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Metody ziskavani zaméstnanca ve vybrané spole¢nosti

Methods of recruitment in selected organization

Souhrn

Tématem diplomové prace jsou metody ziskavani pracovnikll v prostfedi vybrané
firmy, ktera se zabyva provozovanim segmentové orientovaného inzertniho personalniho
serveru a poskytovanim souvisejicich sluzeb pro oborové firmy. Hlavnim cilem diplomové
prace je zhodnotit a navrhnout pfipadnou upravu ¢i doplnéni stavajici praxe této firmy.
Znalostni baze pro zpracovani praktické Casti vychazi z teoretickych vychodisek
zpracovanych zejména analyzovanim a komparaci informaci obsazenych v primarnich
a sekundarnich zdrojich. V praktické casti prace je nejprve zjistovana soucasné situace
anabidka firmy. Jsou navrzeny a realizovany tii vyzkumné ankety. Prvni zjiSt'uje ocekavani,
preference, problémy a pozadavky potencidlnich klientl firmy — oborovych zaméstnavatelt.
Druha anketa zjistuje zejména chovani potencidlnich uchaze¢li o praci ve specifickych
modelovych situacich vychézejicich z praxe a ocekdvani predmétné firmy. Tteti anketa
zjiStuje ndzory uchazecu, ktefi projevili zdjem o zprostiedkovani prace, avSak z néjakého
divodu nedokoncili potfebnou podrobnou registraci. Vyhodnoceni ziskanych poznatka

teoretické 1 praktické Casti pak vede k doporu€eni Gprav stavajici praxe firmy.
Summary

The theme of this thesis are methods of recruitment in the selected company, which
operates segment-oriented human resources advertising server and provides related services
for companies. The main object of this thesis is to evaluate and propose modification or
supplement existing practices of this company. Knowledge base for the practical part uses
theoretical findings processed mainly by analyzing and comparing information contained in
primary and secondary sources. In the practical part firstly is detected current situation and

product offer of company. Then are designed and implemented three research surveys.



The first identifies expectations, preferences, problems and requests of potential clients of
the company - of the employers. The second survey finds out the behavior of potential
candidates for employment in specific scenarios which are based on experience and
expectations of the company. The third survey investigates opinions of candidates who
expressed interest in work mediation, but for some reason did not complete the required
detailed registration form. Evaluation of the knowledges of the theoretical and practical parts

leads to recommendations for modifying of existing business practice.

Klic¢ova slova: ziskavani zaméstnancii, metody ziskavani zameéstnancti,, personalistika,
marketing, komunikace, pfedvybér, personalni inzerce, uchaze¢, zaméstnavatel, personalni

server, personalni agentura reference, absolvent

Keywords: recruitment, methods of recruitment, human resources management, marketing,
communication, pre-selection, human resources advertising, candidate, employer,

HR server, employment agency, reference, graduate
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1 Uvod

Lidské zdroje jsou i pfes neustdly informacné technologicky rozvoj povétSinou
nejcennéj$im aktivem, do kterého firmy investuji prostiedky a usili, at’ uz je to ve fazi
ziskavani, nebo pii nasledném rozvoji a vzdélavani. Pfesto v kone¢ném dusledku mohou
zamé&stnavatelé Celit realné neschopnosti pracovnika danou praci dlouhodobé vykonavat,
¢i jeho odchodu ke konkurenci nebo do penze.

Moznost firmy realizovat jednotlivé vyrobni a provozni ¢innosti je tak do jisté miry
spojena s obsazenosti konkrétnich funkénich mist spravnymi pracovniky, pficemz jakéakoli
absence i preruSeni mize v konkurencnim prostiedi vést k nendvratnym ztratdm zisku
a trznich pozic. Kli¢ovou ulohu tedy hraje nejen disledné predvidani a planovani potieby
pracovnich sil soucasné i budouci, ale také efektivni a pohotové ziskavani pracovniki
z vlastnich zdroju 1 na trhu prace.

Stézejni oblasti zajmu personalistické firmy zkoumané v ramci této prace je obor
auto-moto a souvisejicich sluzeb. Dle udaji Ministerstva dopravy (publikovano v SAP,
2015) bylo ke konci roku 2014 v Ceské republice registrovano 7 820 146 vozidel riiznych
kategorii, pficemz jen béhem roku 2014 se tento pocet zvysil o 161 536 ks a navazal tak na
dlouhodobé rostouci trend poctu zejména U osobnich vozii. Méné€ optimistickym ¢islem je
pak primérné staii osobnich vozli na naSich silnicich, které podle SAP (2015) ¢ini
17,84 roku a priibézné se zvysuje. Obé ¢isla vSak naznacuji, ze nejen prodej novych i ojetych
vozl, ale také souvisejici sluzby a opravy tvoii integralni soucdst moderni spole¢nosti
a skytaji nezanedbatelny potencial pracovnich ptileZitosti. Prave tyto ptileZitosti, respektive
zprostiedkovani vhodnych uchazect pro takové zaméstnavatele, by mély tvoftit hlavni pole
plsobnosti sledované firmy.

Blaha et al. (2013, str. 95) ziskavani fadi spolu s vybérem, pfijimanim a adaptaci
mezi procesy zabezpecovani pracovnikill, pficemZ poukazuji na hodnotici aspekty téchto
¢innosti v roviné odborné (dodrzet sled postupti), pravni (respektovat platné pravo),
ekonomické (finan¢ni souvislosti a dopady), psychologické (spokojenost s procesy),
organiza¢ni (usporddani procesti), dale pak na soulad s celkovou strategii a naslednou
adaptaci pracovniki. Armstrong (2007, str. 343) jako obecny cil ziskavani a vybéru
pracovnikl uvadi ziskani pracovnikti odpovidajicich potiebam podniku co do mnozstvi

1 kvality pfi vynalozeni minimalnich néklada, pfi¢emz samotny proces rozklada do tii fazi,
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kdy jsou nejprve definovany pozadavky, nasledné ptilakani uchazeci a z nich je v zavérecné
fazi u¢inén vybér. Newell Brown (2011, str. 9 — 10) zminuje ptistup ,, putting recruitment at
the heart of your organization “ jako soucast strategie dobrého (zadané¢ho) zaméstnavatele,
pro kterého je diky celkovému piistupu jednodussi si ziskat nové 1 udrzet stavajici
zaméstnance, pficemz zmifiuje mimo jiného i vyssi vykonnost takové firmy jako celku oproti
trhu, ¢imz zdlraznuje strategicky vyznam; pro vybudovani takového renomé firmy na trhu
uvadi potfebu nejprve ziskat ty spravné zaméstnance, které si chce firma dlouhodobé
ponechat a soucasné 1 pro né¢ musi byt zddouci neodchézet z jakéhokoli divodu jinam.
Obdobny trend v Ceské republice vychazi také ze zavért prizkumu Hays (2014), podle
kterého pro uchazece dnes pfi zvazovani, zda reagovat na inzerovanou pozici, jiz neni
dualezité jen platové ohodnoceni, ale pfes 60 % uchazecl o praci by chtélo pracovat pro
stabilni, silné a perspektivni spolecnosti, kde dosdhnou stability a moznosti riistu.

Definice pozadavkli zaméstnavatele na pracovnika a konkrétni pracovni misto
vychazi zejména z praktickych kazdodennich poznatka a je tak z velké ¢asti zodpovédnosti
nadfizenych liniovych manaZzert, ktefi v rdmeci firmy prezentuji poptavku vii¢i personalnimu
oddéleni, které realizuje proces ziskavani. Je obvyklé, Ze minimaln€ na finalni fazi vybéru
se pak opét podileji budouci nadtizeni vybiraného pracovnika.

Technicka faze ziskavani, zahrnujici zejména vybér zpisobu informovani
potencialnich uchazecl, sestaveni konkrétnich textl,, pfipravu prezentovatelné podoby
poptavky, jeji zvefejnéni, sbér reakci a jejich prvotni selekci, je obvykle ¢innosti
specializovaného personalniho Utvaru, nebo mlize byt Gplné ¢i v dil¢ich castech dodavana
externé. Koubek (2011, str. 70) poukazuje na strategické odlisnosti ziskavani pracovnika
a tradicniho naboru, pficemZ na rozdil od ndboru, ktery hled4d pracovniky zejména vné
podniku, v rdmci ziskavani je podle autora na prvnim misté prace se soucasnymi zdroji,
zvySovani produktivity a hledani rezerv ve vlastnich fadach; autor dale poukazuje, Ze nové
je vice kladen diiraz nejen na pozadavky konkrétniho pracovniho mista, ale celkovou
integraci pracovnika do Sir§itho kolektivu firmy, s ¢imz piichazi diraz na osobnostni
charakteristiky uchazece a soulad osobnich a firemnich zajmt jako dilezity prvek motivace.

Obor profesionalniho ziskavani zaméstnancii, kam spada pfedmétna firma, je co do
piijmu vyrazné ovlivnén vyvojem celkové ekonomické situace, kdy v ptipad¢ nepiiznivého
sméfovani zcela logicky zaméstnavatelé poptavaji mén¢ pracovni sily a naopak. To je patrné

I Z monitoringu personalni inzerce ISA+ (2013), kde je zjistén nartst zaznamenanych
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personalnich inzerati mezi roky 2005/2007 a naopak pokles v roce 2010 oproti
predkrizovému roku 2007 (2005 — 12 452 zaznamenanych inzerata, 2007 — 25 879,
2010 — 14 584, 2012 — 11 067).

Prestoze se tato prace zabyva primarn¢ ziskavanim pracovnikt, nelze v nékterych
¢astech opomenout ani aspekty nasledného vybéru, nebot’ jsou urcujici zejména z pohledu
specifickych pozadavkl na ziskévani tak, aby tato faze byla provedena co nejefektivngji

a vybérovy soubor co nejvice odpovidal potfebam zaméstnavatele.
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2 Cil prace a metodika

Tato ¢ast prace specifikuje cil prace a dale rozebira postupy pouzité pro zpracovani

teoretické 1 praktické casti prace.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit a navrhnout piipadnou tipravu ¢i doplnéni
sluzeb a stavajici praxe nize specifikované firmy specializované na ziskavani zaméstnanc.

Dil¢imi cili diplomové prace jsou:

1) zpracovat teoreticka vychodiska;

2) srovnat dostupné nazory, trendy a postupy;

3) zjistit stavajici situaci a nabidku sluzeb firmy;

4) zjistit o¢ekavani, preference, problémy a pozadavky cilové skupiny (zejména

prodejci a opravati automobilll) pti ziskavani pracovniki;

5) vyhodnotit ziskané informace.

2.2 Metody pouzité pri zpracovani prace

Teoreticka c¢ast diplomové prace byla zpracovana na zakladé analyzovani
a komparace primarnich a sekundarnich zdroji. Sekundarni literarni zdroje byly vybrany
v elektronickych katalozich knihoven podle kli¢ovych slov ,,personalni fizeni, ,,personalni
prace®, ,,fizeni lidskych zdroji®, ,,ziskavani zaméstnancti, ,,personalistika®, apod., pficemz
z dostupneé literatury byly autorem vybrany publikace, které podle studia obsahu odpovidaly
feSen¢ problematice. Primarni a sekundarni elektronické zdroje byly vyhledany
prostfednictvim internetového vyhledavace Google.cz s akcentem na zjiSténi statistickych
vystupl a praktickych poznatktl, jez se vztahuji ke zkoumané problematice. Z primarnich
zdrojii jde napiiklad o zavéry a zjiSténi Narodniho ustavu pro vzdélavani o trhu préce
v Ceské republice, publikované v ramci Informaéniho Systému pro uplatnéni Absolventi
skol (dale také jen jako ISA+), dale naptiklad o vystupy z ankety spolecnosti Bullhorn mezi
1337 persondlnimi agenturami, priizkum The Candidate Experience Awards 2012 (dale také
jen jako CEA) mezi 90 zaméstnavateli a 17 500 uchaze¢i o zaméstnani v téchto firmach,

a Vv neposledni fad¢ 1 vyzkumy publikované spolecnosti Jobvite mezi personalisty 1 uchazeci
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o praci. Syntéza jednotlivych teoretickych nézorii a praktickych poznatki vedla ke shrnuti
hlavnich zjisténi v zavéru teoretické Casti prace.

Prakticka cast diplomové prace byla zpracovana na zakladé poznatkli z teoretické
Casti. Teoreticka vychodiska pro jednotlivé praktické metody (metody sestaveni dotazniku,
dotazovani, vedeni rozhovoru apod.) jsou ptilohou ¢. VIII této prace.

Jednatel pfedmétné firmy si nepfal uvedeni jména spolecnosti a podrobnéjSich
ekonomickych tdaji v diplomové praci, proto je v ramci celého textu provedena
anonymizace a spole¢nost je v dal$im textu uvadéna pod fiktivnim nazvem - BA, jednatel
a majitel v jedné osobg je citovan jako jednatel (nebo jednatel BA) a internetové stranky jsou
citovany jako BA.cz. Respondenti anket v ramci dotaznikii méli v otazkach k dispozici plny
nazev spolecnosti ¢i jejich internetovych strdnek a z casti byli také prostfednictvim
spole¢nosti oslovovani (viz dale v této kapitole). Citace jsou odkazovany dle autora, neni-li
autor zcela patrny, zejména u nékterych internetovych zdroju, je odkazovano dle spole¢nosti,
ktera provozuje zdroj.

Pro zjisténi stavajiciho stavu byl realizovan polostrukturovany rozhovor s jednatelem
vybrané spole¢nosti V délce zhruba dvé hodiny (ramcové otazky jsou uvedeny v ptiloze
¢. Xl této prace) a provedeno zjisténi obsahu internetovych stranek spole¢nosti se zamérem
popsat podobu stavajici nabidky sluzeb firmy, které byly nasledné zpracovany v kapitole
¢. 4.2. Razné nejasnosti byly postupné konzultovany prostiednictvim telefonickych
rozhovort s jednatelem firmy.

Za ucelem zjisténi praktickych poznatkii od stavajicich i potencidlnich klientd
spolecnosti byla u zaméstnavatelti nasledné v obdobi od 17. 2. do 3. 3. 2015 realizovana
vyzkumna anketa.

Vyberovy soubor byl sestaven zamérné tak, aby v sobé zahrnoval zastupce vSech
skupin potencialnich klientli spole¢nosti ve slozeni, které¢ dle uvdzeni autora po konzultaci
s jednatelem spole¢nosti BA nejlépe odpovida predpokladané struktufe moznych klientt.
Zahrnuti tak byli prodejci osobnich (pfiblizné 60 % oslovenych) i uzitkovych (ptiblizné
20 %) vozi a dale spole¢nosti nabizejici opravy automobili (ptiblizné 20 %).

Z hlediska dosazitelnosti respondentti byli primarné osloveni spolecnosti aktivné
komunikovani klienti (v soucasnosti inzertn¢ aktivni i neaktivni) v poctu 120 a dalSich
320 subjekti bylo vybrano nasledujicim postupem. Nejprve byl osloven Svaz dovozctl

automobill (dale také jen SDA), zda by bylo mozné jejich prosttednictvim oslovit ¢lenskou
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zakladnu s dotaznikem. Reakci bylo, Ze SDA neni takové osloveni schopna realizovat a ani
poskytnout autorovi potfebnou databazi. Autor byl dale odkézan na databdzi prodejnich
a servisnich mist dostupnou ze stranek SDA (2015a). Na téchto strankach byly autorem
vyfiltrovany subjekty zabyvajici se osobnimi a lehkymi uzitkovymi vozy z vysledku byli
postupné vybirani respondenti tak dlouho, dokud se nepodatilo naplnit vySe uvedenou
pocetni kvotu oslovenych. Zahrnuti byli respondenti, kteti méli ve svém profilu jakykoli
e-mail nebo webové stranky, pii¢emz doména subjektu (webové stranky) byly autorem
navStiveny a na nich dohleddna nejvhodnéj$i moznad e-mailova adresa (idealné na
personalistu, majitele, asistentku apod.) pro osloveni tak, aby byla zajisténa maximalni
aktualnost a soucasné nebyly primarné¢ pouzivany e-maily na prodejni odd¢leni, které byly
nejvice zastoupeny.

Pro realizaci ankety byl v aplikaci Google Formulaie (GF, 2015) navrhnut dotaznik
(viz ptiloha ¢. XIII této prace) zahrnujici zejména uzaviené otazky (viz metodické postupy
v piiloze ¢. VI této prace). Vybrani respondenti ankety byli osloveni prostfednictvim
e-mailu (text viz ptiloha ¢. X této prace.) S odkazem na anketni formulaf a pozadani
o zodpovézeni otazek s tim, Ze je zaruCena anonymita a vysledky budou vyuzity pro
zpracovani diplomové prace. Osloveni respondentll dodanych ze strany spolecnosti BA
provedl pfimo jednatel (text e-mailu viz pfiloha €. IX této prace.), nebot’ vzhledem k ochrané
osobnich udaji nebyl opravnén poskytnout specifické kontaktni tdaje tfetim subjektim,
tedy ani autorovi prace.

V priibéhu realizace anketu vyplnilo 61 respondentii, coZ pii osloveni 440 subjektl
znamena navratnost dotazniki na arovni 13,86 %.

Ziskané vysledky ankety byly pteneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomery a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

V prubéhu zpracovani prace vyplynula potfeba nékteré poznatky ovéfit i co do
nazoru potencidlnich uchazeci. Pro tento tcel byla v obdobi 18. 2. 2015 — 4. 3. 2015
realizovana druh4 anketa.

Pro jeji realizaci byl v aplikaci Vyplnto.cz (2015) navrhnut dotaznik (viz ptiloha

[@X3

. XIV této prace) zahrnujici zejména uzaviené otdzky (viz metodické postupy v ptiloze
¢. VII této prace). Vybérovy soubor byl sestaven zcela nereprezentativnim zpasobem dle

dosazitelnosti takto: se zadosti o vyplnéni dotazniku bylo hromadnym e-mailem (opét s tim,
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Ze je zaruCena anonymita a vysledky budou vyuzity pro zpracovani diplomové prace)
osloveno 164 studentii kombinovaného studia Ceské zemédélské univerzity, kteid studuji
v oborech PaA a PaE a jsou zapsani na predmét Strategicky marketing v letnim semestru
roku 2015, dale byl dotaznik rozsifen prostiednictvim socialni sité Facebook (2015), dalSimi
respondenty pak byli neidentifikovani navstévnici a uzivatelé serveru Vyplnto.cz. Aby byla
zachovana vypovidaci hodnota, byly do dotazniku zatazeny filtrovaci otazky (viz dale).

V pribéhu realizace anketu vyplnilo 119 respondentli, navratnost dotaznikii zde
nebylo mozné vypocitat vzhledem k omezené dostupnosti poctu respondentil, ke kterym se
dotaznik dostal.

Ziskané vysledky ankety byly pfeneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomeéry a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

V navaznosti na zjistény velmi maly podil uchazect, kteti po prvotni registraci
Vv systému spolecnosti dale pokracuji ve zpracovavani svého podrobného profilu uchazece,
bylo autorem prace navrzeno tfeti dotazovani, které bylo realizovano v obdobi 9. 3. 2015
—16. 3. 2015. Soubor oslovenych této ankety tvotilo poslednich 200 uchazecii o praci, ktefi
se zaregistrovali do systému (prvotni registrace) sledované firmy, avSak jiz nedokon¢ili
vyplilovéani svého podrobného profilu uchazece, coz je nezbytnou podminkou pro nabidnuti
uchazece zaméstnavateli (viz podrobnéji v prakticke ¢asti této prace).

Pro realizaci ankety byl v aplikaci Google Formulafe (GF, 2015) navrhnut dotaznik
(viz ptiloha €. XV této prace) zahrnujici uzaviené i oteviené otazky (viz metodické postupy
v ptiloze ¢. VIII této prace). Respondenti ankety byli osloveni jednatelem spole¢nosti
(z divodu bezprostfedni navaznosti na registraci v systému firmy a soucasné¢ vzhledem
k potiebé dodrzet ochranu poskytnutych osobnich daji) prostfednictvim e-mailu (text viz
ptiloha ¢. Xl této prace.) s odkazem na anketni formuléf a pozadani o zodpovézeni otdzek.

V prubéhu realizace anketu vyplnilo 10 respondentt, coz pii osloveni 200 uchazeci
znamena navratnost na urovni 5 %.

Ziskané vysledky ankety byly pfeneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomery a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

Vysledky zjisténé v ramci vSech realizovanych anket je tak tfeba vnimat v kontextu

a s omezenim danym uvedenym poctem respondent.
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V ramci srovnani parametrd zejména u internetové prezentace BA.cz bylo provedeno
nékolikeré srovnani s pfimou i neptimou konkurenci (Jobs.cz, Gastrojobs.cz ad.) co do
zpusobu fungovani i méfitelnych vysledka (navstévnost, pocet zobrazenych stran apod. - viz
podrobnéji v textu praktické Casti prace), a byla zjisStovana také pozice internetovych stranek

Vv hlavnich vyhledévacich Google.com a Seznam.cz.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola prace rozebird teoretickd vychodiska problematiky ziskdvani
zamé&stnancl obsazenad V literatufe a dalSich zdrojich, pficemz krom¢ srovnani teoretickych

nazori piindsi také prakticky pohled nékterych personalist a dalSich odbornik.

3.1 Ziskavani pracovniki
Ziskavani pracovnikl spolu s nasledujicim vybérem je soucasti fizeni lidskych

zdroju jako ¢innost zabezpecujici potfebnou pracovni silu.

3.1.1 Charakteristika a ukol

Becker a Gerhart in Armstrong (2007, str. 27 — 28) jednotlivé aktivity fizeni lidskych
zdroju €leni do péti oblasti, které jsou uvedeny v ramci nésledujiciho schématu (obrazek 1),
pficemz ziskavani a vybér zaméstnancii vcletiuji spolu s planovanim lidskych zdroji

a fizenim talentl do subsystému zabezpeceni lidskych zdrojt.

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni kdskéha
kapitéalu
|
¥ K 2N ¥ v ¥
_| organizacal — Zabozpadeni | Rozvoj | Rizani | Zaméstnanecka
g lidskyeh zdroji lidskych zdroji odméhovani vztahy
Y
I
i e Hodnoceni —
. Planovani Ueni probihajici Kodektivni
) MytErenl | e ek zdrofi ® organizaci ™ Dracgee.'tgﬁqma ™ pracowni vatahy
Ll Rozv Ly Ziskavani N Individudini +S1ubnéamzdové Lyl Nazory
ol a vybér udani se struktury zamésinancd
Vytvateni Rizeni L "~
pracovnich zamélend | mﬁnﬁﬂ;u zﬁ;"m“gﬁ“f Lp{ Komunikace
Lol mist/roli | L na talenty - B
1
F{iznn_i Faméstnianecke
pracovniho L N
N vyhody
wykonu
¥ ¥
Zdravi ! Sludby
bezpetnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
apéte lidskych zdnojit
o pracoviniky

Obrazek 1 - Aktivity fizeni lidskych zdroji
Zdroj: Becker a Gerhart in Armstrong (2007, str. 28)
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Kaesler et al. (2013, str. 18 — 20) podrobnéji uvadéji ziskavani jako jeden z tkold,
respektive dil¢ich funkci persondlniho odd€leni spolu s planovanim potieby pracovniki,
vybérem a pfijimanim, fizenim, odménovanim, hodnocenim, rozvojem, uvoliovanim,
personalni spravou a controllingem. K tomuto déleni je vSak tieba podotknout, ze nékteré
z uvadénych Cinnosti dnes stale Castéji vykonavaji liniovi manazeti a pfifazeni ¢innosti
persondlnimu oddéleni je tak znané zuzujici.

Koubek (2011, str. 68) hlavni tkol ziskavani pracovniki spatiuje ve schopnosti
,.zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé prildkalo dostatecné mnoZstvi vhodnych
uchazecu, a to s primérenymi naklady a vcas. *, ptiCemz dale zdliraznuje zejména potiebu
relevantnich informaci potfebnych pro vybér. Obdobné Kocianova (2010, str. 79) zdlraznuje
potifebu vhodného nastaveni komunikace informaci mezi zamé&stnavatelem a potencialnimi
uchazeci tak, aby vyustila v reakci optimalniho mnozstvi vhodnych uchazedi, ktefi
poskytnou informace relevantni pro nasledny efektivni vybér v potiebném terminu. Zpiisob
a obsah komunikaéniho sdéleni tak mtize vyznamné ovlivnit uspé$nost ziskavani a souc¢asné
ne vzdy Ize UspéSnost personalni komunikace hodnotit jen podle poctu ziskanych reakci,
nejsou-li vSechny relevantni potiebam daného mista (vice viz nasledujici kapitoly).

Z pohledu firmy ftesici personalni situaci Koubek (2011, str. 69) shrnuje nutnost
v¢asného poznani potieby (misto se uvolni, bude vytvofeno apod.), dale poukazuje na
potebu znalosti charakteru daného mista, tedy popisu (tikoly, odpovédnost, podminky),
pozadavkl na pracovnika, ktery miiZe misto zastavat (specifikace) a orientaci v pouZitelnych
zdrojich pro vyhledavéani; déale podle autora nasleduje rozhodnuti o zptisobu hledani,
informacich a dokumentech, které budou pozadovany, nabidce zaméstnavatele vcetné
termind piihlaSovani a zpusobu vyhodnoceni doslych nabidek. Armstrong (2007, str. 347)
pro pfilakéni uchazecl povazuje za kli¢ovou identifikaci vhodnych zdroji uchazeci, a pro
ptipad netspésného procesu ziskavani, ¢i pouze preventivné, doporucuje analyzovat silné
a slabé stranky organizace v pozici zaméstnavatele, které mohou pozitivné ¢i negativné
pusobit na uchazece. Koubek (2011, str. 69) dale zduraznuje strategickou povahu ziskavani,
nebot’ uvahy je podle autora tfeba upfit nejen na sou¢asnou potiebu, ale také budouci
perspektivu (obdobné Kocianova /2010, str. 79/ doporucuje vybirat zaméstnance
S rozvojovym potencialem, kteii budou schopni rist spolu s organizaci), pti¢emz by méla
byt minimalizovana doba, kdy je néjaké misto neobsazené, tedy negeneruje zisk; pro firmu

samotnou to podle autora znamena pfipravenost, zejména popisy a specifikace pracovnich
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mist, aby tak nebylo nutné feSit v§e az po vzniku konkrétni potieby. Kocianova (2012,
str. 110) v ramci dlouhodobého a strategického ptistupu k personalnim potifebam organizace
uvadi ziskavani klicovych talentd jako soucast talent managementu, tedy komplexniho
pristupu k ziskavani, rozvoji a udrzeni pracovnikt pro klic¢ové pozice.

Koubek (2011, str. 71 - 72) uvadi faktory, jez ovliviiuji velikost odezvy uchazeci na
snahu firmy pfilékat je na volnou pozici, pfi¢emz tyto povazuje za dllezité zejména pro fazi
piipravy podkladi pro ziskavani; faktory d€li na firmou ovlivnitelné a neovlivnitelné
(vnéjsi), pticemz mezi ovlivnitelné fadi naptiklad konkrétni parametry a zplsob sd€leni
o volné pozici (nabidka zaméstnani), dale pak charakter pracovniho mista (postaveni
v hierarchii, pozadavky, pracovni podminky apod.), charakter firmy (vyznam ve spole¢nosti,
povést, uroven péfe o pracovniky apod.); mezi podnikem neovlivnitelné tadi faktory
demografické (mobilita obyvatelstva, kolisani poptavky i1 nabidky préace), ekonomické
(cyklus vyvoje hospodarstvi a strukturdlni zmény), socialni (proménlivost hodnotové
orientace apod.), technologické (pokrok pfindSejici nova pracovni mista a né¢kdy naopak
nahrazujici pracovniky), sidelni (4zemni diferenciace) a politicko- legislativni (regulace,
prekazky pro diskriminaci apod.). Zufan (2012, str. 18) v ramci formovani personalu fesi
souvisejici naklady, mezi které¢ zahrnuje vydaje spojené se ziskavanim, rozmist'ovanim
1 propousténim, tedy pfi ziskdvani zejména inzerci, odménu personalni agenture, ndhradu
Casu manazerd, personalistii a konzultantti, materialové naklady apod.; ndklady jsou podle

autora obvykle soucasti rozpoctu personalniho oddéleni.

3.1.2 Postup ziskavani pracovnikii

Armstrong (2007, str. 343) uvadi tii faze procesu ziskavani a vybéru pracovnikd,
pficemz v prvni fazi jsou definovany pozadavky, zejména ptipraven popis a specifikace
pracovniho mista a je rozhodnuto o pozadavcich a nabidce, v druhé fazi prilakani uchazecu
jsou vyhodnoceny riizné zdroje potencidlnich uchazecti vnitinitho i vnéj$iho charakteru
a provedena samotna realizace - zvetfejnéni nabidky ¢i zadani zprostfedkovatelim; v treti
fazi probihd jiz samotny vybér, tedy zejména vybérové pohovory, testovani, ovétovani
informaci apod. Obdobné také Lloyd et al. in Blaha et al. (2013, str. 96) popisuji proces
zabezpecovani pracovnikli jako vychozi analyzu pracovniho mista na niz navazuje popis

a specifikace pracovniho mista, pfi¢emz ta je spolu s planovanim lidskych zdroji vstupem
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pro ziskavani zaméstnancii a nasledny vybér. Koubek (2011, str. 76) podrobngéji
rozpracovava postup dvanacti krokt pfi ziskavani, mezi které radi:

,, 1. Identifikace potreby ziskavani pracovnikil.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvazeni alternativ.

4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikii.

5. Identifikace potencidlnich zdrojii uchazeci.

6. Volba metod ziskavani pracovnikii.

7. Volba dokumentit a informaci pozadovanych od uchazecii o zaméstnani.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uverejneéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd'ovani dokumentii a informaci od uchazecii a jedndani s nimi.

11. Predvyber uchazecu na zaklade predlozenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecu, kteri by méli byt pozvani k vyberovym
proceduram.
Z tohoto Koubkova podrobnéji rozfazovaného postupu bude s urcitym

zjednoduSenim vychézet také nasledna struktura této kapitoly.

3.1.3 Identifikace potieby a definice pozadavki

Faze 1 — 4 podle Koubka se tak v podstaté piekryvaji s prvni fazi podle Armstronga.
Armstrong (2007, str. 343) jako vychozi vnima plan lidskych zdroja spolu s potiebou
obsadit aktudln¢ volna pracovni mista, jeZ nové vznikla, nebo byla uvolnéna odchodem
pracovnika, at’ uz z jakéhokoli divodu. Weihrich, Koontz (1998, str. 345 — 347) v souvislosti
s planovanim poctu potfebnych manazerti zminuji tzv. manaZerskou inventuru davajici
ptehled o disponibilnich lidskych zdrojich firmy, jejimz vystupem je schéma ,, ... obsahujici
manazerské pozice doplnené udaji, charakterizujicimi mozZnosti povySeni jednotlivych
pracovniku. “, ¢imz je ziskan okamzity piehled o moznostech a potencidlu v ramci struktury
pracovnikti jednotlivych oddéleni. Jak jiz bylo zminéno, Koubek (2011, str. 76 - 77)
upozoriiuje na nutnost v¢asné identifikace potieby, aby nedochazelo k neobsazenosti
a ztratdm, pricemz kromé propracovaného priubézného planu potieby pracovnikli poukazuje

také na ucelnost vypovédni lhiity a potiebu vénovat pozornost nékterym projevim, jez by
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mohly signalizovat odchod pracovnika, at’ uz z vlastni vile, nebo nutnosti vypovédi (zmény
V pracovnim chovani, snizeny pracovni vykon, vyznamné zmény v osobnim zivot¢, apod.).
Kaesler et al. (2013, str. 22 — 23) dopliuji navic poticbu do¢asného pieklenuti potieby,
naptiklad pti zvySené sezonni poptavce, nebo u zen na mateiské dovolené, kdyz autofi pro
takovou kratkodobou potiebu zminuji moznost agenturnich pracovnika (viz podrobnéji
také kapitola 3.1.5 této prace); autoti dale rozliSuji mezi planovanim kvantity, tedy poc¢tu
potiebnych pracovnikti podle pokryti pracovni doby, a planovanim kvality, kdy je
zohlediiovan soulad s konkrétnimi pozadavky zakotvenymi v popisu pracovniho mista.
Obdobn¢ také Kocianova (2010, str. 79).

Konkrétni pozadavky, vztazené vzdy k jednotlivym firemnim pozicim, jsou podle
Armstronga (2007, str. 343) obsazeny V popisu pracovniho mista (profil role) a specifikaci
mista (role), a z nich se také vychazi pfi sestavovani inzerati, nebo napiiklad pfi vybéru
kritérii pro hodnoceni uchazecii. Obsah obou dokumentti se mize v ur¢ité mire piekryvat,
nebot’ se jedna defakto o pohled popisujici z jedné strany dané pracovni misto a z druhé
strany pozadavky na pracovnika, ktery by ho m¢l zastavat. Podle Kaeslera et al. (2013,
str. 25) jsou v popisu definovany kromé tkoli a pozadavki daného pracovniho mista
I zadané kompetence pracovnika, pficemz misto je zde lokalizovano v ramci hierarchie
firemni nadfizenosti a podfizenosti. Popis pracovniho mista pfizptisobeny pro ucely
ziskavani podle Armstronga (2007, str. 343 — 344) obsahuje také vyjadieni ucelu daného
mista, hlavni ocekavané vysledky, informace o pracovnich podminkach, moznostech
vzdélavani, dalsiho postupu, a dalSich specificich; specifikace pracovniho mista
(pozadavkl) pak podle autora zahrnuje zejména pozadavky na odborné schopnosti (znalosti
apod.), chovani a postoje (soulad s firemni kulturou), odbornou ptipravu a vycvik (vzdélani,
odbornost apod.), zkuSenosti a praxi (v€etné napi. UspéSnosti), specifické pozadavky
a omezeni (cestovani, dlouhodobé pobyty, specificky piistup k organizaci prace apod.).
Dulezitost popisu a specifikace pracovniho mista potvrzuje také Koubek (2011, str. 77 - 79),
pficemz v procesu ziskavani a vybéru doporucuje provést redukci informaci a pozadavka na
ty podstatné, kdy pro popis zdlraziiuje uvést zejména nazev mista a funkce, typy ukoll
a odpovédnost, misto vykonu, moznost vzd€lavani, pracovni a mzdové podminky, pro
pozadavky pak zejména vzdélani a dalsi kvalifikaci v€etné dovednosti, zkuSenosti a déle

také charakteristiku osobnosti; pozadavky dale autor doporucuje rozdé€lit na:
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- nezbytné pro vykon dané prace;

- Zadouci avsak ne zcela nutné, nebot’ je mozné je doplnit dal§im vzdélavanim;

- vitané, které zvySuji vyuzitelnost pracovnika, ale nejsou nutné;

- okrajové, které¢ je mozné zaridit jinak.

Koubek (2011, str. 77 - 79) doporucuje v nabidce uvadét nezbytné pozadavky a jen
nékteré¢ zadouci, pfipadné i ty vitané, tak, aby uvedenim nepodstatnych pozadavki
(naptiklad casto jiz automaticky uvadénou znalosti cizich jazyka) nedoSlo k odrazeni
potencialn¢ kvalitnich uchazeci (a tedy snizeni Zadouci odezvy), ktefi by tyto povazovali za
rovnocenné t€ém nezbytnym; podobny postup hodnoceni pak Koubek doporucuje také pti
vybéru, byt zde je jiz vice zohlediiovan celkové vyhovujici profil uchazece. Obdobn¢ také
Armstrong (2007, str. 345 — 346) upozorfiuje nejen na odrazujici efekt pro uchazede, ale také
na deziluzi pro uspé$ného uchazece, ktery se bude v praxi citit nedostateéné vyuzity; autor
doporucuje predvybrané pozadavky analyzovat, pticemz je tieba ,,... stanovit a definovat
podstatné a Zadouci pozadavky podle hlavnich bodii schopnosti, vzdélani a odborné pripravy
a praxe. ...“; pro analyzu autor dale uvadi moznost vyuZzit sedmibodovy model podle
Rodgera (zahrnujici - fyzické vlastnosti, védomosti a dovednosti, v§eobecnou inteligenci,
zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice a sklony, okolnosti a zdzemi), pétistupniovy model
podle Munro- Frazera (zaméfeny na - vliv na ostatni, ziskanou kvalifikaci, vrozené
schopnosti, motivaci a emocionalni ustrojeni), nebo Castéji uzivany pristup zaloZeny na
schopnostech, kdy podle Armstronga ,,... schopnosti definované pro urcitou roli jsou
pouzity jako rdamec procesu vybéru. ...°“. Ptrednosti tohoto pfistupu zalozeného na
schopnostech shrnuji Wood a Payne in Armstrong (2007, str. 347):

., - Zvysuje presnost predpoveédi o vhodnosti uchazece.

- Usnadnuje lepsi porovnani mezi vlastnostmi jedince a pozadavky pracovniho mista.

- Pri vedeni pohovoru pomaha zabranit prekotnym soudiim.

- Muze byt oporou pro celou radu metod vybéru — dotazniky, pohovory, testy
a assessment centra. "

Pro urcitou orienta¢ni predstavu o néplni, respektive pozadavcich pro jednotlivé
profese je mozné v Ceské republice vyuzit také systém narodni soustavy kvalifikaci
Narodniho ustavu pro vzdélavani, ktery je dostupny na strankach Narodnikvalifikace.cz
(2014).
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Cervenkova (2014, str. 6-7) zmifiuje blize nespecifikovany priizkum, podle kterého
zapracovani ¢lovéka z oboru stoji firmu zhruba 126 tis. K¢, zatimco u pracovnika bez
oborovych zkusenosti je to téméf 400 tis. K&, coz spolu s dal§imi aspekty vede k mensi
ochoté personalistli experimentovat s uchaze¢i mimo obor, ktefi by jinak byli kvalitni,
a praxe v oboru tak Casto hraje pii ziskavani a vybéru kli¢ovou roli.

Podle Armstronga (2007, str. 347) by zadouci schopnosti zvolené pro ucel ziskavani
a vybéru pracovnikli mély dat uchazeci moznost prokazat je na realnych prikladech ze své
pracovni ¢i studijni praxe a soucasné¢ by mély byt dostatecnym piedobrazem uspéSného
pusobeni na dané pozici (vice také viz kapitola 3.1.6 této prace).

Problematiku poétu potiebnych zaméstnanca fesi Kaesler et al. (2013, str. 24),
kdyz z aktudlniho poctu pracovnikli odecitaji planované odchody a pficitaji planované
pfichody, ¢imZz dostdvaji budouci stav persondlu; z pohledu pracovnich mist pak
vypocitavaji hrubou budouci potiebu pracovnikid, kdyz k souasnym pracovnim mistim
pripocitavaji budouci potiebna a rezervu a odecita predpokladand mista, jez budou zrusena;
rozdilem mezi budouci potiebou pracovnikll a budoucim stavem ziskavaji ¢istou potiebu, ¢i

prebytek pracovnikil k pokryti potieb firmy v dohledné dobé¢.

3.1.4 Zdroje pro ziskavani

Pii obsazovani volného pracovniho mista Koubek (2011, str. 72 - 73) doporucuje
zvazit, zda neni mozné misto zrusit, nebo pokryt potiebu jinym zptisobem, a nasledné si
odpovédét, zda firma nema ve stavajicim personalnim obsazeni vyhovujiciho pracovnika,
jenz bude v nejblizsi dobé uvolnén, nebo zda nektery ze stdvajicich pracovnikil je pfipraven
na kariérni postup ¢i by mél z4jem piejit na jinou praci; autor tak poukazuje na potiebu
primarné zvazit moznosti vnitinich zdroju firmy. Dvotakova et al. (2012, str. 150) mezi
hlavni nastroje piti ziskdvani z vnitfnich zdroji fadi fizeni néslednictvi (vybér talent
a planovani postupného rustu v souladu s potiebami zaméstnance i firmy), interni vybérové
fizeni a vnitini mobilitu zaméstnanct. Armstrong (2007, str. 348) v této souvislosti navic
upozoriiuje na praxi nékterych firem, které uplatiuji politiku stejnych ptilezitosti, a pro
vSechny uchazece, v€etné vnitrofiremnich, tak plati rovnocenné podminky. Obdobné také
Weihrich, Koontz (1998, str. 354) zminuji taktiku oteviené konkurence, pro niz vSak uvadéji
nutnost pouzivat v ramci firmy objektivni metody hodnoceni a vybéru lidi a zarovei

pomahat vlastnim pracovnikiim v rtstu kvalifikace, coz plisobi motivacné.
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U vnitinich zdroji pii ziskavani pracovniki Koubek (2011, str. 74 — 75) za hlavni
vyhody povazuje znalost uchazeci a tedy jednodussi posouzeni vhodnosti uchazece,
orientaci pracovnika ve firmé a tedy jednodussi adaptaci i zapracovani, motiva¢ni prvek pro
ostatni zaméstnance, ktetfi vidi moznost postoupit, navratnost do pracovnika investované¢ho
kapitalu (zkuSenosti, vzdélani apod.) a v neposledni fad¢ také upevnéni vztahu pracovnika
k firm¢; za hlavni nevyhody autor povazuje absenci novych myslenek, pfistupti a kontaktd,
jez by mohly pfijit s pracovnikem z jiné firmy, dale zminuje zvysenou pravdépodobnost, ze
pravidelné povySovany pracovnik se dostane na strop vlastnich schopnosti a také negativni
vliv na vztahy ve firmé, pokud je soutéz o povysSeni prili§ konkurencni.

Mezi hlavni skupiny vnéjSich zdroja Koubek (2011, str. 73, 75) fadi zaméstnance
jinych organizaci, absolventy Skol a uchazece hledajici zaméstnani, at’ uz prostrednictvim
ufadu ¢i soukromych zprosttedkovatelli, pficemz jako doplitkkové zdroje pracovnikd pro
malé a stfedni firmy uvadi naptiklad diichodce, studenty a Zeny v domdacnosti; autor zminiuje
také moznost zahrani¢nich zdroji, avSak vzhledem k administrativé s tim spojené je
povazuje zvysSeni pravdépodobnosti nalezeni vhodného pracovnika, nebot’ vnéjsi zdroje jsou
Sirs$i nez vnitini, dale nové nazory a zkuSenosti pfinesené zvenci, a v ptipad¢ kvalifikovanych
specialistli autor povazuje za jednodussi a levnéjsi jejich ziskani z vné&jsich zdrojid, nez
vlastni vychovou; za nevyhody ziskavani z vnéjsich zdroji pak Koubek povazuje ¢asovou

naroc¢nost piipravy procesu, odbornou narocnost co do volby metod prostfedkli apod., dale

vvvvvv

vvvvv

Z pohledu uchazece hraje vyznamnou roli také jeho pfipadna osobni zkuSenost
s firmou. Podle zavéra z prizkumu The Candidate Experience 2012 (CEA, 2013) vice jak
polovina uchazec¢ti méla jiz ptedem néjakou vazbu k firm¢, u niz se uchéazela o praci, at’ uz
se jednalo o vazbu na konkrétni osoby, nebo byli jejimi zékazniky apod. (pozn. autora:
prizkum probéhl u 90 severoamerickych spolecnosti a 17 500 uchazecl o praci v téchto
firmach. Priizkum zkoumal zptisob, jakym zamé&stnavatelé jednaji a komunikuji s uchazeci

0 zamg&stnani).
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3.1.5 Metody ziskavani pracovniki

Jakou metodu firma pro ziskavani pracovnikl zvoli, zavisi podle Koubka (2011,
str. 79, 81) na ruznych faktorech, mezi které fadi zdroj, povahu pracovniho mista a s tim
spojené pozadavky, situaci na trhu prace a vzéacnost hledaného pracovnika, potfebnou
rychlost obsazeni mista, a v neposledni fad¢ i financni situaci firmy, tedy vynalozitelné
prostiedky.

Mezi hlavni metody ziskavani personalu z vnitfnich zdroja Kaesler et al. (2013,
str. 28 — 30) fadi vnitropodnikové vypsani pracovniho mista, preloZeni respektive
povySeni a dile odbornou pripravu pracovnika na pfevzeti daného mista, pficemz za
nejcastejs$i pokladaji vnitropodnikové vypsani mista na intranetu nebo informacni tabuli.
Zufan (2012, str. 68 — 69) piidava kromé& uvedeného i do¢asné pridéleni pracovnika jako
vzajemnou vypomoc mezi riznymi, nejéastéji partnerskymi, firmami (pozn. autora: jiz na
pomezi interniho a externiho zdroje). Podle Weihrich, Koontz (1998, str. 353 — 355) pii
obsazovani manazerskych posti zaméstnanci budou vétsSinou upfednostiiovat povysSeni
stavajicich pracovnikl, nebot’ se tak pro né snizuje nebezpeci ptichodu dalsi konkurence
a soucasné je jim tak obecné pfiznano jakési pravo na budouci povySeni; ve firmé tak
soucasn¢ vznika interni konkurenéni prostiredi. Caye et al. (2007) ve svém prizkumu
perspektiv personalniho vyvoje v Evropé pro 1éta 2010 — 2015 mimo jiného zjistili, Ze
Z pohledu zdroji pracovni sily by se personalisté méli soustfedit na zlepSeni interniho
ziskavani, které manazefi povazuji obecné za slabinu, kdyz jeho vyznam poroste spolu
s urcitou krizi schopnosti dodat kvalifikovanou pracovni silu u obecné pouZzivanych
prostiedki jako je tisk a internet.

Osloveni vnéjSich zdroja potencialnich uchazecti vyuziva prvky marketingového
pfistupu, kdy se spolecnost snazi oslovit vybranou cilovou skupinu osob pomoci prosttedkti
osobni ¢i neosobni komunikace. Koubek (2011, str. 82) hovoti o ¢astém ocekavani, kdy
firmy predpokladaji, Ze samotna jejich image a atraktivita prilaka zajemce o praci, ¢cimz
sice usetii za inzerci, avSak personalni pracovnici mohou ztracet Cas s nevhodnymi uchazeci
a zaroven V danou chvili neni porovnani riznych uchazect. Weihrich, Koonzt (1998,
str. 362) v této souvislosti zminuji, ze ,,... malé firmy, které casto nabizeji vynikajici rust
a rozvojové prilezitosti, by vsak mély vénovat vétsi usili informovani uchazece o nabizenych

vyrobcich, sluzbach a prileZitostech.
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Blize pak Koubek (2011, str. 82 — 87) uvadi dal$i metody ziskavani vhodné pro
malou a stfedni firmu jako dotazovani se znamych, ¢i u¢inéni nabidky konkrétnim
uchazec¢um, doporuceni ziskané od souc¢asné¢ho pracovnika, vyuziti vyvések uvnitt i vné
firmy, roznos letakai do schranek, spolupraci se vzdélavacimi institucemi a s dirady
prace, vyuzivani sluZeb zprostfedkovateli, inzerci a pouzivani internetu (jednotlivé
metody podrobnéji rozebrany nize v této kapitole). Blaha et al. (2013, str. 96 — 97) uvade¢;ji
obdobné zdroje, pii¢emz bliZe specifikuji inzerci v tisku, radiich nebo televizi (pozn. autora:
tu v8ak 1ze vzhledem k ndkladiim povazovat zejména pro malou a stfedni firmu za okrajovou
moznost). Zufan (2012, str. 56 — 58) jako typické soudasné komunikaéni kanaly pro ptilakani
uvadi tisk, web organizace a specializované portély, interni komunikaéni prostfedky firmy,
osobni kontakty pracovnikill a oproti ostatnim také vlastni databazi uchazeci o zaméstnani
ve firm¢, s niZ souvisi potfeba zachovavat bezpecnost pii nakladani s osobnimi udaji
a soucasné pribézné udrzovat databazi aktudlni; pfimo pro oblast sluzeb autor povazuje za
dilezita regionalni tisténa média.

Compton et. al. (2010, str. 50) v ramci externich zdroju za efektivni povazuji noviny,
internet, personalni agentury, profesni organizace, odborné ¢asopisy, obchodni a vysoké
Skoly a také sluzby agentur specializujicich se na executive search, pfi¢emz pro hledani
kvalifikovanych pracovnikli doporucuji tisk a internet a pro hledani téch nejméné
kvalifikovanych pak lokalni tisk, Gfady prace, vyvésky a doporuceni stavajicich pracovnik.
Kaesler et al. (2013, str. 31 — 35) pfidavaji, oproti uvedenym moznostem, navic personalni
leasing, vybér z poptavkovych inzerati, riizné internetové burzy prace apod.; blize autofi
rozebiraji personalni leasing jako metodu ziskavani pracovniki, kdy ,, Podnik si piijci
zaméstnance od firmy nabizejici personalni leasing a plati ji za to leasingovy poplatek. Tim
je mozné preklenout kratkodobé vzniklé nedostatky ..., aniz by se zaroven museli prijimat
novi zaméstnanci. ‘; jako vyhody leasingu autofi pro zaméstnance uvadéji ziskanou pracovni
zkuSenost, rychlost zahdjeni prace a flexibilitu, pro zaméstnavatele pak moznost pieklenout
doc¢asnou potiebu, nizké riziko, flexibilitu, absenci potteby vyhledavat a moznost nédklady
pfedem kalkulovat; jako nevyhody autofi pro zamé&stnance uvadéji nestalost zaméstnani,
obvykle niz§i mzdu, kratké zapracovéani, a pro zaméstnavatele nestalost personalu, delsi
zapracovani, obménu pracovnikli a z toho plynouci nedostatky apod. Jednd se tak
o némeckou obdobu naSeho agenturniho zaméstnavani. Rydvalova, Rydval (2007, str. 55

az 56) (obdobné i Zufan /2012/) zmifuji jako piiklad outsourcingu tyto agentury prace

30



poskytujici pracovniky firmam zejména pro vyrobu a logistiku, at’ uz se jedna o jednotlivce
¢i celé skupiny pracovnikii; agentury nabizeji také sluzby spojené s naborem ¢i Skolenimi;
pronajaty pracovnik ma podle autorti pracovni smlouvu se zprostiedkovatelem, pficemz

klient/zadavatel si pronajima odpracovany Cas a neiesi tak dovolené, absence apod., avSak

vvvvv

wevr

pro kratkodobé projekty a uvadéji také priklad outsourcingu pracovnikt v IS/ICT.

Zufan (2012, str. 76 — 77) jako specificky zpiisob outsourcingu zmifuje
dodavatelskou formu sluzeb, respektive ptevod urcitych ¢innosti na jiné subjekty — firmy
jako komplexni dodavatele, nebo i fyzické osoby; zejména u fyzickych osob — zivnostniki
— zmifiuje problematicky ,,$varcsystém®. Cervenkova (2014, str. 6) v piipadé neschopnosti
dosdhnout potfebného poctu uchazecii tradi€énimi metodami zmifiuje termin Blue ocean
recruitment jako zménu piistupu zaméstnavatele, ktery opousti dosavadni zptisoby a snazi
se kreativn¢ hledat, at’ uz odborniky mimo obor, nebo zménou dosavadniho zplsobu
ziskavani. Cerny (2014, str. 12) tak zmifuje napiiklad oslovovani lidi sdruzujicich se ve
specifickych zadjmovych skupinach na socidlnich sitich, pficemz takto dokdze nejen oslovit
uchazece orientujici se v problematice, ale soucasné i z jejich vystupovani ziskat blizsi
predstavu.

Blaha et al. (2013, str. 97 - 98) uvad¢ji nasledujici srovnavaci tabulku metod
ziskavani pracovnikil, jezZ byly v literatufe doporuceny autory Armstrong, Koubek, Styblo

a Hronik.
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Tabulka 1 - Metody ziskavani pracovnikt

Metody ziskavani Armstrong | Koubek | Styblo | Hronik
Z vnitinich zdrojii organizace 4 v v v

Uchazeci se nabizeji sami

Spoluprace s urady prace

AVERNERN

Inzerce v médiich v

<\

Spoluprace s personalnimi agenturami

ANEENERNERNERN
ANEENERNERNERN

Spoluprace se $kolami v

Pracovni snidan€, obédy

\
\

Dny otevienych dvefi v

Internet

Prondjem pracovnikt

Firemni dny v

\
& NN N KN KX

Spoluprace s odbornymi a védeckymi v
spole¢nostmi
Pfimé osloveni vyhlédnutého jedince v

Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace v v v

Sponzorovani uchazect v

Veletrhy pracovnich ptilezitosti 4

Zdroj: Blaha et al. (2013, str. 98)

Vyse v tabulce ¢. 1 uvedené ¢lenéni metod sestavené Blahou dle jednotlivych
autoru je tfeba vnimat v kontextu doby, kdy autoti vydali svou knihu (Armstrong — 2007,
Koubek - 2007, Styblo — 1993, Hronik — 2007). Soucasné je dle autora této prace mozné
tabulku oznacit za ne zcela presnou, nebot’ naptiklad Armstrong (viz Armstrong, 2007,
str. 346 — 357) velmi podrobné rozebira napiiklad zde zcela vynechany internet
(E-recruitment).

Podle dotaznikového Setfeni projektu ISA+ (2014), jehoz vysledky jsou patrné
V nasledujicim grafu, zaméstnavatelé nejCastéji vyhledavaji nové pracovniky mezi
uchazeci, co se sami hlasi, nebo jsou doporuceni, a teprve az za témito moznostmi

nasleduje internet, inzerce, nebo spoluprace s Grady prace.
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hldsi se sami |

na osobni doporuéeni (kantakt) [

na doporudeni zaméstnancd
prostfednictvim internetu |
prostfednictvim Gfadl prace I
vybér z fad zaméstnancl [
pomod inzerdtd v tisky T

piima na Skoldch [ | fasto
pomad vefejnich vybérowych fizeni | [ 1obdas
prastiednictvim persondlnich agentur I
0% 20% 40% 6% a0% 10056

Obrazek 2 - Nejcastéjsi zpuisoby vyhledavani novych zaméstnanct

Zdroj: 1SA+ (2014)

Obdobné jsou i podrobngjsi vysledky zminéného vyzkumu ISA+ (2014) pouze pro
tercialni sektor sluzeb, kam spada i obor prodeje vozl (podrobné vysledky viz piiloha €. |
této prace).

Pohled uchazecii na zdroje piiblizuje vyzkum spole¢nosti Polling company, Inc.,
realizovany pro Jobvite, Inc. (Jobvite, 2013a), kdyZ uvadi, Zze 40 % uchazeci o zaméstnani
naslo nékdy dobrou praci pies osobni doporuceni, jako dalsi hlavni zdroje pak socialni sité
zminilo 21 % uchazecl, persondlni online servery 20 %, inzeraty 19 %, naborové agentury
10 %, pracovni veletrhy 7 % a vysokoSkolské zndmosti 7 % uchazeci. Byt bude vyzkum do
ur¢ité miry odlisny praxi ¢eského trhu, potvrzuje dilezitost osobniho doporuceni jako
dalezitého kvalitativniho zdroje.

Pohled personalnich agentur na zdroje pfiblizuji zjisténi ankety spole¢nosti
Bullhorn (2014), realizované mezi personalnimi agenturami pievazné mensi velikosti, podle
kterych, pokud mély persondlni agentury ohodnotit své strategie pii ziskavani uchazect
v daném roce, tak nejlepSiho hodnoceni dosahl vybér mezi existujicimi kandidaty z vlastnich
databazi, dale doporuceni z piedchozich umisténi, nasledované socidlnimi médii
a personalnimi servery, kde inzerovaly nabizené pozice. Z prizkumu spole¢nosti Hays (2014)

mezi respondenty v Ceské republice vyplynulo, Ze uchazeéi stéle vyuzivaji tradi¢ni metody

vvvvv
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prvni kontakt ji zvoli 49 % respondentl; soucasné velké procento uchazect (37 %) da na
doporuceni svych znamych.

Jednotlivé metody ziskavani z externich zdroji ve ¢lenéni dle Koubka (Koubek,
2011) budou nyni bliZze rozebrany.

Ustni dotaz nebo nabidka, kdy se podle Koubka (2011, str. 82) jedna o levny
zpusob vhodny pro malé a stfedni firmy, a pokud bude tisudek dotazovaného spravny, miize
vést k uspéchu; za nevyhodu povazuje autor ¢asovou narocnost kontaktovani a informovani
se, nedostatek srovnani uchazec¢li, odkazanost na rtizn¢ spolehlivé informace a navic
moznost nechat se ovlivnit osobnimi vztahy.

Doporuceni souc¢asného pracovnika, ktery da tip firmé¢ na pracovnika nebo sam
informuje potencidlniho uchazece o volném misté, pficemz za hlavni pfedpoklad Koubek
(2011, str. 82 — 83) povazuje obeznamenost doporuéujiciho pracovnika s pozadavky; opét
se jedna o levny a rychly zpasob, kdyz spolehlivost doporuceni je pozitivné ovlivnéna
snahou doporucujiciho pracovnika zachovat si povést ve firmée; jako nevyhodné autor vnima
op¢t absenci srovnani uchazecii a také moznost vzniku riznych klik a neformalnich vztaha.

Obdobné hodnoti také Compton (2010, str. 52) a dodava, Ze doporucujici pracovnik
dokaze dobie ,,prodat* pozitiva prace ve firmé¢ a zmifuje také programy odméiujici
pracovniky za isp&$na doporudeni. Obdobné také Cervenkova (2014, str. 7). Zufan (2012,
str. 57) jako dulezité uvadi, Ze zajemce by mél projit béZznym vybérovym fizenim, respektive
ovefenim redlné zpisobilosti a souasné zminuje moznost pro doporucujiciho pracovnika
ziskat odménu (podil na pfinosu), ¢i naopak né&jakym zplsobem nést odpovédnost za
neuspéch.

Z pohledu tspésnosti podle zavéra CEA (CEA, 2013) 17,6 % oslovenych uchazect
vyuzilo moznosti nechat se od znamého ve firmé doporucit, pfi¢emz doporuceni kandidati
méli az &tyfikrat vétsi pravdépodobnost, Ze obdrzi nabidku. Cerny (2014, str. 12) navic
zminuje, ze 1 pro administraci tohoto velmi vhodného zptisobu ziskdvani je mozné vyuzit
automatizované systémy, co poptavku po pracovni sile distribuuji mezi zaméstnance, kteti
ji sdileji mezi své znamé na socidlnich sitich, dale pak systémy vyhodnocuji shodu
potencidlnich uchazeci s pozadavky, nebo tfeba ohlidaji, aby byl zaméstnanec za kvalitni
doporuceni odménén.

Vyvésky ve firmé nebo mimo, avSak vzdy na viditelném misté, pii¢emz opét jde

podle Koubka (2011, str. 83) o levny a rychly zpisob umoziujici podrobné informovat
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uchazece o detailech nabidky, ¢imz dochazi k redukci nevhodnych uchazect; za hlavni
nevyhodu povazuje autor omezeny pocet oslovenych lidi; autor ji povazuje za vhodnou
napiiklad pfi obsazovani mist studenty ¢ méné kvalifikovanymi pracovniky. Zufan (2012,
str. 57) v ramci osloveni vnitiniho trhu zminuje ur€itou ,,moderni formu vyvésky* v podobé
firemniho intranetu ¢i emailu.

Letaky do schranek — zde se jiz jedna o Cisté marketingovy nastroj, ktery je podle
Koubka (2011, str. 84) ve srovnani s piedchozimi draz$i a i kdyz dokaze oslovit velké
mnozstvi lidi ve vybraném regionu, pro fadu z nich nebude informace relevantni; to spolu
s preplnénosti schranek samo o sob¢ degraduje tuto metodu na vyuziti pro hledani mén¢
kvalifikovanych a docasnych pracovnikd.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi je podle Koubka (2011, str. 84) vhodna pii
zdjmu o absolventy ¢i studentské brigaddniky, pficemz metodu autor povazuje za levnou,
prinéasejici ptidanou hodnotu v ur¢itém predvybéru, kdy skola doporuci konkrétni kandidaty;
u této skupiny pak jako nevyhodu autor vnima absenci praktickych zkusenosti a tedy potiebu
vétsiho zapracovani. Blaha et al. (2013, str. 97) metodu povazuji za béZnou, podpofenou
prezentaci firem a rliznymi diskusemi s pracovniky.

Spoluprace s urady prace je podle Koubka (2011, str. 85) bezplatnou metodou
prinasejici urcity predvybér pracovniki uradem dle pozadavku firmy a také moznost ziskani
ruznych dotaci a piispévkil pii zaméstnani urcitych skupin pracovnikli; za nevyhodu autor
povazuje omezeny vybér zejména sestavajici z osob mén¢ kvalifikovanych apod., pfi¢emz
fada uchazectl se na ufadech cilené¢ neregistruje; tim se tato metoda jevi jako vyuzitelnd pro
hledani méné kvalifikované pracovni sily.

Sluzby zprostiedkovateli (blize viz kapitola 3.1.9.) na komer¢ni bazi dle zadani
firmy jsou podle Koubka (2011, str. 85) vhodné pii hledani kvalifikovaného specialisty, kdy
kromé& inzerce pozice je zprostfedkovatel schopen nabidnout vlastni databazi uchazect
o0 praci a také dalsi sluzby piedvybéru ¢i zpracovani inzeratu; jedna se vSak podle Koubka
o drahy zptsob s proménlivou trovni a kvalitou sluzeb jednotlivych zprostiedkovateli,
pfi¢emz ne vzdy mlze zprostiedkovatel porozumét vSem potiebdm firmy a tedy spravné
provést predvybér; autor dale poukazuje na vhodnost aby u inzerce zprostiedkovatele bylo
uvedeno jméno poptavajici firmy, nebot’ to zvysi odezvu uchazeci. Blaha et al. (2013,
str. 97) jako dalsi moznost uvadéji sluzby headhuntert, ktefi obvykle hledaji kandidaty na

vysoké manazerské pozice.
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Inzerce prostiednictvim sdélovacich prostfedkti umoznuje podle Koubka (2011,
str. 86) oslovit rychle velké mnozstvi lidi, je to metoda nakladna a naro¢néjsi na zpracovani,
av8ak univerzalné pouzitelna pro jakékoli pracovni misto i firmu (pozn. autora — je vSak
tteba vhodn¢ zvolit médium 1 zplisob osloveni tak, aby doSlo k osloveni spravné cilové
skupiny pro ni vnimatelnym zptisobem). Zufan (2012, str. 56) v oblasti sluzeb zmitiuje jako
nejuzivanéjsi praveé tisténa média, at’ uz noviny ¢i Casopisy, kdyz jako priklad uvadi
bezplatné deniky typu Metro nebo regionalni tydeniky, které jsou rychlé a cena je tinosna,
pro manaZzerské pozice a uzké specialisty pak drazsi celostatni periodika.

Z monitoringu personalni inzerce zpracované ISA+ (2013) je jasné patrny piechod
zaméstnavateld od bézné inzerce v dennim tisku k internetu, kdyz v roce 2005 bylo
v dennim tisku zvetejnéno 74 % persondlnich inzeratl a internet mél pouze 26 %, zatimco
Vv roce 2012 jiz byl pomér zcela opaény — denni tisk 39 % a internet 61 %, pticemz tento
pomér z roku 2012 se jiz zda byt ustaleny (obdobné v roce 2010 byl pomér 40/60 ve prospéch
internetu); nejvetsi pocet inzerath mezi tiskem (83,1 %) mél v roce 2012 inzertni denik
Annonce nasledovany s vyraznym odstupem Mladou frontou DNES (8 %), denikem Avizo
(1,7 %). Obdobny trend prechodu od ti§téné inzerce k internetu zmifiuje také Simakova
(2014, str. 51). Pozn. autora: Je vSak tfeba brat v tivahu specifika obou zptsobd, kdy
naptiklad Setfeni na internetu mlze byt ovlivnéno tim, Ze Castou praxi je export pozic pres
software souCasn¢ na vice inzertnich servert, ¢imz se pocet inzeradtl nasobi
a 1kdyz je v metodice vyzkumu uvedeno, Ze duplicitni inzeraty byly zapocitany jen jednou,
jednéd se patrné spiSe o vyfazeni inzeratu opakovaného na daném serveru v Case, nez
0 vytazeni inzeratu mezi sledovanymi servery. Oproti tomu v dennim tisku vice hraji roli
regionalni mutace apod.

Internet vyuzitelny nejen v podobé vlastnich internetovych stranek firem, ale také
specialnich portali, mnohdy oborové dale specializovanych, kdy podle Koubka (2011,
str. 86) se jedna o relativné levnou a operativni metodu, poskytujici dostatecny prostor pro
informovani uchazece o podrobnostech, avSak doposud neoslovujici vSechny kategorie
pracovnikl, coz tuto metodu opét posouva spiSe k vyuziti pfi hleddni kvalifikovanych
specialistli a manazerd ¢i absolventl Skol. Blaha et al. (2013, str. 97) povazuji metodu za
jednu z hlavnich, pfedevsim pro velké organizace, s ¢imz Ize jednoznaéné souhlasit. Podle
zjisténi vyzkumu Candidate Experience (CEA, 2013, str. 7 - 9) zaméstnavatelé v ramci

online komunikace smérem k potencialnim uchazeCim pouzivaji zejména své kariérni
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stranky (96,7 % respondentt), firemni profil na siti LinkedIn - www.linkedin.com (77,5 %),
kariérni profil firmy na Facebooku — www.facebook.com (62,9 %), agenturni kariérni
stranky s oznamenimi volnych pozic (86,5 %) a Twitterfeedy (umoznuji pfenaset obsah
napiiklad firemnich stranek na Twitter (www.twitter.com) a dalsi socialni sité) (43,9 %),
naopak vibec nepouzivaji mobilni textové kampané, chaty, podcasty, vyzkumy, kariérni
blogy apod.; uchazecdi pak podle vyzkumu (podrobnéjsi vysledky v piiloze €. Il této prace)
znaji a pouzivaji zejména firemni kariérni stranky (75,3 %), kariérni stranky agentur
(57,6 %) a firemni profily na LinkedIn (21,1 %, zde je vSak vice téch, ktefi nepouzivaji), coz
az na proporce zhruba koresponduje s online aktivitou zaméstnavatelll; zajimavé jsou ale
zavéry vyzkumu Srovnavajici pohledy zaméstnancti a zaméstnavateld, podle kterych sice
zamgéstnavatelé zkouseji i riizné dal$i online nastroje mimo kariérnich stranek a serverd (viz
napft. vySe zminény Facebook a LinkedIn) pfic¢emz zaméstnanci o nich védi, av§ak informace
zde publikované nepovazuji pii svém rozhodovani za podstatné a nepouzivaji je.

Vyznamny podil Internetu ve vyhledavani pracovnikii pro sektor sluzeb v Ceské
republice potvrzuje Zufan (2012, str. 56 — 57), kdyz kromé kariérnich stranek v ramci
internetovych prezentaci firem zmifuje zejména specializované servery Jobs.cz
(specializuje se zejména na manazerské a kvalifikované profese), prace.cz (ktery obsahuje
zejména vykonné pozice) a Jobmaster.cz; dale autor uvadi personalni nabidky v ramci
vyhledavaca a zpravodajskych serverti (naptiklad Sprace.cz na Seznam.cz), a také oborovée
zaméfené personalistické servery (Gastrojobs.cz). Simdkova (2014, str. 51) zmituje, Ze
internet sice piedcil ostatni zplsoby, ¢asto zejména co do poctu uchazect, které dokéaze
oslovit, avSak zejména u specializovanych a manazerskych pozic nestaci pouze vystavovat
inzeraty na pracovnich portélech, ale specificky oslovovat pasivni uchazece prezentujici se
napiiklad na socidlnich sitich; soucasné¢ povazuje dnes za urcity trend, Ze i zaméstnani
pracovnici se prezentaci svych Zivotopisit udrzuji v povédomi potencialnich zaméstnavateld,
ktefi jim mohou dat lepsi nabidku a soucasné takové jejich pfimé osloveni a ,,pfetazeni od
stavajiciho zaméstnavatele povazuje oproti diivéjSku za zcela bézné. Obdobné hovoii také
Cerny (2014, str. 12), podle kterého kvalitni kandidati jsou obvykle zamé&stnani a na trhu
prace pasivni, piicemz naptiklad socidlni sit€ povazuje za dobry zdroj i zplsob jejich
osloveni.

Dominanci serveri Jobs.cz a Prace.cz na ¢eském personalnim trhu (ptehled cen

hlavnich internetovych personalnich portalt v ptiloze ¢. VI této prace) je dlouhodob¢ patrna
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a potvrzuje ji i vyzkum spolec¢nosti Factum Invenio pro LMC (LMC, 2010), podle kterého
80 % internetové populace vyhledava pracovni prileZitosti prostiednictvim internetu.
Z toho témér pétina uzivatelu miri na socialni sité a celych 75 % uchazecu hleda informace
o nabidkach primo na specializovanych pracovnich portilech Jobs.cz a Prdce.cz”.
Pozn. autora: Zadavatel prizkumu, spole¢nost LMC s.r.o. je provozovatelem zminénych
serverl Jobs.cz a Prace.cz— viz www.Imc.eu, soucast nadnarodni skupiny Alma Media, ktera
na nadndrodni Urovni Uzce spolupracuje také se spolecnosti Monster Worldwide, ktera
v Ceské republice provozuje server www.monster.cz (LMC 2013).

Presto 1ze v budoucnu piedpokladat zejména rostouci trend vyuzivani socialnich
siti v personalistice (viz pocet uzivateli LinkedIn, ktery jiz celosvétové presahl 300 mil.
/LINKEDIN, 2014/, podrobng&ji uvadi obrazek v piiloze ¢. IV této prace), nebot’ se jedna
nejen o misto setkavadni lidi umoziujici rychlé sdileni informaci, ale také
o dulezity zdroj informaci jiz publikovanych a pro ovéfovani. Obdobné naptiklad Zufan
(2012, str. 66).

Podle ankety spole¢nosti Jobvite (Jobvite, 2013) mezi 1600 pracovniky v oboru
personalistiky, kazdoro¢né roste pocet spole¢nosti vyuzivajicich/chystajicich se k ziskavani
zamé&stnancu socialni sit¢ (2008 — 78%, 2011 — 89 %, 2013 — 94 %), obdobny trend, byt
S niz8§im procentnim podilem, uvadi také Statista (2015). Nizsi podil bude asi blize realit¢,
nebot’ anketa Jobvite byla pravdépodobné realizovana zejména mezi personalisty z fad
klienth firmy, kterd se specializuje na on-line personalni marketing, a jsou tak vice
vypovidajici co do struktury nez do absolutnich hodnot. Situaci na ¢eském trhu monitoroval
vyzkum spolecnosti Factum Invenio pro LMC (LMC, 2010) mezi 234 tuzemskymi
personalisty, podle kterého Facebook nebo Linkedin pracovné vyuZziva 24 % respondentd,
27 % je uziva jen k soukromym ucelim a 44% je nevyuziva. Byt byl Cesky vyzkum
realizovan jiz v roce 2010, je patrné, Ze ¢esti personalisté zatim ve vyuzivani socidlnich siti
nedosahuji zédpadni urovné, avSak nejsou dostupné bliz§i podrobnosti vyzkumu, ktery byl
realizovan na objednavku a pro potfeby LMC.

Podle Jobvite (2013) 78 % (oproti 58 % v roce 2010) oslovenych respondentt studie
jiz s pomoci socialnich siti pfijalo pracovnika; 92 % uvadi uspéch s vyuzitim sité LinkedIn,
24 % se siti Facebook a 14 % s vyuzitim Twitteru; jako hlavni zdroje talentti personalisté
uvadéji zejména LinkedIn (94 %), nasledovany opét Facebookem (65 %) a Twitterem

(55 %). Z pohledu struktury uchazecti pak vyse zminény vyzkum spolec¢nosti Polling
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company, inc., realizovany pro Jobvite, Inc. (Jobvite, 2013a) uvadi, Ze prostiednictvim
socialnich médii hledaji praci zejména uchazeci ve véku 18 — 39 let, pficemz prevahu maji
tficatnici a z pohledu pohlavi pak vyrazné ptevazuji zeny (70/30).

Zajimavy pohled pak pfinasi nize uvedené srovmami pohledu personalistl

a uchazecu:

Most popular social networks

While 94% of
recruiters are
active on Linkedin,
only 36" of job
seekers are.

FCR JOB SEEKERS
FOR RECRUITERS

Obrazek 3 - Srovnani aktivity na socialnich siti mezi uchazeci a personalisty
Pozn.: for job seekers (pro uchazece), for recruiters (pro personalisty).

Zdroj: Jobvite (2013a)

Ze srovnani je patrné, Ze zatimco 94 % personalisti je aktivnich zejména na siti
LinkedIn, vétSina uchazecu dava prednost Facebooku a jejich aktivita na LinkedInu je ve
srovnani velmi mald. Neni zde vSak patrné, zda se v pfipadé uchazect zkoumala jejich
obecna preference socialni sité, nebo ptimo preference pii hledani prace na socidlnich sitich,
pficemz dle odhadu autora se jedna spiSe o prvni variantu, nebot’ by odpovidala také
nejvétsimu podilu sit€ Facebook mezi socidlnimi sitémi, patrného naptiklad ze srovnani
publikovaného na serveru Statista (2013). Takovy zavér o ne zcela pfesném srovnani
podporuji i zjisténi CEA (CEA, 2013, str. 9), podle kterych jsou uchazeci hledajici praci
aktivni zejména na LinkedIn (65,3 %), Facebook (38,5 %) a Google+ (28,9 %).

Socidlni sit€ maji oproti béZnym Zivotopisim (prvotni informace) a pracovnim
pohovoriim (osobni setkani) velkou vyhodu pro zaméstnavatele v tom, Ze 1idé jejich obsah
obvykle netvofi se snahou vyhovét pozadavkim a predpokladdanému profilu konkrétniho
pracovniho mista, o které se uchazeji, snad s vyjimkou cCisté profesnich siti. Jsou tak

pravdépodobné pro vétSinu personalisti vitanym doplitkem pfi zjiStovani a ovétovani
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osobniho profilu zaméstnance, ktery ptedur¢i jeho schopnost zapadnout do tymu
a soucasn¢ ovlivni jeho schopnost praci vykonavat. Toto nepfimo potvrzuji také zavéry
zminéné ankety Jobvite (2013), podle kterych u vétSiny personalistd (93 %) je
pravdépodobné, Ze zhodnoti uchazeciv profil na socidlni siti, pfiCemz jsou ovlivnéni
ziskanymi pozitivnimi i negativnimi informacemi, pficemz téméf polovina (42 %) jiz na
zaklad¢ takovych informaci prehodnotila ndzor na uchazece. Obdobné lze vyznam informaci
dokreslujici uchazece vyhodnotit také podle charakteru zjisténi personalistii na socialnich
sitich, kterd vedla k nepfijeti uchazece (STATISTA, 2014a), mezi kterymi dominuje nejen
zpusob vyjadfovani a druh informaci (nevhodné, diskrimina¢ni, pomluvy ptedchoziho
zaméstnavatele apod.), které uchaze¢ publikuje, ale také zpusob vyjadfovani, sklon ke
zlozvykliim (alkohol, drogy) i1 zjevné nepravdy kontrastujici s oficidlné¢ sdélenymi
informacemi (graf s vysledky v ptiloze ¢. Il této prace).

Podle Jobvite (2013) na siti LinkedIn obvykle personalisté zkoumaji profesionalni
zkuSenosti, délku praxe a dovednosti, zatimco na neprofesnich sitich zejména ovéfuji, zda
tzv. zapadne do stavajici firemni kultury; soucasné Linkdeln jako specificka profesni sit’ je
podle studie dominantni ve vSech fazich ziskavani, zejména vSak nachazi uplatnéni pfi
zvefejiiovani volnych mist, hledani uchazecii a sestavovani prvotnich ptehledt a informaci
pii predvybéru, zatimco neprofesni sit€¢ nachazeji uplatnéni napiiklad pfi ovéfovani
informaci po pohovorech apod. Zufan (2012, str. 66) sit’ LinkedIn povazuje za velmi dobry
nastroj pro vyhleddvani a ptimé osloveni potencialni uchazecl, zminuje vSak také urcité
riziko problému se sou¢asnym zameéstnavatelem, pokud o sob€ uchazec na siti zvetejni svij
zajem byt osloven. Cervenkova (2014b, str. 9) zmifiuje nazor psychologa T. Chamorro-
-Premuzice, Ze az 70 % pracujicich Americant je ochotno pfistoupit na zmeénu prace ¢i ji

aktivné hleda, coz vede také k vysoké oblibe¢ sité LinkedIn.

3.1.6 Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchaze¢i

Armstrong (2007, str. 357) uvadi dotaznik pro uchazece jako vhodnou formu
evidence informaci pro piedvybér i naslednou piehlednou praci s uchazecem. Pioro a Baum
in Armstrong (2007, str. 358) uvadégji doporuceni pro jeho efektivni vyuziti - nutnost
spravného vybéru pozadovanych udaji a otdzek s akcentem na minimum podrobnosti
osobniho charakteru, doporucuji poskytovat ndvodné vyjasiujici poznamky, a v neposledni

fad¢ se zabyvaji systémem tfidéni a vyhodnoceni dotaznikii véetné néasledného ovéteni
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vysledkli a vhodnosti dotazniku porovnanim zjiSténych informaci s praktickymi
zkuSenostmi s pfijatym pracovnikem.

Obvyklé penzum pozadovanych/zasilanych podkladi zahrnuje kromé jiz zminéného
dotazniku zejména nize uvedené. Pravodni dopis/text emailu/zadost, ktery je defakto
nezbytnou formalitou specifikujici zejména pozici, o niz se pracovnik uchézi, ovsem nelze
Ji z pohledu zaméstnance podcenit, nebot’ jiz jeho formulace mize mit vliv na ochotu
zam¢stnavatele dale se zabyvat pfilozenymi dokumenty. Samotny Zivotopis je stéZejnim
sumafem zakladnich informaci o uchazeci; Siegel (2003, str. 25 — 26) mezi zakladni body
zivotopisu tadi osobni udaje, piehled dosazeného vzdélani a pracovnich zkuSenosti,
jazykové znalosti, dal$i kvalifikaci a znalosti, fidi¢sky priikkaz, zdravotni stav, rejstiik trestd,
reference a osobni profil. Reference jako takové je vhodné uvést bud’ jako piehled kontaktt
na poskytujici osoby, nebo jako samostatnou pfilohu s konkrétnim textem doporuceni.
Obecné naroén€jsim dokumentem miize byt pro uchaze¢e motivaéni dopis, ktery vyzaduje
projev vétsiho z4jmu o vypsanou pozici nez jen pieposilani univerzalnich Zivotopist, coz
Z druhé strany dava zaméstnavateli alespont formalné moZnost odlisit uchazece podle zajmu
a soucasné z textu ¢aste¢né nahlédnout jeho motivaci. Kocianova (2010, str. 80) dopliuje
pro nékteré pozice také piedloZeni ukazky dosavadni prace ¢i navrh koncepce pro budouci
¢innost. Praktické poznatky zaméstnavatelt (IHNED, 2012) pak ukazuji, ze vyzadovani
Zivotopisu je zejména v zahrani¢i u nékterych profesi postupné nahrazovano profilem
uchazece na siti LinkedIn ¢i motiva¢nim videem, coz zaméstnavatelé zdivodnuji lepsi
moznosti poznat motivaci a zpiisob uvazovani uchazece, obdobné pak zminuji také naptiklad
povinnost uchaze€e vyplnit dodatecné internetové dotazniky, které nejen Ze poskytnou
relevantni informace, ale odfiltruji také fadu ,,pfeposilacti Zivotopisi*, ktefi nemaji realny

zajem o jimi nabizenou praci.

3.1.7 Formulace nabidky a uverejnéni

Weihrich, Koontz (1998, str. 348) uvad¢ji, ze je ,,... zivotné dulezité, aby podminky
zamestnani byly konkurencni. Je to dulezité nejen pro udrZeni stavajicich manazeri, ale
i pro ziskani manazeri novych. “, aby byla firma schopna Celit nabidkam konkuren¢nich firem.

Kaesler et al. (2013, str. 32) uvad¢ji dulezité obsahové prvky inzeratu:

,, - hdzev, adresu a charakteristiku daného podniku,

- termin ndstupu,
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- oznaceni pracovniho mista s popisem ukolit, kompetenci a moznosti postupu,

- pozadavky na uchazece jako vzdeélani, kvalifikace, specialni znalosti, profesni
zkuSenosti a osobnostni vilastnosti (napr. flexibilita, schopnost pracovat v tymu,),

- plnéni podniku (socialni vyhody, odmeény),

- formality tykajici se Zadosti (napr. pisemné nebo e-mailem, pozadovana vysvédcent,
lhiita podant Zadosti),

-kontakeni osobu s uvedenim telefonniho cisla. *

Obdobné¢ také Compton et al. (2010, str. 58).

Mensik (2014) personalistim pfi vytvaieni inzerati doporucuje vice marketingovy
pristup, v jehoz stfedu zajmu je potencialni uchaze¢ a komunikace s nim; dle vlastniho
zjisténi povazuje soucasnou personalni inzerci vesmeés za zastaralou, snaZici se pouze vyplnit
povinné kolonky nabidky a pozadavk, ale bez schopnosti né¢im zaujmout ¢i prodat znacku;
autor navrhuje v inzerci nejdiive uchaze¢im sdélit vlastni vizi zaméstnavatele, dale ho
informovat, co vSe zaméstnavatel pro jeji naplnéni déla nebo dé€lat chce, a teprve nasledné
uvadét bézné pozadavky a parametry nabidky. Takovy pfistup 1ze zcela jisté¢ oznacit za
spravny, protoze i kdyZ v dobé¢ vysoké poptavky po praci nema pravdépodobné vétSina firem
nouzi o uchazece, ne vzdy se jedna o ty spravné, ktefi jsou schopni naplnit nejen formalni
pozadavky, ale pfedevS§im se po zapracovani stat funkéni soucasti pracovniho teamu. Vétsim
dirazem na komunikaci vlastnich hodnot tak miize firma, nejen v inzerci, ale i pti nasledném
vybéru, v€as zaujmout/odfiltrovat uchazece, aniz by to generovalo dalsi zbyte¢né naklady.

Compton et al. (2010, str. 57 — 58) zminuji magketingovy akronym AIDA jako ramec
jakékoli komunikace, v€etné t€ personalni, kterd by méla také vyvolat pozornost, zaujmout,
vzbudit touhu a byt zakoncena néjakou akci, pficemz podle autorti nabidka prace mize
uchazece zaujmout naptiklad jasnym sdélenim o benefitech, budoucich vyhlidkéach firmy,
ptilezitostech pro uchazece a dal§imi informacemi o firmé.

Podle zjisténi pruzkumu The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 10 - 11) o sobé
zaméstnavatelé na internetu obvykle zverejiiuji z marketingovych informaci zejména firemni
hodnoty, odpovédi pro¢ u nich lidé pracuji a pro¢ zlstavaji, produktové informace, apod.,
z personalistického obsahu pak popis mista, detaily o benefitech, vypis pozic, podrobnosti
o zpusobu piihlaSeni apod., jednd se tak spiSe o obecné informace a nutné minimum pro
uchazece, piicemz detaily napiiklad o platu ziistavaji az pro pokrocilejsi fazi vybérového fizent;

uchazeci si pak ve velké vétsin€ nejsou védomi pristupnosti informaci, u nichz respondenti z fad

42



zamg&stnavatelli deklaruji otevienost, pfiCemz ti seznameni nejvice vyuzivaji informace
0 produktech, firemni kultufe a prostfedi, prohlaseni pro¢ tam lidé chtéji pracovat a proc¢
zustavaji, z personalistickych informaci pak popis prace, pichled pozic, detaily pro uchazece
o prihlaSeni a benefitech ad. (podrobny piehled v tabulkach v ptiloze €. V této prace).

Mensik (2014) také doporucuje dalsi obvykly marketingovy piistup, tedy vénovat se
nejen samotnému obsahu inzerce, ale také zptisobu a obsahu zobrazeni ve vypisu.

Podle vystupi The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 16 - 17) vétSina
zaméstnavateld pouziva prvky zjednodusujicich hromadné zpracovani udaji, jakymi jsou
automatizovné podékovani uchazeci za prvotni kontakt, moznost nahrat zivotopis nebo
vyplnit predptipraveny formulaf, prohlaseni o ochrané osobnich tdaju, rizna vysvétlujici

ustanoveni — proti diskriminaci uchaze¢t napt. z hlediska pohlavi, rasy apod.

3.1.8 ShromazZd’ovani informaci a predvybér

V této fazi dochdzi ke shromazd’'ovani nabidek od uchazecii a k naslednému
porovnavani ziskanych udajli s pozadavky, dale pak k prvotni selekci na uchazece
prichézejici a neptichazejici v ivahu z pohledu splnéni zékladnich pozadavkd.

Podle Dvorakové et al. (2012, str. 151) v této fazi na zakladé predloZenych materialt
zjistujeme zpusobilost uchazece vykonavat praci, odhadujeme, zda v ramci kolektivu tzv.
zapadne a jaka je jeho motivace a zajem o praci. Koubek (2011, str. 80 — 81) upozoriiuje na
moznost urcitetho predbézného pohovoru s uchazeci, kteti zdkladni poZadavky spliuji,
pficemz cilem piedvybéru by podle autora mélo byt rozfazeni uchazeci na ty velmi vhodné,
které je tfeba pozvat k vybérovému fizeni, dale na vhodné, ktefi tvoii rezervu pro piipad
malého poctu velmi vhodnych a zéroven mohou byt potencidlnimi rezervami pro budouci
poptavku firmy na obdobné misto, a nevhodné, kterym je ticba podékovat za zajem
a vhodné sdélit odmitnuti. Zufan (2012, str. 58, 64) zmifuje, Ze trendem posledni doby jsou
uchazeci, ktefi se snazi prosadit i pfesto, ze nespliiuji vstupni poZadavky, coz z jedné strany
muze byt pro firmu komplikujici co do po¢tu uchazeci pti predvybéru, avsak miize se objevit
1 jinak vhodny uchaze¢ nespliiujici formality. Podrobnéji o vyhodnoceni pozadavki ze
strany uchazece viz napt. Siegel 2003, str. 49 — 52. Podle zavéri The Candidate Experience
(CEA, 2013, str. 18) vétsina zaméstnavatelti zjist'uje, zda uchaze¢ spliuje zakladni
ptedpoklady pro praci (pracovni povoleni apod.), dale pokldda otazky specifické pro

konkrétni pozici, pricemz vétSina nechava uchazece nespliiujici pozadavek projit az do
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konce dané faze a pouze u mensiny zaméstnavatelii takova situace vede k automatickému
vyrazeni; uchazeci pak uvadéji, ze ve vétsing piipadi byli dotazani na obecné predpoklady,
detailni pracovni historii a ocekavani a specifické otazky k dané pozici.

Zufan (2012, str. 58, 64) v souvislosti s pfedvybérem a vysokym poétem uchazeét
zminuje také aplikace automatizujici piedvybér porovnavanim pozadovanych parametra
s udaji od uchazece, diky cemuz vSak mlze zapadnout i pomérné kvalitni kandidat; autor
upozoriiuje také na smérnici Evropské komise (95/46/EK — ¢lanek 15), podle které by
podobné rozhodnuti nemélo byt piijato jen a zdkladé automatického zpracovani tidaji.

Armstrong (2007, str. 358 — 359) jako dil¢i kroky vedouci k findlnimu seznamu
predvybranych uchazect uvadi nasledujici (zestruénéno a upraveno autorem):

- vytvofit seznam uchazect, vcetn€ kolonek pro aktivity personalisty (odmitnout,

ponechat apod.);

- zaslat uchaze¢tim pisemné pod¢kovani bez u¢inéného rozhodnuti;

- pozadat uchazece o vyplnéni dotazniku, doplnéni Zivotopisu, motivacniho dopisu
apod.;

- porovnat uchazece s kli¢ovymi kritérii dle specifikace pracovniho mista a jejich
zatazeni do kategorie podle pfijatelnosti/vhodnosti;

- ve spolupraci s manazerem provést prosévani vhodnych uchazect a vytvoteni
optimalniho vybérového souboru 4 — 8 uchazeci;

- sestavit program pohovorl v¢etné nac¢asovani;

- pozvat uchazece k pohovoru a pifipadné jim poskytnout informace o firmeé
a pracovnim mist¢;

- vybrat rezervni uchazece z nepozvanych a pozadat je o souhlas s ponechanim
jejich dat v databézi pro piipadné dalsi osloveni na obdobné misto; nevhodnym
uchazeclim zaslat odmitnuti s pod€kovanim za ucast.

Findlnim vystupem faze ziskavani je podle Koubka (2011, str. 80 — 81) seznam
uchazecu jez budou pozvani k vybéru, kdyz autor za idedlni pocet na jedno misto povazuje
pet az deset uchazeci, respektive vice u specialistli a manazera.

Podle zjisténi The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 30) pouze 8,8 %
Z dotazovanych zaméstnavatelii uvedlo, Ze realizuji telefonické interview se vSemi kandidaty
splitujicimi kvalifika¢ni pfedpoklady bez ohledu na pocet; U pozic s vysokym poctem

uchazecti na jednoho pftijatého (75 a vice) a S prumérnou trovni kvalifikovanosti to znamena
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35 telefonickych rozhovorii na jednoho ptijatého; pro vétSinu zaméstnavatela (75 %) podle
zaveéru telefonicky predvybeér slouzi pro sestaveni findlniho seznamu zhruba deseti uchazecu,
ktefi budou pozvani k osobnimu pohovoru. Telefonickou formu piredbézného pohovoru
naptiklad pro doplnéni informaci &i zjisténi reakci uchazeée (cizi jazyky), zmitiuje také Zufan
(2012, str. 59). Nekteré vétsi americké firmy jiz v ramci vybéru prikro€ily také k vyuziti videa
pro prvotni kontakt, béhem kterého uchazeci odpovidaji na pocitatem zadané otazky nebo
ptimo pies videohovor rozmlouvaji s personalistou ¢i manazerem firmy (Milne-Tyte, 2011).

Dulezitym prvkem v pritbéhu celého vybérového fizeni i po ném je zpétna vazba
viéi uchazeci, kterd mize sama o sob& utvaret povédomi o dobrém zaméstnavateli
I v pfipadé, ze na danou pozici uchaze¢ nedosdhne. Hlavnim ucéelem je informovanost
uchazece o aktudlnim postupu a soucasné zjisténi jeho zkuSenosti s vybérovym fizenim, ¢i
ovéfit ucinnost zpusobu, kterym byli uchazeéi o nabidce informovani. Zpétnou vazbu lze
zjistit nejen v pribéhu, naptiklad pii pohovoru, ale i zpétnym dotazovanim (telefonicky,
emailem, prostfednictvim socidlnich siti, elektronickym dotaznikem apod.). Podle vystupii
The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 19 - 20) vice jak polovina (59,7 %)
zamé&stnavatell Zadd své uchazece o zpétnou vazbu, avSak vétSina z nich to déla az
u uchazecl ve vyssi fazi vybérového fizeni, coz podle studie koresponduje s tim, Ze vétSina
dotazovanych uchazec¢u (63,2 %) odpovédéla, ze k tomu nebyli ze strany firmy dotazovani.
Stejny vyzkum (CEA, 2013, str. 23 — 24) pak uvadi, ze 10 % zaméstnavatelil nijak
neinformuje nekvalifikované uchazece, 21,7 % to nevyzaduje a 23,3 % pouzivaji
automatické zpravy, 30 % pak poskytuje uchazeciim standardizovanou informaci a pouze
6,7 % dava detailn¢j$i zpétnou vazbu, zbytek zaméstnavateliit zvolil jinou odpovéd’;
u kvalifikovanych uchazeci, kteti ale nepostoupili do dalsiho kola, je patrny posun smérem
k informovani, kdyz nijak neinformuje 5 % zaméstnavateld, reakci nevyzaduje 13,3 %,
automatické zpravy poskytuje 11,7 %, standardizovanou informaci 41,7 %, detailné;si
zpétnou vazbu 21,7 % respondenti.

Samotna faze vybéru podle Zufana (2012, str. 59) zahrnuje napiiklad vyhodnoceni
ruznych ziskanych udaji, vybérové pohovory, testovani osobnosti, znalosti, assesment

centra, praci na zkousku apod.
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3.1.9 Prakticka realizace ziskavani

Praktickd kazdodenni realizace ziskavani zaméstnanct probiha vlastnimi silami -
pracovniky zaméstnavatele nebo specializovanym personalnim oddélenim, dale v kombinaci
S pouzitim externiho dodavatele pro rizné casti (zadavani inzerce, piedvybér apod.), ¢i
outsourcingem celého procesu.

Compton et al (2010, str. 63) uvadeji, ze outsourcing agenturou bude Uspésny jen
tehdy, pokud jsou dostupné ptesné popisy prace a specifikace a agentura je peclivé vybrana,
pficemz jako pozitivni vnimé, Ze agentura mize uvolnit ruce vlastnim pracovnikiim,
Vv ptipadé potfeby anonymizovat zaméstnavatele v. prabéhu fizeni apod.

Zprava The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 28 — 29) zminuje dodavatelska

feSeni, kterd zaméstnavatelé pouzivaji pro zefektivnéni procesu ndboru:

Tabulka 2 - Dodavatelska feSeni pouzivana zaméstnavateli pro zvySeni efektu pii naboru

Nastroj/ifeSeni PouzZiti mezi zaméstnavateli v %
Systémy pro praci s uchazeci (ATS) 78
Systémy pro ovéfovani informaci a zaméstnanct 77
Systémy pro umist'ovani volnych pozic na internetu 63
Sluzby spojené se socidlnimi médii 59
Reseni pro praci s informacemi (ziskavani a dolovani) 55
Hodnoceni rizik na pracovisti (BOZP) o4
Reklamni a marketingové sluzby 52
Ovétovani referenci 41
Systémy pro fizeni vztahti s uchazeci 40
Audiovizualni dotazovani 38
Sluzby pro onboarding zaméstnanct 34
Outsourcing procesu ziskdvani 31

Zdroj: zpracoval autor (2014) dle CEA (2013, str. 29)

Velkd vétSina dotazovanych zaméstnavatelll tak pouZiva zejména systémy pro
technické zajisténi procesu, dale pro ovéfeni informaci od uchazec¢t a informovani o volnych
mistech. Reichlova (2014, str. 11) zmifluje postup s vyuzitim takového systému, ktery
Vv prvni fazi dovoli definovat profil funkce, tedy vytvofit piedstavu o idealnim pracovnikovi,

dale u uchazece pomoci psychologického testu umozni odhalit pfedpoklady o jeho chovéni,
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vcetné piipravy specifickych otdzek na vyberovy pohovor, ktery nasleduje po porovnani
vstupnich pozadavki s vysledky. Na ¢eském trhu jsou dnes jiz také dostupné systémy pro
online psychodiagnostiku (napf. systém spole¢nosti LMC), jejiz vyuziti krom¢ vysSich fazi
vybérového fizeni muze byt také pii prvotnim posuzovani vhodnosti uchazece, kdy podle
Cerychové (2012, str. 72) je velkym piinosem jednoduchost a rychlost procesu, kdy uchaze¢
jiz z domova muze vyplnit test a personalista ma béhem nékolika minut vyhodnoceni.

Pro vétSinu specializovanych agentur budou pravdépodobné kli¢ové dlouhodobé
klientské kontrakty spojené s néjakou formou pausalnich plateb zajistujicich béznou
platebni schopnost firmy. Podle zavérti ankety Bullhorn (2014) 72 % personalnich firem
generuje 50 a vice procent svych piijmi od vracejicich se klienti; neméné zajimavym
zavérem je, Zze zhruba 22 % respondentii mélo vice jak polovinu svych pfijml od jednoho
klienta, pficemz pouze 6 % respondentil se tim citi byt existenéné ohroZeno (nejvétsi podil
firem ohrozenych pfipadnym odchodem hlavniho klienta byl mezi nejmenSimi firmami).
Podle Compton et al. (2010, str. 65 — 66) zaméstnavatel plati agentute honorar obvykle
v podobé procentuadlniho podilu z platu zaméstnance v prvnim roce (5 — 20 %, ev. jde
0 sjednanou castku), jde tedy o formu odmény za uspéch, pficemz autofi zminuji také
rostouci trend placeni po ¢astech (napf. tfetina na zacatku spoluprace, tfetina pii predlozeni
vyhovujiciho seznamu uchazecu a tfetina pfi uspéSném piijeti uchazece, pricemz vétsina
agentur nabizi vraceni pomérné ¢asti, pokud pracovnik misto opusti nebo je propusStén
v kratké dobé¢; v cené sluzeb podle autorti mize, ale nemusi byt zahrnuta cena inzerce.

Podle zjisténi Bullhorn (2014) vétSina persondlnich agentur povazuje za klicové
méftitko svého tispéchu celkovy pocet umisténych uchazect (44 % respondenttii a soucasné
dilezitost tohoto kritéria z pohledu personalisti v Case kontinualné roste — viz graf

s vysledky v ptiloze €. VI této prace).

3.1.10 Hodnoceni u¢innosti

Kocianova (2012, str. 130) pro méfeni ucinnosti, respektive hodnoceni Strategie pfi
ziskavani zaméstnancti, doporucuje sledovat dopad na jiné — p¥imo méfitelné - ukazatele
vykonu (zvySeni produktivity, dosaZeni uspor), nebo v idedlnim piipadé¢ meéfit financni
navratnost vynalozenych nakladl pouzitim ukazatele ROI (Return on investment).

Vyse zminéna anketa Jobvite (Jobvite, 2013) uvadi, ze 43 % respondenti utratilo za

ziskavani pracovniki prostfednictvim socidlnich médii méné nez 1000 dolartt mési¢né,
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ptficemz 60 % odhadlo hodnotu takovych naborti na vétsi nez 20 000 dolart za rok (20 %
pak na vice nez 90 000 dolarti za rok); soucasné téméf polovina z respondentli poukazuje na
zlepSeni kvality i mnozstvi uchaze¢t poté, co zacali vyuzivat socialni média; z pohledu
kvality uchazeci pak podle Jobvite (2013) jednoznacné¢ dominuji osobni doporuceni
nasledované vybérem s vyuzitim socialnich siti a firemnich profesnich stranek.

Dil¢i orienta¢ni hodnoceni tispéSnosti pii ziskavani zaméestnanci je mozné realizovat
také sledovanim poctu ziskanych reakei u srovnatelnych pozic a v kvalitativnim hledisku
pak pomér kvalifikovanych/nekvalifikovanych uchaze¢t k celkovému poétu uchazeci
o danou pozici, poukazujici na vypovidaci hodnotu zptsobu ziskavani. Armstrong (2007,
str. 352) doporucuje sledovat naklady vynaloZzené na inzerci v pfepoctu na jednu ziskanou
odezvu. Podle vystupi The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 23) vétSina
zaméstnavatelll uvedla, ze na typickou pozici obvykle obdrzi 26 — 100 odpovédi (vaZeny
pramér 86), pfiCemz odhaduji, ze ptiblizné 60 % uchazeci je nekvalifikovanych; stejna
anketa pak prinasi také pohled uchazeci (CEA, 2013, str. 28), kteti byli dotazovani jaké faze
pohovoru dokonc¢ili, kdyz 64,2 % poskytlo kontaktni informace, nebo pozadalo o konkrétni
préci, 8,4 % absolvovalo néjakou formu roziazovaciho rozhovoru, 11,6 % absolvovalo
strukturovany pohovor a 1,6 % proslo podrobnéjsim provétenim detailnéj$ich informaci.

JiZ pf1 vybéru médii pro zvefejnéni persondlni inzerce je tieba kromé obsahové
vhodnosti média v souvislosti s ocekavanou cilovou skupinou zvazovat také parametry
vykonnosti média. Kotler et al. (2007, str. 865 - 868) povazuji za dulezité pii vybéru
reklamniho nosice zvazit dosah, pottebnou frekvenci zasahu a dopad. V piipadé¢ personalni
inzerce tak bude klicovy zejména dosah a dopad. Vysekalova, et al. (2010, str. 187 — 188,
95 - 96) uvadeji, ze se v pripad¢ dosahu jedna o procento lidi v ramci cilové skupiny, jez
bude alesponi jednou vystaveno reklamnimu sdéleni, v ptipad¢ dopadu, tedy skutecného
efektu komunikace, pak byva hodnota vyjadiena naptiklad ratingem ¢tenosti ¢i sledovanosti
média v cilové skupiné apod. Pro srovnani hodnoty daného inzeratu Kotler et al. (2007,
str. 868) doporucuji obecné srovnatelny piepocet nakladd na osloveni jednoho tisice osob,
tedy ukazatel CPT. De Pelsmacker et al. (2003, str. 252) vypocet ukazatele CPT (Cost per
thousand) uvadéji jako podil ceny zdkladni jednotky daného média (napft. celostrana,
30 s spot) a poctu lidi, ktefi dané médium sleduji, pfi¢emz povazuji za presnéjsi zjisténi
pouze vV ramci potiebné cilové skupiny — CPT-TM, tedy naklady déli ukazatelem dosahu

média.
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3.2 Dil¢i shrnuti

Nasledujici shrnujici poznatky poukazuji zejména na novéjsi trendy a specifika, nez

aby shrnovala obecné principy ziskavani, které jsou v case pomérné stabilni.

strategicky vyznam ziskavani pracovniki jako jednoho z hlavnich aktiv firmy;
provazanost na firemni planovani tak, aby potteba pracovni sily nebyla feSena
az ve chvili, kdy konkrétni pracovnik chybi, ale potieba byla pfedvidana, ¢cimz
se maximalizuje potencial firmy dosahovat zisk;

pribézna ptipravenost (popisy pracovnich mist, znalost zdrojl, apod.) vede ke
schopnosti reagovat na ménici se trzni situaci; v souvislosti se zkoumanou
firmou se pak bude jednat zejména o pribézné monitorovani potieb
zaméstnavatell tak, aby jeji vyhledavaci parametry odpovidaly potfebam firem
nejen co co pozadavki, ale i1 do struktury poptavky po zaméstnancich (coz bude
zjiStovano i v navrhované anket¢);

provazanost prace liniovych manaZert a personalnich specialista tak, aby
ziskavani bylo maximalné efektivni (hledal se spravny uchaze¢, ve spravnou
dobu a na spravném mist¢);

urcitd krize tradi¢nich zdrojii a zplsobu ziskavani pracovniki, které nejsou
schopny dodat odpovidajiciho kandidata, zejména v uzkoprofilovych oborech,
kde je hodné pasivnich kandidatd (zaméstnanych, co aktivné nehledaji), coz vede
k potiebé vyssi kreativity personalistd pii ziskavani (oslovovani komunit na
socialnich sitich, hleddni manazeri mimo obor apod.), avSak soucasn¢ je tfeba
mit na paméti, Ze zaskoleni pracovnika mimo obor je vyrazné¢ draz$i nez
zapracovani ¢lovéka se zkusenostmi z oboru;

dilezitost systematické prace s vnitfnimi zdroji pracovnikli u zaméstnavatele,
které byly dosud mnohdy opomijeny; Vv pfipadé sledované persondlni firmy se
vSak zcela logicky bude jednat o ziskavani z vnéjSich zdroju;

rostouci vyznam osobniho doporuceni (spolu s vyssi uspésnosti takovych
kandidatt) a ptedchozi zkuSenosti uchazece s firmou, kde se uchéazi o pracovni
misto;

zaméstnavatelé vyhledavaji pracovniky zejména mezi uchazeci, co se sami hlasi

a na doporuceni, teprve pak nasleduji tradi¢ni moZznosti vcetné internetu
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a inzerce; ovéfeni praxe zaméstnavatell v oboru auto-moto bude zahrnuto
V navrhované anketé;

uchazeéi stale vyuzivaji zejména internet a personalni portaly, ale ve snaze
najit praci dnes Cast¢ji oslovuji i personalni agentury;

spoluprace zaméstnavateliit se vzdéldvacimi institucemi pii piipravé
a nasledném zaméstnani absolventli, mimo jiné i diky podpofe ze strany statu;
trend propojovani akvizi¢nich snah se vzdélavanim a snahou dlouhodobé si
vychovévat odborniky dle svych potieb (Skoda Auto, CEZ apod.);

snaha agentur drZet kmen budoucich uchazecii o praci - viz akvizice LMC —

portal Vysokeskoly.cz (LMC 2012);

sluzby zprostfedkovateld — agentur apod., nachazeji uplatnéni zejména pii
hledani kvalifikovanych specialistii, manaZeri apod.

u inzerce je vhodné uvadét budouciho zaméstnavatele i v piipad¢ inzerce
persondlni agentury —zvysuje to odezvu;

prechod zaméstnavateli od inzerce v tisku k internetu, ktery dlouhodobé roste;
zda je obdobna zkuSenost i ve vybraném oboru bude zjistovano v ramci zdrojl
ziskavani v navrhované ankete¢;

internet dava moznost veelku jednoduse oslovit i specifické skupiny uchazecu
v€etné pasivnich;

primé osloveni a ,pfetahovani zaméstnancii je dnes i1 diky profilim na
socialnich sitich povazovano za pomérné€ bézné;

rostouci trend vyuZivani socidlnich siti v personalistice; byt je vétSina
zminénych vyzkumil o socidlnich sitich realizovana v prostiedi USA, které je
oproti ¢eské personalistice vice ovlivnéno socidlnimi sitémi, lze jejich vzristajici
vyznam oc¢ekavat i u nas (viz napfiklad rostouci pocet uzivateld socidlnich siti ve
sttedni a vychodni Evropé¢, kdy podle Statista /2014/ 1ze v tomto regionu ocekavat
Vv nasledujicich letech ptirGstek zhruba 10 mil. uzivateli/rok), kdyZ tento trend
Vv ¢eské personalistice zejména u sité LinkedIn potvrzuji také zavéry Hays (2014).
LinkedIn uzivan zejména pro zjisténi profesniho profilu uchazece; zkusenosti,
délky praxe apod., ve vSech fazich ziskdvani vCetné¢ zvetfejnéni poptavky;
Facebook pro ovétfeni souladu uchazece s firemni kulturou, zptsobu vyjadiovani

apod., zejména po realizovaném pohovoru K ovéfeni informaci;
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diky internetu a zejména socidlnim sitim je vétSi a rychlejSi dostupnost
informaci na obou stranich, coz vede k lepsi informovanosti a soucasné
zjednodusuje proces ziskavani za predpokladu, ze takovou moznost ob¢ strany
aktivné vyuzivaji. Vede to vSak také k urcitym méné pozitivnim jevim

(jednodussi ptetahovani zaméstnanct konkurenci);

zaméstnavatelé na typickou pozici obdrzi v priméru 86 odpovédi, pricemz
zhruba 60 % uchazedi nespliiuje pozadavky; jaka je praxe a zkuSenost
oborovych zaméstnavatelli bude zjiStovano v navrhované anket¢;

snaha zaméstnavateld velké mnozstvi nerelevantnich uchazect filtrovat
pozadovanim dodateénych ukolti a pozadavki (motivacni dopis, dotazniky
apod.);

marketingovy pristup a uvazovani pfi inzerci volnych mist;

pouZzivani aplikaci pro praci s uchazeci, ovérovani informaci, zadavani pozic na
internet, automatizaci predvybéru apod.;

zcela béZzny honorar agentury procentem z uspéchu s placenim po ¢astech
a urCitou formou zaruky agentury (vraceni pomé&mné casti pii odchodu
pracovnika ve sjednané dob¢€); odpovida to v§ak ocekavanim zaméstnavatell ve
sledovaném oboru a zpasobu inkasovani provize sledované personalni firmy?
patrné je vetsi rozhodovani o vhodnosti uchazece v celkovém kontextu se
zahrnutim osobnich zajmi a snaha o opravdové poznani jeho motivace
(respektive aZ emocionalniho nadSenti) ziskat danou praci;

piednost pred kratkodobym feSenim ma zvaZovani dlouhodobého potencialu
uchazece pro firmu a schopnost reagovat na zmény a celkov¢ rust;

strategie dobrého/Zadaného zaméstnavatele jako cilené budovani image firmy,
které by kromé& povédomi o znacce mélo pfispét i ke zvySenému primarnimu
z4jmu uchazecl a v kone¢ném dusledku také sniZit potiebu inzerovat volné

pozice na pracovnim trhu, kdyz se uchazeci hlasi sami;
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4 Prakticka ¢ast | — obor a firma

Tato Cast prace aplikuje doposud ziskané poznatky v praxi ve snaze dosdhnout
hlavniho cile diplomové prace, pricemz v praxi predmétné firmy BA se soustiedi na jeji

personalistickou inzertni Cast.

4.1 Obor —automobily

Podle zavéra vyzkumné studie Factum Invenio (2011) ti, kteti vlastni osobni
automobil nebo do jeho ndkupu a pouzivani promlouvaji, reprezentuji 65 % populace CR,
pficemz mezi touto relevantni populaci pfevldda podle studie nazor, ze je vyhodné&jsi

kupovat spiSe nové nez ojeté vozy.

Tabulka 3 - Registrace novych osobnich automobilti v CR v mésicich let 2004 - 2014

Obdobi| | 1 i v V | VI | VIl |VIll| IX X Xl | Xl |Celkem
2004 | 7783 | 8658 | 12272|11986| 11858 | 12217|10288| 9535 | 9945 | 9589 | 10490| 11147| 125768
2005 | 8943 | 7844 | 11057 | 12668 | 13384 | 13214 | 10043 | 10527 | 8681 | 10327 | 10347 | 10341 | 127376
2006 | 7821 | 8462 |11285|11479|13231|11505| 9904 | 10111 | 8869 | 10979 | 10775| 9566 | 123987
2007 | 9147 | 9192 |11766|11974| 12829 | 12652 | 11552 | 10420 | 9177 | 12120 | 11162 | 10551 | 132542
2008 |10082| 1064612298 | 14782| 11852 | 13795 | 12941 | 10470 | 12134| 12973 | 11384 | 10304 | 143661
2009 | 8842 | 9823 |12410|17592| 14277 | 16284 | 14150 | 12174 | 12196 | 14121 | 14975 14815| 161659
2010 |10813| 1108017446 |15264| 15885 | 18538 | 11388 | 12088 | 13251 | 13126 | 15228 | 15129 | 169236
2011 |11678| 1284717501 | 14620| 15482 | 16156 | 12118 | 14105 | 12978 | 14858 | 15920 | 15019 | 173282
2012 | 1292113544 | 17064 | 16589 | 15975 | 18140 | 11158 | 13193 | 12475| 15963 | 14203 | 12784 | 174009
2013 | 1207110562 | 13820 | 15061 | 14822 | 14482 | 14533 | 11595 | 13208 | 15346 | 14697 | 14539 | 164736
2014 |13638|12779|16576 | 17498| 15396 | 18171 | 17700| 13937 | 15775| 17791 | 16365 | 16688 | 192314

Zdroj: SDA (2015)

Registrace novych osobnich vozli v poslednich letech az na rok 2013 mirné rostou.
Byt’ zde velkou roli hraje vySe marze realizovana na 1 viiz, kterd se s riznymi cenovymi
akcemi méni (zvlasté v krizovych letech byli prodejci nuceni ozivovat poptavku sniZovanim
prodejnich cen, coz se i1 pies rostouci trend prodanych vozl promitlo v nizSich marzich
a zastaveni naboru pracovni sily), Ize oc¢ekavat, ze spolu s rostoucimi prodeji by mohla
potfeba pracovni sily v segmentu prodejcti osobnich vozi kopirovat tento mirné€ rostouci

trend.
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Mezi registrovanymi znackami vozl podle SDA (2015) v roce 2014 prvni misto
zaujimala Skoda (30,21 %), nasledovana s velkym odstupem znatkou Hyundai (9,85 %),
dale Volkswagenem (9,51 %), Fordem (6,54 %), Dacii (4,83 %), Peugeotem (3,73 %)

a dalsimi znackami s menSim podilem.

Registrace novych OA v CR dle krajli
1-12/2014 Legenda:
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Obrazek 4 - Registrace novych osobnich automobilti podle krajti v roce 2014

Zdroj: SDA (2015)

Nejvétsi obrat prodeje novych vozl a tedy i predpokladand nejvyssi potieba

zaméstnancu se tak soustedi ve velkych méstech, zejména pak v Praze a Stfedoc¢eském kraji.

4.2 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost BA se od roku 2007 zabyva provozovanim inzertniho personalniho
serveru BA.cz (fiktivni nazev realnych internetovych stranek, dale také jen BA.cz)
a poskytovanim souvisejicich sluzeb v oblasti personalistiky pro obor auto-moto. Hlavni
klientelou a oblasti zdjmu jsou prodejci vozl, autodopravci, logistické a autoopravarenské
firmy, prodejci komponent, nahradnich dili, finan¢nich sluzeb spojenych s oborem apod.
Spole¢nost podle jednatele BA dlouhodobé klade diraz zejména na seridzni piistup
k zaméstnavatelim i uchazeCim s pomérné striktné nastavenym etickym kodexem,
napiiklad nesnazi se oslovovat a pfetahovat zaméstnané pracovniky, pokud firmu sami

neoslovi apod.
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Jednatel BA jako hlavni pfednost svého serveru BA.cz a firmy vnima oborovou
specializaci, znalost potieb zaméstnavateli a dlouhodoby diiraz na kvalitu uchazec, kteti
jsou zaméstnavateliim nabizeni; oproti velkym serverim jako Jobs.cz i riiznym dalSim
konkurentiim se nesnazi nabidnout maximalni pocet uchazeci, kterymi je tieba se probirat,
ale maly pocet kvalitnich, ktefi jsou dle moznosti jiz provéfeni ve chvili, kdy jsou
zameéstnavateli nabizeni, coZ se projevuje mimo jiného i v pomérné vysoké uspésnosti, kdy
podle slov jednatele je zaméstnavatelem pfijat zhruba kazdy druhy uchazec, ktery je ze
strany BA k zaméstnavateli kandidovan. Pro tento ucel byl do systému zaélenén také
referencni modul, v rdmci n¢hoz si uchaze¢i mohou vytvofit svlij podrobny pracovni profil
s dirazem na maximalné transparentni pracovni historii, kterou je mozné ihned snadno
verifikovat v piipadé¢, ze by mél byt néktery uchaze¢ kandidovan k zaméstnavateli.

Roéné se na zakladé¢ vyjadieni jednatele BA registruje v systému zhruba 20 novych
firem, které pak dle potfeby inzeruji, vV poslednich letech Vv rezimu bez ro¢niho pausalu
a s platbou za tspésné doruceni (viz podrobnéji dale v kapitole 4.2.3); mési¢né stranky podle
jednatele navstivi zhruba 8 000 navstévniki (podrobnéji viz dale v kapitole 4.2.5), pficemz
zhruba 80 uchazeci projevi zajem o sluzby zprostfedkovani zaméstnani, obvykle v reakci
na zaméstnavatelem inzerovanou pozici (uchazeci reaguji prostiednictvim BA); z téchto
80 uchazecd se zhruba polovina zaregistruje (prvotni registrace) a pouze 2 — 3 uchazeci
si vyplni podrobny profil a zajisti relevantni reference; vzhledem ke kvalitativnim naroktim
na uchazece jsou obvykle teprve tito provéfeni uchazefi povaZovani za nabidnutelné
zamé&stnavatelim. BA tak jiz vlastnimi silami provadi zaméstnavatelim predvybér
uchazect.

Pocet pozic v nabidce BA.cz se podle jednatele dlouhodobé pohybuje mezi
120 — 150, z ¢ehoz zhruba 40 — 50 % tvofi pozice z Prahy; z pohledu struktury hledanych
uchazecli se zhruba v 60 % vypsanych mist jednd o mista servisniho charakteru
(automechanik, autoelektrikaf, ptejimaci technik apod.), pfiblizné dalSich 25 % pak tvofi
obchodni pozice (prodejce, specialista marketingu apod.) a 10 % manazerské pozice rizné
urovné.

Spolecnost se dlouhodobé zaméfuje na kontakt se studenty z odbornych
automobilnich a technickych Skol. Historicky realizovala nékolik kol vlastnich celoro¢nich
veédomostnich soutézi o hodnotné ceny, do kterych se podatilo zapojit stovky studentt, kteti

se registrovali a postupné odpovidali na predlozené otazky. Pro BA se kromé budovani
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povédomi o znacce a zvySeni navstévnosti jedna také o zdroj budoucich pracovnika, kterym
bude moci zajistit pracovni uplatnéni, pokud se podafi je udrzet v kontaktu. Nové se pak
vV roce 2015 BA stava hlavnim realizatorem jedné z celorepublikovych profesnich soutézi
pro studenty a zaky Skol, ¢imz mimo jiného ziskdva moznost dostat se do povédomi

a ptimého kontaktu s velkym mnozstvim registrovanych zaku a studentd.

4.2.1 Ekonomicka historie spole¢nosti

Béhem dosavadni historie personalisticka ¢innost spolecnosti podle jednatele BA
prosla slozitym obdobim, kdy i pfes pomérn¢ slibny start v obdobi 2007 — 2008 se
v nasledujicich letech nevyvijela dle pfedstav, protoze zaméstnavatelé znaéné omezili nabor
novych pracovnikill, ¢imz se snizil potencidl 1 pro persondlni inzertni Server.

Firma se tak podle jednatele béhem tohoto obdobi soustiedila zejména na
dopracovani vlastniho informaé¢niho systému, aby v budoucnu poskytoval efektivni zptsob
selekce uchazect a soucasné klientim maximalné komfortni prosttedi pfi zadavéani volnych
pozic. Soucasné majitel zacal ptipravovat dalsi aktivity, které¢ by v budoucnu mohly doplnit
portfolio sluzeb, napf. nabidku oborovych nemovitosti, moznosti provoznich tuspor apod.
Sam jednatel BA oznacuje obchodni politiku své firmy v poslednich letech spiSe za pasivni,
nebot’ se nesnazil aktivné hledat potencialni zaméstnavatele — inzerenty. Server tak ziskaval
pouze ty, ktefi sami projevili zdjem a z druhé strany systémem k zamé&stnavateli prosli pouze
ti uchazeci, kteti byli ochotni akceptovat podminky predvybéru (viz podrobnéji déle).

V ramci budouciho moZzného sméfovani personalniho serveru jednatel vnima jako
aktualni moznost vratit se k prodeji ro¢nich licenci v kombinaci se stavajicim systémem

zalozeném na provizi za doruceni, a opé&t tak zaméstnavateliim nabidnout varianty k vybéru.

Ekonomicky vyvoj v jednotlivych letech dle jednatele a udaju zjisténych z vykazi
spolecnosti (viz piiloha ¢. XIII):
2007 — 2009
-V roce 2007 byla ¢innost realizovana jen zhruba polovinu obdobi, nebyla jesté
ptili§ vyvijena obchodni ¢innost, ale zejména ptipravovano technické zazemi
webu; trzby jsou minimalni, pfidana hodnota 1 provozni vysledek hospodaieni

vyrazné zéporné; financovano z pijcky od majitele firmy;
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- rust trzeb (napt. mezi lety 2008/9 se je podatilo zdvojnasobit), maximalni vyse
za uplynulé obdobi dosazeno v roce 2009;
- vykonova spotieba nejprve mirn¢ roste a nasledn¢ dokonce klesa (2009)
- mzdové néklady pritbézn¢ potad rostou, avSak pomaleji nez trzby;
- dafi se snizovat zavazek spolecnosti vici vlastnikovi;
- vyvoj v tomto obdobi je mozné hodnotit jako pozitivni zejména z pohledu trendu
vyvoje;
2009/2010
- vyrazny propad vysledku hospodateni do hluboké ztraty v roce 2010 v dasledku
poklesu trzeb téméf na ¢tvrtinovou hodnotu roku 2009 pii sou¢asném mirném
rustu vykonové spotfeby a zejména vysokym osobnim ndkladim, které
mezironé oproti roku 2009 vzrostly zhruba o 50 %; rok 2010 se podatilo
ekonomicky ustat jen diky vyraznému naristu dluhu spole¢nosti vuci
vlastnikovi;
2010/2011
- vysledek hospodateni se v roce 2011 blizi nule (mirn€¢ ve ztrat¢) zejména diky
meziroénimu vyraznému rustu trzeb (danému zejména nckolika uspéSnymi
umisténimi kandidatll) a sou¢asnému sniZeni osobnich nédkladi diky propusténi
zaméstnancu;
2011/2012
- S mirnym meziro¢nim propadem trzeb se imérné zvySuje také ztrata spolecnosti
Vv roce 2012, vykonova spotieba zlistava na zhruba stejné hodnoté a velmi mirné
rostou osobni néklady;
2012/2013
-V roce 2013 dosazeno kladného provozniho vysledku hospodateni i pfi dalSim
poklesu trzeb, ovSem pouze za cenu naprosté minimalizace osobnich nékladi

a snizeni vykonové spotieby.

Vyse vykonové spotieby (tedy vétSina nakladii mimo mzdy/osobni néklady) je v Case
zhruba stabilni, pfidand hodnota kopiruje vyvoj trzeb (viz podrobnéjsi graf v ptiloze XIII).
Vyraznym prvkem byly osobni ndklady, jejichz vySe nebyla nastavena tak, aby kopirovala

vykonnost firmy (po vétSinu let nebyla spole¢nost schopna v ramci ptidané hodnoty pokryt
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ani osobni naklady). Spolecnost ma dlouhodob¢ zaporny vlastni kapital a s uréitymi vykyvy
kumuluje ztratu. Jako pozitivni 1ze vnimat, Ze vykonova spotieba a ¢astecné i osobni naklady
V sob¢ obsahovaly také naklady na vyvoj software a webu, které jsou nyni jiz uhrazeny
a mely by tak byt v nasledujicim obdobi pfitomny jen v mensi mife. Diky odpovédnému
pfistupu majitele nema spole¢nost vici tfetim osobam zadné zavazky a dlouhodobé je
provoz z jeho strany dotovan.

V prvnich letech podnikéni systém fungoval na bazi bézného inzertniho serveru, kde
se prodavaly ro¢ni licence dle poctu pozic a reakce sbiraly v podobé béZznych Zivotopisii.
Nasledné v reakci na sniZzeni poptavky po pracovnicich a mensi ochoté platit pausalni licence
byl systém upraven tak, aby reakce uchazece probihala nikoli zaméstnavateli, ale pies
prostfednika — BA a postupné byl zapracovan systém predvybéru (podrobny profil
s referencemi) tak, by byl proces maximalné automatizovan. Trzby tak ziskaly charakter
jednorazovych provizi za Ttspéch, které byly pii zvdZzeni poméru realizovany
vynos/investovany ¢as zajimavé, ovSem dlouhodobé nepfinaseji stalé finan¢ni toky potiebné

pro aktivni rozvoj firmy, nabor zaméstnanci, ktefi byli v dob¢ krize propusténi apod.

4.2.2 Produkt BA - prehled
Internetové stranky BA.cz (2014) navstévnikim z nize uvedenych skupin nabizeji
zejména:
1) Zaméstnavatelim:
- bezplatnou registraci do systému;
- inzerovani volnych pozic v jednom z placenych programi;
- vyhledavani v databazi zivotopist dle programu;
- moznost prezentace spolecnosti formou placenych bannerd, ¢lanki apod.
2) Jednotliveim - uchazecim o praci:
- bezplatnou registraci a pfihlaSeni do systému v¢. mozZnosti podrobného profilu
s referencemi;
- ptehled volnych mist v nabidce BA;
3) Studentim oborovych $kol navic:
- Ucast v celorepublikové oborové soutézi studentt odbornych skol;

- drfive i pravidelné soutéZe o hodnotné ceny.
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4) Ostatni funkce:
- oborové informace a aktuality;

- Ooborové¢ katalogy.

Homepage BA.cz (2014) obsahuje mimo jiného dvé tirovné zakladniho rozcestniku,
vypis nejnovéjsich pracovnich pozic, rychlé hledani pracovni pozice, dale vypis aktualit,
nabidku nemovitosti, odkazy na soutéz, prostor pro piihlaSeni, optimaliza¢ni prvky pro
internetové vyhleddvace (vypisy pozic, krajii, mést apod.), logo BA a loga partnera.
Z internetovych stranek BA.cz je tak patrné snaha prezentovat najednou co nejvice informaci
vcetné vyraznych log partnerd. Celek vsak z pohledu orientace plisobi trochu nekompaktné

a muze to tak byt do zna¢né miry na tikor orientace.

4.2.3 Produkt BA pro zaméstnavatele
Nabidka placenych sluzeb zaméstnavatelum dle ceniku na webu BA.cz (2014b) se
sklada z nasledujicich programi:
1) jednorazova inzerce jedné volné pozice
- Zaméstnavatel inzeruje vlastnim jménem;
- profit BA ve formé poplatku za zvefejnéni - ca 13 000 K¢/ 2 mésice;
- zaméstnavatel si vybira z jemu doslych reakci uchazeci;
2) neomezena inzerce bez aktivacniho poplatku s provizi za uspéch, omezena
zaruka a odklad platby
- zZamg¢stnavatel inzeruje libovolny pocet pozic;
- inzerce zvetejnéna s uvedenim znacky avsak pod kontaktem BA;
- BA provadi zakladni selekci uchazec;
- BA ovétuje reference a predklada predvybrané uchazece zaméstnavateli, ktery si
vybiré;
- profit BA v podob& provize (dvojnasobek hrubého mési¢niho platu) za
umisténého uchazece.
- zameéstnavatel provizi hradi az po 50 dnech od podpisu smlouvy se
zaméstnancem;

- BA vrati 50 % provize, pokud zaméstnanec skon¢i do tii mésici;
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3) neomezena inzerce s ro¢nim aktivaénim poplatkem

zaméstnavatel inzeruje libovolny pocet pozic;

zamg¢stnavatel inzeruje vlastnim jménem;

zamestnavatel si vybira z jemu doslych reakci a dale také z databaze uchazecu
BA;

zaméstnavatel je v rdmci webu prezentovan riznou formou (banner, prednostni
vypis apod.);

profit BA v podob¢ jednorazového roéniho poplatku, ktery je odstupiiovan (ca

40 - 170 tis. K¢/rok) podle poctu zaméstnanct firmy;

4) neomezena inzerce s ronim aktivaénim poplatkem a s provizi za uspéch,

zaruka a odklad platby

zaméstnavatel inzeruje libovolny pocet pozic;

inzerce zvetejnéna s uvedenim znacky avSak pod kontaktem BA;

BA provadi zakladni selekci uchazect;

BA ovétuje reference a predkladé predvybrané uchazece zaméstnavateli, ktery si
vybira;

profit BA v podobé& provize (dvojnasobek hrubého mési¢niho platu) za
umisténého uchazece a v podob¢ jednorazového poplatku cca 10 000 K&/rok;
samotny vybér z ptedlozenych uchazech provadi zaméstnavatel;

zaméstnavatel provizi hradi az po 150 dnech od podpisu smlouvy se
zamgéstnancem,;

BA ztraci narok na 100 % provize, pokud zaméstnanec skonc¢i do Ctyf mésict;

zaméstnavatel je v rdmci webu prezentovan riiznou formou (banner, pfednostni

vypis apod.).

V ramci vySe uvedenych moznosti jsou patrné dveé zakladni moznosti realizace trzeb

- z ro¢nich pausalnich poplatka za inzerci, a jako procento za uspésné dodani pracovnika

(ev. kombinace téchto moznosti u var. 4), pficemz nabidka byla podle jednatele BA

koncipovana tak, aby si v ni kazdy zaméstnavatel mél moznost najit vyhovujici variantu.

Roc¢ni pausaly by poskytly BA jistotu v podob¢ zajisténych pfijmd, procento z uspéchu zase

dava moznost realizovat vyssi piijem, ovSem pouze v ptipadée uspéSného doruceni uchazece.

Byt jsou v ceniku prezentovany CEtyfi moznosti programu, v praxi je podle jednatele

Vv poslednich letech realizovana varianta ¢. 2 (bez pausalu, provize z Gspéchu), ktera ani

59



jednu ze stran k nicemu predem nezavazovala; z ¢asti také proto, ze systém nemél technicky
dopracovanu moznost reagovat vice zpusoby v rozdilnych situacich a souc¢asné pro firmu se
v dané dobé zdaly byt vyhodnéjsi provize za UspéSné doruceni. O variantu 4, ktera je

obdobou varianty 2, pak pry zajem nebyl.

4.2.4 Produkt BA pro uchazece o praci

Internetové stranky BA.Cz jsou zaméfeny na pomémné dobie uchopitelnou cilovou
skupinu lidi, kteti v kratkodobém horizontu hledaji praci v oboru auto-moto, respektive se
zajimaji o obor, a vV dlouhodobém horizontu by praci mohli hledat. Stranky tak nabizeji
i oborové aktuality a rizné pichledy dotvarejici obsah, ktery zvySuje navstévnost.

Uchaze¢ pii hledani prace si na strankach BA.cz (2014) vybere z filtrovatelného
vypisu pozic; prokliknutim na detail nabizené pozice se mu zobrazi konkrétni nabidka prace
a podrobné pozadavky; uchaze¢ ma dale dvé mozZnosti, jak reagovat:

1) Kiliknout na tlacitko ,,odpovidam na tuto nabidku“, kdy je pfesmérovan na pole
pro prihlaseni do systému nebo pro registraci (neni-li dosud registrovan);

- Vv ramci registrace uchaze¢ vyplni formulaf pozadujici kontaktni a pfihlasovaci
udaje, rok narozeni, bydliste¢, e-mail, telefon, ptilozi svou fotografii a odsouhlasi
podminky webu;

- po registraci je uchaze¢ vyzvan k ptihlaseni do systému.

Po prihlaseni do systému je uchaze¢ vyzvan, aby si o sobé vyplnil dalsi tdaje

(podrobny profil), které jsou strukturovany v né€kolika postupnych krocich:

- kvalifikace — znalosti, dovednosti, absolvovana $koleni apod.;

- profesni historie — pfehled dosavadnich zaméstnavatelll véetné obdobi;

- reference — piehled firem a kontaktnich osob pro vyzadani referenci;

- hledané pozice — profesni cile a piehled preferovanych pozic;

- aktivace — moznost jakéhosi statusu — oznacit, zda aktualné hledam praci,
nehledam préci apod., ¢imZz mohu ovlivnit viditelnost profilu zaméstnavatelm.

Kli¢ovou polozkou jsou zde reference, kdy podle BA.cz (2014) uchaze¢ uvede,

u koho je mozné reference vyzadat a prostfednictvim systému také odesle t€émto

osobam zadost o své ohodnoceni; hodnotici osoba (pfedchozi zaméstnavatelé) se

vyjadfuje k minimaln€ péti schopnostem a dovednostem pracovnika na stupnici od

1 do 5 (znamkovani jako ve $kole) a ma soucasné moznost ptidat slovni ohodnoceni
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2)

¢i oznacit oblasti, kde by mohlo dojit ke zlepseni; hodnoceny uchaze¢ ma nasledné
moznost referenci pfijmout a zvefejnit potencidlnim zaméstnavatelim, nebo
nepfijmout a pak ma tato reference vliv pouze na jeho celkovy hodnotici primeér
(primérnou dosazenou znamku za vSechny reference).

Vyplnény podrobny profil podle BA.cz (2014) podléhda nakonec schvaleni
pracovnikem BA, ktery posoudi vyplnéné informace a ziskané reference, pficemz
pro schvaleni profilu uchazece ke zvefejnéni musi byt splnéno soucasné:

- Uchazec splni kvalifikacni pozadavky dané pozice;

- Uchaze¢ ziska reference alespon od 2/3 dosavadnich zaméstnavateld

(u absolventt jde o Skolu a misto Skolni praxe);
- reference potvrzuji kvalitu uchazece — vysledna ziskana znamka nesmi byt horsi

nez 3 (z 1-5).

Teprve poté je profil aktivovan a uchazec je zplsobily byt kandidovan (nabidnut)
vybranému zaméstnavateli.

Druhou moznosti je kontaktovat BA e-mailem nebo telefonicky (kontakt uveden
pod kazdou pozici); v takové situaci pracovnik BA podle jednatele uchazece vyzve,
aby se zaregistroval do systému a vyplnil své reference apod., tedy nasméruje

uchazece k vySe uvedené moznosti €. 1.

Pro porovnani s konkurenci (srovnani s personalnim serverem vychazi

z ptedpokladu, ze uchaze¢ v dané situaci BA.cz vnima jako bé&Zny persondlni server
s vypisem pozic) byla obdobna moZnost reakce autorem vyzkousena také na personalnim
serveru Jobs.cz (2015); ten umoznuje jednoduchou registraci, kde vyzaduje pouze
ptihlasovaci udaje, e-mail a souhlas s podminkami. Nasledné ma uchaze¢ moznost vytvofit
si svlij podrobny pracovni profil, kdy v ramci dosavadnich zaméstnavateli muze taktéz
oznacit osoby poskytujici reference, avSak jedna se Cist€¢ o kontaktni udaj pro ptipadného
zaméstnavatele; moZnost reagovat na zvetrejnénou pracovni pozici vsak ma i uchazec bez

jakékoli registrace.

Po projeveni zajmu o konkrétni pozici (kliknutim na odkaz) na Jobs.cz (2015)

nasleduje obvykle jedna z téchto moznosti (moznost volby zaméstnavateld):

1) uchaze¢ pfesmérovan na kariérni stranky zaméstnavatele vytvofené v ramci

systému Jobs.cz, avSak ve firemni identité zaméstnavatele, kde v podrobné&jsim
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dotazniku zaméstnavatel vyzaduje rizné informace od uchazece (vyuzivaji

zejména velké firmy s vétSim poctem inzerovanych pozic);

2) uchazeéi zobrazen jednoduchy odpovédni formulai vyzadujici jméno, pfijmeni,

telefon, e-mail, piilozeni piiloh (Zivotopis apod.) a souhlas se zpracovanim

osobnich udaju;

3) uchaze¢ mize kontaktovat zaméstnavatele jinak, pokud ma naptiklad v inzeratu

uvedeny e-mail ¢i telefon.

Porovnanim obou vySe uvedenych systémi registrace a moznosti reakce na

nabizené pozice je mozné konstatovat:

1) Zpisob reakce:

Jobs.cz stoji zejména na piimé reakci uchazeCe zaméstnavateli
prostfednictvim sytému (zaméstnavatel ma piehled o ziskanych reakcich
ve svém profilu); predvybér provadi zaméstnavatel, coz dle o¢ekavani
odpovida charakteru inzertniho serveru;

BA.cz stoji na reakci uchazece prostiednikovi (zaméstnavatel neni pfimo
patrny, pouze znacka), ktery provede predvybér a nasledné predvybrané
uchazeCe nabidne zaméstnavatelim, coz odpovida spiSe charakteru
primarné personalni agentury, byt se BA stavi do pozice spiSe

persondlniho serveru.

2) Bariéry pro uchazece, ktery chce reagovat na konkrétni pozici:

Jobs.cz - minimalni (bez registrace, stac¢i uvést jméno, piijmeni, e-mail
a zZivotopis), nebo dle zvaZeni zaméstnavatele, ktery si nadefinuje vlastni
dotaznik;

BA.cz — maximalni — nutnost vyplnit podrobny dotaznik a navic aktivné

ziskat reference a schvaleni profilu.

3) Schopnost reagovat v ¢ase:

Jobs.cz — okamzita moznost reakce piimo zaméstnavateli,
BA.cz — schopnost reagovat v fadu dnt, spise tydne (podle rychlosti

ziskani referenci).
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4) Provize:
- Jobs.cz prodadva zaméstnavatelim inzerci pozic za poplatek dle poctu
vyinzerovanych pozic;
- BA.cz prodava zaméstnavatelim predvybrané uchazeCe za provizi

V nasobcich platu.

Jobs.cz se jako primarné inzertni server snazi maximalizovat pocet uchazecu
a minimalizovat bariéry, pficemz pokud jsou bariéry pfitomny, je to volba zaméstnavatele,
ktery si tim usnadiuje nasledné zpracovani uchazecu. Jiz to, Ze se jedna o formular
zameéstnavatele, bude mit patrné vliv na ochotu uchazect ho vyplnit.

V piipadé BA.cz, které je svym charakterem na pomezi inzertniho serveru a klasické
personalni agentury, jsou naopak bariéry maximalni ve snaze provést takto prvotni selekci.
Prvnim odrazujicim prvkem je, Ze u vyinzerované pozice neni patrné, kdo je hledajicim
zaméstnavatelem. Moznost, ze toto mize byt bariérou vnima i jednatel BA, byt samoziejmé
povazoval vzhledem k obchodnimu modelu za dulezité, aby uchaze¢ zprosttedkovatele
neobchazel reakci pfimo zaméstnavateli. Zvazoval tak moznost dat uchazeci na vybér, zda
bude reagovat pfimo zaméstnavateli nebo prosttednictvim BA, avSak s uréitymi vyhodami,
napiiklad garanci prednostniho postaveni nebo zajiSténim relevantni odpovédi od
zaméstnavatele v kratkém terminu.

Dalsi, z pohledu autora hlavni bariérou, je nutnost projit slozitym systémem
podrobné registrace vcetné referenci, coz pravdépodobné nekoresponduje s oc¢ekavanim
uchazece, ktery chce na inzertnim serveru spise reagovat zaméstnavateli. Navic neni na prvni
pohled patrné, Ze uchaze¢ musi reference ziskavat, aby mél vibec Sanci byt kandidovan.
Pokud uchaze¢ v prvni fazi reaguje prostfednictvim e-mailu nebo telefonu, je mu to alesponi
vysvétleno, nez je vracen zpét do systému. V ptipad¢ prvotni reakce pouze prostiednictvim
systému neni bez dalSiho dohledavani na webu zcela patrné, Ze bez vyplnéni dalSich
informaci a referenci prvotni registrace nema pro uchazec¢e o¢ekavany ptinos. Mize tak byt
odrazen pomérné slozitou fazi ziskavani referenci, coz je s vysokou pravdépodobnosti také
pficinou malého poctu uchazeci, ktefi se dostanou do faze kandidovatelnosti

k zaméstnavateli (viz vySe).
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4.2.5 Meéfritelné parametry internetové prezentace BA
Primérny pocet navstévnika internetovych stranck BA.cz se podle statistik
Navrcholu.cz (2015) a Toplist.cz (2015) pohybuje okolo 250/den (mési¢né tak jde zhruba

0 7500 navstévnik).

Tabulka 4 - Srovnani navstévnosti personalnich servert dostupnych v Toplist.cz

Personalni server Priumérny pocet navstévnikii/den
dobraprace.cz 12966,18
flek.cz 8248,28
volnejflek.cz 5790,73
zamestnani.cz 3995,32
jenprace.cz 2629,84
ba.cz 255,66

Zdroj: Toplist (2015)

Z tabulky je patrné, zZe navstévnost BA.cz je 1 pfi porovnani s relativné neznamymi
servery (znamé servery typu Jobs.cz, Prace.cz apod. v dostupnych statistikach zastoupeny
nejsou) velmi nizka. Ostatni v tabulce uvedené servery nabizeji prifez pozic napfic spektrem
povolani, pro objektivnost je tak ticba BA.cz porovnat také s nékterym oborové
specializovanym personalnim serverem. Takovy server - Gastrojobs.cz - je mozné najit ve

statistikach Navrcholu.cz

Zobrazené stranky (1. 1. 2015 - 31. 1. 2015) Navstévy (1. 1. 2015 - 31. 1. 2015)
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Obrazek 5 - Navstévnost Gastrojobs.cz podle Navrcholu.cz v obdobi 1.1. — 31.1.2015
Zdroj: Navrcholu (2015)
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Obrazek 6 - Navstévnost BA.cz podle Navrcholu.cz v obdobi 1.1. —31.1.2015
Zdroj: Navrcholu (2015)
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Ze srovnani navstévnosti obou serverl je na prvni pohled patrné, ze BA.cz ma nejen
mnohonasobné¢ mensi absolutni navstévnost, ale jeho navstévnici zobrazi v priméru
odhadem také tfikrat méné stranek. UrCitym vysvétlenim by mohlo byt, ze podle zkusenosti
jednatele BA je mozné jen zhruba tfetinu navstévnikda (tj. 2500 za mésic) oznacit za prichozi
za ucelem hledani prace, zbytek ptichazi naptiklad na n&jaky aktualni ¢lanek nebo proklikem
z riiznych katalogi apod.

Pro alespon ramcové zhodnoceni pozice BA v hlavnich internetovych
vyhledavacich (Google.com a Seznam.cz) byl zpracovan piehled v tabulce 5 na nasledujici
strané. Ve vypisu je vzdy 10 pozic na jedné strané. Pti zohledfiovani pozice se nezapocitavaji

placené vysledky. BA placené vysledky nema.
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Tabulka 5 - Pozice BA.cz ve vyhledavacich podle kli¢ovych slov

Klicové slovo Pozice BA

Google.com Seznam.cz
Prace ne na prvnich 5 stranach ne na prvnich 5 stranach
prace auto 1. strana (1. pozice) 1. strana (7. pozice)
prace automechanik ne na prvnich 5 stranach 4. strana (3. pozice)
prace prodejce vozu 1. strana (4. pozice) 1. strana (6. pozice)
prace prodejce aut 1. strana (2. - 3. pozice) 3. strana (1. pozice)
prace autoelektrikaf ne na prvnich 5 stranach 4. strana (3. pozice)
prace autodiagnostik 4. strana (1. pozice) ne na prvnich 5 stranach
prace vedouci servisu 1. strana (9. pozice) 1. strana (6. pozice)
prace vedouci servisu aut 1. strana (4. pozice) ne na prvnich 5 stranach
prace vedouci autoservisu 1. strana (7. pozice) ne na prvnich 5 stranach
prace autotronik ne na prvnich 5 stranach 2. strana (9. pozice)
prace Praha ne na prvnich 5 stranach ne na prvnich 5 stranach
prace auto Praha 1. strana (1. pozice) 1. strana (7. pozice)
prace automechanik Praha 5. strana (2. pozice) 2. strana (3. pozice)
prace prodejce vozi Praha 1. strana (2. pozice) 4. strana (7. pozice)
prace prodejce aut Praha 1. strana (2. pozice) 1. strana (10. pozice)
prace autoelektrikat Praha 4. strana (6. pozice) 2. strana (7. pozice)
prace autodiagnostik Praha 3. strana (5. pozice) ne na prvnich 5 stranach
prace vedouci servisu Praha 1. strana (8. pozice) 1. strana (4. pozice)
prace vedouci servisu aut Praha | 1. strana (1. pozice) ne na prvnich 5 stranach
prace vedouci autoservisu Praha | 1. strana (2. pozice) 3. strana (6. pozice)
prace autotronik Praha 3. strana (3. pozice) 1. strana (7. pozice)

Zdroj: zpracoval autor (2015) dle vyhledavaca (Google.cz, 2015 a Seznam.cz,2015)

Z prehledu je patrné, Ze spole¢nost BA zaujima pomémé dobrou pozici zejména
u klicovych slov ve vyhledavaci Google.cz. Zde je tak prostor pii optimalizaci mozné nalézt
u regionalnich mutaci pozic. U vyhledavace Seznam.cz pak tam, kde pozice neni na prvni
strang, a opét u dalsich, zejména regionalnich alternativ pozic, které viak nebyly zjistovany.

Za v dnesni dob¢ vyraznou slabinu spolecnosti je mozné oznacit nizkou aktivitu na
socialnich sitich, kdy spolecnost sice ma aktivovanou prezentaci na Facebook.com, avSak
jiz zhruba 2,5 roku zde nebyla publikovana zadna nova informace. Na ostatnich socialnich

sitich spole¢nost podle jednatele neni aktivni.

66


http://www.seznam.cz/

5 Prakticka ¢ast II - vysledky anket

5.1 anketa I- vyhodnoceni a interpretace vysledku

Anketa byla realizovana mezi respondenty z fad firem oboru auto-moto se zimérem

zjistit jejich ocekavani a praxi pfi ziskavani zaméstnancu.

5.1.1 RozloZeni respondenti

Prvni anketni otazka méla ov¢éfit, zda se jedna o respondenta, ktery miize poskytnout

relevantni informace. Z odpovédi je patrné, ze 93 % respondentt (57/61) ma ve firmé
na starosti personalistiku a jejich odpovédi na nasledujici otazky tak lze povazovat za
relevantni. Dotaznik byl nastaven tak, aby 7 % respondentii (4/61), kteti odpoveédéli Ne, jiz
nepokracovalo ve vypliiovani otazek.

V ramci otazek bylo dale zjistovano rozlozeni respondenti podle velikosti firmy

dané poc¢tem pracovnikda.

0% 0%

=1-10
=11-20
=21-50
50 - 100
= 101 - 150

Obrazek 7 - Rozlozeni respondentl podle poctu pracovnikl

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Z vysledki je patrné, Ze se podatilo ziskat zhruba pomérné zastoupeni skupin firem
do 100 pracovnikl. V ramci velikostniho rozlozeni firem byla pfi dalSim vyhodnoceni
zkoumana specifika zejména u skupiny vétSich firem — nad 50 zaméstnanci, ktera se dle

zkuSenosti jednatele BA jevi byt nejvice perspektivni klientelou.

67



V réamci rozlozeni respondentti byl dale zjistovan hlavni pfedmét podnikani firmy
tak, aby bylo mozné vysledovat ptipadné odlisnosti naptiklad mezi prodejci novych

a ojetych vozi apod.

2%

= prodej novych osobnich
vozl

= prodej novych uZzitkovych

4% vozu

= prodej ojetych osobnich
vozl
prodej ojetych uzitkovych
vozi

m diagnostika a opravy vozl

" jing

Obrazek 8 - Skladba respondentt podle pfedmétu podnikani
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvétsi zastoupeni mezi respondenty maji prodejci novych osobnich vozl, coz
odpovida 1 struktufe oslovenych, pfiCemz v nésledujicim vyhodnocovani budou tito
respondenti pro zjednoduSeni tvofit skupinu spolu s prodejci novych uzitkovych vozi;
obdobné také prodejci ojetych uzitkovych a osobnich vozl. Tteti vétsi skupinou pak budou

firmy autoopravarenské.
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5.1.2 Hlavni obsazovana pozice
Zaméstnavatelé méli z predlozenych pozic vybrat tu, kterou povazuji za nejcastéji

obsazovanou (nejcastéji hledaji pracovnika) ve své firmé¢.

2 %
2%{%\‘

» prodejce vozl

= automechanik

= autoelektrikar
administrativni pracovnik

® manazer

m piejimaci technik

Obrazek 9 - Hlavni obsazovana pozice

Zdroj: zpracoval autor (2015)

VétSina respondentll za hlavni obsazovanou pozici s velkou pfevahou vybrala
prodejce vozu. Pravdépodobné proto, ze se bude jednat o pozici, jejiz ohodnoceni je
navazano na dosazené prodejni vysledky, tudiz zde Ize ocekavat vyssi fluktuaci pfi jejich
neplnéni, jez mohlo byt v piedchozich letech obvyklé. Soucasné se jedna o pozici, ktera
nevyzaduje uzkou odbornou specializaci, coz koresponduje také s tim, Zze zaméstnavatelé
pozici prodejce ve vétsi mife neoznacuji jako problematicky ziskatelnou (viz nize v kapitole
5.1.3) a neni vyrazné zastoupena ani ve struktuie pozic inzerovanych na BA.cz. VétSina
respondentt, ktefi prodejce oznalili za hlavni obsazovanou pozici, byla mezi prodejci
novych vozi (30 respondenttli). Druhou nejcastéji obsazovanou pozici je automechanik,
u kterého hlavni ¢ast poptavky tvoii opravarenské firmy (9 respondenti ze 13, ktefi vybrali
automechanika za hlavni obsazovanou pozici, byly autoopravarenské firmy). Obé pozice
byly poptavané napti¢ trhem podle velikosti firem. U prodejcti ojetych vozt byl hlavni pozici

vyhradné prodejce.
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5.1.3 Obtizné ziskatelny pracovnik
Zaméstnavatelé méli z predlozenych pracovnich pozic vybrat tu, pro kterou obvykle

maji nejvétsi problém najit kvalitniho kandidata.

= prodejce vozl

= gutomechanik

= autoelektrikar
autolakyrnik
diagnostik

® manaZzer

= vedouci prodeje

® vedouci servisu

pfejimaci technik

14 % o
2% 4 % m specialista finan¢nich sluzeb

Obrazek - 10 Obtizné ziskatelny pracovnik
Zdroj: zpracoval autor (2015)

vvvvv

technické znalosti a praktické zkuSenosti, kdyz mezi n¢ zaméstnavatelé zatradili pozici
autoelektrikafe (11 respondentd), vedouciho servisu (10 respondentt), diagnostika
a automechanika (ob& pozice shodn& po 8 respondentech). Zadna z pozic viak neziskala

Tyto pozice zhruba koresponduji S nejvice zastoupenymi pozicemi na serveru BA.cz,
kde pozice servisniho charakteru tvoii zhruba 60 % (viz kap. 4.2).

Specifické potteby je mozné vysledovat u jednotlivych skupin respondenti ankety,
kdy napiiklad diagnostika oznacili vyhradné prodejci novych vozi (8 respondentl).
Poptavku po vedoucim servisu lze ve vys$i mife ocCekavat od opravarenskych firem
(z 10 respondentt, ktefi tuto pozici vybrali za obtizn¢ obsaditelnou, byli 4, tedy témef
polovina, z autoopravarenskych firem; ty pfitom tvoii pouze zhruba Sestinu z celkového
poctu respondentil ankety). Respondenti nad 50 zameéstnancti vybirali pozice napfic

spektrem bez viditelné prevahy u nékteré.
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5.1.4 Pocet uchazeci
kolik uchaze¢ti se jim v pruméru piihlasilo, kdyz v roce 2014 vypsali hlavni

obsazovanou pracovni pozici.

=1-10
=11-20
33 04 =21-30

31-50

m51-75

Obrazek 11 - Pocet uchazect
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Z respondentu, kteti v jedné z piedchozich otazek za nejéastéji poptavanou pozici
oznacili prodejce vozi (38 respondentt), jich 17 obdrzelo mezi 31 a 50 Zivotopisy a dalSich
10 respondentl mezi 21 a 30 Zivotopisy. Podle ocekéavani tak lze tici, Ze prestoze prodejce
vozll je nejpoptavanéj$i pozici, zaméstnavatelé ziskavaji pfi jejim obsazovani relativné
dostatek zivotopist, alespoti co do srovnani s druhou nejpoptavanéjsi pozici automechanika.
Respondenti, ktefi za nej¢astéji poptavanou pozici oznacili automechanika (13 respondenti),
obdrzeli obvykle malé mnozstvi zivotopisi (11 respondentli obdrzelo méné jak
20 zivotopisu, z toho 6 dokonce 10 a méné Zivotopistl). Autoopravarenské firmy, které tvori
jeho hlavni poptavku, tedy bud’ hledaji Spatnym zplsobem, nebo je k dispozci malo
kvalifikovanych automechanikli, ¢emuz muze napovidat také zatazeni této pozice mezi

obtizn¢ obsaditelné (viz ptedchozi otazka).
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5.1.5 Zpracovani ziskanych Zivotopist
Respondenti méli urcit, kdo ve firmé obvykle provadi selekci zivotopist, ovérovani

informaci, predvybér kandidatl pro pohovor apod.

= personalista

= pracovnik, ktery to ma

-----

52 %

® manazer - budouci
nadfizeny

vlastnik firmy

Obrazek 12 - Kdo zpracovava zivotopisy

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Dle zjisténi pruzkumu prvotni selekci u vice jak poloviny firem provadi vlastnik
(29 respondentil z 56, kteti odpovedéli). Vlastnik je u odpovédi zastoupen napiic¢ velikosti
firem, aviak jen u jedné firmy velikosti nad 50 zaméstnanctl. Zadny z respondentil pro
selekci nevyuziva sluzeb personalni agentury, kterd byla také mezi moznostmi. Mezi
respondenty, ktefi vybrali variantu personalisty, byli pouze prodejci novych vozu a jednalo
se zejména o firmy nad 50 zaméstnancd, U Kterych je to hlavni zpusob (8 respondentd
z 12 v této skuping).

Mezi autoopravci oznacila vétSina respondent vlastnika firmy (9 z 10 respondenttt),
mezi prodejci novych vozl bez rozdilu velikosti prevlada vlastnik firmy (15 respondenti),

nasledovany personalistou (11 respondentit).
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5.1.6 Automatizované systémy
Zaméstnavatelé méli vybrat, které z predlozenych systémil pouzivaji pii své

personalni praci?

= 74dny

® systémy pro umistovani
pozic na internet

B systémy pro praci s
uchazecCi
systémy pro spravu 3

socialnich médii I 5

® systémy pro ovefovani
referenci

= systémy pro oveéfovani
informaci

1

0 10 20 30 40

Obrazek 13 - Automatizované systémy pouzivané zaméstnavatelem

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vice jak polovina zamé&stnavatelli nepouziva zadny ze systémill pro automatizaci
personalni prace. Mezi témito respondenty jsou téméf vSechny autoopravarenské firmy
(8 z 10) a prodejci ojetych vozu (7 z 8), naopak podle predpokladti pouze tii vétsi firmy nad
50 zameéstnancli. Nejcastéj§im uzivatelem vétSiny systéml jsou pak prodejci novych

osobnich a uzitkovych vozu.
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5.1.7 Problémy roku 2014
Respondenti méli vybrat problémy, se kterymi se setkali pti ziskavani pracovnikl

v uplynulém roce 2014.

= Pfijati pracovnici se v praxi
neosveédcili

m Uchazeci se hlasi, i kdyz
nespliuji pozadavky

= Bylo nutné opakovan¢ obsazovat
misto

Malo kvalitnich uchazect
= Z4dny vyznamny problém

® Proces obsazovani mista trva

dlouho

® Personalni agentura nefunguje
podle ocekavani

= Prilis velky pocet doslych
zivotopist

o

10 20 30

Obrazek 14 - Hlavni problém roku 2014 pohledem zaméstnavatelt
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Pro vétsinu zaméstnavatelii napti¢ obory bylo v uplynulém roce hlavnim problémem
to, Ze se v praxi neosvedcCili piijati pracovnici, bylo nutné opakované obsazovat pracovni
misto a uchaze¢i se hlésili, i kdyz nespliiovali pozadavky (zejména u firem nad

50 zaméstnancu, kde tuto moznost vybralo 9 firem z 12).



5.1.8 Zdroje uchazeca
Zaméstnavatelé méli vybrat, zda a pifipadn¢ jak Casto pouzivaji pii ziskdvani

pracovnikt predlozené moznosti, respektive zdroje.
B Casto M obcas

Uchazeci se sami hlasi |
Spolupréce se Skolou

Utad prace 10 43

w
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Obsazeni mista vlastnim zaméstnancem

Vlastni internetové stranky firmy 17 20

Socialni sité 14

w
=
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Inzerce na personalnich serverech
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Doporuceni od vlastniho zaméstnance

w
w
[ee]

Inzerce v tisku

Obrazek 15 - Jak ¢asto zaméstnavatelé pouzivaji jednotlivé zdroje uchazect
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejcastéji pouzivanou moznosti, jak zamé&stnavatelé hledaji uchazece, je inzerce na
personalnich serverech (Casto frekventovand) nésledovana néjakou formou doporuceni
(zejména obcCasné uziti). Zde je urc€ity rozdil oproti zjisténim ISA+ (2014) — viz Obrazek 2
v kap. 3.1.5., kde ptevladala moznost uchazecu, kteti se sami hlasi, pficemz zde ji oznacili
respondenti v hojné mife spise jako obcasnou alternativu. Ostatni metody nasleduji az se
znacnym odstupem a u vétSiny je patrné, Ze jsou povazovany za ob¢asnou alternativu (vlastni
stranky, ufad prace, vlastni zaméstnanec, inzerce v tisku).

Firmy nad 50 zaméstnancl pouzivaji Casto jiz zminéné persondlni servery a vlastni
internetové stranky, jako obCasnou variantu pak uvadéji zejména inzerci v tisku, socidlni
sité, ufad prace a sluzby persondlni agentury. Mezi prodejci novych vozu prevladaji opét
personalni servery, vlastni internetové stranky jsou zde zhruba polovinou respondent
pouzivany &asto a polovinou jen ob&as. Utad prace, inzerce a doporuéent, jsou sice u vétsiny

téchto respondentti, avSak pouze jako obc¢asna varianta.
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Vétsinu respondenttl, kteti oznacili ufad prace za ¢astou variantu, tvoti opravarenské
firmy. Ty také pouzivaji persondlni servery spiSe jako obCasnou variantu, obdobn¢ jako
inzerci v tisku.

Socialni sité nepouzivaji prodejci ojetych voz ani opravarenské firmy, jako

obcasnou alternativu je oznacili pouze prodejci novych vozu.

5.1.9 Personalni servery
V ramci personalnich serverd, u kterych byl pfedpoklad ¢astého pouzivani, byla

u respondentl zjisStovana podrobnéjsi skladba a frekvence uziti.

M Casto M obcas

jiny
www.jobdnes.cz

www.ba.cz M 10

N
o

WwWWw.sprace.cz

WwWw.prace.cz 33 15

Www.monster.cz

www.jobs.cz 21 16

Www.annonce.cz 10

www.profesia.cz

Obrazek 16 - Jak Casto zaméstnavatelé pouzivaji jednotlivé personalni servery

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejcastéji pouzivanym personalnim serverem je pro vétSinu respondentli server
Prace.cz, nasledovany sesterskym Jobs.cz. Vysledny pomér mezi témito dvéma servery je
pravdépodobné dan zejména zaméfenim, kdy Jobs.cz je vhodnéjsi spiSe pro manazerské
pozice a vzdélangjsi pracovniky, pfiemzZ prace.cz vice odpovida jiz zjiSténé poptavce po
pozicich typu automechanik apod. Dalsi obCasnou variantou jsou pak servery Sprace.cz,

BA.cz a Annonce.cz. Jediny uzce oborove specializovany server BA.cz je tak v tomto piipadé

76


http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/
http://ba.cz/
http://annonce.cz/
http://www.ba.cz/

spiSe ob¢asnou alternativou pro pomérné maly pocet respondentl (vSichni respondenti, ktefi
ho pouzivaji casto nebo obcas byli ze segmentu prodejcii novych, zejména osobnich, vozi).
Vyrovnany pomér uzivani mezi Jobs.cz a Prace.cz byl u firem nad 50 zam¢&stnanc,
kde se v obou pfipadech jednalo o zcela jednozna¢né Castou pouzivanou variantu.
Respondenti této velikostni skupiny tvofi také hlavni uzivatele serveru BA.cz, pricemz mezi
dalsi se fadi firmy mezi 21 a 50 zaméstnanci. Server BA.cz je tak zvazovanou alternativou
pouze pro vetsi firmy. Je vSak tieba vzit v tivahu pravdépodobnou mensi znamost serveru

oproti nékterym vétsim konkurentiim.

5.1.10 Kvalita/pocet uchazeci

Pro oborové vice orientovany server je dulezité vnimani kvality dodavanych
uchazect, které bylo zjistovano 1 pro ostatni personalni servery. Respondenti ankety tak méli
zhodnotit, zda jim dany server poskytuje spiSe kvantitu (ziskaji a zpracuji velké mnozstvi
zivotopist, ale jen mensi ¢ast celku je od kvalitnich, vyhovujicich, uchazec¢ii), nebo kvalitu
(ziskaji a zpracuji celkové mensi pocet zivotopisi, ale vétsinou se jedna o kvalitativné

vyhovujici uchazece).

m spise kvantita M spiSe kvalita

www.jobdnes.cz

WWW.Sprace.cz 13 (
WWW.prace.cz 45 1

Www.monster.cz
www.jobs.cz 33 3
WWwWWw.annonce.cz 10 (

www.profesia.cz

Obrazek 17 - Jak hodnoti zaméstnavatelé jednotlivé personélni servery

Zdroj: zpracoval autor (2015)
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Vysledné poméry dvou hlavnich serverti Prace.cz a Jobs.cz zcela jednoznaéné hovoii
0 jejich vnimani piedevsim jako zdroji kvantitativnim, ktery sice dokaze poskytnout velké
mnozstvi zivotopisl, oviem pomérové méné z toho je relevantnich. Opacny pomér je
u serveru BA.cz, ktery je co do Cetnosti sice spiSe vedlejsi alternativou, avSak uzivatelé jej
hodnoti spiSe jako zdroj kvalitnich uchazect. Vliv na tento vysledek pravdépodobné ma
zpusob predkladani predvybranych uchazecii ze strany BA, ktery neni zcela srovnatelny

S béznym personalnim serverem.

5.1.11 Naklady na inzerci pracovni pozice
Respondenti méli odhadnout, kolik obvykle zaplati za inzerci jedné volné pracovni

pozice, pticemz pokud pozici soucasné inzeruji na vice serverech, naklady méli secist.
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= ]-2000 K¢

= 2001 -5000K¢
5001 - 10 000 K¢

= 10001 - 15 000 K¢

® nevim/nechci uvést

42 %

Obrézek 18 - Kolik zaméstnavatelé vynalozi pii jednordzové inzerci jedné pracovni pozice

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvétsi cast respondentti se pohybuje v rozpéti mezi 5001 - 10 000 K¢, nasleduje
rozpéeti 2001 — 5000 tis. K¢€. V kontextu, kdy nejcastéji pouzivanymi servery jsou Prace.cz
a Jobs.cz, rozloZeni zhruba odpovida cenam téchto dvou serverd (viz pfiloha ¢. VII),
jednotliveé ¢i v souctu.

Polovina zastupct segmentu firem nad 50 zaméstnanct se pohybuje v rozpéti 10 001

az 15 000 K¢ (druha polovina pak v rozpéti 5001 — 10 000 K¢), coz naznacuje, ze obvykle
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inzeruji na vice mistech soucasné, ¢i vyuzivaji nékteré dopliikové sluzby, nebot’ jinak by

platilo spiSe oCekavani nizsi jednotkové ceny na zékladé realizovanych objemovych slev.
Vsichni zéastupci rozpéti 10 001 az 15 000. K¢ se pak rekrutuji ze skupiny prodejct

novych osobnich vozl. Prodejci novych vozi pak tvoii vétsinu i ve skupin€ 5001 az 10 000. K¢.
Prodejce novych vozii a obecné vétsi firmy tak 1ze oznacit za firmy ochotné vynalozit

vice finan¢nich prostfedkll za inzerci a souvisejici sluzby ¢i zvyhodnéni.

5.1.12 Piedvybér kandidati
Respondenti méli zvazit, pokud by jim k inzerci na personalnim serveru byla
nabidnuta placend sluzba prvotni selekce a ovéfeni uchazecii dle zadanych parametri jesté

pted pohovorem, zda by uvazovali o jejim vyuziti.

® spiSe ano

= spiSe ne

® nevim

Obrazek 19 - Vyuzili by zaméstnavatelé na personalnim serveru sluzbu placeného
pfedvybéru kandidatt?
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vétsina respondenttl se priklonila k varianté, Ze by spiSe nevyuzila placenou sluzbu
predvybéru z doslych reakei uchazect. Ochotu o takové moznosti uvazovat projevili pouze
respondenti ze segmentu prodeje novych vozil a az na jednoho se jednalo o respondenty,
kteti davaji prednost vybéru z mensiho poctu relevantnéjsich uchazect (viz dale) a vétSina
Z nich ovéfovanim jednoho uchazece stravi zhruba okolo 30 min. (viz dale). Vysledek také
odpovidd malému poctu pouziti personalnich agentur (viz dale), u kterych 1ze takovou sluzbu

océekavat.
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5.1.13 Socialni sité
U respondentti bylo zjistovano, zda, ptipadné jak ¢asto pouzivaji pfedlozené socialni

sit¢ pii1 hledani pracovniki.

Easto Mobcas Mnepouzivam

jiné 57

plus.google.com 57

www.twitter.com

2 55
44

www.facebook.com

www.linkedin.com 43

Obrazek 20 - Jak Casto zaméstnavatelé pouZzivaji jednotlivé socidlni sité pii hledani
pracovnik
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Jiz v ramci zjistovani zdrojii bylo patrné, Ze socialni sité¢ nepatii mezi asto uzivané.
Mezi uzivatele siti LinkedIn i Facebook se fadi témeét vyhradné prodejci novych vozil
a vétSinou jde souCasné i o firmy nad 50 zamé&stnancl. Jejich nizké zastoupeni mezi
zameéstnavateli vSak skyta ptilezitost vyuzit je aktivné jako zdroj uchazect a ifeni poptavky

po specifickych skupinach pracovnikii.

80



5.1.14 Pocet nové prijatych pracovniki
U respondentli bylo zjistovéano, kolik novych pracovnikii pfijali do pracovniho

poméru v roce 2014.

204 4%

m2-5

=6-10

11-15

=16-20

Obrazek 21 - Pocet ptijatych pracovniki v roce 2014
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejveétsi ¢cast (36 resp.) a tedy vétSina zaméstnavateld v uplynulém roce piijala
pomérné maly pocet pracovnikd - 2 az 5, pfitom tato ¢ast respondentli za inzerci jedné
pracovni pozice vétSinou utratila mezi 5001 a 10 000 K¢ (16 resp.), respektive 2001
az 5000. K¢ (12 resp.). V segmentu firem nad 50 zaméstnanct se vSak jednalo o vyrazné
pozitivngjs$i pocet, ze 12 respondentli jich 7 pfijalo 6 az 10 pracovnikd, 1 firma 11

az 15 pracovnikd, 2 firmy 16 az 20 pracovniki a pouze 2 firmy 2 az 5 pracovnikd.
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5.1.15 Reference
U respondentt bylo zjistovano, zda vyzaduji od uchazeci predlozeni referenci jiz pii

zaslani Zivotopisu a povazuji je tedy za urcity filtracni prvek.

= ano

Obrazek 22 - Vyzaduji zaméstnavatelé od uchazeci ovétitelné reference predem?

Zdroj: zpracoval autor (2015)

VétSina respondenti zaslani referenci jiz v prvotni fazi spolu se Zivotopisem
nepozaduje. Mezi respondenty, ktefi reference pozaduji, se fadi vétSinou prodejci novych
osobnich vozii a pfiblizné tfetina autoopravci. Mezi respondenty nad 50 zaméstnanct je
zastoupeni obou skupin, vyzadujici i nevyzadujici, pfesné polovi¢ni. Reference tak pro

zaméstnavatele patrn€ nejsou nastrojem prvotniho vybéru.
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5.1.16 Ovérené reference
Mezi respondenty bylo zjiStovano, zda, pfipadné v jaké fazi, ovétuji ziskané

reference.

0%

= Ano, u vSech
uchazecu

= Ano, u vSech
uchazecu v uzSim
vybéru

= Ne

= Ano, pokud to
vyzaduje
situace/pozice

Obrazek 23 - Ovetuji si zaméstnavatelé predlozené reference?

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Z4dny z respondentii neovéfuje reference u viech uchazedt, coz koresponduje také
se zjisténim, ze vétSina zameéstnavatell nepozaduje reference hned v prvotni fazi.
Nadpoloviéni vétSina respondentli reference ovétuje pouze v urCitych situacich ¢i u
konkrétnich pozic. Témét tfetina respondentd pak reference neovétuje, tedy bud je
v pribéhu vybéru vibec nevyzaduje, nebo jiz jejich pozadavek a potencidlni moznost
ovéieni povazuje za dostateéné. Neceld pétina respondentli pak k ovérovani referenci
pristupuje u nékolika zvazovanych jedinct v pokrocilé fazi vybéru.

Polovinu firem, které reference viibec neovetuji, tvoti autoopravcei, zbytek v poméru

pul na ptil prodejci novych a ojetych vozi.
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5.1.17 Spoluprace s personalni agenturou
U respondentli bylo zjiStovano, zda spolupracuji pii ziskdvani pracovnikl

S personalni agenturou.

= Ano

= Ne

= Ne, ale uvazuji o
tom

Obrazek 24 - Spolupracuji zaméstnavatelé s personalni agenturou?

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vétsina respondentll s persondlni agenturou nespolupracuje, coz zhruba odpovida
i pfedchozimu zjisténi, kdy pouze mensi pocet respondentti (13) uvedl personalni agenturu
jako obc¢asny zdroj uchazec¢li. Mezi respondenty, kteti s agenturou spolupracuji, jsou témeét
vyhradné prodejci novych osobnich vozl (11 respondentd z 12) a vétSinou se jedna také
o vétsi firmy (7 z firem nad 50 zaméstnanct, 5 v kategorii 21 az 50 zamé&stnancti) ochotné
akceptovat 1 vyS$i provizi agentury za uspéch (8 respondentd ji oznacilo za spise
akceptovatelnou - viz dale samostatna otdzka), které soucasné zaméstnavaji vlastniho

personalistu (7 respondenti).
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5.1.18 Cinnost personalni agentury
V rdmci danych moznosti méli respondenti pouZzivajici sluzby personalni agentury

vybrat ¢innosti, které pro n¢ agentura obvykle vykonava.

®Nic

m Zajisténi dostatecného poctu
uchazecii bez ohledu na zpiisob

m Ostatni
m Zajisténi inzerce

m Zajisténi predvybeéru z doslych
odpovéedi

= Ovéteni shody uchazece se
zakladnimi pozadavky

nevim 0

Ovéfeni referenci 0

0 20 40 60

Obrazek 25 - Cinnosti vykonavané personalni agenturou
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vétsina respondenti zde zvolila moznost nic, coz koresponduje s malou
angazovanosti personalni agentury (viz predchozi otazka). Zbyvajici respondenti agenturu
pouzivaji zejména pro zajiSténi dostatecného poctu uchazecii bez ohledu na zpiisob, dale pro
zajisténi riznych dalSich Cinnosti a inzerce. Nekteti respondenti vyuzili také moznost vepsat
poznamku ¢i vlastni moZnost u této otazky, pficemz Ctyfi respondenti upiesnili, Ze agenturu
pouzivaji pro manazerské a specializované pozice, nebo pii hledani v nékterém regionu, tfi
respondenti projevili nespokojenost nebo ukonceni spoluprace s agenturou a dalSi

tfi respondenti oznacili pouziti agentury spise za vyjimecné.
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5.1.19 Hlavni pFinos spoluprice s personalni agenturou.
V ramci této otazky méli vSichni respondenti, tedy i ti, ktefi bézné¢ agenturu
nevyuzivaji, vybrat jednu ¢innost, kterou povazuji za obvykly hlavni pfinos personalni

agentury.

Zajisténi dostatecného poctu

vhodnych uchazect bez ohledu na 28
zptsob
ot
®m Zajisténi inzerce I 5
= Ovéfeni referenci 0
= Zajisténi predvybéru z doslych 0
odpoveédi
» Ovéteni shody uchazece se 0
zakladnimi pozadavky
0 10 20 30

Obrazek 26 - Co vnimaji zamé&stnavatelé jako hlavni pfinos personalni agentury
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Jako hlavni ocekdvani spojené s personalni agenturou velka Céast respondentl
oznacila zajisténi dostatecného poctu vhodnych uchazect bez ohledu na zpiisob, coz
koresponduje nejen s obecnym ocekavanim o poslani agentury, ale také s hlavni odpovédi
na piedchozi otdzku. Dalsi velka ¢ast respondenti vSak zvolila moznost nevim, pfi¢emz
z téchto 22 respondentli bylo 14 z firem, kde pfedvybér uchazeci provadi pifimo vlastnik

firmy a jednalo se pouze o jednu firmu zaméstnavajici personalistu.
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5.1.20 Provize personalni agentury

Respondenti méli oznacit, zda provizi z uspéchu personalni agentuie ve vysi
dvojnasobku ¢ist¢ mzdy za piijjatého kvalifikovaného pracovnika povazuji za
akceptovatelnou. V ramci této otazky doslo v dotazniku k chybé, méla byt uvedena provize

ve vysi dvojnasobku hrubé mzdy (coz odpovida praxi BA).

4%

® spiSe
akceptovatelnou

® spiSe
neakceptovatelnou

® nevim

Obrazek 27 - Vnimani akceptovatelnosti provize z Gspéchu persondlni agentury
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vyrazna vétsina respondentll takovou odménu vnima spise jako neakceptovatelnou,
pfi¢emz jen dva respondenti na danou véc neméli nazor. Jako akceptovatelnou pak provizi
vybrali vyhradné respondenti prodavajici nové osobni vozy, vétSinou z fad vétsich firem nad
50 zaméstnanct, ktefi ve obvykle maji vlastniho personalistu a vynakladajicich na inzerci

jedné pracovni pozice vice jak 10 tis. K¢, respektive 5 - 10 tis. K¢.

87



5.1.21 Pocet uchazeci

Respondenti si méli zvolit, zda pro pro podminky své firmy povazuji za lepsi situaci
tu, kdyz si vybiraji z vétSitho mnoZzstvi uchazecii a tedy zadavaji spiSe obecnéjsi pozadavky,
nebo se jiz v inzerci snazi maximalné piesné specifikovat pozadované, a nasledné vybirat

z relativné mensiho poctu uchazecu.

4%

» Kdyz vybiram z vétSiho poctu

wewvr

Vv inzerci).

m Kdyz vybirdm z mens$iho poctu
uchazec, jejichz profil vice
vyhovuje pozadavkim
(pfesngjsi kritéria v inzerci).

® nevim

Obrazek 28 - Pocet uchazecu a kritéria v inzerci - co zaméstnavatelé upfednostiiuji
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vétsina respondentti zvolila moznost piesnéjsich kritérii a tedy mensiho vybérového
souboru vice vyhovujicich kandidat, coz se zda byt logickou volbou, ovS§em zcela evidentné
to nekoresponduje s praxi uchazecl (viz jeden ze zavéria Ankety II v kap. 5.2.3), ktefi
vétSinou pozadavky zaméstnavateldi nerespektuji a defakto ocekdvaji vétsi toleranci.
Vyrazny podil volby ,,nevim* vSak miize naznacCovat, Ze respondenti odpoveéd’ na danou

otazku nepovazovali pro svou praxi za zcela jednozna¢nou.
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5.1.22 Hlavni problém uchazeci
Z predlozenych moznosti méli respondenti vybrat tu, kterou dle svého uvazeni

povazuji za hlavni problém uchazecu.

® Nerealna mzdova oc¢ekavani

2%

= Nedostatek odborné praxe.

= Neochota pfizpiisobit se
pozadavkiim

Profil uchazece celkové
neodpovida inzerovanym

pozadavkim.
» Nepravdivé informace v

zivotopise a referencich

m Nedostate¢né vzdélani

Obrazek 29 - Hlavni problémy uchazect pohledem zamé&stnavatelt

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvetsi ¢ast respondentil se ptiklonila k nazoru, Ze uchazeci maji neredlnd mzdova
ocekavani (pfevazné se jednalo o mensi firmy do 20 zaméstnancii, u kterych mé vybér na
starosti majitel firmy). Nedostatek odborné praxe vybrali respondenti téméf vyhradné ze
segmentu prodejcti novych vozi, pti¢emz se vétsinou jednalo o firmy nad 20 (respektive 50)
zaméstnancl. Neodpovidajici profil uchazece vadi zejména firmam nad 50 zaméstnancti
(tuto moznost oznacila polovina z respondenti tohoto segmentu, zbytek pak vybiral
pifedevS§im nedostatek praxe), mezi kterymi pievazovali prodejci novych vozi
zaméstnavajici personalistu. Vétsi firmy tak netrapi ani tak mzdové naklady, spiSe maji

problém s nekvalifikovanosti uchazeci.
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5.1.23 Zaméstnavani absolventi bez praxe
Respondenti méli z navrzenych moznosti zvolit tu, ktera nejlépe vystihuje realitu

praktického piistupu firmy k zaméstnavani absolventii bez praxe.

0 % » Uchazece bez praxe zcela bézne
zaméstnavame.

® Spolupracujeme se Skolami na vychové
studentt.

» Uchazece bez praxe zaméestname za
ptedpokladu, Ze v danou chvili neni dostupny s
absolventem srovnatelny uchaze¢ s praxi.

Uchazece bez praxe spiSe nezaméstnavame.

» Mame vlastni program pro zapracovani
absolventi bez praxe.

Obrazek 30 - Jak se zaméstnavatelé stavi k zaméstnavani absolventd bez praxe

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Velka cast respondentd uchazeCe bez praxe spiSe nezaméstnava (prevazné mensi
firmy do 50 zaméstnancii, bez personalisty, kde prvotni selekci provadi vlastnik firmy), nebo
je povazuje pouze za alternativu, neni-li dostupny srovnatelny uchaze¢ s praxi. Opacny
pfistup pak zastava 21 % respondenti (prevazné firmy nad 50 zamé&stnanci, prodejci novych
vozil, prevazné zaméstnavajici personalistu), ktefi jejich zaméstnavani povazuji za bézné,
nebo maji dokonce vlastni program pro jejich zapracovdvani (vyhradné firmy nad

50 zamé&stnancii prodavajici nové vozy a zaméstnavajici personalistu).
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5.1.24 Absolvent s pfidanou hodnotou
V navaznosti na ptedchozi otazku méli respondenti u nabidnutych moznosti vybrat,
zda by jeji doloZeni/splnéni vedlo ke zvyseni jejich ochoty zaméstnat takového absolventa

bez praxe.
B spiSe ano M spiSe ne

Uchazec jiz pfi studiu absolvoval kratkodobé
brigaddy v oboru nad ramec skolni praxe

n
)
IS

Ziskal/la bych nizsi cenu naptiklad za inzerci vSech
volnych pozic na personalnim portalu

I
IS
©

Uchaze¢ nas sam oslovi, aniz bychom pozici
inzerovali

Moznost ziskani dotace ¢i jiné obdobné podpory

N
B
u
o
w
(O3]

Ochota uchazece pracovat zpocatku formou brigady 0
Uspéch uchazede v profesnich soutézich 39 15
Utast uchazeée v profesnich soutézich [ 50
Uchazec prelozi podrobné reference ze skoly 7 47

Obrazek 31 - Ovlivni uvedené moznosti ochotu zaméstnavatelll pfijmout absolventa bez
praxe?
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vyraznd vétSina respondentii by byla ochotna o absolventovi bez praxe vice
uvazovat, pokud jiz béhem studia absolvoval nad ramec Skolni praxe brigady v oboru, nebo
pokud by méli pti jeho zaméstnani moznost ziskat n¢jakou formu dotace. Samotna ucast
uchazece v profesnich soutézich nepiesveédci, ovsem Uspéch by pro vétSinu zaméstnavatelil
jiz argumentem mohl byt. Dal§i mozZnosti zahrnujici naptiklad slevu na inzerci, projeveni
aktivity uchazece nebo podrobné reference ze Skoly jiz cestou k uspéchu pro uchazece
nebudou. Urcitou alternativou je ochota uchazece zpocatku pracovat formou brigady.

Respondenti, ktefi v ptfedchozi otdzce odpoveédéli, ze absolventy obvykle
nezaméstnavaji, a Ize tedy predpokladat nejvétsi potiebu je presveédcit, méli jednoznacné
kladné stanovisko u moznosti ziskat dotaci a u absolvovanych brigad pfi studiu; u ostatnich

moznosti jiz byly odpovédi ruzné. Ziskani dotace a absolvovani brigad studentem pfi studiu
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tak lze oznacit za nejptesvedCivejsi argument, jak zvysit ochotu zaméstnavatell piijmout

absolventa bez praxe.

5.1.25 Cas straveny selekei uchaze&i
Respondenti méli vybrat z ptedlozenych ¢asovych rozpéti, kolik ¢asu obvykle stravi

posuzovanim/ovérovanim jednoho kandidata pro pohovor.

0% 0%

= do 15 minut

= 15 - 30 minut

= 30 - 45 minut
60 minut

= yice

Obrézek 32 - Kolik ¢asu stravi zameéstnavatelé posuzovanim jednoho uchazece pro pohovor
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvétsi podil respondentlit stravi posuzovanim uchazece néco mezi 15 a 30
minutami. V rozpéti 15 a méné minut neni ani jedna firma nad 50 zamé&stnanct, prevazuji
firmy, kde prvotni selekci provadi vlastnik a je zde zastoupena pouze 1 firma s personalistou;
soucasné vyrazna vétsina téchto respondentll oznacuje provizi za uspéch personalni agentury
ve vysi dvojnasobku mzdy pracovnika za spiSe neakceptovatelnou. V rozpéti 30 — 45 minut
se pohybuje vétSina firem nad 50 zaméstnancli a vétSinu respondentli tohoto ¢asového

rozpéti tvoii prodejci novych vozi.
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5.2 anketa II- vyhodnoceni a interpretace vysledki

Anketa byla realizovana se zamérem ovéftit nékteré poznatky z pohledu respondentt

— potencialnich uchazeci, ktefi jiz diive alespoil jednou hledali praci.

5.2.1 RozloZeni respondenti

Prvni otazka druhé ankety filtrovala respondenty tak, aby odpovidali pouze ti
relevantni. Z vysledku je patrné, ze 98 % respondentd jiz v minulosti praci hledalo a jejich
odpovédi na nasledujici otazky tak Ize povazovat za vypovidajici. Dotaznik byl nastaven tak,
aby 2 % respondentt, kteti odpoveédéli Ne, jiz nepokracovalo ve vypliiovani otazek.

Z pohledu struktury respondentil byla vétSina ve véku ekonomicky aktivnich — vék
18 — 30 let (63 %) a 31 — 40 let (27 %), cemuz odpovida také rozlozeni podle ekonomické
aktivity v nasledujicim grafu.

405 3% 17

® Pracujici
® Pracujici student

® Nezamé&stnany -
praceschopny
Na matetské/rodicovské
dovolené

® Student bez pracovnich

zkuSenosti
= Podnikatel

m Duchodce

A
W

Obrazek 33 - Rozlozeni respondentti podle ekonomické aktivity

Zdroj: zpracoval autor (2015)
Aktudlné pracujici tvofili téméf polovinu respondentit a pracujici pii studiu byli

druhou nejsilnéjsi skupinou, coz odpovida vysokému poctu aktivné oslovenych student

kombinovaného studia.
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5.2.2 Metody a prostredky
Respondent mél z predlozenych moznosti vybrat ty, které pouzil, kdyz naposledy

hledal praci.

m Dostal jsem nabidku od stavajiciho
zam@stnavatele.

m Hledal jsem na socialnich sitich.

B Pozadal jsem o zprostfedkovani utrad prace.

B Prohlizel jsem inzeraty v tisku (noviny, ¢asopisy).

B Vyuzil jsem sluzeb personalni agentury.

Vytipoval jsem si a napiimo oslovoval vybrané
firmy.

Nékdo me zaméstnavateli doporudil.

B Prohlizel jsem webové stranky firem a hledal
nabizena volna mista.

m Prohlizel jsem inzeraty na internetovych
personalnich serverech.

Obrazek 34 - Jaké prostiedky pouzil respondent, kdyz naposledy hledal praci
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvice respondentl z fad uchazecl novou préci hleda na persondlnich serverech,
které jsou zdrojem pro témét 90 % respondentli napti¢ vékovymi kategoriemi. DalSim
frekventovanym zdrojem byly internetové stranky vytipovanych firem (téméf 61 %
respondenttl), pfi¢emz tuto variantu uvedlo 66 % respondentd ve véku 18 — 30 let, polovina
respondenttt 31 — 40 let a 60 procent ve véku 41 — 50 let. Personalni servery jako
nejfrekventovanéjsi zdroj koresponduji s aktivitou zaméstnavateld z Ankety | (viz

kap. 5.1.8).
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Obdobné jako u zaméstnavateldl, i v ptipad¢ uchazect byly zjistovany podrobnéjsi

preference a uziti personalnich serverd.
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www.profesia.cz [l 25 81

Obrazek 35 - Jak ¢asto uchazeci pouzivaji jednotlivé personalni servery

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Respondenti z fad uchazeci jako nejcastéji pouzivany personélni server uvadéji
Jobs.cz (témét kazdy respondent ho alesponn obcas pouziva) nasledovany opét
sesterskym Prace.cz, ktery je vSak jiz méné Casto pouzivanou alternativou, ptesto ale
vyrazné piesahuje ostatni konkurenci. U ostatnich serverll jiZ mezi respondenty
ptevlada jejich nepouzivani. Uchazeci tak opét potvrzuji praxi zaméstnavatell, ktefi
tyto servery taktéz fadi mezi nejpouzivanéjsi, byt' v opacném potadi, coz je vSak dano
specifickymi pozadavky obou skupin respondentil, které jsou v ptipad¢ zaméstnavatell
hledajicich spiSe fadové a technicky zamétené pozice trochu jiné, nez u respondentti

z ankety II.
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U respondentti bylo dale zjistovano, zda, pfipadné kde, si pfi hledani prace
vytvareji své profesni profily, respektive vypliiuji podrobné registrace o své dosavadni

praxi apod.

m Ano, jinde

Ano, u personalnich agentur

Ano, na personalnich serverech

B Ano, na socialni siti LinkedIn

m Ne

Obrazek 36 — Zda a kde si respondenti vytvateji profesni profily
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Témér polovina uchazecli neni naklonéna vytvareni svych pracovnich profild.
O néco vice nez Ctvrtina respondentli ma svij profil na siti LinkedIn, ov§em trochu
piekvapiveé je mezi nimi pouze 18 respondentl z nejpocetnéjsi vékové skupiny 18 az 30
let, coz pii celkovém poctu 72 respondentti v tomto véku znamena penetraci pouhych
24 %. Podil uzivateli LinkedIn uvnitf vékovych skupin vSak u starSich respondentii roste
(31 az 40 — 34 %, 41 az 50 - 40 % respondentti dané vékové skupiny). Ctvrtina
respondentl dale zvolila registraci u personalnich servert, kde je penetrace respondentli
podle véku zhruba obdobna jako u sité Linkedin, pficemZ vyrazné men$i zastoupeni maji
personalni servery ve vékové kategorii 41 — 50 let. Vyrazna ¢ast respondentt tak neni
naklonéna vytvaret si profily, coZ mize byt znacné¢ komplikujici faktor pro soucasny

systém pifedvybéru BA.
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Uchaze¢i byli dotdzani zda, kdyz se naposledy uchazeli o préaci, po nich

zaméstnavatel vyzadoval reference, v¢etné kontaktii na poskytujici osoby.

= Ne
= Ano

= Nevim

Obrazek 37 - Pozadoval zaméstnavatel ovéfitelné reference?
Zdroj: zpracoval autor (2015)

Vétsina respondentil napfi¢ vékem i profesemi pii svém posledni snaze ziskat
pracovni misto nebyla zaméstnavatelem pozadana o predlozeni ovéfitelnych referenci.
Zavér ramcove koresponduje se zjiSténou praxi zaméstnavatelil, kteti v prvotni fazi, tedy
od vétSiny uchazecl o praci, ovéfitelné reference nepozaduji; nejspise je tak nepovazuji

za, V této fazi, az tak dilezité, aby jejich ovéfovanim travili ¢as.
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5.2.3 Chovani respondenti ve specifickych situacich
U respondentii bylo zjistovano, co obvykle udélaji, pokud inzeruje personalni

agentura a z konkrétniho inzeratu neni pfimo patrné, kdo je budoucim zamé&stnavatelem.
3% = Odpovidam pouze,

pokud jde o velmi
atraktivni nabidku.

12 %

= Na takové inzeraty
neodpovidam

= Bézné na takové
inzeraty agentur
odpovidam

Odpovidam, pokud

danou nabidku

nenajdu piimo od

firmy

Obrazek 38 - Jak respondenti reaguji na inzerat agentury bez uvedeni zaméstnavatele

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Na inzerat agentury bez uvedeni zaméstnavatele vice jak polovina respondentt
odpovida pouze, pokud jde o velmi atraktivni nabidku, nebo pokud tuto nabidku nenajdou
pfimo inzerovanou zaméstnavatelem. Ctvrtina respondenti pak na takové nabidky viibec
neodpovidd. Jasnou ochotu odpovédét na takovou nabidku vyjadfilo pouhych 17 %
respondentli. Toto zjisténi podporuje jak citovany poznatek Koubka (viz teoretickd cast
prace), Zze uvedeni zaméstnavatele u agenturniho inzeratu zvySuje odezvu, tak i uvahu
jednatele BA nad tim, Ze neinzerovani zaméstnavatele mize byt jednou z pficin pomérné

nizké odezvy uchazect na BA.cz.
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V ramci nasledujici otdzky bylo zjistovano, jak se uchazeci zachovaji ve specifické
situaci, kterd koresponduje s uvahou jednatele BA dat uchazec¢lim na vybér, zda budou

reagovat pfimo zaméstnavateli, nebo prostfednictvim BA s ur¢itymi vyhodami.

= Reaguji pfimo zameéstnavateli
na uvedeny e-mail nebo telefon
a zaSlu mu pozadované

podklady

m Reaguji prostfednictvim
personalniho serveru - vyplnim
dotaznik uchazece a doloZim
podklady. Mam garantovano, ze
prostiednictvim serveru dostanu
do 48 hodin odpovéd, zda jsem
postoupil do dalsiho vybéru

Obrazek 39 - Zpusob reakce uchazect ve specifické modelové situaci

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Zcela jasna vétSina respondenttl voli piimou odpovéd’ zaméstnavateli pied moznosti
reagovat skrze prostiednika, byt’ jsou nabidnuty urcité garance a vyhody. I pfesto, Ze se dnes
fada uchazect pravdépodobné setka s praxi, kdy jim zaméstnavatelé na zaslany zivotopis ani
neodpovédi, podle zjisténi nelze ocekavat, ze by pii moznosti vybéru zvolili moznost

zprostiedkovatele BA.
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V ramci nasledujici otazky bylo zjistovano, jak uchazeci reaguji na inzerované
pozadavky zaméstnavateld, respektuji je, nebo se snazi reagovat dle svého uvazeni?
Respondenti méli vzit v ivahu, ze pozadavkem se rozumi pozadované vzdélani, praxe a dale,

pokud zaméstnavatel uvede — poZadujeme, nikoli vyhodou je ...

® Odpovidam pouze na pozice,
u kterych spliuji veskeré dulezité
(dle mého uvazeni) pozadavky
zameéstnavatele

= Pokud si myslim, Ze jsem
schopen/na danou praci vykonavat,
odpovim, 1 kdyZ nespliiuji
pozadavky zamé&stnavatele

® Odpovidam pouze na pozice,
u kterych spliuji veskeré pozadavky
zaméstnavatele

ZkouSim odpovidat, 1 kdyz
pozadavky nespliiuji, tfeba to vyjde

Obrazek 40 - Reakce uchazeci na inzerované pozadavky zameéstnavateli

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Pouze mensi ¢ast uchazeci (16 %) zcela respektuje pozadavky zaméstnavatele.
Témét polovina se snazi v rdmci pozadavkl rozliSovat dle svého uvazeni podstatné
a nepodstatné, pii¢emz ty méné podstatné nebere zcela v tvahu a odpovi, 1 kdyz je tieba
nespliiuje. Velka cast respondentd (34 %) pak reaguje na zéklad¢ vlastniho uvazeni
o schopnosti pozici vykonavat, i kdyz nespliuji pozadavky. Velkd ¢ast respondentt
nerespektujicich pozadavky zaméstnavatele zhruba odpovida jiz v kapitole 3.1.10 zminénym
poznatkim The Candidate Experience (CEA, 2013, str. 23), kde vétSina zaméstnavateli
uvedla, ze ptiblizné 60 % uchazeci je nekvalifikovanych. Soucasné vétSina zaméestnavateld
(67 %) v anketé I (viz kapitola 5.1.21) uvedla, Ze jim vice vyhovuje situace, kdyz vybiraji
z mensiho poétu uchazec, jejichz profil vice vyhovuje pozadavkliim, tedy zamérné uvadé;ji

presnéjsi kritéria v inzerci, coz zcela evidentné nekoresponduje s praxi uchazeci.
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5.3 anketa Il1- vyhodnoceni a interpretace vysledki

Respondenti z fad uchazec, kteti se registrovali v systému na BA.cz, avSak prozatim
registraci kompletné nedokoncili (neziskali reference apod., tedy nedostali se do faze, kdy
muze byt jejich profil aktivovan), méli v prvni otdzce odpovédét, co z jejich strany

nasledovalo po prvotni registraci.

® Do systému jsem se nikdy
nepiihlasil.

m Piihlasil jsem se, ale dalsi
pozadované informace o svém
profilu jsem nevyplnil.

40 %

= Piihlasil jsem se, zacal jsem
vypliovat dalsi informace do
svého profilu, ale uz v tom
nebudu pokracovat.
Ptihlasil jsem se, ve vyplnovani
dalsich informaci do svého
profilu budu pokracovat.

Obrazek 41 - Co nasledovalo po prvotni registraci uchazece

Zdroj: zpracoval autor (2015)

I kdyZ nejvice respondentll zvolilo moznost, Ze ve vypliiovani bude pokracovat,
vétsina respondentil zvolila nékterou ze dvou moznosti, kdy se sice do systému piihlasili,
ale néco je odradilo od pokracovani v rozsifené registraci nebo v jejim prib&hu. Ani
u respondentu, ktefi odpovédeli, ze budou pokracovat ve vypliovani profilu, nelze s jistotou

mit za to, Ze tak opravdu ucini.
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U respodentt, ktefi se po registraci do systému piihlasili bylo dale zjistovano, ktery

z pozadovanych krokt byl pro né obtizn¢ splnitelny.

= reference a osoby,
které je poskytnou

= profesni cile a pehled
preferovanych pozic

= udaje o mé profesni
historii

nevi si rady s aktivaci
profilu

Obrazek 42 - Obtizné realizovatelny krok pfi registraci

Zdroj: zpracoval autor (2015)

VétSina respondentil jako obtiZzny krok oznacila vyzadani referenci od piedchozich
zaméstnavatelll, pficemz mezi témito respondenty byl pouze jeden, ktery o sob¢ deklaruje,
ze ve vypliovani hodld pokracovat, ostatni nevyplnovali, nebo jiz pokra¢ovat nebudou.
Vsichni respondenti, ktefi vypliiovat zacali a jiz nepokracuji, taktéZ vybrali jako obtiZzny

krok reference.
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U v8ech respondentti ankety I1. bylo zjistovano, zda by piedlozené argumenty vedly

ke zvyseni jejich ochoty dokonéit podrobnou registraci véetné referenci.

B spiSe ano M spiSe ne

Garance, ze profil se dostane k prestiznim
firmam z oboru.

Pravidelné avizo o novych pracovnich
prilezitostech.

Prednostni postaveni u zaméstnavatele diky
doporuceni BA.

Garance odezvy od zaméstnavatele do 3 dni. 3

~N
o
~
w
[uny

Obrazek 43 - Co zvysi ochotu uchazecii dokoncit rozsifenou registraci

Zdroj: zpracoval autor (2015)

Nejvyssi odezvu mezi uchaze¢i méla moznost ziskavat pravidelné informace
o novych pracovnich pfileZitostech, nasledovana garanci, Ze profil se dostane k prestiznim
zamé&stnavatelim. Pro méné uchazecii by zafungovala moznost ziskat pfednostni postaveni
u zaméstnavatele diky doporuceni BA. Uchazece naopak viibec neptesvédci garance odezvy
od zaméstnavatele do tii dnti.

Uchazeci byli dale pozadani o doporuceni, jak upravit systém tak, aby jim vice
vyhovoval. Jeden z nich navrhuje nemit doporu¢eni minulych zaméstnavateli jako povinné,
ale pouze v obvyklé formé kontaktu pro zaméstnavatele, protoze pokud to byvaly
zamestnavatel ve stavajici podobé nechce vyplnit, registrace je znemoznéna, obdobné i dalsi
spatfoval problém v ochot¢ byvalych zaméstnavatelli, pficemz akcentoval také
komplikovanou situaci, kdy sou€asny zaméstnavatel netusi, Ze zamé&stnanec praci hleda,
pficemz jako dostacujici pro zhodnoceni zaméstnance povazuje dosavadni dlouholetou praci
u zamgstnavatele, rizna Skoleni, certifikace apod., tedy obecné vice zohlednit celkovy profil
namisto potieby dodat reference. Dalsi z respondentl systém oznacil za slozity a uzivatelsky

nepiivéetivy.

103



6 Diskuse — shrnuti, navrhy a doporuceni

6.1 Situace spole¢nosti

Dosavadni pomérn¢ slaba ekonomickd vykonnost spolecnosti byla ovlivnéna
celkovou situaci na oborovém trhu prace v piedchozich letech a také nizkou obchodni
aktivitou (spiSe pasivitou). Béhem téchto let se pod vlivem vyvoje na trhu spole¢nost do
zna¢né miry soustiedila spiSe na dopracovani technického zazemi nez na aktivni ziskavani
zameéstnavatelll a uchazeci. S tim byly spojeny také realizované investice do vyvoje, které
kromé provoznich vynost byly dotovany zejména majitelem firmy.

Pti dosavadni obvyklé Grovni a jednordzovém charakteru trzeb vSak neni spolec¢nost
schopna dlouhodobé udrzitelné financovat sviij provoz, respektive generovat zisk a uhradit
sviyj zavazek viaci majiteli. Byt’ 1ze, vzhledem ke zminénému vyvoji na trhu, pfesun aktivity
v ptedchozich letech k jinym prioritim vnimat jako pochopitelny, nutnym piedpokladem pro
dalsi pokraovani je zména obchodni politiky, kdy se spolecnost bude snazit aktivné ziskdvat
nové klienty z fad firem - zaméstnavateli.

Spolecnost si béhem dosavadnich let zpracovala funkéni nastroj v podob¢ rozsahlé
administrace webové databaze, ovSem tento nastroj neni prozatim efektivné vyuzivan,
respektive jeho vyuziti je pravdépodobné znaéné poddimenzovano obchodni pasivitou

1 malou navstévnosti webu.

6.2 Internetova prezentace a systém

Srovndnim statistik je mozné konstatovat, Ze 1 kdyz BA.cz nem4 zcela srovnatelnou
pfimou konkurenci, tak pii srovnani s nepfimou konkurenci ma v méfitelné navstévnosti
znacné rezervy. Byt by je co do poctu zobrazenych stran bylo mozné jednoduse omluvit
strukturou pfichozich, zejména celkova navstévnost je ve srovnani s dal§imi personalnimi
servery nizka. I kdyZz by znasobeni navstévnosti pravdépodobné automaticky nevedlo ke
znasobeni trzeb, minimaln€ by se zvySil potencidl kandidovat vice wuchazech
k zaméstnavateli. Pujde také o nezbytny predpoklad v situaci, kdy BA piipadné zacne
prodavat klientdm i jiné varianty inzerce, nebot’ pfima reakce uchaze¢ti da zaméstnavatelim
do rukou méfitelné kritérium odezvy, které ve stavajicim modelu diky predvybéru neméli,

a nutn¢ povede ke srovnavani s jinymi zdroji uchazecu.
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V souvislosti se zjisténym niz§im poctem zobrazenych stran na navstévnika
u serveru BA.cz je mozné navrhnout Gpravu obsahu stranek nejen smérem ke zptehlednéni,
ale také aby dokazaly udrzet navstévnika déle v kontaktu. U detailniho vypisu podrobnosti
pozice by se mohly naptiklad zobrazovat dalsi nabidky obdobnych pozic, ¢imz se okamzité
nabidne ¢tenafi dalsi alternativa.

Obecné lze také doporudit $irsi odbornou konzultaci za ucelem optimalizace webu
pro vyhledavace a zvysSeni navstévnosti. Rezervy lze nalézt zejména u vyhledavace
Seznam.cz. Snaha zvysit navstévnost by ovSem neméla jit cestou bezhlavé maximalizace
(nakupovani fanousku apod.), nebot’ by bylo zbyte¢né ziskdvat mnohdy placené navstévniky
z nerelevantnich cilovych skupin. Mezi dalsi mozné aktivity, ovSem vyzadujici konzultaci
s odborniky na optimalizaci, by mohlo patfit napiiklad ztizovani podptrnych internetovych
stranek, uzce zamétenych naptiklad na konkrétni pozice, obory, problémy apod., pficemz
tyto by ziskavaly organickou navstévnost na dané téma a odkazovaly navstévniky na feSeni
V podobé sluzeb BA.

I kdyZ se socialni sit€ v dnesni spolecnosti tési vSeobecné oblibé, mezi oborovymi
zaméstnavateli z ankety I se zatim jedna spiSe o vedlejsi obCasny zdroj pracovniki, ktery
ptilis nevyuzivaji (viz kap. 5.1.8 a 5.1.13). Obdobné¢ také uchazeci z ankety II na socialnich
sitich praci nehledali (viz kap. 5.2.2.). Pro BA se vSak socialni sit¢ mohou stat nejen
prostiedkem, jak udrzet v kontaktu studenty a absolventy odbornych $kol, ale vzhledem
k absenci pfitomnosti oborovych zaméstnavatelti i mistem, jak dat o své poptavce po
uchazeCich védét, aniz by se zde ve vétsi mife stietavala S poptavkou zaméstnavateld.
V piipad¢ sité¢ LinkedIn by navic mohlo jit o nekonfliktni zdroj pfimého vyhledavani
uchazecu pro manazerské pozice. Pasivitu BA na socialnich sitich je tak mozné oznacit za
nevyuzity potencial, mimo uvedeného také pro moznost zvySovani navstévnosti vlastniho
webu BA.cz sifenim povédomi mezi uzivateli.

Dopomoci  zvySeni navstévnosti webu by mohla aktualné realizovana
celorepublikova soutéz odbornych $kol, kterou BA technicky zajistuje, ovSem pujde
0 pomoc zpocatku spise kosmetickou, nebot’ tito studenti, vzhledem ke zjisténému nezajmu
ze strany zaméstnavatelll o absolventy, pravdépodobné v nejblizS§i dobé nijak nezvysi

ekonomickou uspésnost firmy.

105


http://www.ba.cz/

6.3 Produkt a obchodni model

Piestoze ma spole¢nost teoreticky v nabidce vice moznosti inzerce, v praxi nabizi
a prodava pouze jednu — inzerci neomezené¢ho poctu pozic bez pausalni platby, ale s provizi
za uspésné doruceni piijatého pracovnika, tedy uchazeci reaguji skrze prostfednika; BA
se tak nedostava do situace, kdy by nebyla schopna dodat relevantni uchazece platicimu

zakaznikoVi, zaméstnavatel zase plati pouze v piipadé, Ze pfijme nabizeného pracovnika.

6.3.1 Uchazedi— zdroje a pracovni pozice

Byt jsou personalni servery a zejména Prace.cz a Jobs.cz podle zavéru anket I (kap.
5.1.8 a5.1.9.) a Il (kap. 5.2.2.) nejpouzivangj$imi zdroji mezi zaméstnavateli i uchazeci,
vétsina zaméstnavatelll je oznacuje spiSe za zdroj kvantity (viz kap. 5.1.10). Z u¢inénych
zjisténi vSak neni patrné, zda v této situaci ostatni alternativy nepouzivaji proto, ze je
povazuji za hor§i moznost (naptiklad nevyhovujici obchodni model), ¢i o nich nevédi, Cemuz
by napovidal nizky podil pouZzivanosti u BA.cz (viz kap. 5.1.9), ktery je jinak oznacovan za
spise kvalitativni zdroj.

Takovy vysledny pomér by naznacoval, Ze serveru BA.cz se dafi napliovat zdmér
jednatele, ktery chce byt kvalitativnim zdrojem. Pfesto se autor pfiklani k nemoZnosti
takové vysledky jednoznaéné interpretovat, nebot’ politika predkladani kandidati je
u béznych personalnich serverti ve srovnani se soucasnym modelem BA rozdilna, tudiz
vysledky budou pravdépodobné ovlivnény tim, ze BA ptedklada jiz ptedvybrané uchazece,
kteti tak budou logicky vnimani spise jako kvalita. Sou€asné je tfeba vzit v uvahu i frekvenci
pouzivani obou serverli a schopnost serveru naplnit ocekavani zaméstnavatele co do poctu
potfebnych pracovnikl, kterd miize byt uz jen z pravdépodobnostniho pohledu
u kvantitativniho serveru vétsi, pokud dokdze generovat mnohonasobné vysSi pocet
uchazecl/navstévnikl a zaméestnavatel je umi vyselektovat.

Zajimavym experimentem a soucasn¢ pomern¢ objektivni moznosti, jak oveérit
celkovou odezvu a pii vyssi mife pracnosti i kvalitu reagujicich kandidatt, by bylo inzerovat
vybranou pracovni pozici souc¢asné na BA.cz 1 t€chto nejpouzivanéjsich portalech. Nasledné
pak vyhodnotit odezvu uchazecii co do poctu i kvality a zvazit, zda by se servery nemohly
za urcitych okolnosti stat alespoil zpocatku zdrojem vétSiho mnozstvi relevantnich uchazecu.

Jako perspektivni pro ziskavani (a tedy pribézné inzerovani, i pokud by pravé

nepoptaval pfimo zaméstnavatel) uchazeci a ndsledné nabizeni uchazece zaméstnavateltiim
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se podle zjisténi ankety (viz kap. 5.1.2 — 5.1.4) jevi technické pozice vyzadujici dovednosti
a praxi, jako je autoelektrikaf, automechanik a autodiagnostik, po kterych je poptavka
a souCasn¢ zameéstnavatelé vnimaji nedostatek kvalitnich kandidati. Naopak pro casto
poptavanou pozici prodejce vozil ziskdvaji zameéstnavatelé obvykle dostateCny pocet
Zivotopisu Z béZné inzerce a nelze o¢ekavat ochotu platit dalsi naklady. Alternativou, pokud
by BA ziskéaval vysokou poptavku takovych uchazeci, by bylo, nabidnout takové uchazece
za cenu jen mirné nad obvyklou cenou inzerce, ¢imz by se diky uspote Casu a dalsich naklada
stali konkurenceschopnéj§imi.

Zminéné sloZeni poptavanych pozic souc¢asné koresponduje se zjisténou strukturou
inzerovanych pozic na webu BA a také se spolupraci s odbornymi $kolami a soutéZemi, které
obvykle vychovavaji tyto odborniky, tudiz z tohoto pohledu Ize strukturu pozice BA oznacit

za odpovidajici.

6.3.2 Zaméstnavatelé

Vzhledem k pomérné nizké penetraci trhu zamé&stnavatelli a celkové kvalitativné
zamefenému piistupu firmy, se podle zjiSténi ankety jevi minimaln€ zpocatku jako efektivni
soustfedit obchodni aktivitu na vétsi firmy s vice pobockami (nad 50 zaméstnanci),
prodavajici zejména nové osobni vozy, které pfijimaji obvykle vice pracovnikll ro¢né, za
inzerci utraceji vyssi €astky, jsou ochotnéjsi platit formou provize za Gspéch; zejména vSak
1ze oCekavat vEtsi potencial a ochotu inzerovat v pausalnim rezimu za neomezenou inzerci
vlastnim jménem. Pro maximalizaci piijma se pak jevi jako vhodné nabidnout takové
skupiné dal$i oborové sluzby mimo personalistiku, nebot’ nelze ocekavat vyznamny zdjem
o dopliikkové sluzby jako ptfedvybér apod., které Ccasto realizuji vlastnimi silami
specializovaného pracovnika.

MenS$im firmam do 50 zaméstnanct, ve kterych Casto vybér ze Zivotopist provadi
pfimo majitel (viz kap. 5.1.5), je vhodné nabidnout né&jakou jednodussi formu balickl
inzerce misto aktualné v ceniku prezentované neomezené inzerce, nebot’ obvykle nejsou
naklonény hradit provizi formou procenta z tispéchu a neomezena inzerce jim nebude pfi
obvyklém poctu poptavanych pracovnikti davat smysl (viz podrobné&ji dale v kap. 6.3.4).

Dalsi doplitkové sluzby by pak mohly sméfovat k dspore €asu majitele, ktery
zajistuje vybér, i n¢jaké forme zprofesionalizovani ziskavani uchazecl, napf. nabidnout

upravenou verzi systému BA, aby jeho prostfednictvim prezentovali svou firmu,
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shromazd’ovali informace o uchazecich, ovérovali reference, komunikovali s uchazeci apod.

(viz obdoba kariérnich stranek firem a nastroje Teamio na Jobs.cz).

6.3.3 Soucasny obchodni model — varianta 2

Soucasny obchodni model klade omezeni, ktera v prvotni fazi (inzerce pozice)
z tisict navs§tévnikd webu za mésic snizuji pocet uchaze¢l reagujicich na volné pozice na
pouhé desitky. Ve fazi piedvybéru (podrobny profil s referencemi) se pak sniZi pocet az na
jednotlivce. Pfitom namisto profesnich kvalit a zkuSenosti stoji pfedvybér spiSe na ochoté
uchazece udélat néco navic. Navic zde logicky neni mozné zohlednit to, zda existuje
pfedpoklad, Ze uchaze¢ mé Sanci zapadnout do kolektivu a firmy, coz je podle zjisténi
V teoretické Casti prace podstatnou nalezitosti pii zvazovani celkového profilu uchazece
a jeho motivace.

Snaha o efektivni predvybér je tak vzhledem k ne pravé vysoké navstévnosti webu
a celkové obchodni pasivité do zna¢né miry vykoupena neschopnosti firmy dosahnout zisku.

Kromé toho, Ze uchazece nemusela zaujmout Zadna pracovni nabidka, je mozZné
bariéry a rezervy hledat naptiklad v jiz zminéné niz$i piehlednosti webu. Zejména vSak
v dosavadni absenci uvedeni zaméstnavatele pii nutnosti reagovat pouze prostiednictvim
BA, coz muze nékteré uchazeCe odrazovat a vyplyva to také ze zjisténi ankety Il (viz
kap. 5.2.3), kdy velka ¢ast uchaze¢li na takové inzeraty bud’ viibec nereaguje, nebo jejich
reakce predpokladéd néjakou vetsi motivaci, napiiklad velmi atraktivni nabidku, ktera neni
jinde dostupna. Jednatel BA si je této slabé stranky védom, pticemz zvazoval moznost uvést
zaméstnavatele a dat na vyber, zda chce uchaze¢ reagovat napiimo, nebo pfes
zprostiedkovatele s urcitymi vyhodami. To se vSak, vzhledem ke zjisténi ankety Il (viz
kap. 5.2.3), kdy vétSina uchazect uvedla, Ze 1 pfes nabizené vyhody by reagovala pfimo
zaméstnavateli, zdd byt pro tento model provize z Uspéchu nevhodné, nebot’ vétSina
uchazecl by zprostifedkovatele obesla.

Jako alternativni navrh je podle nadzoru autora mozné upravit systém tak, ze bude
uvedeno a jasné patrné, kdo je zaméstnavatel (ndzev firmy) a uchazeci budou navenek
reagovat pfimo jemu, ovSem prostiednictvim jednoduchého formuléfe v systému BA,
obdobné¢, jako nabizi portal Jobs.cz. Firma pak se zaméstnavatelem pii registraci u této
formy inzerce s provizi sjedna, ze z dosSlych reakci zajisti pfedvybér a provize bude

realizovéana op¢t tak, jako dosud.
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Také realizovany predvybér formou podrobného profilu a zejména aktivnich
referenci se podle zavéri ankety III zdd byt pro uchazece vyraznou bariérou. VétSina
respondentti (viz kap. 5.3) oznacila pravé nutnost vyzadat si reference za obtizny krok, ktery
Casto vede k neochot¢ dale pokracovat v hledani prace pies BA.cz. K vétsi ochoté uchazect
by pak podle zavérii ankety pfispéla moznost ziskavat avizo o novych pracovnich
prilezitostech a garance, ze pracovni profil bude pfedlozen vyznamnym firmém.
Z doporucenti, ktera uvedli néktefi respondenti, je patrné, Ze jejich ocekavani smétuji spise
K praxi rychle odpoveédét vétsimu poctu zaméestnavatelli rozeslanim Zivotopisu, nez slozité
zpracovavat reference a dotazniky, z jejich aktualniho pohledu navic kvili jednomu mistu,
o které se chtéji uchazet. Obdobny nazor vyjadrili také respondenti ankety II, podle kterych
témet polovina uchazecli neni naklonéna vytvéafeni si svych pracovnich profild (viz
kap. 5.2.2), pii¢emz pokud ano, tak preferuji dnes modni socialni sit’ LinkedIn. Takovému
vnimani, co je a neni obvyklé, u uchazecl ptispiva i praxe zaméstnavateld, ktefi podle
ankety | (viz. kap. 5.1.15) vétSinou Vv prvni fazi reference nepozaduji a podle uchazecu
z ankety 1l (viz kap. 5.2.2) je po nich zamé&stnavatelé dokonce vitbec nepozaduji.

At uz tedy reference slouzi zaméstnavatelim jako aktivni (zaméstnavatelé opravdu
ovetuji), nebo pasivni prvek (pozaduji, ale neovétuji), pravdépodobné je nelze povazovat za
prvek vytazujiciho charakteru jiz v prvopocatku vybérového fizeni, respektive v takové fazi
nelze ofekavat ochotu uchazecl a jejich dosavadnich zaméstnavateld, ktera by byla nad
ramec predlozeni kontaktni osoby V Zivotopisu, nebo jiz diive pifi odchodu ze zaméstnani
vyhotovené univerzalni reference.

Samotna provize ve vysi dvojnasobku platu piijatého uchazece je podle zjisténi
ankety zejména pro mensi zaméstnavatele spiSe neakceptovatelnd (viz kap. 5.1.20), avSak
V praxi personalnich agentur, kterym je charakter realizovaného pfedvybéru blizsi, ji lze
povazovat za béznou (viz teoretickd cast prace), odrazejici predpoklad zvySenych
nakladi zprostfedkovatele. Navic v situaci, kdy zaméstnavatel nehradi pausalni platbu za
inzerci. Soucasné vétSina respondentii ankety s obdobnymi sluzbami personalni agentury
spojuje ocekavani, ze zajisti uchazece bez ohledu na zptisob (viz kap. 5.1.18 a 5.1.19). Piesto
lze podle ankety predpokladat akceptovatelnost provize spisSe u vétsich firem
a specializovanych, obtizn¢ obsaditelnych pozic (viz kap. 5.1.3.).

V intencich soucasného obchodniho modelu je tak mozné doporucit upravy

znazornéné v nasledujicim schématu, s cilem neodradit uchazece od reakce a uvolnit
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selekéni mechanismus, tedy ze statistiky 2 kandidovanych/1 GspéSny/mésic ud¢lat naptiklad

4 kandidované/2 tspésné/meésic = dvojnasobek piijmu stavajiciho modelu.

- zvysit relevantni navstévnost

- dokoncit optimalizaci

- vytvofit podpirné weby Zvysit

- zkusit inzerci pozic na personalnich povédomi
webech a srovnat uchazece a navstévnost

- aktivita na socialnich sitich

7500
navstévn./meés.

80 — zdjem »
(40 — ud¥l4 2 dokonci

(2500
relevantnich)

prvotni profil
registraci)

- Zjednodusit a zptehlednit - uvolnit selekéni - Zvysit pocet
web mechanismus inzerujicich

- zvefejnit inzerujici firmy - pridat moznost (poptavajicich)
(uvést, ale reakce se vlozit zivotopis firem -
shromazd’uji v systému - po urcitou dobu obchodovat

a BA muze dale fesit selektovat uchazece

predvyber) irucné Zvysit

- inzerovat pravdépodobnost,
nejpoptavanéjsi pozice, 7e se podari

i kdyZ neni odbératel Zvysit viechny

- sledovat, jak se to pravdépodobnost, kandidovatelné
projevi na poétu uchazeci Ze se podaii vybrat § ychazede umistit.

vSechny
kandidovatelné
uchazece a tedy
1 moznost zisku.

Zvysit
pravdépodobnost, Ze
navstévnik najde,

co hleda,
a bude ochoten
reagovat, nebo se
vrati.

Obrazek 44 — Schéma uprav stavajiciho modelu

Zdroj: zpracoval autor (2015)
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6.3.4 Alternativni varianty inzerce

Pfi zvazovaném navratu k aktivnimu prodeji dalSich variant inzerce (které firma
ostatn¢ stile ma v ceniku), ¢emuz odpovida i zjiSténa neochota zejména menSich
zaméstnavatelll hradit provizi z uspéchu agentuie ve vysi dvojnasobku platu ptijatého
pracovnika (viz kap. 5.1.20), je tfeba vzit v tvahu nasledujici zjisténé predpoklady
a omezeni.

Nutnost zvySit nav§tévnost BA.cz, nebot’ zaméstnavatelé ziskaji s ostatnimi servery
srovnatelny parametr doslych zivotopist a 1 kdyZ klicovy bude vysledek, tj. zda obsadi dané
misto, nevyhnutelné budou s konkurenci srovnavat i dosly pocet Zivotopis.

V ramci nabidky variant (viz cenik v kap. 4.2.3) by pravdépodobné bylo vhodné:

1) Variantu 1 zachovat jako mozZnou alternativu pro jednorazové inzerenty, avsak
srovnat ji na obvyklou konkuren¢ni Groven (viz pfiloha VII) — tj. zkratit dobu uvefejnéni ze
dvou mésicti na jeden a minimalné umeérné tomu snizit i vysi pozadované uhrady, ktera
v soucasné podobé neodpovidd ndkladim, které zaméstnavatelé obvykle plati (viz kap.
5.1.11).

2) Variantu 2 zachovat s omezenimi a Upravami navrhovanymi v kapitole 6.3.3.

3) Varianta 3 predpoklada neomezenou inzerci vlastnim jménem zaméstnavatele za
pausalni platbu odstuptiovanou podle velikosti firmy; zde by bylo vhodné minimalné
mensim firmam nabidnout spiSe bali€ky nékolika pozic rocné namisto neomezené inzerce.

Neomezena inzerce totiz podle ceniku u nejmensi firmy do 25 pracovnikli znamena
pausalni platbu 40 tis. K&/rok (s velikosti firmy roste), ptitom podle zjisténi anket:

- vétSina zamé&stnavatell (36 resp.) z ankety | (viz kap. 5.1.14) v loiiském
roce ptijala 2 az 5 pracovniki a teprve u vétSich zaméstnavatell se jednalo
o vys§i pocty;

- velka ¢ast zaméstnavatell za inzerci jedné pracovni pozice utratila mezi
5001 a 10 000 K¢ (24 resp.) a dalsi vyznamna ¢ast pak pouze v rozmezi
2001 az 5000 K¢ (16 resp.) (viz kap. 5.1.11).

Pokud jako modelovou vezmeme zminénou nejpocetnéjsi skupinu, ktera pfijala
2 az 5 pracovniku (36 resp.), pak v ramci této skupiny:

- 16 respondentt zaplatilo mezi 5001 a 10 000 K¢
- 12 respondentt zaplatilo mezi 2001 a 5000 K¢
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Nebudeme-li brat v uvahu opakované obsazovani jedné pozice apod., tak i pfi
nejzastoupenéjsich skupin (celkem 28 respondentt -Ostatni rozpéti jiz byla vyrazné méné
zastoupena, nebo respondent neodpovédel) a budeme piedpokladat, ze by utratili vzdy
nejvyssi ¢astku daného rozpéti (tedy 5000 resp. 10 000 K¢), tak by tito respondenti zaplatili
pfi naboru 5 pracovnikti v praméru zhruba 39,3 tis. K¢&/rok, coz by se rovnalo vysi platby,
kterou BA pozaduje za nejlevnéjsi neomezenou inzerci u nejmensich firem. Pfitom vSak
nelze oéekavat, ze vSichni utraceji maximum danych rozpéti a jesté budou ochotni v§e utratit
vzdy jen za inzeraty u BA. Soucasna podoba neomezené inzerce je tak krome vétsich firem
alternativou pouze pro firmy, které pro nabor jednoho pracovnika potfebuji inzerovat
vicekrat, nebo obvykle dané misto obsazuji béhem roku opakované.

vvvvvv

S provizi za uspéch realizovat pouze ve varianté bez pausalu.

6.4 Rozvojové aktivity

Spolec¢nost dlouhodobé pracuje také s odbornymi Skolami a nové se podili i na
realizaci celorepublikového profesni soutéze. Podle zavéra ankety I (viz kap. 5.1.23) vSak
absolventy bez praxe vétSina zaméstnavatelti bud’ spiSe nezaméstnava, nebo je povazuje za
nouzovou variantu, neni-li pravé dostupny uchazec¢ s praxi. V prvni fazi hledani prace tak
pravdépodobné nebudou potencidlnim zdrojem piijmu BA. Pro ochotu zaméstnavatele
absolventa zamé&stnat neni podle respondenti ankety I (viz kap. 5.1.24) pfili§ dilezita ani
dostupnost dosavadni Skolni historie/referenci uchazece, moznost ziskat slevu na inzerci,
nebo ucast uchazece v oborovych soutézich. Urcita vyssi pravdépodobnost, ze zaméstnavatel
bude ochotné&jsi absolventy zaméstnat, je az pii ispéchu v takové soutézi (takovych uchazect
ale bude mélo) a zejména v piipadé, Ze je uchaze¢ schopen dolozit, Ze jiz pti Skole absolvoval
kratkodobé brigddy v oboru nad rdamec Skolni povinné praxe, nebo pokud bude
zaméstnavatel schopen na zaméstnani absolventa ziskat finan¢ni dotaci.

Snaha BA komunikovat odborné Skoly a ucastniky profesnich soutézi tak predstavuje
spiSe dlouhodoby potencial a zdroj pracovnikli za ptedpokladu, Ze se je podafi naucit
pouzivat systém BA, vidét v ném potencidl, a nasledné i udrzet v kontaktu, cemuz by mohla
napomoci také zvySend aktivita na firemnich Socialnich sitich. Dalsi alternativou, jak se

pozitivné zapsat v povédomi studentli, mize byt ziizeni sekce brigad p¥i studiu, ktera by
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slouzila k pfeddvani nabidek od zaméstnavatell ke studentiim a zvetejfiovani poptavky
studentl. Aktivita spolecnosti, pokud se dlouhodobéji bude angazovat v profesnich
soutézich studentli, by mohla byt nasmérovana i ke zjisténi podminek jiz zminénych dotaci
pii zaméstnavani absolventli a piipadné rozSifeni povédomi o téchto moznostech
u zameéstnavateltl.

Dalsim prvkem pro oziveni stavajici zakladny registrovanych uchazecti by mélo byt
zapracovani systematického e-mailingu, nikoli jen provozniho charakteru (notifikace ze
syst¢ému ¢i jednorazové informace), ale obsahujiciho pravidelné nezavisle odesilané
hodnotné informace dle volby uzivatele, naptiklad ptehled nové vypsanych pracovnich pozic

ze systému dle zadanych kritérii apod.
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1 Zavér

V ramci této diplomové prace byla na zéklad¢é poznatkl z teoretické Casti nejprve
zjisténa soucasné situace a nabidka firmy, dale byly navrzeny a v praxi realizovany tfi
vyzkumné ankety. Prvni zjiStovala ocekdvani, preference, problémy a pozadavky
potencidlnich klientd firmy, tedy oborovych zaméstnavateld. Druhd anketa zjiStovala
zejména chovani potencidlnich uchazect o praci ve specifickych modelovych situacich
vychazejicich z praxe a ofekavani predmétné firmy, tieti anketa pak ovefovala ndzory
uchazecl, ktefi projevili zdjem o zprostiedkovani prace, avSak z né&jakého duvodu
nedokoncili potiebnou podrobnou registraci, tedy nestali se plnohodnotnymi klienty firmy
zprostifedkovavajici zaméstnani na zéklad¢ takto u¢inéného predvybéru.

Zjisténé poznatky teoretické i praktické ¢asti prace pak vedly k naplnéni hlavniho
cile prace, kterym bylo navrhnout pifipadnou upravu ¢i doplnéni portfolia sluzeb a praxe
specifikované firmy specializované na ziskavani zaméstnanct. Hlavni zjisténé poznatky
a doporuceni jsou shrnuty v kapitole 6 této prace.

Soucasna obchodni pasivita v kombinaci s produktem, ktery dokaze oslovit jen vétsi
firmy a spiSe jen pfi hledani specializovanych pozic, je pro spolecnost neudrzitelnou
kombinaci, ktera je dlouhodobé dotovana. Ma-li se v budoucnu stat ze zdroje nahodilého
piijmu samofinancovatelnym a fungujicim serverem, je tieba zacit aktivné obchodovat takeé
dalsi inzertni produkty a nespoléhat se, Ze stavajicim sitem predvybéru se podaii projit vice
kvalitnim uchazeclm, ktefi nédsledné u zaméstnavatelli uspéji. Je vSak tfeba zminit, Ze
soucasny model s dirazem na kvalitu uchazecu, jisté ptispél k celkove pozitivnimu image
BA u firem, které sluzeb vyuzily, byt jich nebylo mnoho. To se ostatné odrazi také v jednom
ze zjiSténi, Ze klienti server vnimaji jako zdroj kvalitnich uchaze¢l. Bylo to vSak
pravdépodobné vykoupeno odrazenim tfady uchazecid, pro které¢ byly soucasné bariéry
systému predvybéru vyznamnéjsi, nez zéjem uchazet se o nabizenou préaci.

Z obchodniho hlediska by vSak za soucasné€ho stavu bylo pravdépodobné ukvapene,
pokud by spolecnost za kazdou cenu prodala fadu placenych inzertnich licenci bez toho, aby
zvysila navstévnost, zkvalitnila orientaci na strankdch a zménila zplsob reagovani na
inzerci, tedy v kone¢ném disledku zvysila pocet uchazect reagujicich na pracovni nabidky,
at’ uz jakoukoli formou. Jinak by se v kone¢ném dusledku mohlo ukazat, ze nemusi dostat

ocekavanim, ktera by platici klienti méli, tedy dodat jim dostatecny pocet zejména kvalitnich

114



uchazecl. Jednalo by se pak pouze o jednordzovy uspéch, ktery by se v dalSim roce
nepodatilo zopakovat.

Pozitivhim smérem se ubira snaha spolecnosti dlouhodobé komunikovat oboroveé
Skoly a studenty, ktefi sice v prvni fazi nebudou pravdépodobné zdrojem vyraznych ptijmda,
pujde vsak spiSe o to zapsat se jim do povédomi pii jejich vstupu na pracovni trh tak, aby
Vv dlouhodobém horizontu §lo o obezndmenou skupinu pracovnikii — uchazeci, kteti budou
mit vytvotren sviij BA profil s referencemi.

Byt’ ze zjisténi nelze zcela hodnotit povédomi o serveru a znacce, malé procento uziti
serveru mezi oborovymi spole¢nostmi je patrné. Cilem v dlouhodobém horizontu by tak
méla byt nejen ekonomicka sobéstacnost, ale zejména stat se mistem, kde se stietava oborova
nabidka s poptavkou natolik, Ze by pro oborové zaméstnavatele byl server samoziejmou
alternativou, ktera se vybavi pii hledani zaméstnanci.

V ramci dalsiho postupu lze spole¢nosti doporucit pokracovat i nadale ve zjisStovani
nazoru vlastnich spokojenych ¢i nespokojenych uzivatell z fad firem i1 uchazecu, protoze,
jak je patrné, praxe firmy dosud nékdy pramenila spiSe z jejich vlastnich potieb, nazort
a procesil, nez aby napliovala ocekavani, kterd s ni spojuji jeji ekonomicky diilezité zajmoveé

skupiny.
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Piiloha | - Vyznamnéjsi zpiisoby vyhledavani novych zaméstnancii podle sektori

sektor
zemédélstvi  sekundér terciér kvartér

82% = 81% 0 T9% @ 82%

- m o omx o omx
o % m% %
64% 57% 43% 40%
R S
27% 25% 18% 21%
vefejna vybérova fizeni = 14% 16% 30%

persondlni agentury 10% 17% 18% 13%

Pozn. Uvedené hodnoty vyjadiuji, kolik procent dotdzanych firem Casto a obcas vyuziva

jednotlivé zptisoby vyhledavani (moZznosti byly: ¢asto, obc¢as, vyjimecné a viibec ne).
Zdroj: ISA+ (2014)



Piiloha Il - ZkuSenosti uchazecii s metodami spole¢nosti pri ziskavani zaméstnanci

What is your experience with the recruiting methods
of the company?

Candidate Viewpoint Question 8 (n= 12,148

Aware, Aware, Not

USED NOT USED Aware
Career Blogs 13.7% 25.0% 61.3%
Career Site (Primary) 75.3% 13.0% 11.7%
Career Site Nofifications 57.6% 21.0% 21.4%
Chat Rooms 2.7% 22.4% 749%
e 8.8% 379% | 533%
Career Pages
Linkedin Company 211% 35.89% 43.1%
Pages
Linkedin Groups 12.9% 32.3% 54.9%
Mobile Job Apps 10.8% 23.4% 65.4%
Mobile Texi- Messaging 379 20.4% 7599
Campaigns
Polls/Surveys 8.9% 19.7% 71.4%
Twitter Feeds/
Nofifications 4.2% 27.1% 68.8%
Talent Community 5.4% 200% | 747%
Memberships
Webinars/Podcasts 6.1% 19.0% 75.0%

Zdroj: CEA (2013, str. 9)
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Priloha 111 - ZjiSténi personalistii na socidlnich sitich, ktera vedla k nepfrijeti uchazece.

Social media discoveries made by online recruiters that lead to a candidate not getting
a job as of March 2014

Candidate posted
provocative/inappropriate photos or
information

46%

There was evidence of candidate drinking
or using drugs

Candidate had bad-mouthed previous
employer

Candidate had poor communication skills

Candidate made discriminatory comments
related to race, gender, religion or other
topics

Candidate had lied about his or her
qualifications

Candidate shared confidential information
from previous employers

Candidate was linked to criminal behavior

Candidate’s screen name was
unprofessional

Candidate lied about an absence

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Share of respondents

Zdroj: STATISTA (20144a)



Priloha IV - Podet uzivatelu sité LinkedIn.com

300,000,000+ LinkedIn Members

IM+
Canada l

100M+
United States .

20M+

65M+

$ Europe
S

i— IM+

? Southeast Asia

O 24M+

Middle East &Africa

17M+
Brazil

Zdroj: LinkedIn (2014)

India
T 5M+

Australia



What is your experience with the company’s
marketing content available BEFORE you
applied?

Candidate Viewpoint Question 10 (n=11,947)

Aware Aware
(did NOT
(and used) use)

Received for Employee

Initiatives

Financial Information -

Product Information 3%
Valves: i.e. 'Fit’

Work Culture or Environment

Answers to 'Why' People Want to
Work Here

Answers to 'Why' People Stay Here

Diversity- Culture

Diversity- Contact Info for Affinity
Group Leaders

Diversity- Stafistics for Company
Affirmative Action

Diversity- Stafistics by Job cialty

Zdroj: CEA (2013, str. 12)

Piiloha V - ZkuSenosti uchazeci s informacemi zverejiovanymi zaméstnavatelem

What is your expeirence with the company's
making specific job related content available
BEFORE you applied?

Candidate Viewpoint Question 11 (n=11,973)
A are Aware
(did NOT
Job Descripfions

Jobs- ALL (cumrently open)

Details of Application and
Next Steps

Benefits Details

Frequently Asked Guestions -

Assessment/Questionnaire
focus on Cultural Fit

Salary Ranges -
Jobs- Open in the Recent

Past But Not Open Now

Career Path Examples -

Overview of Recruiting
Process
Employee Testimonials

Recruiter Contact Information
by Job




Piiloha VI - Kli¢ova Kkritéria uspéchu pohledem personalnich agentur

Most Important Key Performance Metric

44%
2013
38%
2012
2011
| 1 | 1 1 1 1 1 1 1 |
0% 25" 50°%

Zdroj: BULLHORN (2014, str. 7)

VI

B Total Number
of Placements

m Fill Rate

m Average Gross
Margin of
Placement Fee

® Total Number
of Job Orders

m Hit Rate
B Time-to-Fill



Piiloha VIl - Ceny hlavnich internetovych personalnich portili s nabidkou volnych

mist
Zakladni cena zobrazeni
inzeratu za mésic v K¢
bez DPH

jobdnes.cz 2000
annonce.cz 1192
profesia.cz 1800
jobs.cz 5900
prace.cz 3500
monster.cz 3350
sprace.cz zdarma

Zdroj: zpracoval autor (2015) dle JOBDNES.CZ (2014), ANNONCE.CZ (2015),
PROFESIA.CZ (2015), JOBS.CZ (2015a), PRACE.CZ (2015), MONSTER.CZ (2015),
SPRACE.CZ (2015) .
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Priloha VIII - Metodicka vychodiska ziskavani informaci — 6 stran

Data a priibéh vyzkumu

Podle Kozla et al. (2011, str. 50 - 51) se zakladni data ziskavaji v ramci rtiznych
databazi nebo pruzkumi a z nich jsou nasledné skladany informace vysvétlujici dany jev,
pficemz dané informace by mély byt Uplné, pravdivé a relevantni, srozumitelné, piesné a
konzistentni, objektivni, ¢asové aktualni, dostatecné podrobné, spolehlivé a v neposledni
fad¢ ziskané za rozumnou cenu. Kotler et al. (2007, str. 407 - 410) rozliSuji data primarni a
sekundarni, pificemz u sekundarnich povazuji za vyhodu nizsi naklady poftizeni a rychlou
dostupnost dat, avSak ne vzdy jsou data dostupnd, uplnd a spliuji i vSechny vySe uvedené
ptedpoklady, povazuje je tedy zejména za vychozi bod pro realizaci primarniho vyzkumu,
pro ktery autofi zmifuji dvé hlavni vychodiska — kvalitativni a kvantitativni vyzkum,
pricemz v piipad¢ kvalitativniho se jedna zejména o vyzkum zjistujici motivaci, postoje a
chovani zdkaznika formou riznych skupinovych rozhovorti a sledovani reakci, zatimco
v piipad¢ kvantitativniho vyzkumu jsou udaje shromaZzdovany od velkého mnoZstvi
zakaznikl tak, aby bylo moZné ziskana data statisticky analyzovat. Kozel et al. (2011 str.
52) upfesiiuje, Ze kvantitativni informace jsou zejména svym charakterem méfitelné,
zatimco kvalitativni jsou obtizné&ji méfitelné a vice subjektivni.

Kotler et al. (2007, str. 406 — 407) rozliSuji ¢tyfi hlavni kroky, kdy prvni zahrnuje
definovéani problému a stanoveni vyzkumného cile, dale vytvofeni planu vyzkumu vcetné
vybérového souboru a nastrojli, tfetim krokem je implementace v podobé ziskavani
a nasledného zpracovavani informaci a ¢tvrtym krokem je interpretace zjisténého. Obdobné

také Kozel et al. (2011, str. 73), kteti vSak rozliSuji pouze dvé faze — viz nésledujici obrazek.

PRIPRAVNA ETAPA h REALIZACNI ETAPA
1) Definovani problému, cile 5) Sbér dat
a hypotéz 6) Zpracovani dat
2) Orientaéni analyza situace 7) Analyza dat
a pilotaz B) Vizualizace vystupd( a jejich
3) Plan vyzkumného projektu — interpretace
4) Predvyzkum 9) Prezentace doporuceni

Obrazek 45 - Planovani sbéru primarnich udaji

Zdroj: Kozel et al. (2011, str. 73)
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Autofi (Kozel et al, 2011, str. 74) za klicovou z pohledu potiebné peclivosti
provedeni povazuji zejména ptipravnou etapu; v ramci realizace pak upozornuji na naro¢nost
samotného sbéru dat, zejména v piipad¢ vyuziti externich spolupracovnika. Kotler et al.
V nasledujici tabulce uvadeji prehled véci, o nichz je tfeba pii planovani primarniho

vyzkumu rozhodnout.

Tabulka 6 - Planovani sbéru primarnich tdaja

Typ vyzkumu | Kontaktni metody | Vybér vzorku Nastroje vyzkumu
Pozorovani Posta Jednotka vzorku | Dotaznik
Dotazovani Telefon Velikost vzorku Elektronické nastroje
Experiment Osobni kontakt Procedura vybéru

Internet

Zdroj: Kotler et al. (2007, str. 410)

Podle Kozel et al. (2011, str. 75 - 83) je v prvni etap¢ klicové stanoveni spravného
cile, zejména co do poctu dil¢ich cild, pfiméfenosti a realizovatelnosti, pfi¢emz vyzkumny
cil obvykle neni totozny s cilem zadavatele, ktery tak vnima spiSe to, ceho chce dosdhnout
na zékladé¢ vyzkumnych zjisténi; od poctu cili se pak obecné da ocekavat také pocet

vyzkumnych hypotéz, jejichZ platnost se snazi vyzkum potvrdit/vyvratit.

Dotazovani

Za hlavni metodu pouZivanou pro sbér primarnich tidaji povazuji Kotler et al. (2007,
str. 411, 420 - 421) dotazovani respondentti a za hlavni nastroj dotaznik obsahujici oteviené
nebo uzaviené otazky (viz dale). Obdobné také Kozel et al. (2011, str. 57), kteti uvadéji
dotazovani, pozorovani a experiment a dale zmifluji vnitini (zejména zaméstnanci firmy
véetn¢ zadavatele) a vné¢jsi zdroje dat (ostatni Gcastnici trhu — zéakaznici, spotiebitelé,
dodavatelé, konkurence, apod.); autofi (str. 175 - 177) dale rozliSuji rizné formy dotazovani
(osobni — papirovy dotaznik/CAPI, telefonické - CATI, online - CAWI), mezi kterymi
vybiraji na zaklad¢ charakteru a rozsahu dat a respondentli, ¢asovych a finan¢nich
moznostech apod., pfi¢emz za obvyklou povazuji i kombinaci; v ramci metody CAWI je

respondent oslovovan s elektronickym dotaznikem prostfednictvim e-mailu ¢i webu,



pfi¢emz tuto metodu povazuje za financn¢ 1 ¢asové méné narocnou nez ostatni a soucasné

umoznujici relativné adresné osloveni cilové skupiny apod.

Rozhovor

V ramci vyzkumu je zejména v piipadé kvalitativniho zjisStovani nékdy potieba
realizovat osobni rozhovor s respondentem. Kozel et al. (2011, str. 190 - 191) zde zminuji
potiecbu dikladné¢ piipravy ze strany tazatele a rozliSuji naptiklad rozhovor
nestrukturovany, ktery je jakousi neformélni debatou, z niz nemusi byt ani na prvni pohled
patrné, ze se jedna o soucast vyzkumu, avSak byva problematické zachytit poznatky, dale
polostrukturovany rozhovor, pii kterém tazatel vychazi z predpiipravenych otazek, avsak
pribézné reaguje a doplituje otazky podle priibéhu rozhovoru, tietim typ pak oznacuji jako
strukturovany, kdy tazatel klade pfedem stanovené otazky v pfesném potadi a je méné
typicky pro kvalitativni ¢ast vyzkumu, na rozdil od pfedchozich dvou typt.

Disman (2011, str. 141) srovnava vlastnosti dotazniku a rozhovoru, kdyz rozhovor
tazateld, pficemZ neposkytuje dostate¢nou anonymitu respondentiim a vysledek muize byt
ovlivnén pfistupem konkrétniho tazatele, zaroven je vS§ak méné ponechéno jen na libovili
respondenta zda odpovi nebo naptiklad vynecha n¢jaké otazky, u respondenta rozhovoru je
také jistéjsi, Ze se jedna o spravného reprezentanta vzorku a obecné 1ze o¢ekavat u rozhovorti
vétsi uspésnost; u vypliovaného dotazniku pak Disman spatfuje jako vyhodu vysokou
efektivitu, tedy zasah velkého poctu respondentt pti relativné nizkych ndkladech a v kratkém
Case, ne vzdy je podle autora tfeba osobni asistence tazatele pfi vypliovani, je zaruena
urcitd anonymita a relativni nezkreslenost ptistupem tazatele, avSak respondent musi byt do
jisté miry motivovan dotaznik vyplnit a mize jednoduseji neodpovidat na nékteré otazky,
dale neni vzdy zaru€eno, Ze ho vyplnila spravna osoba a navratnost dotaznikii byvéa podle

autora nizka.

Vybér respondentii

Samotny vyzkum obvykle neni realizovan dotazovanim vSech respondentii dané
cilové skupiny, ale je vybrana jen urcita cast, ktera dostatecné reprezentuje celek tak, aby
bylo mozné s urcitou pravdépodobnosti vysledky povazovat za vypovidajici 1 o ostatnich

¢lenech skupiny, respektive skupiné jako celku. Kotler et al. (2007, str. 419) pfi vytvareni



vybérového souboru povazuji za dilezité odpovédét si KDO bude sledovan (napf. jaci
¢lenové rodiny — vSichni, otec, matka ...), zejména z pohledu pfedpokladu, jak budou jejich
odpovédi ptinosné k dané problematice, ddle KOLIK respondenti by mélo byt dotazovano,
aby velikost souboru byla dostatecna a struktura vypovidajici o celku; do tfetice pak autor
fesi JAK vybrat soubor respondentti, tedy zda pijde o nahodny vybér (prosty — vSichni maji
Sanci; stratifikovany — populace rozdélena do skupin napt. podle véku a vzorek vybran
z kazdé skupiny; shlukovy — populace ¢lenéna napiiklad podle PSC a vzorek z kazdé
skupiny) ¢i zamérny vybér (dle dosazitelnosti respondentd, dle vlastniho uvéazeni, kvotni
vybér uréitého poctu respondentl dle znamych charakteristik populace). Disman (2011, str.
94 - 95) upozornuje, ze vybér kvotni je mozné pouzit, pokud jsou nam velmi dobife znamé
charakteristické rysy populace, tedy budeme schopni vybrat opravdu reprezentativni vzorek,

coz muze byt navic v praxi sloZzité pii snaze takového respondenta dohledat.

Sestaveni dotazniku

Jak bylo zminéno vyse, Kotler et al. (2007, str. 420 - 421) povazuji za nejrozsifené;si
nastroj vyzkumu dotaznik, pficemz vV ramci jeho sestavovani zmifiuji moZnost pouZit
otevifené (respondent odpovida vlastnimi slovy; autor sem fadi otazky zcela
nestrukturované, slovni asociace, kdy respondent uvadi, co ho prvni napadne, dale
dokoncovani vét, ptibéhl, hodnoceni obrazka ad.) a uzaviené otazky (respondent vybira
z predloZenych variant odpovédi; autor sem fadi naptiklad otazky dichotomické — nabizeji
dvé mozné odpovédi, multiple choice — vybér z vice odpovédi, likertovu Skalu — zjist'ujici
miru rozsahu souhlasu ¢i nesouhlasu, rizné Skaly ad.).

Disman (2011, str. 148 — 152) doporucuje zodpovédét si u kazdé zvazované otazky,
zda je opravdu nezbytna, méii to, co chceme méfit, bude srozumitelnd kazdému,
zodpovéditelnd danym respondentem, jednoznacnd (nepta se na rizné véci najednou), neni
sugestivni, dale zda jsou moznosti u uzaviené otazky upln¢, zda je pouziti oteviené otazky
nutné (doporucuje je pouzit jen je-li to nezbytné), zda otazka nevyzaduje piiliS zobecnéné
udaje, které mohou odpovéd’ znesnadnit (napiiklad neptat se na primérné udaje za dlouhou
dobu, ale na konkrétni udaje v posledni dob¢), dale zda odpovéedi od vSech respondentti jsou
na stejné urovni napiiklad co do znalosti problému a také, zda ptipadna pravdiva odpovéd’

na otazku respondenta n¢jak neohrozuje.
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Zpracovani ziskanych dat

Ziskana data je tfeba soustiedit do podoby hromadné zpracovatelné prostrednictvim
pocitace. Kozel et al. (2006, str. 88 — 94) jako prvotni zminuji kontrolu a apravu dat
Z pohledu jejich validity (pfesnosti) a reliability (spolehlivosti, resp. pravdivosti), pficemz je
tteba zkontrolovat, zda u jednotlivych otazek pocet neutralnich odpovédi (nevim, apod.)
nepiesahuje zhruba 10 %, coz by naznacilo Spatnou formulaci a bylo pfedpokladem pro
vypusténi otazky; ptipadné zjisténé chyby ¢i chybéjici udaje (netuplné, nepiesné, nelogické
apod.) pak podle autorti neni mozné svévoln¢ dopliiovat, neni-li mozné na odpoveéd’ usuzovat
podle jiného spravného udaje z dotazniku; ptipadné zjevné zcela Spatné vyplnéné dotazniky
je pak tieba vyfadit; data je pak podle autoru tfeba tfidit do kategorii (klasifikovat) podle
urovné (napf. v urcitych intervalech) v jaké chceme zkoumat jejich vzdjemné vztahy (urcit
znaky kazdé ttidy, respondent jen v jedné tfid€, zahrnuje vSechny zjisténé tiidy) a provést
kodovani do symboll pouzitelnych pii zpracovani vypocetni technikou za pomoci obecnych
programu (Excel, Word, apod.) i specializovaného statistického softwaru, sestaveni datové

matice s prehledem jednotlivych odpovédi kazdého respondenta a dil¢ich grafi a tabulek.

Analyza

V ramci analyzy dat jsou zkoumany statisticky uchopitelné veli€iny, které maji byt
zékladem pro interpretaci vysledkli vyzkumu. Kozel et al. (2006, str. 95 - 101) u kazdé
otazky dle jejiho charakteru doporucuji zjistovat etnost vyskytu odpovedi (absolutni -
sumu, relativni — %ni pomér absolutni ¢etnosti k rozsahu souboru), auroven (polohu vuci
sttedni hodnoté — primér, modus, median, kvantily apod.), variabilitu (proménlivost
kolisani odpovédi kolem stfedni hodnoty — rozptyl, smérodatna odchylka nebo jednodussi
variacni rozpéti jako rozdil mezi minimalni a maximalni hodnotou), rozloZeni (pribéh —
Sikmost, Spicatost) a také zavislosti mezi jednotlivymi proménnymi (regresni analyza,

korela¢ni, shlukova apod.).

Interpretace a prezentace vysledkii

Kotler et al. (2007, str. 425) doporucuji vysledky vyzkumu ptedkladat nikoli
v podobé¢ fady statistickych ¢isel, ale spiSe dulezitych zjisténi, ktera podpofi rozhodovani,
proto je potieba pfi interpretaci spoluprace mezi vyzkumniky a manazery, kteti jsou schopni

poskytnout prakticky vyklad statistickych vystupt. Potvrzeni ¢i vyvraceni hypotéz vyzkumu

Xl



tak vede zejména k interpretaci a doporuceni konkrétnich krok se zohlednénim ptipadnych
chyb vyzkumu.

Zaverecna zprava podle Kozel et al. (2006, str. 105 — 108) slouzi pro objektivni
informovani zadavatele o prib¢hu a zjisténich vyzkumu, pficemz piinasi zejména Ciselné
vystupy v podobé procentniho vyjadieni, dale prehledné tabulky a grafické vyjadireni podilii

a tendenci v grafech.

Zdroj: zpracoval autor (2015) dle odkazovanych zdroju
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Piiloha 1X - Zadost o vyplnéni ankety & 1 od BA

Véc: Prosba o pomoc se zpracovanim diplomové prace

Vézeni obchodni pratelé,

obracim se na Vdas s prosbou o pomoc pfi zpracovani diplomové prace jednoho z naSich
spolupracujicich studentli — Martina Broze, ktery na Katedfe fizeni Provozné ekonomické
fakulty CZU v Praze zpracovava praci k tématu ziskavani pracovniki.

Na téchto strankéach (odkaz) najdete dotaznik, jehoz vyplnéni je zcela anonymni a jeho
zaveéry poslouzi pro vyse uvedenou praci.

Dotaznik, prosim, pfedejte k vyplnéni pracovnikovi/oddéleni, ktery mé na starosti ziskavani

zameéstnancu ve Vasi firmé.

Dékuji Vam,

jednatel
BA

Zdroj: zpracoval autor (2015)
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Piiloha X - Ukazka e-mailu respondentim ankety €. 1

Soubor Upravy Zobrazeni Prejit Zpriva MNastroje Napoéda

& prijmout zpravy * 4P Napsat WP Chat SR Adressi | ® Stitek > O Rychly filtr p =
Od M. Broz & Odpovédét = Pleposiat @ Archivovat @ Nevyfidana poita @ Smazat
Piedmél Prosba o pomoc se zpracovénim diplomové prace 19.2.2015 23:54
Komu undisclosed-recipients:; Dalsi akee ~
Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou o pomoc pfi zpracovani mé diplomové prace. Na Katedre fizeni Provozné ekonomické fakulty €ZU v Praze zpracovavam praci na téma Metody ziskavani pracovnikl.

Na této strance ( https://docs.google.com/forms/d/1NwHpdQXNnCA3cFaepMzHs5xaAH2 _e2iXPCdMyjxkBA4/viewform ) najdete dotaznik, jehoZ vyplnéni je zcela anonymni a nezabere vice jak 7
minut Vaieho €asu. Zavéry poslouii pro vyie uvedenou praci.

Dotaznik, prosim, predejte k vyplnéni pracovnikovi/oddéleni, ktery ma ve Vasi firmé na starosti personalistiku a nejlépe tak bude znat metody, které pouiivate.

Dékuji Vam za cchotu a pemoc,

Martin Broz

Zdroj: zpracoval autor (2015)
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Piiloha X| - Zadost o vyplnéni ankety & 3 od BA

Dobry den,

obracime se na Vas s prosbou o vyplnéni kriatkého anonymniho dotazniku.

Cilem je zjistit V4§ nazor na systém registrace a vypliovani profilu na www.ba.cz.

(odkaz na dotaznik)

Dékujeme Vam za ochotu.

Jednatel BA.

Zdroj: zpracoval autor (2015)
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Priloha XII - Ramcové otazky — rozhovor s jednatelem BA

Popiste historii své firmy BA.

Popiste, co spole¢nost nabizi firmam — inzerentim a jak?.

Jaké typy firem patii mezi VaSe hlavni klienty/potencialni klienty?

Popiste, co spolecnost nabizi uchaze¢im a jak?

Jakym zpiisobem firma realizuje zisk?

Jak nabizite uchazete zaméstnavatelum?

Jak provadite predvybér uchazect?

Kolik se do systému registruje firem a uchazeci?

Jaky je dalsi prabéh umist'ovani uchazeci?

Kolik uchazect obvykle umistite k zaméstnavatelim?

Co povazujete za hlavni pfednost systému a sluzeb?

Jaké hodnoty povazujete za pro firmu klicové?

Co se Vam v poslednich letech podatilo a co naopak povazujete za neuspech?

Zdroj: zpracoval autor (2014)
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Priloha XIII - Vyvoj trZeb a dalSich ukazateli BA v letech 2007 — 2013 (v K¢)
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600000
400000
200000
0

-200000

-400000
-600000

-800000

e {7y ey ykonoV3a spotfeba === pfidana hodnota provozni VH e====Qsobni naklady

Zdroj: zpracoval autor (2014) dle vykazti zisku a ztraty BA dostupnych databaze

Ministerstva spravedInosti - Justice.cz (2014).
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Priloha X1V - Dotaznik ¢. 1 — 10 stran

Metody ziskavani zaméstnancu - diplomova
prace

Dobry den, chtél bych Vas pozadat o vypinéni tohoto dotazniku. Vypinéni je zcela
anonymni a zjisténé informace budou pouzity jako podklad pro diplomovou préaci na téma
Metody ziskavani zaméstnanci, kterou zpracovavam na Katedre fizeni CZU v Praze.
Dékuji Vam za ochotu a spolupraci, Martin Broz.

Mate ve vasi spolecnosti na starosti personalistiku (zejména ziskavani a vybér
uchazecu o praci)?
Oznacte jen jednu elipsu.

) ANO

NE Prestarite tento formular vyplriovat.

Hlavni pfedmét €innosti firmy

Vyberte €innost, kterou povazujete za hlavni predmét podnikani vasi firmy
Oznacte jen jednu elipsu.

) prodej novych osobnich vozi
) prodej novych uzitkovych vozu
() prodej ojetych osobnich vozl
prodej ojetych uzitkovych vozi
diagnostika a opravy vozu

| jiné

XIX



. Hlavni obsazovana pozice

Vyberte z nize uvedenych pracovnich pozic tu, kterou povazujete za nejcastéji
obsazovanou (nejcastéji hledate pracovnika) ve vasi firmé.
Oznacte jen jednu elipsu.

(7 ) specialista finan¢nich sluzeb
() pracovnik marketingu
() automechanik
() manazer
() IT pracovnik
() prodejce vozi
) vedouci prodeje
) prejimaci technik
) diagnostik
() vedouci servisu
() autolakyrnik
() administrativni pracovnik

() autoelektrikar

() ucetni

Pocet uchazecu

Odhadnéte, kolik uchazecl se vam v primeéru pfihlasilo, kdyz jste v roce 2014 vypsali
hlavni obsazovanou pracovni pozici (viz odpovéd na predchozi otazku). Pokud jste
pracovnika nehledali, uvedte odhad obvyklého poctu v jinych letech.

Oznacte jen jednu elipsu.

() 1-10
() 11-20
() 21-30
() 31-50
() 51-75
() 75-100
() 101-150
() 151-200
() 201-300

() vice



Obtizné ziskatelny pracovnik

Vyberte z nize uvedenych pracovnich pozic tu, pro kterou obvykle mate nejvetsi
problem najit kvalitniho kandidata.
Oznacte jen jednu elipsu.

IT pracovnik
() autoelektrikaf
) specialista finan&nich sluzeb
) ucetni
) pracovnik marketingu
) administrativni pracovnik
manazer
) autolakyrnik
) diagnostik
() pfejimaci technik
) vedouci prodeje
() vedouci servisu
) automechanik

() prodejce vozi

Zpracovani ziskanych Zivotopisu

Kdo ve firmé obvykle provadi selekci zivotopist, ovéfovani informaci, pfedvybér
kandidatu pro pohovor apod.?

Oznacte jen jednu elipsu.

) personalista
) pracovnik spole¢nosti, ktery to ma jako vedlejsi €innost (napf. asistentka)

manazer - budouci nadfizeny

) vlastnik firmy

| personalni agentura



Automatizované systémy

Které z nasledujicich automatickych systému (programu) pouzivate pri své
personalni praci?

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

Systémy pro praci s uchazedi
Systémy pro umistovani pozic na internet

Systémy pro ovérovani informaci

Systémy pro spravu socialnich médii

Systémy pro ziskavani a dolovani informaci

| Sluzby reklamy a marketingu

| Systém pro ovéfovani referenci
|

|
!

adny

| Jiné:

" Problémy roku 2014

Pfi ziskavani pracovnikt v uplynulém roce 2014 jsem zaznamenal/a nasledujici
problémy (mozné vybrat vice)
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

| Piilis velky pocet doslych Zivotopis(, kterymi bylo potfeba se probirat
" | Zadny vyznamny problém

Vysoké naklady za inzerci

.| Bylo nutné opakované obsazovat misto

| Malo kvalitnich uchazecu

| Proces obsazovani mista trva dlouho
Personalni agentura nefunguje podle ocekavani
' Prijati pracovnici se v praxi neosvédcili

| Uchazeti se hlasi, i kdyZ nesplfiuji poZzadavky

| Jiné:



9.
Zdroje uchazeé

Jak casto pouzivate pri ziskavani pracovnikl nize uvedené moznosti/zdroje?
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Casto obCas nepouzivam

inzerce v tisku OO O
doporuceni od vlastniho — *‘
zaméstnance (,_, &‘:’) <T)
doporuceni jinou osobou ( ﬁ\) ( ) L:)
inzerce na personalnich serverech Q_)

8

sluzby personalni agentury (_ 7) ‘C _) 7 )

uchazedi z vlastni databaze ( . ) C7> ( 3

socialni sité () () (i>
RG>

vlastni internetové stranky firmy

obsazeni mista viastnim
zameéstnancem

urad prace
spoluprace se skolou
uchazecti se sami hlasi

0
8l
0

000
000
)

10.
Personalni servery

Jak Casto pouzivate nize uvedené servery pii hledani pracovnikd?
Oznacte jen jednu elipsu na kazdem radku.

Casto obcas nepouzivam

www profesiacz () ( )
WWw.annonce.cz

www.jobs.cz
www.monster.cz
WWWw.prace.cz
WWW.sprace.cz

T
)

()
OOC

OO0
N
9,
~
A

I

0000
0

NN Y

99

b » .
Mpbdneg’cz 8 =
jiny OO O

1f
Kvalita/pocet uchazecu
Zaradte jednotlivé servery podle toho, zda si myslite, Ze poskytuji spisSe kvantitu
(ziskate a zpracujete velké mnozstvi ZivotopisU, ale jen mens§i ¢ast celku je od
kvalitnich - vyhovujicich - uchazec), nebo kvalitu (ziskate a zpracujete celkové
mensi pocet Zivotopisl, ale vétsinou se jedna o kvalitativné vyhovujici uchazece).
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

spise kvantita spise kvalita nevim/nepouzivam
www.profesia.cz C ‘
WWw.annonce.cz C
www.jobs.cz () D o
www.monster.cz oy -
WWW.prace.cz (
WWW.sprace.cz &)
W ba. G2 C )
www.jobdnes.cz 0

(

N\

./

)
L ) § ) )
)
)

)
‘\

)

Y
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Naklady na inzerci pracovni pozice

Kolik obvykle zaplatite za inzerci jedné volné pracovni pozice (inzerujete-li pozici
soucasné na vice serverech, naklady sectéte)?

Oznacte jen jednu elipsu.

7~
N\

) 0Kg

() 1-2000Ke

() 2001-5000Ke
() 5001-10000 K&
() 10001 - 15 000 K&
() 15001 -20000 K&
() 20001 - 30 000 K&
() 30001 - 50000 Ké&
() vice

() nevim/nechci uvést

Predvybér kandidatu

Pokud by vam k inzerci na personalnim serveru byla nabidnuta placena sluzba
selekce a ovéreni uchazecu dle vami zadanych parametri jesté pfed pohovorem.
Uvazovall/la byste o jejim vyuziti?

Oznacte jen jednu elipsu.

() Spigeano

() Spisene

() Nevim

Socialni sité
Jak Easto pouzivate nize uvedené socialni sité pfi hledani pracovniki?
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Casto obfas nepouzivam

www.linkedIn.com

\

) O

{ ( )
www facebookcom () ( ) C
www twittercom () () C)
plus.googlecom ( ) ( ) C)
jiné CHO () D)



15.
Pocet nové pfijatych pracovniku

Kolik novych pracovnik jste pfijali do pracovniho poméru v roce 2014?
Oznacte jen jednu elipsu.

C )o0-1
C )2-5
() 6-10
() 11-15
() 16-20
() 21-30
() 31-50
() 51-75
() 76-100
() 101-150
() 151-200
() 201-vice
(") nevim/nechci uvést
16.
Reference

Vyzadujete od uchazect predlozeni referenci jiz pfi zaslani zivotopisu?
Oznacte jen jednu elipsu.
() Ano

() Ne

17.
Ovérené reference

Oveértujete si reference predlozené uchazecem?
Oznacte jen jednu elipsu.

4

() Ano, u vech uchaze&l v uzsim vybéru
(__) Ne

) Ano, pokud to vyZaduje situace/pozice

) Ano, u v8ech uchazecu

18.
Spoluprace s personalni agenturou

Spolupracujete pfi ziskavani zaméstnancl s personalni agenturou?
Oznacte jen jednu elipsu.

) ANO
] NE

) NE, ale uvazuji o tom



19.

20.

21.

22.

Cinnost personalni agentury

Vyberte z nize uvedenych moznosti cinnosti, které pro Vas obvykle déla personalni

agentura.
Zaskrtnete vsechny platné moznosti.

| Zajisténi inzerce

Zajisténi dostatecného poctu vhodnych uchazecl bez ohledu na zplsob

| Ovéfeni shody uchazece se zakladnimi pozadavky

Zajisténi predvybéru z doslych odpovédi
| Oveéfeni referenci

| nevim

| nic

| Jiné:

Hlavni pfinos spoluprace s personalni agenturou

Vyberte z nize uvedenych moznosti Cinnost, kterou povazujete za obvykly hlavni
pfinos personalni agentury (i kdyz s ni tfeba nespolupracujete).

Oznacte jen jednu elipsu.

Zajisténi inzerce

) Zajisténi dostateéného po&tu vhodnych uchazetl bez ohledu na zpUsob
) Oveéreni shody uchazece se zakladnimi pozadavky

() Zaijisténi pfedvybéru z doslych odpovedi

() Ovérfeni referenci

") nevim

Provize personalni agentury

Provizi agenture ve vysi dvojnasobku Cisté mzdy za prijatého kvalifikovaného
pracovnika povazuji za:
Oznacte jen jednu elipsu.

) spiSe akceptovatelnou
) spiSe neakceptovatelnou

) nevim

Pocet uchazecu
Za idealni situaci pro podminky nasi firmy povazuiji.
Oznacte jen jednu elipsu.

v,

) Kdyz vybiram z mensiho poc¢tu uchazecd, jejichz profil vice vyhovuje
pozadavkim (pfesnéjsi kritéria v inzerci).

nevim



23.
Zaméstnavani absolventl bez praxe

Vyberte z nize uvedenych moznosti tu, ktera nejlépe vystihuje realitu.
Oznacte jen jednu elipsu.

) Spolupracujeme se $kolami na vychové studentd.
) Uchazece bez praxe spiSe nezaméstnavame.
) Uchazede bez praxe zcela b&2né zaméstnavame.
) Mame vlastni program pro zapracovani absolventl bez praxe.

') Uchazeée bez praxe zaméstname za predpokladu, Ze v danou chvili neni
dostupny s absolventem srovnatelny uchazec s praxi.

24,
Absolvent s prfidanou hodnotou
Oznatte u nize uvedenych moznosti, zda by jeji doloZeni/spinéni vedlo ke zvyseni
Vasi ochoty zaméstnat takového absolventa bez praxe.
Oznacte jen jednu elipsu na kazdem radku.

spiSe ano spise ne

uchazec jiz pfi studiu absolvoval -
kratkodobé brigady v oboru nad C ) C )
ramec $kolni praxe o
uchazec¢ nas sam oslovi, aniz ( N
bychom pozici inzerovali 2
ziskal/la bych nizsi cenu napriklad o
za inzerci vSech volnych pozic na ( ) ¢ )
personalnim portalu
ucast uchazece v profesnich (“ = ()
soutézich b
moznost ziskani dotace €i jiné ) i
obdobné podpory ze strany ( ) C )
statu/kraje

ochota uchazece pracovat
zpocatku formou brigady
uchazet predlozi podrobné
reference ze Skoly

uspéch uchazece v profesnich
soutézich

25.
Hlavni problém uchazeéu

Za hlavni problém uchazecu o praci bych oznacil/la.
Oznacte jen jednu elipsu.

Neochota pfizplsobit se pozadavkim
Nerealna mzdova ogekavani
) Nedostatecné jazykove znalosti
Nepravdivé informace v Zivotopise a referencich
Profil uchazece celkové neodpovida inzerovanym pozadavkum.
Nedostate¢né vzdelani
Nepripravenost na pohovor
Nedostatek odborné praxe.

Neschopnost sebeprezentace



26.
Cas straveny selekci uchazeéu

Kolik ¢asu obvykle stravite posuzovanim/ovérovanim jednoho kandidata pro
pohovor?
Oznacte jen jednu elipsu.

do 15 minut
' 15 - 30 minut
' 30 - 45 minut
) 60 minut

vice

27.
Velikost spoleénosti podle poétu pracovniku

Zaradte prosim svou firmu podle poctu pracovniku (v€. stalych spolupracovniki
apod.)
Oznacte jen jednu elipsu.

) $:=40
11-20

) 21-50

) 50 - 100
101 - 150

) 151 - vice

Pouziva technologii

E Google Forms

Poznamka — respondenti méli dotaznik s uvedenim skute¢ného nazvu firmy v otdzkach ¢. 10
all..

Zdroj: zpracoval autor (2015) v aplikaci Google Formulate (GF, 2015).
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Priloha XV - Dotaznik ¢. 2 — 2 strany

povinna otazka
1. Hledal/a jste jiz nékdy praci?

® ANOO NE
povinna otazka

2. Které z nasledujicich prostiredkti jste pouzil/la, kdyz jste naposledy hledal/la praci?
Zvolte alespoii jednu moZnost.

[0 ProhliZel jsem inzeraty v tisku (noviny, éasopisy). [] Nékdo mé& zaméstnavateli doporuéil. (] Prohlizel jsem
inzeraty na internetovych personalnich serverech. [0 Vyuzil jsem sluZeb personalni agentury. ] Vytipoval jsem
si a nap¥imo oslovoval vybrané firmy. ] Pozadal jsem o zprostiedkovani tifad prace. ] ProhliZel jsem webové
stranky firem a hledal nabizen4 volna mista. [J Hledal jsem na socidlnich sitich. [] Dostal jsem nabidku od
stavajiciho zaméstnavatele. (] nevim

povinna otazka

Nz o2

3. Pouzivate p¥i hledani prace nasledujici personalni servery?

U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd’ na dané skale:

casto obcas nepouzivam
www.profesia.cz: ©) ©) o

Casto obcas nepouzivam
WWW.annonce.cz: O ©) O

casto obcas nepouzivam
www.jobs.cz: O o] o]

Casto obcas nepouzivam
www.monster.cz: o @)

tasto obdas nepouzivam
WWWw.prace.cz: O O O

dasto obdas nepouzivam
WWW.Sprace.cz: O O O

casto obcas nepouzivam
www.jobdnes.cz: O O O

tasto obdas nepouzivim
jiny: O (@)

nepovinné otazka

4. Vytvarite si své profesni profily (registrace s vyplnénim informaci o své dosavadni pracovni
praxi, zkusenostech apod.)?

Zvolte alespori jednu moznost. Pokud si nevyberete Zédnou z nabizenych odpovédi, otazku pieskocte.

[0 Ano, na socialni siti LinkedIn [] Ano, na personalnich serverech. [J Ano, u personalnich agentur.[] Ano,
jinde.[] Ne
povinna otazka

5. Co obvykle udélate, pokud inzeruje personilni agentura a z konkrétniho inzeratu neni
pFimo patrné, kdo je budoucim zaméstnavatelem?

Vyberte moZnost, ktera se nejvice blizi realité.

O Bézné na takové inzeraty agentur odpovidam. O Na takové inzeraty neodpovidam. O Odpovidam pouze,
pokud jde o velmi atraktivni nabidku. O Odpovidam, pokud danou nabidku nenajdu p¥imo od firmy. O Nevim.
povinna otazka

6. Pokud dostanete na personalnim serveru na vybér z nasledujicich dvou mozZnosti, kterou
pravdépodobné zvolite?

O Reaguji pfimo zaméstnavateli na uvedeny e-mail nebo telefon a zaslu mu pozadované podklady. O Reaguji
prostiednictvim personalniho serveru - vyplnim dotaznik uchazeée a dolozim podklady. Mam garantovano, ze
prostirednictvim serveru dostanu do 48 hodin odpovéd’, zda jsem postoupil do dalsiho vybéru.

povinna otazka

7. KdyzZ jste se uchazel/la naposledy o praci, vyzadoval od Vas zaméstavatel reference véeté
kontaktii na poskytujici osoby?
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O AnoO Ne O Nevim
nepovinna otazka

Zx 2

8. Které z nasledujicich tvrzeni se nejvice bliZi vasi obvyklé praxi pii odpovidani na inzeraty
zaméstnavatela?

Pozadavkem se rozumi poZzadované vzdélani, praxe a dale, pokud zaméstnavatel uvede — pozadujeme, nikoli vyhodou je ...

O Odpovidam pouze na pozice, u kterych spliiuji veskeré poZzadavky zamé&stnavatele. O Odpovidam pouze na
pozice, u kterych sphiuji veskeré dileZité (dle mého uvazeni) pozadavky zaméstnavatele. O Pokud si myslim,
Ze jsem schopen/na danou praci vykonavat, odpovim, i kdyz nespliiuji pozadavky zaméstnavatele. O Zkousim
odpovidat, i kdyz pozadavky nespliiuji, tieba to vyjde. O nevim

povinné otazka

9. Momentalné jsem:

O Student bez pracovnich zkusenosti O Pracujici O Pracujici student O Podnikatel O Diichodce O
Nezaméstnany - praceschopny O Na matefské/rodi¢ovské dovolené

nepovinna otazka

10. Vék

O ménénez180 18-300 31-400 41-500 51-600 61avice

Zdroj: Zpracoval autor (2015) v aplikaci Vyplnto.cz (2015).
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Piiloha XVI - Dotaznik €. 3 - 2 strany

Dobry den, obracime se na Vas s prosbou o vypinéni kratkého anonymniho dotazniku.
Cilem je zjistit nadzor na systém registrace a vypliovani profilu na wwu. loa . = 2.
Dékujeme Vam za ochotu.

*Povinné pole

Co jsem udélal po prvotni registraci *

V nedévné dobé jste proved! prvotni registraci v systému 2> A, .c2. Co nasledovalo
po této registraci?
Oznacte jen jednu elipsu.

) Do systému jsem se nikdy nepifihlasil. Preskocte na otazku 2.

. ) Prihlasil jsem se, ale dal$i pozadované informace o svém profilu jsem
nevyplnil. Preskocte na otazku 3.

) Prihlasil jsem se, zacal jsem vyplfiovat dal$i informace do svého profilu, ale uz
v tom nebudu pokracovat. Preskocte na otazku 3.

) Prihlasil jsem se, ve vypliiovani dalSich informaci do svého profilu budu
pokracovat. Preskocte na otazku 3.

Nepokracuji, protoze ...

2.
Proc jste se rozhodl/a dale sluzeb . BA. 2 nevyuzit?

Preskocte na otazku 4.
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3.
Byl néktery z pozadovanych kroki pro Vas obtizné spinitelny? *

Vyberte z nize uvedenych moznosti krok, ktery se Vam nepodafilo zajistit.
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

udaje o mé kvalifikaci

udaje o mé profesni historii

reference a osoby, které je poskytnou

mé profesni cile a pfehled preferovanych pozic
nevim si rady s aktivaci profilu

Jiné:

Preskocte na otazku 4.
Stranka bez nazvu

4.
Co Vas presvédéi? *

Vyberte u nize uvedenych moznosti, zda by vedly ke zvy$eni Vasi ochoty dokoncit
registraci véetné referenci.
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

spise ano spise ne

Garance odezvy od
zaméstnavatele do 3 dnu
Pfednostni postaveni u
zaméstnavatele diky doporuceni
Autojob

Pravidelné avizo o novych
pracovnich pfilezitostech.
Garance, Ze profil se dostane k
prestiznim firmam z oboru.

Preskocte na otazku 5.
Doporuceni

5.
Mate pro nas néjaké doporuceni, jak sluzby zlepsit, aby Vam lepe vyhovovaly?

Pozndmka — respondenti méli dotaznik s uvedenim skute¢ného nazvu firmy v uvodu
I otazkach ¢. 1 a2,

Zdroj: zpracoval autor (2015) v aplikaci Google Formulaie (GF, 2015)
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