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Vyuziti vnéjSich zdroji pri ziskavani zaméstnanci

Using external sources in process of employees recruitment

Souhrn

Diplomova prace se v uvodu teoretické Casti zabyva pojetim personalistiky a lidskych
zdroji. V dalSich kapitolach je charakterizovan prib&h ziskavani zaméstnanci spolu
s vnitinimi a vn¢jSimi zdroji pracovnikll. Nésleduje princip vybéru zaméstnancii a jeho
nejcastéjsi metody. Prakticka ¢ast diplomové prace se sklada z analyzy souc¢asnych moznosti
inzerce, dale z dotaznikového Setfeni a verifikace hypotéz. Cilem prace je zjisténi
soucasného stavu pouzivani socidlnich siti pfi ndboru zaméstnancti a zjisténi zda jsou
schopny nahradit pouZzivani pracovnich portdlti. Z hlediska verifikace hypotéz bylo
potvrzeno, ze neni zadny rozdil mezi personalisty, kteti pouzivaji socialni sit¢ v osobnim
zivoté kazdy den a mezi témi, kteti je pouzivaji nékolikrat mésicné. Dale bylo potvrzeno, ze
existuje statisticky vyznamny rozdil ve vyuziti socidlnich siti personalisty ve véku 18 — 34
let a 35 — 54 let. Posledni statistickd hypotéza potvrdila, Ze neexistuje rozdil ve vyuziti

socialnich siti personalisty ve velkych a malych firméch.

Summary

At the beginning of the theoretical part, the diploma thesis deals with the concept of the
human resources. In subsequent chapters characterize the progress of recruitment, together
with internal and external sources of the workers, followed by the principle of selection of
employees and the most common methods. The practical part consists of an analysis of
current advertising options, complemented by questionnaires and verification of hypothesis.
The goal of the thesis is to determine the current state of the use of social networks for
recruitment and resolve whether they are able to replace the use of job portals. In terms of
verification of the hypothesis was confirmed that there is no difference between recruiters
who use social networks every day in personal life and those who use them several times a
month. There was also confirmed that there was a statistically significant difference in the

use of social networking HR aged 18-34 years and 35-54 years. The latest statistics



confirmed the hypothesis that there is no difference in use of social networking for recruiters

in large and small companies.

Klic¢ova slova: socidlni sité, persondlni fizeni, vybér zaméstnanct, LinkedIn, lidské zdroje,

pracovni portaly, inzerce, pracovni agentury

Keywords: social networking, personnel management, employee selection, LinkedIn,

human resources, job portals, advertising, employment agencies
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1 Uvod

Personalni management je uzivan jako synonymum ke slovu personalni fizeni. Jedna se o
odbornou komunikaci v personalistice. Problematika personalniho managementu je
zaloZena na faktu, Ze pracovnici organizaci jsou lidské bytosti, které maji své individudlni
potieby, a jelikoz jsou hybnou silou organizace, nemélo by se s nimi zachazet jako se
zbozim. Organizace by bez lidského faktoru nemohly existovat, protoze potiebuji
pracovniky k pInéni svych cilti, a proto by se jim mélo vytvaret piiznivé pracovni prostiedi.
Jedna se o nejdynamictéji rozvijejici se oblast fizeni podniku. Stale se objevuji nové a nové
teorie spolu s praktickymi zkuSenostmi v feSeni persondlnich zaleZzitosti. V soucasné dobé
jiz neni pochyb, Ze prave lidé jsou rozhodujicim ¢lankem tspésnosti podniku a Ze konkrétné
jejich fizeni je rozhodujici v tom, zda podnik viibec uspéje a zda v soucasnych tvrdych
podminkach pteZzije. Prave proto se hledaji nové a efektivnéjsi ptistupy k fizeni lidi, protoze
metody, které se doposud tfeba i osvédcily, tak presto stdrnou a zanedlouho jiz nebudou

drzet krok s dobou.

Ukolem personalniho managementu je obecné udrzovani takového prostiedi, v némz se
maximalné vyuzivaji lidské zdroje neboli udrzovéani takového prostiedi, v némz miize
organizace u¢inng realizovat svoje cile. Personalni management se zacal vyvijet v 50. letech
20. stoleti v anglosaské oblasti a byl prvopoc¢atkem budovani kladnych vztahti s pracovniky

organizaci. Behem svého vyvoje zdokonaloval sviij diiraz na komunikaci a pracovni vztahy.

V této problematice se objevuji dva velmi podobné pojmy a to persondlni management a
personalistika. Persondlni management spiSe Cerpa z daleko modernéjSich pojeti, oproti
personalistice, ktera je ve svém zaméteni spiSe uzsi a spjata hlavné s tradici, ze které vzesly
jeji principy. Personalistika je spiSe soubor odbornych persondlnich ¢innosti, praktik a
opatfeni v podnicich. Tyto dvé discipliny se od sebe 1isi 1 svym plvodem. Personalni
management je v podstat¢ teorii anglosaského plivodu a personalistika spiSe
sttedoevropského, konkrétné némeckého. Existuje ovSem i koncepce, ktera ptekracuje pojeti

celého persondlniho managementu, nazyva se fizeni lidskych zdrojt.

V soucasné dobé¢ se v této oblasti stale vice vyuzivaji moderni metody vybéru zaméstnanci.

Jedna se o socialni sité, které jsou dnes v problematice recruitmentu vitanym nastrojem.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace
Cilem této prace je zhodnotit potencial socidlnich siti pouzivanych pii naboru pracovnikt a

formulovat doporuceni pro personalni fizeni v podniku.

Dil¢i cile prace jsou:
e zpracovat literarni vychodiska
e zhodnotit soucasny stav moznosti inzerce na zéklad¢ teoretickych poznatkti
e provést dotaznikového Setieni
e ov¢fit hypotézy
e syntetizovat vysledky

e formulovat doporuceni

2.2 Metodika

2.2.1 Analyza soucasného stavu pracovnich portali a socialnich siti

Tato analyza vychazi ze zpiisobli uvedenych v resersi a jsou zde porovnany rizné moznosti
inzerce, kterych miize podnik vyuzit k vyhledavani zaméstnancti. Nasledné jsou dil¢i
analyzy zaméieny konkrétné na pracovni portaly — jako jednu z nejefektivnéjSich moznosti
inzerce a dale na socidlni sité. Kritérii pro porovnavani jsou pozitiva, negativa, cena a
celkova navstévnost. Analyza je vyhotovena z dat jednotlivych pracovnich portall a ze
svétovych statistik ohledné uzivani jednotlivych socidlnich siti. Cilem této analyzy je

zkonstruovat uceleny piehled moznosti, které ma podnik pfi vyhledavani zaméstnanct.

2.2.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno prostiednictvim portalu Vyplito.cz v obdobi od 10. 5.
2015 do 7. 6. 2015. Pro zajiSténi dostateného mnozstvi respondentti byl odkaz na stranku
prioritné rozposlan prostfednictvim Facebooku a LinkedIn. Dotaznikové Setfeni obsahuje 15
hlavnich a 5 identifika¢nich otdzek. Dotaznik je zaméten na zjiSténi aktudlni situace stavu
pouzivani socialnich siti, na jejich porovnani, hodnoceni a pohled do budoucnosti.
Respondenti méli k dispozici otazky oteviené, uzaviené a polooteviené. Posledni ¢ast, 5

identifikacnich otazek, obsahovala pouze uzaviené otazky. Konkrétni vzor dotazniku viz



Ptiloha 1. Dotaznik je urcen persondlnim manazeriim, ktefi se aktivné podileji na vybéru a

ziskdvani zaméstnanct. Vzhledem k poctu respondentti jde o nereprezentativni vzorek.

Pilotaz dotazniku byla provedena na souboru 4 testujicich respondentli, na kterych bylo
vyzkouseno logické znéni a navaznost otazek. Po n¢kolika tpravach bylo spusténo oficidlni
rozesilani prostfednictvim internetu. Celkova navratnost dotazniku byla 70,1 % a primérna
doba vyplilovani byla 6, 28 minut. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 101
respondentl. Prvni otazka byla filtra¢ni a méla za ukol vybrat pouze personalisty, ¢i osoby,
které se aktivné podileji na vybéru pracovniki. Zakladni soubor tedy tvoii 60 respondent.
Z hlediska vékové kategorie byla nejvice obsahla skupina v letech 25-34 let, kde bylo 27
respondentl (45 %). Hned dalsi byly v€kové skupiny 18-24 let, kde bylo 14 respondentl a
vekova skupina 35-44 let s 12 respondenty. Naopak nejméné respondenti (2) bylo ve
veékovych skupinach 45-55 let a vice nez 55 let.

Graf 1: Vékové kategorie
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Z hlediska velikosti podnikli nejvétsi zastoupeni velky podnik, ve kterém pracuje 27
respondentll (45 %). Dale maly podnik, ktery oznacilo 14 respondentl (23,3 %) a

mikropodnik s 10 respondenty (16,7 %). Nejmensi zastoupeni maji respondenti ze stfednich



podnikd, které oznacilo 9 respondenti (15 %). V této oblasti bylo pouZzito kategorizace

malych a stfednich podnika

Tabulka 1: Kategorie malych a stiednich podniki

Kategorie Pocet zaméstnanci Roc¢ni obrat
Mikropodnik <10 <2mil €
Maly podnik <50 <10 mil. €
Stiredni podnik <250 <50 mil. €
Velky podnik 250 a vice vice nez 50 mil. €

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Czechinvest, 2015

V oborech podnikéani maji nejvétsi zastoupeni sluzby, poradenstvi a zprostiedkovani, které
oznacilo 8 respondentti, dale informacni technologie se 7 respondenty a mensi zastoupeni se
4 respondenty maji stavebnictvi a vzdélavani apod. Okres sidla podniku byl nejcastéji Praha,
kde sidli 39 podnik respondentl (65 %). Déle 7 respondentl zastupuje Jihomoravsky kraj

(11,7 %). Dalsi kraje jsou zastoupeny vétSinou 1 az 2 respondenty.

2.2.3 Hypotézy
1) Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vyuziti socialnich siti mezi personalisty, ktefi
pouzivaji socidlni sit¢ v osobnim Zivoté¢ kazdy den a n€kolikrat mési¢né.
2) Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vyuzivani socialnich siti personalisty ve v€ku
18 —34 a35-54let.
3) Existuje statisticky vyznamny rozdil v rozsahu vyuziti socialnich siti personalisty ve

velkych a v malych podnicich.

Za pomoci testovani statistickych hypotéz je mozno posoudit, zda data ziskana dotazovanim
vyhovuji predpokladu, ktery byl ucinén jest€¢ pred testovanim. Je mozno napiiklad
posuzovat, zda jsou socialni sité pii naboru vyuzivany personalisty spiSe ve véku 18 — 34 let,

¢i ve véku 35 — 54 let.
Statisticka hypotéza je tedy urcity predpoklad o rozdéleni ndhodnych velicin. Pii testovani

statistickych hypotéz jsou vzdy porovnavany dvé hypotézy a to jak nulova, kterd je znacena

Ho, tak alternativni s oznacenim Ha.
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Pri testovani statistickych hypotéz uplatiiujeme nasledujici postup:
1) Formulace nulové (Ho) a alternativni hypotézy (Ha)
2) Volba hladiny vyznamnosti o — urcuje riziko chybné zamitnuté nulové hypotézy (pro
potieby této diplomové prace byla stanovena na 0,01)
3) Volba testového kritéria
4) Uréeni kritického oboru (vypoé¢itand hodnota se #idi zdkonem rozdéleni y2, t, F
normalniho rozdéleni. V tabulkéach 1ze ke kazdému rozdéleni nalézt t)
5) Vypocet testového kritéria z vybérovych hodnot (porovnani hodnoty testového
kritéria t a kritické hodnoty tq.
6) Rozhodnuti, jestlize vypocitand hodnota testového kritéria padne do kritického
oboru, pak nulovou hypotézu zamitame, v opacném piipad¢ se nezamita.
t>te=Hop
t<te=Hop
Pfi testovani statistickych hypotéz lze uzit 2 mozné testovaci postupy:
a) Chi-kvadrat test nezavislosti

b) Fisheriv faktoridlovy test

Je vSak nutno fidit se urcitymi pravidly:

e Je-li rozsah souboru vétsi nez 40, pouzijeme Chi-kvadrat test pro nezavislost (y°).
o Nejvice 20 % teoretickych ¢etnosti mize byt mensich nez 5.
o Zadna teoreticka Eetnost nesmi byt mensi nez 1 (Kabrt, 2015)

e Je-li rozsah souboru mensi nez 20, pouzijeme Fishertiv faktoridlovy test.

e Je-li 20 <n <40, potom je nutno vyjadrit o¢ekavané Cetnosti.
o Pokud jsou vSechny ocekavané Cetnosti vétsi nez 5, potom pouzijeme chi-

kvadrat test pro nezavislost.

o Jestlize alespoii 1 z ocekavanych Cetnosti je mensi nez 5, je nutno uzit

Fishertv faktoridlovy test (Svatosova, 2008).

Pro ovéfeni platnosti hypotéz bylo vyuZito nejprve Chi-kvadrat testu (%), ktery je zaloZen
na porovnavani rozdili mezi empirickymi (zjiSténymi) a teoretickymi (oCekavanymi)
etnostmi. Chi-kvadrat test (%) patii do kategorie testi dobré shody, které slouzi jako néstroj
k zamitnuti domnénky. Hlavnim vychodiskem je tedy vyhotoveni kontingen¢ni (asocia¢ni)

tabulky pro zhodnoceni zavislosti (Cyhelsky a Soucek, 2009).
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V této oblasti se angazuje problematika zavislosti kvalitativnich znakl, pro néz je

charakteristické, ze jsou vyjadfeny slovné. Zkoumame zde tedy existenci zavislosti a jeji

intenzitu.

Pokud kvalitativni znaky nabyvaji: 2 obmén — jedna se o alternativni znaky

Pro zavislost mezi znaky - alternativnimi se pouziva: asociacni zavislost

Pti zpracovani kontingencnich a asociacnich tabulek se tedy fesi 2 ukoly:

- mnoznymi se pouziva: kontingen¢ni zavislost

vice obmén — jednd se o mnozné znaky

a) zjisténi, zda mezi sledovanymi znaky existuje zavislost

b) v ptipad¢€, ze zavislost existuje, tak nds zajimé urceni sily zéavislosti (SvatoSova,

2008).
Tabulka 2: Priklad kontingencni tabulky
ai/bj b1 b2 b3 bs ni
j
ai ni ni2 ni3 Nis ni
a no1 no2 n3 Nnos ny
as n3i nz2 ns3 N3s n3
ar nRr1 NnRr2 NR3 NRs nr
nj ni nz n3 ng n

Pro potieby této diplomové prace poslouzi prosta asociacni tabulka 2 x 2.

Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dat z: Svatosova, 2008

Tabulka 3: Priklad asociacni tabulky

Znak B
Znak A | Ano Ne Celkem
Ano a b at+b
Ne c d c+d
Celkem | a+c b+d n

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Prvnim krokem pfi vypoctu je vymezeni empirickych a teoretickych cetnosti. Empirické

cetnosti jsou ty, které jsme skutecné naméiili. Tento krok se pouziva v ptipad¢, je-li rozsah

souboru 20 <n < 40.
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Tabulka 4: Skutecné Cetnosti

znakl1 - 1.skupina | znakl1 - 2.skupina celkem
znak?2 - 1.skupina | skutecné Cetnosti | skutecné Cetnosti np.
znak2 - 2.skupina | skutecné Cetnosti | skutecné Cetnosti na.
znak?2 - 3.skupina | skutecné Cetnosti | skutecné Cetnosti nz.
nje.
celkem n.g N n.j n

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Milan Kabrt, 2015

Nasleduje tabulka teoretickych (ocekavanych) cetnosti, které byly vypocitany podle

nasledujiciho vzorce:

2.1)

Neboli pocet odpovédi naméefenych ve sloupci x pocet naméienych odpovédi v fadku /

celkovy pocet prvki)

Tabulka 5: Ocekavané Cetnosti

znak - 1.skupina | znak - 2.skupina celkem (ai)
znak2 - 1.skupina | ocekavané Cetnosti | o¢ekavané Cetnosti ni.
znak2 - 2.skupina | ocekavané Cetnosti | oCekavané Cetnosti na.
znak?2 - 3.skupina | ocekavané Cetnosti | ocekavané Cetnosti nz.
nje
celkem (b;j) n. n. Nej n

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Milan Kabrt, 2015

Nyni nésleduje stanoveni hypotéz:
Nulova hypotéza nam tika, Ze mezi sledovanymi znaky neexistuje zavislost. Alternativni
hypotéza nam tika, Ze mezi sledovanymi znaky existuje zavislost. Alternativni hypotéza

popira platnost nulové hypotézy a naopak.

Jako nulovou hypotézu Ho stanovime, ze znaky 1 a 2 jsou nezavislé.
ni.n.j . i .
Hy:ngj = — pro vSechnai € {1,2,3},j € {1,2} (2.2)
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Oproti tomu Ha fika, ze zde existuje zavislost.

n.n.;
- pronéjakai,j (2.3)

HA:ni]' *

(Kabrt, 2015)
Druhym krokem je stanoveni hladiny vyznamnost, ktera byla stanovena na o= 0,01.

Nyni se mtze piejit k vypoctu vlastniho testového kritéria, které mé rozdeleni Chi kvadrat

2 podle vzorce:

2 _ (ni—nj)z (2.4)

X y
Pokud je vysledna hodnota testovaciho kritéria ¥* nizka, je mozno hovofit o nezavislosti
testovanych znaki. Vy$$i hodnota testovaciho kritéria %> naopak indikuje jistou souvislost
mezi obéma skupinami sledovanych znakd.
Pro dalsi vypocet je nutné znat kritickou hodnotu, ktera byla dohledédna v tabulkach chi-
kvadrat rozdéleni (Kritické hodnoty rozdgleni ¥*) za pomoci stanovené hladiny vyznamnosti
a poctu stupiili volnosti.

v=>r—-1=*(s—-1) (2.5)

Nyni nasleduje rozhodnuti:

Jestlize je testové kritérium y2 > kritickd hodnota y2a, pak nulovou hypotézu o
nezavislosti znakli zamitdme a da se tedy pfedpokladat zavislost znakid. Naopak pokud je
testové kritérium y? < kriticka hodnota %0, pak nemtizeme nulovou hypotézu zamitnout

(Svatosova, 2008)

Posledni hypotéza byla zpracovana za pomoci Fisherova faktoridlového testu, ktery vyuziva
vyhod Ctyfpolni tabulky, ktera je specidlnim ptipadem kontingenc¢ni tabulky, kdy méfena
data mohou nabyvat pravé jedné ze dvou kategorii, napt. ano/ne, ¢i muz/zena. Jedna se

vlastné€ o nejjednodussi moznou kontingenc¢ni tabulku (Matematicka biologie, 2015).
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Fisheriiv faktorialovy test
Jak jiz bylo fe€eno, tak tento test pouzivame v piipadé¢ nizkych cetnosti v nékterych
bunkach, které znemoznuji pouziti chi-kvadrat testu. Fishertiv faktorialovy test patii do

skupiny neparametrickych testi a byl odvozen hlavné pro Ctyfpolni tabulky.

Tabulka 6: Ctyipolni asociacni tabulka

Ano Ne Soucet
Ano a b atb
Ne c d c+d
Soucet atc b+d n

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: SvatoSova, 2008

Pokud je nutno uzit Fishertuv faktorialovy test, postupuje se nejprve od nejmensi skutecné
sdruzené Cetnosti. Tuto Cetnost v n€kolika dalSich tabulkach 2 x 2 postupné zmensujeme
po 1 az na 0 a pfi zachovani margindlnich (okrajovych) ¢etnosti. Pro kazdou tabulku je

nutno vypocitat pravdépodobnost pi za pomoci faktoriali:

(@a+b)!(c+d)!@+o)!b+d)!
i~ nlalblcld!

(2.6)

Soucet vSech pi je kone¢na hodnota testového kritéria, ktera je porovnavana s hladinou
vyznamnosti a.

Pokud )’ pi < a, tak nulovou hypotézu Ho o nezavislosti zamitdme (SvatoSova, 2008).

Urceni sily zavislosti

Pokud byla v asocia¢ni tabulce zjiSténa zévislost mezi sledovanymi znaky, je mozno urcit
silu této zdvislosti pomoci koeficientu asociace. Tento koeficient mize nabyvat hodnot
z intervalu < - 1; + 1 >. Nulova hodnota koeficientu zde znaci nezavislost znakii a hodnota
1 (respektive -1) znac¢i tplnou zéavislost znakt. Pfi jeho vypoctu je mozno jednoduse vyuzit
vyslednou hodnotu testového kritéria Chi-kvadrat. V tomto piipadé se ovSem vyjadiuje

koeficient v absolutni hodnot¢ (Svatosova, 2008).

vi= 2 @)
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Mozné vysledné hodnoty koeficientu:

r=0,0-03 slaba zavislost
r=0,3-0,7 prumeérna zavislost
r=0,7-0,9 silna zavislost
r=0,9-1,0 velmi silna zavislost

Cim vétsi bude absolutni hodnota r, tim t&sné&jsi bude zavislost mezi sledovanymi znaky.

Kladny koeficient vyjadiuje pozitivni (piimou) zavislost mezi znaky a zdporny koeficient

vyjadfuje negativni (neptimou) zavislost znakl. Pokud je hodnota rovna nule, zavislost mezi

znaky neexistuje (Novak, 2009).

Tabulka 7: Koeficienty korelace

Neexistujici korelace:

Ptima (pozitivni) korelace:

Nepiima (negativni) korelace:

r=0

r>0

r<0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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3 Teoreticka cast

Personalistika se zaméfuje na vse, co souvisi s pracovnim procesem a je jadrem a klicovou
oblasti fizeni celé organizace. Zaméstnanci predstavuji pro organizaci nejcennéjsi, ale i
nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o fungovani organizace (Koubek, 2015).
Dle Tomsika a Dudy (2011) se jedna o sluzbu, ktera v sobé obsahuje péci o zaméstnance a
dale:

e administrativni prace

e administrativni operace
Tyto ¢innosti jsou déle spojené se zaméstnavanim pracovniki a dale:

e pofizovanim

e aktualizaci

e uchovavanim
informaci a dokumentti, které se tykaji zaméstnancti a poskytuji informace manazertiim
organizace. Jedna se spiSe o pasivngjsi roli personalni prace, ktera je dodnes nezbytnou

soucasti manazerskych funkci v podnicich.

3.1 Vyvojové faze personalni prace

Armstrong (1999) ve svém dile Personalni management uvadi jesté predstupent personalni
administrativy a tim je Péce o zaméstnance (piiblizné¢ od roku 1915 az do 20. let). Pro
pracovniky organizaci jsou vybudovana riizna zafizeni uréend pro zaméstnance, jako
napiiklad kantyny. Zaméstnavatelé se zacinaji starat o zajmy zaméstnanct. Poprvé uz
v muni¢nich tovarnach v prabéhu 1. svétové valky jsou zaznamenani prvni pracovnici, ktefi

se staraji o blaho pracovniki.

Personalni administrativa (30. 1éta)

Jedna se o jedno z nejstarSich pojeti persondlni prace. Tehdy se jednalo vlastné o sluzbu,
ktera zajiStovala veskeré administrativni procesy, které byly spojeny s naborem lidi a
administraci jejich dokumentti. Persondlni prace zde méla pouze podptirnou roli. Toto pojeti
personalni prace pfeziva dodnes v organizacich, kde je personalni prace pomérné
nedocenovana. Vétsinou jde také o organizace snizkou mirou délby pravomoci a

s autoritativnéjSim zplsobem fizeni (Koubek, 2015).
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Personalni Fizeni (40. - 50. 1éta)

Jedna se o fazi skute¢ného rozvoje. Objevuje se jiz pied 2. svétovou valkou, v podnicich
s dynamictéj$im vedenim. Jednalo se hlavné o podniky, které byly orientované na expanzi.
Kli¢ovou cestou k cili bylo ziskani konkuren¢ni vyhody ztvarnénim perfektniho kolektivu.
Pravé v tuto dobu se za¢ind aktivné rozsifovat povédomi o dilezitosti personalni prace jako
takové. Postupné se zacaly rozvijet nové a dal§i metody personalni prace. Tato oblast se tak
stala postupné zalezitosti specialisti, ale v této vyvojové fazi si udrzela spiSe povahu
operativniho fizeni (Koubek, 2015). Dle Armstronga (1999) je hlavnim ti¢elem persondlniho
tizeni: ,,Umoznit managementu zlepsovat kolektivni a individualni prinosy pracovnikii ke
kratkodobému i dlouhodobému uspéchu podniku.” Primarnim cilem personalniho fizeni je
efektivni vyuzivani potencidlu pracovnikii a investic, které do nich organizace vlozi,
k dosahovani cilii organizace spolu se spokojenosti zaméstnancti s vykonavanou praci, dale
jejich motivace k osobnimu rozvoji a napoméhani k ztotoznéni jejich cili s cili organizace

(Kocianova, 2010).

Rizeni lidskych zdroji (50. — 60. 1éta)

Dle Koubka (2015) se jedna se o nejnovéjsi a nejmodernéjsi koncepci personalni prace, ktera
se zacala formovat v zahrani¢i v 50. - 60. letech. V této vyvojové fazi se fizeni lidskych
zdroju stava jadrem fizeni organizace. Jde o nejdilezitéjsi Glohu vSech manazert. Zde se
jedna o skutec¢né fidici ¢innost. Tato koncepce vyjadiuje vyznam pracovni sily a vyznam
¢lovéka v organizaci. Armstrong (1999) naopak razi teorii, Ze: ,, Rizeni lidskych zdrojii miize
byt koncepcné chapano jako strategicky a promysleny logicky pristup krizeni nejcennéjsiho
jmeéni organizace - lidi, kteri v ni pracuji a kteri individudlné a kolektivne prispivaji k

o (¢

dosahovani hospodarskych cilii.

Rizeni lidskych zdrojii pouziva odlidujici se pfistup k zaméstnavani pracovnikil, protoze
vlastné usiluje o ziskani konkuren¢ni vyhody diky strategickému rozmistovani pracovni
sily, pficemz pouziva soustavu specialnich personalnich, strukturalnich a kulturnich
postupt. Jedna se v podstaté o podnikatelsky orientovanou filozofii, ktera se tyka fizeni lidi

manazery s vizi dosdhnuti konkurencni vyhody (Armstrong, 1999).
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Jak jiz bylo uvedeno, tak fizeni lidského kapitalu je vlastné vyssi fazi fizeni lidskych zdrojt.

Ovsem Blaha a kol. (2013) vSak s t€émito vyroky nesouhlasi, povazuje je za rozporuplné.

Znaky Fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2015):
e Strategicky pfistup k persondlni praci a personalnim ¢innostem
e Orientace na vn¢jsi faktory fungovani pracovni sily organizace
e Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistil a stava se soucasti

kazdodenni prace vedoucich pracovnikli

Dle Tomsika a Dudy (2011) je ptedmétem fizeni lidskych zdroji zaméstnanec v organizaci,

jeho zajmy, role, pozice, funkce a déle jeho cile.

Tabulka 8: Zmény obsahu Fizeni lidskych zdrojii

Pfijiméani zaméstnanci, | Planovani a Zaméstnanecké | Persondlni sluzby, vytvaieni
administrativa nabor pracovniki | vztahy organizacni kultury

do konce II. svétové 50. - 60. 1éta 20. |60. - 70. 1éta 20. | 70. - 80. 1éta 20. stoleti az
valky stoleti stoleti dosud

Zdroj: Tomsik a Duda, 2011

Pii¢iny zmén v oblasti Fizeni lidskych zdroji:

1) Vzdélanost lidi roste, jsou informovangjsi a 1épe ptipraveni na praci.

2) Vztahy mezi lidmi jsou v organizaci slozitéjsi, jsou disledkem rtznych socidlnich
zmen.

3) Rozsituje se legislativa, tykajici se pravé fizeni lidskych zdroji (pracovni kodexy,
BOZP...).

4) Nové ptistupy v chapani lidskych zdroji (nejcennéjsi zdroj v organizaci jsou lid¢,
naklady na mzdy nejsou chépany jako naklady, ale jako investice do lidskych

zdroji).

Obsahové vymezeni lidskych zdrojli se neustale pfehodnocuje, vymysli se nové piistupy a

formuluji se nové pozadavky (Tomsik a Duda, 2011).
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3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je, aby organizace byla uspésna a vykonnd. To

samoziejm¢ souvisi se zlepSovanim vyuzivani vSech zdrojii, které ma organizace
k dispozici. Rizeni lidskych zdroji se musi zaméfit na nasledujici:

a) Rozvoj pracovnikil organizace ze socialniho a personalniho hlediska

b) Vyuzivani pracovni sily v organizaci

c) Formovani stylu fizeni a mezilidskych vztahti

d) Umistovani spravnych lidi na spravna mista

e) Dodrzovani zakonl v oblasti prace a lidskych prav (Koubek, 2015).

Obrazek 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojit

‘ Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna I

JAK?

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

! ! ! !

Informacnich Materialnich Finanénich
zdrojua zdrojua zdrojua

Lidskych
zdrojua

RiZENI LIDSKYCH ZDROJU |

Zdroj: Koubek, 2015
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3.1.2

Personalni ¢innosti

Dle Blahy a kol. (2013) se jednd o soubor ¢innosti, které pracovnici vykonavaji pfi

naplnovani fizeni lidskych zdrojii s vécmi, nebo osobami. Jedné se o rozhovory, poradenstvi,

Skoleni, administrativu apod. a pii jejich realizaci pouzivaji rizné techniky a metody.

Na personalni ¢innosti ovSem nevladne zcela jednotny nazor. Riizni autoti vyuzivaji riznych

vycth persondlnich ¢innosti, které se ale vyznamové podobaji. Naptiklad Dédina a Odchazel

(2007) uvadeji ve své publikaci pomérné stru¢nou strukturu persondlnich ¢innosti a t€émi

jsou: Ziskdvani, vybér a adaptace zaméstnancii, vzdélavani, osobni hodnoceni a

odménovani, disciplina, planovani kariery, povySovani zameéstnancii a ukoncovani

pracovniho poméru.

Nejcastejsi podoba podle Koubka (2015), ke které se pfiklani i Dvotakova (2012):

a)

b)

g)

h)

)

k)

Vytvareni a analyza pracovnich mist — definovani pravomoci a odpovédnosti do
pracovnich mist

Personalni planovani — planovani potfeby zaméstnancti v podniku

Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii — zvetejiiovani informaci o volnych
pracovnich mistech, studium dokumenti od uchazect, predvybér, organizace vybéru
a pohovort, preselekce, rozhodovani o vybéru, vyjednavani s uchazeci

Hodnoceni pracovnikii — ptiprava metod, obsahu, ¢asového harmonogramu a
vyhodnocovani

Rozmistovani pracovnikii a wukoncovani pracovniho poméru — zatazovani,
povysovani, pfevadéni na jinou pozici, penzionovani a propousténi

Odmenovani — spolu s dal§imi slozkami ovliviujicimi vykon zaméstnance
Vzdelavani pracovniku — planovéani a hodnoceni vzdélavani a identifikace potieb
pracovnikt

Pracovni vztahy — organizace jednani vedouciho pracovnika s odbory, zapisy
z jednani, komunikace v organizaci, zvladani konflikti a mezilidské vztahy

Péce o pracovniky — pravidla BOZP, socidlni sluzby, pracovni prostiedi, pracovni
doba...

Persondalni informacni systém — data tykajici se pracovnich mist, zaméstnancli a
jejich prace, dale mezd, socialnich zalezitosti apod.

Prizkum trhu prace — smétuje k odhalovani potencialnich zdroja pracovniki
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1) Zdravotni péce o pracovniky — zahrnuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu
zaméstnancl, organizace chce tak piedejit neptedvidatelnym ztratdm pracovnikil
m) Dodrzovani zakonit v oblasti prace a zaméstnavani — dodrzovani pracovnich kodext

a jinych zakont, zde se jedna hlavné o zakony zakazujici diskriminaci v zaméstnani

3.1.3 Personalni planovani

Dle Hronika (1999) planovani lidskych zdrojt systematické a neptetrzité hledani shody mezi
cili, vizi a podnikovou strategii na jedné stran¢ a trhu prace na stran¢ druhé. At uz je
podnikova strategie sebeleps$i, pokud neni zabezpecena dostatecnymi lidskymi zdroji, je

nutn¢ odsouzena k pievzeti konkuren¢nim podnikem, ¢i dokonce k zaniku.

Ukolem personalniho pldnovani je zajiStovani pracovni sily a to jak hlavné pro budoucnost,
tak pro pfitomnost. Personalni planovani usiluje o ziskani pracovnikil v potiebné kvantité i
kvalité, optimalné¢ motivované, flexibilni a s pfiméfenymi naklady. Jedna se o jakési

stanovovani cila a predvidani (Koubek, 2015).

vvvvvv

k dosahovani organizacnich cilii, zajiSténi konkurenceschopnosti a prosperity organizace.
Koontz a Weihrich (1993), jakozto klasikové teorii managementu, vymezuji personalni
planovani jako jednu ze zékladnich manaZzerskych funkci i jako vychodisko pro vSechny

ostatni manazerské funkce.

Planovani v organizaci vychazi z prognéz:

e Prognozy potreby pracovnich sil — zde jsou nutné analyza z hlediska vyrobniho
zaméieni podniku, situace na trhu, vyvoje v technologiich, demografické struktury a
dale naptiklad mobility pracovnika

e Prognozy zdroju pracovnich sil — vychazi z analyz o moznostech uspory pracovnich
sil, o kvalifika¢ni struktufe pracovnikili, o situaci na trhu prace, o tendencich ve

vzdélavani apod. (Koubek, 2015).

Dle Armstronga (1999) se jednd o systematicky proces analyzovani lidskych zdroji

v podniku, ktery probihd v riznych podminkach, a vytvafeni persondlni politiky, ktera se
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orientuje na dlouhodob¢ udrzitelnou efektivnost organizace. Jedna se o soucast podnikového
planovani a rozpoctl, protoze néklady na lidsky faktor nutné ovlivituji podnikové plany a

jsou jimi i samy ovliviiovany.

Urban (2004) povaZzuje za nutnost zvazit potfeby personalu organizace v zavislosti na jejich
strategickych cilech. Jedna se predevsim o ocekavany rust/pokles produkce, produktivitu a
ocekavané organizacni opatieni.

Efektivni zabezpecovani pracovnikt by mélo probihat podle nasledujiciho schématu:

Obrazek 2: Schéma zabezpecovani pracovnikii
Schéma zobrazuje proces, ktery se déje v organizaci pii naboru zaméstnancii. Cely systém
zacina analyzou pracovniho mista, kdy si organizace uvédomi, Ze je nutné pro danou oblast
prace sehnat vhodného pracovnika. Déle je nutné pracovni misto popsat a vhodné
specifikovat, aby bylo jasné, koho organizace viibec hleda a kteti lidé by se méli o misto
uchazet. V souladu s timto procesem organizace musi také planovat lidské zdroje. Cely

proces vyusti v ziskdni zaméstnance a nasleduje jeho vybérem.

Analyza Planovani
pracovniho mista lidskvych zdroiu

Popis a specifikace
pracovniho mista

Ziskavani
zameéstnancu

Vybér
zameéstnancu

Zdroj: Blaha a kol., 2013
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Cile personalniho plinovani lidskych zdroji
Priméarnim cilem je pokryti strategii a podnikovych cilti, které smétuji k jejich dosazeni
pomoci lidskych zdroji:

a) V potiebném poctu

b) S potiebnymi vykonovymi dovednostmi a predpoklady

c) S potiebnou praxi

d) Loajalni a dostate¢n¢ motivované

e) Piipravené k odbornému rozvoji

f) Ve spravny cas

g) Na spravnych mistech

h) Za ptedem definovaného zabezpeceni dalSimi zdroji (technické, Casové, financni..)

Oblasti planovani lidskych zdroja
a) Planovani potieby pracovnikl
b) Planovani pokryti potieby pracovnikii

c) Planovani profesionalniho a osobniho ristu a rozvoje (Hronik, 1999)
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Obrazek 3: Rozhodovani pii uspokojovani pracovnikii v organizaci

CISTA

POTREBA

v

NEDOSTATEK

EXISTUJICI
PRACOVNICI

VOLNE FYZ.

PRACOVNIKU

Brat v tvahu obvyklé
Ztraty v dusledku:

Propousténi
Penzionovani
Rezignaci
Umrti
Jinych odchodii

Potieba

OSOBY
K DISPOZICI

Potieba
neuspokojena

v

Rozhodovani o

VZDELANI
ROZMISTOVANI
ODMENOVANT{

> Konec
uspokojena

Potieba
> Konec

TECHNICKEM
VYBAVENI
ORGANIZACI
PRACE

Potieba
neuspokojena

v

VNEJSI ZDROJE

uspokojena

Rozhodovani o

ziSKAyANi
VYBERU
ORIENTACI

Zdroj: Koubek, 2015

PREBYTEK

Rozhodovani o

VYUZITI
PRIROZENYCH
ODCHODU
STIMULACE
ODCHODU
PENZIONOVANI
PROPOUSTENT
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3.2 Ziskavani pracovniki

3.2.1 Pojeti a ukoly ziskavani pracovniku

., Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista a to s primerenymi
naklady a v zZadoucim terminu. Spociva tedy v rozpoznavani vyhledavani vhodnych
pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto
volnych pracovnich mist, vjednani s uchazeci, v ziskavani primérenych informaci o
uchazecich a v organizacnim a administrativnim zajisténi vsech techto cinnosti. “* (Koubek,

2015).

Vybirani a ziskavani zaméstnanci patii mezi kliCové faze formace pracovni sily organizace
(staffingu) a podili se na rozhodnuti, jakymi pracovniky bude organizace disponovat.
V Ceské republice je pouzivan pojem nébor pracovnikii (ManagementMania, 2015). Pfi
ziskavani pracovnikl proti sob¢ stoji dvé sily a to organizace, ktera potiebuje pracovni silu
a uchazeci o praci, kteti hledaji vhodné zaméstnani. Celkovy proces ziskavani zaméstnanct
by mél zajistit, aby tok informaci mezi obéma stranami byl takovy, aby uchazeci reagovali
na nabidku organizace. Je nutné mit na paméti, ze i obsah a zplisob informovani o
konkrétnim pracovnim mist¢ muize vyrazné¢ ovlivnit odezvu uchazeci na nabidku
organizace. V tomto piipad¢ se jedna o vnitini podminky organizace, které jsou plné
ovlivnitelné. Naproti tomu stoji vnéj$i podminky, které organizace neovlivni. Ty souvisi

napiiklad s pracovnim mistem, ¢i organizaci (Koubek, 2015).

Dle Armstronga (1999) kli¢ovym cilem ziskavani a vybéru zaméstnancti je ziskani pottebné
kvality a potfebného mnozstvi zaméstnanct s vynalozenim minimalnich nékladu, aby doslo
k uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojii. Armstrong taktéz rozlisuje 3 faze ziskdvani
a vybéru pracovnikii:
1) Definovani pozadavkii — jedna se primarné o ptipravu popisi a specifikaci volného
pracovniho mista, dale rozhodnuti o podminkéch a pozadavcich daného pracovniho

mista

2) Prilakani uchazecit — zahrnuje prozkoumani a vyhodnoceni riznych moznosti zdrojt

uchazect a to jak uvnitf podniku, tak i mimo n¢j, inzerovani, pracovni agentury...
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3) Vybirani uchazecu — jedna se o tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecli, assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, ptiprava
pracovni smlouvy atd..

Obrazek 4: Model vitahii a podminek p¥i ziskdvani zaméstnancii

Tok informaci

-
ORGANIZACE POTENCIALNI
UCHAZECI
Potieba ziskat
pracovniky se Zadoucimi Potfeba vhodného
pracovnimi schopnostmi nebo vhodnéjsiho
a vlastnostmi, potfeba zamestnani
obsadit volna
pracovni mista
-~
Odezva
Obsah a zptisob Vnitini podminky
informovani organizace (souvisejici jednak Vnéjsi podminky
0 volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek, 2015

Jak jiz bylo fe€eno, organizace mohou vyuzivat k obsazovani volnych pracovnich mist bud’
stavajicich zaméstnancti, ¢i mohou vybirat zaméstnance z vnéjSich zdroji. Obé moznosti
z finan¢niho hlediska, tak iz Casového hlediska (Koubek, 2015). Novy pracovnik totiz
potiebuje urcitou dobu na svou adaptaci s novym prostfedim, potfebuje Cas na to, aby
pochopil cile organizace a jeji kulturu. Teoreticky je taktéZ mozné, ze nebude kolektivem
pfijmut a Ze nezapadne. To vSechno mlze vést az k opusténi organizace zaméstnancem a
cely proces miize zacit znovu. Externi zdroje pfinasi také vyhody v tom smyslu, ze s novym

zaméstnancem mohou pfijit i nové napady, myslenky a pohledy do organizace.
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Vnitini zdroje tvofi:

a) Vlastni zaméstnanci organizace, ktefi jsou sice vyuzivani na stdvajicim pracovnim
miste, ale maji sviij divod se uchazet o uvolnéné nebo nove vytvorené pracovni misto
v organizaci.

b) Vlastni zaméstnanci, ktefi dozrali k vykonu ndro¢néj$i prace, nez takové které
charakterizuje jejich souc¢asné misto.

¢) Vlastni zaméstnanci organizace, jejichZ pracovni mista se rusi, nebo z divodu
n¢jakych organiza¢nich zmén.

d) Zaméstnanci, kteti byli uspofeni diky technickému rozvoji a zavadéni inovaci

(Mzdové praxe, 2006).

Vnéjsi zdroje tvori:
a) Volné pracovni sily
b) Absolventi skol
e) Zameéstnanci jinych organizaci, ktefi se rozhodli zménit zaméstnavatele, nebo je

prilédkala nabidka konkrétni organizace

Doplitkové vnéjsi zdroje:
a) Studenti
b) Diichodci
¢) Zeny v domacnosti

f) Pracovni sily v zahrani¢i (Koubek, 2015)

Jak vnitini, tak vnéjsi zdroje se vyznacuji fadou vyhod a nevyhod:

Vnitini zdroje a ziskavani pracovniki
Vyhody

a) Uchazec je v organizaci dobie znamy z hlediska jeho silnych a slabych stranek.

b) Séam uchazec organizaci dobie zna.

c) Zvyseni motivace pracovnikll (nad¢je na lepsi misto).

d) Investice, které byly vloZeny organizaci do zaméstnance, jsou vice navratné, je zde

efektivnéj$i vyuziti zkusenosti, které zaméstnanec v organizaci jiz ziskal (Koubek,

2015).
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Mayerova (2003) uvadi i dalsi vyhody jako napftiklad:
a) otevieni moznosti postupu pro stdvajici zaméstnance
b) nizké naklady
c) rychlejsi obsazeni pracovniho mista a rychla adaptace
d) prihledna personalni politika
e) zabranuje fluktuacim
Nevyhody
a) Omezeni pronikani novych myslenek a trendti zvenci.
b) Neustalé soutézeni o lepsi pozici v organizaci miize negativné ovliviiovat interni
mezilidské vztahy a moralku.
c) Neustalé povySovani pracovnikii mize zapficinit, ze se pracovnik dostane na misto,

na které uz nestaci (Koubek, 2015).

Nevyhody dle Mayerové (2003):
a) omezeny vybeér
b) automatické povySovani
¢) povysSovani ne na zakladé schopnosti
d) nedostatek novych myslenek a ptistupii
e) rivalita mezi zaméstnanci

f) vyssi naklady na vzdélani

Vnéjsi zdroje a ziskavani pracovniki
Vyhody

a) Sir$i moZnost vybéru, oproti samotné organizaci.

b) Zvenku mohou byt do organizace vneseny nové postiehy, zkuSenosti a nazory.

c) Miuze se jednat o snadnéjsi zptusob, nez vychovavat zaméstnance v organizaci pro

stavajici pozici. Casto se jedna i o levngjsi a rychlejsi metodu (Mzdova praxe, 2015).

Nevyhody

b) Adaptovani zaméstnance je delsi.

g) Je zde mozny vznik nepiijemnosti spojeny se stavajicimi pracovniky, ktefi se citili

byt dostatecné zkuSeni na dané pracovni misto (Koubek, 2015) .
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Obycejné¢ je davana vétsi prednost pracovnikim z vnitinich zdrojl, protoze ziskani
informaci byva snadnéjsi. Efektivita vybéru z vnitinich zdrojii spociva i v tom, Ze odpada
zdlouhavé obdobi adaptace pracovnikli a odpadaji tim i1 néklady na inzerci. Organizace
vyuziva vn¢jSich zdrojti az v ptipad€, Ze organizace neni schopna pokryt potteby z vnitinich

zdrojt (Koubek, 2015).

Dle Armstronga (1999) je nezbytna analyza silnych a slabych stranek ziskavani pracovnik.
Primarné se jedna o povést organizace, zaméstnanecké vyhody a mzdy, pracovni podminky,
jistota zaméstnani, pfilezitosti pro vzdélavani a rozvoj atd.. Veskeré tyto faktory by méla
organizace porovnat s konkurenci a na zakladé toho by si méla uvédomit, co vlastné ji samou
,prodava®. Uchazec¢i o zaméstnani pak vlastné ,,kupuji* to, co nabizi organizace a sami se
snazi ,,prodat® sami sebe. Cilem takového globalniho zkoumani je vytvofeni a zlepSovani

obrazu organizace.

3.2.2 Proces ziskavani pracovniki a jeho kroky

Ziskavani pracovniki se sklada z n€kolika navazujicich fazi, které spolu navzajem souvisi a
vzajemné se doplnuji. Jedna se vlastné o specificky proces s danou strukturou, ovSem autofi

se neshoduji na jedné osnove¢ a tento proces definuji riizné.

Naptiklad Dvotrakova (2007) rozd€luje proces ziskavani zaméstnancii na 2 kroky:
a) analyza prace, planovani lidskych zdrojii, identifikace znalosti, dovednosti,
schopnosti a jinych osobnostnich charakteristik, které jsou pozadovany od uchazece
b) zpracovani komplexni strategie ziskavani pracovniki, tzn. jakou pracovni silu a téz
z jakych zdroji, pomoci jakych metod pro ziskavani, za jaké naklady a za jak dlouho

ji obsadime

Kleibl (1995) ma pomérné detailnéjsi rozd€leni na faze:
a) Identifikace potieby ziskavani zaméstnanct
b) Popis volné pracovni pozice a stanoveni zdkladnich podminek pro vykon prace
c) Specifikace pozadavkl volného pracovniho mista na pracovnika
d) Identifikace zdrojii uchazect
e) Volba metod ziskavani pracovnikii

f) Volba dokumentti pozadovanych od uchazect
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g) Predvybér na zakladé predlozenych dokumentt

h) Sestaveni seznamu uchazeci, kteti by méli absolvovat proces vybéru

Dle Koubka (2015) hlavnim piedpokladem pro nejefektivnéjsi vybér zameéstnanci je
vyborna znalost daného pracovniho mista z analyzy pracovnich mist a pfedvidani moznosti
vytvareni, ¢i uvolfiovani pracovnich mist, kterym se zabyva persondlni planovani.
Koubkovo rozd€leni se zdd byti nejefektivnéjsi. Zahrnuje totiz do systému ziskdvani
zaméstnancu také fazi zvazeni alternativ, které souvisi s hospodarenim a dale formulaci a

uvefejnéni nabidky volné pracovni pozice.

Jednotlivé kroky procesu ziskavani pracovnikii dle Koubka (2015):

1. Potreba ziskat pracovnika
Identifikace aktudlni potfeby nového pracovnika musi samoziejmé probihat s predstihem,
nez bude potieba pracovnika skute¢né nevyhnutelnd. Ne pokazdé ovSem lze zjistit potiebu
dalsi pracovni sily s potfebnym piedstihem, napt. kvili imrti apod. V ptipadé presidleni
pracovnika k jinému zaméstnavateli se tento fakt fesi nejcastéji vypoveédni lhitou, ¢i
dohodnutym terminem odchodu.

2. Popis pracovniho mista
Spravny popis pracovniho mista je dalezity pro to, abychom zjistili, koho s nasSi nabidkou
zaméstnani mame vlastné oslovit, jaké dokumenty je nejvhodnéjsi pozadovat a podle jakych
kritérii budeme zaméstnance vybirat. Ty nejdalezitéjsi charakteristiky daného mista se pak
stavaji soucasti informaci, které jsou obsazeny ve vlastni nabidce zaméstnani a umoziuji se
uchazeci rozhodnout, zda ma na nabidku zareagovat, ¢i ne.

3. Posouzeni alternativ
Soucasné fizeni lidskych zdroji klade mimojiné diraz také na hospodateni pracovni silou a
samoziejm¢ na neustdlé snizovani nakladii prace. Proto jesté¢ pfed procesem ziskani
zaméstnance musime zvazit moznosti jako naptiklad:

e Uplné zruSeni pracovniho mista

e rozdéleni prace mezi souc¢asné pracovniky

e pokryti pracovniho mista formou pfescasii soucasnych pracovnikti

e pokryti prace formou castecného ivazku, docasného pracovniho poméru, dohodou o

provedeni prace, ¢i dohodou o pracovni ¢innosti.
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4. Popis a specifikace pracovniho mista, na zdkladé ¢ehoZ zaloZime ziskavani a
vybér pracovniki

Popis pracovniho mista obycCejné piedstavuje velkou spoustu pozadavkii na schopnosti
pracovnika, o kterych se vi, ze jsou na trhu prace v dosti omezeném mnozstvi a pracovnici
si je musi v organizaci ¢asto doformovat. Uplny popis pracovniho mista a vsech jeho
pozadavkill na né¢j by mohl také ¢ast schopnych uchazec¢t odradit. Je tedy nutné rozhodnout,
jaké charakteristiky jsou ty nejdulezitéjsi, které by uchaze¢im poskytly realisticky obraz
konkrétniho pracovniho mista.

e Vzdélani a kvalifikace

e Dovednosti a schopnosti

e Pracovni zkuSenosti

e Charakteristiky osobnosti
Pti vybérovém procesu dale posuzujeme, zda uchaze¢ vyhovuje celé skéle pozadavk.

5. Identifikovani moznych zdroji uchazeci
Organizace se zde rozhoduje, zda vyuzije vnitini, ¢i vn€j$i zdroje pracovnich sil. Jak jiz bylo
feceno, je pro organizaci daleko efektivni vyuzit vnitinich zdroji pracovnich sil, protoze
vime mimojiné doptedu, ktery pracovnik je schopen vykonavat odpovédnéjsi praci a mame
veérohodné udaje od kolegii z danych oddéleni.

6. Urceni metod ziskavani zaméstnanci — viz kap. 3.2.3

7. Urceni poZadovanych dokumentii od uchazeci
Proces, ktery mtze vyrazné ovlivnit dalsi faze vybéru. Zavisi na ném, jak podrobné a
spolehlivé informace ziskd organizace o uchazeci.
Mezi nejcastéji vyzadované dokumenty patii:

e Doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani (popiipadé€ o praxi)

e Dotaznik

e Zivotopis

e Reference ¢i hodnoceni od ptedchozich zaméstnavateli

e Vypis z rejstiiku trest

e [¢katsky posudek
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8. Formulovani nabidky zaméstnani
Pro nabidku zaméstnani je dilezita specifikace a popis pracovniho mista, na jejichz zaklade¢
se nabidka zpracovavd. Nabidku zaméstnani taktéz ovliviiuje, zda jsou zaméstnanci
ziskavani z vnitinich, ¢i vnéjSich zdrojti, déale se pfihlizi k volbé metod ziskévani
zaméstnanct 1 k volbé pozadovanych dokumentil. Zalezi zde taktéz na tom, pro jak vysoce
kvalifikovanou pozici se nabidka vystavuje. Pro mén¢ kvalifikované a v§emi znamé pozice,
kdy je moznych uchazec¢l na trhu spousta, posta¢i zakladni fakta o pracovni pozici. Pokud
je ale pozadovan vzdélany, vysoce kvalifikovany specialista, kterych je na trhu prace
nedostatek, je zapotfebi uchazefe informovat detailnéji a uvést napiiklad né&jaké
zaméstnanecké benefity. Nabidka prace musi byt dobfe promyslend a musi umét ptildkat
uchazece. Dale by m¢la mit dosti autoselektivni funkci, jinak se na volné misto ptihlasi
neumérny pocet, z vétSiny nepotiebnych kandidati.
Dale je nutné u nabidky zaméstnani fesit nejenom obsah, ale také umisténi a formu.

9. Zverejnéni nabidky pracovniho mista
Obecné byva lepsi nabidku volné pozice uvetejitovat pomoci vice zptisobtl. Casové obdobi,
kdy je nabidka piistupna uchazeciim, by mélo byt optimalné dlouhé. Miniméalni doba aktivni
nabidky by méla byt zhruba 2 tydny. VSe zélezi také na tom, jak kvalifikované pracovniky
organizace shani. U méné kvalifikovanych pozic muze byt obdobi kratsi. U vysoce
kvalifikovanych pozic by takto kratkd doba mohla uchazece spise odradit. Pocitd se s tim,
ze vysoce kvalifikovany pracovnik je zaméstnan u né¢jaké organizace a zvazeni nasi nabidky
mu néjaky Cas zabere.

10. ShromaZd’ovani informaci od uchazeci

11. Pfedvybér z uchazeci na zékladé dosaZenych informaci a dokumenti

12. Vyhotoveni seznamu uchazeci, ktefi budou pozvani k danym vybérovym

proceduram

Jedna se seznam uchazec, kteti byli pozvani k vybérovému fizeni a jsou pozvani v urcity
¢as. Standardné si organizace po preselekci zZivotopisti vybere 6-10 uchazect se kterymi chce

dale jednat.

3.2.3 Urceni metod ziskavani zaméstnanci
Zde je nutné dosahnout toho, aby se vhodni uchaze¢i dozvédeli o volnych pracovnich

mistech v organizaci a aby se o n¢ uchézeli.Volba konkrétnich metod zévisi na tom, zda

organizace vyuziva vnitinich, nebo vnéjSich zdroji, déle zalezi také na pozadavcich, které
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jsou pozadované pro konkrétni pracovni misto. Volba metod dale zalezi také na aktualnim
stavu finan¢nich prostiedkd, které organizace mé vyclenéné na ziskavani pracovnikl a dale
také na Casu, tedy jak rychle potfebujeme pracovni misto obsadit. Organizace ¢asto vyuzivaji

kombinaci metod (Koubek, 2015).

Personalisté by se pfedevsim méli zamyslet nad volbou vhodného média. Je dulezité si fici,
co od inzerce organizace ocekava. Je samoziejmé mozné vyuzit vSech sd€lovacich
prostiedkli — internet, rozhlas, noviny, televizi apod. Pro mnohd mista je pouziti téchto médii
ucinné, ale pro hledani specializovanych pozic je nutné inzeraty vhodné umistit tam, kde je

vetsi pravdépodobnost, Ze se konkrétni specialisté budou vyskytovat (Styblo, 1993).

Tabulka 9: Metody pouZivané pi¥i ziskdavani zaméstnancii, které jsou doporucovany ndsledujicimi
autory

Metody ziskavani Armstrong | Koubek | Styblo | Hronik

Z vnitinich zdrojii organizace X X X X

Uchazeci se nabizeji sami

Spoluprace s urady prace

Rl

Inzerce v médiich

Spoluprace s personalnimi agenturami

LI E IS
R

Spoluprace se skolami X

Pracovni snidan€, obédy

Dny otevienych dveti X X

Internet

Pronajem pracovnikl

S o Rl Bl Il e

Firemni dny X

Spoluprace s odbornymi a védeckymi
spole¢nostmi

Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince

Doporuceni soucasného pracovnika organizace X X X

Sponzorovani uchazect

Veletrhy pracovnich ptilezitosti X

Zdroj: Blaha a kol., 2013
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Nejcastéji pouzivané metody:
e Uchazeci se nabizeji sami

Tato metoda plati hlavné pro ty organizace, které maji jako zaméstnavatelé vybornou povést,
nabizeji Casto prestizni a dobie placenou praci. Uchazeci zde sami ptichdzeji do organizace
se poptat na volna pracovni mista, ¢i se na organizaci pisemné¢ obraci (Koubek, 2015). Hodné
také zalezi na povaze organizace. U vétSich organizaci tento krok d¢laji naptiklad
»Kariéristi“, kteti chtéji mit tuto organizaci v Zivotopisu a i tfeba za nizkou mzdu jsou ochotni
tam pracovat. Problémem ovSem muze byt i jejich pfistup k praci, protoze sami védi, Ze
budou v organizaci pouze doCasn¢. Na druhou stranu se jejich pfistup miize naopak zménit
v trvaly. Jedna se hlavné o motivované zaméstnance, kteti ¢asto pracuji pod cenou. Problém
nastava, pokud podnik zaméstnance za drahé penize vyskoli a poskytne jim svoje know-how
a oni odejdou aniz by to organizaci ur¢itym zptsobem splatili (Zikmund, 2011).

Vyhody - eliminace nakladii na inzerci

Nevyhody — uchazeci Casto nedisponuji potiebnymi charakteristikami, maji tedy
nepiesnou piedstavu o potfebach organizace a jsou tim padem pro organizaci nepotiebni.
Pokud organizace ma potiebu ziskéavat dalsi zaméstnance, sama si na to vy€leni ¢as. Nabidka
ze strany uchazeci je v podstaté¢ neustdld a to mize narusit praci zaméstnancu, ktefi se
reakcemi musi zabyvat a odmitat je takovym zplisobem, aby to nenarusilo povést organizace.
Jelikoz jsou Zzéadosti od uchazecl rozptylené, tak pii vybéru znich nelze uplatiiovat
porovnani schopnosti vétsiho mnozstvi uchazecu. Je zde tim padem velka pravdépodobnost
vybéru kvalitniho pracovnika (Koubek, 2015). Nelze ovSem zapominat na podnikovou
kulturu, ktera veli, Ze by se mélo na vSechny poptavky odpovédét a to s patficnym taktem a
porozuménim, coz samoziejmé prispiva k vytvoreni pozitivni image podniku, ale naopak
ubira Cas personalistim. Pro personalisty je efektivnéjsi svllj omezeny Cas vénovat spise tém,

ktefi jsou skute¢né potencionalnimi uchazeci o spolupraci (Mzdova praxe, 2015).

e Doporudeni stavajiciho pracovnika organizace
V tomto piipadé je nutno vytvofit dobrou informovanost v organizaci, aby pracovnici o
uvolnéném misté védeli a znali jeho povahu. Je zde také mozno uplatnit rizné stimula¢ni

nastroje jako naptiklad odménéni pracovniki, kteti doporucili vhodného uchazece.
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Vyhody — nizsi ndklady na ziskavani zaméstnanct a dale skutecnost, ze doporuceni
zaméstnanci byvaji Casto osobnostn¢ i odborné¢ vhodni, protoze soucasny pracovnik si
nechce poskodit svou povést doporucenim nevhodného kandidata.

Nevyhody — omezena moznost vybéru z vét§iho mnozstvi pracovnika. Tato metoda
se Casto pouziva k obsazovani odpovédnéjsich pracovnich mist, kdy nadfizeni pracovnici

doporucuji podtizené k povyseni (Koubek, 2015)

Zajem o tento pristup lze podpofit riznymi stimuly. Jejich druh a vysi obycCejné ovlivituje
kvalita a kvantita danych doporuceni. V praxi se pouziva naptiklad klasické finanéni odména
(po uplynuti zkuSebni doby doporuceného pracovnika) a déle naptiklad néjaky rekreacni
pobyt v podnikovém zafizeni. Tento stimul je ¢asto vyuZzivan pii doporuceni vétsiho poctu

kvalitnich pracovniki. MozZnosti stimull existuje cela fada (Mzdova praxe, 2015).

e Piimé osloveni vyhlédnutého jedince
Tato metoda je narocna hlavné pro vedouci pracovniky, protoze vyzaduje, aby sledovali,
kdo ztad zaméstnancii je skuteCné schopny. V ptipadé potieby je osloven s konkrétni
nabidkou.
Vyhody — odpadaji zde zaklady na inzerci, osloveni lidé jsou zpravidla skutecné
vhodnymi kandidaty, ktefi spliiuji dané pozadavky
Nevyhody — mozné zhorSeni vztahl s organizacemi, kterym se snazime odlakat

pracovniky (Koubek, 2015).

e Vyvésky vyvéSené v organizaci, ¢i mimo ni

Pouziti vyvések k informovéani zaméstnancti o volnych pracovnich mistech je pomérné
levnou a nenaro¢nou metodou k ziskdni zaméstnanc. Vyvésky byvaji v organizaci
vyvéseny na frekventovanych mistech, aby si jich zaméstnanci v co nejvétsim poctu vSimli.
Pokud chce organizace vyuzit vnéjSich zdroju k ziskani zaméstnanci, opét byvaji vyveésky
umistény tak, aby k nim méla pfistup i vefejnost nevstupujici do organizace. Casto byva také
uveden termin, do kdy se maji uchazeci pfihlasit.

Vyhody — niz8i néklady, informace na vyvéskach byvaji Casto pomérné detailni,

uchaze¢i mohou casto tak sami jednodusSe urcit, zda se maji o misto uchazet, ¢i nikoliv, coz
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pomérné redukuje pocet nevhodnych uchazecl. Kampanovitost ziskavani pracovniki
umoziuje shromazdit dosti velky soubor uchazecu.

Nevyhody - tato metoda oslovuje Casto pouze ty uchazece, kteifi si informace na
vyvésce v§imnou. Informace se na vyvésky umist'uji Casto jen v nejbliz§im okoli organizace.
To miize zptisobovat problém pfi ziskavani kvalifikovanych odbornikii s praxi. Casto se

ovSem tato metoda uplatiiuje pii ziskavani cerstvych absolventii (Koubek, 2015).

e Letiky v poStovnich schrankach
Touto metodou jsou vlastné lidé nuceni nabidku zaregistrovat. Jedna se o ponékud aktivnéjsi
metodu, nez jsou vyvesky.
Vyhody — stejné jako u vyvéskové metody, ale s pon¢kud vyssimi naklady
Nevyhody — tato metoda je vyuzivana k hledani hlavné méné kvalifikovanych
zaméstnancl. Efektivnost této metody taktéz zdvisi na mnozZstvi roznesenych letdkl

(Koubek, 2015).

e Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Podle Koubka (2015) se jednd se o nejrozsitenéjsi metodu, kde se k inzerci se vyuzivaji
hlavné tiskoviny, rozhlas, ¢i televize. Zalezi také na tom, na jak velkou §ifi potencionalnich
uchazecu je inzerce zamétena. K obsazovani pozic s méné kvalifikovanou pracovni silou se
vyuzivaji spiSe mistni sd€lovaci prosttedky, ¢i regionalni. Pfi hledani n¢jakych Spickovych
specialistli 1ze vyuzit i inzeratd uvefejnénych v zahrani¢i. Tento nazor miize byt ovSem
zastaraly. Inzerce prostfednictvim televize se dnes jiz téméf nevyuziva, protoze je markantné
draha. Od inzerce v novinach se v posledni dob¢ také upousti. Samoziejmée opéct zalezi na
typu obsazované pozice. Sdélovaci prostiedky spise nahrazuje e-recruitment.

Vyhody — o volném pracovnim misté se dozvi daleko vétsi mnozstvi potencionalnich
uchazecl, nez pti jakychkoliv jinych metodach.

Nevyhody — cena inzerce, snaha cenu minimalizovat na tkor efektivnosti inzeratu

e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi
Jedna se o pomérné rozsifenou metodu. Skola zde pfipravi studenty na jejich préci
v konkrétni organizaci. Casto se stdvd, Ze si organizace vyhlédne néjakého studenta, o

kterého stoji a vyuziva tak riznych smluvenych podpor béhem studia. S tim muze souviset
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1 pozadavek na jakési vhodné profilovani studenta, naptiklad zadouci volitelné pfredméty, ¢i
téma néjaké zavérecné prace.

Vyhody — Skola Casto poskytuje smluvené organizaci predvybér téch nejlepSich
studentt, protoze uz je dobie zna a muze je tak doporucit. Organizace také Casto presné vi,
zhruba jakou paletu dovednosti mlize od absolventii dané Skoly pozadovat.

Nevyhody — nelze zde operativné obsazovat pracovni mista v priibéhu celého roku,

coZ souvisi se sezonnosti nastupu absolventi do zaméstnani (Koubek, 2015).

e Spoluprace s urady prace
Utad prace slouzi pro osoby, které hledaji zaméstnani, ale i pro organizace, které hledaji
zaméstnance. Pro organizace je tato metoda ziskdvani pracovnikli velmi vyhodna.

Vyhody — jedna znejlevnéjSich metod, ufady prace totiz tuto sluzbu
zprostiedkovavaji bezplatnd a to pro obé dvé strany, naklady hradi stat. Uiady prace od
uchazect vymahaji potfebné informace a mizou tak samy zajiStovat predvybér uchazect
pro danou organizaci.

Nevyhody — osoby na utfadech préce jsou Casto uchazeci s nizkou kvalifikaci, nebo
jinak hife umistitelné osoby. To samoziejmé zaptiCinuje dosti omezeny vybér pro
organizaci. Velké mnozstvi potencionalnich uchazecl z fad nezaméstnanych se na urad

prace ani neregistruje (Mzdova praxe, 2015).

e Vyuzivani sluZeb komer¢nich zprostiedkovatelu
Tyto podniky nabizeji jak ziskdvani zaméstnancd, tak jejich predvybér. Spolupracuji bud’
s danou organizaci, nebo pracuji samostatné. Organizaci pak ptislusi konecné rozhodnuti.
Dle Kocianové (2010) se jednd o pomérné diskutovanou metodu a to hlavné z divodu
finan¢ni naroc¢nosti, kvality sluzeb a neseriéznosti n€kterych dodavatelt. Pokud se ovSem
jedna o kvalitniho dodavatele, tak podobné sluzby mohou personalistim skute¢né uSetfit as.
Honorafe za poskytnuté sluzby byvaji ve formé nasobku meési¢niho platu vybrané¢ho
pracovnika, ¢i se muze jednat o néjaky procentni podil z ro¢niho platu. Existuje cela fada
typll zprostfedkovatelskych agentur, které nabizi velmi rGznorodé sluzby, které jsou

samoziejmeé za poplatek.

Dle Tomsika a Dudy (2011) mtizeme zprosttedkovani prace rozd¢lit na 3 typy a témi jsou:
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1.) Soukromé agentury — JOB CENTRUM a MANPOWER, které¢ zaméstnance

zprostifedkovavaji, pijcuji a eviduji uchazece o praci. Dalsi zndmé jsou Grafton,

Hays nebo Adecco.

2.) Odborové zprostredkovatelny prace

Personalni poradenské agentury — zabyvaji se riznymi poradenskymi aktivitami v oblasti

fizeni lidskych zdrojti. Nabizi Siroké spektrum sluzeb a odména je stanovena pro kazdého

klienta individualné. Nabidka zahrnuje mimojiné:

Ziskavani a vybér zaméstnancii do trvalého pracovniho poméru

Ziskavani a vybér pracovnikl do pfechodného pracovniho poméru

Personalni leasing — Casto se jedna o najem zaméstnanci na stanovenou dobu
Personalni audit — zabyva se postupy v oblasti personalni politiky, situaci a kontrolou
na trhu prace, dodrZovanim pracovné pravni legislativy a fizenim pracovniho vykonu
apod.

Assessment center — viz kapitola 3.3.3

Outplacement — je aktivita, ktera se zabyva pomahanim pracovnikiim, jejichz
pracovni pomér byl ukoncen z diivodu nadbyte¢nosti. Primarné se jednd o pomoc
s hledanim nového pracovniho mista

Executive search — jednd se o metodu vyhledavani vysSich manazeri pomoci
osloveni potenciondlnich kandidatt, ktefi zpravidla nejsou pfiili§ aktivni na trhu
prace. Dle Hronika (1999) se platba za tuto sluzbu pohybuje od trojnasobku
obvyklého platu a do tfi¢tvrténdsobku platu. Na ¢eském trhu prace piisobi cela fada
mezinarodnich podnikli podobného typu a jejich profesionalita je vysoka.
Headhunting- pfedstavuje vlastné executive search, ale specializuje se na vrcholové
manazerské funkce. Typické pro headhunting je vybirani z pracovnik, ktefi jsou jiz
v pracovnim poméru a zastavaji uspésné funkce.

Outsourcing — vyuziti externi spoluprace, specidlné v fizeni lidskych zdroji je to

soucasny trend. Jedna se vlastné o pievzeti odpoveédnosti za aktivity organizace.

Verrejné zaméstnanecké sluzby — v Ceské republice tuto funkci vykonavaji ufady prace

(Ministerstvo prace a socialnich véci)

Vyhody — vétsi znalost trhu prace, nez maji samy organizace. Casto disponuji svou

vlastni databazi potencionalnich uchazec. Maji také veétsi zkuSenosti s formulovanim

nabidky prace a oslovenim uchazeci.
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Nevyhody — vysoké naklady, ne vzdy vysoka kvalita vybéru uchazect, a to hlavné
pokud organizace neni v sou¢innosti se zprostfedkovatelem. Na obhajobu zprostfedkovatele
lze ale fici, Ze Casto nema zpctné informace o uchazeci, zda se osvédcil, ¢i nikoliv. To
samoziejm¢ mize mit dopad na kvalitu jejich sluzeb. Dalsi nevyhodou je fakt, ze klient
zprostfedkovatele vystupuje v inzeratu vétSinou anonymné, coz zpusobuje nizsi efektivitu
anonymniho inzeratu nez u neanonymniho. Samoziejmé ¢im mensi sou¢innost organizace
pii ziskavani a vybéru zaméstnancti, tim hrozi 1 vétsi riziko nebezpeci, ze bude vybran ne
zcela kvalitni pracovnik. Z praxe je patrn€, Ze komerc¢nich zprosttedkovatelt je efektivni
vyuzit pti vyhledavani spisSe néjakych specialisti, ¢i Spickovych manazeri (Mzdova praxe,
2015).

e Pouzivani internetu, elektronické ziskavani pracovniki

Organizace na webové stranky umist'uji nabidku volného pracovniho mista. V poslednich
letech je velmi populdrni tzv. e-recruitment, neboli inzerovani na internetu. Internet
umoziuje personalistiim celou fadu funkci, jako napiiklad prochazeni zivotopisi online,
vypliovani pozadovanych dotaznikli, ¢i vzajemnou korespondenci. Inzerce za pomoci
internetu je rychlejs$i a samoziejmé levnéjsi nez ostatni metody inzerce. Personalistim
umoziuje sdélit vice informaci o pracovnim misté a naopak mohou i ziskat vice informaci
o uchazec¢ich (Kocianova, 2010). Podle serveru Lupa.cz je internet v soucasné¢ dobé
nejlep$im nastrojem pro vyhledavani volnych pracovnich mist.

Vyhody — nizké naklady, moznost uvést detailni informace. Organizace vyuZzivaji
Casto e-recruiting — elektronické ziskavani pracovnikd. PocitaCovy program zda sam
vyhodnoti, ktery ze zaslanych elektronickych Zivotopist a dotaznikl splituje pozadavky.
Odpadd zde administrativni narocnost a proces vybéru zaméstnanci se tak podstatné
zrychluje.

v v

Nevyhody — nedostatecné rozsifeni (Koubek, 2015).

3.2.4 NejpouZzivanéjsi metody vybéru pracovnikii

Pracovni portaly

Pracovni portdly maji nespornou vyhodu v jejich pohodlnosti a rychlosti. Kazdy mtize
z pohodli svého domova navolit zakladni kritéria, jako jsou nejCastéji lokalita a obor
zaméstnani a vyjede mu vycet nabidek volnych mist podle jeho pozadavki, aniz by musel

kazdy inzerat Cist zvlast' a zjiStovat, zda je pro né nabizena pozice vibec vhodna.
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Problematika a srovnavani pracovnich portali je pomérné slozita zalezitost. Nelze uplné
jednoznacné urcit, ktery z pracovnich portald je nejkvalitnéjsi. Kazdy je charakteristicky
svym portfoliem produktl a rozdilnymi cenami v zavislosti na trvani sluzby. Pfesto ovSem
nutno konstatovat, ze jakymsi monopolem na trhu je prosluly Jobs.cz. Témét na kazdém
pracovnim portalu se da najit i spousta rad, jako naptiklad jak napsat CV, ¢i jak zaujmout na
pohovoru. Portaly také obsahuji odkazy na riizné profesni ¢lanky, ¢i radi nezaméstnanym a

absolventiim jak dale postupovat (Pracovni portaly, 2015).

Pfi rozhodovani o mnozstvi placenych sluzeb je pro podnik dilezité uvédomit si svoji
velikost, mnozstvi financi a také uvédoméni si, zda jsou pro néj dané sluzby opravdu
nezbytné. Pracovni portaly nejcastéji nabizi napiiklad zvyraznéni inzeratu, ¢i jeho
automatickou aktualizaci. Dale moznost pfidani loga podniku, které podporuje reklamu.
Velmi Casto zalezi i na osobni konzultaci se spole¢nosti, kterda mlize vyhotovit konkrétni
nabidku a program. D4 se fici, ze veSkeré ukony, které mize podnik na portalu provadét jsou
placené. Jako napiiklad vstup do databéaze zivotopist, ¢i odeslani automatické odpovédi na
inzerat. Pracovni portaly také Casto nabizi riizné balicky kreditt, kde 1 kredit = 1 nabidka,
které jsou cenoveé vyhodnéjsi. Ceny uveiejnéni pracovnich nabidek se opravdu velmi lisi.
Nejdrazsi postaveni zaujima Jobs.cz. Je ovSem nutno si uvédomit, ze ma ale i nejvetsi
navstévnost a nejrozsahlejsi nabidku pracovnich mist. TakZze opravdu cena souvisi
s navstévnosti. Daji se najit 1 takové pracovni portaly, kde vystaveni 1 pozice vyjde na
nekolik set korun, ale jejich ndvstévnost je oproti Jobs.cz nulova, stejné tak jako tietinovy

pocet nabidek pracovnich mist.

Kromé¢ klasickych pracovnich portala existuji také specializované pracovni portaly, které se
specializuji na urc¢ité povolani. Napiiklad Perspektiva, ktera se zaméiuje na IT, ¢i

TravelJobs, ktery je pro ziskani pracovnich mist v oblasti cestovniho ruchu.

Pti rozhodovani o volbé metody inzerce také zalezi na oblasti, protoZe ne ve vSech oblastech
CR jsou lidé zvykli na pracovni portaly. Potom by inzerce pomoci nich byla zcela netéinna.
Lepsi je proto pouzit inzerci v tisku, ¢i mistnim radiu a inzerovat spiSe lokaln¢. Natozpak
vyhledavani zaméstnancii pies socidlni sité, opét zalezi na situaci, ale mlize to byt ztrata

casu.
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NejvétSimi pracovnimi portaly jsou:

e Jobs.cz
,,INejvetsi (spiSe nejnavstévovangjsi) Cesky portal byl zalozen Liborem Malym v roce 1996.
Za dobu své existence se stal nejpouzivanéjsim pracovnim portalem v CR. Jobs.cz se
specializuje hlavné na specialisty a vysokoskolsky vzdélané osoby. Tento pracovni portal

spolu s portalem Prace.cz spravuje firma LMC, s. 1. 0. (Jobs.cz, 2015).

e Monster
Tento pracovni portdl je soucasti celosvétového portalu Monster.com, ktery je svétovou
jednickou na trhu prace. Monster byl zaloZen v roce 1994 a je zastoupen na klicovych trzich
v USA, Evropé¢, Asii a Australii. (Lupa.cz, 2009). Jeho nesporné vyhoda je tedy jeho ptesah
do zahrani¢i pies své nadnarodni vedeni. Registrovani uchaze¢i si mohou nastavit
vyhledavaci agenty ve vice nez 60 zemich svéta, kde ma Monster zastoupeni (Monster,

2015).

Srovnani Jobs.cz a Monster

Oba dva portaly nabizi vystaveni pozic na dobu 30 dni. Portal Monster.cz si uctuje stejnou
cenu ve viech regionech Ceské republiky, ale Jobs.cz se svou nabidkou soustfed’uje pouze
na 1 region, pficemz inzerovat i v dalSich regionech je mozné, ale za ptiplatek. Oba portaly
nabizi 1 rizné kombinace vSech moznych sluzeb a rozsaht, jedné se o tzv. balicky sluzeb
(viz Ptiloha €. 2). Na obou portalech je mozna inzerce i v dalSich Evropskych zemich a
Monster.cz funguje i celosvétoveé. Specialitou téchto portalil je i moznost bonusové inzerce
1 na dalSich pracovnich portalech. Jobs.cz nabizi vystaveni inzeratu i na Prace.cz, protoze
oba portaly vlastni firma LMC. Monster.cz zase uvetejni inzerat i na Jobpilot.cz, ktery pod
n¢j spada. Monster.cz nenabizi v zdkladnich sluzbach automatickou aktualizaci, tu si musi
zéakaznici prikoupit. Klienti portalu Jobs.cz maji ptistup do databaze po cely rok a cena je
stupfiovana v souvislosti s poétem odkrytych Zivotopist. Zivotopisy si klienti mohou
prohlizet zdarma, poplatek je az za odhaleni kontaktii na kandidata. Organizace si tuto sluzbu
mohou zakoupit i samostatné, bez ohledu na to, jestli organizace vystavuje néjaké inzeraty
na volné pracovni pozice, ¢i nikoliv. Vyjimka je az v ptipadé 10 kust Zivotopisu, kde jiz
neni mozné samostatné zakoupeni bez inzerovani. VySe ceny za tuto sluzbu je 990 K¢.

o Cena za 50 odkrytych zivotopist je 4 900 K¢
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o Cena za 100 odkrytych Zivotopist je 9 000 K¢

o Cena za 250 odkrytych zivotopist je 20 000 K¢

o Cena za 500 odkrytych zivotopisu je 30 000 K¢ (Monster, 2015); (Jobs.cz, 2015)
Jobs.cz ma ovSem nespornou vyhodu také v tom, ze klienti maji moznost vystavit 1 brigadu
denn¢ zdarma, ktera se v seznamu pracovnich pozic fadi za ty placené a zvyraznéné. Brigady
zdarma se ovSem nezvefejiluji automaticky na partnerském pracovnim portalu Prace.cz.
Pokud by se podnik rozhodl pro placenou formu, pak balicek napiiklad 3 vystavenych brigad
vyjde na 990 K¢, 20 brigad stoji 3 990 K¢ a 60 brigad stoji 9 990 K¢ (Jobs.cz, 2015)

e Prace.cz
3 nejvetsi Ceské pracovni portaly patii pod spoleénost LMC. Prace.cz se zamétuje hodné
masovym smérem pievazné na regionalni pracovni nabidky, takze je ideélni pro lidi, ktefi

hledaji praci v blizkosti svého bydlisté (prace.cz, 2015).

e sPrace.cz
Tento pracovni portdl spadd pod internetovou spolecnost Seznam.cz. I pfesto, Ze je
Seznam.cz nejnavitévovangj§im portalem v CR, tak sPrice.cz je ve své navitévnosti
z hlediska pracovnich portali az na 3. misté. SPrace.cz ma jakousi vylepSenou databazi
zivotopist, protoze indikuje miru vyplnénosti zivotopisi. Kompletné vyplnény zZivotopis ma

hodnotu 100 %, netplné vyplnéné zivotopisy maji procento nizsi (Sprace.cz, 2015).

Socialni sité

Socialni sit’ (social network) je internetova sluzba, kterd svym ¢lentim po jejich registraci
umoziuje vytvaiet sviij vefejny profil za icelem komunikace, sdileni informaci, fotografii,
videi, chatu a dalSich aktivit. V soucasné¢ dobé je nejvétsi socidlni siti Facebook s téméf
miliardou uzivatell. Jako prvni socidlni sit’ se povazuje projekt Sixdegrees, ktery byl spustén
v roce 1997, kde si uzivatelé mohli vytvofit sviij osobni profil a databazi pratel, ovSem v roce

2000 byla tato sluzba ukoncena (Aktualne, 2015).
Nejvice popularnimi socidlnimi sitémi jsou Facebook, LinkedIn a Twitter. Samoziejmé

existuje 1 fada dalSich, ale pro podnikové potieby je nejefektivnéjsi vyuzivat ty nejvetsi,

protoze se na nich da ziskat nejvice informaci a dale i1 potencidlni pracovnici, klienti apod.
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Facebook je vyuzivan zejména pro konverzaci mezi ptateli apod., takze by nebylo dobré jej
vySkrtnout ze seznamu komunikacnich prostiedki, protoze i na ném se daji najit informace
prostiednictvim spojeni se znamymi, ¢i byvalymi ptateli apod. Twitter naopak stoji svymi
funkcemi mezi osobni a profesionalni siti. Mezi personalisty je vSak nejvice vyuzivanou
socialni siti profesni sit’ LinkedIn, ktery se soustfedi spiSe na obchod. OvSem i pies pouziti
socidlnich siti se v podstat¢ nedd nahradit osobni kontakt s personalnim oddélenim, ale
mohou mu praci pomérné¢ uleh¢it. Vyhledavani konkrétnich profila a jejich oslovovani pres
sit¢ nahrazuje prvni krok zasilani zivotopist. Poté se doporucuje dale pokracovat v naboru

zaméstnanc klasickou cestou, pomoci osvédcenych prostiedkl (Profesia, 2015).

Socialni sité pfinasi podniktim fadu vyhod. Od kontaktu se zakazniky, pfes budovani znacky,
prezentaci podniku az po nabor zaméstnancti, ktery je pro nas v této praci klicovy.

Pro personalisty je primarni oblasti pii pouziti socialnich siti pravé moZznost naboru a to
pfedevsim specialistl. V posledni dobé se personalisté hojné zaméfili na vyhledavani
odbornikli na konkrétnich specializovanych sitich a diskuznich férech zastupujicich urcitou
problematiku. Tim se celkové podstatné zrychlil a usnadnil proces celého naboru
pracovnikl. Socialni sit€¢ nabizi podnikim Siroké spektrum sluzeb od zvetejiiovani
uchazecskych inzeratd, vyhledavani konkrétnich osob, prochazeni Zivotopisii uchazecd,
ovetovani kandidati a dale az po jejich oslovovani. Socidlni sité¢ nabizi podnikiim pfimy a
témet okamzity pristup ke konkrétnimu jedinci, ktery je sttedem jejich zdjmu. V soucasné
dobé je nejvice vyuzivanou socialni siti pro personalni téely LinkedIn. V Ceské republice

se pocet jeho uzivatell pfiblizuje k 1 milionu (Firemni sociolog, 2015).

V dnesni dob¢ se internetovy recruitment stava absolutni revoluci a nutno fici, zZe vlastné
predbéhl jakékoliv dalsi nédstroje pouzivané pro vybér zaméstnanci. Neda se ovSem fici, Ze
by napiiklad pouhé vystaveni volné pracovni pozice na pracovnim portdlu stacilo. Na
vyvéseny inzerat se sice muze piihlasit zavratné mnozstvi uchazect, ale jen velmi malo
z nich bude kvalitnich. Jinymi slovy feceno, pravdépodobnost, Ze se najde vhodny uchazec
na specializovanou, ¢i klicovou manazerskou pozici je miziva. U béznych administrativnich
pozic ovSem situace neni tak vyhrocena a pouziti pracovnich portalii by mélo stacit. Na 1

inzerat muze piijit klidn€ 150 1 vice odpovédi. Tomas§ Ervin Dombrovsky, analytik LMC se
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na otazku jak moc sleduji pravé persondlni agentury nebo rtizné podniky, které hledaji
zameéstnance socialni sité, vyjadril:

,,Uchazeci vetsinou kombinuji vice zpusobu, jak se porozhlédnout po pracovnich
prilezitostech, véetné on-line portalii, vcetné referenci, véetné kariernich stranek firem. Tam
ta mira vyuzivani je jesté vyssi nez v pripade socialnich siti. To jakym zpiisobem personalisté
pracuji s informacemi na socidlnich sitich je druha véc. V pripadé nékterych typii pozic,
typicky atraktivnéjsich, vyssich typii pozic je to pro né zdroj referenci, nebo dopliujicich
informaci o uchazecich. Ve vetsiné pripadu se na to ale neda spolehnout bezvyhradné,
protoze je tady velka cast uchazecii, kteri jsou Spatné dohledatelni na socialnich sitich.
Uvedu priklad: Jan Novak z Ostravy, tak toho dohledat na Facebooku je pomeérné tézke,
abyste ho jednoznacné identifikovala, protoze tam téch Janu Novaku Zije pomérné mnoho.
Podle fotky ho pravdépodobné také nepozndte. Druha véc je, Ze na profesni siti LinkedlIn je
Ceskych profili stale jeste pomernée malo vyplnénych - zhruba 600 tis. Relevantni informace
v urcitéem objemu tam ma jen cast profilii. Nekteré profily jsou pouze testovaci, pripadné

3

maji uvedeno malo informaci na to, aby to pro personalistu byl dostatecny zdroj informaci.

Ovsem pravé u specifickych pozic, jako jsou napiiklad finanéni matematikové, vyvojafi, ¢i
procesni inzenyti se musi vyuzit néjakého dalSiho zdroje. Velmi dobfe zde mlze fungovat
direct search, neboli pfimé osloveni. Dale napfiklad oslovovéani tzv. pasivnich, ale
zajimavych profilii. Coz znamena oslovovani téch, ktefi praci pfimo nehledaji, ale urcité si
radi vyslechnou zajimavou nabidku. Novodobym trendem jsou pravé socialni sité, které
personalisté pouzivaji pfi vyhleddvani specializovanych pozic. Dnes spousta lidi vystavuje
na socialnich sitich svlij Zivotopis a pfimé oslovovani organizacemi se stava samoziejmosti.
K dané problematice se vyjadfil i Josef Kadlec, 1. LinkedIn recruiter (2015):

,, Obecné napln prace IT recruitera je vyresit otazku, jak na socidlnich sitich najit ty spravné
lidi. To je prave disciplina, kde se daji odlisit ti dobri recruiteri od téch Spatnych, protoze
pravé to samotné hledani na LinkedIn se neda nikde zaplatit. Ja si u LinkedIn nemuizu
zaplatit to, Ze najdu takové lidi, jaké chci. *

,, Ten Spatny recruiter dostane na stiil pozici, ta se néjak jmenuje, on vezme ndzev té pozice,
zada ji do socialni sité a néco najde. Najit vysledky na LinkedIn neni obecné problém, ale
takhle ti priimerni recruiteri porad oslovuji néjakych zhruba 20-30 % z celkovéeho trhu lidi

a to porad ty samé lidi, ale ja si to hledani vylepsim a dostanu se nejenom na tady téch 20-
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30 % lidi, na které se dostanou vsichni, ale dostanu se i na tech 70-80 % zbylych, kteri ale
nejsou tak bombardovani nabidkami prdce jinych spolecnosti a ja tu mam vétsi Sanci uspét

a toho spravného clovéka na tu pozici najit.

Typickou profesni socialni siti je LinkedIn. Tato socialni sit’ pfedstavuje svétovou jednicku
v oblasti vzajemného rozvijeni profesnich kontaktli, zkuSenosti a dovednosti. Oproti tomu
Facebook je orientovan spiSe na komunikaci s prateli, LinkedIn spiSe na trh prace. LinkedIn
vyuzivaji hlavné profesiondlové a specialisté, ktefi na svych vlastnich profilech prezentu;ji
své pracovni zkuSenosti a praxi. Velice cennym doplitkem na LinkedIn je zvefejiiovani
referenci, které na né poskytli jejich pfedchozi zaméstnavatelé, ¢i kolegové. Tim se jejich
naborové agentury. Piesto, ze socialni sité nabizi Siroké spektrum sluzeb, mély by se zatim
vnimat spiSe jako doplilyjici prostfedek, protoze ,,0sobitost* se patrné v tradi¢nich ndborech

minulosti a ptezitkem jen tak rychle nestane (dmc, 2015).

Problematicka véc je pravdivost tidajii v CV, protoze neni v moznostech personalniho utvaru
vSe overit. K uvadeéni pravdivych tdaji se vyjadiil 1 personalista Josef Kadlec (2015):

., Cokoliv si miize napsat i do svého CV. Naopak ten LinkedIn se od ostatnich socidlnich siti
lisi predevsim tim, Ze ja si pres LinkedIn miizu jednoduse najit, Ze ten clovék pracuje s nékym
v tymu, ja si mizu najit reference na jeho séfa. Takze se nemusim spoléhat jenom na ty
reference, které muzou byt ovlivnéné, ale ja si na LinkedIn muzZu najit osobou se kterou on

Jje spojen a najit lidi, u kterych si to muizu overit.

Podle agentury Trexima v ramci Setfeni projektu HR Monitor, které prob&hlo tnoru 2014,
ukézalo, ze v Ceské republice je pouZiti socidlnich siti pfi naboru zaméstnancti pouze
okrajovou zalezitosti. V poslednich letech uz se na profesnich socidlnich sitich objevuji i
uchazeci s délnickou profesi, ovSem podle Setieni projektu HR Monitor vyuziva pro ndbor

délnikt socidlni sit¢ pouze 7 % podnikt s vice nez 100 zaméstnanci.
Podle recruitera Milana Novaka z Recruitment Academy jde primarné o konkrétni zaméteni

a obor. Prvni uzivatelé LinkedInu se vétSinou recruitovali z pozic IT a manaZerti a potom

z oblasti financi, ale v dne$ni dob¢ uz to presahuje i do manualnich femesel a je mozno
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dohledat i fidice a femeslniky, ale da se fici, Ze kazdym dnem ty pocCty profilli rostou ale

rozhodné to jesté neni Gplné€ saturované médium.

Ditlezitou otazkou je i1 budoucnost socidlnich siti. Podle Josefa Kadlece se nabor
zaméstnancl pies socidlni sit€ posune vice do oblasti mobilniho prostiedi. DalSim pokrokem
muze byt i fakt, Ze ze socidlnich siti a mobilnich aplikaci bude mozno vytvéiet prvni

analytiky.

Velice uspé$nym faktorem v dnesni moderni dobé je i oslovovani tzv. pasivnich kandidati,
tedy zaméstnanct, ktefi maji svou praci a novou nehledaji. Takovéto pracovniky je nutné
presvedcit, ze je ¢as na zménu. Samoziejmé, ze je ale komunikace snazsi s uchazecem, ktery
nasi organizaci kontaktuje sam s zadosti o praci, nez s Clovékem, kterého je nutné
presvédcovat. D4 se fici, ze 75 % kandidata je téch pasivnich, coz jsou pravé ti, ktefi praci
aktualn¢ aktivné nehledaji. Pokud organizace nechce ignorovat vétsinu trhu, nemize se
uchylit pouze k bézné inzerci. Socialni sité jsou idealnim faktorem pro to, pokud chceme
pasivni pracovniky lokalizovat, filtrovat podle kvalifikace, dovednosti, vzdélani,
identifikovat a nakonec oslovit (HRMIXER, 2015). Podle ¢t24 (2011) kazdy ctvrty
personalista v Ceské republice vyhledava své zaméstnance pomoci socialnich siti,

pfedevsim LinkedInu a Twitteru.

Dtivodem, pro¢ nékteré podniky nevyuZzivaji socialni sité, miize byt také charakteristika
konkrétni spolecnosti. Spole¢nost mize mit tfeba stabilni zaméstnaneckou zékladnu a
nedochdzi tam kvelké fluktuaci zaméstnancl, takze organizace vyhledavd nové
zaméstnance pouze vyjimecné. V tomto ptipad¢€ organizace vyuzivaji uvetrejnéni pracovnich
nabidek na svych strankdch. Na sociélnich sitich se d& prace snadno ziskat, ovSem 1 ztratit.
Podle personalistl je velkym hazardem diskutovani s prateli na Facebooku naptiklad o tom,
ze nenavidi svého $éfa, Ze s nim maji pomér, ¢i Ze mu lhali. nevyplaci se ani predCasné

zvetejnovat informace o planovaném podani vypovedi.
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Tabulka 10: Cinnost kladné ovliviiujici pohled na uchazece

Cinnosti kladné ovliviiujici pohled na uchazece

Umisténi 5
dle HR |VYYyznam Cinnost
manazeru
Z profilu vyzatuje dobrad atmosféra a uchazec¢ by zapadl do
1. 50% | kolektivu
2 39% | Profil potvrdil uchaze€ovu kvalifikaci
3. 38% | Uchazec je kreativni
4. 35% | Dobré komunikacni dovednosti
5. 19% | Jini lidi pi$i o uchazecovi kladné véci
6. 15% | Uchazec ziskal ceny a ocenéni
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Svoboda Jakub, 2015
Tabulka 11: Cinnosti poSkozujici uchazece o zaméstndni
Cinnosti poskozujici uchazeée o zaméstnani
Umisténi 5
dle HR |Vyznam Cinnost
manazeru
1. 53% | Provokativni a nevhodné fotky, nebo informace
Di 44% | Obsah dokazujici, Ze uchaze¢ bere drogy, nebo pije alkohol
3. 35% | Uchaze¢ pomlouva svého pifedchoziho zaméstnavatele
4. 29% | Chabé komunikac¢ni dovednosti
5. 26% | Obsah nabadajici k diskriminaci
6. 24% | Uchazec 1Ze o své kvalifikaci
7. 20% | Uchazec¢ sdili tajny material od byvalého zaméstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dat z: Svoboda Jakub, 2015

Podle Tomase Ervina Dombrovského, analytika LMC (2015) mtze vice nez néjaka fotka
z vecirku vice uskodit napfiklad negativni vyjadieni na adresu svého byvalého §éfa, nebo
pohanéni organizace, ve které ten dany clovek diive pracoval. Jeho soucasny, nebo budouci
zaméstnavatel pak mtize mit pocit, Ze tento ¢lovék pak mize v budoucnu poskodit jejich

povest.
e Facebook

Facebook byl zalozen 1. tinora 2004 v Cambridge, Massachusetts a byl oficidln¢ spustén 4.

unora 2004. Jeho klicovym zakladatelem je Mark Zuckerberg a jeho nyn¢jsi hodnota je 500
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miliard dolard. Pivodni Zuckerbergiiv zamér bylo naprogramovani sité pro studenty na
Harvardské univerzité (Eldon, 2008). Jedna se o spolecensky velmi rozsahly webovy systém,
ktery slouzi k tvorbé socidlnich siti, dale ke komunikaci mezi uzivateli, sdileni dat a
k udrzovéani vztahti. PoCet uzivatell této socialni sité ¢ita cca na 1,5 miliardy uzivatela a tim
fadi Facebook mezi jednu z nejvétSich socidlnich siti na svété. Nejprudsi nartist uzivatelt
zaznamenal Facebook hlavné mezi lety 2007 a 2008, kdy pocet jeho uzivateli vzrostl o 99
miliont. Za dal$i 2 roky mél Facebook uz pul miliardy uzivatelt. Kazdy den se podle statistik

zaregistruje na Facebooku 450 000 novych ¢lenti (Rozhlas, 2015).

Facebook je velmi Siroce a obecné zaméfeny, coZ je ovSem pro personalisty do zna¢né miry
limitujici. Jedna se o socialni sit’, ktera je primarné ur¢ena k zabavé a spiSe méné k hledani
prace. Kazdy nové ptichozi uzivatel se musi nejprve registrovat a nasledné je mu vytvoren
profil, kam mtze vkladat své statusy, videa, fotografie, ¢i se mlize také ptidavat do skupin.

Z hlediska vztahu Facebooku a HR se nabizi otdzka, pro¢ kdyz je tato socidlni sit’ urCena
primarné pro zabavu, tak proc ji pfesto vyuzivaji personalisté pii ndboru zaméstnancti. Podle
HRnews (2011) povazuji personalisté Facebook za vice osobitéjsi, protoze ho mladi lidé
navstévuji denné a jsou na ném opravdu aktivni. Facebook je také mnohem obsahlejsi
socialni sit’ nez LinkedIn, je daleko oteviengjsi a je zdarma. Personalisté mohou své nabidky
prace sdilet pomoci specializovanych skupin, ¢i nabidku prace uvefejnit na svém, ¢i na
podnikovém profilu. Facebook je idedlnim souborem informaci pro headhuntera, pokud chce
mit 1 jiny nadhled na budouciho zaméstnance napiiklad z hlediska toho, jak travi svlij volny
Cas, jak je oblibeny mezi svymi ptateli, ¢i jak komentuje své plivodni zaméstnavatele

(Pavlicek, 2010).

e LinkedIn
LinkedIn vznikl v roce 2002 a o rok pozdéji pieSel do pIného provozu. Zakladatelem je Reid
Hoffman, ktery je taktéz zakladatelem systému PayPal. Jedna se o nejvétsi profesni socidlni
sit’, kde se setkavaji specialisté¢ a pojednavaji o svych pracovnich zkusenostech a zajmech.
Hlavnimi uzivateli jsou business manazeti, konzultanti a odbornici z riznych oblasti. Pocet
jeho uzivatelii Citd na vice nez 300 miliona registrovanych uzivatelti (LinkedIn, 2015).
Uzivatel¢ si do svého profilu vyplituji své zkuSenosti z jednotlivych pracovnich mist a své

vzdelani. Dal§im specifikem této socidlni sité je moznost ptidani kontaktti do svého profilu,
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¢imz je zapojen i do kontakt svych kontaktl, prostiednictvim ¢ehoz vznika propojena sit’
uzivateli. Uzivatelé se taktéZ mohou pfidat i k nejriznéjSim oborovym skupinam, ¢i
vyhledat nejrtiznéjsi spoluzdky, ¢i byvalé kolegy, nebo najit obchodni partnery. Pro
personalisty je LinkedIn vitanym pomocnikem, ktefi diky nému mohou oslovit velké
mnozstvi potenciondlnich pracovnikl. Peronalisté mohou své kandidaty vyhledavat
napiiklad pomoci klicovych slov, coz se vyuziva primarné u IT pozic. Zde je ovSem dulezité,
aby kandidati méli spravné vyplnény profil praveé se svymi schopnostmi a znalostmi, které
tvofi ta kliCova slova, podle kterych personalisté vyhledavaji. Bézni uzivatel¢ LinkedIn
mohou vyuzit zakladni profil, ktery je zdarma. Dalsi dopliikové rozsifené funkce jsou jiz

placené.

Je tedy otazkou, zda jsou socidlni sit€¢ v budoucnosti (konkrétné¢ LinkedIn) schopny nahradit
papirové Zzivotopisy. Pro personalisty, ktefi chtéji mit vEtSi Sanci na ziskani kandidata,
mohou si poridit ucet Premium, ktery stoji piiblizné od 30 eur za mésic (asi 830 korun) a
personalisté¢ diky nému mohou ziskat rozsifené a neomezené vyhledavani (StudentMag,

2015).

Jednou ze specialit LinkedIn je také moznost ziskat reference od byvalych kolegt, ¢i
zaméstnavatelll, které se prezentuji pfimo v uzivatelském profilu (Grafton recruitment,
2015).LinkedIn oviem neni v Ceské republice plné zaveden. Personalisté se shoduji na tom,
ze je to kvuli tomu, ze tady vlastné personalista musi sam vyvinout aktivitu a kandidata
kontaktovat. To znamend, Ze je zde vlastn¢ absence kandidatova zajmu o danou pozici a
podnik. Da se fici, Ze je to jeden z diivodi, pro¢ personalisté hledani pies LinkedIn tak malo
preferuji. Role socialnich siti pfi naboru zaméstnancii ovSem stale roste.

Nejuzivangj$i profesni socialni sité na svéte:

e LinkedIn
e Xing
e Naymz

Primérny v€k uzivatelt LinkedIn je 41 let. Absolventi vysokych Skol tvoti 80 % uZzivateld.
Nejveétsi podil uzivateli pochazi z USA, dale z Indie a Velké Britdnie. V soucasnosti

ptiblizn€ 4/5 uzivatell sit¢ préci aktivné nevyhledavaji. Sit’ jim slouzi spiSe pro udrzovani
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kontaktt. V zahrani¢i je vyhledadvani pracovnikli na socidlnich sitich zcela bézné. Typickou
socialni siti v Rakousku je Xing.com.
Je plno zplsobii, jak personalisté pies LinkedIn vyhledavaji zaméstnance:

a) vystupuji do specializovanych profesnich skupin

b) prohledavaji databazi uchazect o praci

¢) vyuzivaji Open Networkers (sbératelé kontaktil) (LinkedIn, 2012)

o Twitter
Tato socialni sit’ byla zaloZena v roce 2009 Jackem Dorseyem. Jedna se o socidlni sit’, ktera
je vyuzivana predevSim v zahrani¢i. Specialitou Twitteru je, Ze zahrnuje jakousi ,,mikro-
blogovaci® sluzbu, diky niz mize uzivatel posilat ¢i pfijimat zpravy uzivatelll o maximalni
délce 140 znaki, tzv. ,tweety*. Tweety uzivatele si mohou ¢ist jeho ptatelé, ¢i kdokoliv, kdo
je registrovany. Svou podstatou je Twitter podobny Facebooku. Rovnéz se jedna o jakousi

databazi pratel (Pavlicek, 2007).

e YouTube
Zde se nejedna v pravém smyslu o socialni sit’, ovSem postupem ¢asu bylo pfidavano vice a
vice socidlnich prvki a tak se Youtube zacinal podobat klasické socialni siti. Youtube byl
zalozen v roce 2005 zaméstnanci PayPalu a miize se chlubit statistikami jako naptiklad 4
miliardy hodin zhlédnuti videa. KliCovou oblasti této socidlni sité je sdileni videi. Jeho
uzivatelé mohou zakladat diskuze, statistiky oblibenosti, apod. Videa 1ze hodnotit pomoci
hvézdicek a sledovat jejich navstévnost. V listopadu roku 2006 byl zakoupen spolecnosti

Google za 1,65 miliardy dolarti (coz bylo tehdy asi 37 miliard K¢) (Youtube, 2015).

e Google Plus
Je socidlni sit’, kterd byla vytvofena spole¢nosti Google v ¢ervnu roku 2011, ktera jej také
provozuje. Diky jeho rostouci popularité je tato sit’ povazovana dokonce za nejvétSiho
konkurenta Facebooku. Mezi zakladni prvky patii stream piispévki, uzivatelsky profil,

kruhy a setkani (Capek, 2015).
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e Myspace
Jedna se o komunitni server, ktery byl zalozen v roce 2003 v USA. Vlastnikem je spole¢nost
Specific Media. Myspace je jeden z nejvétSich komunitnich serverti na svété. Kromé
klasickych profilt se na Myspace daji nalézt i profily hudebnikt a filmaid, nebo hercti z
celého svéta. Server je kviili ochrané déti ptistupny pouze lidem starSim 14 let. Dalsi funkce
Myspace jsou naptiklad chat, diskusni skupiny, sdileni videi, seznamka a blogy (Socialni

sité, 2010).

e Pinterest
Tato socidlni sit’ je zalozena na tzv. osobnich online nasténkach, kde mohou uzivatelé
organizovat, sdilet a popisovat napiiklad obrazky, fotografie, videa, webové stranky apod.
Od Facebooku se lisi hlavné tim, Ze slouzi spiSe pro osobni inspiraci, vizualni vyjadreni
vkusu apod. Facebook plni pfedevsim ulohu komunikacniho kanélu. Pinterest miize mit
ovSem 1 praktické uplatnéni, protoze uzivatelé se zde mohou inspirovat pro svoji profesi

(naptiklad copywritefi, €1 designeti)(Handl, 2012).

3.3 Vybér pracovniki
,, Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni, shromdzdénych

béhem procesu ziskavani pracovnikit a proslych predvyberem bude pravdépodobné nejlépe

vyhovovat nejen pozadavkium obsazovaného pracovniho mista, ale prispéeje i k vytvareni
zdravych mezilidskych vztahu v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen
akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a prispivat
k vytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radeé je dostatecné flexibilni
a md rozvojovy potencidal pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zménam na pracovnim

miste, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.* (Koubek, 2015)

Podle Pilafové (2008) spravné provedeny vybér novych pracovnikl a propracovany proces
adaptace daleko vice zvySuje pravdépodobnost UspéSnosti pracovnika na nové pracovni
pozici a podavani pozadovanych vykonii. Pfi vybéru potenciondlnich zaméstnanct je nutné
brat v ivahu jejich osobnostni, ale hlavné odborné charakteristiky. Vybér zaméstnancti by
m¢él byt strategickym procesem. Da se fici, Ze v podstaté neexistuje zadna ,,nejlepsi“ metoda

vybéru zaméstnanct, kterd by spolehlivé dokdzala vybrat toho nejlepSiho z uchazect. Vybér
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a ziskavani pracovnikl spolu tizce souvisi. Proces ziskavani pracovniki mtize byt z vnitinich
1 vnéjSich zdrojt. Pfi vybéru z vnitinich zdroji se uplatiuje vybér ze soucasnych pracovnikil,

¢ili povySovani pracovnik, ¢i pfevadéni na jinou pozici (Armstrong, 1999).

Klicovym faktorem je zde zptisobilost daného uchazece k vykonu prace na konkrétnim
pracovnim misté. Je tedy nutnd existence kritérii, kterymi se budou povéteni pracovnici pfi
vybéru z uchazecu fidit. Je tedy ziejmé, Ze konkrétnimu vybéru zaméstnancti musi nutné
predchézet kritéria pro posuzovani uchazecli a vybér metod na toto posuzovani. Je nutné
taktéz dbat na sprdvnou organizaéni stranku vybéru zaméstnancti a vhodné jednéni
s uchazeci o zaméstnani (Koubek, 2015). Cely proces vybéru pak bude rozhodujici pro to,
jaké zaméstnance pak bude mit organizace k dispozici. Dale je nutné brat v tivahu, Ze vybér
zaméstnancl je oboustranna zalezitost. Organizace si vybira pracovnika, ale ten si zaroven
vybird zaméstnavatele. Proto se stdvd, Ze tfeba i ten nejvhodnéjSi kandidat nabidnuté
zaméstnani nakonec nepfijme pod dojmem jedndni s predstaviteli dané organizace. Tedy 1
tuto okolnost je nutné mit na paméti. Vybér zaméstnancu je slozity proces a neni piilis
efektivni vybér zaméstnancti stavét pouze na jednom prediktoru (na jedné metod¢). Pti
propojeni vice prediktorti se zajisti jejich vzajemné dopliiovani. Velice tspésnou metodou
je v dnesni dob¢ assessment centre, ktery se sklada v podstaté ze vSech typt prediktord.
Jedna se o proces pohovort, psychologickych testi, riznych diskuzi a cviceni (Arnold a kol.,

2007).

Dle Kocidanové (2010) jsou uchazeci porovnavani s uréenymi kritérii daného pracovniho
mista a nasledné jsou roztiidéni do skupin napftiklad na: velmi vhodné, méné vhodné (ale
piijatelné) a zcela nevhodné. Tato posloupnost krokii byva pomérné zavazna, protoze neni
jind moznost priabehu. Pouze se muze lisit podoba vybéru, naptiklad ze vybérovy pohovor
muze nasledovat ¢i pfedchazet testovani apod. Vybérovy proces se muze lisit hlavné pii
obsazovani pozice z vnitinich a vnéjSich zdrojl, protoze, pokud pracovnici v organizaci jiz
pracuji, tak od nich nemusi byt poZzadovany vSechny dokumenty. Vybérova fizeni byvaji
Casto realizovana ve vice kolech. Prvni kolo fidi obvykle personalist¢ a dalSi kola

vybérovych fizeni uz byvaji v pravomoci manazerd, ¢i nadfizenych.
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3.3.1 Faze vybéru pracovniki
Pti vybéru pracovnikii obycejné rozliSujeme 2 faze a to predbéznou a vyhodnocovaci.

1) Predbézna faze — zaCina vlastné potfebou obsazeni volného pracovniho mista
Nasleduji 3 kroky:
a) Popis pracovniho mista a zakladni pracovni podminky na ném.
b) Specifikace pracovniho mista - Zkoumani kvalifikace, znalosti a dovednosti,
kterymi by mél uchaze¢ disponovat, aby mohl vykondvat svou praci uspésné
c¢) Konkrétni specifikace pozadavkli na vzd€lani, kvalifikaci, praxi a
specializaci, které jsou nezbytné pro to, aby byl uchaze¢ pro organizaci

vyhodny (Koubek, 2015).

2) Vyhodnocovaci fiaze — nasleduje s menSim ¢asovym odstupem, protoze musi dojit
k nashromazdéni vhodnych uchazeci o konkrétni pozici. Vyhodnocovaci faze ma
taktéz nékolik krokd, ale neni zde nutné je vSechny podstoupit. Kazdy z uvedenych
krokli je spojen s urCitou metodou, respektive skupinou metod, protoze pouze
vyjimecné staci k vybéru pracovniki pouziti pouze jedné metody. Zpravidla se
pouziva kombinace 2 ¢i vice metod.

a) Vyhodnocovani dotaznik spolu s Zivotopisem

b) Pohovor, ktery méa za cil doplnéni skutecnosti, které jsou obsazeny
v osobnich dokumentech uchazece.

c) Testovani, napf. pomoci assessment center ¢i rtznych testi pracovni
zpusobilosti

d) Vybérovy pohovor

e) Posuzovani referenci

f) Lékarsky posudek (pouze v nékterych ptipadech)

g) Finalni rozhodnuti o pfijeti, ¢i nepfijeti uchazece

h) Kontaktovani uchazect o rozhodnuti (Podnikator, 2012)
Pouziti po¢tu metod (krokti) zavisi na konkrétni povaze pracovniho mista, poctu uchazecti a

zvyklostech v organizaci. Uchazeci o mén¢ kvalifikovanou praci se mohou vybirat pomoci

jednodussich metod, napt. pomoci dotazniku ¢i referenci spolu s pohovorem.
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Pti vyhodnocovaci f4zi mizeme uplatnit 3 rtizné postupy a to bud’:

- komplexni postup — kdy nechame uchazece projit vSechny kroky, které byly pro dané
pracovni misto zvoleny

- wrazovaci postup — znamena, ze po kazdém kroku budeme vytazovat ty uchazece, ktefti
jiz v prabehu nesplnili o¢ekdvani organizace

- smiSeny postup — kombinace obou piedchozich, ¢ast krokii ma komplexni postup a cast

krokli mé vytazovaci postup (Koubek, 2015).

3.3.2 Metody vybéru pracovnikii a jejich pouziti
Dotaznik — je pouzivan Casto ve vétSich organizacich, pii piijeti uchazece je dotaznik

soucasti osobniho spisu. V posledni dob¢ je stale Castéji vyuzivana elektronicka podoba.

Zivotopis — je nedilnou souéasti a je velice oblibeny, ¢asto pouzivan v kombinaci s jinou
metodou. Zkouma se piedev§im vzdélani a délka praxe (Flek, 2011).
Dle Dvotékové (2007) Ize na zaklad¢ zivotopisu sledovat:

e Jak Casto meénil uchaze¢ zameéstnani, ¢i vzdélavaci instituce

e Zdalze v pripadnych zménéch vysledovat cilevédomost a kontinuitu

e Jak dlouho trvaly pracovni poméry u piedchozich zaméstnavatelit

e Jaké divody vedly ke zménam ve funkcich

e Zda se rozsifovaly uchazecovi pravomoci a odpovédnost v pracovnich ¢innostech,

nebo naopak zuzovaly

e Zda existuji prodlevy mezi uchazeCovym vzdélanim a zaméstnanim

Testy pracovni zpusobilosti — testy s nejriznéjSim zaméfenim s rtiznou spolehlivosti a
validitou. Jedna se spisSe o doplitkovou metodu vybéru pracovnikii.
NejcCastéji se pouzivaji:
e Testy inteligence — posuzuje se jimi pamét, rychlost vnimani, numerické mysleni, ¢i
schopnost usudku
e Testy schopnosti — zaméfeny na mechanické schopnosti, manualni zrucnost, ¢i vlohy
e Testy znalosti a dovednosti — maji provéfit to, co se uchaze¢ naucil béhem naptiklad

Skolni dochazky
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e Testy osobnosti — jedna se o psychologické testy, maji za cil ukdzat uchazeCovu

osobnost, rysy jeho povahy apod. (Koubek, 2015)

Dale existuji 1 jakési okrajové formy testovani, mezi které patii naptiklad grafologie,

detektor 171, ¢i drogové testy.

V posledni dobé se ale ¢im dal castéji objevuje pouzivani univerzalni metody tzv.
assessment centre- jedna se o diagnosticko-vycvikovy program, ktery se zaklada na sérii
simulaci manazérskych pracovnich c¢innosti, pifi kterych se testuje, jaka je pracovni
zpusobilost uchazece na danou manazerskou funkci a jaky je jeho potencidl. Assessment
centre se pouziva i pfi hodnoceni pracovniho vykonu soucasnych pracovniki. Jedna se o
ukoly, které uchazeci plni a jsou pfitom posuzovani praktiky, nebo psychology. Jedna se o
predstavu feSeni kazdodenni manazerské prace, jejimz vysledkem je dosti piesna piedpoveéd
budouci existence uchazece v organizaci. Assessment centre obsahuje i1 specialni pohovory
a razné testy. Cely proces probihd nékolik dnil a je pfitomno 6-8 posuzovatelii. Pouziti této
metody je ovsem finan¢né nékladné&jsi (Hronik, 2010). Podle Armstronga (1999) se diky
assessment centre mohou uchazeci 1épe vcitit do organizace a mohou se 1épe rozhodnout,

zda jim bude jejich budouci prace vyhovovat, ¢i nikoliv.

Vyberovy pohovor — patii mezi nejpouzivangjsi a je pokladan i za nejvhodné;jsi.
Ma 3 hlavni cile:
a) ziskani hlubSich a dodatecnych informaci o uchaze¢i — jaké je naptiklad jeho
oc¢ekavani a pracovni cile
b) poskytnuti informaci o organizaci a praci v ni — je zapotiebi, aby uchaze¢ nebyl
uvadén v omyl

c) posouzeni uchazece (Koubek, 2015)

I vybérovy pohovor musi vytvaret dobrou povést organizace.

Dle Arnolda (2007) pohovory dnes vyuziva témét kazda organizace pro vybér pracovnikd.
Tato metoda je ale apriori také Casto kritizovana nékterymi odborniky pro jeji subjektivnost
a nachylnost k zaujatosti. Kolman (2010) fika, Zze rozhovor je vlastn¢ zakladni metodou
poznavani druhych lidi, které md dva vyznamy. Jednak systematicky sbér informaci a

v druhé fad¢ se jednd o osobni seznameni, coz ma velky vyznam z personalistického
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hlediska. Jestlize totiz nc¢kterému z uchazeci ma byt nabidnuto misto v organizaci, je
vhodné, aby si s nim jeho nadfizeny napied promluvil. Zjist'uje se zde totiz slucitelnost mezi

témito osobami z lidského hlediska.

Zkoumani referenci — jedna se o reference z ptredchozich pracovnich mist uchazece. Na tuto
metodu vSak panuje spousta rozporuplnych nazord. Zameéstnavatelé k referencim ptihlizi
vetSinou az v piipadé, ze se uchazeClim chystaji ucinit nabidku prace. Valida¢ni hodnota
referenci ovSem neni pfili§ dobra, protoze referujici osoby nemusi poskytnout pravdivé

informace, ¢i hlavné neposkytuji shodné informace (Arnold, 2007).

Lékarské vysetieni — pouziva se hlavné v ptipadech, kdy by uchaze¢ mohl ohrozit zdravi

lidi, napt. v potravinaiském pramyslu. Tato metoda je vSak povazovéna za diskriminacni.

Prijeti tech nejlepsich uchazecii na zkusebni dobu — povazuje se za jednu z nejefektivnéjsich
metod, kterd je vSak pomérn¢ financn¢ nakladna a casové narocna. Hlavnim principem zde
je, ze uchazeci zde mohou realné ukazat své kvality. Pribéh vypada zhruba tak, ze se pfijmou
2-3 uchazeci, ktefi Gspésné prosli vSemi kroky vybérového fizeni a béhem své prace jsou
neustdle monitorovani po ur¢itou dobu. Toto nejlepsiho pracovnika si pak organizace necha
a ostatni uchazece propusti. Jednd se ovSem o pomérné¢ neSetrnou metodu, jelikoz ty
zaméstnance, ktefi byli propusténi ve zkuSebni dobé€, to pak dekvalifikuje u dalSich

zaméstnavatelti (Koubek, 2015).
Bléha a kol. (2013) tik4, ze pfi procesu vybéru pracovniki je také velmi dilezité zjistit, na

kolik je pouzita metoda vybéru validni, nebo-li nakolik pfesné mize odhadnout budouci

uspéech, ¢i netispéch pracovnika v organizaci.
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Tabulka 12: Validita metod vybéru pracovnikii podle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Astrologie 0
Grafologie 0
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné udaje 0,4
Assessment centre 0,41
Test schopnosti 0,54
Ukézka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek, 2015

Tabulka 13: Validita metod vybéru pracovnikit podle Blahy

Metody vybéru s nizsi Metody vybéru s vyssi predikéni
predikéni validitou validitou

Dokumenty uchazece (0,14) L
.. ] o ) Test inteligence (0,27-0,61)
(zivotopis, motivacni dopis)

Nestrukturovany rozhovor (0,14) | Multimodalni rozhovor (0,27-0,51)

Test osobnosti (0,15) Zivotopisny dotaznik (0,37)
Skolni znamky (0,15) Strukturovany rozhovor (0,4)
Grafologicka expertiza (0,2) Zkusebni doba (0,44)
Posudky a reference (0,26) Assessment centre (0,45)
Vykonovy test (0,45)

Zdroj: Bléha, 2013

3.4 Naklady za zaméstnavani pracovniki
Se zabezpecovanim pracovnikl je spojena spousta nakladi, proto je nutné to hodnotit 1
z ekonomického hlediska. Jedna se o naklady na:

e Mazdy personalist

e Inzerci

e Komunikaci s ifadem préace

e Pronijem
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Spolupraci s externimi subjekty (poradenské organizace)
Administrativni néklady, které jsou spojeny s vedenim evidovani uchazect o
pracovni pozice a naklady, které jsou spojené s pritbéhem piijimacich pohovort, ¢i

celkové vybérovych fizeni (Armstrong, 1999).

Organizace by méla usilovat o efektivni vynakladani svych finan¢nich prostiedki, proto si

vedeni kazdé organizace klade nasledujici otazky:

zda objem financnich prostredkil, které organizace vynaklddd na zabezpecovani
novych pracovniki neni piili§ vysoky?

zda by nebylo vyhodnéj$i vyuziti outsourcingu a predani zabezpecovani
zaméstnancu néjaké profesionalni organizaci? (znacna ¢ast nakladi bude pienesena
na dodavatele a v ndkladech zlstane pouze smluvni cena, ktera byla sjednana za
poskytnuté sluzby)

netrva pfili§ dlouho, nez je volna pracovni pozice obsazena? (Armstrong, 1999)

S tim v§im souvisi i zvazovani o vhodnych metodach k ziskavani pracovnikt s cilem zvysit

efektivitu ndborového procesu a dale snizit naklady na piijiméni pracovniki v ramci

zachovani kvality celého procesu a ziskané pracovni sily. Pravé primérma vyse ndkladi na

ziskani novych zaméstnanct je podstatnou informaci pro to, zda je efektivnéjsi mit vlastniho

pracovnika personalistu, nebo zda je lepsi spolupracovat s personalnimi agenturami, nebo

na nabor zaméstnancti vyuzit outsourcing (Blaha, 2013).

Existuje mnoho metod k vybéru zaméstnanci, které jsou vysoce validni a moderni, ale vyse

jejich nékladi nemusi byt pro nékteré organizace optimalni. Jako ptiklad je nutno uvést

naklady na Assessment centre a jeho vyhodnoceni externim podnikem. Néklady na

Assessment centre se pohybuji kolem 55 000 az 100 000,- K¢ (Blaha, 2013).

Podle Blahy (2013) je nutné posoudit miru ucelnosti personalistovy prace, ktera se

kvantifikuje pomoci nékolika parametra. Mlze se jednat o kombinaci:

jak rychle je schopen ziskat nového zaméstnance
s jak nizkymi naklady toho mtize dosdhnout

kolik provede pfijimacich pohovort
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e jak kvalitniho zaméstnance je schopen pfijmout

Dle Blahy (2013) pak tudaje o ucelnosti personalistovy prace pak mohou vypadat

nasledovné:

,,Udaje o nakladech v penéznich jednotkach, o prumérném poctu dni a procentualni mire

splnéni pozadavkit mohou byt prevedeny na spolecnou jednotku jejich porovnanim s predem

stanovenymi cili a vypoctem miry dosazeni cile (v %) pro kazdy jednotlivy parametr vypoctu.

Kazdy ciselny udaj miize byt dale vyndsoben vahou podle duleZitosti parametru vici

ostatnim parametrum. Kvalita procesu ziskani zaméstnance tak bude objektivizovana

kvantitativnimi  hodnotami, a ty se stanou soucdsti vzorce pro vypocet ucelnosti

personalistovy prace.*

Tabulka 14: Vypocet ucelnosti personalistovy prdce pii zabezpecovani pracovnikii

Naméfena Mira Soucin miry
Parametr skutecna Cil splnéni | Vaha |splnéni cile a vahy
hodnota cile * parametru
Pramémé ndkladyna 15 5 s | 16800,-Ke | 112% | 4 448
ziskani zaméstnance
Primérny pocet dni,
které jsou potrebr{e k 15 12 0% 3 240
obsazeni pracovniho
mista
Mira spvlnem pozadavkl 90% 85% 106% 5 530
na zamestnance
Soucet X X X 12 1218

Poznamka: * lepsi pracovni vykon piedstavuje piekroceni cile

Zdroj: Blaha, 2013

Vypocet vazeného praméru = 1218/12=101,5 %

Ugelnost personalistovy prace dosahla 101,5 %

Néklady na nabor pracovnikt lidi 1ze rozdélit do n€kolika skupin:

o naklady na odmény - mzdy a platy, zaméstnanecké vyhody, pfispévky na pojisténi,

o naklady na ziskdvani pracovnikd,

e naklady na vzdélavani pracovnik,
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naklady na relokaci (pfemistovani) pracovniki (ndklady souvisejici se zménou
pracovisté zaméestnance nebo naklady spojené s ptichodem nového pracovnika),
naklady souvisejici s odchody pracovnikii, odstupného a dalSich nédkladd, které
souvisi s propousténim pracovnikli z divodu prebytecnosti, nakladli na nahrazeni
odchazejiciho pracovnika apod.

naklady na BOZP a podobné sluzby a vyhody pro pracovniky, napf. stravovani,
odmény za dlouhodobou préci pro organizaci, apod.

naklady na personalni administrativu - ndklady na personalni Gtvar a dal$i naklady,

které nejsou zminéné v ptedchozich bodech (Armstrong, 1999).
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4 Prakticka cast

Prakticka cast diplomové prace se sklada ze 3 Casti, kterymi jsou analyza soucasnych

moznosti inzerce, ovéteni hypotéz spolu s dotaznikovym Setfenim.

4.1 Analyza soucasnych moZnosti inzerce

Organizace mé nekolik moznosti jak inzerovat své volné pracovni pozice. M¢la by si

uvédomit svou aktudlni potfebu pracovnikll a svilij rozpocet, ktery mize pouzit na nabor.

Zpusoby inzerce se lisi pfedevSim cenou a dale také schopnosti ,,Sifitelnosti*.

Tabulka 15: Porovndni zpiisobii inzerce

Pozitiva

Negativa

Cena

* Velké mnozstvi reakci od
uchazecu

* Vysoka cena

prace

kvalitni vybér

Prac?vm . Moz’nost prohliZeni * Mnoho ree’tkc1 od . 755 - 5 900,-K&
portaly databaze CV nerelevantnich

* Moznost pfiplatit st mnoho |uchazecu

doplinkovych sluzeb

* Mivaji Casto svoji databazi | , * 1,5 az 5 nasobek

, e ‘o * Casto vysoké o o
Pracovni potitebnych uchazect , y primérného platu
o g . naklady a ne vzdy O s,

agentury * Jsou nejvétsimi znalci trhu nov¢ umisténého

zameéstnance

Socialni sité

* Snadna dostupnost

* Inzerce pracovnich nabidek
témet zdarma

* Rychlost

* Aktualni vlastni editace
uchazece

* Digitalni stopa

* MozZnost zneuZiti
informaci

* Mozné nepravdivé
udaje

* VétSinou
zdarma, pouze
LinkedIn ma
moznost placené
formy.

Spoluprace s
urady prace

* Nulové néklady

« Ufady prace mohou sami
zajiStovat predvyber
zaméstnancu, protoze
potiebné udaje vyzaduji
samy

* Omezeny vybeér,
protoze na uradech
prace nejsou
zaregistrovani vSichni
* Byvaji zde
zaregistrovany casto
osoby s nizkou

» Zdarma pro obé¢
strany, naklady
hradi stat

zaujeti

kvalifikaci

« Casto velmi vysoké |+ Obtizné

naklady kvantifikovatelné.
Inzerce ve « Casto pro rozs&hlé * Cileni je Siroké, ale Nejvyééi naklady
sdélovacich ublikum obtizné sledovani jsou na
prostiedcich p * Casto kratky c¢as velkoplo$nou

inzerci a inzerci v

mediich
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Vlastni TR * Na inzeraty byva
. * Odpovédi ptichazi od v y oY
webove ‘o o nizsi odezva
, uchazecu, ktefi o tento s e e zdarma
stranky . s “ s g * Omezena Sifitelnost
. podnik maji skutecny zajem
organizace
* Oslovuje pouze ty
Vyvésky * Nizké naklady na inzerci | uchazece, ktefi si * témet zdarma
vyveésky vSimnou
e * Velké mnozstvi
Uchazeci se C s . . ,
- . * Nulové néklady na inzerci |nerelevantnich * zdarma
hlasi sami ‘o
uchazecl

* Nulové néklady na inzerci
* Doporuceni uchazeci

Doporuceni ;o iy p . | * Omezend moznost
., byvaji Casto kvalitni, protoze | ", vy
soucasného « s o vybéru z vétsiho * zdarma
. doporucujici pracovnik si Lo
pracovnika < mnozstvi
nechce u zaméstnavatele
poskodit povést
Spoluprace |+ Smluvend skola je schopna | Nelze obsazovat
se dodavat ty nejlepsi uchazece |pracovni mista v
NS o1 x . * zdarma
vzdélavacimi prabéhu celého roku
institucemi
vr s * Nulové néklady na inzerci |e Organizace si mize
Primé <
i zhorsit vztahy s tou
osloveni . * zdarma
. . organizaci, kde
jedince

pracovniky oslovuje
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Z analyzy vyplyva, Ze se nedd jednoznacné urcit nejlepsi a nejhorsi zpiisob inzerce. Vzdy
zalezi na tom, jaké ma organizace potieby, kolik pracovnikli hodla pfijmout, jaké ma sidlo
podniku a tfeba také jak vysoce kvalifikované pracovniky potfebuje. V Praze se zda ponékud
neefektivni zplisob inzerce pomoci inzerati v médiich, protoze pracovni portaly a socialni
sit¢ maji daleko v¢€tsi rozsiteni. Socialni sité se pouzivaji hlavné pfi ziskavani profesionalt
z oblasti ekonomiky, personalistiky, marketingu apod. Naopak je zcela neefektivni jejich

vyuzivani v piipadé obsazovani riznych méné kvalifikovanych pozic.

V né&kterych krajich CR je nejvice uzivanym zpiisobem inzerce v médiich. K témto krajim
patii naptiklad Karlovy Vary, kde socidlni sité a pracovni portaly maji mizivou odezvu.

Pracovni agentury jsou vyuzivany pomérné¢ omezené, protoze spoluprace s nimi v sob¢
zahrnuje nemalé néklady. Zase naopak je ale nutno zvazit otazku uspory Casu a kvality

vybéru.
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Kazda organizace by tedy méla zvazit veskeré¢ alternativy pro a proti a vybrat zplisob se
kterym bude mit velkou odezvu na oznameni o volné pracovni pozici. Dale by mél byt
vybrany zptisob co nejméné nakladny a diky inzeratu by mél ziskat soubor kvalitnich
uchazecu. Tyto podminky mohou webové stranky organizace pomérné spolehlivé spliovat.
Uchazeci, kteti si mysli, ze spliuji veskera pozadovana kritéria, sem odeslou svoje CV. Dalsi
vyhodnou metodou je doporuceni stavajiciho pracovnika organizace. Timto zplisobem se
daji opét ziskat velmi kvalitni pracovnici a navic za nulové naklady a za omezeny cCas. [ kdyz
ze strany personalistll je v tomto pfipadé¢ nutnd urcitd opatrnost — nepodcenit pifijimaci

pohovor.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi mtze byt také vyhodna, protoze je mozné vybrat si
ty nejlepsi studenty. Jedna se ovSsem o méné vyuzivanou metodu, ktera se ne vzdy da uplatnit.
Tato metoda je pouZzivana napiiklad v primyslu, kde Skoly spolupracuji s riznymi

tovarnami.

4.1.1 Pracovni portaly

Nyni nésleduje porovnani pracovnich portali. Podnik se pfi rozhodovani o volbé
spravného portalu zajima hlavné o cenu inzeratu za mésic, navstévnost a celkovy pocet

inzeratl na portalu.

Tabulka 16: Porovnani ceny pracovnich portdlii

Cena inzeratu/més. | Navstévnost inz(s:;lt(::‘r’l};li::)é;télu
Jobs.cz 5900 kol 16 606
Prace.cz 3500 5475 000 54 797
Monster 3150 5720 000 2 500
Profesia 1 800 7 300 000 11075
DobraPrace.cz 755 5475 000 5000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Poznamka:*** Tuto informaci portal neuvadi
Jednou z nejvice vyuzivanych zplsobl inzerce je inzerce pomoci pracovnich portald.
promita i v cené jeho sluzeb. DalSim pozitivnim aspektem muze byt i velmi vysoka

navstévnost tohoto portalu. Jeji pfesné ¢islo ovSem organizace nesdéluje ani na pozadani.
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U pracovnich portali by si méla organizace srovnat nabidky sluzeb, cenu a délku vystaveni
inzeratu. Pfi spolupraci s pracovnim portalem, ktery nabizi vystaveni pracovni pozice za
nizkou cenu, byva obvykle nizkd navstévnost. To je ovSem pro organizaci vyznamna

nevyhoda, je totiz tieba vybirat z co nejvétsiho poctu kvalitnich kandidatt.

Pro ptiklad je v nasledujicich 2 tabulkach zobrazen cenik inzerce portalt Jobs.cz a Monster.
Ceny se pomérné markantné 1i8i, ale Jobs.cz nabizi daleko $irsi spektrum sluzeb a inzeraty

se pii piiplaceni sluzby kombi mohou zobrazovat jesté na portalu Prace.cz.

4.1.2 Socialni sité

Tabulka 17: Porovndni socidlnich siti pouZivanych v personalistice

. . Pocet
Pozitiva Negativa ve : Cena
uzivatelu
* Sdileni informaci s
rateli . e
prate’] . s * Mozné zneuziti
1 | * Moznost udrzovani A .
= o osobnich informaci a
8 | vztaht , tos 1
2 . . | fotografii * Pfes 1,5
o |* Transparentni zobrazeni . y * zdarma
Q (o ... | *Nejistota, Ze na mld.
® | nadchéazejicich udalosti | . o .
= y . inzerat nékdo odpovi
* MozZnost tvofeni
"zajmovych" skupin
* UZivatelé mohou * MoZnost uvedeni
ziskavat profesni nepravych informaci
kontakty piimo od * Hlavni aktivitu
profesionalil vynaklada
* Sit’ slouzici pro personalista * Ceny za zvefejnéni
= vyhledavani profesionalti | « MoZnost projit si nabidky prace se lisi
= |diky cilenému osloveni | Zivotopisy y podle lokalit -
54 1, e, * Pres 300 .,
22 | * Aktudlni informace o | potencialnich mil v hl. m. Praze stoji 30-
-E trhu a volnych uchazect a precist si ' denni zvetejnéni
pracovnich mistech reference vlozené pracovni pozice 139,95
lidmi, které konkrétni EUR.
osobu opravdu znaji
* Riziko Uniku
informaci a zcizeni
kontaktil
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Twitter

* Z4dné spamy, Ci
obtézujici zadosti

(absence her, skrze které

by zadosti chodily)

* Nejrychlejsi zdroje
informaci

* MozZnost sledovani
osob bez potvrzeni
zadosti

* Zpravy jsou pouze
kratkého rozsahu

* Problémy s
ovéfovanim pravosti
uctu, kterd se ovétuje
jen v piipadé
vyznamnych
osobnosti, tim padem
si kdokoliv miize
vytvofit jakykoliv
profil na cizi jméno.

* Pfes 284
mil.

* zdarma

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Nespornou vyhodou socialnich siti je jejich rozsiteni a nulové néklady. V nésledujici tabulce

jsou uvedeny 3 nejpouzivanéjSi socidlni sité, které personalisté pouzivaji k ziskavani

zamestnanctu. Tyto socidlni sité jsou svym pouzitim velice odlisné. Pro ziskani odbornikt se

jevi jako nejlepsSi zplsob pouziti socidlni sit¢ LinkedIn, ktera nabizi rozsahlé moznosti.

LinkedIn mé ovSem v Ceské republice pomérné malo uzivateli, coz organizacim vlastné

zuzuje zékladni soubor pro nalezeni profesionald.

Facebook je v oblasti lidskych zdroji také hojné pouzivan, ovSem spiSe k ziskani

doplilyjicich informaci o potencidlnim zaméstnanci - napfi.: fotografie apod. Twitter je

v Ceské republice pomérné omezenou zaleZitosti. Naopak ve Velké Britanii a USA je pocet

uzivatelti Twitteru srovnatelny s ostatnimi socialnimi sitémi. Nejveétsi pocet uzivatelit ma ale

standardné Facebook. Twitter obstal hned jako 2. v potadi.

Tabulka 18: Nejnavstévovanéjsi socidlni sité v roce 2013

Nejnavs$tévovanéjsi socialni sité v roce 2013

Zemé 1. misto |2. misto 3. misto |4. misto 5. misto
Ceska

republika Facebook | YouTube | Linkedln Lidé Twitter
Slovensko Facebook YouTube LinkedIn | Tumbler Twitter
Australie Facebook |  YouTube LinkedIn | Twitter Pinterest
Brazilie Facebook | YouTube |Linkedln| Twitter Instagram
Cina Qzone Sina Weibo | Renren Douban PengYou
Egypt Facebook |  YouTube Twitter | Vube.com Ask.fm
Indie Facebook |  YouTube LinkedIn | Twitter Pinterest
Japonsko YouTube | Facebook Twitter Mixi Ameba
Jizni Afrika Facebook YouTube LinkedIn | Twitter Pinterest
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Némecko Facebook |  YouTube Xing LinkedIn Tumblr
Nizozemsko Facebook | YouTube | LinkedIn | Twitter Tumblr
Polsko Facebook YouTube LinkedIn | Tumblr Vube.com
Rusko Vkontakte | Odnoklassniki | Facebook | Livelnternet | LiveJournal
Spanélsko Facebook |  YouTube Twitter | LinkedIn Tumblr
USA Facebook YouTube LinkedIn | Twitter Pinterest
Velka Britanie | Facebook |  YouTube | LinkedIn| Twitter Tumblr

Zdroj: Dvoran, 2015

Tabulka 19: Poradi socialnich siti podle poctu uZivatelii

Poradi socialnich siti podle po¢tu uZzivateli (v mil.)
Facebook 901
Twitter 555
Google + 170
LinkedIn 150
Pinterest 11,7

Zdroj: Dvoran, 2015
Nasledujici tabulka podava piehled o procentudlnim podilu muzi a Zen na sociélnich sitich.
Facebook a Twitter je popularnéjsi spise u muzi. Naopak Google + a LinkedIn pouzivaji

v celosvétovém méftitku spiSe Zeny.

Tabulka 20: Procentudlni podil muZii a Zen na socidalnich sitich

Procentualni podil muzi a Zen na socialnich sitich
Zeny Muzi
Facebook 40% 60%
Twitter 43% 57%
Google + 63% 37%
LinkedIn 55% 45%
Pinterest 31,80% 68,20%

Zdroj: Dvoran, 2015

Procento uZivatelll socidlnich siti je téméet mizivé ve vEku 13-17. Pouze 11% mladistvych
ma svij ucet na Facebooku. Vekové rozhrani 18-34 let je na uzivatele socialnich siti
nejbohatsi, hlavné u socidlni sit¢ Facebook. LinkedIn ma nejvice uzivatell ve véku 26-34

let. Prave tato skupina je na LinkedIn nejaktivnéjsi, protoze zahajuje svoji pracovni kariéru.
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Do 17 let podle statistiky nema tcet na LinkedIn Gcet témét Zadny uZzivatel. Ve vékovém
rozhrani 45-54 let pocet uzivatell socialnich siti klesa a od véku 55+ jsou uzivatelé socidlni

sit¢ v omezeném procentu. Nejméné uzivatelit ma socialni sit’ Pinterest.

Tabulka 21: Procento uZivateli socialni sité podle véku

Procento uzivatela socialni sité podle véku
13-17 | 18-25 | 26-34 | 35-44 | 45-54 | 55+
Facebook | 11% | 29% 23% 18% 12% 7%
Twitter 4% 13% 30% 27% 17% 9%
Google + | 9% 23% 35% 15% 11% 7%
LinkedIn | 0% [18,10%]31,20% |24,80% | 15% |10,50%
Pinterest | 3% 6% 28% 28% | 25% 11%
Zdroj: Dvoran, 2015

I v tabulce straveného €asu na socialnich sitich vede Facebook se 405 minutami mésicné.
Zde je zajimavou informaci, Ze Pinterest skoncil hned na 2. misté v délce stravené¢ho ¢asu
uzivatelll na této socidlni siti. Naopak na LinkedIn uzivatelé travi primérné pouhych 17
minut mé&si¢né. Google + dopadl v této analyze nejhiie. Jeho uZzivatel¢é na ném stravi

prumérné pouhé 3 minuty mésicné.

Tabulka 22: Straveny cCas na socidlnich sitich

Straveny ¢as na socialnich sitich (min/més.)
Facebook 405
Twitter 21
Google + 3
LinkedIn 17
Pinterest 89

Zdroj: Dvoran, 2015
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Tabulka 23: Hodnota kaZdého uctu socidalni sité

Hodnota kazdého uctu socialni sité
Facebook 118 $
Twitter 71,4 $
LinkedIn 718
Pinterest 28,19

Zdroj: Dvoran, 2015

I navstévnost socidlnich siti je nejvyssi u Facebooku, ktery navstivi téméef 7013 milioni
uzivatelli za mésic. Toto Cislo je vzhledem k ostatnim idajim o navstévnosti ostatnich
socialnich siti opravdu markantni. Jako druhy v potadi skoncil Twitter, jehoZ navstévnost
je 182 milionti navstévnikl za mésic. Zde dopadly naopak nejhtie socidlni sit¢ LinkedIn a
Google+.

Tabulka 24: Navstévnost socidalnich siti

Navstévnost socialnich siti (mil./més.)
Facebook 7012,9
Twitter 182,1
Google + 61
LinkedIn 85,7
Pinterest 104,4

Zdroj: Dvoran, 2015

4.2 Vysledky Setfeni

4.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Cilem dotazniku je zjistit aktualni stav implementace socialnich siti do procesu vyhledavani
a pfijimani zaméstnanct a dale nadzor na socialni sit¢ konkrétné personalistd, ¢i osob, které

se podili na vybéru zaméstnancli. Pfesné znéni statistickych hypotéz viz kap. 2.2 Metodika.

Prvni otazka dotazniku byla filtratni a méla ze zékladniho souboru vybrat pouze
personalisty, €1 osoby, které¢ se aktivné podileji na vybéru zaméstnanct. Z celkového poctu
101 osob bylo 60 klicovych respondentti, ktefi byli zahrnuti do dotaznikového Setieni a
ostatni byli vyfazeni z divodu mozné nekompetence. Celkem z 60 respondentii bylo 40 Zen

(66,7 %) a 20 muzi (33,3 %).
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1. ¢ast: Zpisob inzerce

Nejpouzivangj§im zpusobem vyhleddvani zaméstnanct jsou podle personalistli pracovni
portaly s 52 respondenty (86,7 %). Nasleduje pouZiti webovych stranek organizace, které
jsou oproti pracovnim portalim zdarma. Webové stranky zvolilo 46 respondentt (76,7 %).
Hned dal$im pouzivanym zptisobem je doporuceni, které je taktéz zdarma a jesté byva casto
zérukou kvalitniho pracovnika. Doporuceni vyuziva 41 respondenti (68,3 %). Pro
dotaznikové Setfeni jsou kliCovi respondenti, ktefi vyuzivaji socidlni sit€¢. Tuto moznost
zvolilo 35 respondentt (58,3 %). Nejmensi pocet respondentii zvolilo napiiklad tiskovou
inzerci a personalni agenturu. Respondenti méli moznost posledni oteviené odpovédi, kam
mohli vepsat konkrétné jimi pouzivany zptisob. Jeden respondent zvolil karierni web na miru

a stackoverflow.

Graf 2: Zpusob vyhledavani zaméstnancii do organizace

Inzerce na pracovnich portalech (jobs.cz..) 86,7 %
Webové stranky organizace T ) 76,7 %
Ptes doporuceni 68,3 %
Sociélni sit& (LinkedIn, Facebook, Twitter...) 58,3 %

Vyhledavani pomoci internetu 25%

Inzerce pomoci tisku 21,7 %
Persondlni agentury 3,3%
Stackoverflow 1 1.7 %

. , , 0
Karierni webnamiru 11 17%

Z databaze uchazedu o praci 7 17%

0 10 20 30 40 50 60

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015
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2. ¢ast: Socialni sité v organizaci

Tato Cast je zaméfena na to, zda je podnik respondenta zndm na néjaké ze socidlnich siti
(Facebook, LinkedIn, Twitter...). 23 respondentil (38,3 %) odpovédélo kladné — podnik je
zaregistrovan na socidlnich sitich a obcCas je pridan prispévek. Dalsi skupinou jsou ti
respondenti, jejichZ podnik nema zadny profil na socidlnich sitich. Téchto respondentti je 12
(20 %). Témér s totoznym poctem respondentl jsou podniky, které maji profil na socialnich
sitich a jsou na nich denné aktivni - 11 respondenti (18,3 %) a déle ty podniky, u kterych je
stranka pouze zfizena — 10 respondentl (16,7 %). 4 respondenti zvolili, Ze podnik profil

nema, ale je v planu jej zfidit (6,7 %).

Graf 3: Existence profilu organizace na socidlnich sitich

= Ano, obcas je pfidan
prispévek

v, q

= Nemame profil

= Ano, denni aktivita
Ano, stranka je pouze zfizena

= Ne, nemame profil, ale je v
planu jej zfidit

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Z ptedchoziho grafu vyplyva, Ze pfevazuje bud’ mirna aktivita podnikli na socialnich sitich,
nebo ze podniky profil viibec nemaji. Jak jiz bylo feceno, tak pouhych 6,7 % podniki profil
na socialnich sitich viibec nema, ale je v planu jej ziidit. V dne$ni dob¢ je existence podniku
na nékteré za socialnich sitich velmi dualezita a Ize ji podnikim jen doporucit, protoze je to 1
urcitd forma reklamy. 20 % podnikil z dotaznikového Setfeni nema vitbec Zadny profil a ani

neuvazuje o moznosti jeho zfizeni.
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U otazky cislo 4 meli respondenti urcit nejcastéjsi ucel vyuzivani socidlnich siti v jejich
organizacich. Nejvice podnikl vyuziva socidlni sité ke komunikaci se Sirokou vetejnosti.
Tuto moZnost zvolilo 32 respondentti (53,3 %). Dal§im diivodem, pro¢ organizace vyuzivaji
socialni sité, je inzerce volnych pracovnich mist. Tuto moznost zvolilo 28 respondentt (46,7
%). Se stejnym vysledkem dopadl diivod marketingu, ktery zvolilo taktéz 28 respondentd.

Nejméne¢ respondentt zvolilo jako divod informac¢ni kanal.

Graf 4: Ucel vyuZivani socidlnich siti v organizaci

Komunikace s Sirokou verejnosti A 53,3 %
Inzerce volnych pracovnich mist 46,7 %
Marketing 46,7 %
Personalni marketing 35%

~ro 7 IS PR 0,
Nepouzivame socialni site 18,3%
It w . , , 0,
Pouze vim, Ze na internetu mame stranku na.. “ 15%
Informacéni kanal 1) 1,7 %

0 5 10 15 20 25 30 35

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Jelikoz je pouzivani socialnich siti v podstaté zdarma, je pro podniky velice efektivni
vyuzivat socialni sité jako prostfedek komunikace. Tato moznost byla také nejvice volenym
ucelem vyuzivani socidlnich siti v dotaznikovém Setfeni. Organizace na svém profilu
zvetejniuji aktualni déni v organizaci, odpovidaji na dotazy vetejnosti, poskytuji informace
o pfedmétu své ¢innosti a prave toto jim deld nejvetsi reklamu. Hned dalSim nejvice volenym
ucelem byla inzerce volnych pracovnich mist, spolu s marketingem. Pokud organizace
uvefejni nabidku volnych pracovnich mist na svém profilu, tak se da predpokladat, ze se ji

ozvou uchazeci, ktefi maji o praci v daném podniku opravdu zajem.

3. ¢ast: Uzivani socialnich siti
Pata otazka, ktera je vychozi pro testovani hypotéz, je zamétena na personalisty - zda oni

sami vyuzivaji socialni sit¢ osobné. Naprosta vétSina — 28 (46,7 %) respondentll vyuziva
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socialni sit¢ kazdy den. Déle pak téméf polovina respondentil vyuziva socidlni sité alespon
nékolikrat tydné. Nasledujici skupinou jsou personalisté, kteti navstévuji svij profil
nckolikrat mésicné -7 respondenti (11,7 %) a 5 respondentt (5 %) nevlastni zadny profil na
socialnich sitich. Posledni nejméné pocetnou skupinou jsou personalisté, kteti maji profil

pouze vytvoreny, coZ jsou 4 respondenti.

Graf 5: PouZiti socidlnich siti v osobnim Zivoté

= Kazdy den

= N¢kolikrat tydné

= Né¢kolikrat mésicné
/ Nevlastnim profil na zadné ze

socialnich siti

= Pouze mam vytvoreny profil

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Z vysledku této otazky vyplyva, ze ti personalisté, ktefi pouzivaji socialni sité 1 v osobnim
zivoté, kterych bylo necelych 50 % je upiednostiiuji 1 v procesu vyhledavani zaméstnanc,
protoze s nimi jiz umi a dokazi vyuzit jejich mnohych vyhod. Naprosta absence profilii na
socialnich sitich je v dnesni dobé¢ spise ojedinéla a vyslednych 8,3 % personalisti s absenci

profilu jsou osoby spiSe ve vyssi vékové hranici.

Sesta otazka je zaméfena na vyhody a nevyhody socialnich siti pfi naboru zaméstnanciL.
Odpovédi respondenttl jsou celkem vyrovnané. Nejvice respondentii (37) urcilo jako vyhodu
inzerci pracovnich nabidek zdarma spolu se snadnou dostupnosti socialnich siti. 34

respondentl zvolilo jako nespornou vyhodu jejich rychlost. Dale 30 respondentii (50 %)
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zvolilo soucasny trend jako vyhodu a digitalni stopu jako nevyhodu. Nejmén¢ respondentii

uvedlo, ze si nemysli, Ze by socialni sit¢ byly vyhodné.

Graf 6: Vyhody a nevyhody socidlnich siti pii naboru zaméstnancii

Inzerce pracovnich nabidek zdarma 61,7
Jejich snadna dostupnost 61'7
Rychlost (okamzZité zobrazeni) 56,7 %

Soucasny trend 50 %

Digitlni stopa 50 %

Pro moderniho ¢lovéka je to nejblizsi prostredi 46,7 %

Odhali moZné 1i pouzité v Zivotopisu 41,7 %
Nastroj personalniho marketingu 33,3%
Aktualni vlastni editace obsahu uchazece 25%

Nemyslim si, Ze by sociélni sit& byly vyhodné ) 133%

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Pokud se jedna o obor fizeni lidskych zdrojt, je vice nez logické, ze personalisté budou
nejvetsi vyhodu socidlnich siti spatfovat v inzerci pracovnich nabidek zdarma, na coz
odpovédéla naprosta vétSina respondentt (70 %). Aktuélni vlastni editace obsahu uchazece,
ktera je povazovana celkem za dllezitou, ovSem skoncila az na predposlednim misté s 25
%. Pouze naprosté minimum respondentli oznacilo, Ze si nemysli, Ze by socialni sit¢ byly
vyhodné.

Sedma otazka je pro Setfeni klicova. Vypovida o tom, jak velkd ¢ast zadkladniho souboru
vyuziva socialni sité pfi naboru zaméstnanct. Pozitivem je, Ze pouziti socidlnich siti oznacila

vétsina respondentt (. 37).
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Graf 7: PouZiti socidlnich siti v organizaci pii naboru zaméstnancii

= Ne = Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Hned u nasledujici otazky (Graf €. 8) maji respondenti ohodnotit, na jaké urovni jsou pro né
informace ziskané o uchazeci ze socialnich siti dulezité, kdyz rozhoduji o jeho pfijeti.
Respondenti se v podstaté shoduji na tom, ze se k informacim skute¢né¢ obcas piihlédne, na
coz odpovédélo 15 respondentli (40,5 %) a ze jsou dulezité, na coz odpovédélo 13
respondentti (35,1 %). Nejméné respondentii odpovédelo, ze informace jsou spiSe nedilezité
(16,2 %), ¢1 Ze vlubec nejsou dualezité (8,1 %). Z vysledki grafu tedy celkové vyplyva, Ze
zkoumani profill uchazecli a jejich informace na socidlnich sitich skute¢né ovliviiuji

rozhodnuti personalistii pii vybéru zaméstnanctl.
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Graf 8: Uroverni dileZitosti informaci ziskanych o uchazedi ze socidlnich siti

= Viibec nejsou dilezité
= Spise nedilezité
= Dulezité

= Obcas se k nim ptihlédne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Dalsi otazkou (Graf €. 9) jsou respondenti tazani, jaky typ pracovnikil upfednostiuji pii
hledani na socidlnich sitich. 30 respondentt (81,1 %) oznacilo liniové pracovniky. V potadi
dalsi odpovédi by stiedni management. Nejméné respondentd oznacilo, ze pfi hledani na

socialnich sitich upfednostiiuji top management.

Graf 9: Upiednostnény typ pracovnikii pii hleddni na socidlnich sitich

81,1%
54,1%
5 13,5%
Top management

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015
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4. ¢ast: Socialni sité a zaméstnanci

Jedenactou otazkou byli respondenti tdzani, zda by se méli fadovi zaméstnanci podilet na
vybéru zaméstnanct do jejich kolektivu. Vétsina respondentt (36), coZ je 60 % se shoduje,
ze by se fadovi zaméstnanci skutecné¢ meli uréitou mérou podilet na vybéru zaméstnanci.
Jejich spoluprace muze byt také dulezitd, protoze pravé stavajici zaméstnanci budou
s vybranym uchazecem spolupracovat. 24 respondenti (40 %) odpovédelo, Ze neni diilezité,
aby se fadovi zaméstnanci podileli na vybéru uchazecli, protoze by se tato ¢innosti méla

pienechat spise profesionalim z personalniho oddéleni.

Tabulka 25: Podil zaméstnancit na naboru

Odpovéd’| Pocet %
Ano 36 60%

Ne 24 40%
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Dvandcté otazka (Graf ¢. 10) se tykala naklad na nabor, zda zaméstnanci maji piehled o
tom, kolik nédbory viibec stoji. Respondenti se ve vétsiné shoduji, ze o vysi ndklad rozhodné
jsou informovani (38,3 %), €1 spiSe informovani (43,3 %). Pouze omezeny pocet zvolil, Ze

o nakladech nema ptedstavu.

Graf 10: Povédomi zaméstnancii o ndkladech podniku za nabor pracovnikii

= SpiSe ne

= Vibec ne

= Rozhodné ano

Spise ano

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015
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5. ¢ast: Budoucnost socidlnich siti

V dalsi otdzce byli respondenti tdzani, zda maji podle nich sociilni sité¢ pii naboru
zaméstnanct budoucnost. Odpovédi byly pomérné vyrovnané. Respondenti zvolili v potadi,
ze socialni sit¢ maji jednoznacné budoucnost, dale ze mizou slouzit jako podplrné
prostfedky a Ze to mlze byt alternativa. Pouze 2 respondenti odpovédéli, ze socidlni sité

nemaji budoucnost.

Graf 11: Budoucnost socidlnich siti 7 pohledu zaméstnanci

= Nemaji budoucnost

= Miize to byt alternativa

= Mohou slouzit pouze jako
‘ ' podputirné prostiedky

Jednozna¢né ano

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z: Vyplito.cz, 2015

Nasleduji 2 oteviené otazky, kde mohli respondenti napsat konkrétné svlij nazor, zda si
mysli, ze by socialni sit¢ v budoucnu mohly pln¢ nahradit ostatni metody vybéru
zaméstnancl. V naprosté vétSiné respondenti odpoveédéli, ze plné nahradit ostatni metody
urcité nemohou, protoze nelze zaméstnance posoudit bez osobniho kontaktu. Dale také, ze
potencidlni uchazeci na socialnich sitich ¢asto neuvadi pravdivé tidaje nebo neuvadi dostatek
informaci. Dal$i vécnou poznamkou je, ze do budoucna se budou muset pracovnici aktivné
oslovovat, ne jen Cekat az se kandidat ozve. Respondenti se také celkoveé shoduji, Ze socialni
sité jsou pouze doplnck v celkovém komplexu a ze je efektivnéjsi vyuzivat vice metod

najednou. Neékteii lidé dodnes socidlni sité nevyuzivaji. Podniky, které by se pfi naboru
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zaméfily pouze na socidlni sité¢ by tak mohly piijit o kvalitni zamé&stnance, kteti by se o
nabidce pracovniho mista nedoveédéli. protoze nékteti lidé dodnes nepouzivaji a nevyuzivaji
socidlni sité, ¢imz miize podnik pfijit o kvalitni zaméstnance, ktefi se o praci nemusi
dozvédét. Pouze 1 respondent odpoveédél, ze se obava, ze socialni sit€¢ mohou byt na vrcholu,
protoze feedback od mladych uchazect je jasny - vice nez 90 % vi o podniku z Facebooku.
Posledni otazka byla oteviend a dotazovala se respondenti, jak si mysli, Ze jsou rozsifené
socialni sité v Ceské republice. Respondenti se shodli na odpovédich - na $kale od dosti
rozSiten¢ az po pil napul. Podle respondentii je nejrozsifenéjsi Facebook (hlavné mezi
mladymi lidmi), dale LinkedIn a ostatni socidlni sit¢ jen minimalng. LinkedIn se podle
respondentl stale rozviji, hlavné zde zalezi na profesi, protoze napftiklad v oblasti IT jsou

socialni sit¢ samoziejmosti.

4.2.2 Vysledky hypotéz
V nasledujici ¢asti jsou testovany 3 hypotézy za pomoci Chi-kvadrat testu ¥>. Chi-kvadrat
testem > vypocitana hodnota se pak srovnava s kritickou hodnotou %o odpovidajici zvolené

hladiné vyznamnosti o = 1 % pfi daném poctu stupiiil volnosti.

Hypotéza ¢.:1

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vyuZiti socidlnich siti mezi personalisty, kteii
pouZivaji socidalni sité v osobnim Zivoté kazdy den a nékolikrat mésicné.

Hy: Rozdil ve vyuziti socialnich siti personalisty, kteri je pouZivaji v osobnim zivoté kazdy
den a nekolikrat mésicné, neni statisticky vyznamny.

Hy: Rozdil ve vyuziti socialnich siti personalisty, kteri je pouZivaji v osobnim Zivote kazdy

den a nekolikrat mésicné, je statisticky vyznamny.

Zjisténé udaje z dotaznikového Setfeni byly pomoci MS Excel 2013 zapraveny do
asociacni tabulky.

Hladina vyznamnosti a byla zvolena na 0,01.
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Tabulka 26: Empirické (skutecné) Cetnosti 1. hypotézy

Empirické Cetnosti Pouziti socidlnich siti v osobnim Zivoté
Pouziti socialnich siti pri prijimani
zaméstnancu KaZdy den | Nékolikrat mési¢né | Celkem
Ne 7 3 10
Ano 21 4 25
Celkem 28 7 35

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Kwvili takto malému rozsahu souboru (20 < n < 40) je nutno pouzit Fishertv faktoridlovy

test. Tomu nasvédcuje i fakt, Ze 1 z ocekavanych Cetnosti je mensi nez 5.

Po zmenSovani nejmensi skutecné sdruzené cetnosti v pomocnych tabulkach 2 x 2 od 1 az
po 0 pfi zachovani marginalnich Cetnosti je soucet pravdépodobnosti p; pomoci faktorialti
roven 0,653. Soucet vSech p;je hodnota testového kritéria, ktera je porovnana s hladinou
vyznamnosti a.

Plati, Ze pokud )’ pi < a, tak nulovou hypotézu o nezavislosti zamitame. V tomto ptipadé¢
vSak nulovou hypotézu na hladin€ vyznamnosti 1 % nelze zamitnout, protoze:

2 0,653 > 00,01

V piipadé této hypotézy plati, ze rozdil v rozsahu vyuziti socidlnich siti personalisty, kteri je
pouzivaji v osobnim zivote kazdy den a nékolikrat méicné neni statisticky vyznamny. Nebo-

li muzeme 7ici, Ze neexistuje rozdil v rozsahu vyuzZiti socialnich siti personalisty, kteri

pouzivaji socialni sité v osobnim Zivoté kazdy den a mezi témi, kteri je pouZival a nékolikrat

meésicné.

V tomto ptipadé¢ byla nulova hypotéza Ho potvrzena.

Zavislost: Pokud byla potvrzena nulova hypotéza Ho, jiz se nepocita sila zavoslosti,

protoze vysla jako nulové a znaky jsou navzajem nezavislé.
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Hypotéza ¢.:2

Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vyuZivani socidlnich siti personalisty ve véku 18-

34 a 35-54 let.

Ho: Rozdil ve vyuziti socidlnich siti personalisty ve veku 18-34 a 35-54 let neni statisticky

vyznamny.

Hy: Rozdil ve vyuziti socialnich siti personalisty ve veku 18-34 a 35-54 let je statisticky

vyznamny.
Hladina vyznamnosti a byla zvolena na 0,01.

Tabulka 27: Empirické (skutecné) Cetnosti 2. hypotézy

Empirické Cetnosti Vékova kategorie
Pouziti s0c1almsh siti p}'l prijimani 18-341et | 35-541et | Celkem
zameéstnancu
Ne 17 3 20
Ano 24 14 38
Celkem 41 17 58

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Jelikoz je pocet pozorovani n > 40, neni nutno jiz sledovat teoretické (ocekavané) cetnosti
a je mozno piejit rovnou k vypoétu testového kritéria ¥2. Testové kritérium > vychazi
3,013. Kriticka hodnota y, vysla 2,706. Poslednim krokem je urceni rozhodnuti o
zavislosti, ¢i nezavislosti znak{l. Pokud je testové kritérium > < kriticka hodnota y,, tak
se nulova hypotéza Ho o nezavislosti znakli nezamité a znaky se povazuji za zavislé.

Plati tedy, Ze: ¥* 3,013 > %, 2,706
Kone¢né rozhodnuti tedy zni, 7¢ na hladin€ vyznamnosti 1 % nulovou hypotézu o
nezavislosti jednotlivych znakl zamitdme a rozdil ve vyuziti socialnich siti personalisty ve
veku 18-34 a 35-54 let je statisticky vyznamny a mezi znaky je patrna zavislost.
Nebo-li miizeme rici, Ze existuje rozdil ve vyuziti socialnich siti personalisty ve véku 18-34 a

35-54 let.

V tomto ptipadé¢ byla nulova hypotéza H, vyvracena a plati hypotéza alternativni Ha.
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Zavislost: Pokud je zamitnuta nulova hypotéza, tento jev znaci, Ze mezi sledovanymi znaky
je patrna zavislost a je dulezita jeji sila. Po dosazeni do vzorce vysel koeficient korelace

0,052, coz nam znaci, ze se jedné o slabou zavislost a pfimou (pozitivni korelaci).

Hypotéza ¢.: 3

Existuje statisticky vyznamny rozdil v rozsahu vyuZiti socidalnich siti personalisty ve

velkych a v malych podnicich

Ho: Rozdil v rozsahu vyuziti socidlnich siti personalisty ve velkych a malych podnicich neni

statisticky vyznamny.

Hy: Rozdil v rozsahu vyuZiti socidlnich siti personalisty ve velkych a malych podnicich je

statisticky vyznamny.
Hladina vyznamnosti byla zvolena na 0,01.

Tabulka 28: Empirické (aktudlni) éetnost 3. hypotézy

Empirické Cetnosti Velikost podniki
Pouziti socialnich s1t1.v? velkych a malych Velké Malé Celkem
podnicich
Ne 12 3 15
Ano 15 9 24
Celkem 27 12 39

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

V tomto piipadé plati podminka, Ze nelze vyuzit Chi-kvadrat test kviili nizkému rozsahu
souboru a kvili nizkym ocekdvanym hodnotam. Plati totiz, Ze pokud je alesponl jedna
z o¢ekévanych Cetnosti mensi nez 5, je nutno uzit praveé Fishertiv faktoridlovy test.

Po zmenSovani nejmensi skutecné sdruzené Cetnosti v pomocnych tabulkach 2 x 2 od 1 az
po 0 pfi zachovani marginalnich Cetnosti je soucet pravdépodobnosti p; pomoci faktorialti
roven 0,215. Soucet vSech p; je hodnota testového kritéria, kterd je porovnana s hladinou
vyznamnosti a.

Plati, ze pokud ) pi < a, tak nulovou hypotézu o nezavislosti zamitdme. V tomto piipadé
vSak nulovou hypotézu na hladin€ vyznamnosti 1 % nelze zamitnout, protoze:

20,215> 00,01
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V ptipad¢ této hypotézy plati, Ze rozdil v rozsahu vyuziti socialnich siti personalisty ve
velkych a strednich podnicich neni statisticky vyznamny. Nebo-li miizeme Fici, Ze neexistuje

rozdil v rozsahu vyuziti socidalnich siti personalisty ve velkych a malych podnicich.

V tomto ptipad¢ byla potvrzena platnost nulové hypotézy Ho.

Zavislost: Pokud byla potvrzena nulova hypotéza Ho, jiz se nepocita sila zavoslosti,

protoze vysla jako nulové a znaky jsou navzajem nezavislé.
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5 Diskuze

Tato diplomova prace se zabyva vn¢jSimi zdroji ziskavani zaméstnanct a to predevSim
v moderni hladiné socialnich siti. Socidlni sité¢ maji své vyhody a nevyhody jak pro stranu
personalistil, tak pro stranu uchazec¢ii. Trend ziskavani zaméstnanct pres socidlni sit€ vznikl
ve Spojenych statech americkych a pozvolna expanduje dal. Dokonce v nékterych statech se
zaméstnanci ziskavaji predevsim pres socidlni sité, které jsou v téchto statech nezbytnou
soudasti kazdého G&lovéka. V Ceské republice tomu tak ale neni. Nesporné vyhrava
v pouzivani socidlnich siti Facebook. LinkedIn je profesni socidlni sit’, kterd svym zplisobem
vytvaii profesni znacku kazdého registrovaného uzivatele. V souvislosti s touto
problematikou by se dalo hovofit i o pravé proslé¢ krizi. Jak jiz napovidaji hospodaiské cykly,
nyni se bude pravdépodobné zvySovat zaméstnanost populace a ekonomika se bude dostavat

na lepsi aroven.

Socialni sité pfinasi novodoby trend, protoze jsou pies n¢ vyhleddvani odbornici, které
podniky samy kontaktuji. Pomalu se tedy vytraci to klasické vyhledavéani uchazect na
pracovnich portalech, v inzerci apod. Nastupuje takovy trend, Ze podniky prestavaji cekat az
se jim nékdo ozve, nebo dostanou zavratné mnozstvi poptdvek o praci. Nyni si podniky
vybiraji zaméstnance samy. Otazkou vsak je, jako moc je tento trend rozsifen v Ceské
republice. Profil na LinkedIn ma zhruba pouze ¢tvrtina nasi populace. Chyba je mozna i na
stran¢ personalistil, protoze jen zlomek jich umi na profesnich sitich vhodné zaméstnance
vyhledavat. LinkedIn neni tak intuitivni prostfedi jako naptiklad Facebook a je nutno praci
s nim vénovat néjaky ¢as. Nyni jiZ spousta organizaci nabizi rdzné formy Skoleni pro jiné
organizace. V cenach Skolicich instituci je velké cenové rozpéti. Kurz na LinkedIn se
pohybuje od 20 do 80 tisic a samoziejmé zalezi na jeho délce a obsahu. Také zalezi i na
charakteru podniku. Socialni sit€ jsou Castéji vyuzivany hlavné velkymi korporacemi, pro
néz je to spiSe doplitkovy zdroj informaci. Jelikoz malo personalisti umi s LinkedIn
pracovat, muze to byt i pfi¢ina, pro¢ maji ¢asto problém sehnat specialisty na danou oblast.
Typickou takovouto pozici je napiiklad pozice financniho matematika, kterych je po celé
Ceské republice nedostatek. LinkedIn je p¥itom prostfedi, kde si vytvaii sviij profil pravé
specialisté ¢i lidé, kteti chtéji, aby se védélo o jejich schopnostech a znalostech. Osobni
kontakt s uchazeCem patrné¢ nikdy nebude mozné uplné pftejit, ale socidlni sit¢ mohou

recruiteriim usetfit spoustu penéz a spoustu Casu, ktery stravi preselekce n¢kolika desitek az
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stovek Zivotopisii a vysledek piesto nemusi byt uchazejici. Spi¢kovi recruitefi a personalistil
oc¢ekavaji, ze v budoucnu vzroste pocet uzivateli LinkedIn a ze se tento trend posune mozna
1 do mobilniho prostfedi a mobilnich aplikaci. Je tedy nutné, aby se organizace o
problematiku efektivnéjsiho ziskdvani zaméstnancii zajimaly, aby se utvofila rozsahla sit’

odborniki, specialistt a lidi, ktefi si timto vytvoii svou znacku ve virtudlnim svéte.

Principem ziskdvani zaméstnanct je ziskat kvalitni zaméstnance za co nejméné pencz a za
co nejkratsi dobu. Veskeré metody ziskdvani maji své pro a proti. Recruiter pan Tomas Ervin
Dombrovsky v rozhovoru potvrzuje, Ze uchazeCi kombinuji vice zplisobl, jak se
porozhlédnout po pracovnich pftilezitostech. Zde je mira vyuziti vyS$i nez v ptipadé
socialnich siti. Podobné¢ to plati i z opacné strany. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze
nejvice personalistl vyhledavd zaméstnance primarné na pracovnich portalech, dale na
webovych strankach podniki, pies doporuceni a pak az za pomoci socialnich siti. Nejméné
respondentt (1,7 %) zvolilo moZnost placenych sluzeb jako jsou naptiiklad persondlni
agentury a podobng¢, i podle Kocianové (2010) se jedna o pomérné diskutovanou metodu,
hlavné z ditvodu finan¢ni naro¢nosti a je zde i1 otazka kvality sluzeb. Zde zélezi na povaze
podniku, velikosti a zkusenostech, které podnik mé s témito sluzbami. Tuto moznost je dobré
vzit v uvahu napiiklad pii vyhleddvani opravdovych specialistii na danou problematiku,
kterych je skuteéné nedostatek. Casto zalezi také na tom, jaka pozice je obsazovana. Podle
pana TomaSe Ervina Domrovského, analytika LMC, bylo zjisténo, ze se socialni sité
vyuzivaji spise u atraktivnéjSich typl pozic a u specialistl, kde je dobré mit v zaloze n¢jaky
dopliyjici zdroj informaci. Tento nazor se ovSem neshoduje s vysledky z dotaznikového
Setfeni, nebot’ vétSina personalistli uvedla, ze socialni sité pouzivaji hlavné k vyhledavani
liniovych pracovniki. Naopak necelych 14 % personalistli uvedlo, Ze socidlni sité vyuziva

k ziskavani pracovnikd v top managementu.

Pokud bychom fesili otazku dilezitosti informaci ziskanych ze socidlnich siti, tak se
personalisté v dotaznikovém Setfeni v podstaté¢ shoduji, Ze se k témto informacim obcas
prihlédne, ¢i ze jsou dilezité. D4 se z toho tedy vyvodit, Ze pokud dané personalni oddéleni
vyuziva socialni sité¢ v recruitmentu, tak vyhledané informace ovliviiuji personalistovo

rozhodnuti pfi vybéru zaméstnance.
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Problémem muiZe byt i rozsiteni socialnich siti v Ceské republice, protoze LinkedIn zde jesté
neni uplné¢ zavedené médium. Profil na LinkedIn maji ve velké vétsin¢ spiSe lidé z oblasti
IT, managementu a obchodu. Podle analytika LMC pana Tomase E. Dombrovského (2015)
je navic spousta profilli vyplnéna nedostatecné, ¢imz také klesa procento ispechu kandidata.
Podle dotaznikového Setfeni byla nejpouzivanéjsi socidlni siti sit’ Facebook, dale LinkedIn
a nakonec Twitter. Toto potfadi odpovidd i zanalyzy soucCasnych moznosti svétove
nejvyuzivanéjSich socidlnich siti. Facebook slouzi primarné k zabavé, takze je 1 logické, ze
jeho popularita bude nejvyssi, uz jen diky mladistvym. I v tomto ohledu se tato problematika
shoduje se svétovymi statistikami v délce straveného c¢asu na socidlnich sitich, kde
jednozna¢né vede Facebook se 405 minutami straveného Casu mésicné jeho uZivateli.
Naptiklad LinkedIn ma oproti Facebooku zanedbatelny straveny €as ato 17 minut za mésic.
Z dotaznikového Setfeni bylo dale zjiSténo, ze denni aktivitou na socialnich sitich se
vyznacuje pouhych 18 % podnikd. Nejvice respondentll (38 %) oznacilo moznost, Ze
piispévky na socialni sit¢ piidavavji pouze obcas. V souladu s touto problematikou bylo
zjisténo, Ze nejvice podnikil (53 %) vyuziva socidlni sité hlavné pro komunikaci s Sirokou
vefejnosti, coz podniklim pravé déla nejvétsi reklamu. Dale byla zvolena moZnost inzerce
volnych pracovnich mist a marketing. D4 se fici, Ze pokud organizace ma profil na socialnich
sitich, tak jej 1 pomérné aktivné vyuziva, pouhych 16,7 % respondent uvedlo, ze maji
stranku na socidlnich sitich pouze ztizenou. Jelikoz se dotaznikového Setieni zicastiovali
pouze personalisté, ktefi sami aktivné vybiraji zaméstnance, tak bylo cilem zjistit, zda tito
odbornici pouzivaji socialni sit€ 1 ve svém osobnim zivoté. Necelych 47 % personalistli
uvedlo, ze socialni sit¢ vyuzivaji kazdy den a pouhych 8 % uvedlo, Zze nevlastni profil na
z4dné ze socialnich siti. Touto problematikou se zabyva i 1. hypotéza, ktera ale potvrdila, ze
rozdil v intenzité vyuzivani socialnich siti v osobnim Zivoté neni vyznamny, coz znamena,

ze odpovédi personalistli byly bez moznych vyraznych vykyvt.

V dalsi oblasti dotaznikového Setieni bylo i¢elem posoudit vek personalistil, ktefi nejvice
vyuzivaji socidlni sité. 45 % respondentil (coZ byla nejobsahlejsi skupina) ktefi pouzivaji
socialni sité, je ve véku 25 — 34 let. Hned dalsi v€kovou kategorii byla kategorie 18 — 24 let,
kterou zvolilo 23 % personalisti. Podobna problematika byla feSena i v 2. hypotéze, ktera
skute¢né potvrdila, Ze je vyznamny vékovy rozdil v pouzivani socialnich siti personalisty a

skutecné markantné ptevazuji personalisté v nizsich az stfednich vékovych skupinach. Tato
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skutecnost byla potvrzena i v zebticku svétovych statistik uzivatell socialnich siti, ktera fika,
ze nejvice uzivateld socialnich siti (31,2 %) je ve véku 26 — 34 let. Dalsi pocetnou skupinou
(24,8 %) jsou lidé ve veku 35 — 44 let. Ttreti skupinou (18 %) jsou lidé ve véku 18 — 25 let.

Pouze omezené procento uZzivatell je ve véku 13 — 17 let a déle 45 a vice let.

Nézory na budoucnost socialnich siti se shoduji v tom, Ze budou v e-recruitmentu stale vice
populérni. Podle recruitera pana Milana Novaka budou ale jesté vice posunuty do prostiedi
mobilnich telefoni a ztohoto prostiedi bude mozno vytvaret prvni analytiky.
Z dotaznikového Setieni bylo taktéz zjisténo, Ze si vétSina personalistl mysli, ze socialni sité
maji jednozna¢nou budoucnost, ¢i ze budou slouzit alespoii jako podptrné prostredky. Dale

bylo zjisténo, Ze socidlni sit€¢ patrné nejsou schopny nahradit ostatni metody ziskavani

vvvvvv

V pouziti socialnich siti mlize také hrat roli naptiklad velikost podniku. Z dotaznikového
Setteni bylo zjiSténo, ze nejvétsi zastoupeni ma velky podnik, ve kterém pracuje 27
respondentll (45 %). Dale maly podnik, ktery oznacilo 14 respondentl (23,3 %) a
mikropodnik s 10 respondenty (16,7 %). Nejmensi zastoupeni maji respondenti ze stfednich
podnikd, které oznacilo 9 respondentii (15 %). Naopak 3. hypotéza vyvratila, Ze by rozdil

v pouziti socidlnich siti byl zavisly na velikosti podniki.
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6 Doporuceni pro personalni manazery

Po provedenych analyzach v oblasti pouzivani socialnich siti pfi ndboru zaméstnancii bylo

formulovéano n¢€kolik doporu€eni pro personalni manazery:

. Vyuzivat k informovani o volnych pracovnich mistech vlastni webové¢ stranky. Lze
predpokladat, ze uchazeci, kteti se pies né€ ptihlasi, maji o ¢innost organizace skutecny zajem
a tato forma naboru nepfedstavuje Zadné naklady. Internet a socialni sit¢ jsou fenoménem

soucasné doby a je tieba piizpisobit této skutecnosti i Cinnost v oblasti naboru zaméstnanci.

. Ty podniky, které socidlni sit¢ dosud nevyuzivaji, by se mély informovat o jejich
vyhodach pii naboru zaméstnancti. Pouzivani socidlnich siti podniky v ni¢em neomezuje a
jerjich pouzivani je zdarma. Pouze na LinkedIn si mohou zakoupit specialni licenci, ktera
jim zjednodusi vyhledavani talentd. LinkedIn je ale specificky tim, Ze s neplacenym tctem
se daji vyuzivat témef stejné moznosti, jako s placenym actem. Zde je ale nutnosti zajisténi

Skoleni pro zamé&stnance. Takové nabizi naptiklad Recruitment Academy.

. Vice vyuzivat k naboru zaméstnancti socialni sit’ LinkedIn-prostiedi této sit€¢ ovSem
neni tak intuitivni jako u ostatnich socidlnich siti, proto jen zlomek personalistii umi na této
siti efektivné vyhledavat. Jak jiz bylo feceno, ze vhodné pro persondlni manaZzery zajistit
odborné kurzy, které se pohybuji kolem 20 az 80 tisic. Vyuzivani této socialni sité je

nejefektivnéjsi pro organizace, které hledaji specialisty, kterych je na trhu nedostatek.
. Dilezité doporuceni taktéz spada pro samotné uchazece, ktefi by si své profily na

socialnich sitich méli stale aktualizovat a neuvadét na nich nepravdivé informace. Tim by si

totiz mohli ve virtudlnim svété znacné poskodit svou povéest.
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7 Zavér
Cilem préace je zhodnotit potencial socialnich siti pouzivanych pfi ndboru pracovnikii a

formulovat doporuceni pro personalni fizeni v podniku.

Nejprve byla provedena analyza souc¢asného stavu pracovnich portélii a socidlnich siti. Tato
analyza vychézi ze zpusobi uvedenych v reserSi a jsou zde porovnany rtizné moznosti
zpusobl inzerce, kterych miize podnik vyuzit k vyhledavani zaméstnancti. Cilem této
analyzy je zkonstruovat uceleny piehled moznosti, které ma podnik pii vyhledavani
zaméstnancu. Jednou z hlavnich vyzkumnych metod v této diplomové praci je dotaznikové
Setfeni, které je zaméteno na zjisténi aktualni situace stavu pouzivani socialnich siti, na jejich
porovnavani, hodnoceni a pohled do budoucnosti. Dal§i vyzkumnou metodou jsou
rozhovory se 3 vyznamnymi recruitery, ktefi vychazeji ze zkuSenosti z praxe. Posledni ¢asti
je verifikace hypotéz, za pomoci jejichz testovani je mozno posoudit, zda data ziskana
experimentem vyhovuji ptedpokladu, ktery byl ucinén pted testovanim. Vyzkumné

hypotézy byly testovany za pomoci Chi-kvadrat testu a Fisherova faktoridlového testu.

Personalisté se shoduji, Ze v otazce dulezitosti informaci ziskanych ze socialnich siti se
k témto informacim obcas piihlédne, ¢i ze jsou dulezité. Pokud tedy dané persondlni
oddéleni pfi recruitmentu vyuzivd socialni sité, tak vyhledané informace ovliviiuji

personalistovo rozhodnuti pii vybéru zaméstnance.

Socialni sit&, které se vyuzivaji v recruitmentu nejsou v Ceské republice uplné zavedené a
jsou hlavé specializované pouze na nékteré pozice. Nejpouzivangjsi socidlni siti je sit’
Facebook, dale LinkedIn a nakonec Twitter. Podniky vkladaji ptispévky na socidlni sité
spiSe nepravideln¢ a socialni sit€¢ vyuzivaji primarné pro komunikaci s Sirokou vetejnosti,
coz podnikiim pravé déla nejveétsi reklamu. VétSina personalistti, ktefi v recruitmentu
pouzivaji socidlni sité, tak je vyuzivaji i v osobnim Zivoté. Prvni statisticka hypotéza ovSem
vyznamny rozdil mezi personalisty, kteti pouzivaji socidlni sit¢ v osobnim zivoté kazdy den
a personalisty, ktefi je vyuzivaji kazdy den vyvratila. Nejobsahlejsi skupina, kterd vyuziva
socialni sité je ve veéku 25 — 34 let, dalsi méné volenou skupinou je skupina s vékem 18 — 24
let. Druha hypotéza skute¢né potvrdila, Ze je vyznamny vékovy rozdil v pouzivani socialnich

v v

siti personalisty a markantné¢ pievazuji personalisté v nizSich az stfednich vékovych
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skupinach. Personalisté pfedpokladaji, ze socidlni sit€¢ budou v recruitmentu stale vice
populérni, ¢i Ze budou slouzit minimalné jako dilezité podpirné prostiedky. Socialni sité
ovSem patrné nebudou schopny nahradit ostatni metody ziskavani zaméstnanci, protoze
osobni kontakt pfi vybéru zaméstnanci ziistane stale nejdilezitéjsi. V intenzité¢ vyuzivani
socialnich siti v dotaznikovém Setfeni dominuje velky podnik a naopak mensi zastoupeni ma

maly podnik a mikro podnik. Posledni hypotéza ovSem vyvrétila, ze by rozdil v pouZiti

socialnich siti byl zavisly na velikosti podniki.

Personalistlim I1ze doporucit, aby se vice angazovali v problematice socidlnich siti, které jsou
novym trendem, ktery jim mulze vyrazné zjednoduSit praci a piinést dobré vysledky
v podobé¢ kvalitniho zaméstnance. Pouziti socialnich siti mtize personalistim i rozsitit zaber
potencionalnich uchazecii, protoze mohou vyhledavat i1 tzv. pasivni uchazece, které kdyz
oslovi s dobrou nabidkou préce, tak mohou ziskavat i zaméstnance, ktefi novou praci viibec
nehledali. Personalisté by také méli vyuzivat k inzerovani volnych pracovnich mist vlastni
webové stranky organizace, neboli kariérni stranky. Da se piedpokladat, ze pokud uchazec
bude reagovat na volné pracovni misto pravé pies kariérni stranky, tak ma s nejvetsi

pravdépodobnosti zajem konkrétné i o ten dany podnik a uchazece zajima i jeho ¢innost.
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Prilohy
Ptiloha 1: Vyhodnoceni dotazniku

1. Jste personalista, nebo se néjakym jinym zpiisobem podilite na vybéru
zaméstnanci?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpoveédi a podle toho se mu
zobrazily dalsi otazky [Ano — otdzka ¢. 2, Ne — konec dotazniku].

Odpovéd’ | Pocet respondentii | Pocet respondentti v %

Ano 60 59,41%
Ne 41 40,59%

= Ano = Ne

2. Jakym zpiisobem vyhledavate do Vasi organizace nové zaméstnance?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit alespon nékterou z nabizenych odpovédi nebo
dopsat néjakou vlastni.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Inzerce na pracovnich o
portalech (jobs.cz) 52 86,67%
Weboye stranky Vasi 46 76.67%
organizace
Pi'es doporuceni 41 68.,33%
Socialni sité (LinkedIn, o
Facebook, Twitter...) 33 28,33%

99



i\:l)t'lliz(::'\;fénim pomoci 15 950
:ilg::lrce za pomoci 13 21.67%
Personalni agentury 2 3,33%
Stackoverflow 1,67%
Kariérni web na miru 1,67%
l%r(;zclitabaze uchazecii o 1 L.67%
Inzerce na pracovnich portélech (jobs.cz..) 86,7 %
Webové stréanky organizace [ T 76,7 %
Pfes doporudeni [T 68,3 %
Sociélni sité (LinkedIn, Facebook, ... T 58,3 %
Vyhledavani pomoci internetu 25%
Inzerce pomoci tisku S0 Eied 21,7 %
Personalni agentury A 33%
Stackoverflow 11 17%
Karierni web namiru 1 1,7%
Z databéze uchazeci o praci 1 17 %
0 10 20 30 40 50 60

3. Je Vas podnik znamy na néjaké ze socialnich siti? (Facebook, LinkedIn,
Twitter......).

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Ano, obcas je 23 38,33%
pridan prispévek
Nemame profil 12 20%
Ano, denni aktivita 11 18,33%
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Ano, strvz'}nka je 10 16,67%
pouze ziizena ’
Ne nemame profil,
ale je v planu jej 4 6,67%
ziidit

4. K jakému ucelu jsou ve Vasem podniku vyuZivany socialni sité?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit alespon nékterou z nabizenych odpovedi nebo
dopsat néjakou viastni.

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Kovn!umk’ace s Sirokou 32 53.33%
verejnosti
Inzerce \’folny?h 28 46,67%
pracovnich mist
Marketing 28 46,67%
Personalni marketing 21 35%
Nevpouzwame socialni 11 18.33%
sité
Pouze vim, Ze na
internetu mame 9 15%
stranku na socialni siti
Informacni kanal 1 1,67%

Komunikace s §irokou vefejnosti S p T 53,3 %
Inzerce volnych pracovnich mist L 28 46,7 %
Marketing 46,7 %
Personalni marketing AT 359
Nepouzivame socialni sité AT 18,3 %
Pouze vim, Ze na internetu mame. . A 15 %

Informaéni kanal /¥ 1,7 %

0 5 10 15 20 25 30 35
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5. Jsou socialni sité vyuzivany konkrétné Vami osobné?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat

odpoved viastnimi slovy.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondenti v %
Kazdy den 28 46,67%
Nékolikrat tydné 15 25%
Nékolikrat mésicné 7 11,67%
Nevlastnim profil
na zadné ze 5 8,33%
socialnich siti
Pouzev ma’m 4 6.67%
vytvoreny profil
Mailo kdy 1 1,67%

= Kazdy den
= N¢kolikrat tydné

= Nékolikrat mésiéné

Nevlastnim profil na zadné
ze socialnich siti

= Pouze mam vytvofeny

profil

6. Jaké jsou podle Vas vyhody a nevyhody socialnich siti pFi naboru zaméstnancia?

Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nekterou z nabizenych odpovédi nebo

dopsat néjakou vlastni.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
2;2?;;; pracovnich nabidek 37 61.67%
Jejich snadna dostupnost 37 61,67%
Rychlost (okamzité zobrazeni) 34 56,67%
Soucasny trend 30 50%
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Digitalni stopa (uchaze¢ po sobé
na internetu nechava jakousi
stopu ve formé napr. riiznych 30 50%
prispévkii v diskusich, v
socialnich sitich atd.
Pro moderniho ¢lovéka je to

O overniie covesal 28 46,67%
nejblizsi prostredi
Odhali mozZné 1Zi pouzité v
Zivotopisu (pomérné jednoduse se
da porovnat profesni Zivotopis s 25 41,67%
uchazecovymi osobnimi
informacemi)
Nastroj personalniho marketingu 20 33,33%
Aktualni vlastni edita ah

ualni v stni editace obsahu 15 25%
uchazece
Nemyslim si, Ze by socialni sité
ys m sb Ze by 8 13,33%
byly vyhodné
Inzerce pracovnich nabidek zdarma 37 61,7 %
Jejich snadna dostupnost  E e L, 7 %
Rychlost (okamzité zobrazeni) 56,7 %
Sougasny trend 50 %
Digitélni stopa 50 %
Pro moderniho ¢lovéka je to nejblizsi prostiedi 46,7 %
Odhali mozné 1zi pouzité v Zivotopisu 41,7 %
Nastroj personalniho marketingu 33,3%
Aktualni vlastni editace obsahu uchazece 25%
Nemyslim si, Ze by socidlni sité byly vyhodns [INCINND 13,3%
0 5 10 15 20 25 30 35 40
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7. Pouzivate socialni sité ve Vasem podniku pFi naboru zaméstnancia?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu
zobrazily dalsi otazky [Ano — otdzka ¢. 8, Ne — otdzka ¢. 11].

Odpovéd’| Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Ano 37 61,67%
Ne 23 38,33%

= Ne

= Ano

8. VyuZivate nasledujici socialni sité pri naboru zaméstnanca?

1 - rozhodné ano, 2 - spiSe ano, 3 - spiSe ne, 4 - viibec ne

i

Povinna otdzka, respondent se musel u kazdé podotazky rozhodnout mezi odpovedmi ,, 1",
)’2,,) ’)3” a )’4”'

Podotazka | Priimér | Rozptyl
Facebook | 2.189 1.234
LinkedIn | 1919 0.939
Twitter 3.649 0.444
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9. Za pomoci bodové Skaly 1-5 prosim ohodnot’te, na jaké tirovni jsou pro Vas
informace ziskané o uchazeci ze socialnich siti diilezité, kdyZ rozhodujete o jeho
prijeti?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
3: olzcas se k nim 15 40,54%
prihlédne
2 - diilezité 13 35,14%
4 - spiSe nedulezité 6 16,22%
5 — viibec nejsou o
diilezité 3 8,11%

= Viibec nejsou diileZité
40,5 % >

Spise nedilezité

Dulezité

A

Obcas se k nim
ptihlédne

10. Jaky typ pracovnikii upiednostiiujete pri hledani na socialnich sitich?

Povinna otazka, respondent musel zvolit alespon nekterou z nabizenych odpovédi nebo
dopsat néjakou vlastni.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Liniové pracovniky 30 81,08%
Stiedni management 20 54,05%
Top management 5 13,51%
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Liniovi pracovnici

81,1%
Top management
0 5 10 15 20 25 30

11. Méli by se podle Vas Fadovi pracovnici podilet na vybéru budoucich zaméstnancii
do jejich kolektivu?

Povinna otdzka, respondent se musel rozhodnout mezi odpovedmi ,,ano” a ,,ne”.

Odpovéd’| Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
ano 36 60%
ne 24 40%

= Ano

= Ne
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12. Mate piehled o tom, kolik VasSe spole¢nost utraci za nabor zaméstnanca?

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
SpiSe ano 26 43,33%
Rozhodné ano 23 38,33%

Viibec ne 6 10%

SpiSe ne 5 8,33%
= SpiSe ne
= Vibec ne

Spise ano

13. Maji podle Vas socialni sité pri naboru zaméstnancti budoucnost?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat

odpoved’ vlastnimi slovy.

Rozhodné ano

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Jednoznacné ano 21 35%
Mohou slouzit pouze
jako podpurné 20 33,33%
prostiredky
MiiZe to byt alternativa 17 28,33%
Nemaji budoucnost 2 3,33%
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= Nemaji budoucnost
= Muze to byt alternativa

Mohou slouzit pouze jako
podptrné prostredky

Jednoznaéné ano

14. Jsou socialni sité v budoucnu podle Vas schopny plné nahradit ostatni metody
vybéru zaméstnancu?

Svou odpoved’ prosim zdiivodnéte

Povinna otazka, respondent musel napsat odpoved’ viastnimi slovy.

Ano, nahradi placené portaly typu jobs.cz

Myslim, Ze pln€ ne. Osobni doporuceni bude stale vyznamnym zdrojem kandidata.

Myslim, Ze plné ne. Nejvice napovi samotny osobni kontakt.

11x Ne

Ne - ochrana soukromi kandidata

Ne lidé na nich 1Zou a neuvadi dostatek informaci

Ne protoze socialni sit’ miize obsahovat hodné soukromé informace

Ne, do budoucna se budou muset pracovnici aktivné oslovovat, ne jen ¢ekat az se kandidat
ozZVe.

Ne, je to pouze stiipek v celkové sklddacce, 1 kdyz velmi dilezity, protoze je na zacatku (first
contact).

Ne, nejsou schopni zcela pokryt nabidku a poptavku.

Ne, socialni sité vnimam pouze jako dopln¢k.

Ne. Je snadné zaridit si perfektni profil na oko. Navic to nahrava systému : ja na brachu,
bracha na mé.

Ne. Nikdy nemohou nahradit osobni pohovor.

Ne. Vzdy bude nutny osobni kontakt a s nim spojené styly vybéru zaméstnanct (osobni
pohovor, testy, AC atd.)

Nejsou

vvvvvv

Nemyslim si.

Nemyslim si, vzdy zde bude vice alternativ, neni vhodné pro vSechny pozice.
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Nemyslim si, Ze by mohly Gplné€ nahradit osobni zkusenost s uchaze¢em, stejné tak jako
vyzkouseni jejich dovednosti a schopnosti.

Nikoliv, nebylo by mozno ziskat dostatecné mnozstvi pottebnych informaci.

Obavam se, ze ano. Feedback od mladych uchazeci je jasny - vice nez 90% vi o nasi firmé s
facebooku.

PIn¢ asi nikdy.

Plné urcité ne - urcité pozice je prakticky nemozné prostiednictvim socialnich siti obsadit -
stalo by to hodn¢ usili a ¢asu.

Rozhodné ne, ale jsou urcit¢ vyznamnou soucasti.

Rozhodné neni socidlni sit’ jako socidlni sit’. LinkedIn je vysoce specializovana socidlni sit’, v
dnesni dobé (vzhledem ke zpoplatnéni prohlizeni nespojenych profil) spise job portal, nezli
klasicka socidlni sit’. Diky specifickému vyhledavéani vyborna moznost, jak hledat odborniky
na tézce obsazitelné pozice. Facebook a G+ urcité nebudou alternativou pti hledani
odbornikt, ale mohou pokryt hledani pracovnikli na nizsi pozice - promotéra, ¢iSnik apod. V
komplexu vyuziti n€kolik socialnich siti 1ze pokryt Skélu hledanych zaméstnancti, nicméné
casove¢ a 1 kvalitativné je porad lepsi hledat na pracovnich portalech - prochdzet zivotopisy. V
soucasné dobé¢ si nemyslim, Ze je mozné, aby socidlni sité nahradili tipIn€ jiné metody vybéru
zaméstnancil.

SpiSe ne, nemyslim si, ze je vZdy potieba nahlizet do soukromi (Facebook), v nasi profesi je
diilezitéjsi odborna zpiisobilost.

Urcité ne, je efektivnéjsi vyuzivat vice metod najednou. Nékteti lidé dodnes nepouzivaji a
nevyuzivaji socidlni sité, ¢imz muze firma pfijit o kvalitni zaméstnance, ktefi se o praci
nemusi dozvédet.

Ur¢ité ne. S danym uchazecem musi byt proveden osobni rozhovor a hlavné nejdtlezitési je
prvni dojem, ktery uchazec pies socialni sit¢ nemiize udélat. Socidlni sit’ miize maximalné
zredukovat pocet uchazecu.

VéEfim, ze je to mozné, ale jelikoz si na socialni sit’ o sobé mlze dat kdo chce co chce, nedéval
bych tomu takovy diiraz.

Z diivodu néstupu generace Y.

Zalezi, jak se budou rozvijet, pokud rychlosti, kterou doposud je mozné, ze ¢asem dokézi plné
nahradit portaly jako Jobs, prace aj.

Zadna

15. Jak rozsirené jsou nyni podle Vas socialni sité v Ceské republice?

Povinna otdzka, respondent musel napsat odpoved’ viastnimi slovy.

20%

50:50:00

80% populace, ktera pouziva internet.

Asi nejfrekventovangjsi zpiisob. Komunikace v nasi republice takze hodné rozsitené.
Velmi rozsifené
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Az presprilis...

Dost

Facebook (vieobecnd) a LinkedIn (mezi SS/VS absolventy) jsou velmi rozsitené, ostatni
(Twitter, Instagram, Pinterest apod.) o mnoho méng.

Facebook a Twitter - ano velmi LinkedIn- teprve se rozviji, asi zalezi na oboru.

Facebook velmi hodné, LinkedIn mén¢, Twitter malo.

Mezi mladymi lidmi pomérné hodné.

Mladi lidé¢ je pouZzivaji na denni bazi.

Pro osobni kontakt velmi, s pohledu personalistiky je vSe v zacatcich - fada firem na tento
zpusob hledani zaméstnancl neni zvykla.

V soukromych zivotech jisté hodné, pii naboru vSak velmi omezeng.

Velmi

Zalezi na oboru, v ramci IT velmi, pokud se budeme bavit o pozicich do strojirenstvi, je to
horsi (i kdyz v poslednich letech jsme zaznamenali silny narust.

Castecné

Dostatecné

Hodné

16. Pohlavi:

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’| Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Zena 40 66,67%
Muz 20 33,33%

= Zena

= Muz
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17. Vékova kategorie:

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
25 - 34 let 27 45%
18 - 24 let 14 23,33%
35-44 let 12 20%
45 — 54 let 5 8,33%
vice nez 55 let 2 3,33%
8,3%
= 25-34 let
= 18 -24 let
\ = 35-44 let
45 - 54 let

18. Jaka je velikost Vaseho podniku?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondenti v %
Velkvy podmok (500 a vic 27 45.00%
zaméstnancii)

Mal)vf podmlf (10-99 14 23%
zaméstnancii)

Mlki'opodm}( a-9 10 16.67%
zaméstnancii)

Stiedni podnik (100 — o

499 zaméstnancii) ? 15,00%
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= Velky podnik (500 a vic
zaméstnancll)

= Maly podnik (10-99
zaméstnancul)

Mikro podnik 1-9
zaméstnancul)

Stiedni podnik (100-499
zaméstnancul)

19. Jaky je Vas obor podnikani?

Povinna otazka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat
odpoved’ vlastnimi slovy.

Odpovéd’ Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Sluzby 8 13,33%
Poradeinstw, o o 8 13,33%
zprostredkovani, ocenovani
Informacni technologie 7 11,67%
Stl:?Je, Elastm]e, pristroje a 4 6.67%
zarizeni
V’eda, vyzkum, vzdélavani, 4 6.67%
vyuka
Stavebnictvi a Femesla 4 6,67%
Z'dravotlrlzctvl, 3 50,
zachranarstvi
Doprava, dopravni
prostiedky, poStovni a 2 3,33%

kuryrni sluzby

Bezpecnost, ochrana osob,

zdravi a majetku 2 3,33%
Bankovnictvi 2 3,33%
Pojistovnictvi 2 3,33%
Nemovitosti 2 3,33%
Marketing 1 1,67%
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Reklama, marketing 1,67%
Personalni agentura 1,67%
Zabava, sport, cestovani, 1.67%
Zivotni styl ’

Textilie, odévy, obuv, kiiZze 1,67%
‘(f)ys:(z:lt:;i specializovana 1.67%
Potravinarstvi 1,67%
Chemie, plasty, pryZe 1,67%
Obchod, drazby, pronajmy 1,67%

20. V jakém kraji sidli Vas podnik?

= Sluzby

= Poradentsvi, zprostiedkovani,
ocefiovani )
Informacni technologie

Stroje, nastroje, piistroje a zafizeni

= Véda, vyzkum, vzdélavani, vyuka

/ = Stavebnictvi a femesla

= Zdravotnictvi, zachranafstvi

= Doprava, dopravni prostfedky, postovni
a kuryrni sluzb

= Bezpecnost, ochrana osob, zdravi a
majetku

= Bankovnictvi
= Pojistovnictvi

= Ostatni odpovédi

Povinna otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet respondentii | Pocet respondentii v %
Hlavni mésto Praha 39 65%
Jihomoravsky Kkraj 7 11,67%
S’tf'edoéesky kraj 6 10%

Ustecky kraj 3 5%
Pardubicky kraj 2 3,33%
Liberecky kraj 1 1,67%
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Plzensky Kkraj

1,67%

Kralovéhradecky kraj

1,67%

= Hlavni mésto Praha

= Jihomoravsky kraj

= StredocCesky kraj
Ustecky kraj

= Pardubicky kraj

= Liberecky kraj

= Plzensky kraj

= Kralovéhradecky kraj
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Priloha ¢.: 2: Cenik inzerce na pracovnich portalech

Tabulka 29: Ceny za inzerci Jobs.cz

Ceny za inzerci Jobs.cz

Nazev produktu . Poccrat o Cena v K¢ Lole , Co zahrnuje
inzeratu vystaveni
tydenni automaticka
Standard 1 7900 I mesic | AKtualizace inzerdtu,
moznost prodlouzeni
inzeratu
1 rok od c .
Standard 3 19 000 zakoupeni gutorr,laotlcka aktualizace
sluiby 1nzeratu
> na Jobs.cz I rok od automaticka aktualizace
Kombi § 10 na 25000 zakoupeni AL ,
Prace.cz sluzby kazdého inzeratu
10 na Jobs.cz 1 rok od automaticka aktualizace
Kombi 10 20 na 39 000 zakoupeni Al .
Prace.cz sluzby kazdého inzeratu
20 na Jobs.cz 1 rok od automaticka aktualizace
Kombi 20 40 na 65 000 zakoupeni AL ,
Prace.cz sluzby kazdého inzeratu

Tabulka 30: Ceny za inzerci Monster

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dat z Jobs.cz, 2015

Ceny za inzerci Monster
Pocet Cenav Délka .
. s . , Co zahrnuje
Nazev produktu | Inzeratu K¢ vystaveni
Automaticka 14ti denni
Monster Plus 1 4590 I mésic | AKtalizace, pfistup do databdze
zivotopist na 2 tydny (100
zobrazeni)
Automaticka 14ti denni
Monster aktualizace, pfistup do databaze
1 4990 1 mésic zivotopist na 1 mésic (200
Komplet , .
zobrazeni), Bannerova plocha
bez zacileni na 1 tyden
Specialni . Automaticka 14ti denni
nabidka 2 5990 I mésic aktualizace
. . w Ptistup do databaze Zivotopisii
SRzenaty 3 6900 I mésic na 1 mésic (200 zobrazeni)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklad¢ dat z: Monster.cz, 2015
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