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Abstrakt

SCHARFENBERG, Oliver, MBA: Marktanalyse bestehender Giitesiegel fiir Arbeitgeber in
Deutschland — eine Einordnung nach Vergabeverfahren und Messung des Einflusses von
Arbeitgebersiegeln auf das Bewerberverhalten. [rigorose Arbeit]. Vysoka Skola DTI.
Dubnica nad Vahom, 20242. Grad der Qualifikation: Doktor der Philosophie [PhDr.].
Seitenumfang: 147 S.

Seit Jahren nimmt in Deutschland der Fachkrifte- und Arbeitskraftemangel zu. Arbeitgeber
sind gehalten, auf sich als Arbeitgeber aufmerksam zu machen und die Beschiftigten
langfristig an die eigene Organisation zu binden. In diesem Kontext nutzen immer mehr
Arbeitgeber verschiedene Giitesiegel, welche auch als Arbeitgebersiegel bezeichnet werden.
Die Anzahl an Arbeitgebersiegeln hat stark zugenommen, ein umfassender Marktiiberblick
mit Details ist bisher nicht verfiigbar. Zahlreiche Autoren kritisieren die unklaren
Vergabebedingungen und den fehlenden Nachweis zur Wirksamkeit von Arbeitgebersiegeln
(Reif, 2023). Arbeitgeber kennen oftmals die Hintergriinde und genauen Vergabemethoden
nicht. Es sind zahlreiche Forschungsdefizite unter anderem im Bereich der Wirkung von

Arbeitgebersiegeln vorhanden (Abramovski und Enneking, 2017. S.173).

Diese Arbeit schafft einen Marktiiberblick und kategorisiert Arbeitgebersiegel. Die
Grundlage bilden Qualitétskriterien, die im Rahmen dieser Arbeit erarbeitet wurden. Zudem
wird die Wirksamkeit von Arbeitgebersiegeln untersucht. Dazu wurden zwei Befragungen
mit Unterstiitzung des Unternehmens Clickworker GmbH durchgefiihrt und insgesamt 1095
Personen in zwei unterschiedlichen Gruppen befragt. In der ersten Befragung wurde einer
Gruppe von 547 Personen ein fiktives Stellenangebot ohne ein Arbeitgebersiegel gezeigt. In
der zweiten Personengruppe wurden 548 Personen die identische Stellenanzeige allerdings
mit einem Arbeitgebersiegel angezeigt. Die Befragten aus den Gruppen gaben anschlieSend
eine Bewertung zur Attraktivitit des Stellenangebotes und zur Wahrscheinlichkeit einer
Bewerbung bei dem angezeigten Arbeitgeber ab. Aullerdem wurden Beschiftigte aus dem
Bereich Employer Branding zum Thema Arbeitgebersiegel befragt. Diese Arbeit schlief3t die
schon geschilderten Forschungsliicken und bietet Arbeitgebern eine Grundlage fiir die

Auswahl der passenden Arbeitgebersiegel.



Abstract

SCHARFENBERG, Oliver, MBA: A market analysis of existing seals of approval for
employers in Germany — A classification by award procedure and measurement of the
influence of employer seals on applicant behaviour. [rigorous thesis]. Vysoka Skola DTI.
Dubnica nad Vahom, 20242. Degree of qualification: Doctor of Philosophy [PhDr]. Page
count: 147 pp.

The shortage of skilled workers and labour has been increasing in Germany for years now.
Employers are under the obligation to draw attention to themselves as an employer and to
retain employees in their own organisation for the long term. In this context, more and more
employers are utilising various seals of approval, which are also referred to as employer
seals. The number of employer seals has increased significantly in recent years, but a
comprehensive market overview with details is not yet available. Numerous authors have
criticised the unclear award conditions and the lack of evidence for the effectiveness of
employer seals (Reif, 2023). Employers often do not know the background and exact
methods of awarding seals. There are numerous research deficits, including in the area of the

impact of employer seals (Abramovski and Enneking, 2017. p. 173).

This thesis provides an overview of the market and categorises employer seals on the basis
of quality criteria that have been developed within the context of the thesis. It also
investigates the effectiveness of employer seals on applicant behaviour. To this end, two
surveys were conducted with the support of Clickworker GmbH and a total of 1095 people
were interviewed in two different groups. In the first survey group of 547 people were shown
a fictitious job offer without an employer seal. In the second group, 548 people were shown
the identical job advertisement with an employer seal. The respondents from the groups then
rated the attractiveness of the job offer and the likelihood of applying to the employer shown.
In addition, employees from the employer branding sector are interviewed on the subject of
employer seals. This thesis closes the research gaps mentioned above and provides

employers with a basis for selecting suitable employer seals.
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RESUME

V Nemecku sa v poslednych rokoch vyrazne zvysil nedostatok kvalifikovanych pracovnikov a
&oraz viac aj pracovnych sil. Coraz viac zamestnavatel'ov hl'ada sposob, ako prildkat’ viac
kvalifikovanych uchadzacov. Coraz viac zamestnavatel'ov sa obracia na jednu alebo viacero znac¢iek
kvality, ktoré sa d’alej oznacuji ako znacky zamestnavatel'a. V Nemecku vSak chyba celkovy
pohl'ad a komplexné postidenie roznych peciatok zamestnavatel'a. Okrem toho nebol dostatocne
preskiimany ucinok pecati zamestnavatel'ov. Tato Stiidia preskimala trh s ponukou pecati
zamestnavatel'ov v Nemecku, kategorizovala existujiice peCate zamestnavatel'ov a na zéklade
vyskumu vypracovala kontrolny zoznam. Tato praca skiima ponuku na trhu a kategorizuje a hodnoti
jednotlivé pecate zamestnavatel'ov. Okrem toho sa v rdmci experimentu podrobnejsie analyzuje
spOsob pdsobenia. Okrem toho boli osoby s rozhodovacou pravomocou v oblasti l'udskych zdrojov
poziadané o informacie o poziadavkach na pedat’ zamestnavatela. Tato praca vyplia existujiice
medzery vo vyskume tym, Ze odpoveda na tieto vyskumné otazky:

e Aké pecate zamestnavatela existujii na nemeckom trhu a podl'a akych

kritérii a za akl cenu sa udel'uju?
e Ako je mozné triedit’ a klasifikovat’ pecate zamestnavatel'a?
e Aky vplyv maji peCate zamestnavatel’a na spravanie uchadzacov a

subjektivne vnimanie pritazlivosti zamestnavatel'a?

Teoretické zaklady

Aby sme pochopili vyznam a fungovanie pecati zamestnavatel'a, je nevyhnutné osvetlit’
teoretické zaklady. Ako zéklad pre d’alSie vysvetlenia st najprv vysvetlené prislusné pojmy
personalny marketing, employer branding a pecat’ kvality. Nésledne sa prediskutuje ich

spdsob posobenia a uskutocni sa prechod na pojem pecat’ zamestnavatel’a.

Persondlny marketing
Personalny marketing zohrava ustrednt ulohu v modernom riadeni l'udskych zdrojov a

zahffia rozne opatrenia na ziskanie a udrzanie kvalifikovanych zamestnancov.

Personalny marketing, zndmy aj ako marketing 'udskych zdrojov (HR), je Gstrednym
pojmom moderného riadenia 'udskych zdrojov, ktorého ciel'om je prilakat’ kvalifikovanych
zamestnancov a dlhodobo ich udrzat’ v podniku (Schifer 2004, s. 759). Zahtna vSetky

strategické a operativne opatrenia, ktoré podnik prijima na to, aby sa prezentoval ako



atraktivny zamestnavatel’, a tym prildkal a udrzal si najlepSie talenty. Persondlny marketing
mozno povazovat za rozhranie medzi tradicnym marketingom a 'udskymi zdrojmi. Zatial’ co
cielom marketingu je predovsetkym predaj vyrobkov a sluzieb zakaznikom, HR marketing sa
zameriava na ,,marketing podniku ako zamestnavatela (Schifer 2004, S. 759-761). Cielom
je pozitivne prezentovat’ spolo¢nost’ navonok pre potencidlnych uchadzacov aj dovnutra pre

existujucich zamestnancov a zvysit pocet vhodnych ziadosti (Behrends a Bauer, 2016, s. 17).

Employer Branding

Employer branding je strategicky koncept v personalnom marketingu, ktorého cielom je
umiestnit’ spolo¢nost’ ako atraktivneho zamestnavatel’a (Esch et al., 2016, s. 2-4). Zahiia
vSetky opatrenia zamerané na rozvoj a posilnenie znacky zamestnavatela a jej komunikaciu
navonok aj dovnutra. Cielom budovania znacky zamestnavatel’a je pozitivne ovplyvnit
vnimanie podniku ako zamestnavatel’a, a tym dlhodobo prildkat’ a udrzat’ kvalifikované
talenty (Backhaus a Tikoo, 2004, s. 505 - 506). Employer branding sleduje cely rad ciel'ov,
ktoré maju za ciel’ postavit’ podnik ako atraktivneho zamestnavatela s cielom prilakat’ a
dlhodobo si udrzat’ najlepsie talenty. Jednou z moznosti moZze byt pouZitie znacky

schvalenia.

Pecate kvality a ich vplyv

Pecate kvality su ocenenia, ktoré ¢asto udel'uji nezavislé organizacie na potvrdenie kvality a
spol'ahlivosti vyrobkov, sluzieb alebo napriklad urcitych vlastnosti spolo¢nosti vo
vSeobecnosti. Pecate kvality zohravaju dolezita ulohu pri ovplyvilovani postoja
spotrebitel'ov k vyrobkom a sluzbam. Stadie ukazuju, Ze peate kvality mozu posilnit’
doveru spotrebitel'ov v kvalitu a spol'ahlivost’ vyrobku tym, ze sluzia ako externé potvrdenie
dodrziavania urcitych noriem (Esch, 2019, s. 52). Tato dovera Casto vedie k pozitivhemu
postoju k certifikovanym vyrobkom, ¢o zvysuje pravdepodobnost’, Ze spotrebitelia buda
tieto vyrobky uprednostilovat’ a odportcat’ ich ostatnym (Roe et al., 2001, s. 138).

Znacka kvality je vonkajsi signal kvality, ktory spotrebitelom alebo zainteresovanym
stranam poskytuje dodatocné informécie, ktoré¢ im ul'ahcuji rozhodovanie o nakupe alebo
vybere (Haenraets et al., 2012, s. 149). Znacky kvality poméhaji budovat’ doveru tym, ze
poskytuju objektivne potvrdenie kvality alebo vykonnosti, ktoré by inak bolo t'azké posudit’.
Pecatiam kvality sa vo vSeobecnosti pripisuji dva rézne G€inky. Na jednej strane mozu

pdsobit’ ako motivacny stimul a na druhej strane ako signal kvality na zniZzenie informacnej



asymetrie (Naundorf, 2016, s. 12 - 14).

Spenceova tedria signalizacie (1973) vysvetl'uje tento jav prostrednictvom tlohy pecati
kvality ako signalov, ktoré znizuju neistotu v oblasti kvality na trhu. Prostrednictvom pecate
vyrobca spotrebitelovi signalizuje, Ze vyrobok alebo sluzba spifia uréité kritéria kvality, ¢o

ma pozitivny vplyv na postoj spotrebitel’a.

Pozitivny postoj sa posiliiuje, ak pecat’ kvality pochadza od renomovanej a doveryhodne;j
inStitacie (Haenraets et al., 2012, s. 152). Sluzi ako vonkajsi ukazovatel’ kvality, ktory
spotrebitel'om pomaha napriklad pri posudzovani kvality, najmé ak im nie s priamo zrejmé
vnutorné charakteristiky kvality (Roe et al., 2001, s. 142). Vnimana kvalita sa zvysuje, ak je
pritomnd pecat’ kvality, o ma nésledne pozitivny vplyv na rozhodovanie o kupe vyrobkov

(Esch, 2019, s. 56).

Podl’a teorie vnimanej doveryhodnosti je i€inok pecati kvality ovplyvneny déveryhodnostou
vydavajucej institiicie a znamost'ou pecate (Esch, 2019, s. 58). Ak spotrebitelia povazuju
pecat’ a vydavajucu organizaciu za doveryhodné a kompetentné, vnimana kvalita
certifikovaného vyrobku sa vyrazne zvySuje. Vplyv pecati kvality na ndkupné rozhodnutia
spotrebitel'ov je dobre zdokumentovany. Stiidie ukazuju, Ze peate kvality maji pozitivny
vplyv na ndkupné spravanie tym, ze zvysuju doveru spotrebitel'ov v kvalitu a bezpe¢nost’
vyrobkov (Roe et al., 2001, s. 144). PeCate zamestnavatel'ov su osobitnou formou pecate.
Mozu sluzit’ ako rozhodovacia heuristika, ktord poméha zjednodusit’ rozhodovanie a
minimalizovat’ riziko nespravneho rozhodnutia (Haenraets a kol., 2012, s. 155). Pecate
zamestnavatel'a sprostredkivaju potencialnym uchddza¢om informaécie o kvalite a
atraktivnosti potencialneho zamestnavatel'a a mézu informovat’ o zatial’ nezndmych

vlastnostiach zamestnavatel’a.

Pravne ramcové podmienky

Znalost’ pravneho rdmca je absolutne nevyhnutna na to, aby bolo mozné vykonat’ zmysluplnu
kategorizaciu a poskytnat’ odporiacania pre opatrenia. Podl'a nemeckych pravnych predpisov
mdze pecat’ zamestnavatel'a udelit’ ktokol'vek, pokial’ neporusuje ziadne pravne predpisy. Na
pouzivanie udelenia sa vzt'ahuji pravne obmedzenia. Hlavnym pravnym rdmcom pre
pouzivanie oceneni, ako su peciatky zamestndvatel’a, je v Nemecku zakon o nekalej sut'azi
(UWG). V prispevku bol predstaveny hlavny pravny rdmec na zéklade pravnej normy a
roznych rozsudkov a odévodneni v nich obsiahnutych. Sthrnne mozno povedat’, ze UWG

poskytuje jasny pravny radmec na zabranenie klamlivému konaniu prostrednictvom



neopravneného pouzivania peciatok zamestnavatel'ov. Udeleni zamestnavatelia ako
pouzivatelia pecati musia zabezpecit, aby sa udelenie pe€ate zakladalo na transparentnych a
objektivnych kritériach a nesprostredkovalo zavadzajuce informacie, aby sa vyhli pravnym

dosledkom, ako st napriklad ndkladné upozornenia.

Postup a metodika

Ciel'om prace je odpovedat’ na tri definované vyskumné otdzky. Praca je zostavena pomocou
systematickej reSerSe literatury v kombindcii s metédou snehovej gule. Systematickd reSers
literatry slizi na systémové a Struktirované usporiadanie Sirokého spektra informécii z
existujucich publikacii (Wetterich & Plinitz, 2021, s. 14). Metoda snehovej gule sa pouziva na
kontrolu a vyhl'addvanie sekunddrnych literdrnych zdrojov pre primarne zdroje (Hienerth,
Hubert & Siissenbacher, 2009, s. 72). Na tento ucel boli pouzité portaly ako Google Scholar,
miestna kniZnica a interné online kniznice (Heesen, 2014, s. 39-41). Okrem toho sa uskutoc¢nil

prieskum, ktory sa analyzoval podl'a Mayringovej obsahovej analyzy (Mayring, 2008, s. 28-30).

V prvej kapitole boli vysvetlené vychodiskd a motivacia prace, nasledoval opis potreby
vyskumu a ustredné vyskumné otdzky. Na zaciatku prace boli predstavené aj teoretické
vychodiska, ktoré sluzia ako zéklad pre pochopenie naslednych analyz. Potom bol opisany

metodologicky pristup a ziZend téma s cielom jasne vymedzit’ rozsah Studie.

V druhej kapitole sa podrobne rozoberali teoretické zaklady. Nakoniec sa v tejto kapitole

diskutovalo o vyzname a funkcii pe€ati zamestnavatel'ov.

V tretej kapitole sa analyzoval trh s existujiicimi pe¢atami zamestnavatel'ov. Najprv boli
vysvetlené pravne rdmcové podmienky relevantné pre udelovanie a pouzivanie peciatok
zamestnavatel'ov. Potom nasledovala komplexna resers peciatok zamestnavatel'ov dostupnych v
Nemecku. Potom sa analyzovali a systematicky klasifikovali r6zne postupy udel'ovania.
Analyzovali sa vyhody a nevyhody réznych postupov udel'ovania s cielom hlbsie pochopit’

mechanizmy, ktoré sa skryvaju za peat'ami zamestnavatel'ov.

Vo stvrtej kapitole sa uskutocnila empiricka Stadia s cielom zmerat’ vplyv peciatok
zamestnavatel'ov na vnimanu atraktivnost’ zamestnavatel'ov. Vyznam peciatok zamestnavatel'ov
sa analyzoval z pohl'adu uchadzacov o zamestnanie aj rozhodovacich orgénov v oblasti

Pudskych zdrojov. Boli vytvorené dva rozne fiktivne pracovné inzeraty s cielom preskiimat’



vplyv pecati zamestnavatel'ov na spravanie uchadzacov o zamestnanie. Vytvorili sa dve skupiny
548 a 547 I'udi. Kazdej skupine l'udi sa ukézal len jeden pracovny inzerat, aby sa zabranilo
vzajomnému ovplyviovaniu. Jedinym rozdielom medzi oboma verziami pracovnych inzeratov
bola pritomnost’ peciatky zamestnavatel'a. S cielom zistit, do akej miery mozno peciatky
zamestnavatel'a zmysluplne zaradit’ do hodnotiacej matice, sa spolu s potencidlnymi uchadza¢mi
uskutocnili rozhovory s osobami s rozhodovacou pravomocou v oblasti l'udskych zdrojov.
Okrem toho sa skimal vyznam niektorych peciatok zamestndvatel'ov a zistovali sa dovody pre
alebo proti pouzitiu peciatky z pohl'adu rozhodovacich pracovnikov v oblasti I'udskych zdrojov.

Tieto zistenia poskytuju informacie pre d’alsi zmysluplny rozvoj pecati zamestnavatel'ov.

Piata kapitola obsahovala diskusiu o vysledkoch Studie. Zhrnuli sa v nej klI'icové zistenia a
poskytla kritick4 reflexia. Zaujmy a nazory zamestnancov, zamestnavatel'ov a uchadzacov sa v
niektorych pripadoch vyrazne liSia, a preto boli analyzované oddelene, aby sa vytvoril
komplexny obraz o tejto téme. Okrem toho sa poukazalo na obmedzenia Studie a predlozili sa

navrhy na d’al$i vyskum.

Prezentacia vysledkov vyskumu

Vysledky vyskumu odpovedaji na vyskumné otazky popisané na zaciatku. V tomto bode boli

vytvorené tri kapitoly, z ktorych kazd4 odpovedé na vyskumnu otazku.

Prehlad trhu, kritéria a naklady

Tato praca jasne ukazala, Ze na nemeckom trhu existuje viac ako 68 roznych pecati
zamestnavatel'ov, ktoré sa vyrazne liSia metodikou, nakladmi a kritériami na vyhodnotenie
ponuk. Na tomto mieste sa odkazuje na prilohy 1 az 4 tejto prace, aby sa prediSlo opakovaniu.

Zatial' ¢o niektoré pecate su zalozené na podlozenych a reprezentativnych prieskumoch
zamestnancov, iné su zalozené na subjektivnom sebahodnoteni zamestnavatel'ov. Kritéria a
hodnotenie st ¢asto tazko alebo nemozné pochopit’. Tento nedostatok transparentnosti stazuje
uchddzacom a inym zainteresovanym strandm spravne posudenie vyznamu a déveryhodnosti
roznych pecati zamestndvatel'a. Najmé pecate zamestnavatel'ov zaloZené na sebazverejiiovani
so sebou okrem nedostatku pridanej hodnoty a nedostatoéného zékladu prinasaju

nezanedbatelné pravne rizika.

Zo §tadie vyplyva, ze napriek vel'kému poctu pecati zamestndvatel'ov je transparentnost’ a



zrozumitel'nost’ kritérii na vyhodnotenie ponuk a nédkladov Casto nedostatocnd. To je obzvlast
problematické pri anonymnych platformach, ako je kununu, kde moéze ktokol'vek odoslat’

hodnotenie, ¢o vedie k nizkej hodnote a spol'ahlivosti udajov.

Pre zamestnavatel'ov je pouzitie ocenenia zalozeného na vlastnych vyhléaseniach rizikové z
dévodov prava hospodarskej sutaze, ak ocenenie nie je spravne vysvetlené.

Rozdiely medzi oceneniami su niekedy znacné. Zatial’ Co niektoré pecate st zalozené na
rozsiahlych a metodologicky spol'ahlivych udajoch, iné vyuzivaju predovsetkym subjektivne
hodnotenia alebo vlastné vyhlasenia zamestnavatel'ov.

Niektoré ocenenia poskytuju konkrétnu pridantt hodnotu, napriklad vyhodnotenie prieskumu
medzi zamestnancami, a ponukaji tak moznost’ dlhodobo sa zlepSovat’ ako zamestnavatel.
Ro6zni poskytovatelia celkovo oznamujui len mélo udajov, ¢o znaéne st'azuje kategorizaciu a

hodnotenie.

Triedenie a klasifikdcia pecati zamestndvatela

Na zmysluplné triedenie a klasifikdciu vel'kého poctu existujucich pecati zamestnavatela su
potrebné jasné kritérid. Klasifikicia pecati zamestnavatel'a je zalozena na vyhodnoteni ich
udajovej zdkladne, postupe udelovania a pravnej pripustnosti. V rdmci klasifikacie bola
vypracovana hodnotiaca matica a vykonana klasifikacia. Zamestnavatelia, ktori maju zédujem,
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mo omocou hodnotiacej matice vybrat’ peCate zamestnavatel’a, ktoré su pre nich vhodné

Strucne povedané, reprezentativne zamestnanecké prieskumy pontkajt najspol'ahlivejsi zéklad
A , : . . , : .
pre doveryhodné ocenenie, zatial’ co anonymné internetové recenzie by sa mali vnimat’ kriticky
kvoli ich nachylnosti na manipuléciu a nedostato¢nej transparentnosti. Pravna pripustnost’ je
tiez rozhodujacim kritériom pre ziskanie dovery ziadatel'ov a minimalizaciu pravnych rizik.
Vicsia Standardizdcia a nezavislé overovanie postupov udelovania moze dalej zvysit

doveryhodnost’ a uzito¢nost’ pecati zamestnavatel’a.

Vplyv na spravanie uchadzacov a atraktivnost’ zamestnavatel’a

Zamestnavatelia dufaji, ze pecat’ zamestnavatela bude mat za nésledok viac vhodnych
uchadzacov o zamestnanie a napriklad aj menSie vydavky na inzeraty a reklamné opatrenia, a
teda znizenie nakladov (Abramovski a Enneking, 2017, s. 173), pretoze by mali byt silnejsie
vnimani ako atraktivny zamestnavatel. Atraktivita zamestnavatela opisuje pritazlivost

zamestnavatel'a pre potencidlnych, buducich a sucasnych zamestnancov. Zahfiia rozne



dimenzie vratane pracovnych podmienok, kariérnych prilezitosti, firemného imidzu,
odmenovania a benefitov, ako aj rovnovadhy medzi pracovnym a stkromnym Zivotom (Berthon,
Ewing a Hah, 2005). Zo stadie jasne vyplynulo, ze peCat’ zamestnavatela moze vyznamne
zvysit atraktivnost zamestnavatela a pravdepodobnost, Ze sa uchadzafi o zamestnanie u
zamestnavatel'a prihlasia. Napriklad 36,86 % tucastnikov hodnotilo atraktivnost’ fiktivneho
zamestnavatela ako ,,velmi atraktivnu®“ alebo ,atraktivhu®, ak nebola pouzitd pecat
zamestnavatel'a. Ked bola pouZita pecat’ zamestnavatel’a, tdto hodnota sa zmenila na 59,63 %.
To zodpoveda narastu o 22,8 %. Pri otdzke o pravdepodobnosti podania Ziadosti, 37,96 %
ucastnikov uviedlo, Ze je ,,veI'mi pravdepodobné* az ,,pravdepodobné®, Ze by sa

»pravdepodobné®, Ze by sa uchadzali o pracovny inzerat bez peciatky zamestnavatel'a. Tento
udaj sa zmenil na 53,95 % v pripade inzeritu s peCatou zamestnavatela. To zodpoveda
zvySeniu pravdepodobnosti podania Zziadosti v tomto segmente o 15,99 % (,,velmi
pravdepodobne az ,,pravdepodobne). Pritomnost’ peciatky zamestnavatela v pracovnom
inzerate teda potencialni uchadzaci casto vnimaju ako pozitivny signal, ktory zvySuje vnimana

atraktivnost’ zamestnavatel’a a pravdepodobnost’ podania ziadosti.

Pohl'ad rozhodujucich pracovnikov v oblasti I'udskych zdrojov (persondlnych manazérov)
ukazal dovody pouzivania alebo nepouzivania pecati zamestnavatelov. To je obzvlast
zaujimavé pre buduce navrhovanie pecati zamestnavatel'ov s cielom odvodit’ opatrenia. Na
prieskume sa zucastnilo celkovo 111 0séb s rozhodovacimi prdvomocami v oblasti 'udskych
zdrojov. Az 46 % respondentov uviedlo, ze pouziva pecat’ zamestnavatela. Naopak 54 %
respondentov pecat’ zamestnavatel’a nepouziva. Zd’aleka najvacsi podiel respondentov vyuziva
ocenenie Top zamestnavatel' (62 %), po ktorom nasledujii iné ocenenia (32 %), d’alej Top
zamestnavatel’ (26 %) a Great Place to Work (18 %). Dévodom pouzivania ocenenia je
zviditel'nenie (74,47 %), zlepSenie imidzu (68,09 %), pozitivny vplyv na zamestnancov (55,32

%) a vykonanie reprezentativneho prieskumu medzi zamestnancami (34,04 %).

Ak sa pecat’ zamestnavatela nepouziva, 45,76 % respondentov uviedlo, Ze si ju mdzu
jednoducho kupit. O uZito¢nosti ocenenia malo pochybnosti 37,29 % respondentov. Dalsich
37,29 % sa domnieva, Ze ocenenie je prili§ drahé. 18,64 % respondentov uviedlo, Ze dostavaju
dostatok kvalifikovanych ziadosti bez peciatky zamestnavatela. 18,64 % respondentov uviedlo,
ze nevedia o Ziadnej renomovanej peciatke zamestnavatel’a. Len niekol'’ko respondentov nechce

zverejnovat’ ziadne tidaje (1,69 %) alebo sa obava prieskumu medzi zamestnancami (1,69 %).



Celkovo mozno konstatovat, ze stadie potvrdzuju existujuci vyskum, podla ktorého maju
peciatky zamestnavatela vyznamny vplyv na spravanie uchadzacov a subjektivne vnimanu
atraktivnost’ zamestnavatela. Vyskum literatary potvrdil Tavakkoliho zistenia. Uvadza, ze
vnimanie atraktivnosti zamestnavatel'a a ochotu uchadzat’ sa o zamestnanie mozu zvysit’
peciatky zamestnavatel'a (2009, s. 32-41). Tomu odporuje Studia

Lohausa a Rietza (2015, s. 70 - 84), podl'a ktorej pe€at’ zamestndvatel'a nema Ziadny vplyv
na atraktivnost’ zamestnavatela. V tejto suvislosti Naundorf (2016, s. 14-16) vyzyva na d’alsi
vyskum tejto témy a pecat’ zamestnavatel'a povazuje za rozhodujtce diferencia¢né kritérium,
ktoré moze ovplyvnit’ vyber zamestnavatel’a.

Pecate zamestnéavatel’a slizia ako dolezity signal kvality, ktory znizuje informacnu asymetriu
a poskytuje usmernenie pre potencidlnych uchadzacov. Pritomnost’ peciatky zamestnavatel'a
v inzeratoch méze zvysit pravdepodobnost’ podania Ziadosti a zaroven zlepsit’ kvalitu
ziadosti. Aby sa vSak tento pozitivny vplyv maximalizoval, je nevyhnutné, aby boli kritéria
udelovania a metodika udel'ovania peciatky transparentné a zrozumitel'né, aby sa ziskala a
udrzala dovera uchadzacov.

Od pouZzivania pecati zamestnavatel'ov mozno ocakdvat’ pozitivne u€inky najmé v
pociato¢nej faze naboru (Abramovski a Enneking, 2017, s. 173). Potvrdzuja to aj Burmann a
Schéfer (2005) a von Walter, Henkel a Heidig (2011), ktori predpokladajt relevantnost’
spontanne hodnotenych kI'aiCovych informécii. V ranej faze rozhodovania o ziadosti sa
ziadatelia zvacsa rozhoduju na zaklade

,,na zaklade signalov*, ,vSeobecnych dojmov* a ,moznych asociécii‘ (Turban, 2001, s. 292 -
312). Pocetné stadie ukazuju, ze vSeobecné pouzivanie pec€ati o schvaleni mé pozitivny
ucinok najma na slabsie znacky (porovnaj SPILLER, 2001, s. 47 - 50). Ak sa toto zistenie
prenesie na zamestnavatel'ov, potom ma pecat’ zamestnavatel'a zmysel najmé pre mene;j

znamych zamestnéavatel'ov.

Odporucania do buducnosti

Na zaver mozno konStatovat’, ze Stidia o pecatiach zamestnavatel'ov priniesla dolezité
zistenia, ale ze zostavaju otdzky, na ktoré by mal odpovedat’ buduci vyskum.

Po prvé, je tu otazka dlhodobého vplyvu pecati zamestnavatel'ov na lojalitu a spokojnost’
zamestnancov. Predchadzajuce Studie, ako napriklad tito, sa zameriavali najmi na
kratkodobu pritazlivost zamestnavatelov, ale bolo by vel'mi zaujimavé preskiimat’, ¢i

pozitivne UCinky pecate zamestnavatela pretrvavaji aj z dlhodobého hl'adiska. V tomto



pripade by mohli byt uzitocné dlhodobé Stidie na meranie udrzatelnosti atraktivnosti
zamestnavatel'ov, ktort sprostredkavaji peciatky zamestnavatel'ov.

Po druhé, otdzka, ako rdézne demografické skupiny reaguju na peciatky zamestnavatelov,
zostava nezodpovedana. Bolo by cenné preskumat’, ¢i napriklad mladsi zamestnanci reaguju
na peciatky zamestnavatela inak ako star$i zamestnanci alebo ¢i existuju rozdiely Specifické
pre pohlavie. Takéto zistenia by mohli zamestnavatelom pomoct’ lepSie zamerat’ svoje

stratégie oznaCovania a reagovat’ na potreby réznych skupin uchadzacov.

Po tretie, budici vyskum by mal skiimat’ vplyv réznych typov peciatok zamestndvatel’a.
Existuju ro6zne peciatky, ktoré¢ zdoraziuja rozne aspekty spolo¢nosti, napriklad ustretovost’
voci rodine, environmentidlne povedomie alebo inovativnu silu. Bolo by zaujimavé
analyzovat’, ktoré typy pecati su pre uchadzacov najatraktivnejsie a v ktorych odvetviach si
niektoré pedate obzvlast dolezité. Dal3ou oblastou vyskumu by mohla byt tloha peéati
zamestnavatel'ov v roznych kultirnych kontextoch. Hoci sa tato Studia zamerala na nemecky
trh prace, medzindrodnd perspektiva by mohla odhalit, ¢i a ako funguju pecate
zamestnavatel'ov v inych krajinach. Mohlo by to byt doélezité najmid pre nadnarodné
spolo¢nosti, ktoré¢ pdsobia na réznych trhoch a musia tomu prispdsobit’ svoje stratégie
budovania znacky zamestnavatel’a.

Dalgim dolezitym aspektom, ktory by sa mal d’alej skimat,, je interakcia medzi pedatami
zamestnavatel'ov a inymi opatreniami na budovanie znacCky zamestnavatela. Bolo by
uzitoéné pochopit, ako funguji pecate zamestnavatela v kombindcii s inymi
marketingovymi stratégiami, ako je pritomnost’ v socidlnych médiach alebo programy
odporucani zamestnancov. Tieto poznatky by mohli zamestnavatel'om pomodct’ vytvorit
integrované a U¢inné stratégie na prildkanie najlepsich talentov. Nakoniec by sa mala d’alej
skiamat’ aj doveryhodnost’ a transparentnost’ pecati zamestnavatel'ov. Zasadnou otadzkou je,
ako uchadzaci vnimaju autenticitu a doveryhodnost’ pecati a aku ulohu to zohrava pri ich
rozhodovani. Cenné poznatky by tu mohli priniest’ kvalitativne $tadie, napriklad hibkové
rozhovory alebo fokusové skupiny.

Stihrnne moZzno povedat’, ze peiatky zamestndvatel'ov maji vyznamny vplyv na spravanie
uchddzacov a subjektivne vnimanu atraktivnost’” zamestnavatel'ov. SluZia ako dolezité
signaly kvality, ktoré znizuji informac¢nii asymetriu a poskytuji usmernenie pre
potencidlnych uchadzacov. Pritomnost’ peCate zamestnavatel'a

v pracovnych inzerdtoch méze zvysit’ pravdepodobnost’ podania Ziadosti a zaroven zlepSit’

kvalitu ziadosti. Aby sa vSak tento pozitivny vplyv maximalizoval, je nevyhnutné, aby boli



kritéria a metodika udelovania peciatky transparentné a zrozumitelné, aby sa ziskala a

udrzala dovera uchadzacov.

V zaujme plného vyuzitia pozitivnych G¢inkov peciatky zamestnavatel'a by sa podniky mali
spoliehat’ na peciatky zamestnavatela, ktoré su zaloZzené na reprezentativnom prieskume
zamestnancov a zapajaju zamestnancov do rozvoja podniku. Okrem toho by sa vysledky
mali transparentne oznamovat’ a mali by sa rieSit’ aj vSetky z nich vyplyvajuce oblasti, v
ktorych je potrebné prijat’ opatrenia. PecCiatky zamestndvatela nie su len néstrojom na
zvySenie poctu uchddzacov, ale aj prostriedkom na zvySenie lojality a spokojnosti
zamestnancov. Takito zamestnavatelia profituju z lojalnejSich a oddanejsich zamestnancov.
To nasledne vedie k nizsej fluktudcii, mensSiemu poctu dni praceneschopnosti a celkovo
lep$im hospodarskym vysledkom. Spolo¢nosti by preto mali vzdy dbat' na to, aby
vykonavali reprezentativne prieskumy a ich vysledky cielene vyuzivali na zlepSovanie

pracovnych podmienok a podnikovej kultury.

Najmaé pre malé a stredné podniky (MSP) méze uznanie prisluSnou pec¢at’ou zamestnavatela
predstavovat’ zna¢nu konkurenénti vyhodu. Ked’ze MSP st Casto menej zndme ako vel'ké
spolocnosti, takato pecat’ moze pomoct’ zvysit ich vidite'nost’ a atraktivnost’ na trhu prace.
Uchédzaci sa Casto orientuju na zndme pecate, ktoré sluzia ako doveryhodné ukazovatele
dobrych pracovnych podmienok a podnikovej kultary. Pecate zamestnavatel'ov zalozené na
reprezentativnom prieskume medzi zamestnancami su obzvlast’ vhodné, pretoze sa do nich
aktivne zapdajaji zamestnanci. Vysledky mozu zamestnavatelom pomoct’ aj pri d’alSom

zvySovani ich atraktivnosti ako zamestnavatel'ov.



