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Metody ziskavani zandéstnanai ve vybrané spolénosti

Methods of recruitment in selected organization

Souhrn

Diplomova prace se zabyva metodami ziskavani¢gamané. Hlavnim cilem prace
je identifikovat a zhodnotit Zysob zabezp®ni oblasti metod ziskavani zéstnand
v podminkach konkrétni spdieosti a pipad zjisSttnych nedostaik navrhnout vhodna
opateni. Kvalitni tym je vice nez polaini zarukou Usgsnosti dané spataosti. Klast
si otdzku ohledd potreby zabezpeni optimalniho p&tu schopnych a motivovanych
zanestnand, je pro kazdou spateost vice nez aktualni a téimnutné prav v diasledku

postupujici globalizace.

V praktické ¢asti  bakaléské prace je charakterizovana  spotest
GTS Czech spol. s. r. 0., ktera poskytiehted o dosavadnim systému vyuZzivanych metod
ziskavani zagstnan@ a fungovani personalniho aleni ve zkoumané oblasti. V z&u
prace jsou zpracovany veskereé praktické informaegskedky, které byly zjighy pomoci
strukturovanych rozhovéra dotaznikového Seni. Z prace vyplyva, ze spoéteost ma
nedostatek kvalitnich uchaZe Proto jsou na zakl&dzjiSttnych vysledk doporieny
navrhy feSeni zarf¥ujici se na spolupraci se Skolami a dalSi metodypprujici poest

a prestiz spolaosti.

Kli ¢ova slova:Rizeni lidskych zdrdj, vybsr a ziskavani zasstnand, metody ziskavani

zamestnand, organizace, vyzkum



Summary

This thesis deals with methods of recruitment. Ti&n goal of this work is to
identify and evaluate the means of securing thehatktrecruitment methods in terms
of a particular company and the deficiencies foupmebpose opportunely solution.
Quality team is of more than half a guarantee atess of the company. Ask questions
about the needs of the optimal number of capabtkeraativated employees is for each
company over the current and almost necessary sefgcibecause of advancing
globalization.

In the practical part of this thesis there is chwazed by GTS Czech Ltd., which
provide an overview of the current system of meshoded to recruit employees and the
functioning of the human resources division witthe study section. In the conclusion, all
the practical information and results are processed have been identified through
a structured interviews and a questionnaire surVég work suggests that the company
has a shortage of quality applicants. Thereforesethaon the findings recommended
solution proposals focusing on cooperation withosth and other methods of supporting
the reputation and prestige of the company.

Keywords: Human resources management, selection and nmeemii methods

of recruitment, organization, research
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1 Uvod

Ve spol€nosti ma s\j vyznam personalistika, ktera sénuje fizeni a vedeni lidi.
Personalistika m& za ukol zabe&papole&nosti dostatek schopnych a motivovanych lidi,
prostednictvim nichZz se da dosahovat strategickych wilspol€&nosti. Investice do
lidskych zdrofi predstavuji pro spoémosti nezbytnou s@ast jejich strategie, jelikoz na
lidech stoji celé fungovani spdleosti. Proto zdroje investovanéedevsim do spravného
nédboru lidského kapitalu by neéh byt spol€nosti podcgovany. Jak naplnit strategii celé
spole&nosti a jak ziskat takove lidi, aby pomahali spotesti tuto strategii plInit?

V praci je zkouméana oblast personalistiky, tznspealni strategie, ktera se zabyva
zajisenim lidskych pracovnich sil a zdiojNa znény strategie spot@osti musi reagovat
predevsim persondalnéinnosti a pizpasobovat ji tak svowinnost pro své péeby.
Spole&nosti potebuji kvalitni personal, ktery dokéze pracovat esfiedi neustalych zém
a vytvdet konkuregini vyhody ve spolenosti. Ziskavani a nasledny wWhbSpatné osoby
pro ukity vykon prace mze byt nakladnyCas a naklady spojené s reklamou, agenturnimi
poplatky, pohovory s uchafe se projevi v negativnich dlouhodobych fidafch
a nefinagnich dopadech fifmutim Spatného ¢lovéka. Vyhledavani a igimani
zanestnand s cilem rozhodnout a vybrat spravnou osobu jeefdn dob kritické
avyznamné pro ugph spoleénosti. 21. stoleti je slozitym dynamickym obdobim

kladoucim vysoké naroky na vedeni a rozu@§tich taleni spol€&nosti.

Konkrétnim postupem, kterym se prace zabyva, jeosa@nproblematika zaji&ti
lidského kapitalu — konkrégnzvoleni jednotlivych metod fp ziskavani zarstnané
vedouci k efektnimu vynu zangstnand. Metody ziskavani a samotny \&bvy proces je
jednou z mnohainnosti, které ma personalni atiehi na starosti. Ma za ukol z celkového
poctu uchazeéa vybrat jednoho nejvhodfsiho uchazée na dané pracovni misto. Vybrat
¢lovéka do pracovniho tymu je obtizna a odgdvacinnost. Uspsny vyker zaméstnand
muze zné&né prispét k Us@Esnosti celé spotmosti. V op@ném gipad to mize vést nejen
k vy$8im finadnim nakladm pii nutnosti vylEr opakovat, ale i k dlouhodobé nejistot
zamestnand, stagnaci spotamosti a dalSim potizim. Spravny Wbzangstnand byl,
je a vzdycky bude obtizny. Vidledku vyvoje spolaosti to plati dvojnasob a je nutné mit
vhodré nastaveny a propracovany cely proces naborué¢gimendé a planovat lidské

7



zdroje nejen pro sa@&asnost, ale i pro budoucnost. Zabeémy@ni zamistnand
je ovlivnéno mnoha aspekty, které je palta brat v dvahu nejentip planovani

zangstnand.

Co si pod jednotlivymi metodami ziskavani konk#gtpiedstavit a co personalista
vS8echno musi provést, aby vybral onoho spravnélhaage, je uvedeno a rozebrano

7

asti prace- ziskavani zagstnand. Dulezité je pro Uvod zminit, Ze kazda

%

v teoretickéc
spole&nost, & uz je velka, sedni nebo mala by seé¢h zajimat o své za¥stnance
a premyslet o svych peégbach a pracovni sile. Z tohdivdu jsou zpravidla s@asti
spole&nosti personalni odteni tzv. HR oddleni, kterA musi tento proces uskiievat

a zaji¥ovat komplexni vykon vesSkeré personalni agendy esgbjzejména s aktivnim
vybérem a pijimanim zamstnand. Mimo jiné v sodasné dob existuje fada
outsourcingovych spoteosti, kterym jsou tytoc¢innosti genechavany. Personalni
agentury se aktivh zaneiuji na ziskavani zagstnané jednotlivym spolénostem
a uspsadavaji cely pibéh prijimaciho procesu, resp. jednotliva kola.

Pti hledani novych zagstnané secasto personalista pohybuje na trhu prace. K trhu
prace neodmysliteth pati nezamistnanost. S pojmem nezéstnanost se prace bude
zabyvat v souvislosti sipkdZkami se ziskanim za&stnand. Nezangstnanost je obeén
brana jako negativni jev.iiiS vysoka nezawstnanost fedstavuje obtizné podminky pro
uchazée, naopak nizkd nez&@stnanost obtiznou situaci pro z&stnavatele, resp.
personalisty, kté museji s takovym jevem pracovat. Situace na mdposlednich 5 let
byla takova, Ze lidi na trhu prace bylo spiS vieez mén. JelikoZ novych pracovnich
piilezitosti ubylo, spoknosti propou&i, takZze obec# se ziskavali zagstnanci snaze.
Nyni se trh z&ina ozdravovat a Zina se otevirat vice novych pozic, coz je z pohlelu
a ekonomiky Zadouci. Z toho vyplyva, &en vice otevenych pozic na trhu prace je, tim
konkurenceschogsi prostedi trh prace fedstavuje. Pro spaleosti pak tato situace
znamena #Si boj ziskat kvalit§Siho uchazee. Stale vice za#stnavatel proto
v posledni dob vénuje zn&nou pozornost spravnému naboru Zamand, aby spolénost
obstdla na konkurénim trhu, dosahovala dlouhodobé prosperity a ugpoka

specifické pateby zanstnand, nag. v podolg nabidky perspektivniho zastnani.



2 Cil a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem prace je identifikovat a zhodnotit tody ziskdvani zasstnané
v podminkach konkrétni spdaleosti a v pipact zjisttnych nedostatk doporuit vhodna

opateni.
Dil¢i cile pedstavuji:

- zpracovat teoreticka vychodiska,

- charakterizovat spataost GTS Czech spol. s r.0.,

- realizovat rozhovory se zastnanci a analyzovat dosavadni systém metod
ziskavani zagstnand ve spolénosti GTS Czech spol. s r.0.,

- zhodnotit oblast metod ziskavani zmtmandé a stanovit jednotlivé vyhody
a nevyhody spotmosti GTS Czech spol. s r.o.

2.2 Metodika

Prace je rozglena na d¥ casti — teoretickou a praktickou. Prvidést prace
je zpracovana na zaklaanalyzy sekundarnich zdéoa prostudovanim odborné literatury
a legislativy. Obsahuje teoretické informace weditosti personalnihdizeni, procesu

ziskavani a vymezeni jednotlivych metod ziskdvankztnand.

Vlastni @inos prace je uveden ve drutésti. Druh&cast prace obsahuje praktické
informace ziskané na zakkdvystupi z kvalitativnino i kvantitativnino vyzkumu.
Charakteristika spobmosti je zpracovana studiem firemnich publikacitrepodnikovych
dokument a webovych strdnek. Takto ziskané informai@sstavuji sekundarni analyzu.
Personalni studie je zpracovana na zaklskéru dat, poznatk a ziskanych informaci
o spol€nosti, poskytované zejména HR @thim spolénosti. Mnohé informace byly
ziskany prostudovanim internich dokumigntposkytnutych fimo HR manaZery
spole&nosti a vlastnim pozorovanim a fungovanim ve spalsti. Byla provedena analyza
stavajicich zagstnan@d a analyza procesu ziskavani a&yb zangstnand.
Konkrétre bylo zji¥ovano, jak jsou tyto procesy v s@sné dob zaji¥ovany (formy,

metody, nastroje) s ohledem naipbly spolénosti. Dale byla pouzita metoda
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dotaznikového S&ni, kde dotaznik byl naho&inozeslan kazdémiettimu zamistnanci na
e-mailovou adresu, fiznych Uselt spolé&nosti. Vykirovy soubor statistického $ehi
piedstavoval 150 nahodnych zéstmand spole€nosti GTS Czech v Praze — na i€o

Z celkového pétu bylo navraceno 127 dotazijkz toho 6 dotaznikmuselo byt viazeno

z Seteni, protoZe respondenti nebytijati na hlavni pracovni po#n, ale jako brigada.
Soubor pedstavoval 121 dotazrika navratnost dotaznikbyla 81%. Nahodili respondenti
obdrzeli dotaznik e-mailovou posStou,figgmz byla zachovana jejich anonymita.
Dotaznikové Séeni probihalo v obdobi od 3.11.2014 do 3.12.20%tainik byl zarsren

na oblast metod ziskavani z&stnand, a to konkréts jakym zpisobem byli jednotlivy
zanestnanci pijati do spolénosti. Otazky byly formulovany tak, aby bylo z§i8o,

z jakého dvodu stavajici zamstnanci reagovali na pracovni nabidku GTS, jakym
zpusobem preferuji hledani novych pracovnich mist gqaro & pii vybéru zangstnani
dulezité. V neposlednitad® smyslem dotaznikového Bemi bylo zjistit spokojenost
a celkovy dojem z fibéhu vybirového fizeni. Celkem dotaznik obsahoval 29 otazek,
zc¢ehoz zawrecna cast dotazniku zjivala preferenci kontinuity studovaného oboru
a sowdasnéeho zagstnani. K vyhodnoceni dotaziikyl vyuzit program Microsoft Excel,
tj. k vyjadreni absolutnich a relativnicltetnosti a k naslednému vytemi tabulek

a grafického znazoini.

Pti zjiStovani konkrétyjSich informaci ohledhndboru zarstnand byly vedeny i
rozhovory seditelem HR a s ddma HR manazerkami, tykajici genosti personalniho
odckleni ve spolénosti. Rozhovory praihly polostrukturovanou formou,fipniz nebyl
piesré stanoveny p&et otazek. Dotazovany dostaval moznost Jjfjade a sdloval
to, co povazoval za podstatné. Rozhovory s HR nakaii byly vedeny samostétn
a byly zangteny na jednotlivé metody ziskavani do spotesti GTS a na celkovy fioch
obsazovani volnych pracovnich mist s uvedeniikigmi pro konkrétni pracovni pozici —
Zéastupce telefonického centra. V neposla@eé na vyvoj pouzivanych metod ziskavani
zanestnand za posledni roky fungovani spétesti. DalSi rozhovor byl vedentaditelem
HR Usekufizeni lidskych zdrdj, ktery poskytl souhrnné informace ohlédplanovani
a poteb zamdstnand, vytvaeni pracovnich mist a jaké problémy v této sousisli@si.
Obdrzené informace byly domny osobnimi zkuSenostmi a praxi. Zéam jsou
navrhnuta doporteni k odstraéni mezer vedouci ke zlepSeni v procesu ziskavani
zanestnand. Jednotlivé navrhy byly naslegiprokonzultovany s HR odtenim.
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3 Teoreticka vychodiska

Uvodni ¢ast prace nejprve poukazuje nailefitost a provazanost ditych
personalnich pojfhacinnosti a také na vyznam personalistiky ve spasti. Nasledujici
cast prace se zabyva konkrétni personéinnosti - procesem ziskavani zsimand
a zantiuje se na problematiku jednotlivych metod. V&avprace je zmin pracovni trh

a jeho sotiasné pekazky souvisejici s ndborem zgtmand.

3.1 Uvod do problematiky

V personalistice neexistuji Zadné jednazréa podky a vzorce. SpiSe se jedna
0 soubor ufitych zasadti metod a proto seffstupy k persondlni praci liSi (Didékova
a kol., 2007). Zakladem usfnosti spolénosti je tedy usdoneni si hodnoty zagstnané
piedstavujici nejgtSi bohatstvi spoteosti, a Z&izeni rozhoduje o tom, zda sp@&iest na
trhu bude Usgsna,¢i nikoliv (Hurisova, 2013; Koubek, 2007).

Protoze jsou to pra&vlidé, ktei uvadiji do pohybu ostatni zdroje acuii jejich
vyuzivani, Koubek (2007) vysitluje: ,Zan¥stnanci jsou nejvyznar8im zdrojem, ktery
ma spolénost k dispozici a na trhu se stavaji i zdrojemdregiSim (zejména, pokud jde
o pracovniky kvalifikované). Zafstnavatelé si stale vice édomuji, Ze usfBnost
a konkurenceschopnost zasinana ma velkou vahu a je do jisté miry zavisla na fdsk
faktorech a jejich schopnostech, pracovnim chovamgokojenosti a jejich vztahu
k zangstnavateli, a Ze je tedy nutné jimnevat nalezitou p& Pé&‘e o zamstnance se

stala nezbytnou sdasti moderni personalni prace a je na ni kladehestastouci tlak’

Amstrong (2007) také uvadi, Ze pfsst a vyvoj kazdé spataosti jsou kléovi prav
jeji zaméstnanci, bez kterych se spé&est nenize rozvijet. To je rozhodujiciastod pra
by m¢l byt kladen draz na rozhodovani o z&nech a planech spdaieosti v podob metod
tykajici se zamstnavani lidi, ziskavani, vgtu a udrZzovani zadstnané, vzdilavani
arozvoje zamstnand, fizeni pracovniho vykonu, odifiovani a pracovnich vztéh
(Hurisova, 2013).

Sikyi (2012) obect definuje personalistiku jakiizeni a vedeni lidi, resp. vlastnich
zamestnand, ktefi vykonavaji praci uvedenou pracovnim vztahem aquapravnimi

piedpisy (Hurisova, 2013).
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3.2 Pojeti a vyznam personalni prace

Podle mnoha teorii, aby mohla spwlest fungovat, péebuje shromazdit, propojit,

rozvijet a ungt vyuZzivat tyto zdroje:

- materialni zdroje,
- finareni zdroje,
- lidské zdroje,

- informani zdroje (Koubek, 2007).

Koubek (2007, s. 15) sttn¢ definuje: ,Personalni prace zahrnuji vSechno, €o s
tyka cloveka a jeho prace ve spaiteosti, \vetre toho, co v Zivetzangstnance v jeho préaci
ve spolénosti ovliviuje (nag. jeho Zivotni podminky).”

Personalni prace podle Drakové (2012) ovliiuje nébor zamstnand, jejich
stabilizaci, pracovni spokojenost a motivasikyi (2012) tvrdi, Ze Ukolem personalistiky je
zabezpéit dostatek schopnych a motivovanych Zamand, ¢imz dosahuje strategickych

cila spole&nosti (Hurisova, 2013).

3.2.1 Personalni strategie

Reprezentuje a vychazi ze zav oblasti dlouhodobych dilspol€&nosti tykajicich
se pracovnich sil a zdifop jejich vyuzivani (Ambrosova a kol., 2009). Pedai strategie
je vychodiskem persondlnihtizeni, tedy jiz konkrétnicinnosti smdtujici k naplni
strategickych cfil a celé strategie sp@leosti (Hurisova, 2013; Koubek, 2007).

Dle Sikyfe (2012) personalni strategie ob&odpovida na otazky spojené siebbu
zantstnand a pokrytim patby zangstnana:

- Kolik a jaké zamistnance bude pigbovat?
- Kde a jak patebné zarsstnance ziska?

Dle Dvorakové (2012) se personalni strategii rozuntizpisobovani pétu

a struktura pracovnikaktualni poptavce po svych sluzbach a produkci.

Jak je vySe zmimo, persondlni strategie v sokahrnuje dlouhodobé planovani
lidskych zdroji, které zpravidla vychazi z analyzy&gich a vnitnich vliva a z kterych je
potreba vychézetippiipraw prijimacihotizeni. Vajner (2007) definuje nédklad:
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Tabulka 1: Analyza vnéjSich a vnitinich vlivi pii planovéani lidskych zdroja

Analyza vnéjSich vlivi Analyza vnit¥nich vlivi
- vladni politika v oblast - odchody do dchodu, matéskou
zanestnanosti (nap rizna daova dovolenou,
zvyhodreni), - ukorgeni pracovnich smiuy,
- respektovani a dodrzovani Zakoniku vypowedi,
prace, - amrti,

- dlouhodoby trend nezaistnanosti, - pozadavky jednotlivych tsék

- stav zamstnanosti, Uroue mezd

o, . , - strategie firmy od niz odvijejici se
a zivotni podminky 9 Y 1€

pocty a dovednosti zaéstnand.
- trend Fjimani pracovnik
v konkurertnich firméach,

- ekonomické, socialni a politické
podminky v daném regionu aj.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vajnera (2007)

3.2.2 Persondlni politika

Personalni politiku je mozno chépat jako systératingk stabilnich zasad, metod
a nastra}, kterymi se spolmost i rozhodovani a personalni¢imnostechridi. Definuje
.obecny zpgisob jednani“, filozofii a hodnoty spdleosti v souladu s nagbvanim
podnikatelské strategie (Ambrosova a kol., 2009;j¢dwda, 2013; Kocianova 2010).

3.2.3 Rizeni lidskych zdroj

Odborna literatura (Amstrong, 2007; Koubek, 2007nbkosova a kol., 2009)
uvadi, zeizeni lidskych zdrdj je oproti personalnimtizeni moderni a strategickiéizeni
lidskych zdrofi Amstrong (2007) definuje jako strategicky a logighromysSleny pistup
k fizeni toho nejcer#giho, tj. lidi ve spolénosti.

Koubek (2007) vnim&izeni lidskych zdrdj jako nejno¥jSi koncepci personalni

e

prace. Kdy se stava jadrerfizeni spolénosti, jeho nejllezitéjSi slozkou a také

nejdilezit¢jSi ulohou vSech manazer Horalikova (2004) souhlasi stim, Ze novym

postavenim personalni prace se viggel vyznam jedince a spdéleosti, lidské pracovni

Mrivrtw s
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lidskych zdroji jako proces fijimani rozhodnuti v oblasti lidskych (z&stnaneckych)
vztaht, ktery ovliviiuje vykonnost zagstnand i spol&nosti.

3.2.4 ZajiStovani funkce personalisty

Potteba naboru a viiou zaméstnand je neustéle ve spaleostech aktuélni. Ukolem
je podpora managementu spwolesti, aby jednal efektivn v otazkach zagstnavani
a rozvoje pracovnik a vzajemnych vztah Pro persondlni praci ve spatesti je nutné
vytvoieni pracovni funkce personalistyiizeni personalniho Utvaru a jehocleaeni
v organiz&ni struktde a postaveni personalnibeditele v hierarchiifizeni. Pokud
je nagiklad ve velké spolmosti personalni Utvar p&iden gimo generalnimuediteli
a personalnireditel je na stejné Urovrdizeni jako ostatni vykonnieditelé, pakiizeni
lidskych zdroj ma formalg vytvorené podminky a neni drutamlou aktivitou
vykonavanou proto, Ze musi byt phy pracovipravni povinnosti zagstnavatele
(Amstrong, 2006).

Zpravidla existuje osoba, ktera tento proces mskui€novat, jsou to manafe
vedouci zaréstnanci nebo ifmo personalisti. Co se tyka malych sgolasti, misto
personalisty vytvieno byt nemusi (ekonomicky nevyhodné), proto obeykito cinnost
ma& na starosti jedinecgtginou majitel spokenosti (vrcholovy manazer), neli@astokrat
osoba, ktera nenitipno ukena. Pro pdeby této prace dale uz jen personali€tim vstsi
spole&nost, tim je nutné podpory personalniho @eldi, tzn. personaligt U velkych
spol&nosti je *izovano personalni odkeni s hojnym p&tem personalist zangtujicich
se na jednotlivou personaléginnost (vylEr, hodnoceni, p&, vzdlavani atd.) (Dvtdkova
a kol. 2007).

V sowasnosti je velice aktuélni fgnechavat tuto ¢innost poskytovatém
personalnich sluzeb, jako s@st outsourcingu personalnigiinnosti. Spolénost tim
vyuziva vigjSi zdroje, uspt na nakladech, minimalizuje rizika &igtupy ke znalostem
a predevSim se dfe orientovat na hlavni personakiinnost. Personalni agentury tyto
¢innosti @gebiraji a aktivl se zamifuji na ziskavani a vy zameéstnand jednotlivym
spolg&nostem a organizuji tak cely gi¢h prijimaciho procesu, resp. udpdavaji
jednotliva kola, ¢. pracovipravnich povinnosti (Siky2012).
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V literature Ize najit mnoho univerzalnich navioa dopordeni, kdy je vhodnériit
misto personalistyCasto v praxi je tato funkcefizena zcela ze subjektivnichivabdi.
Odbornici se pklangji k nazoru, Ze vytvieni funkce personalisty byva ngsi ve
spole&nostech orientujici se na vysoce kvalifikované pva¢ sily. Obeca tvrdi, Ze
rozhodujicim kritériem je pet zamdstnand, kdy je poteba #idit funkce personalisty
zhruba pi 20 zangstnancich a kdyipvétSim patu (30 zanistnand a vice) spokénost jiz
nemize bez personalisty fungovat (¥a#ova a kol, 2012, Koubek., 2011; Sikg012).

3.2.5 Personalni marketing

Personalni marketing Uzce souvisi se ziskavaninéstaand, jelikoZz pomoci této
¢innosti je spolénosti vytv&ena image, coz pomaha oslovit &lgkat potencionalni
zanestnance. Spotmost, ktera chce byt vnimana jako atraktivni gstmavatel, zagtuje
své marketingové aktivity na budovani pstr a prestize spateosti, které pat mezi
usnadujici a €inny nastroj ziskavani zamstnand. Takova strategie se nazyva employer
branding a vznikla nasledkemciiych zmen na pracovnim trhu, které jsou zpracovany
v nasledujici tabulce. 2. Zakladem employer brandingu je ziskavani, enira motivace
talenti pro konkrétni spolmost. Pro spolmosti je ¢im dal néarongjSi ziskat dobré
pracovni sily a o totideZitjSi je, aby spoknosti budovali svou atraktivitu a odliSily se od
ostatnich. (Armstrong, 2007; Holste, 2010; Koub@kD.

Tabulka 2: Zmény na pracovnim trhu

Staré podminky Nové podminky

1. Zamgstnanci patebuji pracovni y . o
mista/spolenost Spole&nosti potebuji zangstnance.
2. Talent (vzaélany pracovnik) finasi

2. Stroje, kapital a misto vykonu prace rozhoduiici konkureini vyhodu,

byly konkurerni vyhodou.

Nedostatek pracovnich mist. Nedostatek talent
y . L Zamestnavatel = mobilita, otégnost
Zamestnavatel = jistota, loajalita. A
ke zménam.

Zamestnavatelé akceptuji standardnj

uchazee. 5. Zamgstnavatelé maji vySSi naroky.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Holste (2010)
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3.2.6 Zdroje zaméstnancl

Spole&nost vyhledava za#stnance na trhu prace, na kterém se vgiygpodminky
zanestnanosti, fisobenim nabidky prace (zastnanci) a poptavky po praci
(zanestnavatelé). Smyslem trhu prace je alokace pratgstaané mezi zamistnavatele.
Trh prace se rozliSuje na &gi trh prace — progdi mimo spolénost, kde se nachazeji
vngjSi zdroje zamsstnand a vnitni trh prace — prostdi ve spolénosti, kde se nachazeji
vnitini zdroje zarsstnand (Sikyt, 2012).

Plan zabezp®vani lidskych zdrdj se zabyva dostupnosti k ziskavani &stmand,
viz nasledujici kapitola 3.3. Tak aby se spotest stala atraktivnim zamstnavatelem
a dokazala filakat vysoce kvalitni uchaze. V zakladu jsou rozliSovany hlavni dva
zdroje, ze kterych personalista ma nadrybvnitini a vnéjSi zdroje. Vhodrgjsi a zarova
ten zdroj, kterého by personalistaélnvyuzit jako prvni, jsou vnihi zdroje podniku,
tzn. uvnit podniku mezi vlastnimi za¥stnanci. Vhodgsi je ve smyslu nakladovych
aspor, ale také z hlediskasové adaptace, jelikoZ z&stnanec jiz spolaost zna a dokaze
se tak dané pozici |épegippusobit a orientovat se, neZz novy sgolesti nepoznamenany
¢lovek. Zamsstnavatel zna své zastnance a vyuZiva jejich moznodiiimZ je ocetina
jejich prace a je jim umozn funk¢ni postup, roz$ovana jejich kvalifikace, zvySuje
se moralka, spokojenost a péduje motivace. U tohotoifstupu lze vychazet z hodnoceni

schopnosti a potencialu lidi (Kocianova a kol. 2@iRyt 2012; Vajner, 2012).
Mezi vnittni zdroje dle Koubka (2007) grat
- zamgstnanci uspieni v disledku technického pokroku,
- zanmgstnanci uvolani v disledku organizénich zngn,
- zanmestnanci pipraveni vykonavat natogjsi praci,
- zamgstnanci ochotni vykonavat jinou praci.

Naopak nevyhodou ziskavani zgsmané skrz vnitni zdroje je mozna ztrata
potencialu schopnych lidi mimo spotest. Vzajemné konkurovani a s&tgni mezi
zanestnanci 0 misto d¥e negativd ovliviovat moralku a mezilidské vztahy ve
spol&nosti. NepinaSeji nové napady, v§bje ovlivren politikou podniku (dosazovani
svych oblibeng, vybér dle wWku) nebo povySeni nel&ného uchaze. Ziskavani
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zamestnand@ z vnitiniho trhu prace musi bytikladn® propojené s ostatnimi personalnimi
¢innostmi, jako je naslednictvi, analyza prace, &ypanestnand@ a jejich hodnocenproto
zanestnavatel musi dbat na kariérni postup aclad zamngstnand, aby byli gipraveni
plnit poZzadavky a poeby spolénosti Bedrnova a Novy, 1998)vorakova a kol., 2007;
Vajner, 2012).

Pokud personalista neni schopen vybrat vhodnéh@zetsh ze svych internich

zdroji, prechazi k externim. Koubek (200/8di mezi vjSi zdroje vylksr z:
- uchazeéu na trhu prace,
- zangstnand jinych spolénosti,

- absolveni Skol, Zen v domacnosti, udhoddi, studeni, lidskych zdroj

v zahranti apod.

Vyhodou je pestra nabidka prace a zajimavy potersg@opnych lidi mimo
spol&nost, ktéi mohou pinést nové zkuSenosti, dovednosti, p&gin ndpady a energii.
Také mohou znéat velmi déd konkurenci. Nevyhodou je prasgbdobnost vysSi chyby
vybéru, protoze spolmost ma nedostateé informace o potencionalnich uchézé
a aktualni situaci na ¥$im trhu prace. Pro spdleost je tento fistup ¢asow i financné

vix 7

zamistnand do spolénosti (Siky, 2012; Vajner, 2012).

Plan ziskavani zasstnandé z vrsjSich zdroji je zpravidla obtiz&si a dle Sikye
(2012) zahrnuje:

- pocty a typy zamistnand@ k pokryti poteby Wetné casu, kdy budou tito
zamestnanci zapdebi,

- pravdEpodobné metody ziskavani z&smand (Skoly, inzerce aj.), které jsou
piedstaveny v podkapitole 3.4.3.
- plany vyuziti alternativnich zdrdj nagf. zangstnanci naaste&ny uvazek,
- zpiasob realizace metody ziskavani zatnanda.
Dale Amstrong (2007) rozliSuje personalni planov@iti konkrétrgjsi plany: plan
zabezpeéovani lidskych zdraj, plan flexibility a plan snizovani gtu zangstnand.
Nasledujicicast prace se podrokjnzabyva pouze planem zabezpeani lidskych zdrdi.
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3.3 Zabezpecovani lidskych zdroji

Zabezpéovani neboli ziskdni a udrzovani zsmtmand je jednou z kkovych
personalnich ¢innosti, kterou se prace podr@pnzabyva. Ziskavani zagstnané
piedstavuje zabezpevani schopnych a motivovanych zgmmand k vykonavani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykomugekkladen @iraz na udrzeni lidi,
které spolénost potebuje. Dale Amstrong (2007) podotyka, Ze jde amzeni se nejen
na ziskavani a udrzeni pebného pétu lidi a kvality, ale také na vyba povySovani lidi

kteri vyhovuji kultie a poZzadavkn spolénosti:

Dle autofi Matejky a Vidlare (2007) je nutné sefipravit na ziskani vhodného
uchazée v tzv. gipravném obdobi. V kterém je peba si detailé stanovit nasledujici:

jaké misto chceme obsadit,

nutné spiované pozadavky, které musi osoba mit na danéeny, mist

jaka je mira tolerance&ipesplréni nékterych pozadawvk

kdo bude zodpasdny za vykr uchazee,

jaké budou zvoleny formy vyiou.

Pripravnou fazi neni dopofovano podcgovat, aby nedosSlo ke komplikacim
vedouci k vybrani nevhodného uch&enebo ke zruSeni v§tového fizeni (Matjka
a Vidlat, 2007).

3.3.1 Proces obsazovani volnych pracovnich mist

Zabezpé&ovani lidskych zdrdj zahrnuje vSechnyinnosti, které musi personalista
provést k tomu, aby dokazal na volné pracovni mistarat ziady uchazé& spravného
uchazée. Jde o proces obsazovani volnych pracovnich rkisty dle Sikye (2012)

zahrnuje nasleduji¢innosti:
- identifikace volného pracovniho mista,

ziskavani zagstnand,

vybér zantstnand,

prijimani zangstnand,
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- adaptace za#éstnand.

Cely postup obsazovani volnych pracovnich mistrpficky zndzorsn v priloze
¢. 1. JeniSova a ivanek (2013) uvadi cile procesu vyhledavani aéuylzantstnand

nasledova:

urtit sowasné a budouci pozadavky na dané pracovni mistp, bgto

atraktivni,
- ziskat dostéujici patet uchazeéi o nabizené pracovni misto,
- vybrat ,spravného” uchaze na pracovni misto,
- zamezit vysoké fluktuaci néwiijatych zangstnandg,
- vytvorit podminky pro rychlou adaptaci novych zsmand.

Je patrné, Ze nejde pouze o obsazeni volného pridcowista, které spaleost
potrebuje obsadit, ale také o zamysleni se nad schophaspgedpoklady, které mohou
byt pozdji vyuZzity pro jinou pozici. V sotasné dob si fada spolénosti stale vylepSuje
suvij proces vyhledavani a vybzaméstnand, pii ¢emz se personalisté podle schopnosti
azamu o ufity druh prace snazi umistit zastnance na vhodjsi pozice (JeniSova
a Krivanek, 2013).

3.3.2 Volné pracovni misto

Amstrong (2007) definuje pracovni misto jakosoyhrn pracovnich Ukl
apovinnosti, napiujici Gcel pracovniho mista a které seémou osoby neemi.“ Sikyf
(2012) pracovni misto daplje o: souhrmpovinnostipravomoci, odpaidnosti, podminek
a pozadavk vykonavané prace.Volné pracovni misto je néwytvorené misto, které
souvisi se zkmami a patebami (roz&ovani) spolénosti, nebo s uvolimim pracovniho
mista, které vzniklo visledku nap planovaného odchodu zastnance,

&i neplanovaného skéani pracovniho poiinu zangstnance apod. (Siky2012).

3.3.3 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je prvni personéimiost, nad kterou je
potreba se zamysletiipzabezpeovani lidskych zdrdgj. Zahrnuje definovani pracovnich
ukol, souvisejicich povinnosti a pravomoci, dale praédv podminek a shromd@avani
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udaji o pozadavcich na pracovni misto (zejména odboxkmdifikacni). Fi vytvareni
pracovnich mist a Ukl je klicové si utit obsah prace, tzv. stupespecializace
zanestnance (Amstrong, 2007; Dkakova a kol., 2012; Koubek, 2011; Kocianova 2010;
Siky¥, 2012). Autdi se shoduji, Ze analyza pracovnich mist je poektacpro popis
a specifikaci pracovniho mista, které vyuzZivaji spealisté v dalSich persondlnich
ginnostech. Koubek (2011) a Sikg2012) stanovili zakladni otazky, které by silkazdy

personalista zodp@dét pri definovani pracovnich Ukbla vytvaeni pracovnich mist:
1. Pra pottebujeme nové pracovni mistd@i¢fana hodnota,i/od)?
2. Co je obsahem prace (pracovni ukoly)?
3. Jak se ma prace vykonavat (pracovni postup jakam provadi)?
4. Kde se ma prace vykonavat (undrgtspol€nosti a pracovni prosdi)?
5. Kdy se ma prace vykonavat (pracovni doba)?

6. Kdo mé praci vykonavat (naroky a pozadavky pratastmosti a schopnosti

zanmgstnance)?
SikyF (2012) jest pripojil nasledujici d¥ otazky:
7. S kym se ma prace vykonavat (pracovni vztahy)?
8. Za kolik se mé prace vykonavat (naklady prace)?

Matéjka a Vidla (2007) uvadji, Zze podeta pro zamySleni se nad pebou
vytvoreni pracovniho mistaiwe byt nesp&et. Rozpoznani pdeby ziskavani zaéstnané
je predpokladem pro to, aby volné pracovni mistoietdo dlouho neobsazené&pole&nosti
nevznikaly materidlni ztraty a nenarusSil se obvykj§mus prace. Z tohotstodu je nutné
reagovat na naléhavé signélyas natizenym zamstnancem, zejména pokud se jedna
o odchod zawstnance, aby byla zachovana kontinuiteanosti. V gipad nového
vytvoieni pracovniho mista, se spoiest rozhodne, Zé€innost musi byt zaji®vana,
je dilezité zvazovat jakym Zygobem — uzaenim pracovni smlouvy, spolupraci s externi
spol&nosti (ostraha aredalu, widvani) nebo vyuzZiti kratkodobych pracépnavnich
vztahi (dohoda o provedeni prace, dohoda o prac@umiosti). V posledni dab se
rozStila forma tzv. outsourcingu, prdstnictvim Ize teSit fada vnitropodnikovych
zalezitosti (Koubek, 2000; Mgka a Vidla 2007).
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Podrobny popis a specifikace pracovniho mistaijezity jak pro manazery, tak pro
personalisty zejména #ach divodi, Ze poskytuji jasnourpdstavu o tom, jakého uchaee
je nutné vyhledat. Jaké ma mit schopnosti, znadostastnosti. Povaha prace, poZzadavky
a informace uvedené v popisu slouzi jako kriténia pyber uchazéu a usnaduji tim
vybérovy proces. Specifikace pracovniho mista je nefméidezita i pro samotného
uchazée o pracovni misto, ktery ziskava jasnotedstavu o svych povinnostech
a zodpo¥dnosti. V neposlednifac slouzi jako podklad pro definovani nabidky
zanestnani, viz podkapitola 3.4.2 Formulace nabidky &dnani. Je velmiidezité, aby
specifikace odpovidala aktualnim pozadawkna obsazované pracovni misto a vychazela
z analyzy pracovniho mista opirajici se o rozhoeoppzorovani (Urban, 2003).

3.3.4 Planovani v personalni oblasti

Dle Koubka (2007) se obegrjednd se o proces pohybu lidi u¥n#pol&nosti,
do spolénosti a ze spotmosti. Oproti tomu Amstrong (2007) charakterizugrgonalni
planovani jako,proces zabezp®vani toho, Ze budou rozpoznany /by spoleénosti
v oblasti lidskych zdrdj a Ze budou zpracovany plany &ujici k uspokojeniéthto
poteb“. Persondlni planovanitippotieb zaji¥ovani lidi gedstavuje déi planovani
k dosahovani aqil spole&nosti. Koubek (2007) vymezuje personalni planov@ako
spole&nost, kterd usiluje o zajiSti kratkodobé pracovni sily v stasnosti (Bhem
nasledujiciho roku), aler@devSim dlouhodobé pracovni sily s ohledem na s
(jeden az ¢t let):

- v pottebném mnoZstvi,

- s potebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

- s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

- optimalre motivované k praci,

- flexibilni a pripravené na zgmy,

- optimalre rozmiséné do pracovnich mist a organin&ch celk,
- Ve spravnyas,

- s @imérenymi naklady.
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Tento proces dle Dudy (2008) ma pomahat managemenhodovat o ziskavani
pracovniki, predchazeni nadbytrosti zangstnand, rozmiséni pracovnik, podnikovém

vzklavani a rozvoji, vyvoji personalnich nakiad organizaci prace a pracovni dob

Sikyt (2012) rozliSuje nasledujici pojmy, které by siqomalista il uvédomovat
v pribéhu planovani zagstnand. Planovat pdgebu zanistnané = planovat poptavku po
zamestnancich tzn. kolik a jaké za&stnance bude pi@bovat. Oproti tomu planovat
pokryti poteby zangstnand = planovat nabidku zatetnand, tzn. kolik a jaké
zanestnance ma k dispozici. K tomu giaplanovani personalniho rozvoje zsmtmand
(plan kariéry a naslednictvi). Dle autoréelem planovani zaéstnané znamenda stanovit
souwasnou i perspektivni pabu obsadit volna pracovni mista, odhadnout 2ajitoteby
z vnittnich ¢ vnéjSich zdrofi a navrhnout feSeni pedpokladaného nedostatku

zanegstnand.

Cilem této diplomové prace neni se zabyvéiisp konkrétni problematikou
predchozich dvou persondlniatinnosti. Proto nejsowinnosti analyza a vytwéni
pracovnich mist a planovani zéstnandé v praci vice rozebrany, ale pouze nastinpro
lepSi orientaci v oblasti ndboru zé&sthand. Komplexni systém personalnicinnosti
ajejich vzajemna navaznost je ukazana tilope ¢. 2. Personalni ¢innosti,

kde je zpracovandel kazdé personal@innosti do tabulky. 13.

Fombrun, Tichy a Devanna (1984) protaimiuji, Ze personalndinnosti slouzi
k naphovani Ukolu personalistiky a je nutné je uptatat jako komplexni systém.
Podstatou usjgchu spolénosti je dosazeni souladu mezi strategii, struktisystémem
personalnicktinnosti. Ziskdvani a nasledny Wlrantstnand musi zpravidla vychézet ze
dvou jiz vySe zmitnych personalnichktinnosti, které poskytuji informace o pelte
pracovniho mista a jeho specifikaci, jaké jsou vkobpovinnosti, podminky a pozadavky
a také jaké pravomoci a odgalnosti jsou pdeba danému pracovnimu mistu vymeazit.
Dale informace o p&tke kolik a jaké zarsstnance bude piabovat spolénost kratkodob
i dlouhodolg. S €mito informacemi pak personalista pracujéi jprocesu ziskavani

a vykéru zangstnand, na zaklad ¢ehoz voli vhodné metody ziskavani.
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3.4 Ziskavani zaméstnancu

Tato kapitola se zabyva ziskavanim Zatmandé o zangstnani a je zamtena na
podminky ovlivaujici ziskavani zagstnand, formulaci nabidky zasstnani, na jednotlivé
metody vyuzivané proi@kani uchaz&i. V zawru je zminka o fedvykeéru ziskavani

zangstnand.

Ziskavani zamstnan@ je nepetrzity proces, f kterém se vyhledavaji
ti nejvhodrEjSi uchazeéi o zangstnani (Styblo, 2006). Dwakova a kol. (2012) take
zminuje, Ze cilem je identifikovat afifgkat co nejkvalifikova®jSi pracovni silu.
Zato Siky (2012) definuje ziskavani za&stnand jako prvni etapu procesu obsazovani
volnych pracovnich mist, ve které se spotest snazi viimérenémcase a naklady oslovit
a pilakat dostatéeny paiet uchazeéi. Kocianova (2012) shrnuje, Ze jde o ¢kiou
personalni¢innost, ktera zajifije kvalitu zamistnan& ve spolénosti. Plan ziskavani

zantstnand dle Dvaéakové a kol. (2012) stanovuje:
- kolik a jaké zamsstnance a k jakému datu je fefia ziskat,
- jaké lidské zdroje oslovit,
- jaké metody vyhledavani a ziskavani vyuzit.

Obecny cil ziskavani zamstnand Amstrong (2007) definuje jako ziskat
zanestnance s minima# vynaloZzenymi naklady v odpovidajicim mnozZstvi aalk¥
zanestnand, které jsou Zadouci pro uspokojeni ipbt lidskych zdraj. Podstatou je
dvoustrannd komunikace mezi z&stmavatelem (konkurujici o Zadanou pracovni silu
s ostatnimi za®stnavateli), ktery praci poptava a potencionalnichazeéi o zangstnani,
ktefi praci nabizeji, hledaji praci a vybiraji si meznymi nabidkami prace. Vysledkem
ziskavani zagstnand je odpovidajici p&et vhodnych uchazé, ktefi byli vybrani na
zaklad splreni alespé nezbytnych pozadavkk vykonu prace (Dv@kova a kol, (2012);
Sikyi (2012)).

3.4.1 Podminky pro ziskavani zaméstnanci

Koubek (2011) zéraziuje, Ze personalistaied zvolenim metody ziskavani

zanestnand ma mit jiz vytgené nejdlezitéjSi pozadavky rozilené podle dlezitosti. Od

nezbytnych, z kterych nelze slevit a jsou nutnou podminkonl @sloveni uchaze, pres
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Zadouci které nejsou bezpodmitré nutné, ale witym zpisobem pispivaji k dobrému
vykonu préce, které je mozné doplnit hapz&lavanim az povitané, které zvysSuiji
vyuZzitelnost budouciho zasstnance a stava se flexihijgim aokrajové, které Ize snadno
zajistit i jinak. Zéehoz vyplyva, Ze nutnosti je mit definované poZzagakteré jsou pro
vykon prace na pracovnim misbpravdu dlezité. (Dvdakova akol, (2012); Siky
(2012)). Podle Amstronga (2007) obsahuji pozadaylopisy (profily role), které
piedstavuji kritéria (schopnosti, dovednosti, &tadi, praxe) fi posuzovani uchaze i
vybérovém pohovoru nebo pomoci tiegpisobilosti. A dale specifikace pracovniho mista
(role), kterd je dlezita pro sestaveni nabidky z&stnani a pro hodnoceni uchaizeProfil
role pro @ely ziskavani je zakladnou pro specifikaci poZzadawk role zaréstnance.

3.4.2 Formulace nabidky zaméstnani

Koubek (2011) a Siky (2012) uvadji, e efektivnost ziskavani za&stnané
se pra¥ odviji od uvedenych informaci na nabidce praceéiemané k potencionalnim
uchazeéam, ktera vyrazé ovliviiuje odezvu na nabidku zastnani. Proto je vhodné,
zvaZzovat obsah a atraktivitu nabidky, aby nezbgmpdgipad vitané pozadavky byly
uvedeny v nabidce prace tak, aby neodrazovaly piateaini uchaz&e. Amstrong (2007)
upozonuje, Ze je pdeba se v této fazi vyhnout nadhodnoceni pozadokaakfikace
a dovednosti uvedené na nabidce &dnéni. Stava se pak, Zéjgy zaméstnanec ma
pocit nevyuziti jeho talentu a schopnosti. Podhodnd pozadavk byva stejg
nebezpéné, nicmén knému casto nedochazi. Smysluplna nabidka poskytuje

srozumitelnou, fesnou, Uplnou a pravdivou informaci o Zestmani, kterd ma obsahovat:
- nazev prace,
- charakteristiku prace a organizace,
- misto vykonu préace,
- pozadavky na uchaZe o zamistnani,

- podminky vykonu prace (pracovni - pracovni dobazinme prostedi;

odmenovani - mzda, plat, odina, benefity),
- dokumenty pozadované od uch&tre
- pokyny pro uchazee o zanistnani (Siky, 2012).
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Pfi oslovovani ma spoémost vystupovat vzdy neanonyirproto je uvadén nazev
nebo logo spolmosti, zvla& pokud se jedna o zndmého a &spEho zarstnavatele.
Dulezité je ¥done negehartt nebo klamat f inzerovani volnych mist a nediskriminovat
potencialni uchaze na zaklaé jejich pohlavi bileda se mzdovacétni), veéku (sekretdéka
do mladého kolektiyu rodinného stavu pfilezitost pro beziné), zdravotniho stavu
(vyborna fyzicka kondi¢darvy pleti, nabozenstvi, politickych naiaj., které stanovuje
antidiskrimin&ni zakon (8 2 odst. 3 a odst. 4). Pokyny pro uckazeformuji jak
postupovat p uchazeni o praci. Nabidky obsahuji kontaktni édagdpo¥dnou kontaktni
osobu, termin pro zasilani Zadosti apod. MoZnamtindlace a uv@jréni nabidky
zanestnani jsou vymezeny pracajpravnimi gedpisy, podle zakona o zastnanosti
(8 12 odst. 1). Smysluplna nabidka zabémpee jistou autoselekci uchafe ktei sami
zhodnoti a rozhodnou, zda se mohou o &nani Usgsnd uchazetCimz se vyznamh
zvy3uje efektivnost ziskavani zastnané (Amstrong, 2011; Koubek, 2011; Siky012).

3.4.3 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Pfi stanovovani vhodné metody zalezi keostanovenych pozadafvkna mnoha
dalSich okolnostech napjakéa konkrétni pracovni pozice je obsazovar@,jahazéi jsou
oslovovani a jaky je jejich zajem o zastnani, jak jsou vzacni, jaka je aktualni situage n
trhu, jakou ma spotmost po¥st, kolik casu a pe¥z ma k dispozici. Metody ziskavani
volime i podle toho, zjakych zdiojse personalista rozhodne uspokoijit ipbt
zaméstnand (Koubek, 2011; Siky (2012)). Viz podkapitola vyse. 3.3.1 Zdroje
zanestnand. Pro ukdzku metody pouZzivané podle #edi vnittnich a vejSich zdroji

jsou zpracovany v nasledujici tabutce.
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Tabulka 3: Metody ziskavani zanstnanai dle vnitfnich a vnéjSich zdroja

VnéjSi zdroje Vnit¥ni zdroje

- inzerce na internetu (vlasthi - inzerce naintranetu,

h
webove stranky, pracovni servery), mistni vj\ésce, nasce

- inzerce v tisku, rozhlase, televizi, - rozeslani nabidky el. postou,

- spoluprace s personalni agenturpu,

. e - doporieni sodasnym zaréstnancem,
s (radem prace, Skolou

- ptimé osloveni vhodného zé&stnance

- ptimé osloveni vhodného jedince ve spolénosti.

mimo spolénost.

Zdroj: vlastni zpracovani dle autoDvorakové a kol. (2012) a Sikg (2012)

V radk pripadi je vhodrjSi pouzit kombinaci &kolika zmirtnych metod, aby
spole&nost dokazalaijlakat dostaujici patet uchazei (Koubek, 2011).

3.4.4 Metody ziskdvani zaméstnancti

Spolenost utuje metodu ziskavani, ktera je pro ni efektivniledem k obsazované
pozici. Tim padem kazda pozice vyZzaduje jinésgby ziskavani. Je feba promyslet
jakou formou informovat uchae o volnych pracovnich mistech a jak jdgkat, aby se
o e uchazeli (Amstrong, 2007; Di@kova a kol., 2012). Podrobnyghled metod

ziskavani zagstnand a jejich vyhody a nevyhody jsou zpracovany naslado

Elektronické ziskavani zanéstnanai (e-recruitment)

Typické je inzerovani o volném pracovnim mistu lirenna strance (e-recruitment)
zpravidla s pipojenim online formulée pro uchaz&. Elektronickym ziskavanim
zantstnand je mysleno vyuZzivani gitacove sit internet, pedevsim webovych stranek
a elektronické posty. Jedna se o vyuzivani viastmiebovych strdnek (intranetu) nebo
webovych stranek specializovanych pracovnich sérveersonalnich agentufi Uradi
prace nebo Skol ajinych partnerskych spobsti. Vlastni webové stranky obsahuji
o zantstnavateli zakladni informace o jeRonnosti, kontakty, kde je mozno nalézt
zvlastni sekci Kariéra, kde jsou k dispozici infage pro uchaze o zamistnani spolu
s aktualni nabidkou pracovnich mist. Uckkagzmkud ho zaujme nabidkaiée reagovat
okamzi€ vyplnénim elektronického (on-line) strukturovaného dotkana gFiloZzenim

vlastniho Zivotopisu, pdfpad absolvovanim videodotaznikRada spol&nosti vyuziva
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tzv. Job board, coz je zvlastni portal kariérniciterinetovych stranek. Podobnym
zpisobem funguje online inzerce i na webovych strdnkgmecializovanych pracovnich
servetfi, kdy spolénost zvéejiuje jednotlivé nabidky, ale sama oslovuje a vyhléda
uchazee z databaze registrovanych uchidizézlektronicka posta slouzi pro ©btrany ke
komunikaci. Skrze ni dochazi kipméani zZadosti, Zivotopis uchazéu a k informovani
o pribéhu a vysledcich vysovéhoiizeni (Amstrong, 2007; Siky2012).

Siky (2012) déale zntiuje, Ze krond tradiénich zmgisobi elektronického ziskavani
existuji nové prosedky internetové komunikace s uchazeéteré v poslednich letech
nabyvaji ¢im dal vice na vyznamu.iiRasi podstné, zajimavé informace a diskuse
ohledre prace a kariérygimz oslovuje a lakd vhodné uch&geo zamistnani a tim
je vytvéena dobra zadstnavatelska past. Drive jako alternativni nastroj, dnes jiz jako

hlavni nastroj personalniho marketingu a e-recreitim paiti:

Blogiing — kvalitni firemni kariérni blog¢asto zameny na witou skupinu
uchazéu nag.: talentovani studenti, absolventi Skol, kvalifileami odbornici. Navsvniky
bloga jsou gevazre mladi lidé, ki nemaji jasnouiiedstavu o svém budoucim upkati
jaké jsou moznosti a perspektivy u jednotlivych Zsimavatel. Realna pedstava sniZzuje
potet nevhodnych uchagie a zvysuje efektivnost celého procesu ziskavarkytSp012,
ENTREPRENEUR, 2015).

Social networking — souvisi s rozvojem socialnich siti a virtualnjmtacovnich
skupin (LinkedIn, Facebook, MySpace, Xing, Netwaskaj.). Umo#uji informovat nejen
o aktualni nabidce prace, ale &asr¢ piimo vyhledavat a oslovovat konkrétni uchage
jejichz profily jsou v socialnich sitich kgjn¢ piistupné. Jednou z vyhod socidlnich siti je,
Ze jeden uzivatel fize dopordit druhého (Siky, 2012, ENTREPRENEUR, 2015).

Vyhody - Jedna se o relati&mychlé, levné a &inné osloveni #Si Sfe uchazen
z raiznych lokalit, vhodné i pro malé spotesti. Vyhodou je vyznamné usnhadin prace
pii vyhledavani a porovnavani udap jednotlivych uchazgch, jelikoz vSechny ziskané
Gdaje jsou ziskavany ve srovnatelné strikta lze tak provad hodnotna srovnani.
Personalista timto #Zigobem ov¥iuje paitacovou gramotnost uchase Internet poskytuje
dostateny prostor pro uvedeni podstatnych informaci (fakova a kol, 2012; Koubek,
2007; Siky, 2012).

27



Nevyhody - Nevyhodou je, Ze vyuZiti internetu vydgdtechnické a programoveée
vybaveni a odpovidajici pitacovou gramotnost od ucha#e V téchto gipadech je nutné
hledt na bezpénost sdlovacich a sdilenych informaci nebo na schopnasthetu obou
stran komunikovat pomoci internetlasto vysok&asova narénost na vytidéni velkého
poctu nevhodnych uchaze a ,odosobany” kontakt s uchazem (Dvaakova a kol, 2012;
Koubek, 2007; Siki; 2012).

Matéjka a Vidla (2012) uvadji, Ze nej¢tSi navratnost odezvy diky masivnimu
rozSteni p@ipojeni Kkinternetu je pro&dnictvim pracovnich portal které jsou
v poslednich letech éiiné dostupné znmé éasti populace. V tabulcé. 4 je uvedeno
nékolik nejnavstvovargjSich servat:

Tabulka 4: Pracovni portaly

| UZivatelska ]
Server Adresa Zangreni o Poznamka
privétivost
www.jobs.cz Univerzalni velmi Vysoka

JOBS JOBS. dobra navstvnost

5 WWWw.sprace.cz Univerzalni Dobra velmi vysoka
S prace -Sprace. navstvnost
Hledam préaci | www.hledampraci.cz Univerzalni/ IT| Primerna IT Specialisté
Kariéra WEB | Wwww.ihned.cz Univerzalni Rmeérna Prestizni pozice
Prace www.prace.cz Univerzalni Dobra Propojeni s JOBS

Zdroj: vlastni zpracovani dle Mgky a Vidlare (2012)

Jobs.cz — nejzn&fjsi on-line souhrnny profesni portal, ktery jiz diimdol& pasobi
v CR anabizi krom pracovnich nabidek i moznosti ailpzitosti ve vzdlavani
a v neposledniract inspiraci ke kariérnimu rozvojiZamestnavatelé jej vyuZivaji ip
hledani zarsstnand na stedni a vySSi pozice, nap Ambiciézni specialisté a mandie
studenti a absolventi vysokych Skol, ftiti vys (LMC, 2015).

Prace.cz — on-line profesni portal, vhodny pro absani volnych pracovnich mist,

u kterych jsou dlezité praktické zkuSenosti, schopnosti a dovedndsiméstnavatelé jej
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vyuzivaji i hledani zarsstnandé vSech profesi z celéR, ktei pracuji nap: ve sluzbéach,
vyrobé nebo na &nych kancelékych pozicich (LMC, 2015).

Personalni servery jsoud@né pro Sirokou \ejnost bez uweni oboru a poskytuji
nabidky komplex& ze vSech oblasti prace, jiné se 2ari pouze na wité segmenty trhu.
Vzhledem kéim dal tSi odliSnosti pracovnich pozic a vykonavanyéinnosti, se
nabizend komplexnost (univerzalita) sluzeb stavdesmarketingovou nevyhodou. dith
zantienost a profesni profilace zauje WwtSi pravépodobnost na Uusph, jak
provozovateli portalu, tak ucha#Zen. Stale vice portal nabizi uZivatelsky snadné
a rivetivé prostedi, v kterém se diaorientovat uzivatéim se zakladni znalosti internetu
(Matéjka a Vidla, 2012).

Vyvéska (v nebo mimo spolé&nost), tFedni deska, nastnka

Koubek (2011) uvédi, Ze z&kladnineedpokladem usfehu je praktické umishi,
kde prochazi vSichni zafstnanci, aby se mohli sami uchéazet, informovak gegipad
doporuili ostatnim. Zvéejréni nabidky prace mimo spdlgost je Zadouci umistit tam,
aby byla spaena Sirokou viejnosti a oslovila dostatey paiet uchazeéi. Predstavuii

s s

je poZzadovéano zakladuii stredni vzélani ukortené s maturitou (Dwakova a kol, 2012).

Vyhody - Relativié rychlé, snadné a levné osloveni specifické skupioyazeéu

a poskytuje dostatay prostor pro uvedeni podstatnych informaci (8iRp12).

Nevyhody - Nevyhoda je sgawvana v omezeném @o oslovenych uchaze
a zarovéa muze reagovat nadémy piiliv Zadosti, ktery je dobré omezit uvedenim
poZadovanychigdpoklad (Sikyt, 2012).

Tisk, rozhlas, televize

Pri vybéru média se Ize obréatit na sp@est specializovanou na inzerci, ktera
poskytne informace o cenach v jednotlivych médii¢tprestiznich tiscich se rigjst;ji
inzeruji pozice manazértechnili a specialigt. V celostatniclti popularnich¢asopisech
je nejvhodgjsi ziskavat pracovniky na pozice obchodnich z&gtyprodeja ¢i technild.
Odborné casopisy pomohou oslovitizné profesni skupiny. Obetne pozZadovano
z&kladni az gedoskolské vzglani a u funkci s vysokoSkolskym &énim je @&inngjsi

vyuzit masmeédia s celostatnim rozsahem. Tyto mejedgopor@dovano pouzivat jako
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doplrék k jiné metod, jelikoz vysledky nemusi byt dostgici. Je doportovano u vyuziti
této metody dat pozor na neopakujici serepevani té€ samé nabidky, jelikozuie
dochéazet k poklesu odezvy na opakujici se inzér@dnym ukazatelem hodnotici odezvu
piedstavuji naklady na inzerci vgpaitu na jednu odezvu na inzerat (Amstrong, 2007).
Dle mirgni Matjky a Vidlare (2007) se za posledni roky mira navratnosti §miZu
a prevladaji jiné metody naboru, kdy nejhorSi dopad tpkovém zpisobu ziskavani

registruji u nabidek prace na Zivnostensky list.

Vyhody - Rychlé osloveni velkého o uchazeéi na regionalni, celostatni

a mezinarodni drovni (Siky2012).

Nevyhody - Oproti ostatnim metodam relativaysoké naklady a nedostgici
prostor pro uvedeni podstatnych informaci. Efeldivibyva ve wSin¢ pripadh
nedostaujici (Matjka a Vidla, 2007; Siky, 2012).

Personalni agentury, &ady prace, Skoly (skedni, vysSi odborné, vysoké)

Spol&nost pro vyuziti &chto metod musi mit jagndefinované a formulované
pozadavky na uchaZe a musi byt fipravena ke spolupraci a pomodt mlefinovani
nabidky prace a specifikaci pracovniho mistélebité je si zabezgé poradce, ktery bude
mit zakdzku na starosti. Dale mit stanovené podynéngostupy tykajici se vyhu a také
honoré&e a naklad za sluzby. (Amstrong, 2007; Koubek, 2011).

Personalni agentury

Amstrong (2007) uvadi, Ze na trhu existuji dobrénér dobré agentury, které
se specializuji a pomahaji zéstnavatalm vybrat vhodné uchage (Grafton recruitment,
Talentica, Manpower, Adecco, Hays Czech Republidabizeji nejen ziskavani, ale
i vybér zaméstnand a na podniku pakistava koneéné rozhodnuti. RozliSuji se podle
toho, na jakém segmentu trhu disponuji, tzn.: pike jpozice mohou obstarat vhodnou
pracovni silu. OdehoZ se odviji i ceny za zprtmikovatelské sluzby (stanovena jako
pausalni sazba, jako podilérd mzdy nebo jako nasobekésitni mzdy obsazovaneé
pozice). Externi poradenské firmy jsofi piskavani novych zagstnand vyuzivany spise
vétSimi zahraninimi podnikatelskymi subjekty.rBdpokladem také je dobrdigravenost
ke spolupréaci aikladné kontrole, na zakladakych kritérii byl uchazevybran (Koubek,
2011).
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Personalni agentury dle Diakové a kol. (2012) zahrnuji:

- Zprostiedkovatelny pracezaji¥’uji pracovniky pro manualni prace, nejnizsi
manazerské funkce, administrativni funkce, asisiént sekretdka pozice.

Databazi tvéi z uchazen, ktei Zadaji o zprogedkovani.

- Agentury vyhledavani a vykr jsou vyuZivany pro obsazovani pozic
ve stednim managementu. Jejich sluzby zahrnuji vyhledasdvylEr nebo
inzerovani volného pracovniho mista. Sluzby jsoaSiovany o Udaje
pribézneho sledovani a rozboru inzérd narodnim a mezinarodnim tisku

a ze seznamu absolvénizclavacich instituci.

- Outplacementové spolé&nosti  jsou vyuZivAny pro poradenskou
a zprostedkovatelskou cinnost zamtené na g$edni az vrcholovy
management. ®odnim poslanim byla pomoc nalézat nové upglaitn
propusénym zangstnanédm z divodu nadbyt&nosti nebo nutnosti zény
zamestnavatele. Rednttem Skoleni byvaji rady jak fipravit materialy
uchazee, jak jednat p vybérovém pohovoru, ale také dokazotiinpo

zprostedkovat zaréstnani registrované osbl databazi.

- Headhuntingové spolénosti se pohybuji na nejvysSi  Grovni
zprostedkovatelskych sluzeb. Jde &impé osloveni manazZeri odborniki
jinych firem obsazovanych na nejvySSi vrcholové ipez Profesionalni
headhunter pracuje dle zakotvenych pravidel a ktgme etické zasady
(diskrétni a neinzeruje). Seznam osob sestavujeakéad databazi nebo

VyuZziva sveé sé kontakfi.

Vyhody - Obvykle dobra databaze uch&zeDobré vyuZiti pro obsazovani vysoce
kvalifikovanych pozic. Zprogedkovatelna rize provést fedvykér uchazeéa zpravidla
ve spolupraci sdkym ze spolénosti. MoZznost poskytnuti vysoce profesionalnich
informaci a ,zaruky“ na své sluzby, majici ptnm velké zkuSenosti. Zpracovani
kvalifikovargjSiho inzeratu. Dostajici prehled o situaci na trhu prace (evidence
potencionalnich uchaz&, evidence volnych pracovnich mist) (Koubek, 208i1kyf,
2012).
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Nevyhody - Zn&n¢ vysoké naklady a riziko nesgini ocekavani. VyZzaduje gévou
piipravu g vybéru profesionalni personalni agentury. Externi firmalokdy zna vnini
podnikovou kulturu a nedokaze proto odhadnout nlkobvy ¢lovek ,zapadne* do
firemni kultury (Siky, 2012).

Urady prace

Z platné legislativy vyplyva, Zze kazdé neobsazema&qvni misto podléha registraci
piislusnému fadu prace (Mdfka a Vidla, 2007). Koubek (2011) udava tentoagpb
ziskavéani vhodny pro malé d@exini spolénosti, gedevsim fi obsazovani mist s néil8
vysokymi kvalifikatnimi pozadavky nebo osobamizko umistitelnymi. WBady prace

mohou samy zaji®vat informace, fedkezny vyker a poskytovat materialy uchaze

Vyhody - Levna metoda, jelikoz zprostikovavaji praci bezplatrobéma stranam.
Velky prehled o situaci na trhu prdce a obséhla evidendenponélnich uchazé
i volnych pracovnich mist. Spéleost nize obdrZet fispivek na zardstnani osoby, kterd
nag. souvisi se zemou pracovni schopnosti. Dale spolest miZze ziskat kvalifikované
a zkuSené za#stnance vysSihoéku, jez spolénosti jeSt prinesou uzitek. Osoby jsou
registrované naiadech prace a vzhledem kegdsudkm kwili véku je odmitaji (Koubek,
2011; Siky, 2012).

Nevyhody - Relativh omezeny vyl uchazeéa registrovanych natradech prace.
Mozné zkomplikovani procesu, nebaifady prace zmou evidovanym uchazém
ze svych registr posilat nabidky, o kteréasto uchazg nejevi zdjem aekaji pouze
na potvrzeni proiad, Ze misto jiZ je obsazeno nebo nebjijap nesplEnim vypsanych
poZadavik. Rada nezamstnanych (vysoka kvalifikace) na faglech préace neni
zaregistrovana, jelikoZz pobiraji odstupné a nemajiok na fispivek nezamsstnanosti
a vyuzivaji jinych metod hledani zastnani (Koubek, 2011; Mgka a Vidla, 2007;
Sikyt, 2012).

Skoly (stredni, vy3si odborné, vysoké)

Mnoh& pracovni mista lze obsadirstvymi absolventy Skol aciliSt. Metodu
je tedy vhodné vyuzit pro ziské&ni student déasnou praci (o prazdninacti) caste&ny
pracovni Uvazek @hem Skolniho roku) nebo ziskadérstvych absolventSkol. Stéle
castji si spole&nosti kladou za cil navazat spolupraci jiz vulgthu studia s vhodn

zantienymi studenty, prosdnictvim bakal&kych a diplomovych praci, stazi, trainee
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programii, odbornych fednaSek apod. Studenti jsouilpizné pripravovani na vykon své
budouci prace od svych nadchazejicich &dnavatel. Predpokladem je dobra
informovanost o obsahu v&dvani na jednotlivych Skolach pro stanoveni puo§tudenta
(Amstrong, 2007; Koubek, 2011; Mgkta a Vidla,, 2007). Amstrong (2011) dale uvadi, ze
nékteré podniky kaZzdokmé cileré ziskavaji absolventy vysokych Skol a vydavaji

informasni let&ky a nav&vuji Skoly za delem ,sbirani smetany”.

Vyhody - Levna a rychla metoda osloveni specifickkupiny uchazai,
talentovanych studeita absolverit Skola samasasto provede fedvyksr a dopordi
studentai absolventa. Bstednictvim spoluprace ma spéiest moznost od studenta ziskat
vice informaci, nez o jinémebném uchaze a ziskavat zagstnance, poznavat dilplizovat se
studentm v rozdilnych fazich studia. Skoly pro spolesti provadji vyzkum a spolénosti
potom vyzkum uvadi do prax&gubek, 2011; Siks; 2012,Wahlisch, 2004).

Nevyhody - Jisty nedostatek pracovnich zkuSentstienti a cerstvych absolvent
kde je poteba ¥tSi pozornosti § jejich adaptaci a zacviku ve spétmsti. Nevyhodou je
sezdénnost nastupu absolvieatomezenost vyuZiti studériiKoubek, 2011; Siky 2012).

Veletrh pracovnich prileZitosti

Na veletrhu pracovnich ripezitosti se prezentuji vyznamné sgolesti, které
nabizeji tizné atraktivni spoluprac@Vahlisch, 2004)Pxi veletrhu organizovanyifmo ve
Skolach se spoteost sousedi na studenty, kterym the nabidnout spolupraci formou
odborné praxe nebo staze (Geschwill, 200BEkteré spol&nosti rovnou vyuzZivaji
screeningovy rozhovor, coziqustavuje rychlé vytipovani vhodnych uchazea jsou

pozvani do vybrovehotizeni (Dvdakova a kol. 2012).

Vyhody - Vyhodou je Siroky kontakt s absolventy Bkdcast na veletrhu fze
piinést dalSi moznosti spoluprace, hamabidky prace na dohodu, konzultacéiznym
studentskym projekkin nebo pozvani na den otewi dvéi (Dvordkova a kol., 2012;
Siky¥, 2012).Studenti maji moznost se informovat o praciespit si pedstavu o tom, v které

spole&nosti chtji pracovat (Geschwill, 2009).

Nevyhody - Akce podobného razu maji bohuzel malkbezou, zvladt u dinickych
profesi (Magjka a Vidla:, 2012; Siky 2012)
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Doporuéeni sokasného zanistnance

Do spolénosti @ichazi nova pracovni sila, ktera z neformalnich tékii ma
piedstavu o organizai kulture, hodnotach, normach a o tom, co je od ¢egkéavano.
Umoziuje uchazeni se o pozice sasnym zarsstnandm a doporteni znamych
¢i rodinnych gislusniki (Dvorakova a kol, 2012; Koubek, 2011).

Vyhody - Levna a vad pripadi U¢inna a rychla metoda. Dop@avané osoby
byvaji zpravidla vhodné jak osobnostnimi, tak odiyani charakteristikami, jelikoz
souwasny pracovnik si nechce pokazit psivdopordenim nevhodné osoby (Koubek,
2011; Siky 2012).

Nevyhody - Nebezp@ a riziko vytv&eni zajmovych skupin nebo dopoeni
nevhodné osoby (Koubek, 2011; Silg012).

Primé osloveni vhodného jedince

Tato metoda se vyuZiva spiSe u hledani udltaze vysSii manazerské pozice nebo
vysoce profesh specializované pozicefipemz se jedna o dost profesior@lmarany
proces. Princip sgiva v navazani iimého osobniho kontaktu s potenciogaimodnou
osobou pro obsazeni dané poziCasto gimé osloveni byvaienechavano personalnim
agenturam, v kterych existuji dostai& pripraveni ,headhunt€, tzv. lovci mozk.
(Amstrong, 2011; Maika a Vidla, 2007).

Vyhody - Odborniky vedeny dinny postup B obsazovani kéiovych pozic
s pozadovanymi znalostmi a prokazatelnymi &by, ziskané obvykle u konkurence
(Sikyt, 2012).

Nevyhody - Omezeny @et uchazéi a mozné zhorSeni vztals konkurenci. DalSi
nevyhodou je riziko vysokych nakladspojené se ziskanim a i s naslednym udrzenim
zamsstnance (Sikg 2012).

Uchaze'i se nabizeji sami
Znamena to samostatnipaseni uchaz#, kdy spolénostem posilajtasto naslepo

Z&dosti o zamstnani, aniz by se zajimali o konkrétni nabidkudnde se hlavh
o absolventy Skol a uchazeo manualni nebo administrativni prace,

Vyhody - SniZeni néaklddna inzerci (Siky, 2012).
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Nevyhody - Zpravidla tato metoda nettilig efektni, jelikoz k vyBrovémuiizeni je
pozvana jen maléast uchaz#i, z divodu zpracovani nabidek prace moc obepopisuji
Siroky zalkr znalosti a dovednosti, nikoliv konkrétnich ¢klNych vlastnosti, které
zantstnavatel vyZzaduje. Zgay patet nevhodnych uchazé a slozita administrativa
spojenda s viizovanim zadosti uchagie (Sikyr, 2012).

3.4.5 Hodnoceni efektivnosti metody ziskavani zameéstnancii

Dle autofi Dvordkové a kol. (2012) a JaniSové afi8&nka (2013) Ize hodnotit
a sledovatirzné faktory:

néklady na ziské&ni jednoho z&tnance,
- pocet Zadosti 0 zadstnani,
- ¢as, za jak dlouho se patla obsadit volné pracovni misto,

- poner mezi p@&tem uchaz&i u vybirového pohovoru k gitu obdrZzenych
Zadosti,
- délka pracovniho po#énu, mira fluktuace novych zasstnand aj.

Z raznych komparativnich pekumi a studii o metodach ziskavani zmtmand
vyplyva, Ze u metod mérformalrgjSich nap. doporéeni stavajicim zasstnancem nebo
samostatnéhofimlaseni, existuje &si pravépodobnost delSiho pracovniho vztahu nez
u vice formalnich metod (elektronické ziskavaner&t@FinaSeji tSi paet uchazeéi
v porovnani s ostatnimi metodami). Dakova a kol. (2012) dale uvadi, Ze praxe
potvrzuje, Ze lidé, kig pracovali pro stejnou spdleost, odvadi lepsi pracovni vysledky,

maji lepSi pracovni moralku a déléstavaji v pracovnim vztahu.

3.4.6 Volba dokumentili pozadovanych od uchazect

Od vSech vySe zménych okolnosti a poZadafrkse odviji utujici dokumenty
pozadované od potencionalnich ucliézezivotopisy, Zadost o zafstnani, osobni
dotaznik, kopie vysidceni, diplont, a certifikafi, pracovni posudky a reference, vypis
z rejstiku tresfi, zdravotni zpsobilost, pivodni dopis apod. Dokumenty obsahujlezité
Gdaje o zfisobilosti, které pomahajir@dEzneé vybrat vhodné uchaze. NefastjSim

pozadovanym dokumentem jsou Zivotopisy (CV), kigngovidaji o osobnim a profesnim
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vyvoji a charakterizuji uchaze. Vyskytuji se i typy Zivotopisi — volny,
polostrukturovany, strukturovany. Volny Zivotopisobsah a struktura jsou ponechany na
uchazeéa mezi sebou. Polostrukturovany Zivotopis — uckigeeseznamen s informacemi,
které jsou od & vyzadovany, neni ovSem stanoveno striktnfapgd pro uvaéni dat.
Strukturovany Zivotopis — jsou jasnstanoveny detailni pokynyCasto vyuZivany

je strukturovany Zivotopis, kde jsou udaje logickghronologicky uspgadané do celk-
osobni Udaje, dosazené ¥lahi, dosavadni praxe, specifické znalosti a dowstirapod.
(Amstrong, 2002; Sikiy 2012).

3.4.7 PredbéZny vybér uchazect a kritéria

Po uplynuti termith uvetejréni pracovni nabidky a na zakéadashromadovanych
dokument a informaci od uchazé se provadi fedvykEr uchazeéa — vytidéni prijatych
nabidek. Pokud neni dost&té mnozstvi uchaze, je vhodné prodlouzitgasové obdobi
skéru dokument, piipadré je nutné pehodnotit zani nabidkyci volbu metody ziskavani.
Vhodné je uchaze zd&adit do skupinvelmi vhodni (pozvat k pohovoru)hodni (vyuzit,
kdyZ je nedostatek uchazenebo pro budoucicély) anevhodni (poslat slusny odmitavy
dopis s podkovanim). Profesionalita personalisty se projevavprna zvolené form
odmitavého dopisu, jehoz s@sti ma byt uvedentgod neuspchu a vysloveni zajmu,
Ze se uchazeuchazel pra¥ u nas. Dokumenty s osobnimi Udaji nevhodnych usliaz
jsou vraceny, nebo zlikvidovany. Z celého soubarhiaz€i jsou porovnavanyipdlozené
dokumenty uchazé (Koubek, 2011; Majka a Vidla, 2007; Siky, 2012). Bi zkoumani
zpasobilosti uchaz& je dopordovano pouzivat pozitivniffstup, ¢imz je mozné vybrat
opravdu schopné a motivované zgtnance, tzn.: je praktgjSi se zardit na pozadavky,
které uchaze sphuje a pré ho gijmout, nez hle&t na pozadavky, které uchd&ke
nesphuji a pr@& uchazée odmitnout (Amstrong, 2007. dnesni dob je zdiraziovano, Ze
uchazé by mel byt posuzovan z SirSiho hlediska nez jen podigiqaopracovniho mista, ale
také podle toho jak zapadne do orgatiiekultury. Sakslova a Simkova (2005) defindji t

nasledujici druhy kritérii:
Celoorganizani kritéria

Uchaze¢ je posuzovan podle vlastnosti, které spodst povazuje u svych
zanestnand za cenné, wezité a ovliviujici posuzovaniigdpoklad uchazee, Ze si bude
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pocinat ve spolénosti GUspgsSre. V poslednich letech se ve spwolestech stale vice
vyZzaduje od uchaze schopnostifjmout kulturu spolénosti a gispst k jejimu rozvoji.
Kritéria nebyvaji vyslova uvadna, ale jedna se spiSe o intuitivntasto i subjektivni
Kritéria.

Utvarova kritéria

Jedna se o vlastnosti jedince pracovat v danénkr&brim Gtvarwi tymu tzn., aby

uchaze svymi odbornymi vlastnostmi a svou osobnosti zagadlaného tymu.
Kritéria pracovniho mista

Tato kritéria specifikuji pracovni misto a pozadavka pracovni schopnosti
uchazeée. Trend sotasné doby je vy zamgéstnance pro spaleost a tym, nez pro

pracovni misto

Spole&nost by mndla dbat na to, aby zvolena kritéria skin& odpovidala
poZzadavkm pracovniho mista i z&mim spol€nosti. Kritéria by nila byt alespd
v piiméiené mie netitelnd a ndla by umoznit zji&ni rozdifi mezi uchazé. Vybérova
kritéria nesmi v zZadnémfiipadt umoziovat diskriminaci Bkterych skupin uchazé
(Sakslova a Simkova, 2005)

Obecré plati Ze, spoknosti jsou zareny @i hledani a vybru zangstnand na
jejich dovednosti a zkuSenosti. Dava to smysl, k& mozné najit osobu, kterd ma
pozadovany soubor dovednosti pro pozadovanou ph&gioli dovednosti a zkuSenosti
jsou nadale dlezité, vyzkumy vSak poukazuji na fakt, Zecklié odliSeni ve vydrovém
fizeni je praxe, f@gswdceni a hodnoty jednotlivce. Chartman, (2001) deéndya odliSné

zpisoby, tj. prace a motivace x sp@est a motivace (Osibanjo a Adeniji, 2013).

Prace a motivace znamend, do jaké miry jgonosti a povinnosti konkrétni
pracovni pozice v souladwgnostmi a povinnostmi jedince, které mu jsou ogoldastni.
Zatimco spolénost a motivace je kompatibilita jedince s hodnaotspole&nosti. Tyto dva
pojmy jsou povaZzovany za efektivni pozhodovani. Cable a Judge (1996) se domniva, ze
organiz&ni kompatibilita stale f@dstavuje ki, ktery pomaha v naborovém procesu
a eliminuje dopady Spatnych rozhodnuti. Fpiva ke zvySovani spokojenosti a moralky
zanestnand, coz vede k lepSimu vykonu a produktivity. Vzhledek tomu, Ze

nespokojenost jeifmo spojena s nizSi produktivitou a moralkou, mgsrposuzovat tyto
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dva faktory khem grijimacihoftizeni. Vysledkem je, Ze organéa kultura (geswdceni,
hodnoty a praxe) ma vliv na nabor a ¥ykaméstnance. Bsledkem pro personalisty nebo
naborové agentury je, Ze procesijimani pedstavuje prvni bod interakce meazi
spole&nostmi a potencialnimi zatstnanci. Soulad za¥stnance s organiZzaim
preswdcenim, hodnotami a praktikami, urychluji rozvoj kéko kapitalu v ramci
spole&nosti, ktery se snaZzi snizit fluktuaci pracovnidh Sezndmeni se s organind
kulturou pomiize zamdstnanci pochopit souvislosti spét®sti a tim mu pomoci se lépe

orientovat a pracovat tak jak se afj o¢cekava (Osibanjo a Adeniji, 2013).

Predvylker predstavuje posledni krok ziskavani a prvni krok fag®ru pracovnik.
Vysledkem je redukce uchaZe a ziskdni seznamu odpovidajiciho¢tpo vhodnych
uchazeu, kteri sphuji poZzadovana kritéria pro vykon prace a lze zoigavat s uchaze
vybérové fizeni a pejit k vybiru zangstnand. JaniSova a Kvanek (2013) zntiuji a tim
podporuji vysledky vyzkuin vySe, Ze pokud je provédo kvalitni ziskani a vy
zanestnand, zna&nou vyhodou je snazSi zapojeni nového &inmance do stavajiciho
tymu, WtSi pravépodobnost, Ze zatstnanec bude spokojeny a Ze bude vice loajalni
a produktivni. DalSi personaldinnosti, které na proces ziskavani Zamand navazuji,
jako je vyk¥r, prijimani a nasledna adaptace zatand, jiZ nejsou pednttem prace

a jsou stran¢ zpracovany v plozec. 3.
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3.5 Shrnuti teoretickych vychodisek

Swt se rychle mini a nabor ve spataostech se #mi v disledku technologického
pokroku, ktery ma vliv na vyuzivaniiznych zdroj metod ziskavani. V seéasné dob je
vice vyuzivano personalniho marketingu s cilem rmaui potencionalni za¥stnance,
ktery tolik souvisi s trhem prace. Odborné vyzkuohykazuji, Ze prav komunikace
prostednictvim socialnich siti (LinkedIn, Facebook) j@m dal vice patrgsi.

V poslednich gti letech, gipojeni na socialnich sitich prudce stouplo. Tefetmomeén,
dokaze zapojit desitky milidnuzivateh internetu a oslovit stovky a vice potencialnich
zakaznik online a prav v nich je spabvana budoucnost naboru a ziskavaniéanand.
M¢nici se podminky na trhu prace nuti Zamavatele pracovat s nabidkou prace jako
s produktem, posilovat dlouhodobou komunikaci ermim i externim trhem prace,
zajimat se siedstihem o jejich péeby a brat jedince jako zékazniky nez jako pouhé
uchazee. (Ambrosova a kol., 2014; ENTREPRENEUR, 2015).

3.5.1 Soucasné prekazky na trhu prace

Co se tye prekazek, s kterymi se spohosti @i ziskavani zagstnan@ musi
potykat, tak poznatky z Hays Global Skills Inderoge 2014 uvagi, ,ze diky zlepSujici
se ekonomice jsoudwvé trhy prace pod tlakem a zrychlujicim se ekadoym nistem se
vysplé ekonomiky potykaji s néfgim nedostatkem talent Nasledkem je neobsazeni
pracovnich mist a tim padem stagnace spol&i. Vyzkumy dokazuji, Ze poptavka po
kvalifikovanych lidech pevySuje nabidku a krize s talenty je stale zhomsawausledku
rostouciho tlaku na trhu prace s kvalifikovanou cprani silou. Absolventi jsou
neohroze#Si skupinou celositové. Pracovni trhy stradaji, protoZe pracovni silgphgge
kvalifika¢ni poZzadavky zagstnavatdl a to gedstavuje nesoulad mezi dovednostmi, jaké
jsou schopni lidé nabidnout a o jaké dovednosti sEpl€&nosti zajemgimz se mezera
nadale prohlubuje. Index byl zpracovan ve spolupsddxford Economics a zprava pod
nazvem ‘The Perfect Talent Storm’ vychazi z analydyi z 31 velkych s#tovych
ekonomik se zagienim na s#tovy pracovni trh s kvalifikovanou pracovni silou

(personalista, 2015).
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4 Vlastni zpracovani

Tato studie je &nhovana spokaosti GTS Czech s.r.o. (déle uz jen GTS) a jejimu
systému v oblasti metod ziskavani Zatmnané. GTS a je mezinarodni spotesti a jiz
vice nez 20 let pé#t k prednim poskytovatém telekomunikanich sluzeb ve ‘dni
a vychodni Evrop. GTS je 2. nejstsi telekomunikeni operator pevnych linek @R.

V sowtasnosti GTS jmsobi v Ceské republice, M#arsku, Polsku, Rumunsku
a Slovensku. Spateost GTS ma sidlo v Praze a sva regiondlni zasthupevozuje
v Brng, Ceskych Budjovicich, Hradci Kralové, Olomouci, Ostr&vPlzni, Ustni nad
Labem a Liberci (GTS, 2014). Oblasti mezinarodmegionalni fisobnosti spoknosti

jsou znazorény v pilozec. 4, viz obrazek. 3 a 4.

4.1 Historie spolecnosti GTS Czech

Spoleénost GTS Czech je celonarodni telekomutiika operator
a poskytovatel ,manazovanych  sluzeb“, ktery Zaj§ v garantované  kvalit
s rekolikaletou tradici komplexni portfolio hlasovychdatovych, hostingovych
a internetovych a ICT sluzeb. GTS proSla vice akeini. Nejdive v roce 2005 vznikla
jako GTS Novera spojenim dvou vedoucich telekomadnilkch operatar GTS Czech
a Aliatel. V roce 2006 usggre dokortila akvizici s dalSimi telekomunikaimi operatory
pusobicich nateském trhu — spateosti Contactel, Telenor Networks a Nextraiiju
2010 pak byla fejmenovana na GTS Czech a je &ii jedné z neftSich
telekomunik&nich skupin ve gedni Evrog skupiny Deutsche Telekom AG (GTS, 2014).

4.2 Ekonomické ukazatele spolecnosti GTS Central European Holding
- Typ spol€nosti: s.r.o.

- Pcaet zangstnand: 1 350

- Trzby za rok 2011396 mil. EUR

- Provozni zisk ped zdagnim za rok 2009: 86 milianEUR

- Vysledek hospodeni ged zdasinim GTS Czech za rok 2013: 255 748 tisic K

- Potet zakaznik: 38 000
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- Vyznamni zé&kaznici: lkea, Celetem, HP, DHL, INGba®itibank, Unicredit,
EXIMtours, Firotour, TESCO, JYSK, Cocacola, Bondeel mnoho dalSich, které

jsou uvedené viflozec¢. 5 a tabulceé. 14.

Diky Sirokému spektru nabizenych telekomugikah sluzeb je spoteost GTS,
schopna pl& uspokojit naréné pozadavky nejznéjSich subjeki. O kvalit nabizenych
sluzeb nejlépe d¢i mnozstvi zadkaznik ze vSech oblasti uzivatetelekomunikanich
sluzeb. Diky vysledkm dosavadniho podnikani ma GTS 30% podil na fixnim
telekomunik&nim trhu v oblasti gednich a velkych podnik(GTS, 2014). Dodavatelsko-
odkeratelské vztahy a nabidka telekomugikizh sluzeb je vice rozvedenaiilpzeé. 5.

4.3 Zaméstnanci spolecnosti GTS Czech

GTS Czech kdatu 1. listopadu 2014 2ammava celkem 448 zastnand
a 25 brigadnik. Na zaklad souboru poskytnutého HReditelem je zpracovana struktura

vSech zardstnand dle pohlavi, ¥ku, vzdlani a fluktuace.
Struktura dle pohlavi

Ze 448 zarsstnan@, ve spolénosti pracuje velky podil midza to 72 %, v p&u
324 zanistnandé. Zeny zastupuji podstatnou mensinu s podilem 28 \@pcitu
124 zandstnankyt. Vzhledem k tomu, Ze spd@igost je orientovana technickym &rmem,

je toto zastoupeni zcela obvyklé. Vidlphac. 6, grafc. 6.
Struktura dle véku

GTS v letech 2009 a 2010 bylo z&stnan@m primérem 33 let. V roce 2011 se
pramérny vk zantstnand zvysil na 34 let. V roce 2014 bylijmérny vk zangstnané
opét navySen o 3 roky na 37 let. Z vyvoje zmtmand dle wkové struktury je znay
staly natist wkového ptiméru.

Struktura dle vzdélani

Z pohledu vzdlanostni struktury bylo v roce 2009 z&stano 62,5 % osob se
stredoskolskym a 37,5 % osob s vysokoSkolskymehadm. V letech 2010 a 2011 osoby
se stedoSkolskym vzélanim tvadily 62% a s vysokoskolskym vidinim 38%. V roce
2014 bylo zamsstnano 58 % seistdoSkolskym vzélanim, v pétu 204 osob a 42 %

s vysokoskolskym vzdanim v pd@tu 174 osob. Je patrné, z& atale peviada
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stredoskolska urovevzdlani, tak se Urowevzdilani zvySuje a GTS zarmtnavacim dal
vice vysokoskolsky vystudovanych osob. Vidlghac. 6, graf¢. 7.

Fluktuace pracovniki

V roce 2012 spolmost zamstnavala 450 osob a 440 osob v roce 2013. V rotd 20
zanestnavala 448 osob. Za posledni roky séepi stav zagstnand spiSe stale snizoval,
ne skoko¢ ve smyslu zeStihlovani, ale rok co rok headcouldn p(paetni stav
zantstnand) klesa, ktery je lath v pribéhu roku, reviduje se a dostava se deoitar
rovnovahy. SpiSe se jednalo o sniZovani (gtaneZz zvysSovani a to Zidodu, ze GTS
usilovala o to, aby byla provogrco nejefektivijSi. Tzn., aby s ménlidmi dokazala
generovat ¥tSi vysledek, coz klade¢tsi naroky na vykon lidi. GTS tim docilila, Ze rok
co rok EBITDA (hlavni ukazatel ugpnosti, kterym se GTBdi) rostla i pesto, Ze p&etni
stav zanmistnan@ se postupfisniZzuje. Fluktuace je v GTS vyhodnocovana Znéa jsou
sledovany d¥ ¢asti fluktuace. Prvniast fluktuace je pro GTSitkzita a na kterou se GTS
hodre sousted’uje, se pohybuje hluboce pod 5 % (kolem 2-3%g@¢dBtavuje fluktuaci, kdy
GTS mrzi, Zze odchazi za&stnanec, ktery p#&t k dobrym a vykonnym zagstnaném
a pes veSkeré usili GTS nedokazala ve sviatlach zamstnance udrzet. Druh&ast
fluktuace je iniciovana GTS, napkdy obchodnik dlouhod@bnepodava pozadované
vysledky a GTS je nucena se s nim rozibuTato fluktuace se pohybuje kolem 10%.
V souhrnu se celkova fluktuace pohybuje v rozmdxil3%. Samazejmosti je, Ze jsou
odctleni, kde je fluktuace vysSi, kdyidodem je pra¥ druhacast fluktuace, coz sesjg
piedevsim v obchodnim od&éni a pée o zakazniky (call centrum). Nabor novych
zanestnand vroce 2013 fedstavovalo o 16 % vice nez vroce 2012. Viz tabulk
¢. 5: Nabor novych za#éstnand.

Tabulka 5: Nabor novych zanéstnanai

Roky Stav pracovniki 1. Fluktuace (%)
2012 69 2,6
2013 71 3,9

Zdroj: vlastni zpracovani (2014)
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Statistika vystupu neboli lidi, kteopustili GTS, byla fesre opana, kdy v roce
2012 vystoupilo 71 osob a 69 osob v roce 2013.¢¢ 2013 celkova fluktuace byla 15 %
a v roce 2012iedstavovala 15,4 %.

Prehled fluktuace vstupa vystuf zanestnané za jednotlivé nasice je k dispozici
na Intranetu pro vSechny zastnance. Dvodem je informovanost zamstnand
o zmeénach — kdo, odkdy, na jaké pozici, kym byl nahrazmudlecehoz se za#stnanec
muze odvolavat na konkrétni osoby a vyhledat jedw®tkontakty, které pétbuje pi sve
praci. Pro paeby HR je tizena kniha vstupa vystuf za jednotlivé nisice a celkovy
piehled Ize nalézt v KS programu. Coz je personamgdovy program, ktery HR vyuziva
pro svou praci. Na zakladocniho planu pro rok 2014 bylo ot@no 10 novych pozic
tfeditelemRizeni lidskych zdrdj, viz tabulkag. 6. Organizani struktura je znazoeéna

v priloze¢. 14, kterd odrazi pteby spolénosti GTS.

Tabulka 6: Oteviené pozice pro rok 2014

Otevi‘ené pozice Pocet

&

Odctleni administrativy

OddBleni Call Centra

Oddleni negimeho prodeje

Oddleni segmentuifmého prodeje

Oddkleni zakaznickych projekt- regionCechy

Region jizni Morava

Region zapadriechy

Rl R RN R R NP

Usek pée o zakazniky

Celkem

=
o

Zdroj: vlastni zpracovani (2014)
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5 Vyhodnoceni provedeného vyzkumu

Nasledujici¢ast studie si klade za cil dojit k redlnym &é&m a vysledkm, které
uzitetn¢ prispeji spolenosti GTS. Prace tize byt inspiraci¢i podrétem jak se zlepSitip
hledani a nadboru svych zastnand, kterych si GTS vazi. Hlavnimé¢élem dotazniku je
Zjistit spokojenost zasstnand GTS s piibéhem naborového procesu do zZatnani
se snahou odkrytifpadné slabé stranky v procesu ziskavaniézamné spol&nosti
GTS.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

NiZze uvedené vysledky jsou ziskané na zaktataznikového Sgni. Vzor

dotazniku je uveden \ozec. 7.

Ucelem prvni otazky bylo zjistit, zdaanmestnanci vibec znali GTS jestpred tim,
nez se uchazeli o pracovni misRevazna vtSina — 64 % dotazovanych respondent
uvedla, Ze spotmost GTS jiz znali aadéli o jeji ¢innosti a @sobeni. Oproti tomu 36 %
responderit do té chvile spolamost \ibec neznalo. Vystupy z prvni otazky dokladaji, ze

spole&nost mé své jméno na trh,\aoboru podnikani je ziaa konkurence.

Graf 1: Pi¥ed uchazenim o pracovni misto u GTS jsem spdheost:

M Zral/a

M Neznal/a

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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DalSi otazka zjifovala, jakym zgsobem se zafstnanec dozdél o volném

pracovnim migtve spolénosti.

Tabulka 7: Zptasob kontaktovani GTS

Odpovéd Odpovédi Podil
Byl/a jsem osob&idoporéen/a 48 50%
Z inzeratu na personalnich serverech 29 30%
Z inzeratu na webovych strankdch GTS 11 12%
Sam jsem kontaktoval/a 5 5%
Ptimo jsem byl/a oslovena 3 3%
Urad prace 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Z vySe uvedené tabulky. 7 je patrné, Ze polovina respondefB0 %) se zajimala
o volnou pracovni pozici na zakkdloporkeni. Coz pspiva k faktu, Zze spateost
je lakava jako zagstnavatel, kKkemuZz pomaha jeji jméno a poyt, kterou kladé vnimaji
hlavne samotni zamgstnanci. Odpodd’ byla nefastji doplhovana o komenia Ze jej
doporwil znamy, gitel ¢i kamarad. Sila spateosti je podloZzena idalSimi vystupy
z dotaznikového S@ni. Z poloZzené podotazky zastnanci totiz z75 % vnimaji
spole&nost ,jako silnou, ktera je prosperujici a stabildbylych 25 % spokanost vnima
jako stedrg silnou a ,jako slabou“ neuvedl Zadny z respondlefiato skuténost jen
potvrzuje silu spokaosti GTS jak uvnit tak navenek.

Druhym nefasgjSim zpisobem jak se zatstnanci dozwdéli o volné pracovni
pozici, bylo skrze inzeraty uvedené na personalsaverech — jobs.cz a prace.cz, které
GTS aktivie vyuziva a lze konstatovat, Ze efektivnTuto moznost uvedlo 30 %
responderit. DalSich 12 % respondéntivedlo, Ze nabidku prace vyhledali®p webové
stranky spolénosti, v sekci Kariéra. Respondenti tak cfleavstivili strdnky spolaosti
piedevsim z dvodu, Ze spokost jiz znali a cli se u ni uchazet. Nasledujicich 5 %
odpowdélo, ze sami kontaktovali osoby, které ve spotesti pracuji a dotazovali se na

volné pozice v GTS a posléze byli odkdzani na kétnlkr osobuci scklena konkrétni
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nabidka prace. Zbyla 3 % respondemtedla, Ze byla naopak vyhledana spobsti a byla
jim nabidnuta prace u GTS. Ze zkoumaného vzorkdmitevyuZil Gadu prace.

DalSi otadzka zjifovala,jakym zgsobem by za#stnan@m nejvice vyhovoval @pob
hledani nového za#stnani a tyto zmisoby pak s@dit podle dlezitosti. Respondenti
negasgji na prvni mistoradili opst osobni doporteni. Je znat, Ze osobni dopieni
v ziskani zarmstnani hraje dlezitou roli @i rozhodovani o budouci praci uchéee
Z predchozi otazky, bylo zji&ho, Ze pra¥ na osobni dopoteni bylo gijato az 50%
zantstnand. Reference, zejména ty osobni znamenaji téayrghodny zgisob pro ob
strany. Vysledek tedy vypovida o gsti dobrého zagstnavatele, a Ze GTS sefidstalé
zamestnance informovat o novych pozicich,kieak informuji potencionalni uchaze

DalSi zpisoby, které by respondént nefgasgji vyhovovaly, je elektronické
ziskavani zawgstnanéd — pomoci webovych stranek spiiesti, personalnich server
a dalSi inzerdty uvedené na internetu, které jsouajovany za nejrychlejsi ataké
nejpohodIrjSi zpisob hledani nového zastnani. Na 5. misto respondenti daesgji
fadili, Ze by sami radi kontaktovaltizné spolénosti. Dale uvagli pomoci profesni
socialni si LinkedIn. Kdy podotazkou bylo zji&to, Ze LinkedIn zna téen vétSina —
88 % respondeifita zbylych 12 % procent tuto moznost neznala. \igmg profil ma
57 % respondefit 11 % respondefitnema zaloZeny profil, ale uvaZzuje o jejiffizeni
a 33 % respondeintnema ¥izeny profil a ani neuvazuje o jejim vytemi. Kladnym
piekvapenim obeenje, Ze LinkedIn pouziva vice nez polovina respoideNa 7. misto
respondenti Zadili inzeraty v tisku, které v dnesSni dobz nejsou tak zdaleka efektivni
jako nap. pred 10 lety. Nicméxrespondenti stale sleduji tyto nabidky v tiskdzé&bu je,
jestli na & doopravdy odpovi. Jako dalSi postégadili veletrhy pracovnichiflezitosti,
Urady prace, spoluprace se Skolami (SS, VS) a pdshaisto obsadily jiné socialni &it

(Facebook, Myspace), které oZowali zangstnanci spiSe mladSichéraku.

V otazce,proc¢ jste se zajimal/a o praci ve spatesti GTS,respondenti (64)
negasgji uvedli zajimava prace, viz grat. 2. Na dopordeni projevilo zajem
49responderit DalSim nejastjSim divodem zijmu zagstnand o tuto spolénost, byla
zmeéna stavajiciho zastnani (44). DalSich 26 responderse zajimalo o praci k¥ jeji
powsti a pro 20esponderit byly negastjSim divodem platebni podminky. 16 respondent

lakala blizkost bydligt Jako ,jiné" respondenti (10) uvedli, Ze se zajirapraci gedevsim
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diky odborné praxi v mezinarodni fisgn pavodni brigad pii studiu VS, profesnitist -
moznost ziskani novych znalostdl@avednosti, prace ve vystudovaném oboru, dale deyhj

huntovan personalni agenturou nebo Ze GTS proje&jiam sama.

Graf 2: Duvody zajmu o praci ve spolénosti GTS

49¢ 7%

28%

199% 99

M Blizkost bydlisté L Nadoporugeni
H Povést spolednosti LA Platebnipodminky
B Zména stavajicihe zaméstnani i Zajimava prace

B liny divod

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Cilem dalSi otazky bylo zjistit, zda uchazenzerovana nabidka prace poskytla
vSechny informace ohlednpracovni pozice, & specifikace a pozadavcich praijeti.
Znxna WwtSina 88 % respondantbyla spokojena a uvedla, Ze inzerat byl jasny
a srozumitelny. 11 % respondé&nt dané pozici postradalo vice informaci. Pouhé 1 %
responderit uvedlo, Ze informace byly nejasné a nesrozumitefe se tye pozadavk
pro pijeti tak bylo vie uchazém jasné. Zadny z respondémteuved|, Ze by mu chylo

vice informaci, tudiZz poZadavky byly detzformulovany.

S presnosti a konkrétnosti nabidky ohlédmplre pracovni pozice byla poloZena
dalSi otazka. Hodnotila, zdpedstavy uchaze o dané pracovni pozici jéStred
nastupem GTS odpovidaji skiné vykonavané praciZda tedy uchaze mgl jasné
a pravdivé informace otom, co bude vykonavat. @&ypaesponderit 72 % uvedlo, Ze
naph prace odpovida tomu, jak mu byléedstavovana a nema pocit, Ze by vykonaval
néco jinak a navicgi naopak. DalSich 22 % respondéentvedlo, Ze skutaost je jedt
lepSi nez sami dkavali ajsou spokojeni s danym vykonem prace. pdko6 %
responderit uvedlo, Ze skutmost je horSi nezéekavali a vykon prace jim nevyhovuje.

Jediné 1 % respondénuvedlo, Ze pedstavy neodpovidaji skdte naplni prace, coz
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muze byt zapicinéno tim, Ze GTS pracuje na jinych systémech dddk zantstnand byl
pozmeEnén ramec pracePresto z vysledk vyplyva, Ze spoknost i scklovani informaci

o volném pracovnim mistuvadi dostata¢ jasreé a Zetelre vSechny pdaebné informace.

Pro GTS je dlezita sluSna a rychla komunikace s ucltazejeji kladné vysledky
zobrazuje nasledujici tabulka8. Na otazkwpo jak dlouhé dobod zaslani zZivotopisu do
spole’nosti, jste byl kontaktovancelych 30 % respondentuvedlo, Ze personalista
reagoval na zaslany Zivotopis jiz do 2uda 49 % respondeintbylo kontaktovano

personalistou do tydne od zaslani sveho Zivotopisu.

Tabulka 8: Rychlost komunikace personalish s uchazéi

Odpovéd’ Odpovédi  Podil
Do 2 dni 36 30 %
Do tydne 59 49 %
Do 2 tydri 16 13 %
Do 3 tydmi a vice 10 8 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

21% respondentn se dostalo odpédi az po 2 tydnech a vice, coZz v &au
negesahuje moznost, kde respondenti byli kontaktowdnido 2 di. GTS se snazi
dodrzovat terminy, a aby byl uché@zm nejdive informovan s jakou situaci gitat. GTS
si je vSak ¥doma, Ze &které pozice se obsazufizte a zdlouhay tudiz i komunikace
s uchazé& neni rychla a snadna, to je ale problém celéh®noyéhoiizeni nikoliv pouze
prvni faze — fijimani zangéstnand. DodrZzovani termit je velmi dilezité z obou stran.
Uchazé v pripadt nedodrzovani termin si mnohdy nevi rady, zda ma kontaktovat spubst
nebo zda ma nadéle akavat. Spolénost tak niZze gijit o kvalitniho uchazée, ktery gijme

vV meziase jinou pracovni nabidku.

Vzhledem ktomu, Ze kazdy novy z&stnanec je kontaktovan telefonicky, byl
zjisStovan dojem z personalisty. S@&sti odpowdi byla i moznost, Ze s personalistou
telefonicky hovor ubec neproéhl (28 %), jelikoZz zarmsstnanec mohl byt pouze&gsazen
z jiné pozice, povySen apod. Tudifeiazen interst a telefonicky kontakt nebyl nutny.

Na otazkujak na Vas psobil personalista f telefonickém kontaktu?59 % zanstnané
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odpowdélo, Ze byli vsticni a gijemni, jez fisobi nezakie¢ a @i pohovoru dodavali pocit
bezpegi a klidu. Respondenti také vyzdvihovaltijpmné prosedi spolénosti a pijemny
prvni kontakt. Profesionalnifistup zaujal 53 % respondént25 % respondetit se
domniva, Ze personalista byl dostate pripraven k vedeni hovoru a dalSich 18 %
responderit bylo spokojeno, Ze jim personalistéaneval dostatel¢asu a nepospichal na
né. Pouhé 2 % respondé&ntmélo pocit, Ze personalista byl ngemny a zaludny. Coz
k celkovému pd&tu respondertit je zanedbatelny udaj. Cilem dalSi otazky bylo oiodid
celkovy dojem z personalistyiplusnym pétem hwzdicek, kdy 1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi.
Celkow vysledek doséahl 4,2/5 bxdicek, coz je vysledek velice kladny. Konkréth0 %
responderit ohodnotilo personalistu 5 Bxdickami, 36 % respondeint4 hwzdickami,
15 % respondet3 hwzdickami. DalSich 5 % respondénpouze 2 hezdickami a zbylé
4 % ohodnotili personalistu jen 1 ¢rdickou. Zawrem vyplyva, Ze personalisté GTS
pusobi Fijemnym a profesionalnim dojmem a maji dostatelognobsti a znalosti k vedeni
celého procesu, nicmé&re dilezité stale hlegt na kazdého jednotlivce individuéla ke

kazdému fistupovat jinak.

DalSi otazka si kladla za cil zjistigkym zgsobem probihalo fjimaci 7izeni na

Vasi sodasnou pozici?

Graf 3: Zpasob prijimaciho Fizeni

10% 2%

M Fiijat/a bez pfijimacihofizeni - pouze na zdkladé Zivotopisu

W Frosel/a jsem vybérovym fizenim - pouze absolvovanim pohovoru

M Prosel/a jsem vybérovym fizenim - pouze absolvovanim odbornych a jinych testd

M Frosel/a jsem vybérovym fizenim - absolvovanim pohovoru i odbornymia jinymi testy
M Prosel/a jsem vybérovym fizenim - absolvovanim Assesment Centra

O Fracovni pchovor absolvoval/a— pokraZoval/a jsem v jiné pozici

M Fracovni pchovor neabsolvoval/a — piefazen/a z jiné pozice

OJiny zplsob, vysvétlete

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Z grafu ¢. 3 je patrné, Ze nejvice respondel %) absolvovalo pohovor spolu
s odbornymi a jinymi testy, n&prizné odbornostni testy lebné k dané pracovni pozici,
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jazykové testy nebo testy slouzici ke komplexninusgozenic¢lovéka vzhledem ke
specifikim a poZzadavkm pracovni pozice. Keétto zjiS&nim personalisté GTSasto

a s oblibou vyuZivaji pr&vpsychometrie, coz je idealni nastroj nejen proonalice
informaci o psychometrii vifloze ¢. 8. Druhy nejasgjSi zpisob (27 %) je absolvovani
pouze pohovoru bez jakéhokoli jiného p#eni schopnosti, znalosti aj. Je nutné si
uveédomit, Ze kazdy zjsob gijimani je zavisly od pozice, o kterou se uchazaké od
doby, kdy byl uchaze prijiman. Ostatd jako cely vylrovy proces. Prostudovanim
konkrétnich odpasdi (za pomaoci filti) bylo zjisS€no, Zze pouhym pohovorem bez dalSiho
testovani prosli respondenti, ktguasobi ve spoknosti déle. Vyvoj zpisohi prijimaciho
fizeni tedy nelze z&jp a dnesni doba klade na uchsezstéale ¥tSi naroky. Aktuala jsou
aplikovany nejtiznejSi metody, jak o&tit osobnostni a znalostni kvality uchazenicmeg

tato problematika nebylar@dnttem prace.

DalSich 10 % respondéntpohovor neabsolvovalo Zidodu pokrgovani v jiné
pozici a 7 % respondenpohovor absolvovala zigodu gefazeni z jiné pozice. £¢hto
dvou odpo¥di Ize dojit k zagram, Ze &koliv je zangstnanec ferazen v ramci spodaosti
na jinou pozici, kterd #mi charakter prace, je nutné vzdy projit klasickgohovorem.
Na néktera uvolgna pracovni mista, ktera lze zastoupiad sodastnych zarstnand, tedy
nevypisuje vybrové pohovory, ale snazi se je obsadit stavajidamestnanci, kt& jsou
dodaténé na pracovni pozici proSkolovarspole&nost tak sdhne po internim zé&tnanci,
nez aby vypisovala vyiooveé fizeni véejné. Co se t¢e sliovani spolénosti v divéjsich
letech, taldada zamsstnand pokratovala ve své jpvodni pozici z pedchozi spoknosti, tudiz
neprochazeli pohovoryJ obchodnich pozic jsou pouzivanyegdevSim assesment centra,
kterymi proslo 7 % respondéntDalSich 6 % respondeénbylo fijato pouze na zaklad
Zivotopisu, kt¢& neabsolvovali vyérové pohovory. Ti byli vybrani na zakladeferenci
a osobnich dopotenich nebo naopakimo osloveni headhunterem. Zadny z resporident
neuvedl, Ze by proSel pouze odbornymi a jinymiyta@sbez pitbéhu pohovoru. Jako ,jiny"

2 % respondent zminilo: byl jsem fjat na DPP a cca po 12ésicich na zaklad
pracovnich vysledk a pohovoru s Séfem divizdijat na HPP; doporten zandstnancem
GTS, kdy probhl pohovor s personalistkou a vedoucim @edi; Zatal jsem v GTS v roce

1995, kdy mela celkem 10 lidi. Zadny pohovor, Ziyi$ ani zadny personalista.
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DalSi graf¢. 4 ukazuje vystupy, kde byly zfidvany divody, které vybraného
uchazée pimely pracovat ve spolmosti Nejvice ladkala prav naph prace
(93 responded). Jako druhy atraktivni aspekt respondenti ocemjhodné mzdové
podminky (65), které spalrost je schopna nabizet, jako o&®nza dobe vykonanou
praci. DalSi lakadlo, kterym GTS dominuje, je pradobra powst spolé€nosti (48)

a zarové i moznost kariérnihotstu (48). DalSi @ivod, pr& se rozhodli respondenti
nastoupit do GTS je moznost dalSiho &tadi (43) a pak nasleduje vyhodna lokalita (38)
v centru Prahy s dobrou dopravni dostupnostimg u stanice metra Flora. Dale pro
respondenty hrala roli pracovni doba (28) a nabidastnaneckych benelit(27), které
vhodre dophuji ocergni zangstnance a maji vyznam na jeho soundalezitost secsyiti.
Jako posledni respondenti ziovali, Ze divodem k nastupu do GTS bylo, Ze lepSi
pracovni misto nemohli najit (19). Jak respondgadinotlivé polozky hodnotili dle

dulezitosti pro zaréstnani, je vidt v priloze¢. 9. v tabulce. 16.

Graf 4: Davody nastupu do zangstnani u GTS

5% 12%

16%

23%
W Dobra povést W Vyhodndlokelita
m \Vyhodne mzdave podminley M Pracovnirapln
m Moznost kariérniho rlstu m Moznost dalsiho vzdelavani
MNabid<azaméstnaneckych benefitd Pracovnicoba

Lepéi pracovni misto jsme nemonhl/a najit

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

V neposlednfact byla zkoumanaelkova spokojenost s celymipghem vybrového
Fizeni Kdy opit 5 hwzdicek znamenalo nejlepSi hodnoceni — nejlepsi dojdnudlena
hvézdicka nejhorsSi dojem. Celkovy {iseh respondenti ohodnotili 4.17/5 ¢mdickami.
45 % bylo spokojeno s v¢bovym fizenim a ohodnotilo jej nadimérné 5 hwzdickami.
DalSich 33 % respondentvnimalo pfibech na 4 hezdicky, tedy stale kladha 17%
responderiim se zdal vyérovy proces pimeérny — 3 he¥zdicky. Celkem 5 % respondent
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bylo spiSe nespokojeno s \bvym fizenim a vnimali ho jako podjpmérmny (4 % -
2 hwzdicky, 1 % - 1 hézdicka).

Respondenti, ki€ byli nespokojenis pitibchem vylErovéhotizeni, si stzovali na
dlouhou dobu reakce ze strany personaljgko nap.: Od absolvovani pohovoru a téest
ubéhla dlouha doba (cca 1d&sic) nez jsem byl vybran na tuto pozici; \épwé fizeni se
tahlo 3 ngsice a nebyla jsem pravidélinformovana, zda stalesbi nebo ne. Az v dab
téchto skuténosti pra¢ mohl byt fakt, Zze GTS byla v nelehké situaci ty&hajse
rozhodovani mezi uchasiekdy nag.: nemohla najit vhodného uchaeeDalSi pozndmky
se netykaly fimo procesu ziskavani, nybrz procesudwybkteré se tykalyiflis kratkého
¢asu na testy, tudiz vysledek prace byl owivtim, Ze respondent dostal notebook s jinak
rozvrzenou klavesnici, coz zdrzovalo. DalSi resgomghoznamenal, Ze nemusi assesment
centra a hry které se tam hraji, nicaértim uz se kazdy uchazmusi sniiit a je pra¢ na
ném, jak se s danou situaci vypda a jak zajsobi na fisedici komisi, ktera testuje jejich
schopnosti a dovednosti, kdy p&éw obchodnich pozic jsou rychlé reakce, odolnost

a vydrz nejvice vyZadovany.

Prevazné cast respondetit kteti byli naopak spokojeni s vykErovym fizenim,
dophiovali odpo¥di o nasledujici, kdy velice kladnhodnotili pra¥ personalisty:
piijemny prvni kontakt, kdyZz mne zvala na pohovobésdbila mile a nezakeg; Pxi
pohovoru dodavala pocit bezfiea klidu; Byla jsem velmi spokojena; Libi se mjigh
ochota a fistup; Bylo to mé prvni vydsovétizeni a citila jsem se velmi digh Rijemné
prostedi spolénosti; Byla jsem spokojena, jelikoz vSe probihadoektre a otevers; Byla
jsem spokojena gistupem svého naéideného, ktery mvybral jako vhodnou kandidatku
na pozici, kterou jsemipd tim nikdy neplnila a Ze jsem se mohtit méco noveho; Se
vSim spokojena; VSe bylo ok; Pohovor byiijgmny a profesionalni; Dobry kolektiv,
finan¢ni ohodnoceni i fistup manazér Prag tyto vSechny faktory s¥¢i o profesionali

a dobré préaci personalist

Posledni ¢ast dotazniku zkoumala nazory na kontinuitu oboruscatasného
zantstnani. Respondaith byla poloZena otazka, zdareferujete pracovat v oboru
stejného zadieni, ktery jste vystudoval/aPabulka¢. 9 doklada, Ze jasny nazor neni.

Nicmére vétSina 52 % respondenfano, utité + ano) se fiklani k ndzoru, Z€lovék mé
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pracovat v oboru svého zastnani. DalSich 19 % responderne neutraini k odpadi
a 29 % respondeintneni toho nazoru, Ze je nutné pracovat v obortudygsani. Posledni
poloZzena otazka zfidvala, zda respondendktudlre pracuje piblizné se stejnym
zanerenim, ktery respondent vystudoval/&ysledkem je, Zze 59 % respondiense
vyjadilo, Ze pracuje vfiblizné¢ shodném oboru a 41 % respondeptracuje Vv jiném
oboru, nez ktery{jpvodns vystudoval.

Tabulka 9: Preference kontinuity oboru a zanéstnani

Odpovéd Odpovédi Podil
Ano, urite 27 22 %
Ano 36 30 %
Nevim / je mi to jedno 23 19 %
Ne 31 26 %
Urcité ne 4 3%

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Lze konstatovat, Zze GTS zastnava pevazr osoby vystudované v oboru.
Prikladem, Ze v GTS pracuji lidé, ktenevystudovali poZzadovany obor a byiiijati
zejména na zakl&dzkuSenosti, jeeditel HR Petr Draxler, kterytpodné vystudoval
elektrotechnické inZzenyrstvi n@VUT v Praze a v @ibéhu své profesni kariéry se
vypracoval az nafeditele lidskych zdrdj v GTS. Reditel HR byl osloven ifimo
spole&nosti a pinesl do GTS vice nez Sestnact let zkuSenosti Bhosyedchoziho
pusobeni ve vedoucich pozicich v oblasti lidskyctogd(GTS, 2015).

53



5.2 Vyhodnoceni rozhovorti

Nize uvedené vysledky vychazi z uskumtaych rozhovoik a prostudovanim
poskytnutych dokumefit jez charakterizuji s@asnou situaci v oblasti metod ziskavani

zanestnand ve spolénosti GTS Czech. Vzory rozhoviojsou gilozeny v g@iloze¢. 10.

5.2.1 Charakteristika personalniho oddéleni GTS

Personalni oddeni v GTS ma na starosti HR manazer, jez vykona@a'S funkci
feditele Divize lidskych zdrdj ktery se v pibéhu své profesni kariéry specializoval
na oblasti naboru zatstnand, profesniho rozvoje, fuzi a akvizic. Ma na staresateqii
fizeni lidskych zdrdi a celkovou HR politiku, praco¥rpravni gedpisy, interni
komunikaci atizeni Provozni divize (Usek Administrativy, Bezpesti, Vnitnich sluzeb,
Kvality a procesnihdizeni). Do HR divize spadatyii personalistky, které vykonavaji
funkci Human Resources Specialist a jedna funkeinimg and Development Specialist.
Kazda z Human Resources Specialist m& na staeastoflivé konkrétni divize, od nichz
se odvijeji dalSi stim souviseji€innosti. Jedna z personalistek je HR partnerem pro
Technickou divizi a divizi Marketingu a je prvninomtaktem pro vSechny zastnance
Technické divize od naboru po vystup zstnand. Na starosti ma také spravu portfolia
zamestnaneckych vyhod. Druhd z personalistekHR partnerem pro Obchodni divizi
a Usek pé&e o zakazniky a v ramci své HR odbornosti se sliegj@ na oblast naboru
novych zamstnand. Tieti z personalistek je HR partnerem pro zbytekyiensodasré se
vramci své HR odbornosti specializuje na oblasmm@&sbvani. Dale je v divizi HR
zarazena personalni a mzdovaetni - Personnel & Payroll Manager, kterd vede
komplexni pracovépravni administrativu jako je napsprava mzdové agendy, zpracovani
mezd do vyplatni pasky, vedeni agendy socialniadravotniho poji$ni, nemocenské
davky + mateské dovolené, ithodové pojidini, evidence dovolenych, potvrzovani
prijmau.

Hlavnim Ukolem Useku HR je rozvoj spéesti a planovani lidskych zdigjsprava
popisi prace, ziskavani a v§bnovych zamstnand, vzalavani a rozvoj zagstnand,
odmenovani zamistnanéd a mzdova agenda, sprava systému ¢aamaneckych vyhod,
vstupni, vystupni a preventivni lég&é prohlidky, konzultace pro manazery v otazkach

fizeni lidskych zdrdj, podpora a konzultace pro zé&tnance v nestandardnich situacich
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aj. VesSkera&cinnost, kterou ma HR na starosti, je zaznamenaimgernich smirnicich,

vyplyvajici ze zakoniku prace.

5.2.2 Planovani zaméstnanci v GTS

Poteba novych zasstnané vychazi pedevsim z Business planu, od kterého se
odviji poteba lidi resp. kolik lidi, sjakymi schopnostmi avddnostmi bude GTS
potrebovat, aby byl business plan za&jistKazdy rok se tvid Budget nebo-li Business plan
pro nasledujici obdobi. Plan je vytead spolu s fimymi podizenymi, ktéi jsou
zodpo¥dni za jednotlivé Useky a kfepro plan davaji svoje podklady a potvrzuji jaip t
lidi, kdy a v jakém p&tu bude pdeba k zajidtni obchodnich dil. VZdy vedouci mana¥ie
na jednotlivych udrovnich divizi &di, Ze pokud maji zajistit nap narmist businessu
o tolik %, tak budou poebovat ukity pocet lidi navic do sveého tymu s takovymi
dovednostmi. CoZipdstavuje spoudti mechanismus k tomu, aby GT&l#a, jaké typy
lidi bude potebovat, pro zajighi obchodnich vysledk v nasledujicim roce. Kdy pak
zalezi na schopnostech HR a zvoli si, jakymispppem budou nabirani zastnanci GTS
a jakou cestou se k takovym lidem GTS dostane,seo@dviji od dané pozice a situace.
Business plan se tiiokoncem roku zpravidla v obdofijen — listopad. CozZ je v débkdy
uz je jasné na jakych vysledcich skbatavajici rok a tim padem v dilkdy uz je lepSi
schopnost viét, co od budouciho rokucekavat, kdyz je piéeba zajistit celkovy tst

businessu.

KdyZz se tveéi plany, tak se vzdy vychazi #guichoziho obdobi, coz zahrnuje
porovnani skut@osti s tim, co bylo jvodrg planovano. Realita se ve skintesti spiSe
rozchazi a zalezi na stanoveném hlavnim kritetierékv GTS pedstavuje provozni zisk
pied zdasnim (EBITDA). Pokud GTS vykazuje idedalni stav, tedalita ma odpovidat
planu. Nicmén v rékterych oblastechipdti stanoveny plan, v jinych oblastech za nim
naopak pokulhava. EBITDU lze ovlivnit &na hlavnimi smry - obchodem dm vice
vynosi vygeneruje v ramci prodeje, tim vysSi bude EBITDApaklady, nap ¢im vyssi
naklady GTS generujeitiS mnoho zarsstnand, nez by si mohla naklad®wovolit), tim
vic je EBITDA zatZovana. Jedna se o p&mmezi provoznimi vynosy a naklady GTS.
Pokud se nedadosahovat vyndsv obchod, pak musi GTS ubirat na nakladechingp
donucena propoudt snizovat stavy, aby EBITDA byla udrZzovana v pidzaném stavu.

Telekomunikéni trh je v tomto smyslu typicky a vynosy z tradich telekomunikénich
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sluzeb dlouhodab klesaji. Nap. vroce 2008 nastala situace, kdy GT&&a, Ze
nedosdhne EBITDY bez n4pravnych, korektnich igpéth, tak musela fstoupit
k nepopularnimu op#ni, kdy doslo k redukci zafstnané o 50 lidi.Cimz byla zaji&na

pozadovana vySe EBITDY na konci roku.

Pri planovani zamstnand existuji planované a neplanované aktivity. Kdyyted
planované jsou odvislé od vySe zgrigho budgetu, kdy se vychazi ze stanoveného
rocniho planu pétu zangstnand, ktery je schvalovanreditelem HR. Neplanované
aktivity, které pedstavuji zalezitosti vychazejici z aktualnichigbt nap. pii zmené
pracovni pozice v ramci GTS, nahrazeni gstmance, odchodu ze spatesti, i v Fipadc
odchodu na matekou dovolenou nebo starobnihictodu. Ricemz vznika diskuze mezi
HR a high manaZerem, kiesi vyjasiji, jestli bude hledanclovék s identickymi
schopnostmi, jako #hten, ktery spolénost opustil nebo bude hledagkdo jiny, protoze
s odstupentasu GTS zjistila, Ze je p@ba, aby onedlovék byl troSku jinak zaréeny. Na
zaklad diskuze je odvijen profil pozice a koho bude GEBirat.

Diky tomu, Zze GTS je mala, tak jak je, tak vyloZerow oteviranych pozic, které
nebyly doposud zastoupené, bylo minimunikladem novych pozic, kde GTS nabirala
opravdu nové pozice, s novym zadanim, s novymi gedey, které se fpdtim v historii
GTS nevyskytovali je napsituace, kdy se GTS rozhodla vice ak&iyaodnikat v oblasti
.manazovanych sluzeb“ (ICT servises — datova centlaud computing apod.).
Coz pedstavuje oblast, ktera je dnes v telekomunikabédma a zastoupena jiz od vice
operatoé. Divodem, prd se do této oblasti GTS pustila je, Ze tadihlasové sluzby,
které v minulosti pedstavovali jadro podnikani, se postupéasu staly méhvynosné,
ve smyslu vygenerovanych objémynosi, kdy tyto vynosy dlouhod@vSem operatéam
padaji acim vic a dlouhoda}i tyto vynosy padaji, tim vic GTS hledala prostkde by
tento pokles kompenzovala. Proto se na trhialyaobjevovat sluzby typu tzv. datovych
center nebo manazované sluzby. Briovpro GTS znamenalo nabrat nové lidi,rktgto
zkuSenosti maji, protoze prodavat zakaznikovy sluzbotazmo produkt spivajici
Vv pripojeni na internet je v podstaiednodussi zalezitost, nez prodat sofistikovgseni
jak si mize nechat skrze GTS outsoursovat spravu svych platazmo servér
a cloudovychreSeni. Coz kladlo narok na sagné zamstnance, kié se museli zatit
a GTS musela vytidt nova pracovni mista, nabrat siapbchodniky, ktd s tim maji
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zkuSenosti a u#ji prodavat takové typy sluzeb, kdy GTS svétesu takové typy
obchodnik nentla.

5.2.3 Proces ziskavani zaméstnanct v GTS

Proces obsazovani pracovniho mista zpravidla |a@osit temi kroky. Kdy
1. krokem procesu je &ni pozice a definovani pozadavklakmile ma GTS jasno jaky
typ pozice, s jakymi pozadavky bude obsazovatptdknasleduje 2. krok, coZqustavuje
strategii samotného naboru. Tznéiusi jakou formou a jakou cestou osobu na trhicgra
identifikovat. Treti krok je pak na HR, ktera rozhoduje, jakymisgbem bude zvolena
metoda ziskavani a jaké zdroje oslovi. Zda je'glat spustit inzerci népna jobs.cz,
jakozto portalu, kterého GTS vyuziva. Nebo si n&opgstai s €mi uchazéi, které uz
jsou v evidenci z minula nebo zda situace vyzZadige,inzerce neni nutnad a trh bude
osloven pimo prostednictvim headhuntera. Konkrétni metody ziskavitdrych GTS
VYUZiv4, jsou vice rozepsany v nésledujici kapifok4. Metody ziskavani za&stnand.

Pfi procesu obsazovani volného pracovniho mista @zrmgravidla pozadavek
od vedouciho zasstnance na obsazeni rowznikléeho nebo uvokného pracovniho
mista, ktery je fedavan do useku HR. Jedna se vzdy @&isoost mezi pisluSnym high
manazerem, jeho nidenym a HR. Pokud se jedna o nové pracovni migkopred tim
nez jsou spushy jakékoliv naborové aktivity, GTS stanovi, co dde— jaké typy, jaké
zkuSenosti a dovednosti uchazausi mit, jaké jsou minimalni kvalifikai predpoklady,
podle kterych se vytwd profil pozice, popis prace a naslédna to i pozadavky pro
konkrétni néabor. ¥Sinou hlavnim spou&em pozadavku je ifslusny high manazer,
jelikoz on je u zdroje, vidi i svyhledem do budoac kdy a jaky typ pozice bude
pottebovat obsadit, a HRfippm hraje spiSe konzultai roli, nez Ze by vylozen
designovalo profil pozice jako takovy. Vipad: otewené nové pozice ip potrehe
pfijmout nového zarstnance vznese high manazer pozadavek na perdumébdiitele,
ktery musi zvazit, zda jeibec nutné pozici otevirat. Pokidditel HR uzna za vhodné
piijmout nového zamstnance, je kontaktovana HR manaZerka, ktera mauddivizi,

VvV niz je volna pozice, na starost. Proces ziskawélmo zamsstnance je zahajen a HR
manazerka konzultuje giplusnym vedoucim zafstnancem poZzadavky vztahujici
se k pracovnimu mistu. PoZadavky jsou konzultova@ngezkoumavany na zaklad

piislusnych informaci a poté je vydavano stanoviskientifikace pozadauk se [iSi
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v zavislosti na jednotlivych pracovnich poziciclop®® konkrétniho pracovniho mista je
zpracovan v filoze¢. 11. Pozadavek povigrobsahuje:

1. Nazev pracovniho mista eském a anglickém jazyce).
2. Popis prace.

3. PoZzadované datum obsazeni pracovniho mista.

4. DalSi mozné parametry pro Whvhodného kandidata.

Pri tridéni Zivotopisi jsou nejvice sledovany pozadavky, zda je uchagsiuje
a zejmeéna jeho zkuSenosti. Niciénchazé nemusi bezpodmitee sphovat vSechny
uvedené pozadavky,rad pripadi Ize udlat vyjimka. Malo kdy se stane, Ze na pozici
bude obsazen uchazektery ideal® sphuje veSkeré kvalifikéni predpoklady pro dany
job. Zangstnavatel vi, zda fize jit do utitého kompromisu, slevit na poZzadavcich a kdy
ne. CozZ je BZnou zalezitosti a nikdy neni stoprocentni shodagavku s tim, co uchaze
umi a nabizi. sto GTS posledni dobou ptge stale ¥tSi problém najit vhodné

uchazeée a zmiuje, Ze Saikovych uchaz&i je pouze zlomek.

Vice informaci o uchaze je zjiS*fovano pomoci telefonu, tzv. prescreeeningem,
ktery je vyuzivdn u vSech uch&#e coZz je velmicasto povazovano jako 1. kolo
vybérového fizeni. Prescreeningem po telefonu si personalistdiue zejména
komunika&ni schopnosti a dovednosti, které by dana osolara@ovnim mist méla mit.
Jsou jim kladeny zakladni otazky o spwiesti, na zaklagl kterych danou chvili dokadzou
vytiidit nevhodné uchaze — Kde jste nas naSel? Vite, o jakou spodst se jednd? Rro
unas chcete pracovat?ufkte nastoupit ihned? Jakowekavate mzdu apodlimz
je owiovana prvotni reakce azajem o praci potenciondlnfangstnand. Zalezi
na pohotovosti a reakci uch&ee kde je Zadoucitffemné vystupovani nehléada znagi
nezna odpodd’ na pokladané otazky. Ti, Ktepersonalistu zaujmou a libi se, jsou rovnou
pozvani na vyé&rovy pohovor — do 2. kola vybového tizeni. Co se e pozic
obchodniki, kteri vhodré reagovali, jsou fizvani k vylErovému pohovoru formou
assesment centra (alegpd uchazen). V sowasné dob je trendem hledat zasstnance
pro tym, nez pro pracovni misto. GTS vzdy hledippaahu uchaze, nicmég existuji
pozice, u kterych neni prioritou zapadnout do tyfmag:. Ucetni) a jsou naopak pozice,

kde je dilezitd komunikace a spoluprace s kolegy, kde jepak@rioritou sladit uchaze
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s tymem. O tomto kritériu vZdy rozhoduje vedoucimZstnanec, ktery lépe pozna, zda
uchazeé zapadnegi nezapadne do kolektivu.

Vybér uchazée probihd ve spolupraci pracovnika HR a vedoucidmmégtnance
zpravidla formou jedno az dvoukolového hloubkovébphovoru, v pipadt obchodnich
¢i vedoucich pozic formou assassment centra. VSiakohazeéi, ktefi se z@dastnili
vybérovéhotizeni, jsou pisenthnebo telefonicky vyrozugmi Usekem HR o vysledcich
vybérovéhoiizeni. Kazdy zagstnanec se po svém nastupu do pracovnih@pomGTS
je seznamen s pracovniftddem, ktery nalezne na Intranetu. Jespdbjasin se svymi
pravomocemi a pravy. Kazdy pracovnik pdijgti na pracovni pozici je povinen
absolvovat tzv. adaptai proces, tj. obdobi integrace nového gstmance do GTS, kdy je
cilem usnadnit novému za&stnanci orientaci uvritspole&nosti. Kazdy prvni den v &sici
probih& orienténi Skoleni pro na¥ prijaté zangstnance, kde se dozvi obecné informace
0 pasobeni spokosti, historii, organizai kulture a struktée aj. Adapténi proces trva
obvykle 3-6 ndsiai, dle dané pozice. Novy za&stinanec je provazen celou spolesti
a snazi se tak seznamit s chodendirsmostmi celé spotaosti. V pib¢hu adaptaniho
procesu noveho zafstnance jsou k dispozici interni kurzy na produksystemy
a procesy. Fmy nadizeny zanistnance ma celkovou zodpmnost za integraci nového
zamestnance do GTS.

5.2.4 Zdroje a metody ziskavani zameéstnanci v GTS

Nabor a vybr uchazeée zahajuje odpadny pracovnik HR vyhradnna uvolgné
nebo no¥ schvalené pracovni misto na zakiggredloZzeného poZadavku. Spaiest
uplatiuje nejprve vyuziti internich zdrgj kdy formou hromadného &éni (mailem) je
zaslana nabidka vSem zé&tnaném spolu s odkazem na intranet. S cilem minimalizova
ztraty @i procesu hledani a ziskdvani zmtmand a pedevSim ¢asové Uspory
se spolénost GTS nejprve rozhlizi ve vlastniiddach zarstnané. Coz pro zarstnance
poskytuje pilezitost se posouvat a pohybovat vramci spusti mezi @znymi
odcklenimi, pozicemi apod. Zatatnanci GTS dostavaji moznost zvazit, zda se ovtako
pozici interd uchazet. Druhym id/odem interniho pouziti vifpack nezajmu
zamestnand, je dopordeni - kdy mohou v okruhu svych znamych zn#tamo, kdo by se
na takovou pozici hodil a ¢ho ni zajem. V GTS plati zasada, Zg pteweni pozice

inzeruje interd, tak i exterd. V piipact neobsazeni pozice =z \vmich zdroji
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je uveejiiovana nabidka na webové strAnky a personalni sempepipad jsou vyuZity
jiné metody ziskavani zamstnand. Na obsazované pracovni misto je vzdy na Intranetu
vypisovano interni vyfrové ftizeni, forma externiho naboru se voli s ohledem na
kvalifikovany odhad a existujicich rozggovych omezeni. Nabidky prace jsou vzdy
peilivé konzultovany a poZzadavky odpovidaji vzdy dané gwat pozici. Od vSech
uchazeéu je vyZzadovan pouze Zivotopis a motima dopis strikté nevyZaduji. V filoze

¢. 12 je @iloZzena inzerovana nabidka prace — Zastupce tetdd@no centra. GTS shrnuje,

Ze nej\¥tsSi zajem vyvolavaji pozice tykajici se marketingu.

Metoda ziskavani je volena dle konkrétni pozicamulJpozice, kde se v daném
okamziku hledaji uchaze dobie, pak jsou pozice, kdy trva ne&mg¢ dlouho najit
kvalitniho zangstnance. VSe se odviji od konkrétni pozice, alé tak momentalni pozice

na trhu. GTS rozliSuje 3 zakladni zdroje:
1. Zamestnanecky portél (jobs.cz, prace.cz), ktery je pjeps GTS internetem.

2. Doporuweni zamdstnance — vyhodisi pro GTS platit odenu zangstnanci,
nez sluzby personalnim agenturam.

3. Vlastni databaze — GTSiphazi do styku siznymi kandidaty, virznémcase.
Ne vzdy je dany uchaZena danou pozici vybran, iigsto Zze ma zkuSenosti
a odbornost, nicménna danou pozici se nehodi. Daného uctaz GTS
vede v databazi, kdy se parsioi na to niize objevit pozice, do které by

takovy uchazédolre zapadl, takze je oslovefiimo.
V zakladu spolénost GTS vyuziva nasledujicich metod ziskavaniézamand:
Elektronické ziskavani zanéstnanai

GTS si vdnedni dabjiz nedokdZe festavit ndbor zasstnand, bez vyuZiti
internetu, kdy nejvice uchafe prichazi pra¢ z internetového personalniho serveru
jobs.cz. GTStadu let spolupracuje s personalnimi senjehs.cz a prace.cz Tyto dva
sesterské personalni servery gssitje spoknost LMC s.r.o. (dale LMC), ktera se od roku
1996 pohybuje n&eském elektronickém trhu prace. LMC provozuje iidw@ui stranky
GTS, kterych GTS vyuziva pro svou inzerci pracolimabidek a pro veSkeré zpracovani
a praci s zivotopisy a uchazeOd roku 2005 poskytuje vlastigéSeni pro spravu naboru

LMC G2, které se Cesku stalo nejroz&rgjsi aplikaci svého druhu.
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Diky (¢tu LMC G2 maji personalisté GTSghled o celém behu vybirového
procesu - 0 vSech obdrzenych Zivotopisech (kdy, kdm ma zéjem), jejich historii a jsou
zde zaznamenany vesSkefi@nosti s tim souvisejici. Na karuichazée ma personalista
k dispozici gehled o konkrétnintase, kdy prokhla prvni reakce uchaze Ize poslat
automatické odpasdi uchazéum, kdy kazdému ifjde e-mail o podkovani zaslani
Zivotopisu. Kazda karta uchazeumo#uje sepsani hodnoceni uchéekam personalista
poznamenava vesSkeré poznamky aiebst o uchaz# pii telefonickém interview a celém
procesu, na zaklgdcehoz se rozhoduje uch&eepozvat na vyrovy pohovor a ibec
piijmout uchazée do spolénosti. Nap. o uchazéi, ktery se nedostavil na pohovor, ma
pro st personalista informaci, Ze uz se uchazel o prd8iré. Pokud uchazegracovni
pohovor uz jednou zrusi, pro personalistu uz nejimavy. Dale LMC umaiuje preposlat
Zivotopis fimo vedoucimu za#stnanci, ktery ma pravo se vyjéd zda oslovit onoho
uchazée. LMC poskytuje velké mnozstvi Sablon pro komuoikauchazé. Tieba pokud
se uchaze pii vybérovém pohovoru libil, alefpsto nebyl vybran na konkrétni pozici,
tak personalista pouzije delSi formu odpdiv Naopak pokud uchazaeusgl a nelibil se,
voli personalista kratSi formu odpmir. GTS si dava pozor, aby vSichni z&stmanci, kté
se uchazeli o pracovni misto, byli vzdy kontaktavénco nejkratSim¢ase. LMC tedy
piedstavuje portal, skrz ktery GTS komunikuje s poi@malnimi zamstnanci a pomaha
personalisim usnadlovat praci p = naboru zamsstnand, prficemz Fedevsim
predstavuje velkou Usportasu. Diky spolupraci ma GTS takéigup k uchaz&m,
které ma jobs.cz v databazi. Veskereé Zivotopisgrshivuji po dobu 1 roku v databazi, pak
k nim GTS uz nemaifstup. Pouze pokud ma GTS zajem si uctbazeonechat déle,
je kontaktovan fes LMC, zda souhlasi s uchovanim dat. Ukazka kaaygstnance

je prilozena v pilozec. 13.

Nabidka prace inzerovana wabovych strankachv sekci kariéra spodmosti slouzi
piedevSim odbornfkn  nebo &m uchazeéum, kt&i maji jiz zkuSenosti
s telekomunik&nimi sluzbami a spot@most GTS ufitym zpisobem znaji a sami si ji
vyhledaji res web GTS.

DalSim zmisobem ziskavani jprimé osloveni vhodného jedincerostednictvim
profesni socialni sitLinkedIn slouzici k navazovani kontaks konkrétnimi osobami.

GTS tuto & vyuziva gedevsim z tivodu nedostupnosti speciatidil, kdy je dlouh&a doba
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nalezeni dobrého IT specialisty nebo IT junioraravp LinkedIn nabizi velky pool
takovych specialist Personalisté GTS uv§d Ze tento zpsob se stav&im dal vice
pouzivarjSi spoleénosti GTS, jelikoz je aktivhvyuZivan stéle &Sim pa@tem osob. Dale
GTS vyuzivéheadhunterav pripact, kdy hledana pozice je uzkoprofilova, moc uckéze
neni a je hodh pravdEpodobné, Ze by takové osoby nai@peny inzerat vibec
nezareagovali. Oslovit rovnou headhuntera ¢gso vyhodrgjSi, neZz inzerovat na
pracovnich portalech &kat na odezvu. GTS ji pouZziva i v situacich, kelwyzadovana
diskrétnost, protoZze séasny zamstnanec nevi, Ze bude nahrazen jinym a nelze takto
zverejnit pozici interd nebo véejné. Kdy cestu na @vérné bazi nikdo jiny |épe nezajisti
nez headhunter. Headhunter vyZzaduje exkluzivity, @S zaplati fedem.

GTS vyuzila spolupraci se Skolou prozatim pouzenged Navazala spolupraci
s Gymnaziem Na PraZee, kterd probihala v Ktnu v roce 2013, kdy hledala uchaee
na pozici Zastupce telefonického centra. Jedna pezii s flexibilni pracovni dobou,
kde neni vyZadovano vysokoSkolské &ladi a GTS se domnivala, Ze pr@rstvé
absolventy by mohla byt pracovni nabidka zajimaS8@oluprace byla navazovana
sieditelem Skoly, se kterym byly dohodnuty podminkga@iS€ni inzerce a souvisejicich
sluzeb. Dale zaji®val informovanost studeinb nabidce prace. K tomutotgmbu naboru
zamestnand bylo rozhodnuto na zakladdobré zkuSenosti s absolventkouiegqchozim
roce. Nicmén odezva byla tégr minimalni. V sodasné dob bohuzel nejsou zavedeny

Zzadné specialni programy na spolupraci se Skolami.

GTS rada vyuziva formwoporuéeni sokasnym zanéstnancem. Zangstnanci,
ktery dopordil a zprostedkoval kontakt na uchass ktery byl gijat do GTS a ktery
k nému neni ve vztahu poidenosti, vznika viipad UsgESného ukoteni zkuSebni doby
tohoto nového zadstnance narok na odimu za jeho ziskani. Odma ¢ini 5-7 tisic dle
pozice. ZkuSebni doba se odviji dle pozice, zptavsg pohybuje v rozmezi 5-7¢&gici.
U obchodnik je zkuSebni doba 6-ti #gsicni. GTS dostavdadu doporteni, zejména na
pozice obchodnik a pozice asistentek. kg5 to, Ze zagstnanec je na dopafeni, musi
projit vykérovym fizenim a #kolikrat se jiz stalo, Zze i dopateny zangstnanec neproSel,

nebyl vybran z dvodu nesplani poZzadovanych podminek,jinych kritérii.
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Zpusob, kdy by seichazei sami nabizelj neni takcasty a obvykly, nicméhse tak
jednou zaas stava a toiflizné 1-2 do ngsice. Pevazrt skrz e-mail, osokbhze by pisel

piimo do spolénosti, se nestalo ji#adu let.

Vzhledem k pedmetu podnikani, pro GTS nenfiposna komunikacedady prace
GTS skrz tiad prace neobsadila zadnou pozidiadlprace mize byt ginosny pro vybrany
typ profesi, ale vzhledem ktomu, Ze GTS hleda m&lea spiSe s vySSi kvalifikaci,
zkuSenostmi a vysokoSkolskym wé@him v oboru telekomunikaci, tak uchazdohoto
typu se na tadu prace moc nenachazi. Co setgakonnych povinnosti, tak GTS plni, ale

negredstavuje to pro GTS dalSi zdroj uchakze

Délku pracovniho vztahu e ugitou mérou ovliviiovat zvolend metoda néboru.
Kdy osobni doporteni, ¢i osobni zkontaktovani vyvolava lepsi dojemclaveku
z fungovani spolaosti a jeho sounélezitosti se spolesti. KdyZ je usgsnému uchaze
scklen divod, pr@ byl vybran pra¥ on, oproti neosobnimu kontaktu z&stmance.
Nicmére zalezi na situaci kazdého zéstmance, jak je proéhprace dlezita. Pro GTS je
dulezita slusna arychla komunikace s uckaz&TS klade draz na ziskani, vy
a nasledné udrzeni kvalifikovanych zsmmand, ktefi jsou schopni napbvat cile
spole&nosti. Nedilnou satasti pracovniho postupu kazdého Zamance je vziavani,
rozvoj a odbornytrst s cilem dosahnoutekavanych odbornych a moralnich kvalit, kdy

sowasti mise GTS jg;Stat se Zadanym zaistnavatelem.”
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6 Shrnuti vysledki a diskuse

Lze shrnout, Ze GTS ziskava zmmance neépstji na zakla@ doporkeni fres
znamost,¢imz je prokdzana fugkost externiho ziskavani zéstnané@ skrz sodasné
zanestnance, ktié doporuuji GTS v okruhu svych znamych. Osobni referencg wiay
velké ohlasy a rychle se ron§i. GTS dale aktivé vyuziva elektronického ziskavani
zanestnand — pomoci personalnich seniefjobs.cz, prace.cz) od spofesti LMC
a v poslednich letech v kombinaci s profesni sotiti LinkedIn. GTS se snazi vyuzivat
jednotlivé metody ziskavani a vyted takovou kombinaci efektivniho néboru, vzdy
v zavislosti na aktualni situaci a pracovni poziek vychazi ze zji&hych vysledk, nelze
mluvit o ugrednostiovani €ch ¢i jinych metod ziskavani, jelikoz kazda pozice e
jiné zpisoby a pozadavky, proto je kladeriraz zejména na rychlou a efektivni
komunikaci s uchazea na pijemné vystupovani personatiss kterymi uchazepiichazi

do kontaktu jako prvni.

V GTS funguje formalizované personalni élhi, coZz znamend, Ze personalistika
neni druhdadou aktivitou, a Ze personalni Usek jémm podizen generdlnimdaediteli
a personalnfeditel je na stejné droviizeni jako ostatni vykondiéditelé. Tim je docileno,
Ze je stanoven systematicky, jasnyiahpedny postup od ot&eni nové pozice, vyhlaseni
prijimacihotizeni, z@sobu zvéejiovani az po vyer nejvhodrjsSiho uchazé&e na pracovni
misto, které se odvijeji od geb spolénosti. Velmi pozitivie je vnimano i zapojeni
manaZzek od z&atku procesu, protoZe ti nejlépédV, jakého uchaze potebuji a jaka
osobnost bude nejvho#si pro jejich tym. Vzhledem k tomu, Ze rozhodujgtdvo ma
vzdy p@imy nadizeny, mize dochazet k chybam ve Wh zangstnan@ zpisobenym
nezkuSenosti néidenych. Zde Ize dopotil pripravit a zaSkolit manazery ohlettipa

a navod, které manazém pomohou k lepSimu odhadnuti uchaze

Vyzkum ukazal, Ze respondenti kladmodnotili pra¥ personalisty, kié jsou
za vedeni personalistiky ve sp@testi odpo¥dni, kdy byli spokojeni s vyoovym
fizenim, vyzdvihovali jejich ochotu &iptup, Ze maji dostateé schopnosti a dovednosti
v této problematice, diky nimz jsou personaiiminosti vedeny kvalité a s rozmyslem.
Na druhou stranu si¢hteri respondenti gfovali na dlouhou dobu reakce, Zze ¥dvé
fizeni trvalo pilis dlouho, kdy uchaze nebyli o pabéhu pravidel@ informovani.
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Je proto navrhovana pozornost osginformé komunikace fi kontaktu s uchazg aby
neobdrZeli pouze pelovani za zajem se uchézet o praci ve spolsti pomoci formalni
odpowdi a uvedli alespo informace, kdy nejiive bude uchazekontaktovan o dalSim
pribéhu fizeni. Personalisté vSak musi zapracovat na do@niaslibenych termin na
které si respondenti &tovali. Uchazé se ma vysledek vyovéhotizeni dozédét co
nejdive a to i v pipact negativniho vysledku.

Na zaklad dotaznikového Sgni, Izefici, Ze jednou z vyhod je, Ze respondenti GTS
vnimaji spolénost jako silnou. Domnivaji se, Ze na trhu ma G¥&jmeéno a posst, na
z&klad niz je schopna fppakat wtSi paet uchazeéi. Naopak na zakladrozhovof,
vnimani zn&ky GTS z pohledu personalisfe spiSe skeptické ve vztahu s konkurenty,
jelikoz oni se pohybuji pré@mna vrEjSim trhu prace z té druhé strany, dostavaji sstyku
S uchazé& a wédi, Ze existuji atraktiw)Si znaky na trhu, nez je GTS. Tvrdi, Ze obé&cn
GTS veejnost nezng, a Ze v porovnani s konkémémejmenovanou spaleosti, neni
GTS tolik atraktivni. Obecnplati, Ze zn&a spolénosti dolie pisobi na uchaze, ¢imz
piedstavuje hlavni marketingové lakadlo a tim lepSpEgnost obdrzenych inzetéat
| piesto, Ze GTS vytud sebelepSi nabidku prace, tak lidé budou ém@agovat, nez na
znaku nejmenované konkurémi spolénosti. Dilezitym faktorem ale je, Ze samotni
zamestnanci vnimaji spotmost jako silnou a jsou hrdymi z&stnanci, kté oslovuji své
zndmé p obsazovéani volnych pozic. Tim se samotni &tmanci zapojuji do celého

prijimaciho procesu a spolupracuji na vy kvalitniho tymu.

Co se tge prezentace GTS navenek, tak chybi vlastni pragagaacovnich
prilezitosti a neexistuji aktiwjsi ndborové aktivity. V podstatGTS jen inzeruje, ale jiz
nekomunikuje a nepracuje &t§i kreativitou pi ziskavani. GTS nevyuziva igohi jak se
prezentovat jako atraktivni za&stnavatel, nepracuje natolik s tzv. employer bnageln,
se znakou spolénosti. Nevyhody jsou sp&bvany gedevSim v nevyuzivani modeéjsich
metod ziskavani zafstnané v podolé navazani spoluprace se studenty/vysokymi Skolami
(programy pro studenty), socialnich siti aj., dikyZ mohou oslovit velké mnoZstvi uchaze
a dostat se do podsomi zadoucich skupinVice v nésledujici kapitole 6.1 Navrhy

a doporudeni.

NejvétSim problém, se kterym se personalisté Giiipkavani zagstnand delSi dobu

potykaji, je nalezeni kvalifikovanych a jazykovybavenych zagstnand. V zasad se GTS
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potykda s problémem obav ze strany ucliaz©becr ¢eho se uchazém nedostava, tak
v ¢eské mentalit neni chti a odvaha jit do neznamého presli. GTS stale podije, Ze na
trhu je nedostatek lidi, ktenemaji problém neverba@mabézné komunikovat v anglickém
jazyce. Sw¥t je vic a vic globalni a bez anglického jazykadses ténsi nelze obejit

v Zadné spolmosti. Coz se projevujefippohovorech v cizim jazyce a vzhledem k tomu,
Ze GTS je mezinarodni spolesti, tak existujgada pozic, kde je cizi jazyk kazdodenni
pottebou. Proto je poZadovan anglicky jazyk aléspa zakladni arovni na vSech pozicich,
protoZe pokud natzeni mluvi anglicky, tak naroky na cizi jazyk jssamozejmeé vySsi,

nez na pozicich kdyippréci s cizim jazykemifjde zangstnanec minimakh Rozhodujici

o

6.1 Navrhy a doporuceni

Spole&nost musi sama vyvijet iniciativu v této probleroata pevzit odpow¥dnost za
rozvoj svych budoucich zdipjtalenti, aby GTS mohla ziskatfigtup ke kltovym
dovednostem, které gebuje a zvysit svou trzni hodnotu prace. Vésamé dob se velké
mnoZstvi spoknosti potyka s nedostatkem vhodnych ucbézeoZ je pipad i GTS.
Vyzkumy potvrzuji, Ze i festo, Zze vzélanych osob stale stoupd, vedouci Zstmanci
spole&nosti kvalifikované pracovniky postradaji. Existtgey obrovska ifekvalifikovanost
lidi, ktefi ale maji jen teoretické znalosti. GTB pbsazovani volnych pracovnich mist ma
u WwtSiny pozic dostatek uchaZe ale malo vhodnych uchaZea Zadouci uchazejsou
tieba jiz uloveni jinou spotmosti nebo odchézeji do zahrdniGTS ma relativé kvalitni
proces ziskavani zasstnand, presto vSak jsou zjiShy nedostatky nebo spiSe mezery
v metodach, které GTS nevyuziva. Proto jsou navahgvopaieni, které by skloubily

teorii s praxi a stavajici stav by mohly pozitivavlivnit.

Mnohé spolénosti si hledaji nové zatstnance uz wadach studefitskrze staze
GTS jiz navazala spolupraci séestni Skolou (v odéleni p&e o zakazniky - pozice call
centrum), nybrZz odezva byla mald a tak GTS spotipri&ortila. Problém je shledavan
v nedostatkwasu studetit stednich Skol a tzv. ,nedosjosti“ samotnych studeft ktei
jeS€ nejsou dostate¢ pripraveni k dlouhodobé vazsi spolupraci. NicmeénGTS mohla
spolupraci lépe prezentovat a potlpoStudenim maturitniho réniku mize nabidnout

nag. dvouhodinovy program,ébhem kterého se dozvi jak call centrum funguje datasi
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moznost si prohlédnout prosti s operatory. Z&em pro & lze gipravit kariérni
workshop, ktery ujasni jejichipdstavy o budoucim zasstnani.

6.1.1 Spoluprace s vysokymi Skolami a studenty

Spravnym vychodiskem pro GTS je navaaablupraci piedevsim s vysokymi
Skolami a studenty Studenti na vysokych Skolach si vyitep své rozvrhy a tak si mohou
|épe zorganizovat sy ¢as. Zejména studenti posledniclEnika se jiz aktive zajimaji
0 své budouci uplagni a budoucnost jim neni |hostejna. V &asné dob rada studerit
vita nabidky stazi a podobnych progtafierstvi absolventi tak ziskavaji v sasné dob
tolik potrebnou pracovni zkuSenost. TudiZz spoluprace je muzda obou stranach. Pro
GTS je tato forma spoluprace zajimava z hlediska&tai si kvalitniho a energického
tymu, potebny v této oblasti podnikani, protoZe technologge neustale vyvijeji a je
Z&douci ¥domosti studetit rozvijet nejen teorii ziskanou ve Skole. Na drattérée GTS
vyzaduje praktické zkuSenosti od uchaza predstavuji jedno z rozhodujicich kritérifi p
vybéru zangstnance do spataosti. Po usgsném vychovani se GTS pddaiskat kvalitni

pracovni silu za nizSi fin&ni naklady (niZsi finatni ohodnoceni v ramci programu).
Absolventsky program

Je doportiovano, aby GTS k podpe ziskavani kvalitni pracovni sily nabirala
cerstvé absolventy vysokych Skol (1-3 roky po Skalegamci zavedeného specialniho
programu s nazvem ,Graduate“. Hlavnim cilem prografe oslovit talentované
absolventy VS, umoZnit jim nastartovat jejich kewié&e spolénosti a ziskat zkuSenosti
v riznych oblastech, dle jejich kvalifikace, znalosth@adavik. Pomoci této metody si
GTS wvychova budouci vedouci zé&tnance nebo specialisty v technickych
i v ekonomickych oblastech. Jedn& se o praci naphazek po dobu dvou let. Nasleduijici
tabulka¢. 10. znazatuje pra je zvolena dvoulet spoluprace. GTS nabidne digalikich
potreb nejtizngjSi juniorské pozice, které jsou vhodné pro absulvea z kterych je pak
mozné pokréovat dale ve spotmosti. Nejedna se o uite vytvorena mista, ale o mista,
ktera jsou po &kom uvolrena (nap. feSeni pozic uvokné z divodu matéské/rodéovske
dovolené) nebo odteni, kde je Bkdo poptavan. Tim padem je absolventmapojen do
pracovniho procesu dgbird povinnosti a odpéunost za ufitou praci.

67



Tabulka 10: Absolventsky program

Doba absolventského programu Skute¢nost
Zawovani a zvykani si na prdeti, na
1. rok y :
spole&nost jako takovou.
Jiz zna spolknost a nize ispivat
2. rok s
pridanim hodnoty.

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)

Dva roky je doba, po kteroucastnici prochazi celou speoteosti, khem které
dostanou moznost rotace v ramci SirSiho tymu, seinge s hlavnimginnostmi prace,
setkat se managementem spotesti a pracovat na spdoleych projektech. Pro piaby
absolventského programu je nutné vypracovat interofram, tak aby juniorské pozice
meély moznost se dostatee pripravit na postup na vysSi pozice. Kromprace obsahem
programu budou zaveden&na Skoleni na rozvoj odbornych znalosti, rozvoft;skills*
napg. komunik&nich a prezentamich schopnosti. Program je uSit absolventovi naumi
aby ho pipravil na cilovou pozici. V fipac nag. obchodnich pozic jsou to produktova
a projektova odéleni, podpora prodeje a dalSi e¢timhi. Doba rotace zavisi na moznostech
jednotlivych Usel. V nekterych Usecich je dostatalinnosti na 3 résice, v kgkterém
naopak jen na 3 tydny. Rotace slouzi k tomu, alsplabnt do budoucna poznal étihi,

s kterym bude spolupracovat.

Odpowdnost za vytveeni absolventskych progrdamdostane do kompetence
personalni divize spolu s jednotlivymi vedoucimimazery nabizenych rataich mist.
Vytvoreni a organizace absolventskych prograamasled#é pak provazeni studenGTS
bude v kompetenci a v koordinaci interniho tren&tary bude vést jednotlivécastniky
programu a odpa¥né osoby HR, ktera se bude v ramé&zrié agendy specializovat na
vyhledavani taleiit Co se tye vedeni odbornych Skoleni, tak hap obchodnich pozic
jsou Skoleni satasti prace produktovych manafekteri vzdy zasSkoluji obchodniky.
Nutné je vybratkontaktni osoby, které budou mit na staroststniky programu, které
sebudou zamstovat na praci s nimi, komunikovat ohleédomoteb a pipominek. Je dopoteno
uréit kontaktni osoby, které budou ochotné byasinikim k dispozici, pro které je navrzeno
ohodnoceni finamim piplatkem 500- 1 000K¢ za nesic. Ropagace bude tvena ve
spolupraci odposdné osoby z marketingul@ dle poteb HR. Dale na pomoc s programy

bude nabidnuta placend stdz studentovi doé¢ledd HR s finainim ohodnocenim
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100 K¢/hod. StazZista bude odpsminy za selekci a kontaktovani uch&kepomoci
telefonického prescreeningu. Informacéasové narénosti jsou uvedeny vifoze ¢. 15

Absolventsky program.

Vysledkem pro GTS bude ziskani¢ého p@&tu vychovanych, pka zaskolenych
a kvalifikovanych absolvefif dle poteb spolénosti, gicemZ spoluprace tZe vyustit
v dalSi nabidku prace. V stasné dob neni realné nabidnout vice studentskych pozic,
nag. kazdé dva roky, protoZze spé&h@st tolik neroste a fluktuace je minimalni, jeltko
zanestnanci sva mista jen tak neopousti. GTS je dadchod® zantiena a je problém
najit dobrého obchodnika a gké ho nasledhudrzet. Proto aktudnpiipadaji v Uvahu
obchodni pozice pro Small a Medium Enterprises, f@le @dekavana vyzralost. Jedna se
o0 piipravu na prestizni pozici Key Account, kterou lgesléze nabidnout. Zde je jiz
vyZzadovana uita vyzralost a typ zakaznikje jiz mnohem narngjSi. Dale gipadaji
v Uvahu pozice v odtkeni HR a pozice v zakaznickém servisu, protoZe jediuktuace
vysoka a studenti se zde &aw podstat nejvice, jelikoz student pozna, ctedstavuje
prace pod stresem, &V ¢emuz dost vysoké % novych zé&stmand konci ve zkuSebni
Ihaté. Pokud bude ale student Sikovny, personalisté wylenou volna mista dal ve
spole&nosti. JelikoZz momentalni situace GTS ri@uje o stdle ¥tSim p@&tu maminek
odchéazejicich na maskou/rodéovskou dovolenou, tak po rotaci mohou byt jejiclzipe
nabidnuty jako zastup za migkou. Jedna se o pracovni misto na dolgitaur, ale pro
GTS to znamenda uUsporu nakiadhez zastup ziskany z venku, s praxi apod. Abatdve
bude mit GTS vyzkouSeného, nicmiéstejné finatini ohodnoceni jako &a maminka,
davat nemusi. Pracovni pozice nabizené v programowohodnoceny nize nezZ ostatni
uchazéi s praxi, ale i festo stéle nad imérnou mzdou. GTS zmije, Ze pro absolventy
je vzdy lakava pefni motivace a proto ohodnoceni bude zvySovanoydwé nesiai

dle vykonnosti pracovnika.

GTS vyjadila zdjem o spolupraci s vysokou Skolou, avSaktdkou jak moc
atraktivni budou nabidky ¥azené v programu pro samotné studenty. Jé&dginga toho, Ze
zapojeni student piindSi vice prace (nutna propagace, &0 vylErové fizeni,
zapracovani prograima gislusnych trenér). Nevyhodou je delSi zapracovani, kde je
potreba gidelit osobu, kterd uchaze bude zatovat a tim padem se ngwije tolik své
praci, ipadré u vysokoskolskych studenje riziko, Zze brzy bude mit pocit, Ze ma na vic
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a sam bude chtit odejit. Spoluprace ma ale oboustrayhody v tom, Ze si vychova
kvalitni zangstnance do budoucna. Dale vyhodou mladych stiad@ntéerstva krev
(nebude trhem zkazeny), potenciondlni nové a imaviahapady, relativé levna sila,

oproti star§im, zkusejsim, ktei si kladou podminky a pozadujicity finan¢ni standard.
Odborné pirednasky

K tomu aby GTS podpgta efektivnost takovych prograina pracovnich moznosti,
je navrhovana dalSi spoluprace s vysokou Skoloodok jedné odborné ipdnasky za
semestr v ramci souvisejiciharepmétu — prevazre na technickych a ekonomickych
fakultdch. Pro Skolu je spoluprace lakavi@&devsim z finosu praxe do teorie, kterou
studenti vitaji a vhodnzpestuji prednasky. A zejména v ziskani nejadch informaci
z dané problematiky. Naopak pro sgolest spolupracermese ¥tSi powdomi o znéce
mezi studenty a potencionalnimi z&manci. Spoknost budefeditelem provozu IT
piedstavena na jedné pepnasSek s aktualnim tématem aérémn nabidne pracovni
nabidky. GTS k fedstaveni spodmosti na pednaskach vyuzije ,success storytikph
aspsné kariéry satasnych zamstnand), ktefi zainali u GTS brigadé a pak dostali

nabidku na plny avazek.

Pokud se takova forma spoluprace &@kv a bude mit pozitivni ohlasy, ihe GTS
do budoucna uvaZovat o ro&Eii uzsi spoluprace. Takové partnerstvi znamensnakt
vstupovaniclovéka GTS, kde satasti vyuky nebude pouze jedna odborbédpaska, ale
bude v podstétsowasti vywujici sboru a konkrétnifpdmét miaze osoba GTS vywvat.
Takové pednasky byvaji hognnavstvované a studenti s lidmi z praxe &idiskutuji. Tim
Ize ziskavat absolventy Skoly, kite1iZ o oboru #co wdi, pracovali s technologii, mohli si
osahat v praxi, co to vSechno obnasi. Budow piskoleni — a pak mohou byt zapojeni
plnohodnotg do pracovniho procesu. To jéldad jiz hodre Siroké a aktivni spoluprace,
coz fada spolénosti nevyuziva, algeditel HR tuto spolupraci shledava jako velice

efektivni, pokud je spoluprace vhadnastavena.
Veletrh pracovnich prileZitosti

S tim souvisi dalSi navrh v podolicasti na veletrzich pracovnicliilezitosti, ktere
se budou konatimo na univerzitach. Veletrhigdstavuje jednu z moznosti, jakibe

spol&nost navézat kontakt se studentem. Cilem vele&tapjostedkovat osobni kontakt
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mezi studenty a spalrosti GTS za &elem lepSi propagace svych pracovnititepitosti.
Dale konzultovat o karfé se zastupci spaleosti a pipadré se rovnou domluvit na dalSim

postupwi spolupraci k iznym semestralnim, bakaskym,¢i diplomovym pracim.

Naklady na dast pracovniho veletrhu na univeézidle konkuretinich spolénosti
se pohybuji v rozmezi od 12 000 — 40 008 Kcetns propaganich materidl. V priloze
¢. 16 je uvedeniehled sluzeb a poZzadovana administrativni cenaast $polénosti na
veletrhu pracovnichifieZitosti naCZU, ktery se konal v Gnoru 2015. Efektivita veleirh
tzn., kolik vlasti spole&nost ziska takovoucasti je hod# diskutabilni a ovliveina mnoha
aspekty. Vysledky jsou odliSné vzdy v zavislost faky typ studerit a na jakém mistje
veletrh pdadan, jaka je uroweSkoly a uchaz# aj. Nicmér dle konkuretini spol€nosti
je odhadovana odezva na 80 az 100 uchidziwotopisi a spolupraci s univerzitami si

pochvaluji. Zskavani absolvefitna Skole se nazyva campus recruiting.

6.1.2 Videodotaznik

Aktualné se zdéina prosazovat nova naborova metoda pomoci videpdidu za
Gcelem urychleni prace s uchakzePredstavuje pro uchaze rychlou formu, jak se
piedstavit a pro GTS usnathi rozhodovani, urychleni doby obsazovani poziaéeteni
¢asu personaligt manazer i uchazeéu. Vzhledem k tomu, Ze GTS dostava vzdy vice
Zivotopisi, tak videodotaznik fedstavuje vhodny Zgob jak v kratkémcase vybrat
vhodné uchaze a ve vysledku absolvovat néépohovoii scéasovymi usporami. Tabulka
¢. 11. uvadi ceny balku, které nabizi spoteost LMC za poskytovani této sluzby, které si
GTS mize vybrat dle pdeby. Zvolena byla spalaost LMC z divodu jiZz existujici

aktivni spoluprace s GTSimaborovych aktivitach.

Tabulka 11: Cenik videodotaznili

Videodotazniky Cena za baléek  Cena za kus

Balicek 100 ks 20 000 K 200 ke
Balicek 200 ks 36 000 K 180 K&
Balicek 500 ks 80 000 K 160 K&
Balicek 1000 ks 140 000 K 140 Kg

Zdroj: LMC (2015)
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Videodotaznik pedstavuje &inny nastroj na pozice, kdy spofest dostane vice
zajimavych Zivotopis nag. pozice na urovni g¢dniho managementu, pro specialisty nebo
podpirné pozice, kdy nenicekavan osob#Si piistup a uchazejsou zvykli jednat online.
Pomoci této metody je mozné&hem par minut viék vice uchaz& a jejich mysleni
a spontanni reakce, které prozradi vice, nez papitivotopis jedt pred osobnim
pohovorem. Rychle Ize vyléit uchazée napiklad bez znalosti ciziho jazyka,
technickych znalosti, s vysokymi platovymi poZzadadpod. Pro spotmost je vyhodou
jistota, Ze na osobni pohovor je zvan uclakeery vyhovuje obsazované pozici. Metoda
umoziuje spravedlivé srovnani, jelikoz je pokladano mcé daného mista kazdému
uchazei stejny p@et otazek (obvykle 5 - 6), které &wuji zdjem, kléové znalosti
a dovednosti uchaze. Sowgasti videa mize byt i uvitaci video, v kterém jerquistaven
budouci natizeny, ktery nize sdlit, co uzna za vhodné&jmz je podporovana osodai
stranka této metody. Nevyhodou je odrazeni udliazite’i nebudou ochotni &novat
videucas (LMC, 2015).

6.1.3 Struktura dotazniku

Je vhodné se také zamyslet nad thaidpersondlni inzerci, ktera ma nenahraditelné
misto v persondlni komunikaci. KdyZz GTS inzerujéngéopracovni misto, tak je geba
dbat na jeho strukturu, ktera vipghu let neni vice mé&moc neénéna. Nicmeés strohy
textovy format lze zatraktivnit. Jak obchodnidiispupuji ke svym zakaznikn, tak
personalisté maji ifstupovat i k potencionalnim ucha&aden. Je dobré nezmat inzerat
klasickymi slovy ,hledame/pozadujeme/nabizime”, @sré a stréné se pedstavit
uchazeéam prac GTS funguje, jaka je vize adem je spolénost jedinéna a aZz nakonec
uvadtt co: ,hledame/pozadujeme/nabizime” (MenSik, 2006} priloha ¢. 12. Inzerat

volné pracovni pozice.

6.1.4 Socialni sit’ a personalni marketing

Obecré pouziti socialnich siti zacély naboru se rychle stav&4mou praxi.
Vytvoreni kariérniho profilu naocialni siti Facebook predstavuje efektivni metodu, jak
prezentovat pracovni moznosti Siroké skepirthazéu. Ziizeny profil bude vystihovat
atmosféru v GTS, informovat o aktualitach z pfedi spolénosti, o volnych mistech,

nabizenych absolventskych programechizaych kariérnich moznostech a udalosti ve
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spolg&nosti jako nap Den otevenych dvéi. Personalisté se vSak museji ¢ichytie
pracovat s obsahem, ktery pie ziskat pozornost absolvéni talenti., protoZze pouze
sdilet nabidky prace nestaJe poteba, aby fispivky byly kratké a vystizné v kombinaci
s vizualnimi pispevky, kdy fotka nebo videa Iépe upoutavaji pozormest samotny text.
Je Zadouci kombinovat osdiji a profesionalni obsah a #ggovat pozitivni zpravy,
které maji vysSi sdilnost. Déle uwédrizné statistiky, které uchage vtahnout do

problematiky, pokladatizné otazky a rozvijet diskuse, podilet se o zkusieap

Vramci personalniho marketingu je navrhovano zadz &Etu na portalu
Jobfairs.cz, ktery gredstavuje komplexni nastroj pro budovanickyauréeny studenitm
a absolveritm. Jedna se o revalni platformu, ktera propojuje socialnié&sé portal prace.
(Jobfairs, 2015). GTS se na portalaze atraktivié prezentovat a jednoduchymtzobem
informovat o zajimavostech ve spétesti a o novinkadch pracovnich nabidek,
navrhovanych absolventskych programech, veletrhacqunich pilezitosti a jinych
spolupraci, které je GTS schopna nabizet. ZkuSadnrh vytvdeni profesni stranky GTS

je ukadzan na obrazku 1.

Obrazek 1: Ukazka profilu GTS na Jobfairs

P~ BOX| J oot 2- 675 Crech Pra. X

Kontakt

Zdroj: http://www.jobfairs.cz/gts-czech/ (2015)
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Pro GTS vytveeni profesionalniho profilu pomoci Jobfairgegstavuje moderni
zpisob oslovovani studehnta absolverit, kdy s nimi mohou byt vifmém kontaktu,
prezentovat seipd vybranymi univerzitami a vytvib tak nedilnou sotést personalni
komunikace. Zizeny profil slouzi spolaosti k prezentaci - kdo je, jaké je to u spalesti
pracovat, pré u ni pracovat a umaéaje provadt sluzby uvedené v tabul¢e 12. Pro GTS
to znamena vysSi investii ndklady do ndboru zasstnand v ¢astce 29 990 Kza rok.

Tabulka 12: Sluzby v ramci Brandingu

Obsah batiku BRANDING

Profil firmy ve vasem designu

Propagace profilu tvodnim e-mailem
Patet neomezenych nabidek ke spolupréci
Propagace nabidky na Facebooku
Moznost vkladani novinek

Otextovani / petextovani profilu

Grafické zpracovani / aktualizace profilu
Direct mailing

Zverejreéni rozhovoru £lanku \&. zpracovani
Propagace rozhovorulanku na Facebooku
Cena/ rok 29 990 K&

RlIRrRISICNIS|Irla S|

Zdroj:vlastni zpracovani dle Jobfairs (2015)

VSechny ceny jsou uvedeny bez DPH a jsou platnélpdobi od 1. 1. 2015 az
31.12. 2015.

Pro zrealizovani vSech navrhovanych aktivit je iplod zapracovat personalni
marketing do kazdodenntinnosti personaligt aby dok&zali lépe prodat pracovni
piilezitosti — od propagaich let&ki, socialnich siti az po inzerci nabidek préace.
VedlejSim efektem této spoluprace bud@tsivmarketingové rozg@ty a zavedeni dalSich
komplexnich ¢innosti na podporu pracovnichiilpzitosti a na vytvieni pracovniho
powdomi o zn&ce mezi cilové uchaze. Navrzené skuteosti, v gipad pozitivnich
vysledki Ize do budoucna vice rozvijet v podatirSi nabidky progratna stazi (stinovani

manazei), workshofi, nabidkou kariérniho poradenstvi apod.
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7 Zaver

Cilem této prace bylo identifikovat a zhodnotitigpb zabezp®ni oblasti metod
ziskavéani zawrstnané v konkrétni spokénosti. Vedeni spotmosti GTS se snazZi nabirat
kvalitni zangstnance do pracovniho tymu a volit efektivyednotlivé metody ziskavani
vzhledem k aktualni situaci, danému pracovnimuurdgboZzadavikm. Pra¥ kvalifikovani
zanestnanci diky tymové spolupraci umagi GTS poskytovat sluzby pro zakazniky
v nejvyssi kvali a rychlosti v oboru. Snahou GTS je dosazovat kvaiangstnance na
klicové pozice, i kdyZz v mnohaipadech proces neni jednoduchy. &éwm proto je, Ze
zabezpeéeni v oblasti metod ziskavani zé&stand je ze strany vedeni na dobré Urovni

a bez problérnnfunguje, ale i fes to byly vyzkumem zji8hy urité nedostatky.

Teorie tvrdi, Ze vyznamnou roli v i&mosti ndboru hraje kvalita zpracovani inzeratu
vystavené pozice, déb vypracovany popis prace, konkrétni informace stombecnych
frazi, stanoveni konkrétnich podminek pracovnihazlwu, gipadré i priblizné mzdové
ohodnoceni, coz toto tvrzeni potvrzuje provedenykuyn. Taktika GTS f zvoleni
atraktivni formulace nabidky prace - je dana §astruené a prehledré. Nicmérg aktualrg
velky vyznam ma navazani komunikace spobsti s cilovymi skupinami, kdy do zireé
miry zalezi na personalnim marketingu celé spasti, od¢ehoz se odviji sila a p&domi
0 spolénosti. GTS je dopokieno zapracovat na personalnim marketingu, aby adkaz
vystupovat jako atraktivni zafstnavatel mezi pozadovanymi skupinami, jelikoz
k dosaZzeni dobrych vysletlks ndboru krord dobré terminologie nabidky prace aktuéln

prispivaji také atributy, jako je sila z&nosti spolénosti a kvalita komunikace.

Lze shrnout, Ze GTS aktignvyuziva elektronického ziskavani z&smand,
zejména pomoci personalnich setvgibs.cz a prace.cz a profesni socialrd kihkedIn.
Dale GTS najastji ziskava zaréstnance interni cestou na dopgmi, coz swdci
o dobrém kolektivu. Na druhou stranu GTS chybiangiziskavani &nujici se spolupraci
s mladymi lidmi a je pdeba vice budovat aktivity sirem ven k cilovym skupinam.
Doporuwenim je ziskavat budouci zastnance Zad Sikovnych studeat kterym nechybi
pracovni nasazeni, ochoté&ituise novym ¥cem a motivace vzthvat se. V sotasné dob
nejsou rozhodujici pouze schopnosti a dovednogsiazei, ale je hledno na pistup
k praci, zodpowdnost, kreativitu a ochotu z&stnand, ale také na aktivitu studeénpii
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studiu (zahrarni stdZe, pobyty, studentské aktivity aj.). Navidmow je zavedeni
absolventskych prograimpro ¢erstvé absolventy vysokych Skol, tdudou zaskoleni,
seznameni s organigd kulturou a v pipact dobré spoluprace budoginto studenim
velice rychle roste, a préawroto tato metodaipdstavuje vhodnou cestu, kterd dokaze
zajistit spolénosti kvalitni zamistnance.

Jak je v praci zmimo, tak GTS obeenhneni znama mezi ygnosti a navazani
spoluprace pro GTS znamena nejen Usporu nakigdzitim levrgjSich pracovnich sil, ale
Gcel spoluprace je spatvan gedevSim v budovani zéley spolé&nosti v daném oboru
a rozsteni powdomi dotad student, kteti pak @i hledani pracovnichipeZitosti sami
vyhledaji GTS jako atraktivniho zastnavatele. Bude zaj&ta «tSi pluralita zdraj
ziskavani zawstnané GTS atakéreSen problém s kvalitnimi uch&xeDale poniize
vyieSit ugkité problémy prosgednictvim spoluprace a koordinace na baisélgch
a diplomovych praci. V neposledf@c bude propojena teorie s praxii@gany informace
a zkuSenosti prosdnictvim spoluprace na odbornydegnaskach v ramci vysokoskolské
vyuky. Navrhy budou podgeny zavedenimdiu na pracovnim portalu Jobfairs a vedenim
kariérniho profilu na socialni siti Facebook, ktdnyde penaSet atmosféru spotesti
a poskytovat nejizngjSi aktualni informace nejen o pracovnich mozndsteGTS.

Zawrem je, ze za klasické #@poby se povaZzuji nabidky prace uvedené kdekoliv
na internetu a vyznamnym efektivnim aspektem jeboksdopordeni. Dnes se papirovy
Zivotopis stava téest minulosti a budoucnost recruitmentu je gpaina v naboru fes
socialni si¢ a mobilni aplikace. To jsou ale metody, na kteénéracovni trh teprve zvyka.
Vyzkumy dokazuji, Ze trendem jsou socialné sitvyznamnou roli bude hrat komunikace
s pasivnimi uchaze a budovani dlouhodobych vziahDnes nestd mit jen Zizeny &et,
ale aktivi¢ vytvaret naborové akce. Konkrétni dop&eni mohou byt pro spaieost
GTS Czech spol. s. r. 0. nejen inspiraci, aenpm navodem jak se zlepSitimaboru
svych zanistnan@ a dosdhnout poZzadovaného kvalitniho tymu. Vyvopglivych metod
ziskavani se #mi spol€n¢ s rozvojem spolmosti a GTS je fipravena vyuzivat novych
prilezitosti v této problematicegrovat se vice kontaktu s potencionalnimi uchiaaeim

dosahnout vyrazné konkurear vyhody.
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Priloha¢. 1 Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Obrazek 2: Postup ¥ obsazovani volnych pracovnich mist

A
A 4

Planovani zagstnand Analyza pracovnich mist

‘ v

Poteba obsadit volné pracovni misto Popis a spec#ikatného pracovniho mista

- /
hd

Ziskavani zamstnand

l

Vhodni uchazé

|

Vybér zaméstnand

l

NejvhodrgjsSi uchaze

!

Prijimani zangstnané

l

Prijaty zaméstnanec

)

Adaptace zagstnang

l

Adaptovany zarstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka (2011)



Piiloha &. 2 Personalni¢innosti

Tabulka 13: Ugel personalnich&innosti

Personalnié¢innost

Uel personalnichéinnosti

Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Popsat a specifikovat pracovni
mista.

Vytvofit pracovni mista.
Definovat pracovni ukoly.

Planovani zagstnané

Planovat patbu, pokryt patbu
a personalni rozvoj zafstnand.
Zpracovat plany personalnich
¢innosti.

Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovat volna pracovni mista.
Ziskat vhodného uchazée.
Vybrat nejvhodnéjSiho uchazeée.
Prijmout vybraného uchaze'e.
Adaptovat prijatého uchazee.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

zanestnand

Usnernovat a podécovat
zanmestnance k vykonu prace.
Poskytovat zgtnou vazbu

o skuténém vykonu.

Odmenovani zamistnané

Mzdovy systém.
Stimulovat zamsstnance
(zamestnanecké vyhody).

Vzdélavani zamistnand

Utvéret, prohlubovat a roz%ivat
schopnosti zagstnand.

P&e o0 zanistnance a pracovni podminky

Starost o fiznivé pracovni
podminky (pracovni doba, pracovr
prostedi, bezpénost a ochrana
zdravi (i praci)

Formovani pracovnich vztah

Dosahnout vyhovujici Groen
formalnich i neforméalnich vztah

Vyuzivani personalniho informsaiho
systému

Zajistit zpracovani personalnich
adaji potrebnych k plgni
povinnosti vyplyvajicich z pravnich
predpisi a zabezp®mvani personaln
prace.

N

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikg/(2012)
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Piiloha ¢. 3 Vybér, pFijimani a adaptace zanistnanai
Vybér zaméstnanai

Dle Sikyte (2012) jde o druhou etapu procesu obsazovanysolpracovnich mist.
Ucelem vylgru je rozpoznat z informaci nashroméigch hem procesu ziskavani
pracovniki a proslych pedvykérem, ktery z uchazé nejlépe spluje pozadavky pro
vykon prace a ifispje k vytvdeni zdravych mezilidskych vztahv pracovni skupi&
(tymu) i v organizaci. Jak uvadi M. Foot a C. Hdalkvnim cilem vybru je ,vybrat

nejlepsi lidi pro danou praci*.

Metody vykEru zangstnand lze ¢lenit riznym zpisobem. \¥tSinou se fi procesu
vybéru kombinuje vice metod k tomu, aby se zvySila jpfesnost a spolehlivost (validita
a reliabilita). Jedna se o specificky postup zkowinmg posuzovani vhodnosti uchaze

Jedno z moznyctleréni metod vyBru je nasledovné:

- hodnoceni Zivotopisu,

- vybérovy pohovor (behavioralniifstup, kowdujici pristup, stresovy rozhovor),

- testovani uchazé (modelové situace a zkousky dovednosti),

- Assestment Centre,

- zkoumani referenci (Siky2012).
PFijimani zaméstnanai

Prijimani zangstnand je treti etapou procesu obsazovéani volnych pracovnigh mi
a navazuje na vy zamtstnand. Ucelem je uzakit pracovipravni vztah s vybranym
uchazeéem. Rijimani zamtstnand zahrnuje formalni procedury, které vedou ke vzniku
vzajemnych prdv a povinnosti.fifeti pracovnika neni pouze jednordzovym aktem
v podolg podpisu pracovni smlouvy, ale zahrndgdu ¢innosti, které nasleduji poté,
co byl vybrany uchazeinformovan o svém vybrani a tuto nabidku akcepgioaakorti
datem nastupu zaistnance na pracovni misto. Jedna se o vznik prdwoyongru, ktery

se zaklada pracovni smlouvou a vznika dnem nastopprace, stanoveni zkuSebni doby
a doby trvani pracovniho pemu aj. (Sakslova a Simkovéa, 2005; $ik§012).

V praxi je¢astji pouzivano uzsiho pojetifigkterém se procedurdieti pracovnika
vaze zejména na sgimi vSech pedepsanych administrativnich UKomako je nap.



vypInéni osobniho formul@, predani kopie potvrzeni o v&dni, gredani fotografii pro
potreby firemni kartotéky, odevzdani |ékké zpravy, fedani zap&ového listu
z predchoziho zagstnani, odevzdani potvrzeni o ukeni vedeni zagstnance v databazi

uchazeéa o zangstnani na tack prace apod. (Koubek, 2000).
Adaptace zanéstnanai

Adaptace pedstavuje posledni etapu procesu obsazovani volpgatovnich mist.
Jedna se o orientaci zastnand a (&elem je odborné zapracovani a socialrilexg&ni
piijatého zanmistnance, jenz jeffpraven vykonavat pozadovanou praci. Adaptace péobi
formélrg, vedena systematicky p&enou osobou nebo neformé&inktera probihd
spontana vlivem socialnino progedi, zejména spolupracoviikSikyt, 2012).



Priloha €. 4 Rasobnost spolénosti GTS

GTS pisobi ve 4 hlavnich statech, propojuje dalSich 1&adnich zemi a poskytuje
nejrozsahlejsi siv regionu. Jako jediny poskytovatel sluzetin@Si svym zakaznikn
vyhody unikatni optické sit ktera pokryva vice nez 26 000 kilome(GTS, 2014). Viz

obrazelks. 3: Mezinarodni $i

Obrazek 3: Mezinarodni sf’
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Zdroj: GTS (2014)

GTS poskytuje a provozuje 13 datovych center sosglid plochou tért 13.000 m2.
Téchto 13 datovych center rozniisych do sedmi ®st poskytuje sluzby pro vice nez
2000 z4kaznik (GTS, 2014).



GTS vlastni a provozuje metropolitni optické a o&éi sit na 31 hlavnich trzich
stredni Evropy. Metropolitni giobsluhuje hlavni obchodni oblasti v kaZzdégsth Prinasi
vysokou Stku pasma a rozmanitou konektivitu do podnikovycmdadskych budov,
datovych center a vy#iovacich bod. GTS Zaji¥uje primou konektivitu do budov
a [ipojeni optické pate k radiovym pistupovym bodm. Pokryti metropolitni sitse
navic kazdy den roz8ije (GTS, 2014). Viz obrazek 4: Metropolitni .

Obrazek 4: Metropolitni sit’
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Priloha ¢. 5 Dodavatelsko-odBratelské vztahy GTS

Spole&nost GTS se svymi produkty a sluzbami zZame predevSim na firemni
zékazniky Zad velkych podnik, stednich i men3ich firem na celém Gze@éské
Republiky. GTS disponuje Sfkovymi datovymi centry v Praze, Bina Ostray,
do kterych zakaznici mohou umistit své serverycartelogie. GTS je také dlouhodobym
partnerem a dodavatelem telekomutiikah sluZzeb v oblasti vejné spravy, viz tabulka
¢. 14. Diky silnému zazemiirstloevropského komuni&aiho uskupeni je schopna nabizet

své sluzby na mezinarodni Urovni (GTS, 2014).

Tabulka 14: Vyznamni zakaznici

Vyznamni zékaznici

lkea, Celetem, HP, Dell Computer, DHL, INGbank, ilizink,
Velké Unicredit, EXIMtours, Firotour, Danone, TESCO, JYSK
spole&nosti Cocacola, Bonduelle, Kongresové centrum, Lidovéimgwestlé
Cesko, Renaulfeskéa republika, Seznam.cz a mnoho dalSich.

Kanceld® Senatu ParlamentuCR kancelg

Poslanecké smovny ParlamentuCR, Sprava

e

Statni sprava Prazského hradu, fad vlady, Nejvy3si kontroln
trad, Krajsky soud v B M¢cstska policie

hlavniho ngsta Prahy, ministerstva aj.

Vefejna
sprava Hlavni mésto Praha, Mstskacéast Praha 13, 5, 6,
Mistni 22, Kralovéhradecky kraj, mdaesky kraj,
istni
] Moravskoslezsky kraj, Plasky kraj, Liberecky
samosprava , o ] )
kraj, Statutarni @sto Mlada Boleslav, Zlin, Brno,
Olomouc, MestoRi¢any, Louny, Vrchlabi, Pisek gj.
5 ) Akademie ¥d CR, Ceska zerédélska univerzita,Ceské vysoké
Skolstvi a

.| uceni technické v Praze, Fakultni nemocnice Kralowskéhrady,
zdravotnictvi ] ' ] o .
Fakultni nemocnice Brno, Narodni knihovdR a dalsi.

Zdroj: vlastni zpracovani dle GTS (2014)
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V roce 2013 se spalrost GTS Czech profilovala jako poskytovatel
konvergentnich telekomunikaich a ICt sluzeb @etné sluzeb datovych centeigSeni pro
firemni klientelu, véejny sektor a velkoobchodnich sluzeb pro ostatr@rapry. GTS
nabizi hlasov&eSeni (Uspora nakladnové moznosti), datovi@seni (propojeni pokek
nebo vnitropodnikovych siti, vzdalenyigtup k firemnim aplikacim), interneto¥éseni
(ptipojeni technologii XDSL nebo pevnou linkou, weltiray a server datacentrum)
a smluvni garance kvality pro vSechny poskytovdngby (GTS, 2014). Sa@asna nabidka

poskytovanych telekomunikaich sluzeb @#eSeni nabizi:

- data (Smart Ethernet, Ethernet VPN, IP VNP, Ethekmee, Leased Line,
Lambda, Media Line),

- datacentrum (Datacentru, Data Storage),

- hlas (GTS mobil, Telefonni fgpojeni, Telefonni volba, Barevnéislo,

Mezinarodni barevné&slo, Duhové&islo, Velkoobchod a MVNE),

- balicky (GTS mobil+, GTS Duo, GTS IP Komplet, GTS Premilet, GTS
Komplet Office),

- internet (Internet, Internet DSL, IP Transit),

- cloud (Virtual Hosting Environment (VHE), Virtual rivate Server,

Network Storage, Backup),

- messaging and collaboration (Sjednocena komunike@gokonference,
Telekonference, Premium SMS, SMS Gate, Virtualry,fa

- bezpeénost (GTS Bezpmy internet, GTS Managed Security, GTS
Managed Office, GTS DDos ochrana) (GTS, 2014).

Podily vynos z jednotlivych tyf@ telekomunikanich sluZzeb jsou zobrazeny
v grafu¢. 5 a v tabulc€. 15. Produktovému portfoliu i nadale dominuje sluibbapn (Ip
virtualni privatni si), hlasové sluzby a sluzbytipojeni k internetu, s rostoucim
vyznamem vysokorychlostnich sluzeb na bazi techgio&ihernet a sluzeb ICt. Spoh®st
v roce 2013 pokkavala v investicich do své &ia technologického zazemi, jako bylo
napiklad posileni mezinarodni pé&té Ip sit na 100 Gbps a vyrazné zlepSeni jeji ochrany

o centralni anti-DDoSeSeni. V roce 2013 spdéleost GTS spustila sluzby virtualniho
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mobilniho operatora, a to z&ené jak na svoje vlastni firemni zakazniky, talsegment
dalSich operatar V segmentu velkoobchodu mobilnich sluzeb se Ga seadrem trhu
a dw tietiny vSech virtualnich mobilnich operatov ¢esku vyuzivaji technologickou
platformu a zazemi GTS. V ramci rostouciho segméd@tusluzeb se spataost GTS
posouva od standardnich produkpojenych s virtualnimi datovymi centry vice ddasii
individualnich feSeni pro zakazniky, jako je rigad feSeni pro Business Continuity

Management, propojeni hybridnich cléual dalSich.

Graf 5: Vynosy z telekomunik&nich sluzeb z a rok 2013

Vynosy z telekomunikacnich sluzeb

H Hlas | Voice
M Data | Data
H Internet | Internet
B Managed sluzby |

Managed Services

& Ostatni | Other

Zdroj: vyraeni zprava GTS (2013)

Tabulka 15: Vynosy z telekomunik&nich sluzeb za rok 2013

Vynosy z telekomunika&nich sluzeb

Podil jednotlivych typ sluzeb % tis. K&
Hlas| Voice 55 2521861
Data| Data 29 1 331 326
Internet| Internet 10 462 335
Managed sluzbyManaged Services 5 21 634
Ostatni| Other 1 27 255
Celkem| Total 100 4559 118

Zdroj: vyraeni zprava GTS (2013)
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GTS St zahrnuje:

rozsahlou vlastni infrastrukturu

- pokryti celé republiky s mezinarodninepahem

- primy pristup k zdkaznikm pevnynxi bezdratovym

- pripojeni nebo technologie #iptupréni mistni smyky (LLU)

- kvalitni mezinarodni konektivitu

- nezavislost na dominantnim operatorovi pro vSeaakazniky

- unikatni nadnarodni MPLStspro mezinarodni firemni zakazniky

Obrazek 5: S# GTS vCR
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Zdroj: produktova prezentace GTS (2014)

GTS peéuje o své zakazniky: nsgirzitym provozem nad telekomunid siti, kdy
kontaktni centrum je k dispozici 24 hodin d&n@ dni v tydnu, 365 dni vroce. Dale
dokéze poskytnout individudlnifeSeni zakaznickych poZaddvka poskytovat
nadstandardni podminky (produktové prezentace GTS, 2014).
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Pt¥iloha €. 6 Struktura zaméstnanai GTS
Struktura dle pohlavi

Ze 448 zarsstnan@, ve spolénosti pracuje velky podil midza to 72 %, v p&u
324 zandstnand. Zeny zastupuji podstatnou mensinu s podilem 28 Whostu
124 zangstnankyi. Vzhledem k tomu, Ze spdleost je orientovana technickym &mam,

je toto zastoupeni zcela normalni a logické. Vef §r 6.

Graf 6: Podil muzi a zen

B Muzi

E Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani dle vnitropodnikového dolentu (2014)

Struktura dle vzdélani

Je patrné, Zecastale pevlada stedoskolské Urovevzdlani, tak se Urovevzdlani
zvySuje a GTS za#stnav&sim dal vice vysokoSkolsky vystudovanych osob. \fafg. 7.
Vroce 2014 bylo zagstnano 58 % seigtdoSkolskym vz&élanim, v pétu 204 osob
a 42 % s vysokoskolskym vddnim v p@tu 174 osob.

Graf 7: Struktura vzd élani
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2009 2010 2011 2014
—4—stiedoskolske 62,5 62 62 58
= vysokoskolske 37,5 38 38 42

Zdroj: vlastni zpracovani dle vnitropodnikového doientu (2014)
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Piiloha &. 7 Vzor dotazniku

Dotaznik pro zamgéstnance GTS Czech s.r.o. tykajici se oblasti METOBISKAVANI
zameéstnanai

Véazena pani, vazeny pane,

jsem studentkou vysoké SkalizU PEF v Praze a pisi diplomovou praci na téma gdgt
ziskavani zawstnand ve vybrané spotmosti. Provadim vyzkum ve VaSi spéiesti,

a proto bych Vas chia pozadat o vypkni nasledujiciho dotazniku, ktery je z#Bsm
na ziskavani za#gstnand@. Dotaznik je anonymni a ziskané informace z odgioposlouzi
pouze pro zpracovani mé diplomové prace. Celkerazadt obsahuje 29 otazekgehoz

4 otazky na konci dotazniku jsou z&eny na kontinuitu vystudovaného oboru
a sodasneho zagstnani. Reakce na ot@né otazky dava prostor pro Vas, pro VaSe
individualni gipominky a navrhy. ¥nujte prosim #kolik minut svéhocasu vyplrni
nasledujiciho dotaznikuCim vice Vas bude reagovat, tim vice objektivni egikly

praizkum bude poskytovat.

Déekuji predem za spolupréaci, Vé&as a ochotuipzpracovani!
S pozdravem arpnim gkného dne

Bc. Monika Hurisova

Pokyny pro vyplnéni:

Pokud neni uvedeno jinak, vyipé zaskrtnutim jednoho poka, pro které se rozhodnete.
Pripadre vypiste divod, pokud je poZzadovan. Povinna otazka je u katégéky (vpravo)

ozna&ena h¥zdi¢kou.

1. Pohlavi
zena
muz

2. Vek
18 — 26 let
27 — 35 let
36 — 45 let
46 — 50 let
51 avice
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3. Dosazené vzdani
zakladni

=

stredoskolské s vyienim

stredosSkolské s maturitou

B &

vysSi odborné
vysokoSkolské — bakaigké

vysokoskolské — inzenyrské

B &

vysokoskolské — doktorské

4. Uvedte, v jakém jste pracovnim p&nu vici GTS
Hlavni pracovni porr

Brigada

5. Jaké je VasSe pracovnitzaeni ve spolaosti?
Sales

Technick& Divize

=

Finance
IT
Marketing & Product

Customer Care

Ostatni

=

6. VaSe pozice je manaZzerska:
Ano

B Ne

7. Jak dlouho ve spaoteosti pracujete?
Mérg nez 1 rok

1-4 roky
vice nez 4 roky

8. Pred uchazenim o pracovni misto u GTS jsem $pok:
Znal/znala

Neznal/a

9. GTS vnimate jako spaiaost:
Silnou

Stredre silnou
Slabou
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10.Jak jste se dozdel/a o volném pracovnim miste spol. GTS?
z inzeratu na webovych strankach GTS

=

=

z inzeratu na personalnich serverech (jobs.czemac

=

Gfad prace

=

byl/a jsem osobhdoporwen/a

=

sam jsem kontaktoval/a

=

piimo jsem byl/a oslovena
jiny zdroj (uvelte jaky).......oo i

11.Znéte LinkedIn?

ano
ne

12.Mate vytvaeny profil na LinkedIn?
Ano — mam vytvéeny profil

Ne — nemam, ale uvazuji dizeni
Ne — nemam a ani neuvazuji Hzeni

13.Prct jste se zajimala o praci ve spolesti GTS? Mizete zaskrtnout vice odpsi.

blizkost bydlis¢

na dopordeni

= H9<

=

powest spolénosti

=

platebni podminky

=

zmeéna stavajiciho za#stnani

=

zajimava prace

=

jiny davod ......
14.VSechny informace inzerované o pracovni pozici, c@ci a pozadavcich
pracovniho mista prorpeti Vam byly?
jasné a srozumitelné
k dané pozici chy#o vice informaci
k danym poZadawim pro gijeti chykglo vice informaci
nejasné a nesrozumitelné
15.Jaka forma by Vam osobmejvice vyhovovala ip hledani nového zagstnani?
Seaad’te tyto polozky podleidezitosti (1 nejvice, 12 nejmén
Inzerat z internetu

Inzerat na webovych strdnkach sgolesti
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=

Inzerat na persondlnich serverech (jobs.cz, prace.c

=

Urad prace

=

Osobni doporeni

=

Sam/a kontaktuji

Inzerat v tisku

B &

Veletrhy pracovnichiflezitosti

=

LinkedIn (profesni socialni i

=

Jiné socialni sét(Facebook, MySpace)

=

Spolupréce se Skolami (VS,SS)
Jiné .........
16.Po jak dlouhé dabod zaslani Zivotopisu do spoi®sti jste byl/a kontaktovan/a
personalistkou?
do 2 drir
do tydne
do 2 tydri
do 3 tydri a vice

17.Jak na Vas {msobil personalista ip telefonickém kontaktu? Efete vybrat vice
(max. 3) odpowdi.
byli vstticni a gijemni

=

meli profesionalni pistup

vénovali Vam dostatekasu

B &

byli dostaténé pripraveni k vedeni hovoru

=

byli zaludni a nefijemni
s personalistou telefonicky hovoithec neproéhl
18.0Ohodnate celkovy dojem z personalistytiglusSnym pétem hwzdicek (1 -

nejhorsi, 5 - nejlepsi)

05 Y I W W

19.Jakym zjisobem probihaloffjimacitizeni na VaSi saiasnou pozici?
prijat/a bez pijimacihoiizeni - pouze na zakladivotopisu

prosel/a jsem vyyovymtizenim - pouze absolvovanim pohovoru
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proSel/a jsem vydyovym fizenim — pouze absolvovanim odbornych a jinych
testi
proSel/a jsem vyyovym fizenim - absolvovanim pohovoru i odbornymi a

jinymi testy

=

proSel/a jsem vyrovymtizenim - absolvovanim Assesment Centra

=

pracovni pohovor absolvoval/a — podwaal/a jsem v jiné pozici

=

pracovni pohovor neabsolvoval/atefazen/a z jiné pozice
jiny zptisob, vys¥tlete....
20.Predstavy o praciiied nastupem do GTS odpovidaji praci, kterou vykatev
0 ano, odpovidaji
o skut&nost je lepsi, nez jsentekavall/a
o0 skute&nost je horSi, nez jsentekaval/a
0 ne, neodpovidaji (udde pra) ....
21.Celkovy phibeh vybérovéhotizeni hodnotim (1 — nejhorsi, 5 - nejlepsi):
o5 e e e v
22.Jakou formou jste byla informovéana o pozvani dodwgbehotizeni GTS?
o0 pisemr (mailem, poStou)
o telefonicky
o telefonicky i pisemé
0 osobr
23.VaSe pipominky, nandty, doporéeni k pabéhu Vaseho fjeti do GTS. Mizete
slovré ohodnotit, im jste konkrétd byl/a spokojen/a nebo naopak nebyl/a

nespokojen/a, pdfpad co byste dopoxiil/a?

24.Jaké dvody Vas pimély pracovat u GTS (max. 5 odpli):
Dobra po¥st

=

Vyhodné lokalita

=

Vyhodné mzdové podminky

=¥

Pracovni na

Moznost kariérnihotistu

=¥

Moznost dalSiho vadavani

=¥

XVI



=

Nabidka zarsstnaneckych benefit

Pracovni doba

B &

LepSi pracovni misto jsem nemohl/a najit
Jiny divod .............
25.0hodna'te, jak pro Vas jsou (byly)idezité @i vybéru zangstnani tyto polozky:

(1) velmi| (2) spise (3) tak| (4) spiSe (5) velmi
dulezité dulezité napl nedilezité | nedilezité

Dobra po¥st

Vyhodna lokalita

Vyhodné mzdové

podminky

Pracovni napl

Moznost
kariérniho fistu

Moznost dalSihg

vzaelavani

Nabidka
zanestnaneckych
benefiti

Pracovni doba

LepSi  pracovn
misto jsme

nemohl/a najit

Jiné, vypiste...
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Posledni¢ast: Preference kontinuity oboru a sodasného zanistnani.

26.Jaky obor jste vystudoval/a? Rggad vypiSte nazev studovaného
oboru:...............
Matematicky/fyzikalni/chemicky
Ptirodowdny

Technicky (stavebnictvi, doprava, strojirenstvghatekura...)

IT (Internet, multimédia, telekomunikace)

Zdravotnictvi

[ ]

Ekonomicky (administrativa, finance, dankcetnictvi, management aj.)

=

Pedagogicky

=¥

Filozoficky

=¥

Spole&enskodni

=¥

Pravnicky

Jiny, prosim vypiSte nazev vystudovaného oboru:............
27.Preferujete pracovat v oboru stejného &ami, ktery jste vystudoval/a?

Ano, urité

Ano

Nevim/je mi to jedno

Ne

Urcité ne
28.Pracujete aktuatnv oboru giblizn¢ se stejnym zastenim, ktery jste vystudoval?

Ano

Ne. Prosim vypiste, v jakém oboru z&eni nyni pracujete:................
29.Za jak dlouho se vam potia najit praci?

Jest pred ukortenim gedchoziho zastnani/Skoly

=

Do mesice od ukogeni gedchoziho zagstnani/Skoly

=¥

Do i mésial od ukorgeni redchoziho zagstnani/skoly

=¥

Do pal roku od ukogeni gedchoziho zagstnani/skoly

=¥

Do roku od ukoweni gedchoziho zagstnani/Skoly

=

Pokud jste hledali praci déle nez rok, diteprosim péet mesiai: .........
Velice dkuji za vyplnéni.
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Priloha ¢. 8 Psychometrie

Psychometricky dotaznik (online) je cenny odborngstroj, ktery diky své
konstrukci poskytuje objektivni pohled na jinak gkbivni popis uchaze. V dotazniku
neexistuji spravné a Spatné odgaiy a proto nema dobry nebo Spatny vysledek. Cgikov
vysledek se porovnavaisi poZzadovanému stavu — profilu pracovni pozice aazaklad
srovnani Ize hodnotit uchasejako dobrého nebo Spatnéhaedhosti dotaznikje jejich
rychlost, cena, 8 zjiS€nych informaci, komplexnost a rozmanitost vystupotazniky
piedstavuji vyznamnou pomoc a podklad pro veddijiimaciho pohovoru, slouzici jako
uzitetna metoda pro cileny rozvoj zastnandéd a diky skupinovym repaitn i jako
podklad prarizeni a rozvoj celych tyfn(cut-e, 2015).
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Priloha ¢. 9 Hodnoceni dileZitosti poloZek v rozhodovani o zagstnani

Nasledujici tabulka ukazuje vysledkyuleZitosti jednotlivych polozek pro
zamestnani. Ohodnate, jak pro Vas jsou (byly)mkZité pi vybéru zan¥stnani tyto

polozky:

Tabulka 16: Hodnoceni dilezitosti poloZzek respondenty

(1) velmi

(2) spise

(3) tak (4) spiSe  (5) velmi

Odpovéd’

dilezité

dilezité

napul

nedilezité nedalezité

Dobréa po¥st 54 46 16 4 1
Vyhodna lokalita 24 36 40 16 5
Vyhodné mzdové

71 38 8 3 1
podminky
Pracovni napi 88 26 5 0 2
Moznost kariérniho

42 39 27 11 2
rastu
Moznost dalSiho

47 47 19 7 1
vzaelavani
Nabidka
zaméstnaneckych 23 38 42 16 2
benefifi
Pracovni doba 29 56 20 13 3

Zdroj: vlastni zpracovani (2015)
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Priloha ¢. 10 Vzory rozhovoni

POLOSTRUKTUROVANY rozhovor veden s HR manazerkou:

Obecrt k Useku HR:

» MiZete mi striné charakterizovat, jak u Vas funguje personéilréni? Kdo ma
personalistiku na starosti a jakou funkci kdo vy&eér?

» Jaka je organizai struktura spolaosti?

» Jaké jsou satasné pdeby (dlouhodobé a kratkodobé) organizace v oblasti

zabezpéeni a planovani pracovrik Vychazite z ¢akych analyz?

Pripravna faze procesu obsazovani volnych pracownish

* MiZete popsat proces obsazovani volnych pracovnish(kto, komu, dvod)?
» Kdo mé na starosti definovani pracovnich tkalsouvisejicich povinnosti
a pravomoci, odp@dnosti a pracovnich podminek a shrontfudidaji

0 poZadavcich na pracovni misto?

Ziskavani zastnand:

* Na zaklad ¢eho volite konkrétni metody ziskavani?

» Zjakych zdroj (vnitini, vrejSi) radtji ziskavate zagstnance? A prs

« Jaké vSechny metody ziskavani vyuzivate, s jakde mgjlepsi zkuSenosti?
Struené popiste.

» Jste toho nazoru, Ze zvolena metoda ziskavanimoyévdélku pracovniho vztahu
ve spolénosti?

* Nepremyslite o jiném zjsobu ziskavani zatetnand? Existuji jaké novinky
a noveé trendy v oblasti?

« Jakeé vSechny dokumenty poZadujete od uatigze
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Piiloha ¢. 11 Popis prace: Zastupce telefonického centra

Job Description
Popis prace

Job Title: Call Centre Reporting to: Call Centre
Representative Manager
Néazev pozice: Zastupce Primy nadfizeny:  Manazer
telefonického telefonického
centra centra
Division: Customer Care Country/Office Czech
Location: Republic/Prague
Divize: Péce o zdkazniky — Zemé/Misto Ceska
vykonu prace: republika/Praha
Uloha pozice

Ve své funkci zodpovidad za iebirani pozadawk a stiznosti zakaznik scElenych

telefonicky nebo doSlych vymi prostedky, gicemzZ vystupuje navenek jako jednotny

kontaktni bod pro veSkeré existujici zakaznikypiipact informaci o telefonnichislech i

pro ostatni osoby. V ramci této aktivity se poddizaji&&ni ¢innosti ,help line* tam, kde

vyieSeni pozadavku zékaznika midny dopad na funinost zakaznikovy sluzby, dalSi

¢innosti informativni, ¢etrg informaci o podminkach prodeje a technickych mefah

jednotlivych sluzeb, déle vizovani stiznosti tykajicich se kvality sluzby, e @i

ziizovani sluzby, pop dalsi reklamace spojené s provozem sluzby. Zaotimelem

spolupracuje sfislusnymi uUtvary. Za svou pozici dodava podkladyykodnoceni

efektivnosti spoluprace s dalSimi Gtvary a dodrbdwianovenych procedur.
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Hlavni zodpowdnosti

Zpracovani telefonniho, faxového, emailového arpregho provozu

Zjistovani informaci o skut®mém stavu fipojky, sluzby, historie kontaikt
identifikace zakaznika, stavwit zakaznika, platebni moralce, o jeho sméouv
produktech

Prejimani poZadavku od zakaznika na odstramavady

Predavani informaci odp&dné osob

Informovani gislusnych osobd zakaznika o provedenych krocich, vysledcich
Zajistni komunikace uvnitfirmy, dale se zakaznikem

Prebirani stiznosti na vysétin, nalezitosti Gtu, pozadavi na opis dtu

Prebirdni areSeni reklamaci spojenych s realizéiciprovozem sluzby, kvalitou

poskytovanych sluzeb

Informovani zakaznika o produktech, dalSich provatelich, cenach, dostupnosti

sluzby, smluvnich podminkach ap.

Informovani tetich osob o telefonnigtislech

Priprava podklad k analyze funknosti procedur a spoluprace s ostatnimi Gtvary
Nabidka sluzebies Kontaktni Centrum

Identifikovani osob odpadnych za vyesSeni problému

Kli ¢ové aktivity

Telefonicka a pisemny kontakt se zakazniky
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Vztahy

Technicky Usek Zji®ovani provoznich informacifiprava Planovanych praci

na zakaznickych sluzbach

Produkt Management fifem informaci o novych produktech

IS/T Informace o problémech s IS/IT (agLI )
Prodej Pedavani kontakta poptavek na prodejni usek
Finartni usek Fedavani zakaznickych pozadavka fakturaci
Ostatni useky iiedavani informaci

Potieba cestovani

Ne

OSOBNI SPECIFIKACE

Nezbytna kvalifikace

Minimaln¢ SS, schopnost prace s PC, komunikativni znalagiciny

Zvlastni schopnosti a dovednosti

Orientace na zakazniky, schopnost reagovat veosifels situacich

Osobni specifikace

Odolnost vi¢i stresu, tymovy hra

Prepared by/Vytvoril: Signature/Podpis:

Date/Datum:

Reviewed by/Schvalil: Signature/Podpis:

Date/Datum:

Employee Signature/Podpis:
acquainted/Seznamen:

Date/Datum:
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Piiloha ¢. 12 Inzerat pracovni pozice

Nazev pozice: Zastupce telefonického centra

Bavi té¢ pomahat lidem a komunikovat s nimi? Mas rad/a hledani novych feSeni

a prilezitosti a zajimas se o moderni technologie? Chces pracovat v pratelském
a dynamickém kolektivu arealizovat své vize? Ozvi se nam! Pracujte pro mezinarodni
spolec¢nost, ktera se lisi od ostatnich.

Jsme inovativni operator zanechavajici nezameénitelnou stopu v ramci Evropy.

Diky Sirokému mezindrodnimu portfoliu  nabizime jedineény dosah a pfistup
k telekomunikacim nasim zékaznikim a partnertim.

Mame vlastni lokalni sité v regionu stfedni a vychodni Evropy oproti jinym operatordm, ktefi
pak museji vyuzivat jiné operatory k poskytovani konektivity (v mnoha pfipadech GTS).
Pracujeme jako tym a umozrujeme tak GTS doddvat svym zakaznikim sluzby v co
nejkratSich Casech a v té nejvyssi kvalité.

Ridime se obchodnimi vysledky, zdravym rozumem, principy tymové prace a politikou
,culture of ownership“ (,vlastnictvi zavazuje). Souhlasite? Ctéte ddl.

Popis pozice:

Telefonickd, e-mailova, faxova a on-line chatova komunikace se zékazniky, spoluprace na
externich projektech (pasivni a aktivni péce)

Pomoc zakaznikim pfi feSeni jejich poZadavku a podavani informaci o vysledcich FeSeni
téchto pozadavk(, podavani informaci o produktech a o spoleénosti

Reprezentace spolecnosti pfi kontaktu se zékazniky

Spoluprace s ostatnimi oddélenimi v procesu feSeni pozadavku zakaznika

Prace ve sménném provozu (smény, v¢. SO a NE)

Prace vhodna i pro absolventy

Pozadujeme:

SS

Znalost prace na PC (MS Office)

Velmi dobra znalost AJ (aktivni uzivatel, denni jednani v AJ po telefonu, mailu)
Praxe v oblasti péCe o zakazniky - vyhodou

Vyborné komunikacni schopnosti

Odolnost vi¢i stresu, orientace na zékaznika

Nabizime:

Zajimavé zaméstnani v dobfe prosperujici zahrani¢ni spoleénosti pisobici v dynamicky se
rozvijejicim oboru

Pratelské prostiedi

Moznost dal§iho profesniho a osobniho rozvoje

Smlouvu na dobu neurcitou

Motivujici finan¢ni ohodnoceni (zakladni mési¢ni mzda + kvartaini bonusy)

Mobilni telefon

Radu zaméstnaneckych vyhod (napf. stravenky, piispévek na Zivotni a penzijni pfipojistént,
flexipassy, slevy na sluzby GTS Czech atd.)
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Ptiloha €. 13 Karta zaméstnance LMC G2

Tabulka 17: Karta zaméstnance

24.9.2014 Zastupce telefonického centra | - . Y . Jard

12:45 (Praha) (Lenka Jara) 8, | |Nastup uchazece Prijmout Lenka
2.9.2014 | Zastupce telefonickéhc Preposlani i Jara

| G Vedouci zanéstnanec

16:27 centra (Praha) (Lenka Jard) | ||uchaze&e& Lenka
2.9.2014 Zastupce telefonického centra |-, || Pozvani/zména 2. kolo - pozvani,| Jara

16:19 (Praha) (Lenka Jara) || terminu interviewiz 4.9.2014 10:00. Lenka
2.9.2014 Zastupce telefonického centra | =, Vsledek interview Zaznam z interview —| Jard

16:19 (Praha) (Lenka Jara) VY Telefonicky rozhovor. Lenka
28.8.2014 Zastupce telefonického centra Automatické Admin
11:51 (Praha) (Lenka Jara) || podékovani@ Admin
28.8.2014 Zastupce telefonického centra | -, Internet Prvni reakce uchazede Admin
11:51 (Praha) (Lenka Jara) o Admin

Tabulka 18: Automatické podékovani

Detail aktivity - Automatické podékovani

Zakladni udaje

Datum a ¢as:  28.8.2014 11:51:40

Uchazec: XXX

Pozice: Zastupce telefonického centra (Praha)
Personalista: ~ Lenka Jard

Nazev aktivity: Automatické podékovani

Akci proved!:

Obsah zpravy
Komu: XXXX
Skryta kopie

Predmét: Podékovani za zaslani Zivotopisu

Text: Dobry den,

dékujeme za Vas zajem pracovat pro spolecnost GTS Czech s.r.o., ktery jste vyjadril/a
zaslanim svého Zivotopisu.
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Budeme Vas kontaktovat do 14 dnl. V pfipadé, Zze bychom se Vam v této Ihité neozvali,
nebyla Vase zadost zafazena do uzsiho vybéru pro nabizenou pozici.

S pranim hezkého dne,
Persondlni oddéleni
GTS Czech s.r.o.
Premyslovska 2845/43
130 00 Praha 3

Tel: xxx

e-mail: kariera@gts.cz
www.gts.cz

Obsah zpravy

Komu:
Skryta kopie

Predmét:

Text:

Dalsi udaje

Faze interview:

XXX

GTS Czech s.r.o. - pozvanka na pohovor

Vazeny pane Xxx,

timto potvrzuji pohovor, ktery se bude konat 4.9.2014 v 10:00 v sidle spolecnosti GTS Czech,
Luxembourg Plaza, Pfemyslovska 2845/43, Praha 3 (stanice metra "A" Flora).

Sidlime v celoprosklené budoveé, ktera se nachdazi naproti obchodnimu domu IMAX Flora. V
pfizemi budovy je tfeba nahlasit navstévu v GTS Czech, na recepci po Vas budou pozadovat
prikaz totoznosti, teprve poté Vam umozni vstup dale do budovy. Nase spolecnost sidli v 6.
patfe, na recepci uvedte moje jméno, vyzvednu Vas.

V pfipadé jakychkoliv dotazfi mne prosim nevahejte kontaktovat na tomto mailu, pfipadné na
tel. 777 770 036.

S pozdravem,

Lenka Jard

Specialista fizeni lidskych zdrojl

Kontakty (mail, tel. ¢.)

Pfemyslovska 43, 130 00 Praha 3

tel.: xxx

www.gts.cz

www.gtsce.com

Pokud souhlasite s navrzenym terminem (4.9.2014 10:00 - 11:00), kliknéte na odkaz ....

2. kolo - pozvani, .
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Piiloha ¢. 14 Organiza&ni struktura

Generdln Ftel spoleCnost
anaging Director

Rediel technicks divize Reditelobchodni divize pro korporétn segment GTS CE Financial Planning, Reporting HR reditel 675 CE  GTS Czech
Technical Division Director | Corporate Segment Sales Division Director and Analyses Director HR Director GTS CE and GTS Czech
6T CE GTS (E
Recite obchodn divize pro businss seqment Reditelfnancni divize Technicky edite GTS CE Hea of Inernational Services BU
Business Segment Sales Division Director 1 Financial Division Director Chief Technical fficer 1
GTS CE
Reditek pravh iseky Redieldhiz péce o 28keny
Law Section Director m Customer Care Division Director Redite I pro GTS CE
1 GTS CE IT Dirctor
GTS CE

Redie) prjektové kanceie GTS CE

GT5 CE

Project Management Office Director GTS CE

Redi) dseku provezy IS/
[S/IT Operations Director

Redtel seku podpory
15 Support Director

Rediteliseku arhitetury s atetnikého envje
|| Network Arcitecture and Development Dirctor

Senio specialsta mezioperctorskich smluv
Carrier Management Senior Specialsa

Projektovy manader pro flze a akvzie (BV)

Redtelproonie  podiké 65 CE ()

Redielisek statege,segement marketngu a aenjch slueh
Strateqy, Segment marketing and Nanaged Services Director

Redite ek Fzent produktd
Product Management Director
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Priloha €. 15 Absolventsky program

Co se tye ¢asového horizontu ohledrcelého pijimaciho a vyBrového procesu do

absolventského programu, tak je fetda z&it s planovanim programu rokigu jeho

zavedenim. Proces je t@zen do nasledujicich 4 fazi.

1.

Z&i az tijen - Nejprve bude vybrédna konkrétni pozice a rs@®lnim
marketingenmieSena forma vypsané pozice v ramci programu napnéch
serverech (jobs.cz, prace.cz), socialni siti Fagkebdobfairs, prezentovana

na veletrzich pracovnicHipezitosti.

Listopad az kéten — Bude provamh skEr Zivotopisi a dalSi 2 az 3 tydny
probihat telefonicky prescreening (10-15 minut) ugici pro utidéni
informaci, v gipadt potreby zaslat jiné otestovani nebo videodotaznik apod.

Vysledkem je selekce max. 50 uch&azél az 2 tydny).

Cerven azéervenec - Naslednbude probihat vydsovy pohovor pomoci
assessment centra dle kompéteho modelu (jednodenni, dvoudenni)
za (fasti personalisty aipného manaZzera, ptipact nasledného vedeni
individualnich pohovat, kdy je &elem potvrzeni si chovani a osobnostnich
charakteristik uchaze apod. Déle trva 2 az 3 tydny vysledné hodnoceni
a vymysleni jak poskladat tymy.

Srpen - Posledni faze iqastavuje zaslani nabidky o nastupu do

absolventského programu vybranym uclkiéee
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P¥iloha ¢. 16 Kariérni dny naCZU v Praze

Veletrh pracovnichiflezitosti naCZU konany 26. tnora 2015 umozZniléastrenym
spole&nostem nasledujici sluzby s uvedenim adminisfraceny pro univerzitni

vystavovatele:

Tabulka 19: Sluzby univerzitnim vystavovatedim

Nabidka spolé&nostem:

1. 2 stoly, panel pro poster, 4 Zidle, elektrick& z&swivolna wi-fi

2. Ohcerstveni pro vystavovatele formou bufetu

Moznost prezentace vaSi spwlesti v gednaskové mistnosti

> v délce 15-20 min.

4 Prezentace spairost i v broZie veletrhu (2 strany A5) a na
plazmovych obrazovkach

5. Moznost zapojeni stanku do sétg, kterd zvySi nawdtnost

6. Moznost ziskat na stanek profesionélni promotényehani

vyhodnych podminek

7. Konzultace s pracovniky Career Centra 0 on-camgkrsiitmentu

Cena 17 000ke + DPH

Zdroj: vlastni zpracovani diézU (2015)

XXX



