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UvoD

Vyznam personalnej Cinnosti na celkovom riadeni organizacie neklesa ani
s postupom &asu. Zaroven si uspeSné organizacie uvedomuju hodnotu a vyznam ludi,
ludskych zdrojov, ktoré predstavuju najvacsie bohatstvo organizacie a ze ich riadenie
rozhoduje o celkovej uspesnosti na trhu. Personalna praca je jadrom celého riadenia
organizacie. Co sa vSak v tejto oblasti meni, s spdsoby a metédy ako si uchadzad
0 zamestnanie na trhu prace hlada svoje nové pracovné miesto. Z druhej strany stoji
zamestnavatel, ktory v dneSnej dobe uz neuverejni inzerat v dennej tlaCi a ne€aka na
pisomnu odpoved uchadzaca. V tejto €asti naborového procesu najvaésiu zmenu
prinieslo vSeobecné vyuzivanie internetu a v neposlednych rokoch i samotné sociélne
siete.

Diplomova praca sa zaobera rozvojom te6rie managementu a jeho zameranim
na personalnu oblast. PrindSa objasnenie z&kladnych pojmov z tejto oblasti a prinasa
predstavu o hlavnej naplni a cieloch personalnej prace i managementu celkovo.
V slvislosti s managementom samozrejme nembze byt opomenuté najCastejSie
Clenenie z pohladu manazérskych funkcii. Management ako spoloCenska veda
prechadza neustalym vyvojom a preto sa i jeho vyznam a prinos neustale prispdsobuje
meniacemu sa prostrediu. Aktualny vyznam ale nie je mozné hodnotit a popisat bez
ohliadnutia sa do histérie a jednotlivych teoretickych vychodisk. V oblasti personalneho
managementu sa Casto stretdvame s pojmami ako management fudského faktoru,
ludsky kapital a v oblasti kazdodenného riadenia ludi sU to terminy ako personélna
praca, personalne ¢innosti €i personalistika.

Jadrom prace je naborovy proces ako jedna z personalnych cinnosti. Definicii
naborového procesu najdeme v odbornej literatdre nepocitane, ale v jednom sa urdite
vSetky zhoduju — jedna sa o proces prilakania vhodnych uchadzacov a vzbudenia v nich
zaujmu o aspiraciu na volné pracovné miesto. Nabor vSak nie je samovolnou €innostou
a predchadza mu starostliva priprava jednak zo strany organizacie a nezanedbatelna je
i priprava samotného uchadzaca o pracovné miesto. Priprava organizacie spociva
v dokladnej analyze su€asného stavu a po¢tu zamestnancov, v inventire pracovnych
miest a v ich sulade s pracovnymi skisenostami, schopnostami a kvalifikacnymi profilmi
pracovnikov. Z&klad tejto pripravy spociva v dékladnom personalnom planovani, kde sa
od identifikacie potreby obsadit uvolnené alebo nové pracovné miesto postupne
prechadza k jeho Specifikacii, stanoveni pozadovanych narokov na jeho vykonavatela,

az kvolbe vhodnej metdody ako oslovit a zaujat potencidlnych zamestnancov,



kandidatov na pracovné miesto. Je v8ak rozdiel, &i organizacia hfada zamestnanca
z vonkajSich alebo vnutornych zdrojov a tomu je tiez venovana Cast tejto prace.

S rozvojom novych technolégii a rozSirenou dostupnostou internetu sa meni
i cesta uchadzacov k hladaniu pracovného miesta. UrCite je rozdiel, i niekto hfadal
pracu pred dvadsiatimi, desiatimi rokmi alebo hlada pracu dnes. Ak potrebovala
organizécia v minulosti obsadit’ nejaké pracovné miesto, spoliehala sa na uverejnenie
inzeratu v novinach, v pripade Specializovanej pozicie oslovila agenturu. Dnes, kto nie
je na internete akoby nezil. Tyka sa to zamestnavatelov i budlcich zamestnancov.
Zavadzanie novych technoldgii so sebou prinasa zmeny v administrativnej operative
personalnych utvarov, ktord je mozné vyznamne obmedzit a zefektivnit. V dneSnom
svete, v obdobi neustalych arychlych zmien musi kazda organizacia celit novym
vyzvam. Ich UuspesSnym zvladnutim posilfiuje svoju konkurencieschopnost a tlto svoju
prednost dokaze vyuZzit vo vSetkych oblastiach svojej podnikatelskej ¢innosti. Vynimku
netvoria ani personalne ¢innosti. Diplomova praca prinasa poznatky o dévodoch zmien
a inovacii v personalnej oblasti a novych, modernych naborovych metédach.

Vyskumnym ciefom prace je zhodnotit' aktualny naborovy proces vo vybranej
spolocnosti, jeho efektivitu a na zaklade ziskanych dat priniest mozné navrhy a rieSenia
efektivnejSieho vyuzivania nastrojov k vyhladavaniu pracovnikov. Dana organizacia
zatial nema pevne zakotvené personalne procesy, nedisponuje personalnym oddelenim,
ale v sucasnosti je pre fiu prijimanie novych zamestnancov kfu€ové, aby mohla dalej
rast a napifiat stanovené strategické ciele. Zavery z kvalitativneho prieskumu, ktory
bude realizovany formou dotaznikového Setrenia by mali posluZit vedeniu organizacie.
V pripade, Ze ziskané informacie nebudu dostaCujuce, budu doplnené rozhovorom
s pracovnikmi organizacie zodpovednymi za naborové €innosti. Zavery prieskumu vSak
mozu posluzit i inym organizaciam, ktoré sa aktualne stretavaju s problémov ziskavania

kvalitnych pracovnikov.



TEORETICKA CAST

1 TEORETICKE VYCHODISKA A DEFINICIA ZAKLADNYCH
POJMOV

Rozvoj tedrie managementu a hlavne personalneho riadenia je v porovnani
s ekonomickymi tedriami z historického hladiska velmi kratky.

Vedecky smer, ktory bol pomenovany ako persondlne riadenie sa formoval na zakladoch
obecnej tedrie managementu, psycholdgie, sociologie, ekonomickej tedrie, pracovného,
socialneho prava a dalSich vedeckych smerov. Dominanciu vo formovani teoretickych
smerov mali zaroven poznatky z oblasti ekonémie, psycholdgie a socioldgie.

AZ neskor, na zaciatku 20. storocCia, sa v Struktire managementu vyrobnych podnikov
zacCina odliSovat’ personalne riadenie od riadenia prace fudi vo vyrobnom procese. Po
novom sa pojem riadenie fudi chape ako riadenie vztahu medzi pracovnikmi na strane
jednej a organizaciou ako zamestnavatelom na strane druhej. Konkrétne historické
suvislosti vzniku persondlneho riadenia boli ovplyvnené radou historickych,
hospodarskych a socialnych udalosti — priemyselna revollcia, svetova hospodarska
kriza, vedecko-technicka revollcia a mnohé dalsie.!

Zasady managementu platia pre vSetky organizacie — malé &i velké, ziskové
alebo neziskové. Len pri pochopeni zakladnych principov riadenia podniku méze
existovat realny predpoklad uspechu. Management neposkytuje presné navody ako
riadit’ organizaciu, ale predstavuje subor poznatkov, ktoré by si mal manazér pre svoju
pracu osvojit. Velké mnozstvo v minulosti smerodajnych zaverov manazérskeho
myslenia bolo postupom ¢asu modifikovanych a prispdsobenych aktualnym
podmienkam. | napriek tomu vSak existuju obecné sklsenosti, ktoré mézeme povazovat
za urcité vychodiska riadenia.?

Management patri k spolo¢enskym vedam, kde neustale dochadza k spresfiovaniu
samotného pojmu i jeho obsahovej naplne. Casto sa vychadza zo zakladného &lenenia:
e management ako Specificka aktivita,
¢ skupina riadiacich pracovnikov,

e vedny obor.

1VOJTOVIC, S. Koncepce personéliniho fizeni a fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 10.
ISBN: 978-80-247-3948-9.

2 VEBER, J. a kol. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2014. s. 17-27. ISBN 978-80-7261-
274-1.
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Pod 3pecifickou aktivitou si méZzeme predstavit’ aktivity, ktoré pésobia na pracovnikov
tak, aby urobili to, €o je potrebné — mobilizuje ich k urcitej poZzadovanej €innosti. Jedna
sa tak o naplh manazérskej profesie, kedy manazér prostrednictvom svojich nazorov,
doporuceni, skusenosti, metdd &i pristupov pdsobi na zamestnancov a tak dosahuje
zamerov organizacie. DalSou vyznamovou Uroviou je stotoZnenie pojmu management
s riadiacimi pracovnikmi, ktori riadia firmu podfa zamerov vlastnikov. Ide o oznacenie
skupiny ludi, ktori vykonavaju uz popisanu Specificku aktivitu — €innosti, resp. funkcie
managementu. Tretim vyznamovym okruhom je vhimanie managementu ako vednej
discipliny. Odporu€enia managementu sa neustale prispdsobuju realite a neposkytuju
nemenné fakty. Za poslednych 50 rokov presiel tento obor zna¢nym vyvojom.?

Vo svojej jednoduchosti mézeme management charakterizovat ako uceleny subor
¢innosti — manazérskych funkcii: planovanie, organizovanie, vedenie alebo riadenie,
rozhodovanie a kontrolu. V ramci tohto ¢lenenia existuje cela rada réznych modifikacii.
| napriek tomu je tento koncept povazovany za najéastejsie vyuzivany. DalSie koncepty
predstavuju ¢lenenie podla manazérskych roli, riadiaceho cyklu a podobne.*

Clenenie manazérskych funkcii podla réznych teoretickych vychodisk sumarizuje

nasledujuca tabulka.

Obrazok 1: Napli a ramec manazérskej Cinnosti

Ramec €innosti podla | Ramec ¢innosti podla Ramec Cinnosti Ramec innosti podla
Kottera Luthansa podla Stewarta Booz-Hamiltona

Zostavovanie Tradi¢né riadiace PoZiadavky Riadenie k

programov ¢innosti (planovanie, dosiahnutiu rastu

organizovanie, kontrola)

Budovanie sieti Budovanie sieti Obmedzenie Business Process
Redesign (re-
engineering)

Komunikacia Volby Tvorba novych
organizacii

Riadenie fudskych
zdrojov

Zdroj 5

3VEBER, J. a kol. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2014. s. 25. ISBN 978-80-7261-274-1.

4 BLAZEK, L. Management. Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2. vyd. Praha: Grada, 2014. s. 13.
ISBN 978-80-247-4429-2.

5 CEJTHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovéni. 2. vyd. Praha: Grada, 2010. s. 130.
ISBN 978-80-247-3348-7.
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Vedenie ludi patri medzi zakladné manazérske funkcie. V oblasti personalneho
managementu €asto vyvstava otazka, ¢i fudi riadime alebo vedieme. Tieto pojmy sa
pouzivaju v praxi velmi ¢asto, ale pod rovnakym nazvom mame ¢asto odliSné predstavy
a spajame ho s odliSnym obsahom. Riadenim ludi sa mysli hlavne rozdelovanie ¢innosti
tak, aby boli efektivne. Vedenim fudi sa zase mysli pestovanie ich kompetencii, nie ale
ich pravomoci. Manazér ma vyuZzit svoju moc a viest fudi tak, aby pracovali s nadSenim
v zaujme celku, aby boli schopni vykonavat pracu sami. Vazbu medzi tymito slovami
vysvetluje vo svojom vyroku P. F. Drucker — niekedy sa hovori, ze riadenie je ,robenie
veci spravne®, vedenie je robenie ,spravnych veci". Spravne veci si myslené ako veci
majluce vyznam z dlhodobého hladiska. Ci manazér ludi riadi alebo vedie sa da
rozpoznat i podla toho, ako s nimi rozprava. Riadenie je Casto spojené s vetami
oznamovacimi, na rozdiel od toho vo vedeni su €asto kladené otazky, opytovacie vety,
ktoré stimuluji k premySlaniu ako zverenu pracu vykonat, nuti fudi prevziat
zodpovednost za svoje rozhodnutia.®

Castoral vo svojej terminoldgii vyuziva pojem ,management [udského faktoru®,
ktorym zastreSuje tri vzajomne prepojené a vyznamovo Uzko spojené oblasti:

¢ management ludskych zdrojov,

e management [udského kapitalu,

e apersonalny management v integrovanej podobe.
Samotné Clenenie vychadza z orientacie a definicie oblasti pésobenia. Management
(riadenie) ludskych zdrojov ako sucast metddy managementu vyuziva strategicky
pristup pri vybere ludi, ktori su chapani ako zdroje vstupujlce do organizacie. Na rozdiel
od toho, management ludského kapitalu chape a vyuziva ludi ako kapitalovu zlozku
organizacie, ktori uz v organizacii pracuju a to s ohfadom na jej ekonomicku &innost.
Personalny management dopifia trojicu o procesne organizaény pristup a vykon
vSetkych personalnych cinnosti v organizacii. V8etky sucasti spoloCne vychadzaju
z celkovej podnikovej stratégie.’

Ciele managementu [udskych zdrojov vychadzaju zo stanovenia potrieb
a zameru ziskavania pracovnikov, z optimalizacie vyberu pracovnikov (pocet i kvalita) a
zo stratégie prijimania, orientacie ivzdelavania — tuto ast Castoral oznaduje ako

,transformaciu fudskych zdrojov na ludsky kapital“.

& PILAROVA, I. Leadership & management development. Role, Glohy a kompetence managert a lidrt. 1.
vyd. Praha: Grada, 2016. s. 7. ISBN 978-80-247-5721-6.

7CASTORAL, Z. Managemet lidského faktoru. 1. vyd. Praha: UJAK, 2013. s. 25. ISBN 978-80-452-038-9.

8 Tamtéz, s. 53
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Kazda organizacia, bez ohladu na velkost, k svojmu podnikaniu vyuziva kapital
— Ci uz sa jedna o financie, budovy, zasoby, software, tovar €i sluzby. Jedno maju vSetky
spolo¢né — ludsky kapital, ktory napomaha fungovaniu celej organizacie a s jeho
pomocou, s vyuzitim jeho znalosti, zru¢nosti a schopnosti dosahuje vytycené ciele.
Pridanu hodnotu vytvaraju v organizacii prave ludia, ako nositelia ludského kapitalu, bez
ktorych by nevznikli nové rieSenia, nové produkty, resp. technické prostriedky, ktorymi
organizacia disponuje by boli nevyuzité. Ludsky kapital vo svojej podstate mézeme
charakterizovat ako vrodené av priebehu zivota ziskané znalosti, schopnosti,
sklsenosti, navyky, talent a energiu, ktoré mézu byt vyuzivané k vyrobe novych
produktov, poznatkov. Predstavuje tak vyrobny faktor organizacie.®
Ako ukazuje nasledujuci obrazok, medzi zakladné faktory ovplyviujuce ludsky kapital
jedinca patri jeho vzdelanie. Vlastnosti a schopnosti jedinca su geneticky vrodené, ale

prave prostredim, v ktorom jedinec vyrasta a vzdelavanim mozu byt rozvijané.°

Obrazok 2: ZloZenie a faktory posobiace na fudsky kapital

Geneticky zdedeng
vrodené schopnosti

Rodinné, socialne a dalsie
faktory prostredia

Formalne, neformalne
a informativne vzdelavanie

Sirgi fudsky kapital

Potenciél rozvijat a uplatfiovat svoje schopnosti

Zakladny ludsky kapital

produktivne schopnosti

Zdroj 11

9 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancy. 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 34.
ISBN 978-80-247-3651-8.

10MAZOUCH, P., FISCHER, J. Lidsky kapital. Méreni, souvislosti, progndzy. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2011.
s. 3. ISBN 978-80-7400-380-6.

1 Tamtéz, s. 3
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Kvalita ludského kapitalu, pripravenost fudi na zmeny a schopnost' podniku ugit
sa rychlejSie ako konkurencia mézu byt v buducnosti jedinou udrzatelnou konkurenénou
vyhodou. Vidiet svoj vlastny rozvoj je pre zamestnanca ¢asto tou najvyraznejSou formou
motivacie a odmeny.!?

Spravne rozhodnutie koho a na aku poziciu prijat je preto klu¢ové a je jednou
z najddlezitejSich Casti personalnej prace. V suvislosti s ludskym kapitalom sa €asto
hovori prave o vzdelavani. Vydaje vynaloZzené na vzdelavanie pracovnikov nie su

povazované za naklad, ale za buducu investiciu.

1.1 Vyznam a prinos personalnych €innosti

Riadenie kazdej firmy smeruje ktomu, aby bola firma vykonna,
konkurencieschopna, plnila svoje ciele a prinasala pozadovany zisk. Ulohou personalne;
prace tak je, aby:

e hladala najvyhodnejSie spojenie ¢loveka s pracovnymi tlohami,
e svojich pracovnikov optimalne vyuzivala,
o formovala efektivne timy, podielala sa na medzifudskych vztahoch,

e zabezpecovala personalny a socialny rozvoj pracovnikov.

Poslanie personalneho riadenia spo€iva v tom, aby bol v organizacii dostatoény
pocet pracovnikov s pozadovanou kvalifikaciou. Len prostrednictvom spravnych fudi na
spravnom mieste méze organizacia uspesne plnit svoje ciele. Personalny management
zahffa riadenie vSetkych personalnych €innosti s ktorymi sa zamestnanec stretava vo
vSetkych fazach svojho pracovného procesu. Okrem zabezpelenia a rozvoja
pracovnikov, zvySovania ich motivacie formou ocefovania a odmefiovania do plnenia
ciefov spada i vytvaranie prostredia zdravého na produktivne a harmonické vztahy
medzi managementom a zamestnancami a timova spolupracu.**

Za poslednych dvadsat rokov tato oblast managementu zaznamenala vyrazny

posun a ziskala na svojej dolezitosti. V minulosti zahffala personalna praca prevazne

12y/ODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvani zaméstnancu. 2. vyd. Praha: Grada, 2011. s. 49.
ISBN 978-80-247-3651-8.

18 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 15.
ISBN 978-80-247-3823-9.

14 BARTAK, J. Personélni fizeni. Soudasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 28. ISBN 978-80-7452-
020-4.
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len spracovanie miezd, okrajovu starostlivost o zamestnanca v podobe zdravotného
programu, vzdeldvanie sa obmedzilo na zaskolenie, v zavere pracovného pomeru boli
zamestnancovi odovzdané vystupné doklady. Jednalo sa o administrativne Gkony.*®
Dnes riadenie ludskych zdrojov vychadza z celkovej stratégie organizécie a firemnej
filozofie, priCom svoje uplatnenie nachadza v persondlnej politike, projektovom
planovani i v riadeni vSetkych personalnych procesov a Cinnosti. Stratégia ludskych
zdrojov definuje smer, ktorym sa ma riadenie ludskych zdrojov uberat, firemna filozofia
vyzdvihuje smerovanie podnikatelskych aktivit, zakladné hodnoty a principy riadenia
ludi. Jednotlivé personalne politiky sU naviazané na firemnu stratégiu, stratégiu fudskych
zdrojov, hodnoty a principy a definuju ako ich uplatriovat v praxi.®

Personalna stratégia ako ju charakterizuje Koubek sa tyka dlhodobych a komplexne
pojatych cielov z oblasti potreby pracovnej sily, zdrojov ich ziskania, neustaleho rozvoja,
vyuzivania a hospodarenia snou. Zaroven obsahuje ipredstavy o0 metddach

a sposoboch ako tieto ciele dosiahnut.’

1.2 Personalny atvar a jeho €innosti

VSetky personalne ¢innosti vychadzaju z firemnej stratégie, su rozpracované
v personalnej stratégii azamestnanci sa snimi oboznamuju prostrednictvom
jednotlivych personalnych politik. Zmyslom tejto €innosti je zabezpe&ovat organizacii
konkurencieschopnost v oblasti personalneho kapitdlu — zabezpecit zamestnancov,
ktori disponuju pozadovanymi znalostami a skisenostami k efektivnemu vykonu svojej
prace, zamestnancov, ktori su dostatone motivovani, podiefajd sa na zameroch
organizacie a do tretice zamestnancov, ktori ponukajl svoj potencial organizacii s tym,
ze ta ho dokaze ocenit, zhodnotit a celkovo tak prispiet k zlepSovaniu postavenia
organizacie na trhu prace. Bartak vyuziva oznacenie ,vediet, chciet, moct*.'®

Riadenie ludskych zdrojov sa vykonava prostrednictvom personalnych innosti,

ktorych pocet a periodicita vykonu sa méze menit' v zavislosti na velkosti organizacie:

15 PORTOLES DIAS, L. Human Resource Management. 1% edition, FlatWorld Knowledge, 2011. p. 106.
ISBN 978-1453319437.

16 BARTAK, J. Personalni fizeni. Souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 11. ISBN 978-80-7452-
020-4.

17 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 25.
ISBN 978-80-247-3823-9.

18 BARTAK, J. Personalini fizeni. Souéasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 29. ISBN 978-80-
7452-020-4.
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vytvéranie a analyza pracovnych miest,

personalne planovanie,

ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov,

hodnotenie pracovnikov,

rozmiestiiovanie pracovnikov, ukon€ovanie pracovného pomeru,
odmenovanie a motivovanie,

vzdelavanie,

pracovné vztahy,

© 0 N o g bk DN RE

starostlivost o pracovnikov,

10. personalny informacny systém.®

VSetky oddelenia organizacie, i to personalne, musia preukazat svoju hodnotu
a prinos pre celkovi firemnu stratégiu. Uspech spogiva v pochopeni vyziev, ktorym firma
musi ¢elit a v ndjdeni vhodnych ciest a spésobov ako tieto vyzvy riesit. Len tak je mozné
obhajit’ svoju poziciu v Strukture organizacie a presvedcit o svojom vyzname.

Ak sa spytame kohokolvek z podnikatelskej oblasti, o je pre nich najvacsim
problémom ¢i vyzvou - vo vacésine pripadov budu odpovedat, Ze sa jedna o riadenie
nakladov — v tom spociva ich uspech alebo netspech v podnikani. S fludmi v organizacii
byva €asto spojeny najvacsi rozpocet. Ten zahffa naklady nielen na mzdy samotné, ale
i naklady spojené so zdravotnou starostlivostou, motivaéné odmeny za pracovny vykon,
Skolenia a nezanedbatelné su i ndklady spojené so ziskavanim a naborom novych
zamestnancov. Naklady musia byt vynakladané efektivne a ucelovo. Tento proces sa
tyka i po¢tu zamestnancov, ktori opustaju firmu v ur€itom ¢asovom obdobi. Vytvorenim
naboru a vyberovych kritérii s prihliadnutim na obmedzovanie nakladov, HR moéze
priamo prispiet’ k uspornym opatreniam v ramci stratégie spolocnosti.

DalSou velkou vyzvou sa v dnesnej dobe stava rozvoj technolégii. Prostrednictvom
novych technoldgii ma mnoho organizacii virtualne pracovné timy, ktoré vykonavaju
ulohy takmer zo vSetkych kutov sveta. Je iné riadit’ fudi, ktori pracuju v jednej budove
alebo fudi, ktori od seba pracuju stovky, alebo tisicky kilometrov. Nehfadiac na to, Ze si
spolupraca takychto timov vyzaduje vyrazne vysSiu kultarnu citlivost a porozumenie.
Multikultarne prostredie vacsich organizacii je tak dalSou vyzvou s ktorou sa personalne

oddelenia dnes musia zaoberat. Technoldgie ludi zblizuju, mali by zvySovat produktivitu

19 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 20. ISBN 978-80-7261-168-3.
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prace a zaroven prinasaju ulahcenie personélnej prace v podobe réznych databaz na
sledovanie alebo ukladanie dat o zamestnancoch, ich firemnom vzdelavani, rozvoji
a urcite i o naboroch a naborovych procesoch. Sociélne siete a aplikacie v ramci nich

zriadené su velmi cennych zdrojom potencialnych kandidatov na pracovné miesta.?

1.3 Subjekty zodpovedné za vykon personainych €innosti

Za personalne riadenie nesie zodpovednost vrcholové vedenie, liniovi veduci
a personalny Utvar — personalisti. Za personalnu stratégiu a nastavenie personalnej
politiky zodpoveda vrcholové vedenie. Za vykon personalnej politiky a za vedenie ludi
st zodpovedni veduci pracovnici na vSetkych stupfioch riadenia. Personalisti
zabezpecuju vykon jednotlivych personalnych €innosti a poskytuju svoje sluzby vietkym
utvarom i jednotlivcom v organizacii.?*

Riadenie fudskych zdrojov je na rozdiel od inych manazérskych aktivit

zaleZitostou kazdého veduceho pracovnika. Veduci pracovnici sice mézu vyuzivat
sluzby personalneho utvaru, ale ich uloha je v tejto oblasti nezastupitefna. Prax prinasa
dbkazy otom, Ze uspedné organizacie sa otych menej uspeSnych odliSuju prave
spbsobom, ako dokazu svoj ludsky kapital formovat, motivovat ho k vy$Sej vykonnosti
a pozitivnemu vztahu k organizacii. Ziskavanie kvalitného pracovného potenciélu je
spojené s nemalymi finanénymi Ciastkami, preto musi organizacia posobit so svojim
rozpoctom hospodarne od ziskavania zamestnancov, cez ich pripravu, odmenovanie,
rozvoj a stabilizaciu.
Sucasny vyvoj prinaSa predovSetkym zmeny v delegovani pravomoci od personalnych
Specialistov k vykonnému, liniovému managementu, Liniovému managementu su vo
vacsSej miere delegované pravomoci a zodpovednost nielen za personalnu oblast, ale
i za vytvaranie pozitivneho pracovného prostredia.??

Jeden z hlavnych faktorov uspeSného manazeéra ludskych zdrojov je schopnost
vysporiadat sa s réznym mnozstvom situacii. NestaCi mat teoreticki znalost HR
procesov. Dolezita je rokmi nadobudnuta prax, zru€nosti a schopnosti. Uvedomenie si

svojej zodpovednosti je prvym predpokladom. Potreba tejto zru€nosti dava zmysel

20 PORTOLES DIAS, L. Human Resource Management. 1% edition, FlatWorld Knowledge, 2011. p. 136.
ISBN 978-1453319437.

21 KOCIANOVA, R. Personéini éinnosti a metody personalni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 17.
ISBN 978-80-247-2497-3.

2 VEBER, J. a kol. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2014. s.156-159. ISBN 978-80-7261-
274-1.
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vzhfadom k tomu, Ze HR manazZér nie je zodpovedny za zvereny rozpocet, ale riadi
odmerfiovanie, zamestnaneckeé benefity a cell kariéru zamestnancov.

Schopnost komunikovat’ je su€astou fudskych zruénosti. Predpokladom sformovania
vynikajuceho manaZzéra ludskych zdrojov je schopnost komunikovat nielen dobré spravy
— najimanie nového zamestnanca, ale aj tie zlé — prepustanie alebo napr. negativna
zmena personalnej politiky.

Kla€om k uspesnej kariére je pochopenie problematiky ludskych zdrojov, legislativy,
zru€nost vytvorenia a realizacie personalneho planu v sulade so stratégiou organizacie.
Osoba strategicky mysliaca méze planovat dopredu, zaznamenava aktualne trendy,
dokaze pruzne reagovat avnima celkové prostredie, v ktorom organizacia zije
a funguje. Je schopna pracovat v rdmci svojej oblasti, ale chape iako funkcia HR
zapada do celkového obrazu fungovania firmy. | napriek tomu sa vSak stava, ze uzko
Specializovany manazéri sleduju len svoju oblast a nepozeraju na podnikanie ako na
celok. Rovnako nevyhnutny je zmysel pre spravodlivost. Manazéri z personalnej oblasti
maju za ulohu zabezpeéit nastavenie a dodrziavanie etickych noriem v ramci
organizacie, ¢asto pracuju s velmi citlivymi a dovernymi informaciami. Zmysel pre etiku
je pri sprave tychto informéacii zasadny.??

Vo firméch, ktoré nemaju zriadené personalne oddelenie alebo funkciu
personalistu, ma personalna praca svoje Specifika. V pripade malej organizacie sa
o0 zalezitosti personalnej prace €asto stara majitel. Ako hranica, kedy organizécia vytvara
plnohodnotné pracovné miesto personalistu sa povazuje 100 az 150 pracovnikov.
Velkost personalneho oddelenia je velmi rdéznoroda a zalezi hlavne na velkosti

a potrebach organizacie.?*

2 PORTOLES DIAS, L. Human Resource Management. 1%t edition, FlatWorld Knowledge, 2011. p. 104.
ISBN 978-1453319437.

2 VEBER, J. a kol. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2014. s.161. ISBN 978-80-7261-274-
1.
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2 NABOR PRACOVNIKOV

Ziskavanie pracovnikov je najdblezitejSou fazou formovania pracovnej sily
organizécie a rozhoduje o tom, akych pracovnikov bude mat organizacia k dispozicii.
Ziskavanie pracovnikov sa niekedy oznacuje pojmom nabor. Predstavuje proces, pri
ktorom sa lakaju a vyhladavaju schopni uchadzadi o zamestnanie.

V odbornej literature sa mézeme stretnut’ s blizSou definiciou tychto dvoch terminov,
ktora poukazuje na ich praktické odlidnosti. Za nabor pracovnikov sa poklada proces
ziskavania pracovnikov z vonkajSich zdrojov, naproti tomu ziskavanie pracovnikov
znamena ziskavanie fudi nielen z vonkajSieho prostredia, ale hlavne z radov su¢asnych
zamestnancov organizacie.

V ramci tohto procesu proti sebe stoja organizacie so svojou potrebou pracovnych sil,
na strane druhej sl uchadzaéi o nové zamestnanie alebo osoby, ktoré hladaju
vhodnejSie pracovné miesto — na trhu prace sa tak stretava dopyt s ponukou.?®

Nabor samotny je definovany ako proces, pri ktorom sa organizacia réznymi
metodami snazi prilakat velké mnozstvo potencialnych kandidatov, aby sa uchadzali
o ponukané pracovné miesto. Jednd sa o spbsob, ktorym si organizacia zabezpedi
pracovnu silu potrebnu pre jej fungovanie. Nabor oznaduje za proces generovania fondu
kvalifikovanych kandidatov na konkrétne pracovné miesto a za hlavnd naplii naboru
povazuje vhodnu stimulaciu potencidlnych zamestnancov tak, aby hladali nové
prileZitosti prave vramci danej organizacie. Ciefom je najst talent, ktory spifa
poziadavky na uvolnenul poziciu.?®

Nabor za¢ina s planovanim pracovnych sil, pokracuje procesom vyberu a konci
umiestnenim kandidata. V zahrani¢nej literatire sa modzeme stretnat s velkym
mnozstvom definicii, ktoré sa viac & menej zhoduju. Lord dokonca nabor oznacduje za
formu sutaze: .tak ako firmy sutaZia vo vyvoji, vyrobe a predaji najlepSieho vyrobku
alebo sluzby, musia rovnako sutazit v identifikacii, zatraktivneni a prilakani

najkvalifikovanejsej pracovnej sily.“ %’

%5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 126. ISBN 978-80-7261-168-3.

% RANDHAWA,G. Human Resource Management. India, New Delhi: Atlantic Publishers and Distributors,
2007. p. 68.

27 CMS WORLD. Specializes Speciality. What is recruitment? [online]. © 2015 [cit. 2016-08-17]. Dostupné
z: http://www.cmsworld.in/article-what-is-recruitment.
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V menSich spolo¢nostiach méze byt Cinnost naboru zverena do rdk veddcich
oddeleni, ktori si v pripade nedostatku potrebnych pracovnikov musia vyhladat a vybrat
potrebného pracovnika sami. Zodpovednost za nabor novych zamestnancov ma v8ak
vo vacsine pripadov personalne oddelenie. Vo velkych korporaciach, kde sa novi
pracovnici vyhladavaju a ziskavaju neustale, su touto €innostou povereni Specialisti, tzv.
srecruiteri®. V pripade vyhladavania vysoko Specializovanych profesionalov alebo &lenov
vrcholového managementu su tieto ¢innosti ¢asto outsoursované na agentury.?8

Nabor pracovnikov nie je zivelnou €innostou, ale je logickym vyustenim stratégie
riadenia ludskych zdrojov v organizacii. Jej su€astou je prave personalna stratégia a ako
hlavny nastroj je pouzivané personalne planovanie. Vychadza sa tak z aktualnej potreby
organizacie na novych pracovnikov.

Proces ziskavania pracovnikov a jeho celkova uspesnost’ je velmi zavisla od
okolnosti v ramci ktorych sa tento proces uskutoCnuije.

Vonkajsie faktory:
e populacny vyvoj,
e vyvoj trhu prace a zmeny v dopyte po pracovne; sile,
e legislativne podmienky a politicka situacia,
e narodné i nadnarodné prostredie organizacie,
¢ mobilita obyvatelstva,

e rozvoj a inovacie v technologickej oblasti.

Z vnutornych faktorov su najddlezitejSie tri oblasti:
e charakter organizacie — jej velkost, organizaCna Struktura, personalna politika,
vhimanie organizacie ako zamestnavatela, hospodarska uspednost
e praca — charakter iobsah, Struktira poskytovanych sluzieb/vyrobkov,
individualny alebo timovy charakter prace, pracovné podmienky v zmysle
odmenovania a poskytované zamestnanecké vyhody,
e zamestnanci — pocet, Struktura, rodinné zazemie, demograficka Struktura,

Zivotné podmienky, kvalifikacia a podobne.?®

28 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012.s.127.ISBN 978-80-7261-168-3.

29 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000. s. 68. ISBN 80-86131-25-4.
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2.1 Priprava na strane organizacie, personalne planovanie

Zabezpecenie ludskych zdrojov pre organizaciu predstavuje kfuCovu Cast
riadenia fudskych zdrojov. Podstata spociva v tom, Ze si organizacia dokaze ziskat
a udrzat pracovnikov, ktorych potrebuje a zaroven ich dokaze produktivne vyuzivat,
teda tak, aby nedosiahla nadbytok resp. nedostatok zamestnancov pre plnenie
vytyCenych uloh a strategickych cielov. Netyka sa vSak len samotného ziskavania
novych pracovnikov v potrebnom pocte a kvalite, ale aj vyberu a povy$ovania fudi.*

Naklady na pracovnu silu st u vacsiny zamestnavatelov spravidla tie najvyssie
zo vSetkych. Preto chyby spojené svyberom nespravnych zamestnancov su
povazované za tie najdrah$ie. Toho si musi byt vedomy kazdy pracovnik zodpovedny
za tato &innost. Uspesny vyber si vyzaduje pripravu. Cim jasnej$iu predstavu o tom,
koho hladame si vytvorime, tym jednoduchsi bude vyber samotny. 3!

Kvalitny proces vyhladavania a vyberu zamestnancov je zavisly na niekolkych
oblastiach. Dlhodoby ciel spoc¢iva v budovani audrzani si pozicie kvalitného
zamestnavatela. Pri obsadzovani volného pracovného miesta je nutné zvolit' si spravny
spdsob oslovenia uchadzacov. Je nutné rozliSovat, pre ktoré pozicie je vhodna klasicka
inzercia, koho oslovit formou socialnej siete €i internetu, pripadne na aku poziciu vyuzit
sluzby profesionalneho recruitera.

Dal3ou oblastou je transparentnost naborového procesu. Existuju argumenty na to, ze
nie je mozné oslovit a vyberat pracovnikov na odliSné pracovné pozicie rovnakych
spbsobom. Vzdy je vhodné popisat kroky, ktoré proces musi a ktoré mbéze obsahovat.
Nemenej vyznamnou oblastou je objektivita hodnotenia uchadzaCov viacerymi
pracovnikmi firmy. Tym sa eliminuje riziko nespravneho rozhodnutia z dévodu mylinej
predstavy z prvého dojmu, osobnych sympatii, hodnotenia kandidata z pohladu
vlastnych skusenosti a podobne.

Poslednou oblastou kvalitného procesu je vytvorenie vhodnych podmienok
uchadzacovi, aby mohol na jednej strane predviest &o vie, o mbze firme ponuknut
a zaroven na druhej strane, aby dostal priestor na zodpovedanie vlastnych otazok

tykajucich sa veci, ktoré su pre neho doélezité. 32

30 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
301. ISBN 978-80-247-1407-3.

31 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,
2013. s. 36. ISBN 978-80-7357-192-2.

2 JANISOVA, D., KRIVANEK, M. Velka kniha o fizeni firmy. Praktické postupy pro Usp&Sny rozvoj
organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s. 196. ISBN 978-80-247-4337-0.
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Personalne planovanie zabezpecluje realizaciu firemnej i personalnej stratégie
z hlfadiska ¢€asovych, finanénych, kvalitativnych, kvantitativnych i organizacnych
moznosti. Pre uUcely tejto diplomovej prace sa sustredime hlavne na planovanie potreby
pracovnikov. Netyka sa len samotnej potreby pracovnikov, ale tiez moznosti a spdsobov

ako tuto potrebu uspokoijit. 32

Obréazok 3: Schéma personalneho planovania
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Zdroj 4

V tejto suvislosti hovorime o prognéze potreby pracovnych sil v organizécii a prognoze
ich zdrojov. Kvalita prognéz rozhoduje o kvalite planovania. Pre kvalitné prognézy je
vSak nutné spracovat podrobné analyzy vychadzajuce z dékladnych znalosti stavu
a doterajSieho vyvoja dotknutych javov a procesov.*® Interny auditor posudzuje ¢innosti
a procesy Vv organizacii viac menej nepretrzite, zapojenie externého auditu predstavuje
spravidla narazovlu zalezitost spojenu s vynimo&nou situaciou v organizacii, napr.
expanzia, reorganizacia.*® Progresivne podniky si Casto sami realizuju zakladny

prieskum znalosti, schopnosti, hodnét a postojov svojich zamestnancov, ktory nasledne

3B BARTAK, J. Personalni fizeni. Soucasnost a trendy. 1. vyd. Praha: UJAK, 2011. s. 33-34. ISBN 978-80-
7452-020-4.

34 LUBASOVA, A. Principy personéainiho Fizeni. [online]. © 2015 [cit. 2016-08-06]. Dostupné z:
http://slideplayer.cz/slide/5731163/.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 98. ISBN 978-80-7261-168-3.

36 ZUFAN, J. a kol. Kapitoly z personéalniho a interkulturniho managementu. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer,
2013. s. 53. ISBN ISBN 978-80-7478-328-9.
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porovnavaju s auditom realizovanych externym dodavatelom.®” Personalny audit si
kladie za ciel preverenie funkénosti personalnych politik organizécie a jej personalnych
¢innosti, vacsinou vo vztahu ku strategickym ciefom. 38

V pripade existencie jasne sformulovanych strategickych planov organizacie je
planovanie ludskych zdrojov jednoduchS$ie. vtom, Ze len interpretuje poZiadavky na
vlastnu potrebu fudi. Personalne oddelenie moze lepSie naplanovat ich nabor, vyber,
odbornu pripravu alebo pracovny postup. V ideadlnom pripade by mali firmy svoje
kratkodobé idlhodobé potreby ludskych zdrojov urCovat prave prostrednictvom
personalneho planovania. To je délezité v malych i velkych organizaciach. Vo velkych
firmach napomaha efektivnemu vyuzivaniu ludskych zdrojov, malym firmam prinasa
obraz o tom akym vyzvam by ¢elili napriklad v pripade rychleho rozsirenia.*®

Prehlad moznych pri€in na zmenu pracovnikov prinasa nasledujuca tabulka. Vo
vacsSine pripadov potrebu zmeny prinasa okolie organizacie, organizacia sama, alebo je
zmena dbsledkom samotného pracovnika. Musime si vSak uvedomit, ze i mozné zmeny
ekonomického vyvoja krajiny, socialnej politiky, demografického vyvoja €i rozvoja
obyvatelstva, su faktormi, ktoré nasledne ovplyviuju hospodarsky zivot krajiny, trh
prace, dopyt a ponuku po vyrobkoch a sluzbach, kapnu silu obyvatelstva a tak priamo
pbsobia na formulaciu firemnych cielov a ich realiziciu. Niektoré z tychto faktorov sa

odzrkadfuju v kratkodobych, iné v dlhodobych personélnych planoch.

Obrazok 4: Pric¢iny buducich potrieb v oblasti planovania fudskych zdrojov

Vonkajsie priciny Organizacné priciny Pri¢iny dané pracovnou
silou

Ekonomické Strategické plany Odchod do déchodku
Socialno-politicko-pravne  Rozpocéty Vypovedanie zmluvy
Technologické Predaj, vyrobné Ukonéenie pracovného
predpoklady pomeru
Konkurecia Nové obchody Nepritonmost, absencie
Zdroj 40

3 SMIDA, F. Zavadéni a rozvoj procesniho fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 204.
ISBN 978-80-247-1679-4.

8 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 86. ISBN 978-
80-7179-893-4.

3% KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firméach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 56.
ISBN 978-80-247-3823-9.

40 DOMINANTA. Riadenie ludskych zdrojov. Personalny manazment. [online]. © 2011 [cit. 2016-07-14].
Dostupné z: http://www.dominanta.sk/eB_RLZ.pdf.
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Casovy horizont personalneho planovania zélezi na povahe &i profesne kvalifikaénej
skupine pracovnikov. Kratkodobé personalne plany tak vo vSeobecnosti upozorfiuju na
volné pracovné miesta, ktoré by mali byt obsadené priblizne do jedného roka. DIhodobé
uz hodnotia rozvoj personalnej politiky zo SirSieho ramca. Spravidla plati, Zze ¢im je
organizacia mensia, tym kratsie je jej planovacie obdobie. #* Pre plany na dlhsie ¢asové
obdobie je priznacné, Ze su obecnejsie, so skracovanim horizontu sa viac konkretizuji.42
V trznych podmienkach plan nie je dogma, ktoré musime za kazdu cenu splnit’.
Stanovuje zamer vychadzajuci z rozpoznanych skuto¢nosti a ich budiceho vyvoja.*?
Armstrong upozoriuje na rozdiel medzi ,tvrdym“ a ,makkym® planovanim
ludskych zdrojov. Tvrdym planovanim oznacuje ulohu, zabezpecit' organizacii spravny
pocCet, spravnych ludi. Pod terminom makkého planovania rozumie zabezpecenie fudi
SO spravnym typom motivacie a postojov, ktori budu dostato€ne angazovani vo svojej
praci a podla toho budu podavat vysledky.**
Proces ziskavania pracovnikov je dnes uz pomerne dobre metodologicky
spracovany a mozno len na drobné vynimky sa da zahrnat do nasledujucich krokov:
¢ identifikacia potreby na ziskanie pracovnikov,
e popis a Specifikacia obsadzovaného pracovného miesta,
e zvaZenie alternativ s ohladom na hospodarnost’ s pracovnou silou,
e charakteristika pracovného miesta, na ktorych bude zalozeny nabor i vyber,
¢ identifikacia potencialnych zdrojov uchadzacov,
e volba vhodnej naborovej metody,
e volba pozadovanych dokumentov a informacii od uchadzacov,
o formuldcia ponuky obsadzovaného pracovného miesta,
e zverejnenie ponuky zamestnania,

e zhromazdovanie dokumentov a informacii od uchadzacov, nasledné pohovory.*

4 LUBASOVA, A. Principy personalniho Ffizeni. [online]. © 2015 [cit. 2016-08-06]. Dostupné z:
http://slideplayer.cz/slide/5731163/.

42 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zéklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 123. ISBN 978-80-7261-168-3.

43 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 57-
63. ISBN 978-80-247-3823-9.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
306. ISBN 978-80-247-1407-3.

45 (KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012.s.131. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Proces ziskavania pracovnikov zacina prvym krokom, ktorym je z daného
zoznamu identifikacia potreby obsadit nové pracovné miesto. Na jednej strane je nutné
venovat pozornost tomu, aby mala organizacia na plnenie svojich pracovnych uloh
dostato€né mnozstvo pracovnikov. Na druhej strane je tu stret pracovnych schopnosti
a kvalifikacnych predpokladov jednotlivca s profilom pracovného miesta. Dostavame sa
tak k problematike analyzy pracovnych miest resp. eSte predtym k ich vytvaraniu.

Vytvaranie pracovnych miest predstavuje procesom pridefovania a Struktarovani
pracovnych povinnosti, Uloh a zodpovednosti tak, aby ich mohol ucelne vykonavat
pracovnik disponujuci uritou odbornou pripravenostou, praxou a s urCitymi
osobnostnymi charakteristikami. Popis a Specifikacia pracovného miesta je pre rézne
pracovné miesta odliSna obsahom irozsahom. Pracovné ulohy musia byt v sulade
nielen so schopnostami pracovnikov, ale aj zakonmi, pracovnymi predpismi a zaroven
nesmu byt moznym predpokladom poskodenia fyzického ¢&i dusevného zdravia
pracovnika.*®

Charakteristika pracovného miesta nie je len z toho dévodu, aby sa vyber opieral
0 spravne kritéria, na zaklade ktorych budeme kandidatov posudzovat, ale aby sme
o danom mieste uchadzacom dokazali podat dostato¢né a relevantné informécie. Ak sa
ukaze, Ze na urcitych pracovnych miestach fudia opakovane zlyhavaju alebo ho
opakovane opustaju, je na mieste zamysliet sa nad novym vymedzenim uloh,
pracovnych aj finanénych podmienok.*’

S profilom pracovného miesta sa suCasne vytvara i profil pracovnika. Medzi
zakladné predpoklady sa radia fyzické predpoklady ako manualna zru€nost, sila, vzhlad
a podobne, k duSevnym predpokladom radime odborné, jazykové znalosti, organizacné
schopnosti €i rieSenie stresovych situacii. Tie nasleduju skisenosti a schopnosti z praxe
a v neposlednom rade uroveri vzdelania kvalifikAcie, ktorG dopifiaju charakterové
vlastnosti a postoje — schopnost a ochota pracovného nasadenia, pracovna stabilita,
pozitivny postoj k praci, zodpovednost a lojalita.*®

Ako uvadza Koubek, v poslednej dobe dochadza k odklonu od zauzivaného

systému pracovnych miest atento je nahradzovany systémom zalozenym na pojati

46 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 47.
ISBN 978-80-247-3823-9.

47T URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personélni rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,
2013. s. 36. ISBN 978-80-7357-192-2.

48 STYBLO, J. Promény ziskavani a vybéru zaméstnancu. [online]. © 2006 [cit. 2016-07-24]. Dostupné z:
http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-zamestnancu/.
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pracovnej role. Tento odklon vychadza z tvrdenia, Ze v dobe, kedy sa kladie déraz na
flexibilitu a pripravenost na zmenu, je presne a obvykle i dlhodobo definovany popis
pracovnych miest prekazkou flexibilnejSieho pristupu k vykonu prace. Pracovna rola totiz
charakterizuje ulohu, ktord musi jedinec zastavat' pri plneni poziadaviek svojej prace,
vyjadruje Specifické formy spravania sa. Definuje poziadavky v podobe toho ako sa ma
praca vykonat' a nie v podobe samotnych uloh — odvolava sa na oblasti pristupu k préaci,
schopnosti timovej prace, $tyly riadenia a vedenia.*®

Pracovna rola je vo svojom pojati viac pruzna a zameriava sa na vysledok. | z toho
dbvodu viac vyhovuje mensim organizaciam a dynamickym &i projektovym timom, kde
jej vykon nepokryva plny uvazok daného ¢loveka. Jeho pracovna naplh mbze pozostavat

z viacerych roli, ktoré sa menia alebo je rola vykonavana len po urcit dobu.*®

2.1.1 Vnutorné a vonkajsie zdroje pracovnikov

V pripade identifikovanej potreby obsadit’ pracovné miesto organizécia stoji pred
otazkou, ¢i ma vhodného kandidata medzi existujucimi zamestnancami, ¢i teda moze
vyuzit vnutorné zdroje organizacie, alebo vhodnu pracovnu silu bude musiet hlfadat
z vonkajSich zdrojov.

Pri obsadzovani pracovného miesta z vnutornych zdrojov mdze organizacia
vyuzit pracovnika, ktory predstavuje:

e uSetrenu pracovnu silu z dévodu technického rozvoja,
e uvolnenu pracovnu silu v savislosti s ukon€enim nejakej Casti vyroby,
e pracovnu silu vhodnu na naroc¢nejSiu pracu,

e pracovnu silu prechadzajucu na iné uvolnené pracovné miesto.

Vonkaj$im zdrojom pracovnych sil su:
e trh prace, nezamestnani,
e absolventi Skol,
e zamestnanci inych firiem,

e Zeny v domacnosti,

49 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zéklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 43-47. ISBN 978-80-7261-168-3.

% Management, marketing SK. Co je pracovni role. [online]. © 2016 [cit. 2016-08-04]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/pracovni-role.
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e dbchodcovia,

e zahrani¢né pracovné sily.>*

Obidva zdroje novych pracovnikov maju svoje vyhody i nevyhody. Politika
vyuzivania vnutornych zdrojov je zaloZzena na principe, ze volné pracovné miesto je
prednostne ponudknuté suCasnym zamestnancom organizacie. Tymto spdsobom sa
zamestnancom okrem pracovnej istoty poskytuje iur€ity pracovny postup.
Predpokladom je cieleny rozvoj zamestnancov, vytvaranie personalnych rezerv a mozna
regulovatelnost personalnymi planmi.

Medzi vyhody urcite na prvom mieste stoji znalost kandidata, jeho silnych a slabych
stranok. Na druhej strane pracovnik pozna organizaciu, svojich spolupracovnikov, jej
kultiru a dosahovanie novych pracovnych uloh je rychlejSie ajednoduchS$ie, nie je
vyzadovana dlha adaptacia. Poskytnutim moznosti kariérneho rastu firma zvySuje
motivaciu pracovnikov aich moralku. SpoloCne stym iinvesticie do rozvoja
a vzdelavania pracovnikov maju vy$Siu navratnost’ a pracovnik dokaze lepSie vyuzit
skusenosti, ktoré v organizacii doterajSim pdsobenim ziskal.

Ziskavanie pracovnikov z vnutornych zdrojov je urCite menej ¢asovo naro¢né a je aj
lacnejSie v porovnani s externymi zdrojmi, ale i to mé svoje nevyhody. Medzi tie urcite
patri nedostatocny resp. nulovy prisun novych myslienok, postupov, spdsobu myslenia
a podobne. Kocianova tuto nevyhodu oznaluje za ,provozni slepotu” dlhoroénych
pracovnikov, kedy su neschopni vnimat veci inak, resp. uplatnit iné postupy.>?
Pracovny postup vo vnutri organizacie je ohrani¢eny svojou Strukturou a pracovnik sa
méze dostat na miesto, z ktorého uz nie je mozny dalSi postup — jeho motivacia na
zotrvanie v organizacii rapidne klesa. Neustéle sutazenie o povysenie mbze negativne
vplyvat na medzifudské vztahy v organizacii.

Po vyCerpani internych zdrojov organizacia zaCina hladat’ kandidatov v externom
prostredi. Vyhodu predstavuje velky objem uchadzacov — r6znorodost ich schopnosti,
navykov, postojov a predpokladov. Organizacii to prinaSa nové pohlady, nazory, impulzy
i pre rieSenie chronickych problémov. Novy pracovnik prichddza spravidla s vysokym

pracovnym nasadenim.

1 Management, marketing SK. Vnutorné a vonkajsie zdroje pracovnikov. [online]. © 2016 [cit. 2016-08-04].
Dostupné z: http://managment-marketing.studentske.cz/2008/09/3-vntorn-vonkajie-zdroje-pracovnkov.html.

52 KOCIANOVA, R. Personéini éinnosti a metody personélini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. s. 83. ISBN
978-80-247-2497-3.
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Za nevyhodu sa povazuju vysSie naklady spojené s procesom ziskavania pracovnika,
obsadenie volného miesta trva dihSiu dobu a novy pracovnik byva pre organizaciu ¢asto
vy8Sim nakladom ako povysSeny zamestnanec. Vys8ie finanéné naklady su spojené
i s doSkolenim a adaptaciou nového pracovnika, ktory nepoznd organizaciu,
spolupracovnikov arezim prace. V niektorych pripadoch je obsadenie pracovného
miesta externym ¢lovekom vnimané ako branenie v postupe, o méze mat' za nasledok
zvySenu fluktuaciu zamestnancov. Bez ohladu na to, prijatie nového pracovnika pre

organizéaciu bude vzdy predstavovat urditd mieru rizika z nespravnej volby.%

2.1.2 Vol'ba vhodnej naborovej metédy

Met6dy naboru medzi ktorymi organizacie volia su zavislé na tom, ¢i hfadame
moznych pracovnikov medzi su¢asnymi zamestnancami alebo ich ziskavame mimo
firmu. Vhodnost' pouzitej metddy je zavisla i na type pracovnej pozicie a jej zaradeni
v organizacnej Strukture — ¢i sa jedna o radového zamestnanca, veducu poziciu alebo
vysoko$pecializované pracovné miesto. Pri volbe spbsobu ziskavania pracovnikov by
sa mali podniky podla Armstronga opierat otri kritérid: néklady, rychlost a
pravdepodobnost’ ziskania dobrych uchadzacov.%*

Metdéda naboru pracovnikov predstavuje pre organizaciu nastroj, ako oslovit
spravnych fudi a motivovat' ich k tomu, aby sa uchadzali o otvoren( poziciu. Hladanie

vhodného uchadzaca sa méze opierat o jednu z nasledujucich metod:

vnatorné zdroje v organizcii,

osobné odporucanie od zamestnancov,

e inzercia,

e on-line ziskavanie pracovnikov,

e Urad préace,

e spolupraca s agentarami a sprostredkovatelmi prace,
o Skoly, vzdelavacie institlucie, odborové organizacie,

e vyvesky, letaky do postovych schranok

e Ustny dotaz alebo ponuka.®®

58 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 130. ISBN 978-80-7261-168-3.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
347. ISBN 978-80-247-1407-3.

5% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,
2013. s. 41. ISBN 978-80-7357-192-2.
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Interné metddy naboru

Pri hladani vhodného uchadzaca medzi stavajucimi zamestnancami mézeme
pouzit jednu z vnutornych metdd ndboru. V zahrani¢nej literature sa mézeme stretnat
s pojmami ako je ,job posting“ a ,job bidding®.
Job posting je procedura pri ktorej zamestnavatel informuje potencialnych zaujemcov
o volnej pozicii. Job bidding je metdda, ktora umoznuje zamestnancom, ktori si myslia,
Ze splfiaju pozadované kritéria uchadzat sa o volnu poziciu.
Job posting ajob bidding vytvaraju transparentnost v organizcii a davaju pocit
zamestnancom ich vlastnej hodnoty tym, Ze im bolo umoznené uchadzat sa o existujicu
volnu poziciu predtym, ako je publikovana verejne.>®

Medzi interné metddy eSte radime odporuCanie od zamesthancov. Prijatie
nevyhovujuceho zamestnanca sa znizuje tym, Ze si suasny zamestnanec nechce
pokazit svoje meno v organizacii odporu¢anim nevhodného kandidata a na druht stranu
uchadza¢ o zamestnanie nechce sklamat déveru Cloveka, ktory ho odporucil. Vyhodou
je, ze sa jedna o pomerne rychly alacny spbésob, na druhej strane je pomerne
obmedzena moznost vyberu z vaésieho okruhu uchadzacov.%” Na podporu tejto metody
sa Casto v nestatnych organizaciach vyuziva systém odmien pre zamestnanca, ktory

nového zamestnanca odporudil.®

Inzercia

Inzercia sa vyuziva so zamerom organizacie, oslovit’ Siroky okruh uchadzacov
z vonkajSich zdrojov. Plati pravidlo, Ze inzerat v médiach si v8imnu i ludia, ktori pracu
aktivne nehladaju a dana ponuka ich méze oslovit. Ako hlavné médium pracovnej
inzercie sa vyuzivaju najma noviny, ¢asopisy, menej uz rozhlas a vzhfadom k vysokym
nakladom sa takmer vibec nevyuziva televizia. Je nutné rozhodnut, &i sa bude inzerovat
v celostatnom, miestnom alebo regionalnom médiu. Kvalifikované pozicie sa inzeruju
obyCajne v periodikdch s celoStatnou pésobnostou, inzeraty na nizSie pozicie v

regionalnej tlaci. Odborné ¢asopisy zase priamo oslovia konkrétne profesie.>®

% KLEYHANS, R. Human resource management. Fresh perspectives. 2. Edition, Pearson Education South
Africa, 2007. p. 88. ISBN 978-1-86891-417-3.

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 136. ISBN 978-80-7261-168-3.

%8 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personéini rozmér managementu. 2. vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,
2013. s. 40. ISBN 978-80-7357-192-2.

% Tamtéz, s. 41.
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Styl inzeratu i jeho umiestnenie by mali byt v stlade s pontkanym pracovnym miestom.
Ciefom je, aby inzerat oslovil spravnu cielovu skupinu kandidatov a zaroveri im poskytol
vSetky potrebné informacie:

e nazov firmy a pripadne jej stru¢né predstavenie,

e nazov pracovnej pozicie,

e popis pracovnej napine,

o velkost Uvazku,

e poziadavky na kandidata,

o firemné benefity,

e stanovenie terminu, do kedy je mozné na inzerat reagovat,

o |okalita alebo miesto vykonu prace,

o kontakt na kompetentna osobu.

V suc€asnosti sa niektoré firmy priklanaju k viac neformalnemu a osobnému Stylu
oslovenia uchadzacCov, aby mal potencialny kandidat pocit, ze inzerat hovori priamo
k nemu.®°

| napriek tomu, Ze inzerat v tlaCenych médiach je stadle pomerne rozSirenym
nastrojom pracovnej inzercie, jeho u€innost oslabuje. Dévodom je rozSirenie on-line
inzercie, ktoru ludia vyuZivaju v ovela va¢sej miere. Existuje velké mnoZstvo pracovnych
portalov, kde sa praca inzeruje a zaujemci si mézu jednoducho jednotlivé pracovné

ponuky porovnavat a rychlo na ne v pripade zaujmu reagovat.

On-line ziskavanie pracovnikov

On-line ziskavanie pracovnikov patri k najuspesnejSim metédam naboru. Pre
velké mnozstvo firiem predstavuje hlavny, resp. v niektorych pripadoch ijediny
vyuzivany sp6sob oslovenia kandidatov na volné miesta. Internet sa osvedCuje hlavne
z toho dévodu, Ze pre firmu predstavuje nizSie naklady, niektoré portaly umozriuju i pred
vyber uchadzacov a ich selekciu na zaklade vlastnych kritérii. Organizaciam ponuka tato
metdéda moznost poskytnut uchadzaCom ovela viac informacii a zaroven ich firma

v pripade potreby mdze jednoducho aktualizovat’.5!

80 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012.
s. 352. ISBN 978-80-247-1407-3.

61 TORRES-CORONAS, T. E-Human Resources Management. United Kingdom, London: IGl GLOBAL,
2005. p. 87. ISBN 978-1591404354.
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Vyuziva sa pri ziskavani pracovnikov na uz spomenutych pracovnych portaloch alebo
priamo na webovych strankach zamestnavatela. SuCastou pracovnej ponuky je
spravidla moznost elektronicky podat Ziadost o zamestnanie, on-line dotaznik alebo
moznost pripojit Zivotopis & motivacny list. Jednoduchost spésobu oslovenia
areagovania na elektronicky zadanu ponuku prace prinaSa so sebou nevyhodu
v podobe velkého mnoZstva nevhodnych uchadzacov. Firmy tak k odradeniu
nevhodnych kandidatov vyuzivaju niektory z nastrojov auto selekcie — najcastejSim je
auto selektivny dotaznik. Uz samotna, dobre formulovana ponuka prace alebo inzeréat
by mali byt nastrojom auto selekcie, tzn. vhodnych uchadzacov povzbudi a nevhodnych
odradi.®?

K on-line ziskavaniu pracovnikov urcite patri i oslovovanie potencialnych uchadzacov
prostrednictvom socialnych sieti alebo elektronickych profesnych sieti. Viac k tymto

nastrojom v ¢asti o modernych metédach naboru pracovnikov.

Spolupraca s uradmi prace

Urad prace predstavuje spravidla zdroj pracovnych sil na obsadzovanie nizsich
pozicii. Dévod je ten, Ze sa ludia s vyS3Sou kvalifikaciou na Urade prace neregistruju
a zamestnanie si hlfadaju inymi spdésobmi. Organizacia tak sice vybera z obmedzenej
skupiny uchadzadov, ale i tak méa tato metéda pre fiu prinos. Urad prace totiz za fiu
bezplatne vykonava urcity pred vyber uchadzacov, dokaze o uchadzacoch poskytnut
potrebné informacie, materidly uchadzacCov a zaroven oslovenym kandidatom poskytuje
informacie o pracovnom mieste a organizacii. To vSetko zo Statnych prostriedkov
vy€lenenych na realizaciu politiky zamestnanosti. Na obsadenie niektorych pracovnych

miest je dokonca mozné ziskat finan¢ny prispevok.%

Spolupraca s agenturami a sprostredkovatelmi prace

Personalne agentdry pracuju na podobnom principe ako Urady prace — plnia
Ulohu sprostredkovatela medzi zaujemcom o pracu a zamestnavatelom. Persondlne
agentiry okrem ziskavania pracovnikov ponukaju pred vyber uchadzacov a poskytuji
obom strandm potrebné informéacie. Na ziskanie uchadzacov ale agentury pouzivaju

rovnaké postupy ako organizacie samotné — to znamena inzercia, hladanie

62 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
354. ISBN 978-80-247-1407-3.

88 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 140. ISBN 978-80-7261-168-3.
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v databazach Uradu prace a podobne. Efektivny spdsob inzercie volného pracovného
miesta prostrednictvom agentur prindda neanonymny inzerat, kedy uchadza¢ od
zaciatku vie, u koho sa uchadza o zamestnanie. P6sobenim na trhu si agentira buduje
vlastnu databazu ludi, ktori prostrednictvom nej hfadali alebo hladaju novu €i vhodnejSiu
pracu. Za vyhodu tejto metddy sa povazuje znalost trhu prace zo strany agentury,
nevyhodou byva vy$$ia cena za ziskanie pracovnika.®*

V pripade vyhladavania vhodného kandidata na veduce miesto alebo
Specializovaného profesionala sa vyuziva metéda priameho oslovenia. V praxi sa
oznacuje pojmom headhunting. Headhunter méze pbsobit pod personalnou agenturou
alebo ako samostatny konzultant. Jeho Uspech je zavisly na rozsiahlom okruhu
kontaktov, ktory si buduje postupne svojou praxou. Vynimkou nie si ani headhunteri,
ktori sa S$pecializuju len na konkrétny segment trhu, napr. oblast IT, vedeckych

pracovnikov alebo databaza kreativnych ludi pre reklamné agentury.

Skoly, vzdelavacie institacie

Vela pracovnych miest je mozné obsadit' prostrednictvom &erstvych absolventov,
Ci uz sa jedna o ucfiovské, maturitné alebo vysokoskolské obory. Pre niektoré
organizacie mézu byt prave Skoly a nasledne i vzdelavacie institucie hlavnym zdrojom
pracovnych sil. V minulosti bolo bezné, Ze si velké podniky vychovavali absolventov
sami pre seba, v pozadovanom pocte i kvalifikacii. Dnes uz sa tak deje len vynimocne,
ale i tak je v niektorych firmach pravidlom kazdoro¢ne ziskavanie absolventov vysokych
8koOl. Organizacie samé prezentuju svoju ¢€innost Studentom formou osobnych
prezentacii, vydavanim brozurok, pripadne Studenti u nich vykonavaju svoje zaverecné
prace. Spolupraca so Skolami umozniuje zamestnavatefom velmi efektivne oslovit' a
vyselektovat tych najlepSich a najvhodnejSich absolventov skér, ako sa ocitnu na trhu

prace. Nevyhodou sa stava takmer nulova alebo len kratkodoba prax.®®

Vyvesky a letaky vkladané do postovych schranok
Vyvesky predstavuji metdédu ziskavania pracovnikov jednak z vnutornych
zdrojov, kedy tieto mézu byt umiestnené priamo v podniku a zaroven sa da vyuzit' i na

oslovenie kandidatov z vonkajSich zdrojov. Vyuziva sa hlavne v pripade, Ze prevadzka

6 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 141. ISBN 978-80-7261-168-3.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
356. ISBN 978-80-247-1407-3.
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organizacie je navStevovana zakaznikmi. Tyka sa to tak hlavne obchodnych Cci
dopravnych spolocnosti alebo stravovacich zariadeni. Ide o pomerne lacny a rychly
nastroj, vhodny na obsadzovanie nizSich pozicii.

Rovnako menej nakladnu pritom ale aktivnejSiu metddu predstavuju letéky vkladané do
poStovych schranok obyvatefov uréitého Uzemia poStovymi doruCovatelmi,
Specializovanych organizacii alebo pre tieto uc€ely najatych jedincov. Tento spdsob je

vhodny pre menej kvalifikovanut pracu.5®

Priame oslovenie kandidata

Tento spdsob ziskavania zamestnancov predstavuje formu priameho oslovenia
vyhliadnutého jedinca a je znacne komplikovany. Vyzaduje vyhladanie talentovanych
a schopnych ludi v odbore, ktori su ¢asto zamestnani u konkurencie a aktivne si pracu
nehladaju. Vhodny je najmd pre vySSie obsadzované posty a naroCnejSie funkcie.
Vytipovani adepti na pracovné miesto su osloveni priamo zamestnavatelom. KedZe sa
jedna o pomerne ¢asovo nakladni metédu, je vacsinou zabezpelované externe uz

prostrednictvom spominanych agentur alebo headhunterov.®’

Oslovenie organizacie uchadzacom

V pripade organizacie s dobrou povestou atraktivneho zamestnavatela na trhu
prace, s povestou zamestnavatela ponukajuceho zaujimavu, dobre platend alebo
prestiznu pracu mdézu tieto organizacie vyuzivat pasivnu metédu ziskavania
pracovnikov a to spésobom, kedy sa im uchadzaci ponukaju sami — sami organizaciu
pisomne oslovuju so svojou ponukou. Za nevyhodu tejto metédy mbézeme povazovat

neznalost kandidata o potrebach organizacie.®®

Prilakanie kvalitnych uchadzacov je prvym podstatnym krokom. Predstavuje
rozpoznanie, vyhodnotenie a vyuzitie najvhodnejSich zdrojov pracovnych sil. V pripade,
Ze sa organizacia stretava s problémom prilakania uchadzacov, je urcite na mieste
vypracovanie analyzy organizacie ako zamestnavatela — zhodnotenie jeho silnych
a slabych stranok. Analyza by sa mala zamerat’ na otazky tykajuce sa vnimania povesti
organizécie, umiestnenie pracoviska, mzdové a pracovné podmienky, zamestnanecké

vyhody, atraktivita prace, istota zamestnania, predpoklady na rozvoj a dalSie

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2012. s. 137. ISBN 978-80-7261-168-3.

67 Tamtéz, s. 136.
68 Tamtéz, s. 135.
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vzdelavanie, perspektiva kariéry. V pripade SWOT analyzy je vhodné takto ziskané
informacie porovnat’ s obdobnou firmou z oboru a pésobiacou v danom regiéne. Cielom
by malo byt zistenie, ¢o danu firmu alebo nasSu organizaciu ,predava“ ako
zamestnavatela a vytvorit' tak lepSi obraz organizacie pre potreby inzerovania, naboru
a vyberovych pohovorov. | na trhu prace sa stretava ponuka s dopytom — jeden pracu
ponuka, druhy sa o fiu uchadza. Zakaznik, v tomto pripade uchadza¢ o zamestnanie
kupuje to, €o organizacia ponuka.

Druhou c¢astou analyzy moze byt preverenie predchadzajucej uspeSnosti Ci
neuspesnosti naborovej metddy — zistenie, ktord z metdd bola v minulosti pre oslovenie
uchadzaCov na tuto alebo obdobnu pracovnu poziciu najviac efektivnou. Pre ucely

zvySenia atraktivity zamestnavatela je mozné pouzit rozne marketingové nastroje.®

2.2 Priprava na strane uchadzac¢a — aspekty hl'adania zamestnania

Hfadanie zamestnania je samostatna, ciefavedoma a systematicka cinnost
zameranda na seba presadenie sa na trhu prace. Urcite neexistuje ziaden univerzalny
navod ako si najst nové zamestnanie, ale existuju faktory, ktoré v tomto procese
dokazeme ovplyvnit a zvysit tak svoje Sance. Nedokazeme ovplyvnit ekonomicku
situaciu svojho regionu ¢i mesta, kde pracu hfadame, neovplyvnime ani vznik novych i
zanik su€asnych pracovnych miest ani velkost ponuky prace a dopytu po nasej profesii.
Co sa v3ak ovplyvnit d& je spdsob, ktory si pri hladani prace zvolime, ako sa
prezentujeme av dlihSom Casovom horizonte staviame svoj uspech na vzdelani,
skusenostiach a schopnostiach, ktoré zamestnavatelovi dokazeme ponuknut.”

Zamestnanie zastava v zivote Cloveka vyznamné postavenie. Pre [udi
v produktivnom veku je platena praca jednou z hlavnych naplni dia, predstavuje zdroj
obzivy imiesto pre uplatnenie svojich schopnosti a znalosti. Mat zamestnanie je
zakladnou prioritou kazdého Cloveka. Tento fakt potvrdzuje i skuto€nost, Ze o uplatnenie
sa na trhu prace bojuju denne tisice ludi. Ako UuspesSnych uchadzacov ich charakterizuje
Usilie s ktorym o novu pracu bojuju, nastup do zamestnania je pre nich jednoznacne
vytyCenym cielom a zaroven vedia, ¢o budicemu zamestnavatefovi mézu ponuknut.

Nevidia seba len vo svojich nedostatkoch, ale dokdZu sa predat, ponuknut svoje

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji, nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
348. ISBN 978-80-247-1407-3.

 FREIBERGOVA, Z. a kol. Jak efektivné hledat préci. Pomoc znevyhodnénym lidem v rozvoji profesni
drahy. Projekt Socrates — Projekt Grundtvig 2. 1. vyd. Praha: TERCIE, 2007. s. 5.
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predpoklady a pozornost venuju svojim prednostiam, ktoré sa tak pre nich stavaju
zakladom a klugom k Uspechu. Co dalej ovplyvriuje Uspesnost uchadzada je rozhodne
jeho déslednost a pripravenost.

Dovodov a pricin k hfadaniu prace méze byt niekofko. Nezamestnanym sa méze
stat’ ktokolvek a strata zamestnania neovplyvni len samotného ¢loveka, ale urcite
zasiahne ido Zivota jeho blizkych. NajcastejSimi dévodmi, kedy sa Clovek stane
nezamestnanym bez vlastného pri€inenia su:

e absolvent Skoly, ktory ukonci svoje studium,

e zamestnanec spolo¢nosti, ktora ukondila svoju €innost’ (likvidacia podniku),

e zamestnanec spolo¢nosti, ktory bol prepusteny z dévodu znizovania stavu

pracovnikov a podobne.

Na trhu prace v8ak pésobia i ludia, ktori zamestnanie maju, ale snazia sa najst iné. Ti
maju svoje postavenie jednoduchsie v tom, Ze sa nemusia vyrovnavat’ s ekonomickymi,
socialnymi ani psychickymi désledkami nezamestnanosti. Casto ich k rozhodnutiu
hladat si nové zamestnanie vedie snaha ziskat lepsSie platené miesto, postup v kariére,
uplatnenie svojich znalosti a skisenosti v SirSej miere, osobny rozvoj a pod.

Podobne ako nastup do nového zamestnania aj vstup na trh prace prinada so
sebou ur€itt zmenu a nutnost’ osvojit' si nové pravidla, navyky, naucit sa pinit nové
tlohy. V zamestnani na adaptaciu posluzi skiSobna doba, pri hfadani zamestnania
mame Casovy usek, ktory si vacsinou stanovi uchadza¢ sam. Spravna adaptacia na trhu
prace, tzn. pochopenie a vyuzitie prilezitosti trhu prace pomaha odstranovat’ psychické
dosledky nezamestnanosti a to nasledne rieSi ekonomické aj socialne dbsledky — vid
obrazok nizSie.

Obrazok 5 - Vyznam adaptéacie na trhu prace

Adaptacia
Odstrariuje
psychické dosledky

ZvySuje Sancu na
Uspech

Odstrariuje ekonomické
a socialne ddésledky

Zdroj ™

"L SIEGEL, Z. Jak Uspé$né hledat a ziskat zaméstnéni. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 13. ISBN 978-80-
247-6236-4.
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Trh prace ma svoje Specifika a najcastejSim dovodom neuspechu pri hfadani
prace je prave jeho neznalost. Neznalost trhu prace vedie k neobjektivnemu a ¢asto
mylnému hodnoteniu. Jeho désledkom su chyby, ktoré uchadzaci o zamestnanie
vykonavaju opakovane a ani si ju neuvedomuju. Doba hladania zamestnania, poCas
ktorej ludia ziskavaju skusenosti, tvoria si nazory, premyslaju o dévodoch nedspechu

a hladaju rieSenia je dobou, po ktort spoznavaiju trh prace.”

2.2.1 Stanovenie cielov pri hl'adani prace

Proces hladania zamestnania je ¢asto zdihavy a aby sa stal efektivnym, vyZzaduje
si jasnu stratégiu, ochotu venovat sa mu naplno, naplanovat si jednotlivé kroky a drzat
sa harmonogramu. Na zaklade planu mézeme efektivne hodnotit svoju &innost.
Samotny plan pini svoj zmysel len v pripade jasne stanoveného ciela a ¢asového
horizontu. Opat nie je zavazkom, ale navodom na dosiahnutie ciefa.”

Znalost trhu prace prinasa so sebou vyhodu, kedy sa uchadzaci dopustaju mensieho
mnozstva chyb, zaznamenavaju viac Uspechu, viac si veria a nestracaju pri hladani

prace motivaciu.’™

Obrazok 6 — Stanovenie jednotlivych cielov pri hladani prace

Vyhladavanie volnych pracovnych miest (inzeraty)

1

Oslovenie zamestnavatela (zaslanie Zivotopisu)

1

Osobny pohovor

1

Popr. nasledny osobny pohovor

1

Ponuka nastupu - hlavny ciel’

Zdroj 7°

2 SIEGEL, Z. Jak tspésné hledat a ziskat zaméstnani. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 16. ISBN 978-80-
247-6236-4.

3 Obcganské sdruzeni Madleine. Zakladni aspekty hledani prace. [online]. © 2011 [cit. 2016-08-29].
Dostupné z: http://osobnostnirozvojldv.cz/index.html.

4 SIEGEL, Z. Jak spés$né hledat a ziskat zaméstnani. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 18. ISBN 978-80-
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Konkrétnym ciefom pri hlfadani zamestnania je ziskanie uréitého pracovného
miesta. Na jeho zaklade je mozné hodnotit' vSetky prebiehajuce aktivity, dava im prioritu
a napomaha drzat sa vytyeného smeru. Plan napomaha definovat pracovnu poziciu,
analyzuje vychodziu situéciu, ujasfiuje ¢asové moznosti hfadania prace, kvalifikacnu
uroven hladanej pozicie, flexibilitu, mobilitu uchadzaca.”®

Plan nam udava ¢o chceme dosiahnut’ a v akom €ase. Pri hfadani zamestnania
sa Casovym horizontom stava obdobie realneho nastupu do zamestnania. S ohfadom
na samotny proces vyberovych konani, ktoré su asto velmi zdihavé, s nepravidelnostou
vyskytu novych pracovnych ponuk a velkou konkurenciou na trhu prace, ktora znizuje
uspesnost ziskania prace je stanovenie konkrétneho ¢asu velmi obtazne. Presnejsi
Casovy horizont dokaze definovat odpoved na otazku — Ako dlho si mbézeme dovolit
zostat bez zamestnania? Za realnu dobu hfadania zamestnania sa povazuje zhruba Sest
mesiacov. Prili§ kratka doba je oznaCovana za Zelanie uchadzaca, ale nie je prili$ realna.
Casovy horizont dIhdi ako pol roka je zase znakom neefektivneho vyuzivania &asu.
Strieda sa u nich aktivne obdobie s pasivhym.

DalSou charakteristikou hfadaného pracovného miesta a oblastou planovania je
kvalifikacna droven zamestnania, ktoré uchadza¢ hlada. Méze sa jednat
0 zamestnanie s vy3Sou, rovnakou alebo nizSou kvalifikaénou urovriou, pripadne bude
hladat akékolvek zamestnanie za u€elom udrzania doterajSieho Zivotného Standardu.
Vyvoj tychto Grovni tmerne zavisi od doby, po ktoru je uchadza& nezamestnanym. Cim
dihSie je Clovek na trhu prace neuspesny, tym niZSie su jeho naroky.

Najvacsiu pravdepodobnost Uspechu si méze uchadza¢ zabezpedit tym, Ze sa
bude snazit ziskat zamestnanie, ktoré najviac vyhovuje jeho predstavam
a skusenostiam. K tomu posluzi dalSi bod planovania, ktorym je analyza vychodzej
situacie. Vychadza z toho ¢o uchadzac¢ chce a ¢o mbze ponuknut. Cielom je vytvorit’ si
zakladny prehlad moznosti vlastného profesného uplatnenia.””

Existuje velké mnozstvo variant a pracovnych pozicii, ktoré méze ¢lovek s ohfadom na
svoju kvalifikaciu zastavat, pomocnikom v tejto oblasti méze byt analyza osobného

potencialu, ktora je vofne dostupna v on-line verzii integrovaného systému typovych

6 ROS, J. Prijimaci pohovor. Co chtéji firmy slySet a jak to fict. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 24. ISBN 978-
80-247-1944-3.

T SIEGEL, Z. Jak ispés$né hledat a ziskat zaméstnani. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 31. ISBN 978-80-
247-6236-4.
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pozicii. Poskytuje moznosti pracovného uplatnenia, je navodom ako svoje pracovné
uplatnenie rozsirit alebo naplanovat’ dalSie vzdelavanie.’
Na internete je mozné n3ajst niekolko podobnych aplikacii na definovanie
najvhodnejSieho povolania. Niektoré su zaloZzené na znalostiach a skusenostiach iné na
testovani schopnosti verbalnych, abstraktnych, socialnych, emo¢nych a podobne.™
Délezitou oblastou planovania je prijatefnost’ pracovnej doby. Bezne sa
u kazdého zamestnania pocita s osem hodinovym pracovnym uavézkom. Flexibilita
pracovného uvazku je vyhodou pre zZeny s malymi detmi a pre zamestnancov, ktori
musia do prace dochadzat zvacSej vzdialenosti. | samotnd mobilita je jednou
Z charakteristik pracovného miesta, na ktoru pri hfadani nesmie uchadzac zabudat.
Poslednym okruhom, ktory si pri definicii vhodného pracovného miesta musi
uchadza¢ uvedomit je jeho predstava finanéného ohodnotenia. Zamestnavatel ma
pravo vediet, Ci v pripade vzniku pracovného pomeru budid v tomto ohlade obe strany
spokojné a uchadzac si tak definuje svoju cenu, ktora bude pre neho zarukou, ze sa jeho
finanéna situacia s prijatim daného miesta nezhorsi. VySka pozadovanej mzdy musi
vychadzat jednak zfinanénych potrieb uchadza¢a az rovnhakej alebo obdobnej
pracovnej pozicie v tom ktorom regiéne. V sulade tak musi byt umernost, realnost aj

prijatelnost mzdovych predstav.®°

2.2.2 Zdroje pracovnych ponuk a spdsoby oslovenia zamestnavatel'a

Najst si pracu v dneSnej dobe nemusi byt jednoduché. Po definovani pracovnej
pozicie, ktora by chcel uchadzac¢ ziskat musi pristupit k dalSiemu kroku planovania
a tym je vyhlfadavanie a vyber potencionalneho zamestnavatefla.

Medzi zakladné zdroje informécii patria:
e Urady prace,
e inzercia — novinov4, internetova,
e persondlne agentury,

e aktivne vyhladavanie.®!

8 |STP. Integrovany systém typovych pozic. [online]. © 2014 [cit. 2016-08-24]. Dostupné z:
http://www.istp.cz/.

" GWO.CZ. Privodce svétem povolani. [online]. © 2007 [cit. 2016-08-24]. Dostupné z: http://www.gwo.cz/.

8 SIEGEL, Z. Jak tspésné hledat a ziskat zaméstnani. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 21-45. ISBN 978-80-
247-6236-4.

81 HRONIK, F. a kol. Jak najit zaméstnani. 1. vyd. Praha: Motiv Press, 2009. s. 14. ISBN 978-80-904-333-
7.
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Obrazok 7 - Spdsoby hladania volnych pracovnych miest

Vasa socialna siet
t.j. ludia, s ktorymi ste v kontakte, ako su rodinni prislu3nici, kamaréati, znami,

PR

Internetové job servery
- hlavne portal.mpsv.cz, prehlad dalsich je na portal.mpsw.cz/ikiosek

Socidlne siete na internete
ako je napr. LinkedIn, Facebook, Twitter, atd".

Dennd tla¢
Napr. Mlada fronta DNES, Hospodaiské noviny, Lidové noviny
Persondlne agentury
napr. Manpower, Grafton, Aprofes, Manmark Economy, Profi-men, atd.
Urad préce
Dévodom je, fe zamestnavatelia nemaju povinnost volné pracovné miesta hlasit UP
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Zdroj 82

Volné pracovné prilezitosti su dostupné priamo na uradoch prace alebo na ich
internetovych strankach. Je délezité zistit s akou periodicitou Urad prace tato databazu
aktualizuje, aby uchadzac zbyto&ne nereagoval na staré ponuky. V niektorych pripadoch
urad prace volné miesta inzeruje v regionalnej tlaci.

Pracovné inzeraty byvaju su€astou priloh novin a ¢asopisov. Idealnym zdrojom
je regionalna tla¢ v ramci ktorého pracu hfadame.®

Asi najkomfortnejSim spésobom vyhladavania vofnych pracovnych miest je
v dneSnej dobe vyuzivanie internetu a réznych pracovnych portalov. Tie okrem Siroke;j
ponuky prace prinasaju i dalSie sprievodné informacie, ktoré napomahaju efektivnemu
spbsobu hladania prace a zaroven poskytuju informacie a navody na vypracovanie
zZivotopisu, motivaéného dopisu & pomahaju s pripravou pred osobnym pohovorom.
Samozrejmou podmienkou je pristup k internetu a znalost' s nim pracovat.

K aktivnemu vyhladavaniu sa radi priame oslovenie firiem, ktoré ma uchadzac
vytipované. Velmi oblubenymi sa stavaju veltrhy prace. Kontakty na pracovné ponuky

mdze uchadzac ziskat z okruhu svojich znamych alebo vyuzije sluzby personalnych

82 ORIENTEEXPRESS.EU. Hledani zaméstnani. [online]. © 2016 [cit. 2016-08-29]. Dostupné z:

http://www.orienteexpress.cz/.

8 SIEGEL, Z. Jak tuispé$né hledat a ziskat zaméstnani. 1 vyd. Praha: Grada, 2011. s. 112. ISBN 978-80-
247-6236-4.
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agentur. Aktualizovany zoznam pracovnych portalov je dostupny na stranke Ministerstva
préace a socialnych veci CR: http://portal. mpsv.cz/ikiosek.®*

Ponuka vofnych pracovnych miest je premenlivou veli¢inou zavislou na mnohych
okolnostiach — Strukturalne zmeny ekonomiky, sezonnost niektorych prac, aktualna
potreba zamestnavatelov, realizdcia personalnej politiky a podobne. Trh volnych
pracovnych miest tak mézeme delit na viditefny, kde su pracovné miesta nejakym
spOsobom inzerované alebo poskytnuté sprostredkovatelskému subjektu a skryty, kde
volné miesta nie su inzerované vobec.?®
Zamestnavatelia k ziskaniu novych pracovnikov vyuzivaju rézne cesty, ale len 20-25 %
volnych miest inzeruju verejne.®®

Spbsobov ako naviazat prvy kontakt s potencidlnym zamestnavatelom je viac.

Kazda z uvedenych metdd mdze mat svoje vyhody i nevyhody.

Obrazok 8 — Metddy kontaktovania zamestnavatelov, ich vyhody a nevyhody

T i1 oy | Newhoty |

Osobné stretnutie = Najefektivnejiia metdda pre nekvalifikovany, = Metdda vyiaduje sebaddveru.
alebo nizko kvalifikovanu pracu, a niektoré = Casovo ndroéna.
obchodne orientované pozicie. =  Dodatoéna finanéna investicia spojena s
= Zaujatie zamestnavatelov, ktori hfadaju cestovanim.
otvorenych ludi. = Niektori zamestndvatelia mézu odmietat [udi,
= Pozitivny prvy dojem méZe byt vytvoreny ktorl im tzv. ,kradna” éas.
vzhladom a wystupovanim , bez ohfadu na
kvalifikdciu.
Telefonicky kontakt =  MoZnost kontaktovat viacerych = VyZaduje dobré skisenosti s telefonovanim.
zamestnavatelov v kratkom fase. = Uchadzaé ma menej ako mindtu na
= Ta#ie ignorovat ako dopis. presvedéenie zamestnavatela na pokratovanie
= Je efektivnesi pre v&&Sinu pozicii. rozhovoru.
Kontakt poitou = Zdbraznenie dobrej kvalifikacie. = Nizka miera odpovedi zamestnavatelov (5-
= MbZe byt najpraktickejSia metdda, ak je 10%).
uchddzaé zamestnany. s Casovo ndroéna a su s fiou spojené dodatotné

naklady - papier, obalka, tla¢, poStovné.

Kontak emailom = Demonétracia IT schopnosti. = Vyiaduje osoby emailovy uéet.
= Rychlejgia metdda, s nizEou mierou finanénej = Srata éasu, ak email nie je dobre napisany.
investicie ako posta, popripade telefonat. = Vyiadue preformatovanie Zivotopisu.
Zdroj &

8 ORIENTEEXPRESS.EU. Hledani zaméstnani. [online]. © 2016 [cit. 2016-08-29]. Dostupné z:
http://www.orienteexpress.cz/.

8 FREIBERGOVA, Z. a kol. Jak efektivné hledat préci. Pomoc znevyhodnénym lidem v rozvoji profesni
drahy. Projekt Socrates — Projekt Grundtvig 2. 1. vyd. Praha: TERCIE, 2007. s. 15.

8 MAYHER, M. Your Career - What's Next?: A Job Seeker's Handbook of Common Sense and Unique
Strategies. 3. edition, 2013. p. 69. ISBN 978-8026024798.

87 GOVERNMENT OF ALBERTA. Job Seeker’s Handbook: An Introductory Guide to Finding Work. 4.
edition. Alberta Employment, Immigration and Industry, 2007. p. 19. ISBN 978-0-7785-5391-5.
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3 RIADENIE ZMIEN A INOVACII

Zmena je sucCastou kazdodenného zivota jednotlivcov, firiem i organizacii.
V Case ked sa menime my, meni sa i nase okolie. Firmy su ovplyviiované vnutornymi
i vonkajSimi faktormi, manazéri podnikov su nuteni €elit nepretrzitym zmenam, & uz
planovanym alebo neplanovanym. Ziskat' z ludi naprie€ vSetkymi Uroviiami spolo¢nosti
to najlepsSie v €asoch neustalych zmien sa stava klu€ovym predpokladom k udrZaniu
konkurencieschopnosti. Samotnd zmena stratégie, procesov alebo technoldgie
neprinesie pozadované vysledky. Je nevyhnutné, aby [udia akceptovali, rozvijali
audrZiavali zmenu s cielom dosiahnut stanovené ciele. Uspech je zavisly od
prispbsobivosti, vytrvalosti a schopnosti konat.
V suasnom, rychle sa meniacom prostredi méze byt prave zmena nastrojom ako na
premenlivé prostredie reagovat. Samotny proces — riadenie zmeny so sebou prinasa
ur€ité zakonitosti, postupy, ktorych pripadné nedodrzanie méze viest k negativnym
dopadom na fungovanie firmy.%8

Za zmenu povazujeme kvalitativhu ikvantitativnu premenu urcitych
charakteristickych znakov objektu alebo deja. Predstavuje odklon od stavajuceho stavu.
Reakciou na zmenu sa zaobera management zmien. Management zmien mézeme
charakterizovat z dvoch Urovni. Jednak sa jedna o pasivnu pripravenost na zmenu, na
druhej strane stoji aktivna schopnost iniciovania zmien.®°
Termin management zmeny sa objavil v sedemdesiatych rokoch minulého storocia,
kedy sa objavili prvé myslienky, Ze vyznamnou podmienkou rozvoja trznych ekonomik
budu prave inovacie. Dnes vieme, Ze bez zmien a inovacii nie je mozné trvaly rozvoj

zabezpedit ani udrzat.®®

Z Casoveho hladiska je bezné Clenenie na zmeny:
e pomalé, postupné,

e rychle, skokovité, zlomové,

e mnohondasobné,

e opakujuce sa v cykloch, cyklické.

8 KUBICKOVA, L., RAIS, K. Rizeni zmén ve firmach a jinych organizacich. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
13. ISBN 978-80-247-4564-0.

8 CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 13. ISBN 978-
80-86723-94-5.

% SVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 44. ISBN 978-80-7452-010-5.
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Dal$ie rozdelenie prichadza s ohfadom na charakter prejavu konkrétnej zmeny:
e neplanované zmeny — havarie, Upadok dodavatela alebo odberatela,
e planované — inovacie, nové technoldgie, stratégia a taktika.®!

Schopnost' riadit zmenu, anglicky oznatené ako change management alebo
management of change, patri do oblasti komplexnej problematiky firemného riadenia.
S riadenim zmien sa stretavaju manazéri a veduci pracovnici na takmer vSetkych
urovniach riadenia organizacie. Nie vSetky z nich si vS8ak mézu dovolit zamestnavat
Specialistu na zmeny. VSetci vS8ak maju spoloény ciel atym je uspes$né zvladnutie
konkrétnej zmeny.%?

Management zmien predstavuje cely subor ¢innosti a aktivit priamo i nepriamo

ovplyvnujucich proces zmeny. V tejto suvislosti sa stretavame s pojmami ako suU
napriklad reengineering, restrukturalizacia Ci proces inovacie, ktoré su tiez sucastou
managementu zmeny. Management zmeny je uréitda modifikacia obecného oboru
managementu. Je zaloZeny na rovnakych principoch, odliSna je v8ak jeho aplikacia na
konkrétny problém.%
Na dosiahnutie uspesnosti managementu zmien je nutnou podmienkou stanovenie
hibky, rozsahu pripravovanych zmien — vizia, 6o chceme dosiahnut, nasleduje
vypracovanie strategického planu, vytvorenie konkrétnych projektov a pomocou riadenia
zmeny zaclenit' tento proces do celkovej Struktury podniku tak, aby planovana stratégia
nasla opodstatnenie a bola akceptovana v plnom rozsahu zamestnancami, ¢im sa
dosiahne realizacie a naplnenia stanovenej vizie.%

Z toho dévodu, ze change management ma pomahat’ s implementaciou novych
stratégii i novych projektov, ¢asto sa radi za strategicky a projektovy management. Vo
vztahu k strategickému managementu je riadenie zmien vnimané ako nasledny krok,
ako sucast’ strategického riadenia. V spojeni s projektovym managementom mézeme
hovorit, Ze management zmien je projektovému riadeniu nadriadeny, pretoze cely

zmenovy projekt je mozné povaZovat za projektovy management.®

91 CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 20. ISBN 978-
80-86723-94-5.

%2 KUBICKOVA, L., RAIS, K. Rizeni zmén ve firméach a jinych organizacich. 1. vyd. Praha: Grada, 2012. s.
15. ISBN 978-80-247-4564-0.

93 SVATOSOVA, V. Tvorivé mySleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 43. ISBN 978-80-7452-010-5.

% MACHAN, R. Management zmény. 1. vyd. Praha: Vysokéa $kola ekonomie a managementu, 2012. s. 11.
ISBN 978-80-86730-83-7.

9% Tamtéz, s. 12.
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Management zmien adruhy zmien sa odohravaju v nadvaznosti na strategicky

management a jeho analyzy prostredia:

VonkajSie prostredie (makro okolie) — vyuziva sa prevazne tzv. PEST analyza,
ktora sa zameriava na skumanie vplyvov politickych a legislativnych,
ekonomickych, socialnych a kultarnych, technickych a technologickych. Na
PEST analyzu uzko nadvazuje metdéda ,4C“. OznacCuje sa tiez ako analyza
faktorov globalizacie, ktorej vysledkom je rozhodnutie firmy &i v danej krajine
bude alebo nebude otvarat nové zavody, ¢i tam bude rozvijat svoju pésobnost
a podobne. Zahffia zakaznikov (customers), samotnu krajinu v ktorej firma
pdsobi (country), naklady, ktoré na danom trhu dosahuje (cost) a konkurenciu
(competetion).

Odborové prostredie (mikro okolie) — pre analyzu odborového okolia je typicky
tzv. Porterov patfaktorovy model konkurenéného prostredia. Uréuje konkurenéné
tlaky arivalitu na trhu. Zameriava sa na riziko vstupu potencionalnych
konkurentov, rivalitu medzi su€asnymi konkurentami, vyjednavaciu silu
kupujucich, vyjednavaciu silu dodavatelov a hrozbu substituénych vyrobkov.
V kazdom jednotlivom odvetvi maju tieto faktory odliSnu vahu a délezitost.
Vnutorné prostredie (interné okolie) — medzi naj¢astejSie vyuzivané metody pre
analyzu vnuatorného, ale ivonkajSieho prostredia organizacie sa radi SWOT
analyza, ktora predstavuje nevyhnutnu sucast vytvarania dihodobej stratégie
organizacie a zaroven je mozné ju vyuzit ako silny nastroj pre existujuce procesy
v organizacii. Tato metéda identifikuje silné stranky, slabé stranky, hrozby
a prilezitosti podniku, ktoré su spojené napr. s uskutonenim urcitej zmeny.
Menej vyuzivanym modelom analyzy vnutorného prostredia je model , 7S, ktory
sa zameriava na kluc¢ové faktory uspechu a bol vyvinuty pre potreby komplexnej
analyzy managementu. Jeho podstata spoCiva vo vzajomnej podmienenosti
vyznamnych faktorov manazérskej €innosti: Styl riadenia (style), spolupracovnici
(staff), systémy (systems), stratégia (strategy), Struktara (structure), schopnosti

(skills), zdielfané hodnoty (superordinate goals).%

% SVATOSOVA, V. Tvofivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 56. ISBN 978-80-7452-010-
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3.2 Rozhodovanie o zmene a inovacii

Zakladom zmien su inovacie. Preto je itedria zmien previazana s tedriou
inovacii.’

Inovaciu je mozné chapat ako Cinnost' tvorivého charakteru, nie je synonymom
pre tvorivost, ale je vysledkom celého procesu, ktorého zakladom je jedinec schopny
kreativneho myslenia a timovej spoluprace. MoOze sa tykat oblasti personalistiky,
obchodnej stratégie, pracovnych postupov a jej vysledkom je zlepSeny proces, vyrobok,
sluzba alebo Cokolvek iné. Predstavuje Styl podnikového spravania sa, nevyhnutnu
¢innost’ pre prezitie a rast organizacie a to z toho dévodu, Ze len tie organizacie, ktoré
budd schopné lepSie a rychlejSie uplathovat nové poznatky rozvoja vedy a techniky
dokazu tato cestu podstupit’.%®

Inovacia predstavuje zdokonalenie, jedna sa o komplexny proces od napadu cez
vyvoj aZz po samotnu realizaciu. Hlavnym zdrojom inovacii je vyskum a vyvoj a i preto nie
je mozné inovaciu nahradzovat’ kreativitou. Znamena viac ako kreativita alebo invencia,
ktoré sice prinasaju nové myslienky, su sucastou inovacie, ale samé nepostacuju
k naplneniu inovacie. Je nutné si ale uvedomit, ze nie vSetky nové napady su
automaticky inovaciou, pretoze nie vSetky su &i uz z technického, praktického alebo
ekonomického hladiska realizovatelné. Vdaka inovaciam dochadza k zavedeniu novych
produktov, k ich zdokonaleniu, ciefom inovacii méze byt zvySenie efektivnosti prace,
znizenie nakladov alebo zlep$ovanie kvality.*

Podnety a pri€iny inovaénych zmien mézu prichadzat neCakane, opakom vsak
su reakcie na meniace sa prostredie. RozliSuju sa vnutorné a vonkajSie zdroje
inovacnych zmien. Medzi vnutorné zdroje sa radia prave neCakané udalosti ako
napriklad inovacia pre navySenie vyroby a odbytu pri ne€akanom uspechu, v opaénom
pripade inovacia produktu za novsi, modernejsi a predajnejsi. Pri zanedbani sledovania
novych trendov a prieskume trhu méze vzniknut nesulad medzi tym, ¢o firma vyraba
a potrebami trhu. Po nesulade je dalSim vnutornym zdrojom inova&nych zmien potreba

procesov, ich racionalizacia a v neposlednom rade inovacie mézu byt désledkom zmeny

97 CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 14. ISBN 978-
80-86723-94-5.

98 SVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 72. ISBN 978-80-7452-010-5.

% Management Mania. Inovace. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-13]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/inovace.
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odbytovych Struktur, kde logistika odbytu nepostaluje potrebam vyroby alebo je prilis
nékladna.

VonkajSie zdroje inovacnych zmien su prevazne nasledkom zmien demografickych,
socioekonomickych, psychologickych, technologickych, politickych alebo
legislativnych.1

Inovécie sa nevyhybaju ani oblasti riadenia fudskych zdrojov, pretoze patri

k vyznamnym vnutropodnikovym procesom. Trendom su¢asnej doby je rozhodovanie na
zaklade relevantnych faktov, ktorych zakladom je mat k dispozicii potrebné a relevantné
informacie, tykajuce sa fudi a pracovnych timov. Z toho prameni tlak na personalne
oddelenie, aby zrychlili a zefektivnili administrativnu operativu a mali vzdy pripravené
aktudlne Gdaje. Na tento ucel sa vyuzivaju portalové aplikacie, ktoré Cerpaju informacie
z firemnych systémov a umoznuju tak ziskanie Udajov o zamestnancoch z r6znych
hladisk. Informacie je mozné radit podla mzdovych nakladov, rozvoja, Skoleni,
kariérneho  postupu a podobne. Zaroven umoznuju spravu dokumentov
0 zamestnancoch v elektronickej podobe - absolvované Skolenia, certifikacie,
zivotopisy, predchadzajucu prax a podobne.
Tlak na inovacie je vzdy motivovany snahou posunut sa niekam dopredu a uspokojit
zakaznika. V oblasti inovacie personalistiky a personalnych procesov sa zameriava na
administrativhu ¢innost samotného personalneho oddelenia, celofiremnych procesov,
ale aj koncového zakaznika, ktorym je v tomto pripade zamestnanec.%!

V pripade, Ze sa podnik snazi naplnit dlhodobu stratégiu, musi reSpektovat nové
trendy, ktoré sa uplatfiuju i pri riadeni fudskych zdrojov. Nie je mozné brat’ do Gvahy iba
procesné alebo vyrobné aspekty organizacie. Stabilnd pozicia na trhu, zvySenie
konkurencieschopnosti podniku, ale aj zvySenie Ilojality zamestnancov vodi
zamestnavatelovi sa buduje i prostrednictvom procesov v oblasti fudskych zdrojov.
Nové trendy a inovacie sa objavuju i v oblasti zamestnaneckych vztahov a to napriklad
vo forme alternativnych spésobov zamestnavania, flexibilnou organizaciou prace, ktora
na jednej strane znizuje naklady, na strane druhej prinasa zamestnancom moznost

zladit pracu s mimopracovnymi ¢innostami.

10 Management Mania. Inovace. [onling]. © 2016 [cit. 2016-09-13]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/inovace.

101 people Management Forum. Inovace Vv fizeni lidskych zdrojd. [online]. © 2015 [cit. 2016-09-16].
Dostupné z: http://www.peoplemanagementforum.cz/inovace-v-rizeni-lidskych-zdroju/.
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Je nutné si uvedomit, Ze ak chceme nejaky zmenovy proces oznadit’ inovaciou,
musi priniest skuto€ne meratefnu, pozitivnu zmenu a zaroveh sa musia splnit’ ciele

z vopred naplanovaného inova¢ného procesu.'%?

3.4 D6vody zmeny naboru pracovnikov a moderné metédy

Moderné a inovativne metoédy sa Casto zavadzaju i v oblasti personalnych
procesov. Berl sa v Uvahu faktory ako je globalizacia pracovného trhu, socialne,
demografické zmeny v spolo¢nosti a podobne.

Pre ucely tejto diplomovej prace bude podstatna ¢ast venovana modernym pristupom
a metédam naboru, teda ziskavaniu zamestnancov. V oblasti naborové procesu
nastavaju rychle zmeny. Firmy ¢asto menia svoje stratégie v horizonte jedného az dvoch
rokov. V minulosti nebolo potrebné realizovat vacsie zmeny skbr ako po piatich rokoch.
Dnes uz ale firmy riskuju, Ze ak na meniace sa podmienky nezareaguju v€as, konkurenti
budu napred a spravnych fudi si ziskaju pre seba.

Rychlost zmien nie je jedinou priinou pre zmenu naborového procesu. Uznavany
poradca v oblasti riadenia fudskych zdrojov a profesor managementu John Sullivan na
svojom blogu uviedol tri zakladné oblasti naborovych trendov. Prvou vyznamnou
oblastou su trendy prichadzajlce z oblasti technol6gii. Napriklad technoldgie z oblasti
umelej inteligencie su vyuzivané na hodnotenie uchadzacov pri pohovoroch. Ustne
pohovory su nahrdvané a nasledne analyzované pocitacom s pomocou nastrojov
s umelou inteligenciou. Ludsky faktor zasahuje v takmer kazdej Casti naborového
procesu a Clovek méze urobit’ chybu, napriklad pri triedeni Zivotopisov. Dnes je mozné
chyby eliminovat’ a vyuzit sofistikované pocitatové algoritmy, ktoré dokazu vyhodnotit
osobnostné rysy uchadzaca, jeho schopnosti, doterajSie skusenosti a podobne.
V uritych oblastiach priemyselnej vyroby stoja fudia pred otazkou, &i je eSte stale
vyhodné na konkrétnu pracu najat nového, zivého pracovnika alebo bude efektivnejSie

jeho pracu nahradit’ ur¢itou novou technolégiou.%?

102 SVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 88 — 111. ISBN 978-80-7452-
010-5.

103 HR News. Naborové trendy, pred kterymi neutecete 1-3/3. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-19].Dostupné z:
http://www.hrnews.cz/hledej?fulltext=N%C3%A1borov%C3%A9+trendy%2C+p%C5%99ed+kter%eC3%BD
mi+neute%C4%8Dete.
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Dal$ia oblast zmien naboru stvisi s novymi trendmi, ktoré boli zavedené v inych
oboroch. Casto sa tak dnes stretavame s tym, Ze i do personalnych &innosti sa dostavaju
pojmy ako je napriklad predvidanie budiceho vyvoja, rozhodovanie na zéklade dat,
individualny pristup, propagacia znacky zamestnavatela, teplotné mapy, prioritné
pozicie a podobne. Vyuzivaju sa tak overené metdédy z obchodu &i marketingu aich
vysledkom je kvalitny nabor. Aktuélny trend smeruje k vyuzivaniu analytickych nastrojov,
ktoré sa zameriavaju na buducnost, nie na minulost’ ako to bolo doteraz. Predvida sa
tak kariérny postup novo prijatych zamestnancov i s predpokladom, ze firmu opustia.
Ndaborari pri vyuzivani velkého mnozstva dat musia vediet ako hodnotit, ale musia
hlavne vediet, o hodnotit. V marketingu je uz davno zname, ze cielovu skupinu nie je
mozné oslovit’ jednym sp6sobom a je nutna segmentéacia. To isté plati i pri ndbore, kedy
je vhodné vytvarat ponuku na mieru konkrétnej skupine, resp. jednotlivcom. Televizna
reklama nie je lacnou zalezitostou, ale ma velky dosah. Velké firmy ju vyuzivaju ako
spbsob na zviditelnenie a ich naborovym kampaniam to urcite pomaha. Teplotné mapy
sa vyuzivaju prevazne v marketingu alebo v IT na zobrazenie oblasti, kde je najviac
prilezitosti alebo problémov. V naborovom procese sluZia k odhaleniu najlepsSich zdrojov
potencialnych zamestnancov. S prioritami sa stretavame vSade. Pri nabore sa priority
zameriavaju na pozicie, ktoré pre firmu predstavuju najvacsi profit a tym je nasledne
venovana zvysena pozornost a tiez najlepsi naborari.

Posledna oblast naborovych trendov sa tyka samotnych naborarov a ich pohladu
na povolanie, ktoré ¢asto nevidia zo SirSej perspektivy. Praca naborarov sa tak dnes
presuva od hladania talentov k predaju pracovnych pozicii. Vdaka socialnym sietam je
totiz vyhladavanie talentov jednoduchsie, je uz vSak zlozitejSie udrzat ich motivaciu
v priebehu celého vyberového procesu a doviezt' ich az k uzavretiu pracovnej zmluvy.
Novu generaciu naborarov predstavuju [udia, ktori prichadzaju s praktickymi
skusenostami z prisluSného oboru, poznaju financie, vedia pracovat s datami, vyuzivaju
moderné technolégie a vynikaji v obchodnych znalostiach.%*

NajpopularnejSimi socialnymi sietami vyuzivanymi pre ucely personalnej prace

su LinkedIn, Facebook a Twitter. Personalisti pomocou inzerovania pracovnych pozicii

104 HR News. Naborové trendy, pred kterymi neutecete 1-3/3. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-19].Dostupné z:
http://www.hrnews.cz/hledej?fulltext=N%C3%A1borov%C3%A9+trendy%2C+p%C5%99ed+kter% C3%BD
mi+neute%C4%8Dete.
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oslovuju pasivnych uchadzacov, ktori aktualne pracu maju a novu si nehladaju. Snazia
sa ich oslovit' s ponukou konkrétnej pracovnej pozicie.%

Mlada generacia riesi rychly spdsob zZivota kratkymi spravami a tymto smerom by
sa mali uberat ipracovné ponuky na socialnych sietach. Ludia nechcu ¢itat dihé
inzeraty, ale oslovuje ich podoba sprav v Style Twitteru, teda maximalne 140 znakov
a k tomu odkaz na podrobnejSie informacie. K internetu je dnes mozné sa pripojit takmer
kdekolvek, ale jednoduchdou cestou ako sa dostat’ k Sirokej skupine potencionalnych
kandidatov je umiestiiovat pracovné ponuky na portaloch a strdnkach, ktoré su
optimalizované pre mobilné telefony. Vdaka socialnym technolégiam je mozné
komunikovat’ s uchadza¢mi o pracu takmer okamzite. Profily na profesnych sietach ako
je napriklad LinkedIn prinasaju o uchadzacoch viac informacii ako samotny zivotopis.
Uzivatelia tychto sieti vyuzivaju ponukany priestor na ukazku svojich prac aje tak
jednoduchsie posudit ich schopnosti, znalosti ito, ¢i dany kandidat zdiela rovnaké
hodnoty firemnej kultdry. Je nutné si tiez uvedomit, Ze tak ako naborovy pracovnik hfada
pomocou nastrojov socialnych sieti vhodnych uchadzaov o zamestnanie, rovnako
i fudia hladaju pracu a vyhladavaju svojho potencialneho zamestnavatela. Z toho
dovodu je viac ako vhodné pracovat na rozvoji zamestnavatelskej znacky v online
prostredi.1o®

V roku 2014 spolo¢nost Trexima realizovala prieskum predmetom ktorého bolo
zistit, i i Ceské firmy vyuzivaju pri nabore pracovnikov socialne siete. Ako ukazal zaver
daného prieskumu, tento trend je v Cechach sice na vzostupe, ale zatial je vyuZivany
okrajovo. Len 29 % organizacii vyuziva pri nabore socialne siete. Ak sa uz firmy
rozhodnu pre ich pouzivanie, zameriavaju sa prevazne na nabor Specialistov 27 %,
manazérov alebo technicko-hospodarskych pracovnikov, 7% predstavuje nabor na
robotnicke pozicie. Najvy$Siu oblubu v naborovych metdédach, az 98% si drzi

odporucenie od vlastnych zamestnancov.?’

105 HORVATHOVA, P. a kol. Rizeni lidskych zdroji. Nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 2016.
S. 297. ISBN 978-80-7261-430-1.

106 HR News. Nabor uz nikdy nebude jako driv. Diky socialnim sitim. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-18].
Dostupné z: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/nabor-uz-nikdy-nebude-jako-driv-diky-
socialnim-sitim-id-2674510.

07 TREXIMA. HR Monitor. Viybér pracovnikii a adaptacni proces ve firméach v CR. [online]. © 2014 [cit.
2016-09-24]. Dostupné z: http://www.hr-monitor.cz/Media/Default/Page/HR_Monitor_I11.pdf.
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Personalisti vSak internetové socialne siete nevyuzivaju len k hfadaniu vhodnych
kandidatov. Rézne prieskumy ukazuju, Zze velké mnozstvo personalistov si preveri
kandidata na socialnej sieti predtym ako ho prijme. 108

LinkedIn je najvacSou profesnou socialnou sietou a je povazovana za nastroj
vyhladavania odbornikov. Je oblubena z dévodu prehladnosti i rychlosti. Svoje profily
na nej maju manazéri, zamestnanci korporécii, odbornici z IT, pravnici, podnikatelia
a dalSi. Obsahuje nastroje, ktoré su uplatnitelné z firemného hladiska — vytvorenie
firemného profilu a s jeho pomocou inzerovanie ponudk prace, novinkach, vytvaranie
diskusnych skupin medzi jednotlivymi ¢lenmi, moznost reklamy a podobne.

Personalisti maju moznost vyuzivat neplatené i platené profily. Je dblezité si vSak
uvedomit, Ze vyhladavanie na LinkedIn je riadené kvalitou dat, ktoré o sebe poskytli

samotni uzivatelia.1®

Obrazok 9 — Pouzivané taktiky pri nabore prostrednictvom siete LinkedIn

Linkedin

Inzerovanie svojich pozicii

Preverovanie kandidatov pred vyb. konanim
Udrzovanie databazy kandidatov
95%

Kontaktovanie kandidatov

Hladanie kandidatov 95%

Zdroj 110

Profil na Linkedln m6ze nahradit klasicky Zivotopis a pokial je dobre vedeny,
mdbze rozhodnut o ziskani prace. Preto je pri jeho vytvarani vhodné dodrzat’ niekolko
z4sad:

e definovanie kfuCovych slov, na zéklade ktorych méze nasledne naborar profil

daného uchadzaca vyhladat,

198 HORVATHOVA, P. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 2016.
s. 308. ISBN 978-80-7261-430-1.

19 HR News. Techniky naboru zaméstnancti pomoci sité Linkedin: 5 zpusobu, jak najit jesté vice kandidatu.
[online]. © 2015 [cit. 2016-09-19]. Dostupné z: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-
269871 7/techniky-naboru-zamestnancu-pomaoci-site-linkedin-5-zpusobu-j-id-2489412.

10 HORVATHOVA, P. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 2016.
s. 310. ISBN 978-80-7261-430-1.
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e vyhybanie sa velkému pouzivaniu skratiek a miesto toho zaradenie pIiného
znenia pozicie, nazvu zamestnavatela a podobne,

o kvalitna fotografia majitefa profilu, ktora je zakladom prvého dojmu a vystihuje
osobny Styl,

¢ dokonalou vizitkou preciznosti je spravna gramaticka Uprava bez preklepov,

e z dbvodu medzindrodného prostredia je v urCitych poziciach vhodné vytvorenie

profilu i v inych cudzich jazykoch.

LinkedIn je sice najvacsou profesnou sietou, ale nie je jedinou. Siet MySpace je
vyuzivana profesionalnymi umelcami a slizi na zdielanie hudby a videi. Siet Xing
pomaha so spravou kontaktov, Nayms sluzi pre udrzovanie, nadviazanie obchodnych
kontaktov a sledovanie vlastnej kariéry.*!

Facebook je rovnako personalistami vyuzivany k vyhfadavaniu uchadzacov, ale
viac sa vyuZziva na inzerovanie vofnych pracovnych pozicii. Niektoré firmy ho vyuzivaju
ako intranet, pre internd komunikaciu medzi zamestnancami, informovanie o aktivitach
svojich pracovnikov. Tym vznikajud medzi zamestnancami vacSie vazby, ¢o ma za
nasledok zvySenu lojalitu a nizSiu fluktuaciu. Z pohladu profesie maju na Facebooku
velké zastupenie IT odbornici a technici, pracovnici z oblasti mediciny a starostlivosti
o zdravie, obchodnici a management.'!2

Twitter je oznaCovany ako mikro blogovacia socialna siet alebo SMS internetu.
Svojim uzivatefom umoznuje zdielanie obrazkov, odkazov a hlavne textovych
prispevkov s maximalnou dizkou 140 znakov. Z dévodu rychlosti Sirenia informécii
a jednoduchosti pouzivania je oblfubena medzi novinarmi. Rovnako ju vSak mézu
pouzivat i personalisti ako napriklad doplnkovy kanal k informaciam ziskanym zo siete
LinkedIn.

Twitter umoznuje klasické vyhladavanie. Je mozné hladat kandidatov na zaklade
kfu€ovych slov, spolo¢nych zaujmov a Specifické je vyhladavanie na zaklade tzv.
Hashtagov, teda slova zacinajuceho dvojkrizom. Sluzi k ozna¢ovaniu tém, spojovaniu
prispevkov Kk jednotlivym témam a jednoduchSiemu vyhladavaniu. Vysledky
z vyhladavania sice neposkytuju ucelené profily uZivatefov ako je to napriklad na sieti

LinkedIn alebo pripadne Facebooku itak je mozné tu najst vhodnych kandidatov,

11 HRMIXER. Deset rad, jak vylepsit svij profil na profesni siti LinkedIn. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-21].
Dostupné z: https://www.hrmixer.cz/media-1/294-hospodarske-noviny-1-2-2016-deset-rad-jak-vylepsit-
svuj-profil-na-profesni-siti-linkedin.

12 HORVATHOVA, P. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Nové trendy. 1. vyd. Praha: Management Press, 2016.
s. 308. ISBN 978-80-7261-430-1.
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minimalne ich mend, s ktorymi je mozné dalej pracovat. Profesionali na sieti Twitter
Casto uvadzaju odkaz na vlastné webové stranky. Vaésina profilov je pristupna vietkym
a nie je nutné zlozito prenikat k informaciam. Jednoduchym spdsobom je mozné
o Cloveku zistit, €o ho zaujima, k akym témam sa vyjadruje, do akej skupiny sa zaradil.
Twitter je vaésinou zdrojom najaktualnejich informacii o danom c&loveku. LinkedIn si

uzivatelia Gasto aktualizuju az v pripade, Ze sami hladaju pracu.t*®

PocitaCové systémy, programy zamerané na nabor pracovnikov v mnohych
ohladoch dokazu nahradit personalistu v oblasti analyzy velkého mnozstva informacii
zo zivotopisov, profilov na socialnych sietach a dalSich zdrojov dat o uchadzacoch.
Jednoducho zistia, & dany kandidat spifia zakladné predpoklady, dokazu posudit
doterajSie uUspechy ineuspechy. Pomocou definovanych algoritmov dokazu
vyselektovat najvhodnejSich kandidatov, ktorych je vhodné pozvat na osobny pohovor,
ale finalne rozhodnutie zatial zostava na Cloveku. Do urcitého momentu naborového
procesu je vhodné, ak program vybera kandidatov. Odburava sa tak ¢asto nechcené,
ale podvedomé budovanie predsudkov, ktoré sa mdzu tykat pohlavia, rasy, veku Ci
sexualnej orientacie. Program tieto faktory nevnima. DdleZitou vyhodu su i nizSie
naklady naborového procesu. Casto zdihava selekcia uchadzadov o pracu je pre
$pecializované programy otazkou sekind.*

Mnohé pocitatové systémy pomahaju personalistom v kazdej faze vyberu, od
zaCiatku naborového procesu, to znamena od rozhodnutia obsadit volnu pracovnu
poziciu az po prijatie kandidata do zamestnania. Napriklad systém Recruitis umoznuje
vytvéranie pracovnych ponuk, nasledne poméha s vyberom, kde budd umiestnené,
ulahluje spravovanie v3etkych otvorenych pracovnych pozicii na jednom mieste. Je
napriklad prepojeny s profesnou socialnou sietou Linkedln a umoznuje tak vyhladavanie
v celej Ceskej databaze kontaktov. Po obdrzani odpovedi od uchadzacov ulahcuje pracu
so ziskanymi informaciami, umozfiuje vytvaranie karty uchadzaCa vratane uloh
a poznamok k danému uchadzacovi, jednoduché zobrazenie aktualnej fazy vyberu —
novy, vo vybere, telefonat, pohovor, vybrany, zamietnuty, prijaty a podobne. Je

plnohodnotnym nastrojom pre riadenie prijimacieho pohovoru od pripravy az po kone¢né

113 HR News. Nepodceriujte Twitter pro tcely naboru. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-20]. Dostupné z:
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/nepodcenujte-twitter-pro-ucely-naboru-id-2824528.

14 HR News. Poditace nahrazuji naborare stale vic a vic. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-26]. Dostupné z:
http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/nabor-id-2698717/pocitace-nahrazuji-naborare-stale-vic-a-vic-id-
2806383.
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reporty. Vramci tejto Casti je mozné vyuzit pripravu otdzok k pohovoru, on-line
testovanie uchadzacov, porovnanie kandidatov na zaklade vopred definovanych kritérii,
SWOT analyzu daného uchadzaca, rychly nahlad Zivotopisu. Je prepojeny s dalSimi
programami a umoziuje tak odoslanie pozvanky na pohovor, jeho pripomenutie e-
mailovou spravou, pripadne potvrdenie u€asti na pohovore. V celom systéme je velké
mnozstvo ukazatelov, Statistik, ktoré pomahaju merat efektivitu celého procesu.**®

RieSeniami pre oblast HR sa zaoberaju i velké spoloCnosti ako je napriklad SAP.
Obdobou systému Recruitis tak mbdze byt ich cloudové rieSenie SAP Sucess Factors,
ktoré poskytuje kompletné rieSenie pre riadenie ludskych zdrojov od ich naboru az po
ukonéenie pracovného pomeru. Pokryva procesy ako su naborovy marketing, riadenie
naboru, nastup novych zamestnancov, Skolenia, riadenie vykonnosti, kariérny systém,
osobnostny rozvoj a zaroven ponuka velké mnozstvo analytickych vystupov a rieseni.
Proces naboru nezahffa len €innosti ako su vyhladavanie vhodnych kandidatov a ich
nasledné prijatie do pracovného pomeru, ale subezne stym pomaha s budovanim
znaCky zamestnavatela, s marketingom vofnych pracovnych pozicii, s procesom
nastupu do zamestnania a planovanim i spravou Uvodnych Skoleni. RieSenia tohto typu
pomahaju s osobnejSim a konzistentnejSim poskytovanim sluzieb nielen personalistom,
manazérom, ale isamotnym zamestnancov. Ich vyhody spocivaju iv zniZovani
administrativnej naro¢nosti a prinasaju ¢asovu i finanénu Gsporu.t®

DalSou z moznosti ako oslovit a prildkat vhodnych kandidatov je Ugast na
organizovanych veltrhoch prace. Tie sa v dneSnej dobe organizuju niekolkokrat za rok,
v roznych regiénoch a sréznym odbornym zameranim. Pre ilustraciu je mozné
spomenut niektoré z nich — Career days, Profesia days, JobChallenge. Niektoré z nich
su organizované na medzinarodnej drovni ako napriklad Jobs Expo 2017, IAESTE,
ktorého najvyznamnejSou aktivitou je medzinarodny vymenny program s cielom
zvySovania odbornych a jazykovych znalosti Studentov i absolventov $kél. V spolupraci
s inymi organiz&ciami organizuje i pravidelné veltrhy pracovnych prilezitosti ikariera.cz.

Niektoré veltrhy prace su organizované pre Studentov a absolventov vysokych
8kol, ktorym umoznuju lepSiu orientaciu na trhu prace, otestovanie a zlepSenie si svojich
kompetencii, Ci ziskanie kontaktov na top zamestnavatelov. Iné byvaju zamerané na

Siroku verejnost, kde je mozné sa osobne stretnut so zastupcami zamestnavatelov a to

115 Recruitis. Pro personalisti. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-19]. Dostupné z: http://pro-personalisty.cz/.

116 HR News. Pomahame personalistiim pochopit cestu ke cloudu. [online]. © 2016 [cit. 2016-10-02].
Dostupné z: http://www.hrnews.cz/portal/template/EcNewsInterview/id/2843550?campaignid=2848227.

52


http://pro-personalisty.cz/
http://www.hrnews.cz/portal/template/EcNewsInterview/id/2843550?campaignid=2848227

bez stresu z prijimacieho pohovoru. Suc¢astou takto organizovanych veltrhov prace
byvaju isprievodné akcie ako napriklad kariérne poradenstvo, rézne workshopy,
prednasky zamerané na zvy3enie Sanci pri hladani prace, pomoc s pripravou Zivotopisu,
sprievodnych a motivacnych dopisov, vytvorenie profilu na profesnej socialnej siete
a podobne.t’

V zavere podkapitoly o modernych naborovych metédach je urCite nutné
spomenut i dalSi trend, ktory sa dostava do popredia i u nas. Kariérne firemné stranky
nie su az tak velkou novinkou akou su rozhodne kariérne videda sluziace na oslovenie
a prilakanie moznych kandidatov a zaroven budovanie HR marketingu. Kratke spoty su
stale ¢astejSou formou firemnej prezentacie. V priebehu par minat firma tymto spdsobom
dokaze prezentovat firemnu kultdru, priestory spolo¢nosti, konkrétnych zamestnancov
podniku, ale tiez firemné benefity a dalSie zaujimavé informacie, ktoré mézu uchadzacov
presvedCit o tom, aby poslali svoj zivotopis. Velké firmy velmi Casto prave tymto
spbsobom nendtene a vkusne predstavuju svoju ludsku tvar a vymanuju sa z oznacenia
neosobnych a tvrdo korporatnych spoloénosti.'*®

Nech uz sa firmy v naborovych trendoch vyberu ktorymkolvek smerom, svet
novych technoldgii ich dosiahne na kazdom kroku. Inovacie a zmeny zauzivanych
postupov a reakcie na ne prindsaju prilezitost na odliSenie sa a predstavuju velku

konkurenénu vyhodu.

17 Google.cz. Veletrhy prace. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-24]. Dostupné  z:
https://www.google.cz/?gws_rd=ssl#qg=veletrhy+pr%eC3%Alce.

118 Recruitment Academy. Kariérni video 2016 - Kariérni stranky 2016. [online]. © 2016 [cit. 2016-09-28].
Dostupné z: http://kariernivideo2016.recruitmentacademy.cz/.
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PRAKTICKA CAST
4 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACIE ITCP a.s.

PretoZe spoloCnost si Zelala zostat v anonymite, bude pre ucéely diplomovej
prace pouzity fiktivny nazov ITCP a.s. Jedna sa o medzinarodne aktivnu ¢esku firmu.
Vo svojom obore sa radi medzi uspesSné organizacie na domacom i zahraniénom trhu
v oblasti SAP poradenstva. Svojich zékaznikov ma nielen v Ceskej republike, ale
vyznamnymi trhmi su pre fu trhy strednej Eurdpy a v poslednom obdobi zaznamenala

znacnu expanziu na trhy Spojenych Arabskych Emiratov.

4.1 Profil organizacie a struéna histoéria

Néazov organizcie: ITCP

Pravna forma podniku: akciova spolo¢nost

Rok zaloZenia: 2003

Predmet podnikania: podpora Business to Business procesov zaloZenych na

baze produktov SAP

Pocéet zamestnancov: 47

Organizacia p6sobi v oblasti informacénych technoldgii. Svoju ¢innost zameriava na:
e obchodné poradenstvo v réznych priemyslovych odvetviach a rieSeniach SAP,
e analyzu azvySovanie efektivity podnikovych procesov podporovanych
aplikaciami SAP,
¢ vlastny vyvoj aplikacii v prostredi SAP,
e implementéaciu a upgrade systémov SAP,

e projektové riadenie.

Skimana organizacia méa historicky zéklad v roku 1994, kedy jej suCasny
spoloc¢nici zaCali podnikat’ v oblasti implementacie systémov SAP. V roku 2003 zalozili
spolo¢nost pod nazvom ITCP ako spolo¢nost s ru¢enym obmedzenim. V roku 2007
ziskala Statut partnera spolo¢nosti SAP. V roku 2014 sa transformovala na akciovu
spolo¢nost. Koncom roka 2016 sa zahdjil proces na otvorenie zahranic¢nej pobocky

v Spojenych Arabskych Emiratoch.
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Dokazom kvality nie su len spokojni zakaznici, ale od svojho zaloZenia ziskala
organizacia niekolko oceneni ato jak v Cechach, tak iv zahranigi. Zakaznikmi
spolo¢nosti su firmy z oblasti finan¢nictva, telekomunikacii, farmacie, automobilového
priemyslu, obchodu i sluzieb. Firma vyuziva manazment kvality 1ISO 9001 pre
poskytovanie komplexnych sluzieb v oblasti dodavok projektov IT.

Organizacia ma v suCasnej dobe stabilni poziciu na trhu, expanduje do
zahraniCia a uzaviera nové partnerstva. Trh informaénych technoldgii na ktorom firma
pdsobi sa v§ak neustale vyvija a nie je mozné vylucit prichod konkurencie. Podstatnym
kritériom riadenia spolocnosti je spokojny zakaznik, zamestnanec i zamestnavatel,
dosahovanie kladnych ekonomickych vysledkov pri reSpektovani vSetkych platnych
zakonnych pravnych predpisov. Obchodna politika vychadza zo znalosti trhov, z potrieb
a poziadaviek zakaznikov, zo ziskavania dostatoéného podctu projektov a zlepSovania

procesov poskytovanych svojim zakaznikom.

4.2 Organiza¢na Struktura

Organizacna Struktura spolo€nosti je jednoducha. Pre potreby riadenia sa deli na
tri zakladné urovne:
¢ Clenovia predstavenstva a top management,
¢ veduci jednotlivych oddeleni,

e radovi zamestnanci.

Najvy§8im organom je Valna hromada, ktorej Statutdrnym organom je jeden
z kmenovych zamestnancov firmy. V su€asnosti zastava poziciu generalneho riaditefa.
Dozorna radu tvoria dvaja pbévodni zakladatelia a externy pracovnik. Organizacia je
rozdelena na jednotlivé oddelenia vychadzajuce zo zamerania &innosti — obchod
a marketing (Cesky i zahrani¢ny), produktové SAP oddelenia — consulting a oddelenie
technickej podpory. Finan¢né oddelenie a back office spada do kontrolnej &innosti
generalneho riaditela. Jeho riadeniu sa zodpovedaju i veduci jednotlivych oddeleni.

Najvacsim oddelenim spolo¢nosti je oddelenie consultingu, ktoré sa dalej €leni
na jednotlivé produktové oblasti: BC, Bl, CRM, SRM, ERP. Veduci kazdého oddelenia je
zodpovedny za koordinaciu ¢lenov svojho timu, zabezpeluje pravidelné porady
s tyZzdennou frekvenciou. Jedenkrat za mesiac prebieha v organizacii zhromazdenie
vSetkych zamestnancov, kde veduci timov prezentuju dosiahnuté vysledky za svoje

oddelenia a zaroveni su komunikované i dalSie organizacné informacie tykajuce sa
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v8etkych zamestnancov. Veduci timu dalej zodpoveda za odbornu pripravenost
a potrebné Skolenia i certifikacie svojich podriadenych. Tieto poZiadavky vyplyvaju
jednak zo zmluvnych podmienok partnerstva so spolocnostou SAP a zvyCajne sa
dopifiaji na zaklade hodnotiacich rozhovorov, ktoré sa uskuto&iuju spravidla dvakrat
ro¢ne. Vyplyva z nich rozvoj zamestnanca, hodnotia sa stanovené ciele, pripadne sa
upravuje ich Struktura a kritéria hodnotenia.

Oddelenie obchodu a marketingu je najmladSim oddelenim organizacie. V jeho
Cele stoji riaditel, ktory so svojim timom zodpoveda za rozvoj obchodnych aktivit
spoloCnosti. Marketing vyuziva vSetky bezne dostupné nastroje od pripravy
marketingovych materialov cez PR, aktivhe oslovovanie zakaznikov, prezentaciu firmy
na odbornych veltrhoch, informovanie o aktivitach spoloénosti prostrednictvom
tlacovych sprav, na partnerskych dhoch iréznych konferenciach. Pomocou
prepracovaného systému referencii od zakaznikov si firma zabezpeluje svoje
zviditelnenie na domacom i zahrani¢nom trhu, ¢o jej zlepSuje marketingové, ale aj
obchodné postavenie. Obchodné oddelenie totiz vychadza z aktivit marketingu a pri
identifikovani zakaznika prebera na seba zodpovednost za Uspe$nu realizaciu projektu.

Oddelenie technickej podpory sluzi ako spojnica medzi organizaciou
a zakaznikom, ktory aktivne vyuZziva rieSenia poskytnuté spolo¢nostou ITCP. Jedné sa
o sluzbu, ktora je vopred definovana na zaklade potrieb a poziadaviek zakaznika
v zmluvnych podmienkach projektu. Zakaznik tak technicky problém alebo poZzadovany
zasah komunikuje prostrednictvom oddelenia technickej podpory ré6znymi spdsobmi —
telefonicky, e-mailom, cez webové rozhranie a to na zaklade napr. zavaznosti problému,
dostupnosti sluzby a podobne.

V poslednom roku organizacia zaznamenala vyznamny pocet narastu
zamestnancov. Ku koncu roka 2014 mala organizacia 34 stalych zamestnancov. V roku
2015 sa ich pocet zvysil o 4 pracovnikov. Na konci decembra 2016 disponuje firma 47
zamestnancami. Dévodom bolo rozSirenie svojho pésobenia na zahrani¢ny trh, kedy
musela hladat’ novych pracovnikov. Jedna sa o technologickl organizaciu, produkt
s ktorym pésobi na trhu je pomerne zlozity a na technické pozicie je nutné hladat
kvalifikovanych S$pecialistov, ktorych je v su€asnom obdobi na pracovnom trhu
nedostatok a ich hfadanie je zlozité. Vysoké poziadavky su kladené i na dalSie obchodné
a konzultantské pozicie. S postupnym rastom organizacie sa rozSiruje i pracovna napln
pracovnikov back officu, ktori poskytuju podporu predovSetkym obchodnému timu.

Aby organizacia mohla i nadalej rozvijat svoje obchodné &innosti a poskytovat

kvalitny servis svojim zakaznikom, potrebuje okrem su€asnych zamestnancov ziskavat
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i novych, ktori jej napomdZzu v naplfiovani stanovenych cielov. Organizacia si uspesne
udrzuje kvalifikovanych pracovnikov a fluktuacia nepredstavuje negativny faktor.
Zamestnanci maju k dispozicii najmodernejSie technické vybavenie, pracuju
v modernom a prijemnom pracovnom prostredi. Jednotlivé oddelenia medzi sebou velmi
dobre spolupracuju ato is podporou efektivnej komunikicie. Najviac cenenymi
hodnotami organizacie su pracovitost a proaktivny pristup. Zakaznik je vzdy na prvom
mieste. Projektové timy su vytvarané na zaklade potrieb aktuélne riadenych projektov,
¢o si od zamestnancov vyzaduje ich vysoké pracovné nasadenie, spolahlivost
a zodpovednost. Zamestnanci maju moznost podielat sa na rozvoji a raste organizacie,
¢o pbsobi ako velmi silny motivacny faktor. Vyzaduje sa konStruktivne rieSenie
vzniknutych problémov a vysoka miera samostatnosti.
Pravidelné hodnotenie dosiahnutych vysledkov prace a spatna vézba napomahaju
efektivnemu fungovaniu organizacie a jej rastu.

Motivaény program zamestnancov zahffla mnozstvo benefitov. Svojim
zamestnancom organizacia poskytuje moznost odborného ijazykového vzdelavania,

ktoré sa s ohladom na expanziu na zahrani¢né trhy javi ako klucove.

Organizacna Struktura spolo¢nosti ITCP a.s. je prilohou A diplomovej prace.

4.3 Pokrytie personalnych €innosti

Organizacia si uvedomuje potrebu kvalitnych fudskych zdrojov a preto je pre rfiu
dolezité zaoberat’ sa i otazkou a nedostatkami vlastnej personalnej prace. Situacia na
trhu prace je zlozitd pre kazdého zamestnavatela oto viac ale pre technologické
organizacie, ktoré rieSia problém s nedostatkom kvalifikovanej pracovnej sily.

Organizacia nedisponuje personalnym oddelenim a vSetky personalne procesy
sa vytvaraju postupne, vykonavajl sa v spolupraci viacerych zamestnancov alebo su
outsoursovaneé. Klu¢ova zodpovednost za vykon personalnych €innosti je od zaloZenia
spolo€nosti na generalnom riaditefovi, ktorému pomahaju pracovnici back officu
s administrativnou podporou a vedudci pracovnici jednotlivych timov s naborovym

procesom zamestnancov, ich adaptaciou, hodnotenim, odmeriovanim i rozvojom.*°

119 Autor prace, 2016 (vlastné Setrenie) — spracované na zéklade rozhovoru s vedenim organizacie a na
zaklade verejne dostupnych informacii o spolo¢nosti
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5 PRIESKUM V ORGANIZACII - NABOR PRACOVNIKOV

Pre teoreticku Cast boli hlavnym zdrojom informacii odborné knihy, ¢asopisy
a webové stranky. Pre prakticki €ast sluzi metdda rozboru aktualne vyuzivanych
nastrojov naborového procesu, rozhovor so zamestnancami zodpovednymi za naborovy
proces, v neposlednom rade i dotaznikové Setrenie na vybranom vzorku respondentov
z okruhu samotnych zamestnancov, uchadzacov o zamestnanie a nasledna syntéza

ziskanych dat.

5.1 Ciel prieskumu v organizacii, metodoldgia a zdroj déat

Cielom praktickej Casti diplomovej prace je predstavenie spolo¢nosti ITCP
vratane jej histérie i organizacného usporiadania. NajpodstatnejSou ¢astou prace je ale
popis a analyza naborového procesu, charakteristika metdd vyuzivanych organizaciou
k osloveniu a ziskavaniu uchadzacov o zamestnanie. Na zéklade ziskanych udajov
v rdmci vnutropodnikového prieskumu je priniest poznatky o stupni kvality naborového
procesu v organizacii - a navrhnut rieSenia, ktoré by mohli sigasny stav zlepsit. Cast
prace sa zaobera spokojnostou zamestnancov s procesom naboru i sich osobnymi
skusenostami z trhu préce.

Délezité bude zodpovedat nasledujuce otazky:

e Ako dlho je nastroj vyhladavania uchadzacov spolo¢nostou vyuzivany, s akymi
nakladmi a akéa je odozva uchadzacov od vystavenia ponuky prace?

e Kolko uchadzacov spolo¢nost vyuzivanim daného nastroja ziskala?

e Kolko uchadzacov z celkového poctu vyhovovalo pozadovanej kvalite?

e Kolko uchadzaov sa zuc€astnilo vyberového konania, kolko z nich bolo
uspesnych a kolko z nich bolo v spolo¢nosti zamestnanych?

e Otazky na spokojnost od samotnych zamestnancov — atraktivita ndborového

procesu.

Plan prieskumu predstavuje velmi dolezitu ¢ast, nakolko sa v tejto €asti formuje
predstava o postupe, definuje sa vyskumna vzorka a vyskumné metédy zberu dat, ktoré
budu pouzité.

Podklady k tvorbe navrhov a rieSeni v zavere prace boli ziskané prostrednictvom
kvalitativneho prieskumu. Jeho cielom je porozumenie, preniknutie do hibky skiimaného

problému. Rozdiely vo vyskumnych cieloch kladu rézne poziadavky na redukciu
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a transforméciu informacii. Na rozdiel od kvantitativneho vyskumu, ktory pracuje
s obmedzenym rozsahom informéacii u mnohych jedincov, zbiera len data nutné
k potvrdeniu alebo vyvrateniu hypotéz sa kvalitativny vyskum sustreduje na velké
mnozstvo informacii s malou skupinou respondentov. Slaba Standardizacia
kvalitativneho vyskumu, volna forma otazok a odpovedi si nevynucuje striktné pravidla
a obmedzenia ako u kvantitativneho vyskumu, vdaka comu méze mat vySSiu validitu.
Proces kvalitativneho vyskumu zacina pozorovanim, zberom dat. Nasledne vyskumnik
hlada v ziskanych datach pravidelnosti a Struktiry, ktoré v nich existujd, formuluje
predbezné zavery, vystupom tak moéze byt nové poznanie dokonca i nové teérie.?°

Zber a analyza dat v ramci kvalitativneho vyskumu byva zlozita, nakolko su
¢astym zdrojom informacii slovné vyjadrenia, ktorych spracovanie byva komplikované,
nejednoznacéné a ¢asovo narocné.'?

Nutnou sucastou vyskumu je informovat uc€astnikov o jeho uc€ele a informovat
ich o celom priebehu. Zaroven musi byt zabezpec€ena ich dobrovolnost, v pripade, ze to
nie je podstatné pre zavery vyskumu, tak je vhodné poskytnat anonymitu a to jednak
v interpretacii ziskanych dat, tak aj medzi ostatnymi G¢astnikmi vyskumu.??

Pri zbere potrebnych dat som sa zamerala na analyzovanie ndborového procesu
vo vybranej spolo€nosti. Cielom bolo ziskat ¢o najviac informacii o vyuZivanych
metddach a nastrojoch vyhladavania a oslovovania uchadzacov za skumané obdobie.
Zber dat prebiehal v organizécii v obdobi od oktébra do konca decembra 2016. Priblizne
v polovici roka 2016 organizacia zac¢ala s evidenciou informacii o vyhladavani vhodnych
kandidatov, nakladovou zlozkou naboru a s podrobnejSou evidenciou informacii od
samotnych uchadzafoch o zamestnanie. Pre ucely diplomovej prace sa jednalo
i 0 spatné doplnenie Udajov do vnatornych zdznamov a Statistik organizacie za cely rok
2016, aby mali takto evidované udaje vy$Siu vypovedaciu hodnotu. Zaroven boli
upravené otazky vo vSeobecnom dotazniku uchadzaca o zamestnanie zamerané na
zdroj informovanosti o pracovnej ponuke a dbévody uchadzaca, ktoré ho viedli

k osloveniu spolo¢nosti.

120 DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost. Priruc¢ka pro uZivatele. 4. vyd. Praha: Karolinum, 2011.
S. 286 — 287. ISBN 978-80-246-1966-8.

121 REICHEL, J. Kapitoly metodologie socialnich vyzkumd. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. s. 41.
ISBN 978-80-247-3006-6.

122 KOZEL, R. a kol. Moderni metody a techniky marketingového vyzkumu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011. s. 97. ISBN 978-80-247-3527-6.
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Analyza dat samotného néborového procesu vychadzala z nasledujlcich
okruhov internej dokumentécie spolo¢nosti:
e zoznam vyuzivanych metdéd naborového procesu (kariérne stranky,
inzercia, persondlne agentary, pracovné portaly a podobne),
e evidencia uchadzacov o zamestnanie,
e evidencia nakladov spojenych s vyhfadavanim uchadzacov,

e personalna dokumentécia organizacie.

V pripade nedostatoénych informacii boli tieto doplnené rozhovormi so
zamestnancami zodpovednymi za ich realizaciu. Tymto spésobom bolo mozné ziskat
cenné informacie, nazory a postoje, ktoré nie je vzdy mozné vyvodit z Eiselnych udajov.

V empirickej Casti su vSetky ziskané data interpretované s ohladom na
vyuzivanie jednotlivych nastrojov a metdéd naboru pre vSetky obsadzované pozicie.
Podstatnu &ast’ volnych pracovnych miest predstavovali pozicie technické, okrajovo
pozicie obchodné.

Z dotaznikového Setrenia sa ziskavali cenné informécie tykajuce sa naborového

procesu zo strany uchadzaca o zamestnanie — napr. skdsenosti s modernymi nastrojmi
oslovovania kandidatov, najCastejSie spdsoby a cesty hfadania prace, ich uspeSnost
a podobne. V zavere praktickej Casti su vietky ziskané data vyhodnotené z hfadiska ich
efektivnosti, si vyvodené zavery a navrhy moznych alternativ a nastrojov, ktoré by mohli
byt pri vyhladavani novych uchadzacov prinosné.
Dotaznikové Setrenie bolo realizované u zamestnancov spolo¢nosti prostrednictvom
elektronického dotaznika. Jednalo sa o skupinu respondentov — zamestnancov, ktori
v spolo¢nosti nepracuju dihSie ako 2 roky — do zamestnania v spolo¢nosti ITCP nastupili
v rokoch 2015 a 2016. Celkovo sa jednalo o 13 zamestnancov, ktori vo firme dodnes
pracuju. Zamestnancom bol rozoslany informaény e-mail o realizovanom prieskume
s internetovym odkazom na dotaznik. Dotaznik bol anonymny a jeho navratnost bola
100 %.

Pri ziskavani potrebnych dat boli zistené urcité limity spojené s realizaciou
prieskumu. Jednd sa napriklad o relativne kratke obdobie evidencie néborov a
vyuzivanych nastrojoch. Cast informécii bola doplnené spétne s ¢asovym odstupom, na
zaklade rozhovorov a poznatky tak nemusia byt kompletné. K dalSim limitom patri
Zlozitost' vyhodnotenia niektorych ukazovatelov u jednotlivych metédach naboru. Jedna
sa napriklad o vyhodnotenie odozvy u dlhodobo inzerovanych ponukéach pracovnych

miest na kariérnych strankach spolo¢nosti alebo u odporuc¢ani od stalych zamestnancov
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organizacie. Iné informacie sa daju ziskat len pri niektorych nastrojoch. Ako priklad méze
posluzit percentualne vyjadrenie navstevnosti kariérnych stranok a kolko z navstevnikov
na tuto ponuku skutoéne reagovalo. Niekedy je zase zlozité uréenie pévodného zdroja
pracovnej ponuky, na ktory uchadzac¢ vo finale reagoval, pretoZze na neho pésobilo
viacero vplyvov a jednalo sa oich suhru. Za obmedzujuci limit méze byt i obdobie
v ktorom organizacia prezentuje volné pracovné miesta, pretoze napr. v letnych
mesiacoch méze byt odozva od uchadzacov o zamestnanie vo vSeobecnosti niZsia.

| napriek uvedenym limitom je cielom prieskumu priniest pre organizaciu prehlad

o celkovej efektivnosti procesu a pripadné navrhy na jeho zlep$enie.

5.2 Charakteristika naborového procesu v organizacii

Proces ziskavania pracovnikov zacina definovanim potreby a navrhom na

obsadenie pracovného miesta. Tato poziadavka vychadza predovSetkym zo strany
veduceho pracovnika konkrétneho timu, ktory potrebuje zabezpedit dodato¢nu pracovnu
silu ato bud z dévodu doplnenia poc¢tu pracovnikov, v désledku dlhodobého vypadku
pracovnika (dlhodobéa prace neschopnost, materska resp. rodi¢ovska dovolenka) alebo
sa jedna o kratkodobé pokrytie urcitej Casti projektu. Zodpovedny pracovnik zaroven
definuje pracovné miesto — napli prace, poziadavky na pracovnu poziciu i samotného
zamestnanca. V pripade nového miesta sa pre toto miesto vytvara novy popis. Sucastou
profilu su minimalne poziadavky nutné k vykonu prace — vzdelanie, skulsenosti,
Specifické znalosti a podobne. Vadésina prijimanych pracovnikov predstavuje
obsadzovanie technickych pozicii na plny Uvazok. Nasledny vyber z vhodnych
kandidatov je jednym z najdélezitejSich rozhodnuti, ktoré organizacia realizuje.
Okrem klasického nédborového procesu v niektorych pripadoch organizacia vyuZziva
i alternativny spésob potreby pokrytia potreby ludskych zdrojov a to formou externych
konzultantskych ¢innosti. S ohfadom na rozsah domacich i zahrani€nych projektov sa
v8ak organizacia snazi tento spdsob vyuzivat okrajovo alen v pripade kritického
nedostatku kvalifikovanych pracovnikov z vlastnych zdrojov. Pre firmu sa totiz nejedna
o vyhodné rieSenie, ale v pripade kedy je nutné zabezpelit svoje zavazky vodi
zakaznikom sa tento spdsob javi ako jediny mozny.

Po definovani predpokladov na budiceho pracovnika nasleduje oficialne
schvalenie pozZiadavky na nového zamestnanca a zdrovern schvélenie rozpocCtu na
obsadenie pracovného miesta. Nasleduje spolupraca medzi vedidcim timu, vedenim

spolocnosti a pracovnikmi back officu, ktori sa staraji o zverejnenie pracovnej ponuky.
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Spolo¢nost’ ITCP ziskava pracovnikov prevazne z vonkajSich zdrojov. U technickych
pozicii, ktoré su vramci organizacie vykonavané je zlozité ich obsadzovanie
z vnutornych zdrojov. V rdmci prirodzeného vyvoja organizacie su ale zamestnanci
v pripade potreby priebezne preskoleni a certifikovani na iné technické zameranie
v oblasti IT. V pripade nutnosti obsadenia pozicie veduceho timu, sa vzdy dava prednost
internému kandidatovi a to vo vacsine pripadov prave jednému z ¢lenov daného timu.
Jedna sa o prirodzeny pracovny postup, kedy zamestnanec dosiahol v désledku
vzdelavania a rozvoja status k vykonu zodpovednejSej a narocnejsSej prace.
Ako metddy a nastroje pre naborovu kampan vyuziva spolo¢nost’

¢ inzerciu na vlastnych webovych strankach,

e sluzby personalnej agentdry,

e platenu inzerciu na internetovych portaloch — Jobs.cz, Prace.cz a pod.,

e sluzby headhuntera,

e odporucanie od zamestnancov firmy, priame oslovenie.

5.3 Interpretécia ziskanych dét

Interpretacia ziskanych dat je rozdelena do dvoch €asti. Na jednej strane sa tyka
dat ziskanych od vedenia spolo¢nosti a veducich pracovnikov podielajucich sa na
nabore novych zamestnancov. Do tejto kategérie sa radia iinforméacie ziskané od
uchadzaCov o zamestnanie. Druha cast interpretovanych dat je vysledkom

dotaznikového Setrenia medzi su€asnymi zamestnancami spolo¢nosti.

Inzercia na vlastnych webovych strankach

V dnesSnej dobe su vlastné webové stranky pre kazdu firmu samozrejmostou.
Casto st na nich umiestnené odkazy na zoznam volnych pracovnych miest alebo priamo
sekcia kariéry. U odborne zameranych firiem akou je i spolo€nost ITCP sa tento nastroj
povazuje skér za doplinkovy, nakolko navstevnost takto Specifickych firiem nie je vo
vSeobecnosti vysoka. Pokial potencialny uchadza¢ o ponukané volné miesto prejavi
zaujem, mbéze okamzite na ponuku reagovat vyplnenim Strukturovaného dotazniku,
prilozenim zivotopisu a motivacného listu. VSetky takto ziskané udaje od uchadzacov su
v rovnakom rozsahu a Strukture, ¢o ulahc€uje ich hodnotenie a porovnavanie.
Skumana spolo¢nost ma webové stranky od svojho vzniku, tzn. od roku 2003. Za ich

aktualizaciu aspravu je zodpovedny pracovnik z oddelenia technickej podpory.
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Vkladanie novych pracovnych ponuk vykonava na zaklade poZiadavku od vedenia

spolo¢nosti.
Obrazok 10 — Navstevnost webovych stranok spolo¢nosti
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Firma na svojich internetovych strdnkach dlhodobo inzeruje technické pozicie —
Konzultant SAP a Programator SAP. Odozva uchadzaCov prevazuje u pozicie
konzultanta. Z internych Statistik spolo€nosti vyplyva, Ze na tento inzerat v obdobi roku
2016 reagovalo 8 z 11 uchadzaCov o zamestnanie. Z uvedeného poctu 5 uchadzacov
splfiovalo pozadované kritéria na jednu z ponudkanych pozicii a boli firmou pozvani na
vyberové konanie. Dvom uchadzacom bola predloZzena pracovna ponuka, zamestnanie
z nich nakoniec ziskal len jeden uchadzag, ktory vo firme pracuje piaty mesiac.

Finan&na naro¢nost takto inzerovanych pracovnych miest je takmer nulova.
Umiestnenie nového inzeratu na vlastnych strankach pre spolo¢nost nepredstavuje

Ziadne dodato¢né naklady.

Internetové portaly — platenainzercia
Vdaka rychlemu rozSireniu internetu do vaésiny domacnosti klasicka inzercia
v tlagi straca na vyzname. | vdiaka rozvoju pracovnych portalov je najdenie vhodného

pracovného miesta otazkou niekofkych kliknuti mySou.

123 Autor prace, 2017 (vlastné Setrenie) — vzorova $tatistika navétevnosti webovych stranok 1/2017
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Internetovych portalov existuje velké mnozZstvo. LiSia sa svojou navstevnostou, povahou
ponukanych pracovnych miest, sluzbami a cenovou naro¢nostou. Medzi tri tradi¢né

pracovné portaly v CR radime: Jobs.cz, Prace.cz a Volnamista.cz (Sprace.cz).

Tabulka 1 - Cena za inzerciu na pracovnom portaly

Pracovny portal ‘ Cena inzercie za mesiac s DPH
Jobs.cz 5900 K¢
Prace.cz 4 235 K¢
Volnamista.cz zakladna inzercia je zdarma
Zdroj 1

Spolo¢nost’ ITCP vyuzivala platenu inzerciu na portaly Jobs.cz. Server Jobs.cz
je povazovany za pracovny portal na hladanie kvalifikovanych Specialistov. Zaroven
umoznuje organizaciam pristup k vlastnej databazy uchadzacov, v ktorej méze firma
aktivne vyhladavat a vhodnych kandidatov priamo kontaktovat. Naproti tomu stoja
portaly, kde je mozné vyuZit bezplatnu inzerciu. Tie vdak nie su vhodné na vyhladavanie
kvalifikovanejsich pracovnikov. Pri vybere vhodného internetového pracovného portalu
zaleZi na type inzerovanej pozicie a ciefovej skupine, ktoru organizacia chce oslovit.

V skimanom obdobi 10-12/2016 firma prostrednictvom portadlu Jobs.cz
inzerovala poziciu SAP konzultanta. Za toto obdobie ziskala 46 odpovedi od
respondentov z ktorych sedem spinalo pozadované predpoklady a bolo pozvanych
k pohovoru. Trom uchadzaom bola ponuknuta praca, jeden znich tato ponuku
akceptoval a dodnes v spolo¢nosti pracuje.

Finanéné naklady spojené s inzerciou su zavislé od mnozstva uverejnenych
inzeratov, od doby inzercie a dalSich sprievodnych sluzieb. Portaly ¢asto ponukaju
zvyhodnené bali¢ky, ktoré umoZznuju organizaciam inzerovat viac pozicii za nizSiu cenu.
Firma vyuzila vy$Sieho mesacného pausalu a tak za inzerciu jednej pozicie na danom
portaly zaplatila 7 900 K¢.

Odozvy na inzerat su najkratSie v dobe zverejnenia ponuky. S odstupom ¢asu
pocet reakcii na inzerat vyznamne klesa.

Ako nevyhodu vedenie spolo€nosti vidi v tom, Ze na inzerovanu poziciu méze
reagovat ktokolvek atak sa prihlasilo velké mnoZstvo uchadzadov, ktori nespifiali

pozadované predpoklady. Nasledna selekcia vhodnych kandidatov je ¢asovo naroéna.

124 Autor préce, 2017 (vlastné Setrenie) — prehlad spracovany na zaklade informacii o cenéach na jednotlivych
internetovych strankach pracovnych portalov: www.jobs.cz, www.prace.cz, www.volnamista.cz .
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Tento pred vyber ¢asto vykonavaju prave personalne agentury. Vyhodou portalu vSak je

nizsia cena a volne pristupna databaza uchadzacov.

Vyuzitie sluzieb personalnej agentury

Spolo¢nost ITCP vdruhej polovici roka 2016 nadviazala spolupracu
s personalnou agenturou Pfedvybér.cz. Na inzerciu pracovnych ponuk agentura vyuZiva
vlastné webové stranky a dalSie portaly, kde inzeraty subezne umiestiuje. Jedna sa
o stranky:

www.predvyber.cz/inzerovane-pozice/,

www.predvyber.superkariera.cz,

WWw.prace.cz,
www.profesia.cz,

Www.jobs.cz,
www.airjobs.cz,

www.dobraprace.cz.

Finanéné naklady spojené s tymto naborovym nastrojom predstavovali 20 000
K& za mesiac. Pausalny poplatok nebol viazany na poéet odporu¢anych kandidatov ani
na vysledky vyberového konania. V porovnani s inzerciou na portdly Jobs.cz sa da
hovorit i o finanénej uUspore. Pri danom pau$aly sa pracovné ponuky inzerovali na
viacerych strdnkach a mohli zasiahnut SirSiu skupinu uchadzacov o zamestnanie.

Hlavna asporu v spolupréci vidi vS8ak spolo¢nost v ase — Casovo narocné
hladanie vhodnych kandidatov, ich oslovovanie i prvé pohovory zabezpecuje agentura.
I tu sa v8ak naraza na aktualny problém, kedy su firme ponuknuty uchadzaci len
Ciasto€ne vyhovujuci poziadavkam. Tak ako u platenej inzercie pracovnych portalov
i u personalnych agentdr sa objavuje rovnaky problém, ktorym je nedostatoCne
kvalifikovana pracovna sila. Casto na pohovor prichadzaju absolventi $kél s nulovou
praxou. Firma je pre absolventov otvorena, je ochotnd na niektoré pozicie prijat
absolventa Skoly bez praxe, ale vac¢Sina uchadzacov, ktori sa vo firme o pracu zaujimala
nezanechala dobry dojem. Mladi uchadzaci o zamestnanie si uvedomuju aktualnu
situaciu na trhu prace, kedy je kvalitnej pracovnej sily malo a prichadzaju
s nadhodnotenym egom a prehnanymi o€akavaniami, ktoré €asto nie je mozné a reélne
naplnit. Vo vacsine pripadov sa jedna o vysoké finanéné oCakavania, flexibilitu pracovnej
doby alebo iné benefity — prispevok na byvanie, automobil na sukromné ucely
a podobne. Odburaniu nekvalitnych kandidatov tak nedokaze uplne zabranit ani

persondalna agentura.
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V skimanom obdobi bolo zaznamenanych 27 reakcii na inzerovanu poziciu,
dvanast uchadzadov spinalo pozadované predpoklady a bolo pozvanych k pohovoru.
Trom bola ponuknutda praca, jeden zuchadzaCov ponuku akceptoval a dones

v spoloénosti pracuje.

Vyuzitie sluzieb headhuntera

Headhunting je Specialnou sluzbou, ktora sa zameriava na hladanie novych
pracovnikov. Je pomerne Casto vyuzivana spolocnostami, ktoré nemaju vlastné
oddelenie personalistiky alebo je vyuzivana firmami, ktoré hladaju vhodnych kandidatov
na vysoko S$pecializované pozicie. Vtakom pripade sa o nabor postara prave
headhunter, ktory vyhladava vhodnych odbornikov v obore, na mieru predstavam
konkrétnej firmy a jej finanénym moznostiam.
Vacsina headhunterov sa zameriava na konkrétny obor, v ramci ktorého si buduje
vlastni siet kontaktov. Vyhoda headhuntera spociva ivtom, ze mdze oslovit
zamestnancov v konkurencénej firme a ponuknut im zaujimavejSie pracovné podmienky.

Spolo¢nost’ ITCP ma uzavretd zmluvu o spolupraci s headhunterom, ktorého
odmena je stanovena na 60 000 K¢ za kandidata. VySka odmeny je rozdelena do dvoch
Casti. Jedna tretina je vyplatena pri prijati uchadzata do zamestnania, zvySok je
vyplateny v pripade trvania pracovného pomeru i po uplynuti skuSobnej doby.

Nabor prostrednictvom sluzieb headhuntera je pre firmu druhym
najefektivnejSim, po odporucani kandidatov od vlastnych zamestnancov. V roku 2016
bolo headhunterom navrhnutych Sest kandidatov, z ktorych pat bolo pozvanych

k pohovoru. Styrom z nich bola pontknuta praca a traja ju prijali.

Odporucenie od zamestnancov firmy, priame oslovenie

Tento nastroj vyhladavania kandidatov firma vyuziva od svojho zalozZenia.
Predstavuje najprirodzenejSiu formu vyhladavania uchadzaCov a dodnes v procese
naboru zastava velmi vyznamnu ulohu. Organizacia vyuziva jednak odporu¢ania od
vlastnych zamestnancov, zaroven i odporu€ania z externych zdrojov — od znamych,
obchodnych partnerov alebo zé&kaznikov. Tymto spdésobom sa vo vynimocnych
pripadoch prepracuje k jednotlivcom, ktorych oslovuje s pracovnou ponukou priamo.
Jedna sa o okrajovi metddu naboru a v skimanom obdobi tymto spésobom nebol pre
organizaciu ziskany zZiadny novy kandidat.

Co sa v8ak tyka poskytovania referencii a odporuéani na nového zamestnanca

od zamestnancov sucCasnych, radi sa tento spbsob do oblasti zamestnaneckého
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systému, kedy sucasny zamestnanec méze za kvalitného kandidata ziskat' finan¢nu
odmenu. Ta je rozdelena do dvoch Casti — prvé je vyplaten& po uplynuti skuSobnej doby
nového zamestnanca, druhu Cast odmeny obdrzi zamestnanec po pol roku trvania
pracovného pomeru. VySka odmeny je rovnaka pre vSetky pracovné pozicie
a predstavuje sumu tridsat tisic korun. | ked' to predstavuje pre firmu vysSie finanéné
néklady, stale sa jedna o vyhodny spésob néboru. V porovnani s ndkladmi spojenymi
s naborom zamestnancov externou agenturou je efektivnejSie vyplatit odmenu
zamestnancovi, ktory daného ¢loveka pozna, dokaze posudit jeho pristup k préaci, jeho
ludsku stranku a schopnost prispésobit’ sa firemnej kulture.

Za rok 2016 bolo firme odporu¢anych pat kandidatov na volné pracovné pozicie
a vSetkych pat bolo pozvanych k pohovoru. Styria z nich presli Uspedne vyberovym
konanim a bola im ponuknuta praca. Nakoniec traja pracovnu ponuku akceptovali a do
zamestnania nastapili.

Za najCastejSiu nevyhodu pri tomto nastroji vidi spolo¢nost v moznej dobe
nastupu do zamestnania. Vo vacsine pripadov je takto doporuceny kandidat este
v pracovnom pomere Vv inej spolo¢nosti a hfada si pre seba vyhodnejSie uplatnenie na
trhu, lepsie finanéné ohodnotenie alebo je jeho cielom posun v odbornej oblasti. V tomto
pripade firma nie je vZzdy schopna akceptovat vSetky poZiadavky uchadzaca
0 zamestnanie alebo nastava opacny pripad, kedy je zamestnanec viazany pracovnou
zmluvou, projektom a nedokaze nastupit v ¢ase, kedy by ho organizacia potrebovala
amohla zamestnat. V poslednom obdobi, v druhej polovici roka 2016 uz tymto

spbsobom nebol ziskany Ziadny novy zamestnanec.

Dotaznikové Setrenie medzi zamestnancami spolo¢nosti

Druha cCast interpretovanych dat je vysledkom dotaznikového Setrenia medzi
suCasnymi zamestnancami spolo¢nosti. Vzorku respondentov  predstavovali
zamestnanci, ktori do spolo¢nosti nastupili v roku 2015 a 2016. Celkovo sa jednalo 0 13
zamestnancov.

Kedze sa spolocnost potyka s nedostatkom kvalitnej pracovnej sily, dotaznikové
Setrenie medzi suCasnymi zamestnancami bolo realizované s cielom zistit mozné
spbsoby ako a kde novych pracovnikov hladat. Zistovala sa skusenost s jednotlivymi
néstrojmi ndborového procesu, ktory je respondentami najviac vyuzivany a u ktorého
naopak nie je efektivne vynakladat ¢as ani financie.

Napriek negativnym sklsenostiam z vyberovych pohovorov bolo v Gvahéch

spolo¢nosti oslovovat absolventov §kdl na roznych pracovnych veltrhoch alebo priamo
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na univerzitach. Ako vSak vyplyva z dotaznikového prieskumu, je tento nastroj vyuzivany
len okrajovo a pre firmu aktudlne nepredstavuje hodnotny nastroj prostrednictvom
ktorého by realizovala nabor zamestnancov.

Medzi oslovenymi zamestnancami su odbornici IT, ktori maji v danom obore
dlhoro¢né skusenosti. S praxou nad 10 rokov je 46,2 % oslovenych a s praxou
v rozmedzi 5-10 rokov 23,1 %. Ako ukazal prieskum, nikto z nich si v minulosti pracu vo
svojom obore nenasiel prostrednictvom Uradu prace. Nejedna sa o vhodny kanal pre
Specializované pozicie z oblasti IT. Celkovo 92,3 % respondentov vSak uviedlo, ze
aktivne sleduje stranky firiem, kde by chceli pracovat. Ztoho dévodu je vhodné
zapracovat na ich dprave, zverit ich do ruk odbornikom tak, aby potencialnych
kandidatov dokazali zaujat pri prvej navsteve a zaroven ich presvedgit o tom, ze prave
spoloc¢nost ITCP je tou pravou, kde chcu budovat svoju kariéru.

Spravny inzerat so spravnym obsahom dokaze u lfudi hfadajucich pracu vzbudit
zaujem o konkrétneho zamestnavatela a motivovat ich k urgitej €innosti. U oslovenych
zamestnancov sa tiez zistovalo, ¢im ich konkrétna ponuka prace zaujala. U 92,3 %
oslovenych to bola prave atraktivita obsahu prace. Dal$imi oblastami pohybujlcimi sa
na hranici 50 % boli moznost kariérneho rastu, finanéné ohodnotenie a firemné benefity.
V mensej miere sa uvadzali dévody ako lokalita vykonu prace alebo moznost prace
v zahrani€i. Takmer 85 % respondentov uviedlo, Ze uprednostiiuju pracu vo
vyStudovanom obore. Diverzifikdcia ponuk na trhu IT poskytuje prilezitost na
zamestnanie vacSine suc€asnych IT odbornikov z jednotlivych oblasti, od pozicii
vykonnych az po tie manazérske. Aktualne na trhu prace prevazuje dopyt po IT
odbornikoch nad ich ponukou.

Co sa tyka otazok tykajucich sa skusenosti so socialnymi sietami a naborom
prostrednictvom nich, 84,6 % oslovenych ma vytvoreny profil na sieti LinkedIn. 46,2 %
si ho aktualizuje pravidelne, 23,1 % len v Case, ked' aktivne hladaju pracu. Konkrétnu
skusenost s naborom prostrednictvom socialnych sieti ma 10 respondentov — 69,2 %
prostrednictvom profesnej siete LinkedIn, 7,7 % cez Twitter.

Celkovo 12 (92,3 %) z oslovenych zamestnancov uviedlo, ze v minulosti im bola
ponuknuta praca prostrednictvom headhuntera. Niektorym z nich prave na zaklade

profilu na socialnej sieti.'?

125 Autor prace, 2017 (vlastné Setrenie) — vysledky boli spracované na zaklade dotaznikového $etrenia,
ktorého zadanie a kompletné vysledky su prilohou B diplomovej prace.

68



5.4 Zhrnutie prieskumu, navrhy rieSenia a odporuc¢ania

Cielom tejto kapitoly je zhrnutie prieskumu a predlozenie navrhov a odporucani
na zlepSenie ndborového procesu. V predchadzajucej kapitole boli na zaklade analyzy
dat definované kritéria efektivnosti u jednotlivych metéd naboru, doba ich vyuzivania
vybranou spolo¢nostou, ale ivyhody a nevyhody, ktoré tento nastroj prinasa.
V metodologickej Easti prace boli definované otazky, na ktoré je nutné odpovedat.

Otazka efektivity vyuzivania jednotlivych nastrojov vyplyva z toho, kolko danym
nastrojom firma ziskala zamestnancov a v prvom rade, €i oslovila dostatoény pocet
uchadzadov. Z tohto poétu viak eSte musi selekciou vylugit kandidatov, ktory nespifiaju
fou definované pozZiadavky. Zaujima nas teda, relevantny pocCet uchadzacov, ktoré
mohla firma oslovit' a pozvat k vyberovému konaniu. Na zaklade takto zistenych udajov

si firma stanovila poradie, ktoré ur€uje pre fiu najvyhodnejsi spésob naboru.

Tabulka 2 — Prehlad zdrojov odkial sa uchadzacdi o zamestnanie hlasia

Ponuka Uzavretie Poradie
prace zmluvy nastroja

Pocet Pozvanych
uchadzacov k pohovoru

Webové stranky ITCP
a.s. 11 5 2 1 5.
Odporucanie od
zamestnancov 5 5
Headhunter 6 5
Persondlne agentury 27 12
Pracovné portaly 46 7

wlwls(s
Pk w|w
= (8|0 L=

Zdroj 126

Spolo¢nost ITCP si uvedomuje dblezitost [udského Kkapitalu, svojim
zamestnancom poskytuje Siroku Skalu benefitov a dba o ich osobny a kariérny rozvoj.
Na prildkanie novych zamestnancov vyuziva bezné nastroje HR marketingu, ale ich
potencial nevyuziva dostatoéne. Vysledky prieskumu ukazuju, Zze sa nedari oslovit
ciefovu skupinu potencialnych zamestnancov ¢o je v nemalej miere spbsobené
nedostatoénym zapojenim marketingového pristupu do personalnej prace. Spolo¢nost
nema jasne spracovanu stratégiu HR marketingu. Najvacsie nedostatky su v oblasti
prezentacie svojej znacky zamestnavatela a v komunikacii so svojimi potencialnymi

zamestnancami. Jedna sa o Specializovanu firmu z oblasti IT a jej postavenie na trhu

126 Autor prace, 2017 (vlastné Setrenie) — prehlad za rok 2016, kedy do spolo&nosti nasttipilo 9 novych
pracovnikov.
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prace nebude nikdy jednoduché. Oslovit vhodnych kandidatov s Uzkou odbornostou je

velmi naroéné.

Odporucania na zefektivnenie naborového procesu sa daju zhrnut do nasledujucich

bodov:

Zakladnym pravidlom kazdého naborového procesu je mat jasne definované
pravidla, nastaveny jeho zaciatok a koniec, urCenie zodpovednosti zu¢astnenych
0sbb a zaroven stanovenie konkrétneho vlastnika procesu. Vo vacsich
spolo¢nostiach sa jedna o recruitera alebo HR manazéra. V spolo¢nosti bez
personalneho oddelenia akou je iITCP méze byt vlastnikom naborového
procesu vybrany manazér oddelenia alebo samotny majitel firmy.

Cim viac Iudi je do naborového procesu zapojenych, tym délezitejSia je ich
pravidelna komunikacia a dosledna spétna véazba v priebehu celého vyberového
procesu. Uzitoénym nastrojom v tejto oblasti st rdézne tzv. ,applicant tracking®
systémy, ktoré umozfuju sledovat vyvoj a aktualny stav kandidata. Rbézne
podporné programy arieSenia z oblasti personalistiky poskytuje i spolo¢nost
SAP svojim zakaznikom. Spolo€nost ITCP by ako partner firmy SAP mohla
vyuzit vyhodnejSim nakupom licencii a dané programy vyuzivat pre vlastnu
potrebu. Pri neexistencii personalneho oddelenia, resp. chybajucej funkcie
personalistu by sa evidencia o uchadzacoch o zamestnanie stala prehfadnejSou,
menej chaotickou a kazdy z vedenia by mal moznost’ sledovat aktualny stav.
Efektivnost naborového procesu sa nemeria kvantitou, ale kvalitou uchadzacov.
Pre firmu samotna, ale i pre externych dodavatelov je dblezité, aby bol spravne
pochopeny profil hfadaného kandidata — technicka odbornost, uroven jazykovej
pripravenosti, osobnostné a kultirne predpoklady — teda toho, ¢o odliSuje
uspesSnych zamestnancov od tych menej uspesnych.

Spolo¢nosti chcu aby u nich pracovali talentovani a motivovani zamestnanci, ale
Casto nevedia takychto fudi zaujat, oslovit a ziskat. Neatraktivna naborova
komunikacia nedokaze zamestnavatela odliSit od konkurencie a sprostredkovat
to najddlezitejSie zo zivota vo vnutri firmy. Tato problematika sa tyka budovania
znaCky zamestnavatela, ktora =zalina u kariérnych stranok spoloCnosti
a v atraktivite inzerovanych pracovnych pozicii.

Webové stranky spolo€nosti nie su sice hlavnym a prvotnym zdrojom pri
ziskavani novych zamestnancov, ale & uz sa o volnej pracovnej ponuke
potencialny kandidat dozvie prostrednictvom agentlry, pracovného portalu,

headhuntera alebo na odporucanie od znameho, zaru€ene stranky spolo¢nosti
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navstivi. Budovanie znacky zamestnavatefa zacCina prave na nich. Maju byt
preto koncipované tak, aby dokazali spolo¢nost ITCP predstavit
a sprostredkovat uchadzac¢om firemnu kulturu a uviest' konkrétne dévody preco
pre firmu pracovat.

e Naborovym inzeratom na pracovnych portaloch €asto chyba délezity obsah
a odliSenie sa od konkurenénych inzeratov. PrinaSaju popis pracovnej naplne,
kvalifikatné poziadavky, benefity. Ich dalSou nevyhodou je, ze oslovuju len
aktivne hladajucich kandidatov. Takto postavena komunikacia nedokaze
vyselektovat spravnych kandidatov od nespravnych. Jedno z dalSich odporuacani
sa tyka nadviazania spoluprace s firmou, ktora dokaze poméct s definovanim
obsahu i formy vhodnej ndborovej komunikacie, ktora ITCP dokaze odlisit od
konkurencie. Prikladom mo6ze byt firma Brand Bakers.?’

e Pri vyhlfadavani uchadzaCov na technické pozicie je déleZité zamerat svoju
pozornost na efektivnejsie vyuZivanie vhodnych nastrojov. | nadalej sa odporuca
vyuzivat osvedcené naborové metddy, ale je potrebné zacat s potencialnymi
kandidatmi komunikovat prostrednictvom socialnych sieti. Ako vyplyva
z prieskumu medzi zamestnancami spolo¢nosti, je to nastroj, ktory ziskava na
vyzname. Vytvorenie firemného profilu na sieti LinkedIn a vyuzivanie prémiového
uctu spolo€nosti prinesie velmi cenny zdroj potencialnych uchadzacov. Vacsina
zamestnancov ITCP pozna pracovnu siet LinkedIn z pozicie pasivneho
uzivatela, bude tak vhodné pre vybranych pracovnikov a vlastnikov naborového
procesu zabezpe it seminar, resp. preskolenie na vyuzivanie socialnych sieti.
Tymto spésobom je mozné docielit usporu nakladov za externy nabor a zvysit
celkovu efektivnost procesu. PodrobnejSie informécie o technike naboru

a vyhladavani kandidatov na socialnym sietach su uvedené v podkapitole 3.4.

127 Brand Bakers. Pomahame pfitahovat lidi. [online]. © 2017 [cit. 2017-01-19]. Dostupné z:
http://www.brandbakers.cz/primo_z_pece.
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ZAVER

Riadenie kazdej firmy smeruje ktomu, aby bola firma vykonnd,

konkurencieschopna, plnila svoje ciele a prindSala pozadovany zisk. V kazdej
organizacii ludia predstavuju jeden zo zdrojov transformaného procesu. Zasadnou
poziadavkou tohto procesu je efektivnost, ktoru ma zabezpecit management. Ten ma
ziskavat' a hospodarit so zdrojmi tak, aby pri napifani cielov organizacie prinasali ¢o
najvacsi prospech.
Popri sledovani novych trendov z oblasti technolégii sa firmy Coraz CastejSie venuju
i novym trendom v oblasti personalnej prace. Uvedomenie si dblezitosti ludského faktoru
znamena pre kazdu organizéciu posun vpred. Ziskanie najvhodnejSieho zamestnanca
na konkrétne pracovné miesto, v stanovenom ¢ase a s minimalnymi nakladmi by malo
byt hlavhym ciefom naboru a vyberu pracovnikov.

Diplomové praca prinasa objasnenie zakladnych pojmov z oblasti rozvoja teérie
managementu a jeho zamerania na personalnu Cinnost. Zaobera sa personalnymi
¢innostami v obdobi zmien — konkrétne naborovym procesom. Inovacie sa nevyhybaju
ani oblasti riadenia ludskych zdrojov, pretoze patri k vyznamnym vnuatropodnikovym
procesom. Ber(l sa v Uvahu faktory ako je globalizacia pracovného trhu, socialne,
demografické zmeny v spolo€nosti a podobne. Pre ucely tejto diplomovej prace bola
podstatna ¢ast venovana modernym pristupom a metédam naboru — vyhladavaniu a
ziskavaniu zamestnancov.

Hlavnym cielom prace bolo zanalyzovat’ su€asnu situaciu naborového procesu
vo vybranej spoloCnosti ato zteoretického pohfadu i praktickym prieskumom.
Problematika vyhladavania a ziskavania novych zamestnancov bola podrobena
kvalitativnemu prieskumu. Hlavnym zdrojom déat boli informacie ziskané od vedenia
organizacie, vnutorné dokumenty a zaznamy spolocnosti. Ako dal$i nastroj ziskavania
dat bolo pouzité dotaznikové Setrenie na vzorke 13 zamestnancov, ktori do spolo¢nosti
nastapili v priebehu poslednych 2 rokov. Zistovala sa u nich skiusenost s réznymi
naborovymi metdédami, dévody na zmenu zamestnania a atraktivita ponukanej prace
ktoru chceli ziskat' v skimanej organizacii.

V uvode praktickej Casti boli polozené vyskumné otazky, na ktoré bolo potrebné
danym Setrenim v ramci organizacie najst odpovede. Vysledkom prieskumu bolo
poskytnit managementu spolo¢nosti uceleny popis vSetkych, aktualne vyuzivanych
naborovych metod a prakticky vyuzitelny zoznam navrhov

na zefektivnenie celého procesu. Spolo€nost ITCP si uvedomuje délezitost’ ludského
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kapitalu, svojim zamestnancom poskytuje Siroku Skalu benefitov a dba o ich osobny
a kariérny rozvoj. Vysledky prieskumu ukazuju, Ze sa nedari oslovit ciefova skupinu
potencialnych zamestnancov ¢€o je v nemalej miere spbsobené nedostatoénym
zapojenim marketingoveho pristupu do personalnej prace. Najvacsie nedostatky su
v oblasti prezentacie svojej znacky zamestnavatela a v komunikacii so svojimi
potenciadlnymi zamestnancami. U Gzko Specializovanej firmy akou je iITCP nie je
jednoduché oslovenie ciefovej skupiny potencialnych zamestnancov, je preto nutné
odliSit sa od konkurencie a zaujat svojou ponukou.

Neatraktivna naborova komunikacia nedokdze zamestnavatela odliSit od
konkurencie a sprostredkovat to najdélezitejSie zo zivota vo vnutri firmy. Budovanie
znaCky zamestnavatela zaCina na webovych strankach spolo¢nosti. Maju byt
koncipované tak, aby dokazali spolo¢nost predstavit a sprostredkovat uchadzacom
firemnud kultaru a uviest konkrétne dévody preco pre firmu pracovat. Pri vyhladavani
uchadzacov na technické pozicie je dblezité zamerat’ svoju pozornost’ na efektivnejsie
vyuzivanie vhodnych nastrojov. Efektivnost naborového procesu sa nemeria kvantitou,
ale kvalitou uchadzacov. | nadalej sa odporuca vyuzivat osvedCené naborové metddy,
ale je potrebné zacCat s potencialnymi kandidatmi komunikovat prostrednictvom
socialnych sieti. Ako ukazal i prieskum medzi su€asnymi zamestnancami organizacie,
vyuzivanie profesnej siete LinkedIn prinasa inSpiraciu, ale je velkym zdrojom moZnych
zamestnancov.

Navrhy a odporu¢ania vyvodené z analyzy ziskanych dat boli prezentované
vedeniu organizacie, ktoré ich akceptovalo a podla moznosti budu v najblizSom obdobi
aplikované do praxe.

Na zaklade spomenutych faktov je mozné konStatovat, Ze ciel mojej prace bol

naplneny a praca dosiahla stanoveného vysledku.
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| Zakladni udaje

Nazev vyzkumu Naborovy proces - jak hledate zaméstnani?
Autor Katarina Ferjova
Jazyk dotazniku B Cedtina
Vefejna adresa dotazniku http://www.survio.com/survey/d/D8JOLOE9P4J9FU4P
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IStatistika respondentu

; 13 0 15 46,4 %

Pocet Pocet Pocet Pouze Celkova Uspésnos
navstév dokoncenych nedokoncenych zobrazeni vyplnéni dotazniki

Historie navstév (23. 01. 2017 - 28.01. 2017)

%2001 2101 22001 2301 24.01. 25.01 26.01 2701 2801 29.01

® Polet navitév (28) @ Pocet dokontenych (13)

Celkem navstév Zdroje navstév Cas vypliiovani dotazniku

69,2 %

@ Pouze zobrazeno (53,6 %) @ Pfimy odkaz (100 %) ® 2-5 min. (69,2 %)
@ Nedokonteno (0 %) @ 5-10 min. (23,1 %)
Dokonceno (46,4 %) * 30-60 min. (7,7 %)
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| Vysledky

Jaka je délka vasi praxe?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Méné nez 2 roky 0 0%
2-5 let 30,8%
5-10 let 3 31%
10-20 let 6 46,2 %
® 20 let a vice 0 0%
0%
0%
o C 15 20 25% 30 40 459 oo 5 6 65 709 75 80 8 50 950 ot
Jste ochotni do prace cestovat?
Wybér z moZnosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox
Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Nedéla mi problém cestovat do 30 km 2 154 %
Nedéla mi problém cestovat nad 30 km 6 46,2 %
Chai praci pouze v misté bydlisté 5 38,5 %
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60 65 70% 75% 80 8! 90 95% 100
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Prestéhoval/a byste se kvdli praci?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 9 69,2 %
“ Ne 4 30,8 %
0% 5 10 15% 20 25 30% 3 40 45 50¢ 55% 60 65! 70 75% 80 85 a0 95! 100

Jak si hledate zaméstnani?

Wbér z moznosti vice moznych, zodpovézeno 13x, nezocpovézeno Ox

Moznesti odpovédi Responzi Podil
® Inzerdt vtisku, rozhlase, televizi 0 0%
o Internetové portdly (Jobs.z, Prace.cz a pod.) 7 100 %
Inzerat na internetovych socidlnich sitich (Facebook, Twitter a pod.) 2 28,6 %
® Persondlni agentury 5 714 %
® Headhunter 4 57,1%
o Uad price 0 0%
® Doperuteni znamého 7 100 %
o Jind 1 143%
0%

7 (100%)

5 (71,4%)
4(57,1%)

7 (100%)
1(14,3%)
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Kterou z nize uvedenych metod vyuzijete vzdy?

Wbér z moZnosti, zodpovézeno 13x, nezodpovezeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® |nzerat v tisku, rozhlase, televizi 0 0%
Internetové portdly (Jobs.cz, Prace.cz a ped. ) 7 538 %
Inzerdt na internetovych sodalnich sitich (Facebook, Twitter a pod.} 0 0%
® Personalni agentury 1 1.7 %
31%
0%
7,7 %
7,1 %

@ Headhunter
® Ufad préce

@ Doporuteni znamého

==

® Jiné
0%

0%

1(7,7%)
3(23,1%)

0%

1(7,7%)

0% 3% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B85% 90% 95% 100%

Navstivil/a jste v minulosti veletrh prace?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 3 231%
Ne 10 769 %

ERvEREH]

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
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Sledujete internetove stranky firem, kde byste rad/a pracovala?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi

Responzi Podil
® Ano 12 923 %
Ne 1 7.7 %

12 (92,3%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Mate zkuSenost s naborem pfes internetoveé socialni sité (Facebook, Twitter,
LinkedIn...)?

Whér z moznosti vice moznvch, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano - reagoval/a jsem na inzerdt uvefejnény na siti Facebook 0 0%
Ano - reagoval/a jsem na nabidku prace pres Twitter 1 7,7 %
Ano - byl/a jsem osloven/a prostiednictvim sité LinkedIn 9 69,2 %

@ Ne, nemam zkusenost 4 30,8 %
0%

0% 5%  10%  15%  20% @ 25%  30% 40 45 50%  55% 60 65 70%  75%  80% B 90 95¢ o
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Mate vytvoren vlastni profil na siti LinkedIn?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 1 84,6 %
Ne 2 15,4 %

11 (84,6%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 83% 90% 95% 100%

Aktualizujete a dopliujete si svuj profil pravidelné?
Wbér z moZnosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox
Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Ano 6 46,2 %

Ne 3 231%

Jen v tase, kdyz hledam nové zaméstnani 3 231%
® Nemdm vlastni profil 1 7.1%
0% 5%  10%  15%  20% 25 30% b 40% 45 50% 55 60%  65%  70%  75%  B80%  B5%  O0%  05%  100%
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Oslovil vas nékdy headhunter s nabidkou prace?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi

Responzi Podil
® Ano - byl/ajsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la 5 385%
Ano - zlcastnil/a jsem se vybérového konani 4 30,8 %
Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani & 231%
Ne 1 1.7%

0 0 15 20 25% 30 35% 40 45%  50¢ 5 60 65 70% 75 80 85% 90 95¢ 00

Mate zkuSenosti s hledanim prace prostfednictvim personalni agentury?

Wbér z moZnosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano - byl/ajsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la 1 7.7%
Ano - zlcastnil/a jsem se vybérového konani 6 462 %
Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani 4 30,8%
Ne 2 15,4 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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Ziskal/a jste nékdy praci prostfednictvim Ufadu prace?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® Ano - byl/ajsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la 0 0%
Ano - zlcastnil/a jsem se vybérového konani 0 0%
Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani 0 0%

@ Ne 13 100 %
0%
0%
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 63% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 100%

Ziskal/a jste nékdy praci na zakladé doporuceni od znamého?

Wbér z moZnosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano - byl/ajsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la 0 0%
Ano - zlcastnil/a jsem se vybérového konani 3 231%
Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani 7 53.8%

® Ne 3 231%
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
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Jaké jsou vase preference ohledné prace ve vami vystudovaném oboru?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi

Responzi
® Ano, preferuji praci ve vystudovaném oboru 1
Obor pro mé neni urtujici pfi vybéru zaméstnani 2
Nedokazi odpovédét 0
® lJina 0

11 (84,6%)

0%
0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

,_‘_n/survio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com

Podil
84,6 %
15,4 %

0%

0%

90% 95%  100%
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Jak jste se dozveédel/a o své soucasné pracovni pozici?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® |nzerat v tisku, rozhlase, televizi 0 0%
Internetovy portaly (Jobs.cz, Prace.cz a pod. ) 1 7.71%
Sodalni sité (Facebook, Twitter, LinkedIn...) 0 0%
® Primé osloveni zaméstnavatele 3 231%
® Personalni agentura 1 7.7%
® Headhunter 3 231%
® Ufad prace 0 0%
® Doporuceni znamého 4 30,8 %
Jind 1 71,7%
0%
0%
0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 100%

vypsana pozice na strankach zaméstnavatele

,_‘_n/survio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Cim Vas tato nabidka oslovila?

Wbér z moZnosti vice moZnych, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® Finantnim ohodnocenim 6 46,2 %
Atraktivitou obsahu prace 12 923%
Lokalitou 3 231%

© Moznost kariérniho rlstu 7 53,8%

® Firemni benefity 6 46,2 %

e Jina 0 0%
0%

0% 5% 0% 15% 20% 25 30 35% 40% 45 50% 55 0% 65% 70 75 80% B5% 90% 95% 00%
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Co bylo impulzem na zménu zaméstnani?

Wbér z moZnosti vice moZnych, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Zrudeni pracovniho mista 3 231%

Nespokojenost s vedenim 3 231%

Nespokojenost s kolektivem 2 15,4 %
© Nizka mira seberealizace 2 154 %
® Neadekvatni ohodnoceni 3 231%
o Prilisna vzdalenost od bydlisté 2 15,4 %
® Jind 4 30,8 %

3(23,1%)
2 (15,4%)
4(30,8%)

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%  55%  G0%  65%  70%  75%  8O%  B5%  90%  65%  100%

zaméstnani jsem jesté neménil

V té dobé pfedeviim posledni moznost pro cestovani a prace v zahranidi.
Prvni job po skole

puvedni prace byla mimo obor

,___[Jsurv,.o on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Do které vékové skupiny patfite?

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi
® 18-24 et

25 - 34 let

35 - 44 let

45 - 54 let

@ 55 let avice

0%

0%

Pohlavi

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi
® 7em

Muz

4(30,8%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

45% 50%

45% 50%
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0
9
3

Responzi
4
9

5%

80%

Podil
0%
69,2 %
251%
1,1%
0%

90% 95% 100%

Podil
30,8 %
69,2 %

90% 95%  100%
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Vyberte stupen vaseho nejvyssiho dosazeného vzdélani

Wbér z moznosti, zodpovézeno 13x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi
® Zakladni vzdélani
Vyuten
S maturitou
® Bakalafské vzdélani
® Magisterské
® Jina

0%
0%

Responzi

0

(=]

[=TREEN-EN

0%

0% 5% 10% 15%
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20%

25%
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359%

]

40%

45%
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Podil
0%
0%

231%
1,7%

69,2 %
0%
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I Nastaveni dotazniku

Otazek na stranku Viechny

Povolit odeslat vicekrat?

Povolit navrat k pfedchozim otazkam?

Zobrazovat ¢isla otazek?

Nahodné poradi otazek?

Zobrazit ukazatel postupu?

Upozorfiovat na odeslani dotazniku?

Ochrana heslem?

IP omezeni?

,_‘_n/survio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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IPFl'loha: dotaznik

Naborovy proces - jak hledate zaméstnani?

Dobry den,

jsem studentkou vysoké Skoly a rada bych Vas pozadala o vyplnéni mého dotazniku tykajicho se naborového procesu do zaméstnani Vysledky mi
poslouZi jako zaklad praktické ¢asti mé diplomové prace, ktera zkouma mimo jiné i vyuZiti modernich metod naboru - napf. socialnich siti v
personalistice.

Piedem moc dékuji za Va$ tas.

Jaka je délka vasi praxe?

O Méné ne 2 roky
O 25kt

Q 510 let

QO 10-20 let

O 20 let a vice

Iste ochotni do prace cestovat?

O Nedéla mi problém cestovat do 30 km
O Nedéla mi problém cestovat nad 30 km
QO Chei praci pouze v misté bydlté

Prestéhoval/a byste se kvili praci?

O Ano
O Ne

Jak si hledate zaméstnani?

O Inzerat v tis ku, rozhlase, televizi

[ Internetové portaly {lobs.cz, Prace.cz a pod.)

(] Inzerat na inte rnetovych socialnich sitich {Facebook, Twitter a pod.)
[ Personalni agentury

[J Headhunter

[ Ufad prace

[J Doporuteni znamého

O Jina |

.__J“/Sl.lrvio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Kterou z nize uvedenych metod vyuzijete vzdy?

QO Inzert v tis ku, rozhlase, televizi

QO Internetové portaly lobs.cz, Pracecz a pod. )

QO Inzerat na internetovyich socialnich sitich {Facebook, Twitter a pod.)
O Personalni agentury

O Headhunter

QO Utad prace

QO Doporuteni znamého

QO line

Navstivil/a jste v minulosti veletrh prace?

QO Ao
QO Ne

Sledujete internetové stranky firem, kde byste rad/a pracovala?

QO Ano
O Ne

Mate zkudenost s naborem pfes internetové socialni sité (Facebook, Twitter, Linkedln...)?

[ Ano - reagoval/a jsem na inzerat uvefejnény na siti Facebook
[ Ano - reagoval/a jsem na nabidku prace pres Twitter

C Ano - byl/a jsem osloven/a prostiednictvim sité LinkedIn

[ Ne, nemam zkutenost

Mate vytvoren vlastni profil na siti LinkedIn?

QO Ano
QO Ne

Aktualizujete a dopliiujete si sviij profil pravidelné?
QO Ano
O Ne

O Jenv tase, kdyZ hledam nové zaméstnani
O Nemam vlastni profil

.__J“/Sl.lrvio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Oslovil vas nékdy headhunter s nabidkou prace?

QO Ano- byl/a jsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la
QO Ano - zitastnil/a jsem se vybérového konani

O Ano - ziska l/a jsem tak zaméstnani

O Ne

Mate zkuSenosti s hledanim prace prostfednictvim personalni agentury?

O Ano - byl/a jsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la
QO Ano - zitastnil/a jsem se vybérového konani

O Ano - ziska l/a jsem tak zaméstnani

O Ne

Ziskal/a jste nékdy praci prostfednictvim Ufadu prace?
O Ano - byl/a jsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la

QO Ano - zitastnil/a jsem se vybérového konani
O Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani

O Ne

Ziskal/a jste nékdy praci na zakladé doporuceni od znamého?

O Ano - byl/a jsem osloven/a, nabidku jsem odmitl/la
Q Ano - zi¢astnil/a jsem se vbérového konani
O Ano - ziskal/a jsem tak zaméstnani

O Ne

Jakeé jsou vase preference ohledné prace ve vami vystudovanem oboru?

QO Ano, preferuji praci ve vystudovaném oboru

Q 0Obor pro mé nenf urtujici pii vybéru zaméstnani
O Nedokazi odpovédét

O Jind | |

.__J“/Sl.lrvio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Jak jste se dozvedel/a o své souCasné pracovni pozici?

QO Inzert v tis ku, rozhlase, televizi

QO Internetovy portaly {obs.cz, Price.cz a pod. )
O Socialni sité (Facebook, Twitter, LinkedIn...)
O plimé osloveni zaméstnavatele

O Personalni agentura

O Headhunter

QO Ufad prace

O Doporuteni znamého

O Jind | |

Cim Vas tato nabidka oslovila?

[J Finanénim ohodnocenim

[ Atraktivitou obsahu prace

[ Lokalitou

[ Monost kariérniho riistu

LI Firemni benefity

O Jsina | |

Co bylo impulzem na zménu zaméstnani?

(J Zruteni pracovniho mista

[ Nespokojenost s vedenim

[ Nespokojenost s kolektivem

(] Nizka mira seberealizace

[J Neadekvatni ohodnoceni

[ Piligna vzdalenost od bydlité

) Jina | |

Do které vékové skupiny patfite?
O 18- 24 let
QO 25-34 let
QO 35-44 et
Q 45-54 et
Q 55 let a vice

Pohlavi

QO 7ema
O Muz

,_‘_n/survio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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g survio Naborovy proces - jak hledate zaméstnani?

Vyberte stupen vaseho nejvyssiho dosazeneho vzdélani
O Zakladni vzdélani

QO vyuten

QO S maturitou

O Bakalafské vzdélani

O Magisterské

O Jina |

.__J“/Sl.lrvio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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