
»Z Vlastnich Fad“. Jedna se o pohledy stavajicich zamé&stnancii. Psana forma (napft. ¢lanky)
je na jednotlivych webech castéjsi nez video forma, kterou vyuziva pouze 42 % spolecnosti.
Casto vsak miizeme vidét kombinaci obojiho. Podobné jako u vysledku udrzovani blogu,
1 zde plati, Ze stfedni a vétSi podniky veénuji vétsi pozornost ¢innostem pomahajicim naboru

sdilenych na kariérnich strankéch.

Jednd se o davéryhodny zdroj informaci, protoze tézko bychom hledali nékoho, kdo
by o firm¢ oficidlné¢ navenek podaval zkreslujici ¢i nepravdivé informace. Naborova videa
predstavuji jeden znejlepSich moznych kanald, protoZe z informaci obdrZenych v ¢lanku
si miize uchaze¢ pouze predstavovat, jaka situace, atmosféra ¢i prostiedi je. Oproti tomu

ve videu se v pomérné kratké asové relaci dozvi maximum relevantnich informaci.

K uplnému doplnéni predstavy o praci v dané spolecnosti mohou slouzit také 1 zvefejnéné
fotografie, na kterych potencialni uchazeci vidi ukdzku pracovniho prostfedi. Celkem Sest

firem v inzeratech pfimo ukazuje misto vykonu budouci prace.

Poslednim hodnocenym kritériem zavére¢ného oddilu byl responzivni web design.
Z vysledkti provedeného Setfeni miizeme konstatovat, ze vSechny analyzované spolec¢nosti

maji svoje kariérni stranky responzivni.

5.4 Zavéry k hodnoceni kariérnich stranek

Z realizované studie vyplynuly nasledujici zavéry:

Oddil ¢. 1
e téméf vSechny podniky uvadéji na svych kariérnich strdnkach zakladni informace

o podniku, produktovém portfoliu a také odkaz na kariérni stranky
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e informace o cilech, vizich a firemnich hodnotach na svych strankéch nejcastéji uvadéji
podniky patiici do kategorie stfednich podnika
e vice jak polovina vybranych spolecnosti vyuzivd kariérni stranky se specidlni

doménou

Oddil ¢. 2
e vétSina podnikii informuje potencidlni uchazeCe o popisu pracovni pozice,
pozadavcich a pracovni lokalité
e celkem osm vybranych spolecnosti zvetejituje pracovni nabidky pouze v anglickém
jazyce, ackoliv provozuji pobocky v Ceské republice
e moznost filtrovani nabizeji na svych strankach vSechny podniky patfici do kategorie

velkych podnika
Oddil ¢. 3

e vice jak polovina vybranych podnikii nabizi benefity spojené s konkrétni pozici

e mezi nejcastéji zminované benefity patii urCitd forma dovolené, v porovnani
s ostatnimi  sektory maji zaméstnanci v bankovnim sektoru moZnost Cerpat
zvyhodnéné bankovni produkty

e naprostd vétSina podnikl podporuje kariérni rust pracovnikli a zminuje
to v jednotlivych inzeratech

e malé a stfedni podniky se nezamé&tuji na spolupraci se studenty, naopak 8 z 9 velkych
podnikii vychazi studentim vstfic a nabizi jim dlouhodobé&jsi spoluprace

e u téméf vSech analyzovanych maji uchazec¢i moznost zazadat o pracovni misto pfimo
ptes kariérni stranky

e pouze u 55 % spolecnosti naleznou uchazeci piimy kontakt na osobu, ktera

ma obsazeni pozice na starost
Oddil ¢. 4

e témef tfi Ctvrtiny podnikll odkazuji na kariérnich strankach na své socialni sité
e nejvice odkazovanou socialni siti je LinkedIn, nejvice aktivné vyuzivanou pak Twitter

e jednotlivé firemni socidlni sit€ jsou propojené a sdileji stejny ¢i podobny obsah
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e pouze 46 % podnikl je vSak na socidlnich sitich aktivni, byly zjiStény rozdily mezi
kategorii velkych a malych podnikt, kdy malé podniky na socidlnich sitich nejsou
aktivni téméf vibec, velké podniky naopak

e aktivné spravované firemni socialni sité se vyuzivaji mimo jiné také k naboru novych

pracovnikl
Oddil ¢. 5

e pouze 13 podnikil vede na svych strankach aktualni blog

e vice jak polovina analyzovanych poskytuje informace pohledem stavajicich
zaméstnanc, z toho téméf ve vSech ptipadech se jedna o kategorii sttednich a velkych
podnikt

e v porovndni s psanou formou se video forma k naboru tolik nevyuziva

e vSechny kariérni strdnky maji responzivni web design

5.5 Doporuceni

Z provedeného Setfeni vyplynulo, Ze vétSina podnikil aktivné nevyuZiva socidlni sité, pfestoze
na n¢ odkazuji. Dle autora odkazovat na socidlni sité, kde jsou neaktudlni informace, mize
spolecnostem spiSe uSkodit nez ji pomoci. Pfedev§im pro generaci Z, pro kterou predstavuji
socialni sité béznou soucast kazdodenniho Zivota, mlze byt aktualnost socidlnich siti brana

Vv potaz.

Autor tedy doporucuje zaméfit se predevsim na zvySeni celkové aktivity na socidlnich sitich,
spolecné s tim sdilet takovy obsah, ktery mlze vyvolat urcité interakce, snaZit se jednotlivé
Cleny zapojit do debat, coz muze podnikiim zajistit vétsi pocet sdileni a tim padem 1 moznost
oslovit vétsi okruh uzivateld. Podniky by mély vice reflektovat rostouci oblibu vyuzivani
socidlnich siti 1 ve firemnim prostfedi a snaZit se rozsah socidlnich siti vyuzit ve svij
prospéch.

Dohledatelné informace jsou dostatecné relevantni. Potencidlni uchaze¢ si vZdy mohl
pozadavky, benefity, ...). Autor by vSak dale doporucoval zaméfit se vice na prezentovani
firemnich cild a vizi. Doba se v této oblasti neustale vyviji a uchazeci chtéji byt informovani

o sméru, jakym se firma vydava doptedu, aby si sami vyhodnotili, zda ma smysl s podnikem
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spolupracovat ¢i nikoliv. Podobné tomu je i u hodnot, protoze jeden z kli¢i k dlouhodobé

spokojenosti ptredstavuje pravé soulad osobnich a firemnich hodnot.

Analyzované podniky by se dle autora mély vice snazit odlisit od konkurence (napft. v oblasti
nabizenych benefitll), jednotlivé benefity byly téméf u vSech vybranych podnikii stejné. Byt
v nécem o trochu odlisny nemusi byt na Skodu, naopak pracovniky, kteti cht&ji byt malinko

,Jini,* mohou odlisné benefity, ale také pozadavky ¢i prezentace podniku navenek, zaujmout.

Autor by nadale doporucil, aby podniky na svych kariérnich strankach poskytly vice prostoru
ptehlizenému doplitku néboru, a to popisu pracovniho Zivota pohledem zaméstnanct. Jelikoz
se pracovnici Casto rozhoduji na zakladé emoci, mohou pravé nejriznéjsi naborova videa

¢i rozhovory se stavajicimi zaméstnanci zvysit zajem o praci v danych spole¢nostech.
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Z.aveér

Bakalatskéa prace byla vénovana tématu kariérni stranky jako néstroj ziskavani pracovnik.
Cilem prace bylo zhodnotit kariérni stranky vybranych podnikd a nasledné¢ navrhnout
ptfipadna doporuceni, kterd by méla pfispét ke zlepSeni vyuzivani néstroje kariérnich stranek

k ziskavani pracovnika.

Prace byla Clenéna na Cast teoretickou a ¢ast empirickou. V teoretické ¢asti byly vymezeny
pomoci odborné literatury zakladni pojmy souvisejici s externim persondlnim marketingem

a kariérnimi strankami.

V ivodu empirické casti byl zdivodnén vybér podnikli plsobicich v bankovnim sektoru
v Ceské republice a popsana metodika hodnoceni jednotlivych kariérnich stranek a nasledné

i socialnich siti vybranych podnikd.

Stézejni Cast této bakalarské prace predstavovalo empirické Setfeni. Vysledky z provedeného
Setfeni byly zpracovany do vytvofenych hodnoticich tabulek, néasledn¢ vyhodnoceny dle
metodiky hodnoceni a popsany v jednotlivych oddilech. Pomoci provedeného Setieni bylo
zjiSténo, Ze analyzované podniky zvefejniuji na svych kariérnich strankach dostatek
relevantnich informaci potencidlnim uchazecim. Téméf vSechny podniky nabizeji moznost
zazadat si o praci piimo pres kariérni stranky a zhruba polovina analyzovanych se prezentuje
na kariérnich strankach také pohledem stavajicich zaméstnanct. Ukdzalo se, Ze nckteré
podniky maji nedostatky v aktivni spravé socialnich siti a Ze ve vétsin€ pfipadech zalezi na
velikosti podniku, kdy vétsi podniky spliiovaly hodnocena kritéria vice nez podniky kategorie

sttednich a malych podniki.

Analyzované podniky reflektuji trendy v oblasti odménovani pracovnikil, snazi se potencialni
uchazece prildkat i na jiné benefity nez ty finan¢ni. Nékteré z analyzovanych vychazeji
uchazec¢lim vstfic a nabizeji moznost sestaveni si benefitniho balicku tak, jak si pracovnik

vybere, aby jednotlivé vyhody mohl s ohledem k jeho potfebam naplno vyuzivat.

vvvvvv

jednotlivych oddilli a navrzena doporuceni, ktera mohou pfispét ke zlepSeni procesu ziskavani

pracovnikil s vyuzitim kariérnich stranek.
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Abstrakt

Havlicek, O. (2022). Kariérni stranky jako ndstroj ziskavani pracovnikii [Bakalatska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: personalni marketing, kariérni stranky, ziskavani pracovniki, socialni sité

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou vyuzivani kariérnich stranek podniku jako nastroje
ziskavani pracovnikl ve zvoleném segmentu v Ceské republice. Cilem prace je zhodnotit
kariérni stranky vybranych spolecnosti a ndsledné¢ navrhnout piipadnd doporuceni, kterad
by méla pfrispét ke zlepSeni vyuZzivani nastroje kariérnich stranek k ziskdvani pracovniku.
V teoretické casti jsou na zadklad¢ literdrni reSerSe vymezeny zakladni pojmy z oblasti
externiho persondlniho marketingu a kariérnich stranek. Empirickd ¢ast je vénovana
zhodnoceni naborovych aktivit na kariérnich strankach vybranych podniki a jejich socialnich
siti. Data byla vyhodnocena pomoci vytvofen¢ metodiky v jednotlivych oddilech.

vvvvv

stranek plynouci z jednotlivych oddilti a navrZzena doporuceni.



Abstract
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This bachelor thesis analyzes the use of career sites as an employee recruitment tool in the
selected segment in the Czech Republic. The aim of the thesis is to evaluate the career aspects
of selected companies and then to recommend steps that should contribute to improving the
use of the career site tool to recruit employees. The theoretical part defines the basic concepts
of external personnel marketing and career sites by means of a literature review.
The empirical part is devoted to the evaluation of recruitment activities on the career sites of
selected companies and their social networks. The data were evaluated using the developed
methodology in individual sections. The last two chapters summarize the most important
conclusions to the career evaluations arising from the individual sections and proposed

recommendations.



