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Uvod

Lidské zdroje, které maji v dneSni dob¢ pro spolecnost veliky vyznam, jsou zédkladnim
stavebnim prvkem kazdé organizace a zaroven mohou byt jeji konkurenc¢ni vyhodou.
Proto je fizeni lidskych zdroju dulezitou a nedilnou soucasti procesu fizeni celé
organizace a je ticba dbat na to, aby byly fizeny efektivné a strategicky.

Tato bakalafska prace se zabyva persondlnimi procesy ve spolecnosti
Socialbakers. Cilem prace je analyzovat procesy ziskavani, udrzovani a vzdélavani
zamé&stnancll ve spoleCnosti Socialbakers a na zdklad¢ jejich zhodnoceni formulovat
navrhy, které by mohly vést k zefektivnéni téchto procesu.

Bakalaiska prace je ¢lenéna do Ctyf kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na
vymezeni zakladnich pojmt v oblasti personalni prace a personalnich procest. Dale je jiz
pozornost vénovdna konkrétnim procesim a to ziskdvani a vybéru, vzdélavani,
odménovani pracovniki a péci o né. Poznatky z této kapitoly slouzi jako teoreticky zaklad
pro nasledujici kapitoly.

V druhé Kapitole je predstavena spole¢nost Socialbakers. V ramci jeji
charakteristiky jsou zminény nejen zakladni Gdaje o firmé, ale i jeji historie, produktové
portfolio, vize a cile a finan¢ni zdravi spole¢nosti. Vyznamna cast kapitoly je zaméfena
na lidské zdroje v organizaci. Konkrétné je popsana organizacéni struktura spole¢nosti,
personalniho odd¢leni a struktura zaméstnanci a v neposledni fadé také firemni kultura.

Tteti kapitola, kde jsou analyzovany vybrané personalni procesy, tvoii klicovou
¢ast prace. Je zde popséano, jaké metody a postupy jsou ve spoleCnosti vyuZivany
Vv procesech ziskévani, udrzovani a vzdelavani zaméstnancli. Soucasti této kapitoly je
dotaznikové Setieni, které je provadéno na produktovém oddé€leni prazské pobocky
spolecnosti a cilem tohoto Setieni je zjistit jaky nazor maji zaméstnanci daného oddé¢leni
na urcité aspekty vybranych personalnich procest. V zavéru Kapitoly je nasledné
provedeno zhodnoceni téchto procest.

Ve ctvrté zavéreCné kapitole jsou navrzena opatfeni, ktera by mohla pomoci
optimalizovat vybrané personalni procesy. Tyto navrhy se snaZzi eliminovat slabé stranky,
které jsou definovany v pfedchozi kapitole.

Pro zpracovani teoretické ¢asti bakalafské prace je vyuzita odborna literatura a
odborné ¢lanky k danému tématu. K analyze vybranych persondlnich procesi

Vv Socialbakers, ktera piedstavuje praktickou ¢ast prace, jsou pouzity rozhovory s HR



manazerkou spole¢nosti, dotaznikové Setfeni a analyza webovych stranek a internich

dokumentt spolecnosti.



1 Personalni prace

»Personalni prace (personalistika) tvofi tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vSe, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkil jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a
socialniho rozvoje.* (Koubek, 2015, s. 13)

Hlavnim tkolem personalistiky obecné je zvySovani vykonnosti organizace,

konkrétnéji jsou to nasledujici ukoly:

1) Zlepseni kvality pracovniho zivota;

2) Zvyseni produktivity;

3) Zvyseni spokojenosti pracovnikd;

4) Zlepseni rozvoje pracovnikt jako jedinci i kolektivi;

5) Zvyseni pfipravenosti na zmény.

Nekdy se miizeme kromé obecného oznaceni personalni prace ¢i personalistika setkat
také s pojmy personalni administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych
zdroji. Tyto pojmy piedstavuji jednotlivé faze vyvoje personalistiky. Historicky
nejstarSim pojetim je personalni administrativa. Ta méla za kol administrativné
podporovat organizaci. Pfed druhou svétovou valkou se zacala objevovat koncepce
personalniho Fizeni, kde byla personalni prace spiSe operativnim fizenim. Nejnovéjsi
koncepci persondlni prace je Fizeni lidskych zdrojii. Je jaddrem fizeni celé organizace,
nejvyznamnéj$i tlohou manazera a zaroven zavrSuje vyvoj personalistiky (Koubek,

2015).

1.1 Personalni procesy

Systém fizeni lidskych zdrojii je tvofen jednotlivymi persondlnimi procesy, které
V organizaci zajiStuje personalni Utvar. Autofi zabyvajici se touto problematikou ve
svych publikacich uvadi rizny pocet a rizné obsahové pojeti personalnich procest,

vétSinou se vSak vSechna €lenéni zna¢né podobaji.



Koubek (2015) uvadi nasledujici personalni procesy:

* Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

=  Persondlni planovani;

=  Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanc,

» Hodnoceni zaméstnanct;

» Rozmistovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho poméru;
=  Odménovani,

»  Vzdélavani zaméstnanci;

* Pracovni vztahy;

= PéCe o pracovniky;

» Persondlni informacni systém.

V posledni dobé byvaji navic mezi persondlni procesy zafazovany také:

* Prizkum trhu préce;

= Zdravotni péce o zaméstnance;

= Cinnosti zamé&fené na metodiku priizkumd, zji§tovani a zpracovani informaci;

* Dodrzovani zdkont v oblasti prace a zaméstnavani lidi (Koubek, 2015).
S ohledem na omezeny rozsah bakalaiské prace budou v nasledujici ¢asti detailné
rozebrany pouze procesy ziskdvani a vybér zaméstnancl, odméiovani, péce o
zaméstnance a jejich vzdélavani. Tyto persondlni procesy jsou ndsledné predmétem

analyzy v praktické Casti prace.
1.2 Ziskavani zaméstnancu

»Ziskdvani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovnikl jsou klicovymi persondlnimi
¢innostmi, které zajist'uji kvalitu lidi vstupujicich do organizace.* (Kocianova, 2010, s.
79) Dohromady mutzeme ziskavani a vybér pracovniki povazovat za zasadni fazi
formovani podnikové pracovni sily neboli staffingu! (Koubek, 2015).

Podle Koubka je ziskavani zaméstnanct: ,,Cinnost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v podniku pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato

mista a to s pfiméfenymi naklady a v zddoucim terminu (vcas).” (Koubek, 2015, s. 126)

1 Staffing = rozmistovani pracovni sily organizace
p y org
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,Ukolem ziskavani je ,o0sloveni“ optimilniho poétu uchaze¢t s piedpoklady pro
obsazované pracovni misto, z nichz si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery
nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim.* (Kocianova, 2010, s. 79)

Hlavni cil, ke kterému by mélo ziskavani zaméstnancli sméfovat, je ziskat
optimalni mnozstvi kvalitnich pracovnikii s vynalozenim minimélnich néklada

(Armstrong, 2007).

1.2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

»Predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovnikll je perfektni znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist, a predvidani
uvolnovani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist, které je soucasti personalniho
planovani.“ (Koubek, 2015, s. 131)

Proces ziskavani zaméstnanct obvykle za¢ind planovanim, coZ jasné vymezi,
kolik a jakou pracovni silu podnik potiebuje, ptfipadné¢ odkdy — od toho se odviji
nacasovani, kdy je potieba zacit s oslovenim trhu prace. Dalsim krokem je analyza prace
a identifikace osobnostnich charakteristik, které¢ budou od uchazece vyZadovany. Poté jiz
muze organizace pracovat na strategii ziskavani, kde se musi vzit v tvahu zdroje, metody,
naklady a Casovy plan. Dalsi fazi je vytvofeni metodiky vybéru pracovnikil (napf.
predvybér uchazeci, testovani nebo vybérovy rozhovor). Nakonec by mélo dojit
k celkovému zhodnoceni efektivnosti ziskavani a vybéru pracovnich sil (Dvotakova,
2012).

Tyto faze zjednodusen¢ znazorfiuje nasledujici schéma:

Obrdazek 1: Proces ziskavani zaméstnancii v organizaci
Analyza prace a

osobnostnich Zpracovani strategie
charakteristik

Planovani lidskych
zdroji

Hodnoceni Vybér/vytvoreni
efektivnosti metodiky ziskavani

Zdroj: Dvordkova, 2012

Jiny pohled na proces ziskdvani piinasi ve své publikaci Koubek (2015), ktery

vymezuje nasledujici kroky:

11



» Identifikace potieby ziskavani pracovnikd;

* Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista;

= 7Zvazeni alternativnich moZnosti;

= Vybér specifikace pracovniho mista, na kterém je zaloZeno ziskdvani a vybér
uchazece;

» Identifikace moznych zdroji uchazect;

= Volba metod ziskavani pracovniki;

=  Zvoleni dokumenti a informaci, které¢ budou pozadovany od uchazeci;

» Jasna formulace nabidky pracovniho mista;

» Uvetejnéni nabidky;

* Shromazdéni dokumentt a jednani s jednotlivymi uchazeci,

» Predvybér uchazecl o zaméstnani,

» Sestaveni seznamu uchazect, ktefi budou pozvani k vybérovym pohovortim.

V procesu ziskavani zaméstnanct proti sob¢ stoji dvé strany — na jedné stran¢ podnik se
svoji potfebou pracovni sily, ktery si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli a na strané
druhé uchazec¢, ktery hleda vhodné zaméstnani a vybird si z aktudlnich nabidek. Za
uchazece miizeme povazovat i stavajiciho zaméstnance podniku se zdjmem o nabizenou
pozici. Mezi témito dvéma stranami probihd tok informaci. Nakolik budou predstavy
podniku a uchazece shodné zaleZi na trhu prace a na nacasovani (Dvotakova, 2012).
Autofi odbornych publikaci rozliSuji pojem ndabor a ziskavani zaméstnancti. Dalo
by se fici, Ze nabor je jednou z forem ziskdvani zaméstnanci a to zpravidla z vnéjSich
zdroju. Oproti tomu ziskat lidské zdroje znamena nejen z vnéjsku, ale predevsim také
z vlastnich tad pracovniki. Snaha moderni personalistiky je ziskavat zaujaté a
motivované zaméstnance, jejichz z4jmy se ztotoziuji se z4jmy organizace (Kocidnova,

2010).

1.2.2 Ziskavani z vnitinich zdroja

Ziskavani zaméstnancu z vnitinich (internich) zdroji muzeme jinak oznacit jako
ziskavani z vnitropodnikového trhu préace. Je zna¢né vyhodné, jelikoZz zaméstnavatel
dobfe zna interni kandidaty a muze tak Cinit spolehliva rozhodnuti. ZvySuje se také

iniciativa a angazovanost soucasnych pracovnikil, protoze dostavaji ptilezitost ucit se a

12



byt lepsi. To nasledné piispiva k mensi fluktuaci?. Pokud ma totiz zaméstnanec moznost
kariérniho rtistu a je ve své praci spokojeny, nema vétSinou potifebu zaméstnani opustit.

Jestli chce organizace ziskavat pracovniky z vnitinich zdrojii, nutnou podminkou je
investovani do jejich vzdélavani a rozvoje (Dvorakova, 2012).

Podle Koubka (2015) mohou byt vnitinimi zdroji pracovnich sil:

* Pracovni sily uspofené v dusledku nahrazeni lidské prace produktivnéjSimi stroji;
*  Pracovni sily uvolnéné organizacnimi zménami;
* Dozréni pracovnikl do faze povyseni;
» Pracovnici, ktefi jsou €eln¢ vyuzivani na svém stavajicim misté, ale maji zajem
0 uvolnéné pracovni misto.
Ziskavani lidi z vnitinich zdrojt s sebou nese urcité vyhody i nevyhody, které ptehledné

zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnancii z vnitinich zdrojii

VYHODY NEVYHODY
Organizace jiZ zna silné a slabé stranky Znesnadnéni pronikani novych myslenek a
uchazece napadu zvenku

o SoutéZeni o povySeni mezi zaméstnanci
Uchaze¢ zna organizaci a spolupracovniky . ) oo -
muze negativné pusobit na mezilidské vztahy

Moznost kariérniho postupu zvysuje se
) . Omezeny vybér
motivovanost zameéstnancu

Zameéstnanec mize byt povySovan, az se
Navratnost investic, které organizace vlozila
. dostane na misto, kde uz nestaci jeho
do rozvoje svych zaméstnanct ]
schopnosti

Nizké naklady na proces ziskavani ) o )
. Néklady na vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu
o o Potieba obsazeni pracovniho mista
Rychlejsi obsazeni mista
povyseného pracovnika
Zdroj: Kocidnova, 2010

V dnesni dob¢ davaji vyspélé organizace pii obsazovani volnych mist ptednost
prave ziskavani z vnitiniho trhu. Teprve az kdyz nelze vSechna mista pokryt stavajicimi

zaméstnanci, dochazi k orientaci na trh vnéjsi (Koubek, 2015).

2 Fluktuace = ¢asta zména zaméstnani
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1.2.3 Ziskavani z vnéjsich zdroji

Pokud organizace nema dostate¢né interni zdroje, musi hledat potencionalniho uchazece
mimo organizaci.
Mezi vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancii patii:

* VoIné pracovni sily na trhu prace;

= Absolventi skol a jinych vzdélavacich instituct;

= Zaméstnanci jinych podnikt, ktefi maji zajem o nabizené misto a jsou ochotni

opustit sou¢asnou pracovni pozici.
Doplnit zdroje mohou potom:

= Zeny v domacnosti;

=  Duachodci;

* Studenti ptivydélavajici si na brigadach,;

» Pracovni zdroje v zahraniéi aj. (Koubek, 2015).
V nasledujici tabulce jsou opét shrnuty vyhody a nevyhody ziskdvani, tentokrat
z vnéjSich zdrojh.
Tabulka 2: Vyjhody a nevphody ziskavani zaméstancii z vaéjsich zdrojii

VYHODY NEVYHODY

Sirsi nabidka pracovnikti s moznosti
Vyssi naklady na proces ziskavani
ptesného pokryti potfeb pracovniho mista

Novy pracovnik je vétSinou Iépe ,,uznan“ na

pracovnim misté nez povyseny Delsi obsazovani pracovniho mista
spolupracovnik
Novy pracovnik mivé velké pracovni Novi pracovnici Casto ptichazi s vy$simi
nasazeni finan¢nimi pozadavky

Novi pracovnici jsou zdrojem novych o )
] Znemoznéni kariérniho postupu vlastnich
myslenek a piistupt a pfinasi neotrely pohled 5 .
) zamestnancu
na stavajici problémy
Vyssi fluktuace
Novy pracovnik nezna organizaci a
spolupracovniky (dlouha adaptace) + stres z
nového plsobiste

Riziko nespravného zvoleni pracovnika
Zdroj: Kocianova, 2010
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»Pracovni sila z vnéjsiho trhu pfinasi ,,novou krev®, jejiz jiny nahled na véc a odlisné
pfistupy k feSeni problémi mohou byt pro organizaci inspiraci a vést ke zménam.*
(Dvorakova, 2012, s. 146)

Zamgéstnavatel musi byt ochoten investovat do pracovni a socidlni adaptace
novych pracovnikli, aby od nich poté ptisel oekavany pracovni vykon (Dvorakova,

2012).

1.2.4 Metody ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroji

,»Pro obsazovani riiznych pracovnich pozic z vnéjSich zdroji jsou vyuzivany ridzné
metody ziskavani pracovnikti. Vyznamny vliv na volbu metod zpravidla maji disponibilni
finan¢ni prostiedky a Cas, ve kterém je potfeba uvolnéné pracovni misto obsadit a
dostupnost kvalitnich uchazeci.* (Kocianova, 2010, s. 85)

Mezi tyto metody je mozné zatadit:

= |nzerce v médiich;

= Internetové inzerce;

* Vyuzivani externich sluzeb (zprostiedkovatelské agentury, poradenské agentury
aj.);

= Spolupréce se vzdélavacimi institucemd;

= Spolupréce s urady prace;

= Spolupréce s védeckymi spolecnostmi, s odbory;

* Doporuceni uchazece;

* Pfimé osloveni potenciondlniho uchazece;

= Nabidky samotnych uchazeci,

= Vyvésky, letdky atd.

1.2.4.1 Inzerovani na internetu

V soucasnosti je velmi podstatnou, oblibenou a ve velké mife vyuzivanou metodou
ziskavani pracovniki prostfednictvim internetovych kanalt neboli tzv. e-recruitment. E-
recruitment nejen Setfi ndklady, ale zaroven umoziuje organizaci poskytnout uchazectim
mnohem vice informaci, které Ize jest€¢ navic snadno aktualizovat. Existuje tu veétsi
prostor pro prezentaci ,,nabidky zamé&stnani* zplisobem, ktery zvySuje atraktivitu podniku

jako pracoviste, kde je dobré pracovat.” (Armstrong, 2007, s. 353)
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Je vhodné, aby organizace zvetejiiovaly aktudlni nabidku volnych pracovnich mist na
svych www strankach (konkrétné v kariérni sekci). Jinymi moznostmi osloveni
potencionalnich uchazecli je inzerovani pracovniho mista na webovych strankach
zprostiedkovatelskych agentur, kariérnich portadlech ¢i pomoci socidlnich médii
(LinkedIn, Facebook, Twitter aj.). Pro inzerci mohou organizace vyuzivat také piimo

informacni systémy univerzit, respektive fakult (Horvathova et al., 2016).

1.3 Vybér pracovniki

Personalni proces, ktery pfimo navazuje na ziskavani pracovniki je vybér pracovnik.

,Zatimco ukolem ziskavani pracovnikli je vyhleddvani vhodnych uchazeci,
ukolem vybéru pracovnikid je posouzeni piedpokladii téchto uchazeci vzhledem
K narokim obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuziti
Vv organizaci a rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi, jako nejlépe
vyhovujici stanovenym pozadavkim na vykon a chovani na daném misté.” (Kocianova,
2010, s. 94)

Cilem tohoto persondlniho procesu je vybrat vhodné uchazefe a to nejen
z hlediska vykonnosti a kvalifikace, ale je také dulezité, aby pro zaméstnavatele pracoval
po dobu, ktera se od n¢j o¢ekava (Koubek, 2015).

,» Vybér pracovnika je situaci, v niz se setkavaji dvé strany — organizace a uchaze¢
se svymi nabidkami; organizace vybird pracovnika a pracovnik vybird organizaci.
Vybérovy proces a jednani s uchazeci by tedy mély probihat na partnerské trovni.*

(Kocianova, 2010, s. 94)

1.3.1 Proces vybéru pracovniku

Proces vybéru zaméstnanci je moZzno oznacit jako posloupnost jednotlivych krokt
sméiujicich k rozhodnuti, kterému z uchazect bude pracovni misto nabidnuto. Vybérovy
proces za¢ina okamzikem, kdy se uchazeci ptihlasi k vybérovému fizeni, a trva az do
pfijeti jednoho z nich.

Koncept vybérového procesu zacind fazi predvybéru, kdy je posuzovana vhodnost
uchazecu podle klicovych kritérii pracovniho mista (Kocidnova, 2010).

Dalsi kroky vybérového procesu jiz zobrazuje nésledujici schéma.
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Obrazek 2: Proces vybéru pracovnikii

Shromazdovani a
analyza dalsich
informaci o uchazeéich

Zkoumini dokumenti Prvni kontakt uchaze&l
uchazeéu s organizaci

Vybérovy (pfijimaci)
pohovor

Predvedeni pracovisté
a predstaveni
potencionélnim
spolupracovnikum

Informovani uchazeée o
prijeti = nabidka Rozhodnuti o pfijeti
zaméstnani

Zkoumdani referenci

Zdroj: Kocianova, 2010

1.3.2 Metody vybéru pracovniki

Metody vybéru zaméstnancii jsou specifické postupy zkoumani a posuzovani zpiisobilosti
uchazecl o zamé&stnani.

Mezi bézn¢ pouzivané metody patfi:

» Hodnoceni zivotopisu a dalSich dokumentt;
= Vybérovy pohovor;

=  Testovani uchazeci;

= Assessment centre;

= Zkouméni referenci (Sikyt, 2012).

Pokud ma uchaze¢ zajem o zaméstnani, obvykle predklada zadost o praci a sviij zivotopis.
Dnes je preferovanou formou strukturovany zivotopis, ktery chronologicky tadi vzdélani
a pracovni zkuSenosti od nejnovéjSich po nejstar$si. Tyto dva dokumenty postaci
k pfedstaveni uchazece. Nicméné dalS$imi materialy, které je mozno pfilozit k zadosti o
praci mohou byt: osobni dotaznik, doklady o vzd¢€lani, reference, 1€karské vySetteni a
dalsi. Jiz zminéné dokumenty poddvaji organizaci informace o odborné zpiisobilosti
uchazece, ale nevypovidaji o jeho osobnosti a motivaci. Proto by mél byt pfilozen také
motivacni dopis (Koubek, 2015).

Samotny vybérovy (pfijimaci) pohovor je osobni setkdni uchazece a
zamgstnavatele a je povazovan za nejvhodnéjsi metodu vybéru zaméstnancti. Mize mit
dvé formy — mize byt jednak nestrukturovany nebo strukturovany — ten se povazuje za

efektivnéj$i a vice validni. Ma pfedem piipraveny obsah i sekvenci otazek. Otazky jsou
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ve stejné formé& pokladany vem uchazedtim, coz zabrafuje tzv. halo efektu® (Koubek,
2015).

Dalsi metodou vybéru =zaméstnanci jSOU testy pracovni zpusobilosti.
Nejcastéjsimi typy jsou testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti,
testy vzdelavatelnosti nebo testy osobnosti (Koubek, 2015).

Organizace muze dale vyuzit tzv. Assessment centra (AC). Tuto metodu pouzivaji
personalisté nejen pifi vybéru, ale i pfi povySovani, vzdélani a rozvoji manazert a
specialistl. Jde o jakysi vycvikovy program, kde ucastnici plni rlizn4 cviceni, fesi
pripadové studie a ucastni se skupinovych diskuzi. Pozorovatelé — hodnotitelé posuzuji
vykon a manazerské dovednosti ucastniki pomoci riznych kritérii a technik (Dvotakova,
2012). Assessment centra tedy hodnoti, ale pfedev$im rozviji manazersky potencial
uchazecl/pracovnikli (Koubek, 2015). ,,Divodem pro vyuzivani assessment center je, Ze
umoznuji ziskat mnohem vice informaci o uchazec¢ich nez tradi¢ni pohovor.* (Armstrong
etal., 2015, s. 292)

V neposledni fad¢ je mozné k vybéru pracovnikll vyuzit Gstni nebo pisemné

reference a pracovni posudky od pfedchozich zaméstnavatelt.

1.4 Vzdélavani a osobni rozvoj pracovniki

Aby organizace mohla dosahovat svych strategickych cili, potfebuje zaméstnance
s odpovidajici Urovni znalosti a schopnosti. Jinak feceno potiebuje kvalifikované,
vzdélané a angaZované lidi. Pravé to zajiStuje proces vzdélavani a rozvoje. Ulehcuje
pracovnikiim 1 celym pracovnim tymim osvojovat si dovednosti prostiednictvim
ziskanych zkuSenosti, vzdélavacich programii, vedeni a koucovani atp. (Armstrong et al.,
2015).

V soucasné dobé moderni organizace chapou, ze vzdélavani jejich pracovnika je
vymezeny dostate¢né finan¢nich prostredky z rozpoctu. Poté Ize fici, Ze podnik investuje
do své budouci tspésnosti a konkurenceschopnosti (Koubek, 2011).

,»Vzdelavani je proces, béhem n¢hoz c¢lovek ziskava a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Lidé v organizacich museji neustale piizpiisobovat své

schopnosti ménicim se podminkdm na svych pracovnich mistech a rozvoj jejich

% Halo efekt = chyba prvniho dojmu ze socidlni percepce, ovlivnéni posuzovatele prvnim dojmem
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schopnosti je predpokladem jejich flexibility a jejich perspektivy v organizaci.“
(Kocianova, 2010, s. 169)

Diilezitym faktorem vzdélavani je jeho systemati¢nost. ,,Systematické vzdélavani
vychézi ze strategie a organizacnich predpokladii, probihd jako neustdle se opakujici
cyklus identifikace potieby, planovani, realizace a hodnoceni vzdélavani.“ (Sikyt, 2012,

s. 152)

Obrizek 3: Zivotni cyklus vzdélavant v organizaci

Identifikace potfeby
vzdélavani
Hodnoceni vysledku Planovani
vzdélavaciho procesu zaméstnancu
Realizace

vzdélavaciho procesu

Zdroj: Koubek, 2015

Dnes jiz organizaci nestaci tradi¢ni zptisoby vzdélavani, jako je napt. zacvik, doskolovani
nebo preskolovani, je stile vice nutné zapojovat rozvojové aktivity formujici flexibilitu
pracovnikl a jejich pfipravenost na zmény. Rozvojové aktivity jsou orientovany vice na
kariéru zaméstnance neZ na momentalné vykonavanou préaci.

Vzdélavani pracovnikll je personalni proces, v némz se tradi€né nejCastéji
vyskytuje spoluprace organizace s externimi odborniky a specializovanymi vzdélavacimi

institucemi (Koubek, 2015).

1.4.1 Metody vzdélavani a rozvoje pracovniki
Pro vzdélavani zaméstnancli miize organizace vyuZzit:

» Vzd¢lavani na pracovisti (on the job) je uplatiiovano individudlné na bézném
pracovisti zaméestnance béhem vykonu prace, jde napt. o metody:
- Instruktaz (zacvik);
- Asistovani;
- Koucovani;

- Mentoring;
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- Konzultovani;
- Rotace prace;
- Pracovni porady.
»  Vzd¢lavani mimo pracovisté (off the job) se aplikuje mimo bézné pracovisté, bud’
V organizaci, nebo mimo ni, @ pouzivanymi metodami jsou:
- Prednasky, seminéfe;
- Demonstrace;
- Pripadové studie;
- Brainstorming;
- Workshopy;
- Simulace;
- Hrani roli aj. (Vodak et al., 2007).

Specialni metodou vzdélavani je e-learning?, ktery se da vyuzivat jak na
pracovisti, tak i mimo n&j (Sikyt, 2012).

Co se tyCe odpovédnosti za realizaci vzdélavani, stile vice se dnes piesouva
zZ personalistll na zaméstnance a manaZzery. Personalisté by méli vzdélavani a rozvoj spise
jen podporovat nez poskytovat. Tato podpora spociva v uzké spolupréci s vedoucimi

pracovniky (Armstrong et al., 2015).

1.5 Odménovani pracovniki

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroju neni realizovano pouze penézni formou,
jako je mzda, plat, prémie, bonusy atd. Moderni pojeti odménhovani zahrnuje také i
nepenézni odmény poskytované zaméstnavatelem. To jsou nejriznéjs$i zaméstnanecké
vyhody, povyseni, ¢i jiné formy uznani (pochvaly) aj. (Koubek, 2011).

,UCelem odméfiovani zaméstnancti je ocenit skute¢ny vykon zaméstnanct a
stimulovat zaméstnance k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu.“ (Némec et al., 2014, s. 74)

»Systém odménovani by mél odpovidat potiebam organizace a potfebam jejich
pracovnikil, mél by byt spravedlivy a motivujici. Na organizaci zélezi, jaké moznosti
odménovani vyuzije, jaké formy, jaka si ur¢i pravidla odménovani, jaké nastroje a

postupy pfi odménovani uplatni.“ (Kocianova, 2010, s. 160)

4 E-learning = vyuziti informa¢nich a komunikaé¢nich technologii ve vzd&lavani
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1.5.1 Slozky odménovani

Celkova odmeéna zahrnuje veskeré nastroje, které muze organizace vyuzit k ziskdvani,
udrzeni, motivovani a uspokojovani svych zaméstnancii. VSechny tyto slozky zobrazuje
nasledujici schéma — model celkové odmény, kde jsou odmény klasifikovany podle

kritéria hmatatelnosti a zptisobu Cerpani (Kocianova, 2010).

Obrazek 4: Model celkové odmeény

Transakéni
(hmatatelné / hmotné)
A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
— mzda / plat — plispévky na penzijni
— odména podle zizluh plipojiiténi
— penéini bonusy — piispévky na soukromée
— podily na zizku Zivotnd pojisténd
— akeie — prodlouzena dovolena

— zdravotni doy volna

:cj: — zdravotni péie z
= » <
-"é Vzd&lavani a rozvaoj Pracovni prostiedi L%
S — vzdélavani a vycvik — zakladni hodnoty

— oszobni rozvoj na pracoviit organizace

— fizeni pracovniho vylkonu — styl vedeni

— rozvo] kariéry — vytvafeni pracovnich mist

(smysluplngd prace, odpovéd-
nost, autonomie, vyoZivani
a rozvijeni schopnosti)
— uznani
— kvalita pracovaiho Zivota
— rovnovaha mezi pracoviim
a mimopracovnim Zivotem
— fizeni talentd

A J

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Kocianova, 2010, str. 162
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15.1.1 Mzda a mzdové formy

»Mzda je penézni plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zamestnavatelem zameéstnanci za praci. (Némec et al., 2014, s. 75)

Existuji rizné formy mezd a dulezité je, aby organizace zvolila tu vhodnou formu,
ptipadné kombinaci vice forem dohromady.

Mzdové formy déli Dvotakova (2007) nasledovné:

=, Zakladni (samostatné)
- Casova mzda;
- Ukolova mzda;
* Doplitkové (nesamostatné)
- Osobni ohodnoceni;
—  Prémie;
- Provize;
- Bonus;
- Odmény;
—  Utast na vysledcich. (Dvoiakova, 2007, s. 334)

1.5.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou prosttedky poskytované ze strany zameéstnavatele, aby
zlepsily pohodu a blahobyt pracovnikt. Tvofi vyznamny podil z celkové odmeény a jsou
tim paddem znacné ndkladné. Proto musi byt jejich poskytovani peclivé naplanované a
fizené (Armstrong et al., 2015).

Na rozdil od finan¢nich odmén nebyvaji obvykle zaméstnanecké vyhody
ovlivilovany vykonem pracovnika, nékdy vSak muze organizace piihlédnout k jeho
zasluham. Ptikladem zaméstnaneckych vyhod miize byt napt. diichodové pojisténi,
placend dovolend/placené volno, zaméstnanecké slevy, sluzebni automobil, thrada
nakladi vzdélavani, dotované ¢i pln€ hrazené stravovani, narok na ode€v, podnikova

doprava nebo pravni rady zaméstnancum (Koubek, 2015).

1.6 Péce o pracovniky

PéCi o pracovniky je mozno oznacit jako nastroj ziskavani, stabilizace a motivovani

zaméstnancl dané organizace.
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,»V soucasné dobé si zaméstnavatelé stile vice uvédomuji, Ze jejich uspéSnost a
konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,
jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli,
a ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci.*

,PéCe o pracovniky je vedle odménovani tou oblasti personalni prace, ktera je
nejcastéji pracovniky ¢i potencionalnimi pracovniky pouzivana k porovnani organizace
s organizacemi jinymi.” (Koubek, 2015, s. 343)

Péci o zaméstnance lze rozdélit do nésledujicich tii skupin:

1) Povinna péce — dana zakony a piedpisy;
2) Smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi v organizaci;
3) Dobrovolna péée — dana socialni politikou zaméstnavatele (Kocianova, 2010).

jsou:

» Pracovni doba a pracovni rezim (délka a rozvrzeni pracovni doby, piestavky atp.);

* Pracovni prostiedi (prostorové feSeni pracoviSté, fyzikdlni a socialné-
psychologické podminky prace);

= Bezpecnost prace a ochrany zdravi;

= Persondlni rozvoj zameéstnancii (péCe o prohlubovani a rozsifovani kvalifikace);

» Sluzby poskytované¢ zaméstnancim na pracovisti (stravovani, doprava do
zamé&stnani, pracovni odévy a pomicky atd.);

» Ostatni sluzby poskytované zaméstnanciim a jejich rodindm (kulturni aktivity,
bydleni, péce o déti pracovnikl aj.);

= PécCe o Zivotni prostiedi.
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2 Charakteristika zvolené organizace — Socialbakers a.s.

2.1 Zakladni udaje o0 organizaci

Socialbakers je Ceska expandujici spolecnost zalozena v roce 2008, ktera se globalné
zabyva analytikou socialnich siti (Facebook, Twitter, Instagram, YouTube aj.). Jinymi
slovy se da fici, Ze spole¢nost umoznuje firmam monitorovat, jak se na internetu mluvi o
jejich produktech a sluzbach (Sedlak, 2013). Socialbakers zaméstnava v soucasné dobé
kolem 300 osob a provozuje 11 poboéek po celém svéts, kromé téch v Ceské republice
také jesté napiiklad v New Yorku, Singapuru, Mexiko City, Londyné ¢i v Dubaji.
Organizace spolupracuje s vice nez 2 500 klienty z rtiznych koutd svéta. Mezi n¢ se fadi
I Desigual, Nestlé, ING Bank, Toyota, Danone, Lufthansa, Henkel, Samsung, Heineken
a mnoho dalSich vyznamnych spole¢nosti, které byly v anketé ¢asopisu ,,Fortune 500

V Ceské republice ma Socialbakers dvé pobodky. Jako oficidlni sidlo je stale
uvadéna pobocka v Plzni, ale hlavni produktové, obchodni a marketingové oddéleni se
nachazi v Praze. Diivéjsi prazské kancelare méla firma Na Vinohradech, ale nedostatek
prostoru, neustaly rozvoj a s tim souvisejici riist po¢tu zameéstnancti donutil spolecnost
k pfesunu do novych kancelati v Karling. Jejich vystavba trvala ptiblizné rok a dokoncena

byla v dubnu roku 2015 (Rezab, 2014).

Obchodni firma: Socialbakers a.s.

Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 1. ledna 2012

Spisova znacka: B 1627 vedena u Krajského soudu v Plzni

Sidlo: Pod VSemi svatymi 427/17, Severni
Predmésti, 301 00 Plzen

1CO: 29098271

Predmét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v

ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona
Statutarni organ: predstavenstvo
Clenové piedstavenstva: Robert Lang (pfedseda), Jiti Voves, Oldiich
Miiller — zapsano k 13.6.2016
Dozor¢i rada: Jan Rezab (piedseda), Jan Hammer, Jason

Daniel Whitmire
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Ziakladni kapital: 3295200 K¢
(Uplny vypis z obchodniho rejstiiku, 2016)

2.2 Historie spole¢nosti

Spole¢nost vznikla v roce 2008 v Plzni zapisem do obchodniho rejstiiku spole¢nost pod
nazvem Candytech s.r.o, ktera se plivodné vénovala facebookovym kampanim. Jejimi
zakladateli byli Luka§ Maixner, Martin Homolka a Jan Rezab.

Nasledné doslo zac¢atkem roku 2011 k piejmenovani spole¢nosti na Socialbakers
s.r.o. a poté k 1. lednu 2012 spole¢nost zménila svou pravni formu a stala se z ni akciova
spolecnost. Tim se zménila i struktura spole¢niki, kromée stavajicich se tehdy ptidali Jifi
Voves, Daniel Bergmann, spole¢nost Earlybird Verwaltungs GmbH a spole¢nost Runway
Capital Partners VII, LLC (Uplny vypis z obchodniho rejstiiku, 2016).

Ze zacatku se spolecnost Socialbakers zabyvala vyvojem facebookovych aplikaci,
nyni se vSak zaméfuje na vSechny socidlni sit€¢ a je svétovym lidrem pravé v analyze
socialnich médii, ktera slouzi zejména pro marketingové tcely.
vyrazné podporovana investory z celého svéta, coz dokazuje i ¢astka pres 34 miliond,
které Socialbakers obdrzela predev§im z fondd investi¢nich firem EarlyBird Venture

Capital a Index Ventures.

2.3 Predmét ¢innosti

Pfedmétem podnikani spolecnosti je vyvoj a prodej internetovych nastroji pro meéteni,

spravu, monetizaci a optimalizaci obsahu na socidlnich sitich.

2.3.1 Produktové portfolio

V soucasné dob¢ nabizi Socialbakers Ctyi1 produkty (sluzby). St€zejnim produktem je
Socialbakers Analytics, ktery umoznuje hlubsi analyzu profild a stranek na rtiznych
socidlnich sitich. K tomuto uc¢elu aplikace poskytuje vykonnostni ukazatele pro meéteni
zakladnich metrik, jako tfeba pocet fanouskli a vyvoj jejich poctu v Case, také umozituje

monitorovat, ktefi z t€chto fanouskt jsou nejvlivnéjsi. Kromé tohoto slouzi Analytics k

5 Start up = nové vznikajici projekt ¢i za¢inajici firmu Casto jesté ve fazi tvorby podnikatelského zaméru
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meéfeni interakci a porovnani stranek s konkurenty a standardy odvétvi a poskytuje
moznost vygenerovat reporty (Free Social Media Tools, 2016).

Pro porovnani s konkurenty spole¢nost Socialbakers zavedla vlastni certifikaci s
nazvem Socially Devoted a tento certifikat pak ud¢luji firmam, které na socialnich sitich
Twitter a Facebook zodpovi vice nez 65% dotazi od fanousku stranek (The Newest Data
on Social Customer Care by Socialbakers, 2016).

Dalsim produktem je Builder, ktery slouzi k tvorbé, planovani a publikovani obsahu
pro socialni média (Social Media Publishing and Management, 2016).

Produkt Socialbakers Ads je nastrojem pro spravu reklamy na socialnich sitich a
posledni z vyvijenych produktt je Listening, ktery slouzi pro monitorovani konverzaci
na socidlnich sitich, tykajicich se vybranych stranek na zéklad¢ zadanych kli¢ovych slov.
Kromé& samotnych produktl maji Socialbakers specializované oddéleni s nazvem
Professional Services. Toto oddéleni uzce spolupracuje s klienty a pomaha jim zlepSit
vykonnost na socialnich sitich (Socialbakers Proffesional Services Capabilities, 2016).

Nejvétsi konkurenéni vyhodou spoleénosti je velikost databaze informaci ze
socialnich siti. Tuto databazi Socialbakers buduji pfiblizné Sest let. Zadny jiny podobny
podnik zabyvajici se analytikou socialnich siti nema dnes tolik dat jako pravé
Socialbakers. V tom zaroven tkvi i hrozba pro podnik, coz je mozna ztrata téchto dat,

proto je nutné, pravidelné vytvaret datové zalohy.

2.4 Cile a vize spole¢nosti

Vizi spole¢nosti z dlouhodobého hlediska je zvySovani trzeb a hodnoty pro své investory.
Spolecnost se také chce do budoucna stat standardem pro meéfeni a optimalizaci
marketingu na socidlnich sitich (Vyro¢ni zprava, 2015).

Hlavnim cilem spole¢nosti je dostat se v pristich letech ,,do zelenych ¢isel* neboli
dosahnout kladného vysledku hospodaieni. Dalsi cil spole¢nosti je pfijit v budoucnu na
trh s novym produktem, kterym by pfilakala nové potencionalni zakazniky. S tim souvisi
1 planované investice do modernizace technologii, aby si podnik na trhu udrzel svoji
dominantni pozici. | kdyz mé dnes spole€nost jiz pfes 2 500 klientd po celém svéte, stale
pokracuje v expanzi na dalSi trhy. Neustala expanze je vSak podminéna schopnym
pracovnim tymem motivovanych zaméstnanct, ktefi maji patiicné znalosti, schopnosti a

dovednosti. Cilem Socialbakers je ziskat prave takové pracovniky do svého tymu. Jak je
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uvedeno ve vyro¢nich zpravach organizace, nabor zaméstnanci spolu s Talent

Managementem je prioritou spolecnosti, v souladu s zivotnim cyklem zaméstnance.

2.5 Financni analyza

Finan¢ni analyza pfestavuje systematicky rozbor dat, ziskanych pfedevS§im z tcetnich
vykazi. Jejim hlavnim ucelem je poskytnout informace pro kvalitni rozhodovani
v podniku. Zahrnuje v sob¢ jak hodnoceni minulosti a sou¢asnosti, tak i predpovédi pro
budouci vyvoj. A proto se bez finanéni analyzy uspé$na firma pii svém hospodateni

neobejde (Razickova, 2015).

2.5.1 Vyvoj trzeb

Jak je moZzno vypozorovat z nasledujici tabulky, trzby spolecnosti za poslednich pét let
kazdym rokem vyrazné vzrostly. Za rok 2015 ¢inily trzby 562,463 miliont K¢ a oproti
roku 2014, kdy byly trzby na urovni 390,586 milionti K¢, doslo k meziro¢nimu narastu
ptiblizné o 44%. Oproti roku 2012 je to dokonce nartist t¢éméef 0 500%. Vedeni spolecnosti
predpoklada rast trzeb i v nasledujicich letech a to diky piedpokladanému uvedeni
novych produktli na trh a diky zvySujici se poptavce po analytickych sluzbach.

Tabulka 3: Vyvoj trzeb spolecnosti Socialbakers (v tis. K¢)

2011 2012 2013 2014 2015
Trzby 28 393 93 875 232 342 390 586 562 463

Zdroj 1: viastni zpracovani, 2016

Vyvoj trzeb je jesté prehledné zobrazen v dalsim grafu.

Graf'1: Vyvoj trzeb spolecnosti Socialbakers 2011-2015
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vyrocnich zprav, 2016
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2.5.2 Vyvoj zisku

I kdyZ jsou vynosy spole¢nosti kazdym rokem vyssi, tak ptresto pét let po sobé vykazala
zaporny vysledek hospodafeni. Tato ztrata byla zptsobena piedev§im investicemi do
vyvoje novych produktii a jiz zminénou expanzi, konkrétn¢ rozSifovanim poctu
zahrani¢nich pobocek. V roce 2015 se vSak spolenost vice zaméfila na snizeni
konsolidované ztraty a zlepSeni situace cashflow, coz dokazuji i data v nasledujici

tabulce. Ztratu se oproti roku 2014 podatilo snizit o 147 milion K¢.

Tabulka 4: Vyvoj vysledku hospodarent spolecnosti Socialbakers (v tis. K¢)

2011 2012 2013 2014 2015

Vysledek
-1 584 -89 363 -117 421 -241 041 -85 337

hospodai‘eni
Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Graf 2: Vyvoj zisku spolecnosti Socialbakers 2011-2015
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vyrocnich zprav, 2016

2.6 Organizacni struktura

Aktualné stoji v Cele spolecnosti Robert Lang, vykonavajici funkci vykonného teditele
(Chief Executive Officer — CEO). Do této funkce nastoupil v zafi roku 2015 a vystiidal
tak Jana ReZaba, ktery odesel z nejvyssi pozice a nyni zastava pozici vykonného predsedy
(Executive Chairman), kde jeho hlavnim ukolem je vzdélavani trhu a udrZzovéani vztaht
s vyznamnymi klienty. Hlavnimi povinnostmi CEO je fizeni firmy, budovani podnikové

infrastruktury a jeji expanze na mezinarodni trovni (Edwards, 2015).
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Dale se déli organizacni struktura na jednotliva oddéleni (tymy) s piislusSnymi vedoucimi

pracovniky. Témito oddélenimi jsou:

= Development (Engineering);

=  Product;
= Marketing;
= Sales;

=  Back office.

Oddéleni Development pod vedenim technického teditele (Chief Technical Officer)
zodpovida za veskery vyvoj produkti, které byly jiz zminény v pfedchozi podkapitole, a
také spravuje interni sit' pocitacli v organizaci. Produktové oddéleni v cele
s produktovym feditelem (Chief Product Officer) ma na starosti design a funkcionalitu
danych produktii. Vedouci marketingového oddéleni (Chief Marketing Officer) a jeho
tym tidi veskeré aktivity spojené s propagaci produkti a zaroven celé spolecnosti. Sales
neboli obchodni oddéleni zastava prodejni funkce a vyhledava potencionalni klienty na
trhu. Toto oddéleni vede obchodni feditel (Chief Sales Officer). Cést spole¢nosti zvana
Back Office zahrnuje dil¢i podnikové utvary — Finance, HR, Legal a Sales Operations
neboli finanéni, personalni, pravni Gtvar a podpora prodeje.

Organizacni strukturu Socialbakers pro piehlednost zobrazuje nasledujici schéma.

Obrdazek 5: Organizacni struktura spolecnosti Socialbakers

Executive
CEO Chairman
Development Product Marketing Sales Back
(CTO) (CPO) (CMO) (CS0) Office
HR
Finance
Legal
Sales
Operations

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé informaci ziskanych od HR manazerky, 2016
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Jak jiz bylo fedeno, Socialbakers ma v Ceské republice dvé pobocky. V plzefiské &asti
spolecnosti je zastoupeno oddéleni Development, HR a Finance, v Praze se kromé téchto
nachazi 1 Marketing, Sales a Product. Spole¢nost navic provozuje 5 zahrani¢nich pobocek

— ve Francii, Velké Britanii, Spojenych Statech, Némecku a v Singapuru.

2.7 Personalni oddéleni (HR)

Personalni oddéleni (Human Resources) ma zastoupeni v obou Ceskych pobockach.
Pracovni povinnosti si v Plzni a v Praze rozdéluje celkem 5 personalistti. V ¢ele oddéleni
stoji Human Resource feditelka (neboli Vice President of People), ktera je zodpovédna
za vedeni celého oddéleni a navic se stara o tvorbu HR strategie firmy. Persondlni
oddéleni dale tvoii HR manaZerka a HR specialista (Senior HR Specialist). Ti maji na
starosti dil¢i HR aktivity, jako jsou kazdodenni dotazy zaméstnancl, vystavovani
nejruznéjSich potvrzeni, pracovné-pravni rady, findlni kola vybérového fizeni, rozvoj a
udrzovani pracovnikii ve spolecnosti a dalsi. To vSechno vykonavaji jak pro pobocky
Ceské, tak 1 pro ty zahrani¢ni (v Pafizi, Londyné, New Yorku, Mnichov¢ atd.). Dale zde
na ¢astecny uvazek pracuje dal$i HR specialista, ktery poméha se spravou HR systému a
s personalni administrativou (pracovni smlouvy apod.) ale pouze pro Ceskou republiku.
Patym clenem HR tymu je specialista pro ndbor (tzv. Recruitment Specialist). Ten mimo
jiné spolupracuje s rliznymi personalnimi agenturami (konkrétné jsou to Hagen Human

Capital; Alviso aj.) a zodpovida za nabor lidi pro vSechny pobocky spole¢nosti.

2.8 Lidské zdroje

V soucasnosti Socialbakers zaméstnava v Ceskych i zahrani¢nich pobockach dohromady
kolem 300 zaméstnanct. V plzeniské pobo¢ce Na Roudné jich pracuje 59 a v hlavnim
sidle v Karlin€ ma spolecnost 184 zaméstnancii (Vyro¢ni zprava, 2015).

V nasledujicim grafu je mozno sledovat vyvoj zaméstnancti od roku 2011 do roku

2015. Z grafu je zfejmé, Ze se pocet zaméstnancli neustale zvysuje.
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Graf'3: Vyvoj poctu zaméstnancii spolecnosti Socialbakers

VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU 2011-
2015
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé vyrocnich zprav, 2016

Kolektiv v Socialbakers je z velké casti tvofen mladou generaci zaméstnanci tzv.
generaci Y, coz dokazuje i prumérny veék pracovnikl ve spole¢nosti — 29 let. Tuto
generaci tvofi jedinci narozeni mezi lety 1980 az 1995 a jejich jiné pozadavky, postoje a
celkovd ocekavani, vedou ke zmeéné stylu spoluprace a komunikace ve vztahu
zaméstnanec-zaméstnavatel.

Lidé patfici do generace Y jsou vyrazné ekonomicky aktivni, kladou diiraz na
osobni uplatnéni, usiluji o vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota, také se radi uci
novym vécem. Pii svém rozvoji a vzdélavani vyzaduji individualni pfistup, pracuji velmi
efektivné a flexibilné, pfichdzeji s novymi napady a inovacemi a zmény jsou béZnou
soucasti jejich zivota. Na rozdil od pfedchozi generace je pro generaci Y samoziejmé
vyuzivani vSech modernich technologii. Jsou neustdle on-line, neustdle komunikuji a
vyuzivaji socidlni sité, coz ovliviiuje jejich ptistup ke svétu a k praci (Horvathova et al.,
2015).

Diky neustalému rozristani firmy je potifeba nabirat do spole¢nosti nové
zaméstnance a to predevS§im na oddéleni Product a Development, které jsou klicové pro
vyvoj produkti, tedy pro celou firmu. To v8ak vzhledem k aktualni situaci na trhu prace
neni jednoduchy ukol, protoze kvalifikovanych a zkusenych vyvojari, které spole¢nost
momentalné pottebuje, je nedostatek. Navic je o tyto pracovniky mezi firmami svadén
neustaly konkuren¢ni boj, coz je i jednim z divodu, pro¢ ma podnik vysokou fluktuaci

zameéstnancu.
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Mira fluktuace zaméstnanct (v %) se d& vypocitat z nasledujiciho vzorce, pficemz zdrava

mira fluktuace se pohybuje kolem 5-10% (Blaha, 2013).

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért za obdobi (rok) x 100

Primérny evidencni pocet pracovnikl za obdobi (rok)

V ptipadé spolecnosti Socialbakers (Ceskych i zahrani¢nich pobo¢ek dohromady) je to za
rok 2015 podle vypoctu vyse pfiblizné¢ 35%, coz opravdu dokazuje problém s udrzenim
pracovnikil ve firmé.

Vsichni zaméstnanci spole€nosti musi byt dobfe jazykové vybaveni, jelikoz
komunikace v cizim jazyce, zejména v tom anglickém, je v Socialbakers denni rutinou.
At uz jde o jednani s klienty nebo o spolupréci s ostatnimi ¢leny tymu. Neni totiz
vyjimkou, kdyZ v tymu pracuje nékdo, kdo nepochazi z Ceska. Spole¢nost si je védoma
dulezitosti jazykového vybaveni svych zaméstnanct, proto jim nabizi v rdmci vzdélavani

moznost jazykovych kurzl. (anglictiny, némciny, $pané€lstiny, rustiny aj.)

2.8.1 Firemni kultura

I ptes svly rychly vyvoj si snazi spolecnost udrZzet mezi zaméstnanci pratelskou
atmosféru, pozitivni mySleni a nezavadét zvyky z velkych korporaci. To jsou jedny ze

znak firemni kultury spole¢nosti, které je mozné shrnout do nasledujicich bodi:

= Pratelska atmostéra;

=  Tymovy duch;

» Flexibilita;

* Jednani fair play;

= Kreativni mysleni;

= Respekt viici ostatnim narodim a kulturam,;
= Komunikace win-win;

* Ochota navzdjem si pomahat.

Jak spole¢nost zminiuje ve své vyro¢ni zpraveé za rok 2015, zaméstnanci jsou nejcennéj$im
zdrojem spolecnosti, do jehoz rozvoje a spokojenosti investuje dostatek finan¢nich
prostiedkii. To dokazuje i moderni zazemi, které Socialbakers poskytuje svym
pracovnikiim. Jak prazské, tak i1 plzeiiské kancelare jsou dokonale pfizpisobené k tomu,

aby zameéstnanci efektivné vykonavali svou praci, ale také k tomu, aby se mohli po praci
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odreagovat. Naptiklad v kancelatich v Karliné je mozno vyuzit terasu s grilem, ping
pong, stolni fotbal, relaxac¢ni zony nebo kuchynku, kde je denné Cerstvé ovoce a kava.
V obou pobockach je dokonce dovoleno, vodit si do prace své domaci mazlicky.

Spolecnost svym zaméstnancium poskytuje ale i jiné vyhody, naptiklad uhrazeni
vstupenek na rizné prestizni konference nebo moznost pracovat néjaky den v tydnu
z domova — tzv. home office. Socialbakers také dba na to, aby byly pro zamé&stnance
dostateéné¢ motivujici 1 platové podminky. Celkové je cilem persondlni politiky
spole€nosti mit ambiciozni, vzdélané zaméstnance, kteti jsou efektivné motivovani a
podavaji vysoky pracovni vykon.

Bohuzel hodnoty firemni kultury nejsou pfili§ vefejné¢ komunikovany, coz mize
mit vliv na rozhodovani potencionalnich uchaze¢u o praci v Socialbakers. Profily
spole¢nosti na riznych socidlnich sitich (Facebook, Twitter aj.) jsou stejné jako webové
stranky vyuzivané hlavné k marketingovym ucelim. Jedinymi zdroji informaci o tom, jak
to chodi uvnitf organizace, jsou tzv. uzaviené skupiny na Facebooku (kam ¢lovék nema
ptistup, pokud neni stavajici zaméstnanec) a ¢lanky na blogu vyvojait, které se tykaji

vétSinou pouze oddéleni Development.
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3 Vybrané personalni procesy ve spolecnosti Socialbakers

Jak jiz bylo v pfedchozim textu zminéno, jednim z cilti spolecnosti je jeji dalsi expanze,
coZ pro organizaci znamena potiebu ziskat nové zaméstnance. Rist poctu zaméstnancti
1ze také odhadovat na zakladé progresivniho vyvoje jejich po¢tu za poslednich pét let. Z
tohoto divodu se dalsi cast prace zaméfuje na personadlni proces ziskavani a vybér
zaméstnancu.

Dalsim personalnim procesem, kterému je V praci vénovana pOzornost, je
udrzovani pracovnikii v organizaci. Duvodem je nejen vysoka mira fluktuace (viz.
pfedchozi text), ale také to, Ze expandujici spole¢nost potiebuje byt stabilni a mit stalé,
kvalitni zaméstnance. V ramci tohoto procesu je prace konkrétné zamétena na pécéi o
pracovniky a jejich odménovani.

Poslednim, av§ak neméné dilezitym persondlnim procesem, kterému je vénovana
pozornost, je vzdélavani zaméstnanct. Zejména na kliCovych oddélenich Product a
Development, je neustalé vzdélavani stézejni piedevS§im kvuli rychle se ménicim
technologiim a potfebé mit v organizaci vzdélané pracovniky s patficnymi schopnostmi
a odbornymi dovednostmi.

Vybrané personalni procesy byly zmapovany na zékladé rozhovori s HR
manazerkou, analyzy internich dokumentt a webovych stranek spole¢nosti. Vyuzito bylo
také dotaznikové Setfeni, kterému bude v dal§i Casti prace veénovana samostatna

podkapitola.

3.1 Ziskavani a vybér zaméstnanca v Socialbakers

Ve spolecnosti Socialbakers je ziskavani a vybér pracovnikli dvoustrannym procesem, pii
kterém se setkava organizace se svou potiebou na obsazeni volného pracovniho mista a

uchaze¢ o zaméstnani.

3.1.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani novych pracovnikli (do vSech pobocek Socialbakers) méa na starosti HR
oddéleni, konkrétné HR manaZerka, kterd na cely proces dohlizi a vytvaii popisy
pracovnich pozic, a Recruitment specialista, ktery zodpovida za vybér médii pro inzerci
pracovniho mista, Uzce spolupracuje s persondlnimi agenturami a sam vyhledava

potencionalni kandidaty. Pti hledani kandidath se neomezuje pouze na tradi¢ni metody,
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ale vyuziva napf. i socidlni sité, ucastni se rznych odbornych konferenci ¢i jinych
networkingovych akci, na nichz oslovuje potencionalni uchazece.

Proces ziskavani zaméstnanct v Socialbakers zacina zjisténim potieby nového ¢lena
v tymu. K tomu dochazi v piipadé, Ze stavajici pocet pracovnikl je nedostacujici (diky
odchodiim, propousténim ¢i premisténi lidi v organizaci). Jestlize na kterémkoliv
oddéleni vznikne tato potfeba, oznami ji pfislusny manazer tymu HR manaZerce,
spole¢né vytvori popis dané pozice a tim zformuluji pracovni nabidku. (vzor pracovni

nabidky viz. Pfiloha A) Vytvofena pracovni nabidka obsahuje tyto naleZzitosti:

= piesny popis pracovni pozice;

* misto vykonu prace;

= o jaky typ ivazku se jednd (Castecny/plny);

= pozadavky kladené na uchazece (kvalifika¢ni i osobnostni);

* co spolecnost nabizi na oplatku (mzda/zaméstnanecké vyhody aj.);

= Kkontakt, kam potencionalni zajemce napise pii zajmu o nabidku.
Volné pracovni misto je nasledné inzerovano:

1) interné
- na intranetovych strankach spolecnosti (u vybranych pozic)
2) externé

- na webovych strankach spolecnosti (v kariérni sekci)

na osobnich profilech personalistil na socidlnich sitich

- pomoci personalnich agentur

na internetovych pracovnich portalech

Nejbeéznéjsi formou inzerce je zvetejnovani volnych pracovnich pozic na webovych
strankach spolecnosti, konkrétné v kariérni sekci (,,Careers®). Na této strance Se v horni
¢asti nachazi logo spolecnosti a kratky uvodni text shrnujici danou sekci. Hlavnim
obsahem stranky jsou pracovni nabidky dostupné v odkazech na dal$i dokumenty ve
formatech PDF. Tyto nabidky navic nejsou nijak strukturované ani tfidéné v kategoriich.
Veskeré nabidky volnych pracovnich pozic na webovych strankach jsou inzerovany jen
Vv anglickém jazyce a to zejména proto, aby nabidka oslovila kandidaty, ktefi maji alesponl
zakladni znalost anglictiny. Celou kariérni stranku je mozno sdilet na socialni siti

Facebook, Twitter nebo Linkedin.
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Co se tyce socialnich médii, inzerce pracovnich nabidek jsou na oficialnich profilech
spole¢nosti k vidéni velmi zfidka. Firemni profily Socialbakers jsou na socialnich sitich
(Facebook, LinkedIn, Twitter, Google+ aj.) vyuzivany pfedevsim pro marketingové ucely
a jako nastroj PR. Volné pracovni pozice jsou tak na socidlnich sitich zvefejiovany
Vv ptipadé, kdyz je dobrovoln¢ sdili na svych osobnich profilech personalisté.

Socialbakers dale spolupracuje s nékolika vybranymi personalnimi agenturami,
konkrétn¢ jsou to Hagen Human Capital, Alviso aj., které pomahaji spole¢nosti
s piedvybérem vhodnych kandidati. Vyhodou této spoluprace je piedev§im uspora ¢asu
a tim 1 finan¢nich prostifedki spolecnosti.

Nékteré vybrané pracovni nabidky jsou inzerovany na internetovych pracovnich
portalech Jobs.cz nebo Expats.cz. K obsazeni svych volnych pracovnich mist spole¢nost
v minulosti vyuzila i veletrhii pracovnich piileZitosti. Castym zptisobem, jak se mohou
také dostat potencionalni uchaze¢i do vybérového fizeni, je doporuceni stavajicich
zamé&stnancl. Dokonce se da fici, ze doporuceni kandidati 1épe vyhovuji hledanému
profilu, protoze samotni zaméstnanci nejlépe védi, jaké to je ve firmé pracovat a co je
K tomu zapotiebi.

Kromé¢ vyse zminénych forem ziskdvani pracovnikl do organizace zde existuje
moznost, Ze 1 manazefi sami aktivné vyhledavaji potencionalni kandidaty do svého tymu.
Vyhodou této moznosti je fakt, ze manaZer tymu presné vi, jaké musi mit kandidat
odborné znalosti, dovednosti, ale zaroven i charakterové vlastnosti pro to, aby zapadl do

tymu. To je v Socialbakers velmi dilezité.

3.1.2 Vybér zaméstnanci

Na zaklad¢ poptavky spolecnosti po novych Clenech tymu se kandidati uchazi o dané
pracovni misto. Vsichni zdjemci nejprve na HR oddéleni odeslou e-mailem své CV?,
pfipadné pracovni portfolio (pokud se jedna o vybér nového pracovnika na oddéleni
Product a Development). VSechny Zivotopisy a portfolia personalisté dtikladné prostuduji
a pozvou vybrané kandidaty na osobni pohovor do firmy.

Vybérové pohovory jsou uskutecinovany pod vedenim HR manazerky a lisi se podle
toho, do jakého tymu je Cloveék nabiran, vétSinou jsou vSak dvoukolové. Prvni kolo

pfedstavuje samotny pohovor s uchazecem, kam je vétSinou pfizvan manazer dan¢ho

® CV (curriculum vitae) = akademicky nebo profesni Zivotopis, ktery se ptiklada k zadosti o zaméstnani
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tymu, aby blize poznal potenciondlniho kolegu, ujistil se, ze zapadne do kultury
organizace i tymu a zaroven aby zjistil, na kolik se hodnotova orientace uchazec¢e shoduje
S hodnotami spolecnosti. Pfi vybéru pracovnika do tymu jsou pro manazery dualezité
vlastnosti jako komunikativnost, sebekriti¢nost, uméni prosadit se a hlavné byt tymovym
hra¢em. Také je nutné presvédCit se o jazykovych schopnostech pozvaného, protoze
v Socialbakers je komunikace v anglickém jazyce denni rutinou. Druhé kolo je
uskutecnovano pouze u nékterych pozic. Napiiklad pifi ziskavani vyvojara ¢i
produktovych designerii musi kandidati v rdmci druhého kola vybé&rového pohovoru
vypracovat rizné projekty ¢i projit on-line testy, které ovéii odborné znalosti uchazect.

Zajemce, ktery nejlépe obstoji v obou kolech pohovoru, je nasledné kontaktovan

HR odd¢lenim a je do organizace pfijat.

3.2 Udrzovani zaméstnancu VvV Socialbakers

4

V nasledujici ¢asti je v ramci udrzovani pracovnikd popsan proces odménovani a péce o
zaméstnance, protoZze pravé tyto dva persondlni procesy maji nejvétsi vliv na
motivovanost a spokojenost lidi v organizaci. (Globalni trendy v motivovanosti

zameéstnanct, 2015)

3.2.1 Odménovani zaméstnancu

V ramci odménovani se snazi Socialbakers uplatiiovat pfistup tzv. celkové odmény, kdy
se organizace nezamétuje pouze na finanéni odménovani a zaméstnanecké benefity, ale
klade diiraz 1 na nehmotné slozZky odmény. To je naptiklad dobré jméno podniku, firemni

kultura, vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota aj.

3.2.1.1 Mzdové ohodnoceni

Odménou za vykonéavanou praci je pro vSechny zaméstnance spolecnosti pravidelna
mésicni mzda. Vyse této mzdy je stanovovana individualné a obsahuje dvé slozky — fixni
a variabilni. Vysi fixni slozky kazdému zaméstnanci pii nastupu do podniku navrhne
vedouci tymu a nésledné tento navrh musi schvalit vedeni spolecnosti. Stejny proces
schvalovani by se opakoval i tehdy, kdyz by chtél vedouci tymu po urcitém obdobi fixni
slozku zaméstnanci zvysit. NavySeni fixni slozky je jednou z forem motivace lidi ve
spole¢nosti. Je mozné Vv piipadé, Ze zaméstnanec odpracuje v Socialbakers vice jak 2 roky

a manazer tymu je s jeho praci spokojeny. Postupnym zvySovanim fixni slozky chce
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spolecnost predejit tomu, Zze finan¢ni nabidky konkuren¢nich spolecnosti budou pro
stavajici pracovniky atraktivnéj$i a budou napiiklad i divodem jejich odchodu ze
Socialbakers. Podle informaci, které byly z firmy ziskany, trva proces schvalovani navrhu
na zvysSeni fixni slozZky mzdy castokrat tak dlouho, Ze 1 to mlize byt jeden z divoda
vysoké fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti.

Co se tyCe variabilni slozky mzdy, ta se lisi podle jednotlivych oddéleni.
Obchodnim pozicim (oddéleni Sales) je variabilni slozka, coZ jsou provize z prodeje
produktii, vyplacena mé&si¢né spolu s fixni. Tato variabilni slozka se odviji od toho, na
kolik procent dany ¢len tymu plni m&si¢éni plan prodeju. Ostatnim pozicim v organizaci,
véetné kli¢ovych tymi Product a Development, je také K pravidelné fixni mzdé vyplacena
variabilni sloZka, ta je ale primarné vazana na plnéni cili spole¢nosti. Variabilni slozka
je vtomto piipadé omezena do ur¢ité maximalni vySe, ktera je uvedena v pracovni
smlouvé kazdého zaméstnance. Zjednodusené se da fici, ze 1 kdyz jsou cile spolecnosti
plnény nad stanoveny plan, zaméstnancim je vyplacena jen maximalni, smlouvou
stanovend Castka variabilni slozky. V ptfipadé Ze podnik za dané obdobi nenaplnil
stanoveny plan, zaméstnancim je vyplacena pouze pomérnd c¢ast. Na rozdil od
obchodnich pozic je zde variabilni slozka vyplacena nikoliv mési¢né, ale dvakrat ro¢né,

vzdy po Sesti mésicich.

3.2.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Kromé finan¢ni odmény ma kazdy pracovnik ro¢n¢ narok na ¢tyfi tydny dovolené, a aby
spole¢nost motivovala své zaméstnance Si tyto Ctyfi tydny v daném roce vybrat, nabizi
jesté po vycerpani pét dni dovolené navic. Organizace tak chce piedejit tomu, ze se
zam¢stnancim nasledné musi nevyCerpané dny z dovolené pievadét do dalSiho roku.
V celkovém souctu pak zaméstnanci Cerpaji 5 tydni dovolené.

Spolec¢né s dovolenou je vsem pracovnikim poskytovana moznost vyuzit tfikrat

do roka tzv. ,sick days*’

. To jsou dny, kdy mize zaméstnanec v ptipad¢ nahlé pracovni
neschopnosti zustat dany den doma bez udani dtvodu.
Dalsim benefitem, ktery zaméstnanci spolecnosti mohou vyuzit je tzv. ,home

office*, neboli prace z domova. Pracovat z domova mize po domluvé se svym vedoucim

7 Sick day = neformalni benefit ze strany firmy vii¢i zaméstnancim, nikoliv vSak dovolen4; jejich podet je
omezen, zpravidla na nékolik malo za rok
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tymu prakticky kazdy. Tento zplsob prace zaméstnancim umoziuje vétsi ¢asovou
flexibilitu, snizit cestovni naklady nebo pecovat o déti.

Socialbakers svym zaméstnancim také poskytuje kvalitni a plné vybavené
zazemi. V prostorach svych kancelafi, je kazdy den pro zaméstnance k dispozici Cerstvé
ovoce, kava a ¢aj, ¢i moznost vyuzit relaxac¢nich zon. Pfi nastupu do organizace dostane

navic pracovnik patii¢né hardwarové vybaveni, aby mohl kvalitné vykonavat svou praci.
3.2.2 Péce o zaméstnance

3.2.2.1 Pracovni doba a pracovni rezZim

Pracovni doba v Socialbakers je upravena v pracovni smlouvé kazdého zaméstnance a je
stanovena Vv souladu s pfislusnymi ustanovenimi zékoniku prace na 40 hodin tydné.
V organizaci si mohou zaméstnanci sami pracovni dobu rozvrhnout podle jejich potieby,
proto je mozné oznacit ji jako volnou/pruznou, nicméné ve vnitinich ptedpisech
spolecnosti je uvedena podminka, ze by se méla pracovni doba zamé&stnance z vétsi Casti
piekryvat s pracovni dobou piimého nadfizeného (coz je cca 9:00-17:00). Kazdy
pracovnik ma moZnost udélat si kdykoliv béhem pracovni doby piestavku na kdvu, ob&éd

aj., avSak nikdy ne na tkor vykondvané prace.

3.2.2.2 Pracovni prostiedi

Co se tyce Ceskych pobocéek, ma Socialbakers v Praze i v Plzni moderné vybavené
prostory a snazi se, aby plné¢ vyhovovaly vSem zaméstnancim. Kancelafe jsou
usporadany formou tzv. ,,open space office®, coz si lze ptfedstavit jako vétsi prostor, kde
je u nékolika stolti nékolik pracovnikti dohromady — v pfipadé Socialbakers jsou vzdy
pohromadé jednotlivé tymy a to kviili snazs$i komunikaci a rychlej$imu feSeni pracovnich
zalezitosti. Uzaviené avSak prosklené prostory v podniku slouzi hlavné jako zasedaci
mistnosti pro nejriznégjsi porady a meetingy, ¢i jako kancelafe vedeni. Spolecnost usiluje
0 to, aby i vybaveni kancelafi vedlo ke zkvalitnéni prace zamé&stnanci, proto se zaméfuje
predev$im na ergonomii pracoviste® a tim pfispiva ke zlepseni jejich psychicko-fyzické
kondice. Mimo to se firma také snazi poskytnout vS§em zaméstnanciim vybaveni podle

jejich osobnich preferenci.

8 Ergonomie pracovisté = soubor technik, znalosti a prostfedki, které maji za tikol pfizptisobit pracovisté
fyzickym a duSevnim potfebam clovéka/zaméstnance
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Nedilnou soucasti obou ¢eskych pobocek jsou relaxaéni zony. Socialbakers si uvédomuje,
ze prace v otevienych kanceldfich ma velky vliv na duSevni kondici a kvalitu prace
zam¢stnancl, proto ma vyclenéné prostory pro odpocinek, kde pracovnici mohou
nacerpat energii nebo nové napady. Zaméstnanci si tak v pritb¢hu pracovniho dne mohou
odpocinout napf. u ping pongu, v té€locvi¢né, zahrat si videohry nebo posedét s kolegy na
terase.

3.2.2.3 Sluzby poskytované zaméstnancim

Spole¢nost na rozdil od jinych podnikl nezajistuje svym zaméstnanclim stravovani, ani
Jim neposkytuje stravenky. Zato maji zaméstnanci denné zdarma k dispozici na pracovisti
cerstvé ovoce, kavu, ¢aj ¢i vodu.

Socialbakers, konkrétné persondlni a pravni oddéleni, také poskytuje svym
pracovnikiim poradenské sluzby tykajici se pracovnich zalezitosti.

Pokud néjaky zaméstnanec musi z pracovnich diivodu jet z jedné ¢eské pobocky

do druhé (z Plzné do Prahy ¢i naopak), proplaci spole¢nost naklady na dopravu.
3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v Socialbakers

3.3.1 Personalni rozvoj zaméstnanci
= ZaSkoleni a meetingy

Zaskoleni v Socialbakers za¢ina ihned po pfijeti zaméstnance do organizace. Je nezbytné
zaSkolit nové Cleny tymu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP) a
pozarni ochrany, coZ je ze zadkona povinné. Nasleduje celkové seznameni s organizaci a
tzv. ,,Back Office* Skoleni, které probiha v prvnich dnech néstupu do podniku. Novy
zameéstnanec ziska zaméstnaneckou kartu pro ptistup do budovy, ptihlaSovaci udaje pro
praci na PC, svou vlastni firemni emailovou adresu, veskera piistupova hesla (na Wi-Fi,
intranet a dal$i) a je sezndmen s prostory spole¢nosti.

Dalsi krokem je tzv. ,,On the job* Skoleni, kdy je jiz zaméstnanec zaveden na své
pracovni misto a zaskoleni pfevezme vedouci oddéleni. Ten piedstavi cely tym a jeho
pravidla. Dalsi kroky vstupniho Skoleni se 1ii podle toho, do jakého tymu je doty¢ény
piijat. V piipadé kli€ovych tymi Product a Development je podstatné sezndmeni se

S programy, postupy a technologiemi, které jsou nezbytné k budouci praci.
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V Socialbakers jsou samoziejmosti pravidelné tymové meetingy, zpravidla tydenni, na
kterych si spolupracovnici prochézeji praci, kterou za uplynuly tyden fesili a poskytuji si
zpétnou vazbu. Dale zacatkem tydne, vétSinou v pond¢li, probihd pldnovani ukold na
tyden nasledujici. Jednim z velmi dulezitych meetingti, ktery se tyka vSech zaméstnanci,
je tzv. ,,All Hands Meeting®. Ten se uskuteciiuje zpravidla jednou za mésic a jde na ném
vétsinou o to, aby se vSichni zaméstnanci dozvédeli aktualni situaci ve spolecnosti, jak se
ji dafi ¢1 nedaii a hlavné, aby se urcily priority na nasledujici obdobi, at’ uz to jsou mésice
nebo ctvrtleti. Tento meeting je pod vedenim CEO, ktery se mimo jiné také snaZi

motivovat tymy k lepSim vykontm.
= ZvySovani kvalifikace zamé&stnanci

Obecné je zvySovani kvalifikace ponechano spiSe na samotnych zaméstnancich. Pokud
ma pracovnik zajem o jakoukoliv akci (pfednasku, konferenci, workshop), ¢i literaturu
(knihy, odborné ¢asopisy aj.), ktera souvisi s jeho oborem a pomohla by mu v kariérnim
rustu, pfedlozi navrh manazerovi tymu. Ten navrh nejdiive zvazi a poté zasle pozadavek
na HR oddéleni. Personalisté si vSe zaznamenaji a proplati veskeré vydaje spojené

s danou akci (vstupenky, cestovné aj.) ¢i naklady na literaturu.

3.3.2 Vseobecné a odborné vzdélavani

Kromé povinného Skoleni a pravidelnych meetingti, které uréitym zpisobem také
prispivaji k rozvoji zaméstnanci, zajist'uje organizace dalsi formy vzdélavani.

Podle vyro¢nich zprav spolecnosti vychdzi strategie vzdélavani a rozvoje
z pravidelného hodnoceni vykonu zaméstnancl.. Socialbakers Cerpa také z expertizy
svych zaméstnanctli a zavedla mezi pracovniky systém internich Skoleni. Zaméstnanci se
specifickou znalosti, dovednosti ¢i talentem sdili formou pravidelnych workshopti své
,.know how*

Organizace dale provadi Skoleni tykajici se komunikacnich a manazerskych
dovednosti, které je zajiStovano externimi dodavateli. Tato Skoleni se provadi dle
potteby, naptiklad Skoleni komunikacnich dovednosti je povinné pro obchodni oddélent,
na druhou stranu skoleni manazerskych dovednosti pfichazi v ivahu pouze tehdy, pokud
je nékdo povysen ¢i piefazen na manazerskou pozici.

Kromé¢ toho dvakrat do mésice poradd HR oddéleni tzv. ,,Lunch and Learn*
programy. Jde o spojeni prednasek ¢i seminait s obédem zdarma, kdy si béhem poledni

pauzy miize kazdy, kdo mé ve firmé zajem, rozsifit své védomosti. Jednotlivé ,,Lunch
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and Learn* se tematicky odliSuji a obsahoveé se zaméfuji opravdu na cokoliv, naptiklad
na to, jak si spravné¢ rozvrhnout praci a volny ¢as, jak si udrzovat psychické zdravi nebo
jak spravovat osobni finance. Seminare jsou uskute¢iiovany v prostorach spolecnosti a to
jak v prazské casti, tak i v Plzni a bud’ je na n¢ pozvan odbornik z praxe, nebo se o své
znalosti muze pod¢lit kdokoliv z firmy.

Neustalé odborné vzdélavani je dilezité zejména v rychle se ménicim oboru IT a
socialnich siti, proto pofadaji tymy v Socialbakers tzv. ,,hackathony“. Téch se ucastni
programatofi, vyvojafi a webdesignefi a spole¢né pracuji na uritém softwarovém
projektu v daném ¢asovém rozmezi (vétiinou pies vikend). Ugel t&chto hackathond je
predevsim vzdé¢lavaci, napiiklad pro testovani novych programi a technologii, ale
zaroven utuzi vztahy v kolektivu.

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole personalni rozvoj, vzdélavani v organizaci
zalezi také z velké ¢asti na aktivité zaméstnanct, zda si sami vyhledaji rtizné akce,
kterych by se v ramci svého oboru chtéli zic¢astnit. Napiiklad designeti z produktového
odd¢leni kazdoro¢né navstévuji konferenci ,,By Design® v Bratislavé.

Jako doplitkové vzdélavani je moZno oznacit vzajemné sdileni odbornych ¢lankt

na firemnim intranetu mezi zaméstnanci (vétSinou v ramci dané¢ho oddé€leni).

3.3.3 Jazykové vzdélavani

Dalsi vzdelavani a zéaroven benefit, ktery spoleCnost nabizi, jsou jazykové kurzy.
Z divodu denni komunikace v anglicting jsou kurzy tohoto ciziho jazyka u zaméstnanct
nejpopularngjsi, nicméné kromeé anglického jazyka se mohou zucastnit lekci Spanélstiny,
némciny ¢i ¢estiny (alternativa pro cizince pracujici v Socialbakers). Kazdy zaméstnanec
ma narok na 90 minut kurzu tydné. Vyuka probiha kazdy tyden piimo v kancelafich a je

zajiStovana externi jazykovou skolou.

3.4 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak pracovnici hodnoti nékteré aspekty
vybranych personalnich procest ve spolecnosti Socialbakers. Toto Setfeni by mohlo
pomoci odhalit pfipadné nedostatky v téchto personalnich procesech.

Respondenty tohoto dotazniku byli zaméstnanci prazského odd€leni Product. Na tuto

skupinu pracovnikii bylo zacileno proto, ze je diky vyvoji produkti pro spolecnost
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klicova. Dalsim divodem je fakt, ze kvalitnich produktovych designerd a front-end
vyvojaiu je aktualn€ na trhu prace nedostatek.

V tvodu dotazniku jsou respondenti seznameni s ucelem, za kterym je Setieni
realizovano, a jsou jim podavany instrukce, jak postupovat pii nasledném vyplnovani.
Dotaznik obsahoval celkem 32 otazek (tvrzeni), z nichz prvni C¢tyfi byly otazky
identifikacni, které zjistovaly zakladni idaje o respondentech. Otazky 5-7 byly zaméteny
na proces ziskavani zaméstnancti ve spole¢nosti, otdzky 8-25 se tykaly procesu udrzovani
a zbylych sedm otdzek bylo orientovdno na vzdélavani a rozvoj zaméstnancti.
V dotazniku bylo vyuzito jak uzavienych, tak i otevienych otazek. Na otdzky uzaviené
mohli respondenti vybirat ze Ctyistupiiové Skaly odpoveédi — zcela souhlasim, spiSe
souhlasim, spiSe nesouhlasim a zcela nesouhlasim.

Dotazniky byly distribuovany v tisténé formé, pti¢emz zamérem bylo dosazeni jejich
co nejvetsi navratnosti. Divodem zvoleni tohoto zptisobu dotazovani byl také fakt, ze
byla ptilezitost navstivit prazskou kancelaf a pozadat zaméstnance o vyplnéni dotazniku
osobné. Osobni kontakt byl pro vyplnéni dotazniku vice motivujici.

Cely dotaznik je uveden v piiloze této bakalaiské prace (viz. Piiloha C).

3.4.1 Zakladni udaje o respondentech

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 15 zaméstnanct prazského produktového oddéleni,
pii¢emz viech 15 respondenttl byli muzi. Zeny na tomto oddéleni zastoupeni nemaji (da
se obecné tici, Ze na IT pozicich ve spolecnosti pracuji spiSe muzi). Jak jiz bylo zminéno
Vv charakteristice spolecnosti, kolektiv v Socialbakers je tvofen tzv. generaci Y, coZ
dokazuje i toto dotaznikové Setfeni. Kromé dvou respondentt, kteti odpovédéli, ze patii
do vékové kategorie 22 let a mén¢, vSichni ostatni dotazovani spadaji do generace Y tedy
do veékové kategorie 23-37 let. Co se tyce nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentt,
8 znich mé stiedoSkolské vzdélani s maturitou a 7 dotazovanych dosédhlo
vysokoskolského titulu. Dale dotaznik zjistoval, jak dlouho dotazovani zaméstnanci
pracuji v Socialbakers, pficemz bylo zjiSténo, ze 3 respondenti ve firmé pusobi méné¢ jak
rok, 5 respondentii uvedlo odpovéd’ 1-2 roky, 4 respondenti ve spolecnosti pracuji 2-4
roky a pouze 3 pracovnici z celkového poctu dotazovanych jsou zde zamé&stnani déle jak

4 roky.
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3.4.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Graf'4: Otazka ¢. 5 — Ziskavani pracovnikit do spolecnosti

DOMNIiIVAM SE, ZE SPOLECNOST
DOKAZE ZiSKAT KVALITNI
PRACOVNIKY.

= zcela soulasim spise souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

ar

9

N

N\

N

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze 9 zaméstnanct S tvrzenim spise souhlasi a mysli si,
ze spoleCnost dokaze ziskat kvalitni pracovniky, 4 respondenti souhlasi zcela. 2

respondenti uvedli, ze s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi.

Graf'5: Otazka ¢. 6 — Metody ziskavani novych pracovniki

MYSLiM SI, ZE SPOLECNOST VYUZiVA
VHODNE METODY K ZiSKAVANIi
NOVYCH PRACOVNIKU.

= zcela soulasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

4

)

W
)

10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z grafu vyplyva, ze 10 dotazovanych spiSe souhlasi a 4 respondenti zcela souhlasi s tim,
7e Socialbakers vyuziva vhodné metody k ziskavani novych pracovnikd. Pouze jeden

zaméstnanec S tvrzenim spiSe nesouhlasil a v nasledujici oteviené otazce ¢. 7 mohl
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vyjadrtit sviij ndzor a uvést, jaké metody by méla spole¢nost vyuzivat. Podle nazoru tohoto

respondenta by bylo vhodné vyuzivat tzv. meetupy?.

Graf 6: Otazka ¢. 8 — Udrzenti kvalitnich pracovnikii ve spolecnosti

DOMNIiIVAM SE, ZE SPOLECNOST
DOKAZE UDRZET KVALITNIi
PRACOVNIKY.

s Zcela souhlasim spise souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Y

Q%\\\N
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Tato otazka odhalila, ze 9 respondentd spiSe nesouhlasi s tim, Ze spole¢nost si dokaze
udrzet kvalitni zamé&stnance, a 2 zaméstnanci dokonce s timto tvrzenim zcela nesouhlasi.
Zbyli 4 dotazovani ohodnotili toto tvrzeni odpovédi ,,spiSe souhlasim®, av§ak zadny

z respondentii neuvedl odpovéd’ ,,zcela souhlasim®.
Graf 7: Otdzka ¢. 9 — Odchod ze Socialbakers

V MINULOSTI JSEM JIZ NEKDY
UVAZOVAL/A O ODCHODU ZE
SOCIALBAKERS
= Zcela souhlasim spise souhlasim

= spiSe nesouhlasim ® zcela nesouhlasim

Zdroj: viastni zpracovani, 2017
Z grafu je zfejmé, Ze 7 respondentl zcela souhlasi s tim, Zze v minulosti uvazovali 0

odchodu ze Socialbakers. 2 respondenti spiSe souhlasi, stejny pocet dotazovanych

® Meetup = neformalni setkani ur¢ité komunity, nékdy doplnéné o pfednasky inspirativnich hostii
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s tvrzenim spiSe nesouhlasi. Ostatni dotazani zcela nesouhlasi a o odchodu z firmy nikdy
neuvazovali.

Respondenti, ktefi s timto tvrzenim spiSe ¢i zcela souhlasili, méli v nasledujici
oteviené otazce €. 10 uvést mozné duvody jejich odpovédi. Respondenti nejcastéji
uvadeli:

= Stereotypni naplii prace;
= Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni;
* Nevhodné nastaveni nckterych procesii ve firmé (napt. zdlouhavé schvalovani
zvyseni fixni slozky mzdy);
» Nepfizniva atmosféra mezi nékterymi tymy;
* Neustalé zmény ve vizi spolecnosti.
Graf'9: Otazka ¢. 11 — Moznost kariérniho ristu ve spolecnosti

VE SPOLECNOSTI MAM MOZNOST
KARIERNIHO RUSTU

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim ® zcela nesouhlasim

[ERN

2

i

o,

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

8 respondentil pii zjiStovani moznosti kariérniho rastu odpovédélo, ze s tvrzenim spise
¢i zcela nesouhlasi, a nemysli si, Ze maji Ve spole¢nosti moznost kariérné rast (konkrétné
7 respondentti spiSe nesouhlasi a 1 zcela nesouhlasi). 5 dotazanych zaméstnanch

S tvrzenim spise souhlasi a 2 zcela souhlasi.
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Graf'10: Otazka ¢. 12 — Doporuceni spolecnosti

ZAJEMCUM O PRACI V SOCIALBAKERS
BYCH SPOLECNOST DOPORUCIL/A.

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim ® zcela nesouhlasim

AR

g

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Jak je mozné vypozorovat z grafu, kromé téch respondentl, ktefi s vyrokem spiSe
nesouhlasili — 4, vétsina dotazanych pracovniki — 11 by spolecnost potencialnim
zajemcum doporucila.

Na tuto otdzku opét navazovala oteviend otazka €. 13, kterd zjiStovala, proc by
zameéstnanci spolecnost nedoporudili. Podle nazoru respondentii jiz spolecnost
Socialbakers neni tak dynamicka jako diive a nékterd oddéleni postradaji zkusené

teamleadery.
Graf'11: Otazka ¢. 14 — Zpétna vazba od nadrizeného

NADRIZENY MI POSKYTUJE DOSTATEK
INFORMACIi K VYKONU ME PRACE A
KVALITNi ZPETNOU VAZBU.

s Zcela souhlasim spise souhlasim

= spiSe nesouhlasim ® zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Z grafu uvedeného vyse je patrné, ze vSichni zaméstnanci produktového oddéleni jsou
spokojeni s informacemi a zpétnou vazbou (11 respondentii zcela souhlasilo, 4
respondenti souhlasili ¢astecné), kterou dostavaji od svého nadiizeného. Toto zjisténi je

zcela uspokojujici a naznacuje, Ze mé produktové oddéleni zkusené¢ho vedouciho tymu.
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Graf'12: Otazka ¢. 15 — DiileZitost zpétné vazby od nadiizeného

BEZPROSTREDNIi ZPETNA VAZBA OD
MEHO NADRIZENEHO JE PRO ME
VELMI DULEZITA.

m Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

U této otazky se respondenti opét shodli a vyjadtili souhlas s tim, Ze bezprostiedni zpétna
vazba je v jejich praci velmi dilezita. Celkove 12 dotazovanych uvedlo odpovéd’ ,,zcela
souhlasim* a zbyli 3 odpoveédéli ,,spisSe souhlasim®.

Graf'13: Otazka ¢. 16 — Motivace ze strany nadiizeného

ZE STRANY SVEHO NADRIZENEHO
JSEM DOSTATECNE MOTIVOVAN

= Zcela souhlasim spise souhlasim

s spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

| vtomto pfipadé respondenti s danym tvrzenim souhlasili, 9 zcela souhlasi, 6 spiSe
souhlasi. To potvrzuje, ze vedeni tohoto tymu je opravdu kvalitni.

Pokud by néjaky dotazany zaméstnanec uvedl, ze s vyrokem spiSe i zcela
nesouhlasi, mohl nasledné v otazce €. 17 zminit, co by mohl nadfizeny d¢lat 1épe.

Nicméng¢ tato otazka nebyla pro zadného respondenta aktualni.
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Graf'14: Otazka ¢. 18 — Financni ohodnoceni zaméstnancii

ZA SVOU PRACI JSEM DOSTATECNE
FINANCNE OHODNOCEN/A.

s Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se svym platem. 3 dotazani
se citi byt spiSe nedostate¢né ohodnoceni, 2 respondenti jSOU 0 tom zcela piesvédéeni.
Naopak nejvétsi pocet respondentti (8) povazuje své ohodnoceni za spiSe dobré, 2

zaméstnanci jsou s platem velmi spokojeni.
Graf'15: Otazka ¢. 19 — Variabilni slozka mzdy

VARIABILNi SLOZKA FINANCNI
ODMENY ME MOTIVUJE K LEPSIiMU
PRACOVNIMU VYKONU.

s Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Co se tyce variabilni slozky mzdy, pro polovinu respondentt (7) pfili§ motivujici neni a
dokonce pro 2 respondenty neni motivujici viibec. Pro zbylych 5 dotazovanych, ktefi
spiSe nebo zcela souhlasili s danym tvrzenim, ma pulro¢ni variabilni slozka urcity

vyznam.
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Graf'16: Otazka ¢. 20 — Zaméstnanecké benefity

SPOLECNOST MI POSKYTUJE
MOTIVUJICi ZAMESTNANECKE
BENEFITY.

m Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

#

7\
)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

8 dotazanych pracovniki je se zaméstnaneckymi benefity spiSe spokojeno, 4 pracovnici
jsou spokojeni zcela. 2 respondenti uvedli, ze s vyrokem spiSe nesouhlasi a jeden
respondent odpoveédél, Ze pro néj benefity poskytované od zaméstnavatele nejsou
uspokojujici viibec.

Graf'17: Otazka ¢. 21 — Nehmotné slozky odmeny

JSOU PRO ME DULEZITE | NEHMOTNE
SLOZKY ODMENY (NAPLN PRACE,
DOBRE JMENO FIRMY ATD.)

= Zcela souhlasim spise souhlasim

s spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

<

Zde se kromé& jednoho respondenta 14 zaméstnanci produktového oddé€leni shodlo na

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

tom, Ze napln prace, dobré jméno firmy, firemni kultura a jiné nehmotné slozky odmény

hraji v jejich motivaci kli¢ovou roli.
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Graf'18: Otazka ¢. 22 — Pracovni prostredi ve spolecnosti

PRACOVNIi PROSTREDI (VCETNE
VYBAVENIi PRACOVISTE) MI PLNE
VYHOVUIJE.

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

= spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
3 dotazani respondenti jsou s pracovnim prostiedim naprosto spokojeni, 9 zaméstnanct
na toto tvrzeni odpovédélo ,,spiSe souhlasim™ a 3 respondenti vybrali ze skaly moznost
,,Spise nesouhlasim

Zde byla opét navazana dalsi oteviend otazka ¢&. 23, kde bylo cilem zjistit, co
produktovym designerim a vyvojaiim na pracovisti nevyhovuje. Ti uvedli, ze by ocenili
vice osobniho prostoru pro jednotlivce a vétsi stoly. Neékteti nejsou spokojeni
s usporadanim pracovniho prostiedi (open office) a ¢asto jim okolni ruch brani odvadét

kvalitni praci.
Graf'19: Otazka ¢. 24 — Spolecnost poskytuje moznost flexibilni pracovni doby

SPOLECNOST MI POSKYTUIJE
MOZNOST FLEXIBILNi PRACOVNI
DOBY (HOME OFFICE AlJ.)

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

s spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Jak je mozno vidét z grafu, respondenti se jednohlasné shodli a potvrdili, Ze jim

Socialbakers poskytuje moznost pruzné pracovni doby.
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Graf 20: Otazka ¢. 25 — Duilezitost flexibilni pracovni doby pro zaméstnance

FLEXIBILNi PRACOVNIi DOBA JE PRO
ME DULEZITA.

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

s spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Pouze jeden respondent uvedl, Ze pro n¢j flexibilni pracovni doba neni pfili§ podstatna,
zbytek dotazovanych tento benefit ve své praci ocenuje, konkrétné 11 s tvrzenim zcela

souhlasilo a 3 spise souhlasilo.

Graf 21: Otazka ¢. 26 — Nabidka vzdélavani ve spolecnosti

SPOLECNOST MI POSKYTUIJE
DOSTATECNOU NABIiDKU
VZDELAVANI.

u Zcela souhlasim spiSe souhlasim

s spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

R

&

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Tato otazka se jiz zaméfuje na vzdélavani v Socialbakers. V grafu vysSe je mozno vidét,
ze 4 dotazovani zcela souhlasi s tim, Ze jim spolecnost poskytuje dostatecné moznosti
vzdélavani a 10 respondentl vybralo odpoveéd ,,spiSe souhlasim®. Jeden respondent
s timto tvrzenim zcela nesouhlasil a v navazujici oteviené otazce €. 27 zminil, Ze mu ve

firmé zcela chybi zvané odborné piednasky, které by mohly byt pfinosem pro jeho praci.
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Graf 22: Otazka ¢. 28 — Prinos vzdelavacich aktivit

VZDELAVACI AKTIVITY, KTERE JSEM
VE SPOLECNOSTI ABSOLVOVAL/A
BYLY PRINOSEM K ME PRACI.

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

® spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

S
o
N

<

Zdroj: viastni zpracovani, 2017

Dotazovani zaméstnanci s tvrzenim prevazné¢ souhlasili (12 respondenti spiSe souhlasilo,
2 zcela souhlasili), avsak naSel se i respondent, ktery odpovédél, Zze s vyrokem zcela
nesouhlasi. Tuto odpovéd’ zdtivodnil v nésledujici oteviené otazce €. 29, kde uvedl, ze se
zatim Zadnych aktivit nezic€astnil, proto nemohly byt pfinosem k jeho praci. Pfi¢inou je
patrné kratké pisobeni tohoto zaméstnance ve firm¢.

Graf23: Otazka ¢. 30— Ndazor pracovnikii na metody a formy vzdélavani ve firme

METODY A FORMY VZDELAVANI
POUZiVANE V FIRME MI VYHOVUII.

= Zcela souhlasim spiSe souhlasim

m spiSe nesouhlasim = zcela nesouhlasim

1
2%

%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Veétsing respondentil metody a formy vzdélavani vyhovuji, 8 stimto tvrzenim zcela
souhlasi, 5 spiSe souhlasi. Nesouhlas (Castecny €i Uplny) s timto tvrzenim vyjadiili 2 z
dotazanych zaméstnanci. V oteviené otazce ¢. 31 tyto 2 zaméstnanci uvedli, ze by v
organizaci ocenili odborné kurzy z oblasti IT (design, kodovani apod.)

Posledni otazka byla zamétena na jazykové kurzy, které Socialbakers svym

pracovnikim poskytuje. Konkrétné dotaznikové Setfeni zjistovalo, zda respondenti
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ne¢kdy vyuzili moznost jazykového vzdélani. Vysledky jsou zobrazeny v nasledujicim
grafu, pficemz 10 respondentii jazykové kurzy nikdy nenavstivilo, 5 respondenti ano.
Graf 24: Otazka ¢. 32 — Moznost jazykovych kurzii

V SOCIALBAKERS JSEM JIZ NEKDY
VYUZIL/A MOZNOST JAZYKOVYCH
KURzU.

ANO NE

10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

3.4.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z odpovédi na otazky, které se tykaly ziskavani zaméstnanctl, vyplynulo, ze vétSina
respondentt si mysli, ze Socialbakers dokaze ziskat kvalitni pracovniky a vyuziva k tomu
vhodné metody. Respondenti, ktefi s timto nazorem spise nesouhlasili, uvedli, Ze by bylo
dobré zaméfit se kromé stavajicich metod ziskavani na nejriznéj$i meetupy. Zde by bylo
podle jejich nazoru snazsi nalézt kvalitni pracovniky z oboru IT.

Dalsi otazky se tykaly udrzovani zaméstnancti v podniku. V odpovédich vsichni
zamé&stnanci produktového oddé€leni zminili, Ze jim jejich pfimy nadfizeny (vedouci
tymu) poskytuje dostatek informaci k jejich praci a kvalitni zpétnou vazbu, ktera je pro
respondenty velmi dilezita. Cely tym také uvedl, Ze je od svého nadiizeného také patiicné
motivovan. Také by téméf tii Ctvrtiny respondentli doporucili potenciondlnim zajemctiim
praci Vv Socialbakers. Ti respondenti, kteti by praci ve spolecnosti spiSe nedoporucili,
zdivodnili svou odpovéd’ tim, ze ncktera oddéleni postraddaji kvalitni a zkuSené
teamleadery a firma jako takové jiz neni tak pruzna jako diive. Podle n¢kterych nazori
se Socialbakers jiz zac¢ina v nekterych procesech podobat velkym korporacim.

Alarmujicim faktem muzZe byt, Ze pfevazna vétSina respondentli mé za to, Ze si
spolecnost nedokéaze udrzet kvalitni pracovniky, a jiz v minulosti piemyslela o odchodu
ze Socialbakers. Jako duvody potencionalniho odchodu respondenti uvedli finan¢ni

ohodnoceni, napli prace, slozitost a nastaveni né€kterych procesti ¢i nejasna vize
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spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni dale ukazalo, ze v otazce kariérniho ristu se dotazovani
zamé&stnanci rozesSli v nazorech, polovina z nich souhlasi stim, Ze muze v ramci
spole¢nosti profesné rist, druha polovina 0 tom pochybuje.

V otdzce finanéni odmény piiblizné tietina respondentii prohlésila, ze se svym
platem nejsou spokojeni. Navic pro vice nez polovinu dotazovanych neni ptili§ motivujici
ani pualroc¢ni variabilni slozka mzdy. Zato zaméstnanecké benefity, které spolecnost
poskytuje, zaméstnanci produktového oddé€leni ocenuji, a jsou pro né dulezité stejné jako
nehmotné slozky odmény (napln prace, firemni kultura apod.).

Bylo také zjisténo, ze vétSiné respondentli vyhovuje pracovni prostiedi. Jediné
mezery nekteti vidi v nedostate¢ném osobnim prostoru pro jednotlivce a s tim souvisejici
i malé stoly. Dale respondenti vyjadiili jednohlasny souhlas s tim, Ze jim Socialbakers
poskytuje moznost flexibilni pracovni doby a podle ofekavani hraje tento benefit pro
zaméstnance vyznamnou roli.

V otazkach tykajicich se rozvoje pracovnikli ve spolecnosti se dotazovani
viceméné shodli na tom, Ze jim organizace poskytuje dostate¢nou nabidku vzdélavani.
Také vzdélavaci aktivity, které absolvovali, byli nasledné piinosem pro jejich praci.
Zaroven respondenti povazuji za vyhovujici 1 metody a formy vzdélavani, nekteti by vSak
navic ve firmé jesté ocenili odborné kurzy tykajici se jejich oboru. Posledni otazkou
dotazniku bylo zjiSténo, ze jazykové kurzy v produktovém oddéleni zaméstnanci ptilis

nevyuzivaji.
3.5 Zhodnoceni vybranych personalnich procesu ve spole¢nosti

Na zaklad€ analyzy internich dokumentt, vysledkil dotaznikového Setfeni a rozhovori
s HR manazerkou je provedeno nasledujici zhodnoceni personalnich procest ziskavani,
udrzovani a vzdélavani zaméstnancii se zaméfenim pouze na prazské produktoveé

oddéleni.
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3.51

Silné a slabé stranky personalniho procesu ziskavani zaméstnanci

Silné stranky:

Spole¢nost vyuziva K ziskavani pracovniku $iroké spektrum metod.

Ziskéavani pracovnikt je propojeno se strategickymi cili spolecnosti.

Na ziskavani novych zaméstnancli se ve spolecnosti specializuje Recruitment
manazer.

Sami manazeii jednotlivych tymi se aktivné snazi vyhledavat potencionalni
talentované kandidaty.

Nékteré oteviené pozice se inzeruji i na firemnim intranetu.

Slabé stranky:

Spole¢nost pfilis dobie nevyuziva své profily na socialnich sitich k ziskavani
novych zaméstnancil.

Kariérni stranky se omezuji pouze na vycet volnych pracovnich pozic, které
nejsou nijak ptehledné strukturované.

Firemni kultura neni navenek pfili§ komunikovéana, coZ mohou postradat zejména

uchazeci o zaméstnani ve spolecnosti.

3.5.2 Silné a slabé stranky personalniho procesu udrZovani zaméstnanci

Silné stranky:

Spolecnost svym pracovnikiim poskytuje motivujici zaméstnanecké benefity.
Pro své zaméstnance spolecnost zafidila pln€ vyhovujici pracovni prostredi
S relaxa¢nimi zonami.

Kazdému zaméstnanci je poskytovano jakékoliv vybaveni, které ke své praci
potiebuje.

Zaméstnanci maji moznost vyuzivat flexibilni pracovni dobu, mohou Iépe sladit
pracovni a soukromy Zivot.

Silnou strankou je i dobré jméno a image firmy na trhu.

Slabé stranky:

Nékterym zaméstnanctim chybi vétsi prostor pro kariérni rist.

Finan¢ni ohodnocenti je pro nékteré zaméstnance nedostatecné.

Variabilni sloZzka mzdy neni pro skupinu zaméstnancti z produktového oddé€leni
prili§ motivujici.

Nékteré tymy postradaji zkusené teamleadery.

56



3.53

Spolec¢nost jiz neni tak dynamickd jako dfive, nékteré procesy ve firmé a jejich
schvalovani je zdlouhavé.

Nektetfi zaméstnanci postradaji riiznorodost a zajimavost projektii, prace pro
nekteré je velmi stereotypni.

Atmosféra a vztahy mezi nékterymi tymy jsou Casto napjaté.

Pro nékteré zaméstnance neni jasna Vize spolecnosti (nevi, kam spole¢nost

sméfuje).

Silné a slabé stranky personalniho procesu vzdélavani zaméstnancu

Silné stranky:

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim dostate¢nou nabidku vzdélavani.
Vzd¢lavaci aktivity jsou piinosem pro dalsi praci zaméstnancu.

Pro zlepSeni jazykové urovné zaméstnanct nabizi spole¢nost jazykové kurzy.
Spolec¢nost proplaci veskeré naklady na odborné prednasky, konference apod.,

kterych se chtéji zaméstnanci vV ramci svého vzdélavani a rozvoje zacastnit.

Slabé stranky:

Vzdélavani je spiSe ponechdno na iniciativé samotnych zaméstnanc.
Nekteti zaméstnanci z oboru IT postradaji v nabidce vzdélavani spolecnosti

odborné kurzy.

Na zaklad¢ identifikovanych silnych a slabych stranek vybranych personélnich procest,

budou v nasledujici kapitole uvedeny navrhy na zlepSeni téchto procest ve spolecnosti

Socialbakers.
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4 Navrhy na zefektivnéni vybranych personalnich procesu

Néavrhy na zlepSeni persondlnich procest vychazeji z analyzy silnych a slabych stranek

vybranych procest z ptedchozi kapitoly.

4.1 Navrh v oblasti ziskavani zaméstnancu

V ramci analyzy metod ziskavani zaméstnanci v Socialbakers byly zjistény dilci
nedostatky, pricemz hlavni nedostatek se tyka kariérni sekce webovych stranek

spole¢nosti, predev§im tedy obsahové stranky této sekce.

ZlepSeni obsahové stranky kariérni sekce webovych stranek

Cilem nésledujiciho opatieni je tedy zlepSeni obsahové stranky kariérni sekce, které by
mohlo prilakat vice potenciondlnich uchazeci do Socialbakers a zefektivnit proces
ziskavani zaméstnancu.

Z pohledu potencionédlniho Zadatele o zaméstnani je narocné danou sekci na
webovych strankach viibec najit. Pfimy odkaz do této Casti stranek je umistén pouze
v patice!® webu a samotna sekce postrada fadu nalezitosti. Jako hlavni zdroj vsech
aktualnich pracovnich nabidek by méla byt kariérni sekce kvalitnéji zpracovana a patti¢né
strukturovana.

Nabidky, které jsou vkladany v PDF odkazech na webové stranky, by bylo
vhodné, vzhledem Kk jejich poctu, roztiidit do kategorii. Mize se jednat o Clenéni dle
oddéleni, charakteru pozice (napf. vyvoj, prodej) ¢i mista vykonu prace. Zaroven by mély
byt popisy otevienych pozic V karierni sekci na samostatnych podstrankach. Kazda
podstranka by méla obsahovat detailni popis dané pozice a formuléf, ktery je mozné
piimo na webovych strankach vyplnit a odeslat. Kromé vyplnéni zdkladnich udaji, jako
je jméno, pfijmeni, e-mail ¢i telefon, by mél mit uchaze¢ moznost ptilozit odkazy na své
profily na socialnich sitich (v tomto pfipad€ hlavné LinkedIn) ¢i své portfolio a pfedevs§im
zivotopis (ve formatu PDF nebo DOC). Lze piedpokladat, Ze oproti aktualnimu seznamu
pozic ve formatech PDF tento sytém potencionalnim zajemctim zna¢né€ usnadni moznost
odpovédi na danou nabidku bez nutnosti dalsi e-mailové nebo telefonické komunikace.

Zaroven by tento navrh mél usnadnit a hlavné zrychlit i praci personalisti.

10 pati¢ka webu = mala oblast v dolni ¢asti webové stranky slouZici jako graficky dopln&k a zdroj informaci
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Je také dilezité, aby kariérni sekce neslouzila pouze k inzerci pracovnich mist, ale také
k priblizeni firemni kultury. Tim by mohla organizace 1épe navazat vztah se zajemci o
praci. Proto je doporuceno jiz v uvodu sekce uvést hodnoty spolecnosti, jeji firemni cile
¢ivize. Navic by bylo vhodné pfiblizit i to, jak vypada prace v jednotlivych tymech a jaké
vyhody z pohledu zaméstnancti prace ve spolecnosti piinasi. V dnesni dobé je navic velmi
dilezita originalita — ¢im originalnéji se dokaze spolecnost na svych strankach predstavit,
tim Iépe. Napftiklad alternativou k popisku by mohla byt poutava videoprohlidka firmy.

Piinosem této zmény by bylo usetieni ¢asu zajemctm o pracovni nabidku, kterym
by dana sekce poskytla v§echny potfebné informace najednou, a mohli by se o pracovni
pozici uchazet pouze vyplnénim jednoduchého formulafe. Navic by byla usnadnéna i
prace personalistl, jelikoz vyplnéné formulafe by jim okamzit€¢ poskytly dilezité
informace o kandidatech a nebylo by tak potfeba dalsi e-mailové komunikace. Upravu
kariérni sekce by mélo na starosti marketingové oddéleni Socialbakers, které webové
stranky jako celek spravuje, ve spolupraci s vyvojaii a HR oddélenim. Personalisté by se
na tomto ukolu podileli tim, Ze by navrhli obsah kariérni sekce.

Co se tyce finan¢ni naro¢nosti tohoto opatieni, tprava webovych stranek by pro
spole¢nost znamenala urcité dodate¢né naklady. Prestoze by bylo vyuzilo stavajicich
zdrojii @ zména by byla realizovana v ramci pracovni doby zucastnénych zaméstnanci,
kazdodenni prace téchto ¢lend tymu by musela byt odlozena ¢i zaddna nékomu jinému.
JelikoZ se jedna o strategické rozhodnuti, je dilezité tuto zménu naplanovat. Casové by
méla Uprava sekce zabrat piiblizné nékolik tydnt, kdy nejvice ¢asu by pravdépodobné

zabralo vytvareni obsahu stranek ¢i ptipadné videoprohlidky.

4.2 Navrhy v oblasti udrzovani zaméstnancu

V této oblasti bylo odhaleno hned nékolik moZnosti, jak zlepSit proces udrzovani
zaméstnancl ve spole¢nosti, vzhledem k rozsahu bakalarské prace v§ak bude rozebrano

jen nékolik z nich.

MozZnost vedeni nového ¢lena tymu

Hlavnim cilem tohoto navrhu je poskytnuti moZznosti kariérniho posunu zaméstnancim a
jejich udrzeni ve spole¢nosti. Timto zptisobem by se tak dalo zabranit tomu, ze nemoznost
kariérn¢ rust donuti nékteré zaméstnance produktového oddéleni k odchodu ze

spole¢nosti.
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Néavrh spociva v pridéleni nového ukolu schopnym a jiz zkuSenym pracovniktim, kteti ve
spole¢nosti dlouhodob¢ odvadi kvalitni praci (pokud by o to méli zajem). Ve chvili kdy
by do tymu pfiSel novy ¢len, ktery bude jiz zaSkolen od vedouciho oddéleni, mohl by
jeden ze zkuSenych zaméstnanct prevzit vedeni nového ¢lena v jeho zaéatcich (v prvnich
mésicich od jeho piijeti do spolecnosti). Vedenim v tomto vyznamu je mysleno poméhat
mu V jeho pocateCnim rozvoji, adaptaci, seznamit ho podrobné s produkty a jejich
vyvojem, konzultovat spoleéné jakékoliv problémy ¢i davat pravidelnou zpétnou vazbu.
Cleny tymu, ktefi by byli schopni takto vést nového kolegu, by vybiral vedouci tymu.
Predal by jim informace, rady a tipy pro efektivni komunikaci a vedeni a sam by prubézné
na vse dohlizel.

Pfinosem opatieni by pro zkuSené zaméstnance bylo ziskani novych schopnosti a
manazerskych dovednosti a pro nového pracovnika by tato zména znamenala usnadnéni
jeho adaptace v novém tymu.

Z pohledu néakladi je vyhodou, Ze pfi nastupu nového designera by se doba jeho adaptace
vyrazn¢ zkratila a byl by schopen dfive naplno vykonavat svou praci. Na druhou stranu
by bylo nutné povétené pracovniky, kteti by byli jakymisi mentory pro nové ptichozi,
patficné odmeénit (napt. priplatky ke mzd¢). Navic vytipovani spravného ¢lena tymu,
ktery by byl vhodnym kandidatem na tuto pozici, a jeho proSkoleni, by zabralo urcity ¢as,
po ktery by se vedouci pracovnik nemohl vénovat své praci. Lze tedy fici, ze ndkladoveé

1 Casovée je toto opateni pomérn€ narocné na zavedeni.

MozZnost vyzkouset si praci v jiném tymu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze nékteré pracovniky jejich napli prace po urcité
dob¢ prestane napliiovat a stava se pro né stereotypni. Jeden ze zpisobd, jak je mozné
tomuto problému predejit, je dat zaméstnancim moznost vyzkouSet si praci na jiném
oddéleni nebo flexibilné ménit projekty, na nichZ firma pracuje.

Jednotlivi pracovnici, ktefi projevi zajem, by se mohli na nékolik dni za¢lenit do
jiného tymu. Préace na jiném odd¢leni je moznad jen za predpokladu, Ze zaméstnanec bude
mit dostate¢né schopnosti, aby mohl praci na jiném oddé¢leni efektivné vykonavat
(dostatecnd jazykova vybavenost, znalost softwaru, procesii apod.). Naptiklad pro
pracovniky z oddéleni Product by mohlo byt zajimavé zapojit se do pracovnich ukola
marketingového oddéleni ¢i oddéleni zakaznické podpory. Obzvlasteé designerim

Vv produktovém oddéleni by napiiklad cas straveny na odd¢leni zékaznické podpory mohl
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vyrazné pomoci v jejich hlavni naplni prace, protoze by ziskali potfebnou zpétnou vazbu
ptimo od klientd.

Moznost flexibilné ménit projekty v ramci firmy by dala zaméstnanctim
prilezitost zkusit praci na z jejich pohledu zajimavéjSich ukolech a vyzvach.

Tento navrh by mohl byt ptinosem jak pro samotného zaméstnance, tak pro firmu
jako takovou. Jednotlivi pracovnici by méli moznost poznat jina pracovisté, dalsi
spolupracovniky a Sir§i okruh c¢innosti, ¢imz by se dalo predejit jejich frustraci
z kazdodenni pracovni rutiny. Zaroven by mohl tento navrh vést ke zlepSeni vztahti mezi
jednotlivymi tymy. Jelikoz se jedna o vyznamné strategické rozhodnuti, byla by
k realizaci tohoto navrhu potieba spoluprace vSech zainteresovanych tymu a podpora
vedeni firmy.

Opatieni by méla byt firma schopna zavést v ramci nékolika mésici. Z hlediska
nakladl a ¢asové naro¢nosti se jedna o pomérné velky zasah do bézného chodu firmy.
Pokud by se néjaky zaméstnanec zapojil do prace na jiném odd¢leni, musel by jeho
pracovni povinnosti v pivodnim tymu nékdo pievzit, coz by se opét neobeslo bez

dodate¢né odmeény a detailniho naplanovani.

Pravidelné poradani teambuildingovych akcich

Pro vétsi utuZeni vztahli nejen uvnitt jednotlivych tyma, ale hlavné mezi tymy navzajem
by méla spole¢nost pofadat pravidelné teambuildingové akce. Je navrhovano je poradat
alespon jednou za pul roku. Cilem téchto aktivit je opét udrzeni kvalitnich a loajalnich
pracovniki tim, Ze bude na pracovisti vytvofena pfijemna atmosféra.

Na téchto akcich by méli zaméstnanci moznost seznamit se blize s ostatnimi
kolegy a poznat je i mimo pracovni prostiedi. Teambuildingové aktivity mohou zahrnovat
fadu Cinnosti, napt. tymové sporty, rafting, spoleCenské hry, tymové vareni, orientacni
hry, spolecnou veceti atd. Podstatné je, aby na dané aktivit¢ vSichni Cleni tymu
spolupracovali.

Zajisténi téchto akci by meélo mit na starosti HR oddé€leni ve spolupraci
s vedoucimi pracovniky jednotlivych tymu. Pro tyto aktivity je ve spolec¢nosti potieba mit
vyhrazené dostate¢né financni zdroje a brat je jako investici do svych zaméstnanct. Cena
teambuildingli se odviji pfedevSim od poctu ucastnikli a pozadavkid spolecnosti.
Odhadovana vyse nakladd na jednodenni teambuilding pro pfiblizné 100 osob je 120 tis.

K¢, vSe je ale zavislé na konkrétni nabidce.
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Zvyseni fixni slozZky mzdy

Poslednim zminénym navrhem, ktery by mohl zlepsit proces udrzovani kvalitnich
zamestnancl ve spolecnosti, je zmeéna v oblasti financni odmény. Cilem nésledujiciho
opatfeni je 1épe motivovat pracovniky, jelikoz z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze
vétSina zaméstnanct z produktového odd€leni neni se svou mési¢ni mzdou piilis
spokojena.

Misto variabilni slozky mzdy, ktera pro vétSinu zaméstnancti neni moc motivujici,
je doporuc€eno vice se zamétit na postupné zvySovani pravidelné fixni slozky. ZvySeni
mzdy jednotlivym pracovniktim by vedeni navrhl a ptedlozil vedouci tymu a to v ptipade,
ze by dany zaméstnanec dlouhodobé¢ odvadel kvalitni praci. Tento navrh by bylo nutné
od vedeni nechat schvalit, protoZe by vyrazné zaséhl do rozpoctl firmy.

Nékladové by tato zména byla jisté velmi narocné. Piesné naklady na toto opatieni
vSak nelze propocitat, protoze informace o mzdach spole¢nost pro ucely bakalarské prace
neposkytla. Da se ale fici, Ze se jedna o dilezité strategické rozhodnuti, takze je nutna
spolupréce vSech oddéleni a zavedeni tohoto opatfeni mize zabrat dels$i Cas. Fakt, Ze vyssi
finan¢ni odména by zavisela na vykonu samotnych pracovnikl a ne primarné na plnéni
cili spole¢nosti, by mohl byt vice motivujici a spolecnost by si tak mohla udrzet stabilni

pracovni tym.

4.3 Navrhy v oblasti vzdélavani zaméstnancu

Z analyzy procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnancu a také z dotaznikového Setieni je
ziejmé, Ze spolecnost Socialbakers pro své pracovniky zajiStuje dostatek vzdélavacich
aktivit. Systém vzdélavani ve firmé lze celkové oznacit jako propracovany a je zde jen

minimum prostoru pro zmeény, které by pomohly tento systém vylepsit.

Poradani odbornych prednasek/kurzi

Zamgéstnanci produktového oddé€leni v ramci dotaznikového Setfeni uvedli, ze kromé
jinych aktivit by ve spolecnosti ocenili organizované odborné kurzy/piednasky z oboru
IT, které by jim pomohli zdokonalit se v jejich praci. Jak jiz bylo uvedeno dfive, tyto
odborné aktivity si zaméstnanci mohou sami vyhledat a souvisejici vydaje jsou jim
nasledn¢ proplaceny. AvSak pro ty pracovniky, ktefi nejsou ve vyhledavani pfilis

iniciativni, by bylo vhodné zahrnout tyto kurzy do systému vzdélavani.
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Cilem navrhu je rozSifeni moznosti vzdélavacich aktivit. Zavedeni téchto aktivit by
mohlo byt pfinosem pro zvyseni odbornosti vyvojarti a produktovych designert, a
nasledn¢ vést ke zdokonalovani stavajicich ¢i vyvoji novych produkti.

Naklady na tyto kurzy by se odvijely od jejich po¢tu v prubéhu roku a bylo by
potieba na né¢ Vv rozpoctu vyhradit dostate¢né financni prostiedky. Napiiklad nabidky
kurzi pro UX (user experience) designery se pohybuji praimérné kolem 4 500 K¢&/osoba.
Pokud by se dané¢ho kurzu zacastnilo 10 zaméstnanct produktového oddéleni, naklady
na jeden kurz by se vysplhaly k 45 000 K¢&. Ceny jednotlivych kurzi zavisi na jejich
zaméfeni a samotné nabidce Skolicich firem. Zodpovédnost za toto opatfeni by méeli mit
pracovnici HR oddéleni opét ve spolupraci s vedoucimi pracovniky tymi, aby byli
schopni zajistit takové kurzy, které budou pro pracovniky skute¢né piinosné, a bude o né

zajem.
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Zavér

Tato bakalarskd prace byla zaméfena na vybrané persondlni procesy ve spolecnosti
Socialbakers. Cilem bylo tyto personalni procesy analyzovat, provést jejich zhodnoceni
a formulovat pfipadné navrhy na jejich zefektivnéni.

V prvni kapitole, ktera slouzila jako teoreticky podklad pro praktickou ¢ast prace,
byly vymezeny zakladni pojmy tykajici se problematiky persondlni prace a personalnich
procest. Dale se jiz prace zaméfovala na vybrané personalni procesy, konkrétn¢ na
ziskavani a vybér zaméstnanci, jejich vzdeélavani, odméiovani a na péci o pracovniky.

V druhé kapitole byla predstavena spole¢nost Socialbakers. V ramci jeji
charakteristiky byla zminéna historie spole¢nosti, produktové portfolio, byly vymezeny
vize a cile spole¢nosti a zhodnoceno finanéni zdravi firmy. Podstatnou ¢ast této kapitoly
tvotil popis lidskych zdrojl, tedy zaméstnancli spolecnosti, organizacni struktury a
firemni kultury.

Nasledujici tieti kapitola analyzovala vybrané personalni procesy a to ziskavani a
vybér, udrzovani a vzdélavani zameéstnancti ve spolecnosti. Proces udrzovani
zaméstnancl byl vymezen jako kombinace procesu odménovani a péce o pracovniky.
Zamé&rem této kapitoly bylo zejména popsat fungovani jednotlivych procest a zhodnotit
jejich silné a slabé stranky. Vybrané personalni procesy byly analyzovany a hodnoceny
pomoci internich dokumentdi, webovych stranek spole¢nosti a rozhovori s HR
manazerkou. Také bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které bylo urfené pouze
zameéstnancim produktového oddéleni prazské pobocky spolecnosti. Hlavnim cilem
dotazniku bylo zjistit, jak respondenti hodnoti nékteré aspekty vybranych personélnich
procesti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze systém vzdélavani zaméstnancli ve
spolecnosti je velmi propracovany a efektivni. Zaroven byly odhaleny nékteré nedostatky
Vv oblasti ziskdvani a udrzovéani zaméstnanci.

Posledni ¢tvrtd kapitola se zabyvala navrhy na zefektivnéni vybranych procest,
jejichz nedostatky byly zjiStény v kapitole predchozi. V oblasti ziskdvani zaméstnancu
bylo navrhnuto upraveni obsahové stranky kariérni sekce webovych stranek spole¢nosti.
Pro udrZeni kvalitnich pracovnikli byly jako navrhy stanoveny ptidéleni novych
pravomoci zkuSenym zaméstnanciim, rotace prace, postupné zvySeni fixni slozky mzdy
a pravidelné poradani teambuildingovych akci. V procesu vzdélavani bylo navrhem

zaClenit do vzdélavacich aktivit odborné prednasky/kurzy. VeSkeré navrhy byly
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vytvofeny tak, aby minimalizovaly slabé stranky vybranych personalnich procest a

pomohly K jejich zefektivnéni.
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Priloha A — vzor pracovni nabidky
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ktard umalfie firmdm méfil a porovndvat wpsledky svich socidinich kKampani ss svoji
konkurenci. Pfinas Socialbakers produktl daokonos Facebook ocenil femi odznaky & rémci

Preferned Marketing Developer programu.
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L

Mapln prace
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Priloha B — dotaznik

Wiheni zendsinanci,

Jmezwgji se Michaela Sotikovi, jsem studentkou Faloahy ekemomicks Zipadodeskd wiversity v Plomd a pii
bakalirskou prict ma téma  Mivriy ma sefeitivadnl perscadinich procesd v orgamizet™. Timio bych Vis chidla
pociidat o vipinésd ndskedajiciho anceyermiho dotmmiku, jebod eilem je gistt min spelogenessi amésianed s
stbvajicine procesy odméfoy i, vaddliving a s péti o prmeovoiky. Dotoenik Vam nesabere vic jak 10 minot a

wiechny siskasd informace posloudi pouze pro vypracovisl bakalifské pobce.
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al Do 22 e
Bl 25wk 37 let

el 5H ardl et
d} 45 & vioe let
5 Jaké je Wabe nequyitl desadend vad@lind?
a  Mikladni
b1 Stfedni bee maturityOdbcend uiklisn
e Stfednl s maturiios
il Vyidl dhomé
eh Vysokodkolské
4. Jak dicedso pracagete ve spolefnost Socialbakers?
ad  Mecely I rok
b1 1ad 2moky
el 2add4mky

dl 4avice la
U misledujicich othrek rvehe 2e tkidy odpovedi w, ktend nejvice vystibuje Vi sdeor.

5. Doaemivien se, 2e spoletnes: dokdfe #iskat kvalisnl pracovniky.
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T Spte souklazm
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. Poknd jee u pledchoz) otzzky edpovédsli _zrels nesouklases” £ . spede nespuhlzam®, oo je klxmim

dirvedam Vai edponrédi?

Madfizemy mi pozkytuje destatek mformact k vykora me prace a koalit Zpétnou vazbu.
a)  Zcela souhlzsim
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d) Zrela nezoublazm
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) Zcela sochlasim
T Spie souklasm
) Epie nesouhlasim
dy Zcela neoublazm
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Abstrakt

SOTAKOVA, Michaela. Navrhy pro zefektivnéni persondlnich procesii v organizaci.
Bakalaiska prace. Plzen: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 72 s., 2017

Kli¢ova slova: persondlni prace, analyza persondlnich procest, proces ziskavani,

udrzovani a vzdélavani zaméstnancu

Bakalai'ska prace se zabyva vybranymi personalnimi procesy ve spole¢nosti Socialbakers.
Cilem prace je analyzovat a zhodnotit souCasny stav procest ziskavani, udrZzovani a
vzdelavani zaméstnanc ve spoleCnosti a formulovat navrhy na zefektivnéni téchto
procest. K ziskani potfebnych informaci jsou vyuzity rozhovory s HR manazerkou
spole¢nosti, analyza webovych stranek spolecnosti, internich dokumentt a dotaznikové
Setfeni provedené mezi zaméstnanci produktového oddéleni v Socialbakers. Na zakladé
vyhodnoceni sou¢asného stavu vybranych personalnich procest jsou v zavéru bakalarské

prace navrzena opatfeni na zlepseni zjisténych slabych stranek.



Abstract

SOTAKOVA, Michaela. Proposals for improving human resources processes in an
organization. Bachelor thesis. Pilsen: Faculty of Economics, University of West
Bohemia, p. 72, 2017

Keywords: personnel work, personnel processes analysis, process of recruitment,

retention, and education of employees

This Bachelor thesis deals with selected personnel processes in the Socialbakers
company. The main focus of this thesis is to analyze and evaluate the current situation of
recruitment, retention, and education of employees in the company and to formulate
proposals for improving this processes. Interviews with HR manager, analysis of
company website internal documents and survey in company‘s product department were
used to obtain needed information. There were revealed strengths and weaknesses of the
personnel processes based on the evaluation of the current situation. At the end of the
bachelor thesis, there were proposed measures to make selected processes more efficient

to improve the situation.
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