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Uvod

Diplomova prace se zabyva evoluci, jakou proSel pfistup k naboru (recruitmentu)
v nejmenované nadnarodni poradenské spole¢nosti béhem let 2018-2022. Vlivem
vyznamnych ekonomicko-historickych udalosti pracovni trh bé&hem této etapy
zaznamenal vyraznou proménu — Ize jmenovat pfedevsim vlivy rekordné nizké miry
nezaméstnanosti, celosvétové pandemie Covidu-19 a valky na Ukrajiné. Aby byla
zachovana efektivita naboru a prosperita firmy, bylo ukolem oddéleni lidskych zdroju
(dale jen HR,) resp. recruitmentu, pfichazejici zmény co nejrychleji vyhodnocovat
a vhodné se na né adaptovat, s ¢imz souvisi i potfeba posunuti role HR do roviny
strategického partnera pro ostatni firemni oddéleni. Nejen zména pfistupu
k naboru, ale pravé i k HR, mize mit totiz v sou€asném nedostatku pracovni sily
na trhu znacny vliv na tolik potfebnou konkuren¢ni vyhodu. PfedevSim nizka mira
nezaméstnanosti a obdobi nejistoty spojené s ekonomickymi dopady valky, maji
za nasledek dosti omezené moznosti osloveni vhodnych kandidatiu. Budovani
znaCky zaméstnavatele, hledani alternativnich zdroji kandidatu a aktivni oslovovani

skrze profesni socialni sité, tak za posledni dobu znaéné posilily na vyznamu.

Cilem prace je zmapovat, jakym zpasobem bylo v referenénim obdobi, v navaznosti
na kliCové udalosti, k naboru pfistupovano. Tedy jakou evoluci za dané obdobi
proSel naborovy proces a také role HR. V navaznosti jsou pak dana doporuceni
vzhledem k dalSimu sméfovani naboru do budoucna, a to s ohledem na vyuziti

modernich pfistupl a technologii.

Prace je tvofena dvéma hlavnimi celky, jimiz jsou teorie a empirie. Teoreticka ¢ast
zahrnuje 5 kapitol. Prvni kapitola je vénovana problematice naboru zaméstnancu.
V jejim ramci je pfiblizen a definovan nabor jakozto pojem, dale je feSen proces
ziskavani zaméstnancl a jeho detailni kroky, na néj navazuje proces vybéru
zaméstnancl a Casto uzivané metody vybéru a v posledni podkapitole je feSena
role a vyznam naboru pro firmu. Druha kapitola podava ekonomicko-historicky
kontext v letech 2018-2022, na néjz recruitefi modifikovanim postupl v procesu
naboru museli reagovat. Ve tfeti kapitole je pozornost zaméfena na Talent
Management (dale jen TM), tedy na problematiku prace s talentem kandidata
a nasledné zaméstnancd. Ctvrta kapitola se zaobira Employer Brandingem (dale

jen EB) — tvorbou znacky zaméstnavatele, jeji dllezitosti pro proces naboru a vlivem



na né&j. V posledni kapitole teoretické <Casti jsou predstaveny moderni
nastroje, které jsou trendem a budoucnosti ve svété recruitmentu a reprezentuji je

zejm. uméla inteligence (dale jen Al) a HR analytika.

Empiricka Cast je tvofena 6 kapitolami. V prvni je blize pfedstavena nejmenovana
spole¢nost, v niz vyzkum probihal. Ve druhé kapitole jsou pfedstaveny vyzkumné
otazky. Ve treti kapitole jsou feSeny zvolené vyzkumné metody a je identifikovan
vzorek respondenttl. Ctvrta kapitola je vénovana sbéru dat od respondentd, jejich
naslednému vyhodnoceni a interpretaci. Pfedposledni kapitola shrnuje ziskané
poznatky. V posledni kapitole je formulovan navrh, urcita doporuceni, jaké kroky by
mohly byt podniknuty a jak by se mohla vyvijet podoba naboru v ramci firmy

do budoucna s ohledem na souc€asné trendy a vysledek Setfeni.



1 Nabor zaméstnancu

Firma je organismem s vlastni dynamikou — jeji aktualni stav a potfeby se v Case
vyViji a spolu s touto skute€nosti se neodmyslitelné poji i zmény tykajici se lidského
kapitalu. Jelikoz se diplomova prace vénuje vyvoji pfistupu k naboru, je pozornost
v uvodni kapitole sméfovana na proces, jehoz cilem je udrZeni, ¢i navySeni objemu
lidského kapitalu, a tedy na proces naboru zaméstnancu. Kapitola je rozdélena do 4
Casti, kdy v prvni je vymezen pojem nabor (resp. recruitment), druha c&ast se
zaméfuje na ziskavani zaméstnancu, tfeti pak na jejich vybér a v posledni

podkapitole je feSena role a vyznam recruitmentu pro firmu.

Nabor, resp. anglicka podoba tohoto slova (recruitment), ma svij puvod v latinském
requiere, jez je prekladano jako hledat & patrat (Senkova, 2005). Neni
nahodou, Ze pochazi pravé z uvedeného jazyka, jelikoZz pocCatky naboru sahaji
do latinu uzivajiciho starovékého Rima, konkrétné do obdobi kolem roku 55 pf. n. |.
Tehdejsi cisaf Julius Caesar potfeboval posilit svou armadu o nové rekruty
a za timto ucelem vznikl program, ktery bychom dnes nazvali jako doporuceni
(Referral Program) — Caesar pfislibil odménu ve vysi 300 sestercii kazdému svému
vojaku za ziskani nového muze pro armadu. Vojaky shanéjici posily pro rozSifeni
svych fad tak Ize z dneSniho pohledu povazovat za prvni naborafe (recruitery)
(Tegze, 2019). V soucasnosti je mozné se hojné setkat s anglickym vyrazem
recruitment, pfipadné Talent Acquisition, které klade velky duraz na praci s talentem

uchazece. V praxi se Ize v CR setkat s vyuZitim vech 3 vyraz(i jakoZzto synonym.

1.1 Vymezeni pojmu

Existuje nepfeberné mnozstvi definic od ruznych autorl, a tedy i pohledd
a Sifi, jak Ize na nabor nahlizet. Nize jsou uvedeny nékteré z nich. Zaroven je
mozné na pohledu jednotlivych autord adobé, kdy jejich definice byla

publikovana, pozorovat vyvoj nazirani na nabor v ¢ase.

Ve starSi literatufe, oproti souCasné, lze nalézt ponékud jednodu$si optiku.
Milkovich a Boudreau (1993, s. 254) ve své publikaci nabor definuji jako ,proces
vymezeni a upoutani zajmu skupiny uchazecl, z nichz posléze budou vybrani
ti, kterym je zaméstnani nabidnuto®. Oproti definici nasledujici, autofi sice berou
v potaz urceni cilové skupiny kandidatl, nicméné se jiz nezaobiraji jejich moznymi

zdroji a tim, kdo je v obecné roviné povazovan za kandidata vhodného. Urban



(2004, s. 104) naopak oblast zdroja pokryva, avsak v prvé fadé zmifiuje jako zdroj
externi prostfedi, na prostfedi uvnitf organizace poukazuje jako na moznou variantu
naboru v podobé ,uvolfiovanych, uspofenych, nebo jinych vhodnych zaméstnanct
organizace”. Jeho definice zaroven obsahuje i kroky naboru — identifikace potfeb
dodate¢nych pracovnikli, volba metod jejich ziskavani a vybéru, provedeni

samotného vybéru.

Soucasna literatura pohled na nabor vice rozviji. Salmon (2019) oproti pfedchozim
autordm o naboru hovofi jako o procesu — o procesu zisku a nasledném vybéru
vhodnych a kvalifikovanych kandidatd, jejichZz zdrojem muzZe byt jak externi, tak
interni prostfedi. Armstrong a Taylor (2023) doplfiuji, Ze se jedna o kandidaty
0 naboru hovofi jako o procesu obsazovani vhodné pracovni pozice vhodnym
kandidatem. V jeho ramci dochazi k propojeni obou zuc€astnénych stran, a to
pozadavku na strané firmy a kvalifikaci a zkuSenostmi na strané kandidata. Proces
déli na 2 faze — na samotny nabor, jakoZto fazi pozitivni, a nasledny vybér, jakozto
fazi negativni. Nabor povazuje za fazi pozitivni z dlvodu, Ze jeho ucCelem je
motivovat co nejvétsi mnozstvi kandidatu, aby se pfihlasili na vypsanou pracovni
pozici, naopak vybér povazuje za fazi negativni, jelikoz v jejim prubéhu dochazi

k selekci kandidatu.

Jak je patrné, wuvedeni autofi kladou dlraz na odliSné aspekty
naboru, a tedy az jejich kompilace poskytuje ucelenéjSi obraz, ktery autorka
diplomové prace jesté doplnuje. Ve vysledku je pojem nabor v ramci prace vymezen

v nasledujicich bodech:

e Samotnému naboru predchazi faze identifikace potfeby navySeni &i udrzeni

objemu lidského kapitalu.

o Nabor je procesem, jehoz cilem je obsazeni vhodné volné pracovni pozice

vhodnym kandidatem.

¢ Vhodnym kandidatem je ten, jehoz profesni kvalifikace, talent a osobnost se
setkavaji s pozadavky na strané firmy, a to jak na obsazovanou

pozici, tak na sladéni s firemni kulturou.
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e Vhodnou pracovni pozici je pozice, s jejimZz popisem a pozadavky se
setkavaji charakteristiky kandidata a zaroven na ni bude moci upotfebit své

talenty a bude se moci dale profesné rozvijet.

e Proces naboru Ize rozdélit na dvé faze — ziskavani a vybér, jejichz jednotlivé

kroky jsou soucasti nasledujicich dvou podkapitol.

1.2 Ziskavani zaméstnancu

Dle Koubka (2009, s. 126) je ziskavani zaméstnancu ,Cinnost, ktera ma
zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfilakala dostate¢cné mnoZstvi
odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zadoucim
terminu (véas)“. Je potifeba doplnit, Ze se nejedna pouze o jednu samostatnou
¢innost, ale o proces, cely soubor na sebe navazujicich krokul, jehoz cilem je
poskytnout dostate¢né mnozstvi vhodnych kandidatd pro naslednou fazi vybéru.
Z uvedeného je patrna dulezitost role, kterou tento proces zastava. Nicméné
s pfihlédnutim k sou€asné nizké mife nezaméstnanosti, ktera dosahuje 3,5 % (udaj
z listopadu 2023) (Urad prace CR, 2023), nabyva o to vice na dllezZitosti. Ziskavani
je potieba nyni vénovat jesSté vice pozornosti nez v minulosti, protoZze zdroje
kandidatl jsou pro firmy dosti omezené, do znaéné miry se musi zaméfit na ochotu
zameéstnanych fluktuovat a samotné pfilakani kandidatl je komplikovanéjsi — trva

déle, je nakladnéjsi a vyZzaduje daleko aktivnéjsi pFistup ze strany HR.

Na pocatku, pfed zahajenim procesu ziskavani, stoji identifikace existence
potfreby nového pracovnika, a to at uz dodate¢ného, nebo nahrazujiciho
soucasného zaméstnance. Tato potfeba by méla byt vyjadfena ze strany manazera
tymu, kde vznika, smérem k HR. Spole¢né pak manazer a recruiter dané pracovni
misto definuji, napf. zhlediska naplné prace, zarazeni do organizacni
struktury, seniority, finanéniho ohodnoceni, uvazku (plny, Caste€ny, poloviéni),
formy spoluprace (hlavni pracovni pomér — dale jen HPP, dohoda o provedeni prace
— dale jen DPP, dohoda o pracovni &innosti — dale jen DPC, kontraktor
s identifikaénim &islem osoby — dale jen ICO), misto vykonu prace ve smyslu
geografickém (fyzicka adresa pracovisté) a pozadavku na (ne)pfitomnost
na pracovisti (nastaveni hybridni, vzdalené, nebo potfeba byt fyzicky
v kancelafi), pozadavkld na vzdélani, zkuSenosti, dovednosti a osobnost z divodu

uspésné adaptace do tymu a firemni kultury obecné. U pozadavku na kandidaty

11



by méla byt rozliSovana jejich dulezitost pro vykon prace, tzn. jestli se jedna
0 pozadavky nezbytné (bez kterych nelze praci vykonavat), Zadouci (mohou byt
vyhodou; ve vykonu prace napomahaji, nicméné daji se naucit v pribéhu)

nebo vitané (Salmon, 2019).

Poté, co je pracovni misto definovano, je mozné zahgjit samotny proces
ziskavani, a to v prvé fadé uréenim zdroja kandidatl. Zdroji jsou externi a interni
prostfedi. Externi kandidati nejsou poznamenani firemnimi  procesy
a kulturou, mohou tedy pfinést nové mySlenky a zku$enosti, z nichz mize firma
profitovat. Na druhou stranu jsou finanéni i Casové vydaje s nimi spojené
vySSi, a to ve smyslu ziskavani i nasledného Skoleni. Zaroven je s nimi spojena
ur€ita nejistota v podobé zkuSebni doby. Naproti tomu interni kandidati firemni
prostfedi a kulturu velmi dobfe znaji a proces adaptace je tak u nich rychlejsi
a snazsi, dale jejich ziskani neni tolik finanéné, ani asové naroné a ve firmé je
diky internimu pfesunu nadale udrzovano know-how. Velky pfinos ma volba
interniho zdroje predevSim pro motivaci zaméstnancu — je jim tak oteviena kariérni
cesta, pfipadné podpofena jejich interni rotace. Ov8em i zde existuji nevyhody.
Vybér mezi kandidaty je vice omezeny a na rozdil od externich kandidatt se firma
muUze pfipravit o pohled zvenci (Pechova, 2013). Volba zdroje je ovlivhéna mj.
charakterem obsazované pracovni pozice, ne pro vSechny typy pozic je vhodné volit
obé prostfedi. Napf. v pfipadé velmi komplexni pozice, ktera vyZzaduje velkou
znalost vnitfniho prostfedi, procesu, rychlou adaptaci a praci s velkym mnozstvim
stakeholdert, je vhodné volit zdroje vnitini. Navic, jak jiz bylo uvedeno
vyse, v soucasnosti je mira nezaméstnanosti nizka a z tohoto divodu interni zdroj

nabyva na vyznamu.

Po urCeni zdroje stoji recruitment pfed rozhodnutim o volbé metod
neboli skrze které kanaly bude potencialni kandidaty oslovovat, samoziejmé
s ohledem na jejich zdroj. Metody, které jsou voleny pro zacileni na interni
kandidaty, se odliSuji od metod pro vzbuzeni zajmu u kandidatt externich. Interni
kandidaty je mozZné oslovit skrze specialni sekci (pojmenovanou napf. kariéra)
v ramci firemniho intranetu, pravidelného obézniku posilaného na zaméstnance
nebo prostfednictvim LCD obrazovek po budové kancelafi (samoziejmé pokud jimi
firma disponuje). V pfipadé externich kandidatli se moznosti rozSifuji a je potfeba

zvazit plusy a minusy jednotlivych metod, aby naplnily oekavani a zaroven byly
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prijatelné z hlediska financi a Casu. Aby bylo ziskavani efektivni, je zaroven pfi volbé
metody potfeba vzit do Uvahy povahu obsazované pozice — ruzné metody jsou totiz
vhodné pro razné pracovni pozice. V kazdém pfipadé je vyhodné vyuzit doporuceni
soucasnych zaméstnancl. Doporuceni kandidati uz o firmé maji informace, €asto
odpovidaji pozadavkim a jsou motivovani se vybérového Fizeni zucastnit, navic je
tato metoda mnohdy levnéjSi. Nicméné se na ni nelze spoléhat jako pouze
na jedinou. V dnesni dobé jsou nejvice rozSifeny inzerce na kariérnich portalech
(napf. Jobs.cz, Prace.cz, Prace za rohem) a socialnich sitich (napf. LinkedIn,
Facebook). LinkedIn Ize vyuzit ve vicero podobach, jak lze dat potencialnim
kandidatim védét, Ze firma hleda nové zaméstnance — muze jit o formu tzv. postu
pozice, sdileni pozice s odkazem na firemni kariérni stranky pfimo na svém
osobnim profilu &i profilu spole€nosti nebo o aktivni oslovovani vhodnych kandidat
(tento prostfedek je feSen v praci dale). Inzerce na kariérnich portalech a socialnich
sitich je velmi ucinna, da se jejim prostfednictvim zasahnout velké mnozstvi
kandidatll v kratkém Case, nicméné mulze byt nakladna, a to predevSim
v pfipadé, kdy se pozici nedafi dlouhodobé obsadit. DalSi mozZnosti je spoluprace
se stfednimi a vysokymi Skolami ve formé& vstupu firmy do vyuky Ci poskytovani
stazi, spolupracujici Skola také muze poskytnout doporueni na vhodné
studenty, ktefi v kratké dobé budou absolventy, a tedy pfipraveni nastoupit na plny
o dlouhodobéjsi aktivitu, ktera ma prfesah do EB (vice v kapitole 4), nicméné
benefitem je, Ze firma ma ke studentovi reference a béhem vyuky nebo staze ho
sama lépe pozna. Se spolupraci s vysokymi Skolami souvisi i u€ast na pracovnich
veletrzich, které univerzity pro své studenty pravidelné pofadaji. Z nich je mozné
kandidaty také ziskat. Pro ziskavani uchazecu pro urcité spektrum pozic je vhodné
vyuzit i sluzeb Gfadu prace (dale jen UP CR) nebo agentur prace (Mitchell, Gamlem,
2022). U vysokych manazerskych pozic byva pfistupovano Kk vyuziti sluzeb
headhunter. V souCasnosti uz méné casto firmy vyuZivaji inzerce
v periodicich, tisténa podoba se vice vyuziva ve formé& poutacll v metru
nebo najinych vefejnych mistech (napf. autobusovych ¢&i tramvajovych
zastavkach). Samoziejmosti by mélo byt uvefejnéni nabidky prace na kariérnich

internetovych strankach spolecnosti.
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Po volbé metod dnes recruitefi stoji pfed dalSi otazkou, ktera je znacné
aktualni, a naopak v minulosti nebyla tak frekventované pokladana. Musi zvolit
pfistup k ziskavani kandidatd — je vhodné jej pojmout aktivné nebo pasivné?
Odpovéd se opét odviji od povahy obsazované pozice. Obecné Ize fici, ze pasivni
pristup v podobé pouhého uverejnéni inzerce, by mél byt zakladem a pristoupeno
by k nému mélo byt v kazdém pfipadé. Nicméné vzhledem Kk pfevisu poptavky
po praci nad jeji nabidkou a v pfipadé nékterych profesi, které jsou vyloZzené
nedostatkové, je potfeba vzit do uvahy i aktivni pojeti naboru. Existuji typy
pozic, na které se kandidati hlasi sami a s jejich dostatkem neni problém (je vSak
potfeba podotknout, Ze zde hraje roli i znaCka zaméstnavatele, atraktivita pozice
a zpusob, jakym je prezentovana). Na druhé strané spektra ale stoji napf. IT
pozice, které je sloZité obsadit za pouze pasivniho pfistupu. Pokud jsou tedy
obsazovany pozice, u kterych recruiter vi, Ze je tézké je obsadit z divodu
nedostatku kandidatu na trhu a jejich pasivity, nebo v pribéhu procesu naboru dojde
k zavéru, Zze odezva na pouhou inzerci neni idealni, mélo by byt pfistoupeno
k aktivnimu vyhledavani a oslovovani kandidatl prostfednictvim socialnich siti.
NejCastéji je k tomuto ucelu vyuzivana sit’ LinkedIn. Recruiterovi je mozné zaplatit
recruiterskou licenci, s jejiz pomoci mize po zadani potfebnych kritérii hledat

vhodné kandidaty a napfimo je s pracovni pfileZitosti oslovovat.

Po volbé zdrojd a metod ziskavani pfichazi na fadu formulace pracovni
prilezitosti do podoby inzeratu, pfiemz jeji znéni se odviji pravé od uvedenych
predchozich dvou kroki procesu. Zamérné je uzito pojmu pracovni
prilezitost, aby nedochazelo k zaméné s pojmem pracovni nabidka, ktery je FeSen
v dalSim textu prace. Dle Kingstona (2022) je ucelem inzeratu vzbudit
zajem, komunikovat zakladni informace a jasné vyzvat k akci cilovou skupinu
a doplnuje, ze je dllezité mit na paméti, ze pracovni misto je produktem a &tenafi
inzeratu jsou potencialnimi zakazniky. Pracovni inzerat je tedy ve své podstaté
nastrojem employer marketingu (tj. marketingu zaméstnavatele) — zaméstnavatel
skrze néj prezentuje nejen pravé obsazovanou pozici, ale i sam sebe. JelikoZ na
trhu existuje zaplava pracovnich pfilezitosti, je potfeba se od ostatnich odlisit,
nicméné soucasné je nutné zachovat podstatu sdéleni. Inzerat by tedy mél byt
napsan jazykem cilové skupiny, jasné, vystizné a srozumitelné, pfitom zajimavé,

aby upoutal ¢tenarovu pozornost a aby byla jeho pozornost i udrZzena, nemél by byt
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inzerat ani pfilis dlouhy. Spravna formulace je také dulezita z hlediska relevance
ziskavanych kandidata. Co se tyka obsahu, standardné by v inzeratu mél byt
uveden nazev spole€nosti a adresa jejiho sidla, nazev pozice, misto vykonu prace,
uvazek, forma spoluprace, naplh prace, pfedpokladana seniorita, poZadavky Ci
predpoklady a nabizené benefity. V sou€asnosti nejsou zaméstnavatelé povinni
uvadeét vysi mzdy, tuto informaci v pracovnich inzeratech uvefejiuji dobrovolné. Po
vytvofeni znéni pracovni prilezitosti dochazi k jejimu uverejnéni dle zvolenych
metod ziskavani. Dosud byla pozornost zaméfena pouze na inzerat jakozto pasivni
formu osloveni potencialnich kandidatd. S formulaci pfilezitosti ovéem souvisi verze
pro aktivni formu osloveni v podobé tzv. inmailu, jehoz prostfednictvim jsou aktivné
oslovovani kandidati na hojné vyuzivané socialni siti LinkedIn. Inmail je
personalizovanou zpravou, u niz je kladen jesté vétsi daraz na obsah a formu
sdéleni, nez je tomu u klasickych inzeratl (Tegze, 2019). Zacina oslovenim,

Vv s

prilezitosti, s niZ je kandidat oslovovan. Vhodné je pfidat i pfilohu ve formé PDF, ve
které kandidat najde podrobnéjSi informace, pro vétsSi interaktivitu mohou byt
zahrnuty pfipadné odkazy pfimo na danou pozici na firemni kariérni stranky ¢i na

dal$i zdroje zajimavosti o firmé pro zvySovani povédomi o firemnich aktivitach.

Po uvefejnéni nabidky, resp. aktivnim osloveni na socialnich sitich, jsou
od kandidatt  shromazd'ovany reakce (tzn. Zivotopisy s kontaktnimi
udaji, které mohou byt pfipadné doplnény i o motivacni dopis) (Koubek, 2009).
Vétsina firem dnes k tomuto ucelu pouziva moderni nastroje v podobé softwarovych
aplikaci — databazi, tzv. Applicant Tracking System (dale jen ATS), v nichZ je mozZné
administrativné provést kandidata i celym dalSim procesem naboru. Produktd je
na trhu spousta (napf. Teamio od spolecnosti LMC ¢&i Datacruit), pfipadné firmy maji
vyvinuty své interni systémy plnici podobnou sluzbu. Pravidelné je ze strany
recruitera provadéna selekce zivotopisu, ktera predstavuje prvni predvybér.
Nevhodni kandidati jsou zamitnuti, vhodni jsou naopak kontaktovani a probéhne
S nimi tzv. prescreen, jehoz ucCelem je doplnéni dalSich relevantnich informaci
(mbze probéhnout formou telefonatu nebo vyplnéni kratkého dotazniku).
Po prescreenu je provedena druha selekce, po niz by mélo nasledovat nasdileni
informaci o kandidatovi s tzv. hiring managerem (dale jen HM). Osobou, ktera je

soucasti konkrétniho oddéleni i tymu, kam se novy zaméstnanec hleda a zaroven

15



participuje na vybérovém fizeni v ramci své expertni role. Ve spolupraci recruitera
a HM by mélo byt rozhodnuto, ktefi kandidati budou pozvani do procesu vybéru.
Je dulezité, aby byl kazdy kandidat vzdy informovan, zda s nim chce spolecnost

v procesu pokracovat dale, €i nikoliv.

1.3 Vybér zaméstnanc

Na proces ziskavani, jehoz cilem je =ziskat dostatek relevantnich
kandidatl, navazuje samotny vybér, ktery by mél byt realizovan ve spolupraci
recruitera s HM pfislusného tymu. Ugelem vybéru je co nejvice kazdého
jednotlivého kandidata poznat, posoudit jeho kompetence a osobnost ve vztahu
k pozadavkim pracovniho mista a firemni kultury a vybrat kandidata nejvice
vhodného (Koubek, 2009). Nelze nepfipomenout, Ze si vybira nejen
firma, ale i kandidat, proto jak vybé&roveé procedury, tak i pfedchozi interakce v ramci
ziskavani, by mély byt vedeny v duchu vzajemného respektu, kdy ani jedna ze stran
neni nadfazena té druhé. Vybérovych metod je vicero, napf. Assessment Centre
(dale jen AC), case study k vypracovani &i testy (IQ, osobnostni, znalostni).
S ohledem na zaméfeni prace na nabor v ramci poradenské spolecnosti, je blize
pfiblizena nejfrekventovanéji vyuzivana metoda pravé ve firmach tohoto

zaméreni, a tim je pohovor.

Pohovor je velice oblibenou metodou vybéru. Jeho ucelem je, aby se zuastnéné
strany mohly osobné co nejlépe poznat, a aby ziskaly dalSi pro sebe dulezité
informace. Recruiterovi a HM pohovor umoziuje kandidata Iépe poznat na profesni
i osobnostni urovni, ovéfit si a rozvinout informace uvedené v Zivotopisu.
Kandidatovi by mél pohovor poskytnout detailni informace o pozici, na kterou se
hlasi, o tymu a firmé jako takové (O’Meara, Petzall, 2013). Obé strany by z pohovoru
mély odchazet s dostatkem potfebnych informaci, vSechny otazky, které na obou
stranach vyvstaly, at uz v pribéhu pohovoru, nebo pfedchoziho procesu, by mély
byt zodpovézeny. Z hlediska formy stale prevazuje preference osobniho
setkani, nicméné od dob pandemie Covidu-19 (2020-2021) firmy Castéji pfistupuji
i ke vzdalenému pfipojeni prostfednictvim platforem jako je MS Teams
¢i Zoom, zejm. v prvnich kolech pohovort. Pohovor mize mit dvoji podobu — mlze
byt strukturovany ¢i nestrukturovany. Strukturovany format se vyznacuje pfedem
pfipravenymi a jiz formulovanymi otazkami, které jsou pokladany vsem

kandidatlim, ve stejném poradi a jen s malem, pfipadné az s zadnym prostorem
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na dalSi detailnéjSi dotazovani, aby byla zaru€ena vysoka reliabilita (spolehlivost).
Pohovor nestandardizovaného formatu je naopak vice spontanni a zahrnuje
I drobny small talk. Kandidati jsou dotazovani s cilem ziskat stejné nebo podobné
informace, nicméné otazka neni ze strany recruitera ¢i HM pfedem
formulovana, neni vS8em kandidatim pokladana doslova stejné, bézné nebyva
dodrzeno pofadi, a navic je ponechan prostor pro dalSi doplfujici dotazy. Tento
format je sice vice flexibilni, na druhé strané jeho reliabilita je snizena (Goldstein,
Pulakos, Passmore, 2017). Aby bylo mozné ziskat opravdu autenticky a objektivni
obraz kandidata, je doporu¢ovano pokladat tzv. behavioralni otazky, a naopak se
vyhnout otazkam generickym, na které kandidati mohou mit nau€ené odpovédi
za ucCelem ovlivnéni dojmu na svou osobu. Behavioralni otazky mifi na chovani
kandidata v konkrétni situaci v minulosti, na jejich zakladé jsou identifikovany
kompetence potfebné pro vykon dané pozice a predikovano chovani v budoucnosti.
Otazka mulze byt poloZzena napf. nasledovné: ,Popiste mi, jak... ,Dejte mi
priklad, kdy...“ nebo ,Povézte mi o posledni situaci, kdy...“ Odpovéd kandidata by
pak méla odpovidat tzv. STAR modelu, tzn. mél by popsat situaci, v niz své chovani
popisuje (situation), nasledné problém, ktery vni feSil (problem), poté
kroky, které k jejimu vyfeSeni podnikl (actions) a nakonec jakého situace doSla
vysledku (results) (Mitchell a Gamlem, 2022). Pro zajisténi co nejvétsi objektivity je
potfeba se vyvarovat dvéma problematickym zalezitostem — diskriminujicim
otazkam (mificim napf. na vék, nabozenskou, etnickou ¢&i politickou
prisluSnost, sexualni orientaci aj.) a chybam v socialni

percepci, ze kterych Bedrnova a kol. (2017) jmenuji nasleduijici:

o Haloé efekt — kladeni pfiliSného darazu na vyrazny, ale ne zcela podstatny

znak druhého, ktery ovliviiuje i hodnoceni dalSich charakteristik.

o Efekt poradi — tvorba obrazu o druhé osobé na zakladé prvniho

Ci posledniho dojmu a pfisuzovani mu nadmeérného vyznamu.

o Efekt znamosti — tendence posuzovat o néco lépe osoby hodnotiteli znamé

oproti tém, které nezna.
e Projekce — promitani si své osoby (své charakteristiky) do osoby druhého.

e Stereotypizace — sklon pfisuzovat ostatnim urcité charakteristiky Cisté

dle jejich zafazeni do urcité socialni skupiny.
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o Cernobilé vidéni — hodnoceni na zakladé pouhého porovnavani pozitivnich

a negativni rysu.

e Hornovy efekt — vytvofeni dojmu na zakladé informaci od jinych a nasledna

tendence si tento dojem potvrzovat.

Vybérovy proces mlze sestavat z vice kol, ovSem nemél by byt pfili§ dlouhy.
S prodluzujicim se procesem totiz roste riziko, ze kandidat pfijme nabidku u jiné
spolecnosti, navic pfilis dlouhy proces ve smyslu mnoha vybérovych kol €i prodlev
mezi nimi nenapomaha tvorbé pozitivni zkusenosti kandidata s firmou (candidate
experience). Po provedeni vSech vybérovych procedur je vybran nejvhodnéjsi
kandidat, jemuz je nasledné i prezentovana nabidka
prace, a to budto recruiterem, nebo pfimo manazerem tymu. Proces naboru kon¢i
v momenté pfijeti nabidky ze strany kandidata. Nasledujici procedury uZ jsou

spojeny s onboardingem, ktery na proces naboru bezprostfedné navazuje.

1.4 Role a vyznam recruitmentu ve firmé

Historicky je oddéleni HR vnimano jen jako podpora pro zbytek firmy, protoze neni
na prvni pohled jeji vydéle¢nou slozkou, firmu nezivi. Jeho role byla, a v mnohych
pfipadech stale je, Cisté podpurna. A pravé ztéchto divodd k nému ze strany
ostatnich, vydéleCnych oddéleni (dale business) nebyva pfistupovano jako
k rovnému partnerovi. Nicméné HR neni vydéle¢nou slozkou firmy pouze na prvni
pohled — vydélava totiz nepfimo. Firmé pfinasi podstatnou pfidanou hodnotu
predevsim v podobé ziskavani a podileni se na retenci zaméstnancu, ktefi pfinaseji
vydélek, tvofi skute€nou hodnotu firmy a jeji identitu. Situace se ovsem pomalymi
kra¢ky méni — HR, a spolu s nim jako jeho nezbytna soucast i recruitment, zacina
zastavat roli strategického partnera cenéného pro svou expertizu (Ulrich
a kol., 2014).

Tato zména je mozna i diky pfiklonu Kk holistickému pojeti vedeni firmy.
Holisticky, téz celostni pfistup a jeho mysSlenky pochazi ze 60. let minulého stoleti
a spociva v nahlizeni na firmu jako na celek, jehoz veskeré elementy jsou navzajem
provazany a vSe se vSim souvisi. Opousti tak historické nazirani na jednotlivé
problémy, potazmo oddéleni, jako na izolované, na sob& nezavislé &asti. Resi

problematiku systémové, komplexné a v kontextu vSech faktor( (internich
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i externich), které do ni vstupuji a souvisi s ni, tedy veskeré vztahy, skutenosti
a procesy v cCase a prostoru. Umoznuje tak kontinualné odhalovat prostor
pro zlepSeni a efektivné pracovat s potencialem firmy (Kocianova, 2012). Holisticky
pfistup ve své komplexnosti umozriuje postavit HR do vyznamnégjsSi role
nez v minulosti — do role strategického partnera, ¢imz firmé odemyka znacny
potencial. V ramci recruitmentu napf. méni vztah recruitera (jakoZto odbornika
v oblasti naboru) a HM (jakoZto odbornika na problematiku, ktera bude naplni prace
nového zaméstnance). V minulosti byl HM C(isté zadavatelem otevieného
pracovniho mista, dle jehoz pozadavku recruiter pouze hledal a vybiral
nejvhodnéjSiho uchazefe. Holismus naopak otevira cestu krovnocennému
postaveni obou UuCastnikl, kdy oba do tohoto vztahu pfinasi svou
expertizu, navzajem naslouchaji jeden druhému, respektuji se a jdou spolecné

za vytyCenym cilem.

Da se fici, ze rustu vlivu recruitmentu napomaha i nepfizniva situace na trhu
prace, kdy je budovani a udrzeni kvalitni pracovni sily dosti komplikované.
Pokud chce business naplfiovat firemni cile, bez kvalitnich zaméstnanct to nebude
mozne, a aby takové zaméstnance ziskal, bude potfebovat spojence s expertizou
v oblasti jejich hledani, osloveni a vybéru. Vyznam naboru a recruitert pro firmu tkvi

pfedevsim v nasledujicim:

1. Budovani a udrzeni pracovni sily — dle Koubka (2009, s. 126) pfedstavuje
ziskavani a nabor klicovou fazi formovani pracovni sily organizace
(staffingu)”. Recruiter na zakladé aktualnich potfeb businessu vyhledava
vhodné kandidaty, aby byl objem pracovni sily v oddéleni/tymu udrzen
¢i navySen. Dokaze také idenfitikovat tzv. blind spoty (slepa mista) a pomoci
je zaplnit v podobé& nového zaméstnance s potfebnym talentem ¢i know-
how, diky ¢emuz je business do budoucna schopen jesté vice navysit svUj

potencial.

2. Budovani candidate experience — recruiter udrzuje béhem vybérového
procesu s kandidatem kontakt a pomaha tak utvaret vztah kfirmé
a dojem, ktery kandidat z firmy ziskava. Na konkrétni pozici je obsazen
pouze jeden kandidat a ostatni jsou zamitnuti, coz ale neznamena, Ze se
nemusi pfihlasit na jinou pozici v budoucnosti (Forbes Human Resources

Council, 2021). A tady hraje roli candidate experience. Pokud byl kandidat
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sjednanim ze strany firmy v prabéhu procesu spokojen, je
pravdépodobné, Ze se znovu pfihlasi (pokud jej pozice zaujme a opét bude

hledat praci), navic muze firmu i doporudit jinym.

3. Uspora penéz a éasu — recruiter diky své expertize dokaze volit vhodné
zdroje kandidatl, kanaly, skrze které je ziskavat, umi atraktivné napsat
inzerat a pomoct vybrat vhodného kandidata, aby se setkaval
s firemnimi, resp. tymovymi pozadavky na kvalifikaci a osobnostni
charakteristiky. Tim firmé& vyznamné Setfi Cas celého vybérového procesu
i finance. Pokud jsou ze strany recruitera v prubéhu vybérového procesu
odhaleny nedostatky, Setfi finance i v podobé usetfeného mozného odchodu
zaméstnance a dalSiho vybérového fizeni (Prorsum

Technologies Inc., 2023).

4. Kontakt s trhem prace — recruiter ma narozdil od businessu velmi Uzky
kontakt s trhem prace. Je v centru déni, sleduje aktualni trendy, jakymi jsou
napf. preference a pozadavky kandidatl, dostupné typy profill a jejich
mnozstvi € naborové kampané a benefity konkurence (Koubek, 2009).
Diky véem témto aspektim recruiter dokaze kalibrovat ocekavani businessu
(napf. na mzdové ohodnoceni, pracovni rezim nebo formu spoluprace)
a s tim i poZzadavky na kandidaty a nékteré pracovni podminky, pokud je to
mozné. Zménou atributd dle chovani trhu Ize zaujmout vice relevantnich

kandidatu, navic v kratSim ¢ase.

5. Zviditelnéni a zatraktivnéni zaméstnavatele — recruiter svymi aktivitami
pomaha budovat znaCku zaméstnavatele (tzv. EB) (Armstrong a Taylor,
2023). K tomuto ucelu vyuziva primarné atraktivni inzerci, dalSim nastrojem
v souCasnosti recruitery hojné uzivanym je iLinkedIn, kde jejich aktivita

muUze mit diky kvalitni siti velky dopad.

6. Naplinovani firemni strategie — firemni strategie se rozpada na dilCi Casti
amimo business ji pomaha naplhovat i HR a recruitment
(Lawler 111, 2017), a to v podobé bodl uvedenych vySe.

Personalni potfeby firmy jsou uUzce navazany na jeji podnikatelské aktivity.
A podnikatelské aktivity jsou ovlivnény situaci na trhu, ekonomickymi a politickymi
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vlivy. Proto je dulezité dat naboru ekonomicko-historicky kontext, o némz pojednava

nasledujici kapitola.
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2 Ekonomicko-historicky kontext ve vztahu k naboru v letech
2018-2022

Vzhledem k tomu, Ze prakticka ¢ast prace je zaméfena na vyvoj pfistupu k naboru
v poslednich 5 letech, je potfeba poskytnout i uceleny kontext ekonomicko-
historickych udalosti, které ovlivnily trh prace a v této souvislosti i pfistup k naboru.
Kapitola je vénovana vyvoji v jednotlivych letech mezi roky 2018 a 2022. Jsou

fesSeny jejich nejzasadnéjsi udalosti, ekonomicka situace a situace na trhu prace.

2018. Oproti  pfedchozimu roku Ceska ekonomika vroce 2018
zpomalila, nicméné HPD stale rostl (konkrétné o 2,9 %). Domacnosti vice
investovaly a Ceskou narodni bankou byla pétkrat zvySena dvoutydenni repo sazba
(20,5 % na 1,75 %) (Cesky statisticky ufad, 2019). Pramé&rny podil nezamé&stnanych
¢inil 3,2 %, zaméstnanost vzrostla o 1,4 % a zvysil se poCet ekonomicky aktivnich
osob. Primérny pocet uchaze€ld o zaméstnani poklesl (o 75,7 tis.), naproti tomu
firmy nabizely o 107,8 tis. pracovnich mist vice, nez tomu bylo v roce 2017 (MPSV
CR, 2019). Rokem 2018 zaé&ala éra nizké miry nezaméstnanosti a previsu poptavky

po praci nad jeji nabidkou.

2019. Druhym rokem Ceska ekonomika zaznamenala zpomaleni, stejné jako tomu
bylo u vétSiny zemi EU. O 2,2 % na celkovych 26,2 % se zvysSil podil celkovych
investic na HDP, &imz se CR dostala na tfeti misto v celé EU (Cesky statisticky
ufad, 2020). Oproti pfedchozimu roku doSlo jesté o dalsi 0,2% navySeni
zameéstnanosti a prumérny podil nezaméstnanych dosahl hodnoty 2,8 %. Doslo
i ke zménam ve struktufe zaméstnaneckych pomérd — vzrostl poet zaméstnanci
majicich smlouvu na dobu neurcitou, naopak pocet téch se smlouvou na dobu
urCitou poklesl. Primérny pocet volnych pracovnich mist pfesahl o 127,9 tis.
primérny pocet uchaze€u o zameéstnani. Druhy rok za sebou tak poptavka po praci
pFevysila nabidku (MPSV CR, 2020). M. trh prace zacal zaznamenavat dalsi
dulezity milnik, a to v podobé pfichodu generace Z (ij. lidé narozeni od poloviny
90. let), jejiz (nejen) pracovni chovani a preference se zna¢né odliSuji od generaci
predchozich, coz pro firmy a recruitery mélo znamenat adekvatni adaptaci nejen
naboru, ale nasledné i firemni kultury. Generace Zje totiz prvni
generaci, ktera vyrostla v kontaktu s digitalnimi technologiemi a neboji se je vyuzit
ve svlj prospéch, aby si praci usnadnila, procesy zjednoduSila a zefektivnila.

Tendence vyzyvat zavedené postupy a inovovat, je u ni velmi silna, a navic je
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doplnéna o potfebu smysluplnosti — generace Z potiebuje, aby ji prace naplfiovala
a potiebuje mit pocit, Ze prostfednictvim své prace déla svét lepSim (Grafton
Recruitment, 2019).

2020. Rok 2020 byl wvyznamné ovlivnén pandemii Covidu-19, virovym
onemocnénim, které od pocatku roku zachvatilo cely svét a dramaticky ovlivnilo
svétove ekonomiky, pracovni prostfedi i domacnosti. Nékolik vin nakazy si vyzadalo
pfisna opatreni (mj. uzavieni Skol a sluzeb jako napf. restaurace, kadernictvi apod.)
s vrcholem v podobé vyhlaseni nouzového stavu, celostatnino lockdownu
a omezeni pohybu osob. Ceska ekonomika zaznamenala strmy pad v podobé
snizeni HDP o 5,6 %, coz pfedstavuje nejhorSi vysledek od dob vzniku
samostatného statu vroce 1993. Nejvice opatfeni zasahla obchod, dopravu,
ubytovani a pohostinstvi (Cesky statisticky Gfad, 2021). Negativni vyvoj se pfirozené
projevil i na trhu prace. Pokles zaméstnancu zaznamenaly vSechny sféry narodniho
hospodarstvi. Celkové se zaméstnanost za rok 2020 snizila 0 1,3 %, vyjimkami byly
pouze StfedoCesky a Liberecky kraj, které naopak zaznamenaly narust
zaméstnanosti. PoCet zaméstnanych klesl zejm. v pfipadé Zen (o 45,7 tis.)
a mladSich vékovych skupin vrozmezi 15-25 let (o 28,1 tis.) a 25-39 let
(o 70,8 tis.), ubylo rovnéz podnikatelu (o 7 tis.). Primérny podil nezaméstnanych
¢inil 3,5 %, nicméné stale pokraCoval trend previsu poptavky po praci
nad nabidkou, a to 0 59 500 mist (MPSV CR, 2021). Chod firem byl z divodu
proticovidovych opatfeni dosti zasazen a omezen, napf. omezenym poctem
pracovnikd na pracovisti, dodrzenim rozestupt mezi nimi, pravidelnym testovanim
zameéstnancl a zvySenymi hygienickymi pozadavky mezi néz mj. patfilo i povinné
nosSeni ochrannych pomucek. Mnohé firmy tak byly nuceny se rychle adaptovat
na nové podminky a v pfipadé, kdy to charakter pozice umozfoval, zavést home
office (dale jen HO), pokud tento pracovni rezim nemély zaveden. Pokud ve firmach
uz zaveden byl, muselo ho byt vyuzivano intenzivnéji. Velmi aktualni tedy byla
otazka implementace novych nastroji umoznujicich vzdalenou praci a nastaveni

novych vhodnych procesu, coz bylo pro mnohé firmy velkou vyzvou.

2021. Vroce 2021 covidova krize stale pretrvavala, navic ji zaCala vyznamné
doprovazet i krize energeticka v podobé zvysujicich se cen energii a padu nékterych
alternativnich dodavatelG energii. V CR byl opakované vyhlaSen nouzovy stav

a lockdown. Na jafe bylo zahajeno ockovani obyvatel, coz mélo za cil ulevit
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pretizenym zdravotnickym zafizenim v podobé zmirnéni pribéhu nemoci a zarover
se oCkovani stalo i propustkou do zafizeni sluzeb a na hromadné akce. Postupné
se tak opét zacaly jednotlivé sektory ekonomiky zpfistupfiovat, coz vedlo k nartstu
domaci spotfeby a ekonomika diky tomu celkové zaznamenala 3,3% narGst (Cesky
statisticky ufad, 2022). Podil nezaméstnanych v prosinci 2021 Cinil 3,5 %, poptavka
po praci stale pfevySovala nabidku (UP CR, 2022).

2022. Témé&rf ptesné po 2 letech od vyhlaseni tzv. lockdownu Ceské republiky viivem
pandemie Covidu-19 nastala dalSi krize, a to v podobé valky v Evropé. 24.2.2022
byla zahdjena ruska invaze na Ukrajinu. Valka spustila masivni uprchlickou
vinu, jez vyznamné zasdhla EU i CR. Statistické Udaje zprosince 2022
uvadi, Zze k doCasné ochrané nebo podobnému rezimu bylo v EU registrovano
4,8 mil. Ukrajinct (EU, 2023). Dle Dlubalové (2023) ,od zacatku valky na Ukrajiné
do 1. dubna 2023 vydalo Ministerstvo vnitra celkem 504 107 docasnych ochran.
Aktuélné se na izemi Ceské republiky nachézi 325 742 osob s docasnou ochranou.
Zhruba jedna tretina osob se vratila zpét na Ukrajinu.“ Drtivou vétSinu pfichozich
predstavovaly Zzeny a déti. Mimo humanitarni, vojenskou a finanéni podporu
Ukrajiné a poskytnuti ochrany ukrajinskym uprchlikiim, EU v reakci na projevenou
agresi ze strany Ruské federace uvalila na zemi fadu sankci s cilem oslabit jeji
ekonomiku (EU, 2023). DalSim dusledkem konfliktu byl mj. nedostatek
surovin, zejm. pak zemniho plynu, coz jesté vice prohloubilo energetickou krizi.
zaznamenan v Cervnu, a to ve vysSi 3,1 %, kdy pfevis poptavky po praci Cinil
88 099 pracovnich mist (UP CR, 2022). Na konci roku vlivem konce sezénnich praci
podil nezaméstnanych dosahoval 3,7 % a poptavka pfevySovala nabidku o 16 844
pracovnich mist (UP CR, 2022). Vyznamné& vroce 2022 pusobily inflaéni
tlaky, Cesky statisticky Gfad (2023) uvedl, Ze prdmé&rna mira inflace &inila
15,1 %, coz v kombinaci s nizkou mirou nezaméstnanosti zpusobuje o to vétsi tlaky

na rlst mezd.

Z informaci uvedenych vySe vyplyva, Ze za poslednich 5 let byl trh prace zasazen
vyznamnymi udalostmi, kdy pfedevSim pandemie a nizka mira nezaméstnanosti
méla, potazmo stale ma vliv na jeho fungovani. Nedostatek pracovni sily a zmény
pozadavku potencialnich kandidatd maiji a dale i budou mit vliv na vnimani vztahu

zameéstnanec-zaméstnavatel. Na dllezitosti stale vice nabyva recruitment a retence
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zameéstnancl, s ¢imz Uzce souvisi téma talentu — jaké talenty firma potfebuje, jak je
prilakat, spravné s nimi pracovat, peovat o né, dale je rozvijet a jak je pfedevsim

udrzet. Nasledujici kapitola je proto vénovana talent managementu.
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3 Talent Management

Talent zaméstnancl je vyznamnym kapitalem, jimz firma disponuje. Spoluutvafi jeji
hodnotu — unikatni mix silnych stranek a know-how lidskych zdroju se promita
do celkové efektivity a vysledku firmy, tedy i do jeji konkurenceschopnosti na trhu.
Z uvedeného vyplyva, Ze zachazeni s talentem, jeho Fizeni je pro firmu ddlezitym

tématem, kterému je potreba vénovat nalezitou pozornost.

Talent je dle Armstronga a Taylora (2023) potfebnou kvalitou pro to, aby byl ¢lovék
ve své roli uspésny. Talentovani lidé svym pfinosem ovliviiuji vykonnost firmy, uci
se, rostou a disponuji potencialem byt vyznamnym pfinosem i do budoucna.
Michaels a kol. (2001, s. xii) zachazeji do vétsiho detailu, kdyz talent definuji jako
,Soubor schopnosti daného jedince®, pficemz jeho souclasti jsou ,pfirozené
nadani, znalosti, dovednosti, zkuSenosti, inteligence, uvazovani, postoje, charakter
a hnaci sily, stejné jako schopnost ucit se a rust®. Pojem Talent Management (dale
TM) se jako pojem zastfeSujici praci s talentem, ktera v sobé nese fadu elementu
odrazejicich jednotlivé funkce HR oddéleni, zacal pouzivat v poloviné 90. let
20. stoleti (Wilcox, 2016). Gallardo-Gallardo a kol. (2020) ho charakterizuji jako
aktivity a procesy, jez zahrnuiji atraktivitu, identifikaci, rozvoj, angazovanost, udrzeni

a umisténi talentd pfispivajicich k uspéchu firmy.

Z uvedeného vyplyva, ze TM predstavuje komplexni a systematicky pfistup
k talentu. KTM by mélo byt pfistupovano strategicky, tedy firma by méla mit
nastavenou talentovou strategii. Nicméné jak uvadi Greene (2020) - neni
mozne, aby talentova strategie byla tvorfena bez patficného kontextu. Tento kontext
tvofi 4 ,vrstvy“, z nichz vychazi a je s nimi v souladu HR strategie a nasledné

i strategie talentova. Vzajemnou provazanost ilustruje obrazek 1.
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strategie

HR strategie

e nabor

* rozvoj

e fizeni vykonu

+ odménovani

Zdroj: (Greene, 2020)

Obr. 1 Odvozeni HR strategie

Prvni vrstvou jsou mise (za jakym ucelem firma existuje) a vize (kam firma
do budoucna  sméfuje). Od nich se odviji druha wvrstva -
kultura — hodnoty, které firma zastava a méla by je i zit. Treti vrstvou je firemni
strategie, na niz pUsobi interni vlivy a externality a ovliviuji tak, nakolik a jestli je
strategie uskutecCnitelna. Posledni, ctvrtou vrstvou, je struktura/hierarchie.
VSechny tyto vlivy se promitaji do HR, potazmo talentoveé strategie, jejimz cilem je
tvorba takovych podminek, aby se talent zaméstnance mohl piné uplatnit. Talentova
strategie se pak uplatiuje ve vSech aktivitach HR spojenych s fizenim talentu, tzn.
do recruitmentu, rozvoje, fizeni vykonu a odménovani. Po¢atek jejiho nastaveni
Uzce souvisi s personalnim planovanim, jelikoz je nejprve potfeba definovat, jaké
talenty firma potfebuje a v jakém mnozstvi. Na coz nasledné navazuje recruitment
v Uzké souvislosti s EB, s cilem zaujmout a ziskat zaméstnance. Poté uz je o
zaméstnance pecovano uvnitf firmy v podobé podpory dalSiho rozvoje, fizeni

vykonu a odménovani (Greene, 2020).

Lawler Il (2017) uvadi, 2e vztah TM a firemni strategie je
oboustranny, tzn. Ze jednak je TM ovlivnén firemni strategii, nicméné i firemni
strategie je do znacné miry ovlivnéna ze strany TM, a to v podobé dostupnosti
talentu a moznostmi, jak s nim lze pracovat. Aby bylo mozné strategii naplinit, je

zapotiebi mit k dispozici zdroje — interni (talent je mozné rozvinout u sou€asnych
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zameéstnancl) nebo externi (talent firma v sou¢asné dobé nema k dispozici a je
potfeba ho najit a ziskat na trhu prace). Problém muze nastat v momenté, kdy je
slozité rozvinout talent u stavajiciho zaméstnance (napf. ziskanim novych
dovednosti & kompetenci) z divodu jeho neochoty, kdyZ na trhu prace nejsou
dostupni kandidati s poZzadovanym talentem nebo firma nema prostfedky, kterymi
by je pfilakala a neni dostate¢né atraktivnim zaméstnavatelem. Standardné si firma
definuje, jakou pozici chce obsadit, jakym talentem a za jakych podminek.
V dobé, kdy se trh potyka s nedostatkem pracovni sily je ovSem narocné zcela
naplnit pavodni pfedstavy a hledani nového odpovidajiciho ¢lovéka tak maze byt
zdlouhavé, ne-li nemozné. Aby firma zvysila Sance na uspéch, musi svou pfedstavu
modifikovat, a to bud v podobé designu dané pozice, s €imz se poji i zména
hledaného talentu, nebo v podobé podminek. Situaci Ize feSit zménou uvazku, tedy
namisto plného Uvazku umoznit CasteCny nebo jit cestou kontraktu s osobou
pracujici na 1CO. Déale je mozné najmout dogasného pracovnika jen na uréitou

dobu, pfipadné na dobu trvani daného projektu, kde je talent potfeba.

Tradi¢né je zaméstnanec vniman dle své pozice, zafazeni do organizacni struktury
a seniority. Lawler 1ll (2017) ale doporucuje od tohoto pfistupu, z didvodu jeho
neefektivity, ustoupit. Jak jiz bylo uvedeno vyse, firma naplfiuje svuj vlastni potencial
skrze vyuzivani talentu a naplfiovani potencialu svych zaméstnanclt. Tedy je
potfeba se zaméfit na talent, dovednosti a kompetence zaméstnance a rozvijet je
tak, aby i v budoucnu naplfiovaly firemni potfeby a pfispivaly k jejimu prospéchu.
Z Cehoz vyplyva i nutnost individualizace — kazdy zaméstnanec je unikatni, nelze se
vSemi zachazet stejné. Mélo by byt porozuméno kazdému talentu zvlast, uzpusobit
mu v ramci moznosti podminky, aby se citil co nejlépe a podpofit ho v dalSim

rozvoji. Jediné s timto pfistupem je v sou€asnosti mozné byt flexibilni a efektivni.

Ziskat zajimavy talent je velmi narocné — konkurence na trhu je silna a firmy
mezi sebou neuprosné soupefi. Kandidat se mize rozhodovat i o vice nabidkach.
Faktory, ovliviujici jeho konec€nou volbu, jsou individualni a pfi zvazovani moznosti
nabidek jich pfichazi v uvahu vicero. Jednim znich je mj. vnimani firmy
jakozto zaméstnavatele, coz maze byt v kone€ném duasledku rozhodujici kritérium.
Pravé vnimani své zaméstnavatelské znacky mohou firmy, na rozdil od jinych
faktord, aktivné ovliviiovat, a proto by méla byt pozornost sméfovana na jeji

budovani. Tématu je vénovana nasledujici kapitola.
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4 Employer Branding

Na nabor Ize aplikovat principy uplatiujici se pfi prodejni cinnosti firmy
Ci pfi poskytovani sluzeb. Zakaznik se rozhoduje o koupi produktu nebo sluzby
a vybira si mezi moznostmi, které mu trh, resp. jednotlivé firmy nabizeji. Na druhé
strané, aby firma dostala svou produkci do povédomi zakaznika a podpofila jeji
prodej, vyviji marketingové aktivity. Podobné je tomu i v pfipadé recruitmentu.
Zakaznikem je zde kandidat a nabizenym produktem firma, resp. pracovni misto.
Kandidat hleda uplatnéni v podobé urcité pozice a na trhu prace si vybira
mezi aktualnimi nabidkami  od riznych  zaméstnavateld. Podporou
naboru, a tedy ,prodeje“ pracovniho mista a firmy zaroven, je znacCka

zameéstnavatele.

Pro ucelenéjsi vymezeni pojmu jsou uvedeny nazory vice autort. Dle Mitchell
a Gamlem (2022) podava EB informaci o tom, jak je firma vnimana
jakozto zaméstnavatel, a to ze strany externich subjektd (mj. byvalych
zaméstnancl) i ze strany soucCasnych zaméstnanci. Mosley a Schmidt (2017)
pojem vysvétluji jako proces o dvou urovnich. Zaprvé zahrnuje tvorbu pfijemného
pracovniho prostfedi pro zaméstnance a zadruhé jeho propagaci za ucelem ziskat
vhodné, talentované kandidaty. Brown (2011) dodava, Ze znacCka zaméstnavatele
pojednava o tom, kym firma je, co reprezentuje a ¢im je znama, s ¢imz Uzce souvisi
i positioning na trhu prace. Z uvedeného vyplyva, Ze se jedna o firemni identitu
ve vztahu k lidskému kapitalu uvnitf firmy i k trhu prace. Mosley a Schmidt (2017)
ovSem zdUraznuiji, ze tato identita musi byt konzistentni a v souladu s identitou firmy
jako celku, resp. 3 aspekty vnimani znaCky musi byt spolu v integrité. Jedna se
o firemni znacku (tj. vize, mise a hodnoty firmy), spotfebitelskou znacku (ij. jak je
firma vnimana zakazniky) a znaCku zaméstnavatele. Dle prizkumu Deloitte (2023)
jsou uvedené hodnoty dulezitym kritériem pfi vybéru zaméstnavatele pro generaci
mileniald (dle studie narozeni v letech 1983-1994) a generaci Z (dle studie narozeni
v letech 1995-2004). Jejich pfisludnici si podrobnéji zjistuji, jaké dopady maji
aktivity firmy na Zivotni prostfedi a jak, pfipadné jestli, je jeji chovani v souladu

s hodnotami, které zastava a prezentuje.

Stejné jako tradiCni marketing, i podpora znacky zaméstnavatele je pro firmu

nakladem. Na druhé strané ji zaroven pfinasi nemalo benefitl. Jmenovité v oblasti
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recruitmentu, angazovanosti a retenci zaméstnanci a mlze znamenat

i konkurenéni vyhodu.

Recruitment. Pozitivni vnimani na trhu prace a dobra povést zvySuje atraktivitu
zaméstnavatele, Cimz se firma stava lakadlem pro talenty (Armstrong
a Taylor, 2023). Pokud je identita firmy a jeji kultura jasné a srozumitelné
komunikovana, navic se spravnym zacilenim na pozadovanou skupinu, laka
kandidaty s podobnym nastavenim jako ma ona sama. Zajem z jejich strany
usnadniuje recruiterdm v mnoha ohledech praci, napf. vlivem dostate¢ného poctu
kandidatd (nutno podotknout kvalitnich), ktefi se sami pfihlasili na danou
pozici, recruitefi spiSe nebudou nuceni aktivnhé vyhledavat v interni databazi
Ci na socialnich sitich, coz je Casové naro¢né. Nicméné silna znacka pomaha
i v pfipadé aktivniho hledani a oslovovani, kdy se recruiter muze opfit o jeji silné
zazemi, mUze nabidnout atraktivni podminky a zvysit tak Sance na uspésné ziskani

vhodného kandidata v co nejkratSim Case.

Angazovanost a retence zaméstnancui. Jak bylo uvedeno vySe, EB zahrnuje
mj. tvorbu pfijemného pracovniho prostfedi, ve kterém se zaméstnanci citi dobfe,
bezpecCné, docenéni a jejich prace je napliuje. Takovi zaméstnanci jsou spokojeni
a nemaji duvod zaméstnani ménit, ve firmé setrvavaji. Zaroven stoji za firmou
jakoZzto za znackou, pro kterou pracuji (Mosley a Schmidt, 2017). Kvalitni EB tak
napomaha angazovanosti zaméstnancli, podporuje budovani jejich loajality,
retenci, a tedy stabilizaci lidského kapitalu, coz je pro firmu v kone¢ném dusledku

usporou nakladu.

Konkurenéni vyhoda. V neposledni fadé je silna znaCka zaméstnavatele
konkurenéni vyhodou. Jak jiz bylo uvedeno vySe — atraktivni znacka laka mnozstvi
kandidatl a zaroven pozitivné ovliviiuje retenci zaméstnancu. Firma tak ziskava
(Mosley a Schmidt, 2017). Podoby tohoto uspéchu je mozné vztahnout na vilastni
podnikani a na pozici na trhu prace. V ramci svého podnikani mize mit firma
konkurenéni vyhodu napf. v podobé ziskani unikatniho know-how, které diky
danému talentu ziska a vyuzije ho ve svuj prospéch. Na druhé strané stoji Uspéch
na trhu prace. Vzhledem k sou€asnému trendu previsu poptavky po praci
nad nabidkou, se nezfidka stava, Ze kandidat figuruje ve vice vybérovych

fizenich, dostane nabidku od vicera firem a musi se rozhodnout, kterou nakonec
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pfijme. V takovy moment hraji dulezitou roli preference, jez jsou mj. ovlivnény
vhimanim zaméstnavatele a nabizenymi podminkami. Silny EB tak muze
rozhodnout o tom, jestli kandidat od konkrétni firmy pfijme nabidku, pfipadné muze

ovlivnit i rychlost jeho rozhodnuti, ¢imz je opét dana vyhoda oproti konkurentiim.

Firma muaze vyvijet mnozstvi aktivit, jez pfispivaji k budovani pozitivniho vnimani
image jakozto zaméstnavatele. JelikoZ se svou povahou a zacilenim liSi, autorka je

rozdéluje do 3 kategorii:

1. Budovani povédomi o firmé. Do této kategorie spadaji aktivity s cilem
predstavit firmu Siroké vefejnosti. Forbes Human Resources Council (2021)
doporucuje zviditelnit firemni kulturu navenek prostfednictvim sdilenim
pfispévkl ¢&i videi pfiblizujicich, jak firma funguje na socialnich sitich.
Napf. o zZivoté ve firmé, poradanych akcich €i o dosazenych uspéSich
a ocenénich. Mimo uvedené autorka dopliiuje dalSi aktivity, jako jsou
spoluprace se Skolami (v podobé ucCasti ve vyuce, poskytovani stazi
nebo konzultaci k zavéreCnym pracim), u€ast na pracovnich veletrzich,
poradani akci pro vefejnost Ci Corporate Social Responsibility aktivity
(tj. spoleCenska odpovédnost firem, dale jen CSR) jako dobrovolnicka

cinnost, ktera zlepSuje kvalitu Zivota v dané lokalité nebo sponzoring.

2. Naborovy proces. Aktivity tykajici se naborového procesu maji za cil
zaujmout kandidata, plné ho informovat, podpofit jeho zajem o firmu a tvofit
jeho pozitivni zkuSenost s firmou. Dle French (2023) je potfeba zadit
od inzeratu, protoZe ten rozhoduje o tom, jestli se z potencialni kandidata
stane opravdovy zajemce o praci. Mél by vzbudit zajem, podavat potfebné
informace a ve své tonalité by mél odrazet firemni jazyk. Stejné tak by méla
byt vénovana pozornost prezentaci firmy na kariérnich
strankach, na coz navazuje Forbes Human Resources Council (2021)
s dalS§im doporu¢enim. Obdobné jako v pfipadé budovani povédomi
o firmé, je vhodné vytvofit a umistit na kariérni stranky ¢&i Linkedin
video, a to s Uuspédnym zameéstnancem, v némz by se podélil o svou kariérni
cestu ve firmé& a osobni zkuSenost s ni. EB dale podporuje pravidelna
a transparentni komunikace v prabéhu celého naborového procesu.
Tzn. recruiter by mél s kandidatem udrZovat pravidelny kontakt ohledné

aktualniho stavu vybérového Fizeni a vSichni kandidati bez rozdilu by méli
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byt informovani o vysledku vybérového fizeni, coz zahrnuje
i zamitnuti, 0 némz nékteré firmy neinformuji. S transparentni komunikaci
rovnéz souvisi seznamovani s firemni kulturou jiz b€hem pohovord, pfipadné

formou jinych podpurnych materiald.

3. Péée o zaméstnance. Aktivity v kategorii péfe o zaméstnance se
uskute€niuji po dobu trvani pracovniho poméru zameéstnance a jejich cilem je
podpofit spokojenost, pozitivni zaméstnaneckou zkuSenost, kterou je
potfeba budovat uz od prvniho dne. French (2023) v této souvislosti uvadi, ze
dobry dojem udéla uvitaci balicek s darkovymi pfedméty a propracovany
onboarding, diky kterému se novacek citi vitan a rychleji se zacleni. V dalSim
pribéhu pracovniho poméru je vhodné se pravidelné dotazovat, jak je
zaméstnanec ve firmé spokojen, jestli néco od firmy potfebuje apod.
Pozitivné vnimano je i vlastnoruéné psané podékovani ze strany vedouciho
pracovnika za odvedenou praci pfi uspéchu zameéstnance €i jeho tymu,
pfipadné pak na konci roku. Autorka dodava, Ze EB podporuje m;.
individualni pFistup k pracovnim uUvazkim a rozlozeni pracovni doby
v pfipadé zaméstnancl se zvlastnimi potfebami, mezi néz patfi studenti,
matky na rodiCovské dovolené nebo vracejici se z rodiCovské dovolené Ci

zaméstnanci pecujici o Clena rodiny.

Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozich kapitolach, pro nastupujici generaci, generaci
Z, je EB dulezitym kritériem pfi rozhodovani o vybéru svého budouciho
zaméstnavatele a zaroven se jedna o generaci, ktera vyrostla v kontaktu
s internetem. Mladé lidi zajima vyuZziti technologii (mezi nimi Al), chtéji se pomoci
nich ugit a zlehdit si s jejich pomoci praci (Cerna Andrea a Kavan Klime3ova
Tereza, 2023) — proto technologie hraji ve tvorbé EB podstatnou roli a jejich vliv
bude do budoucna jesté vice posilovat. Uziti modernich nastroji v ramci

recruitmentu je vénovana nasledujici kapitola.
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5 Vyuziti modernich nastroju v naboru

Pracovni prostfedi proSlo vlivem pandemie Covidu-19 vyznamnou proménou.
Vjejim prabéhu byl pobyt na pracovisti znacné omezen, ne-li Uuplné
vyloucen, ¢imz byly firmy postaveny pfed novou vyzvu — bylo potfeba zménit
nastaveni procesit a komunikace tak, aby bylo podnikani co nejméné
poznamenano a jeho chod byl zachovan. Tato skute€nost tak urychlila pfijimani
modernich technologii a nastroju napfi¢ odvétvimi a oddélenimi ve firmé, nabor
nevyjimaje. Napf. aby bylo mozné zachovat stavajici po¢et zaméstnancu (v pfipadé
nékterych odvétvi jako napf. e-commerce dochazelo i k navySovani jejich
poctu), musel byt chod recruitmentu upraven a pohovory se tak ze zasedacich

mistnosti pfesunuly do prostfedi Zoom nebo MS Teams.

Byt doba pandemie byla velmi naro¢na, pracovnimu prostifedi v konecném
disledku prokazala ur€itou sluzbu. Firmy diky ni v kratkém case pfijaly nové
nastroje, které pfinaseji mnoho wuzitku. Mezi nimi Ize jmenovat vétsSi
flexibilitu, usporu €asu, v dlouhodobém horizontu i usporu nakladu &i zjednoduSeni
prace. Diky témto benefitim zazitym na vlastni kizi mohou byt dnes firmy mnohem
ochotnéjsi pfijimat nové technologie a nastroje i do budoucna. Naopak neochota
implementovat nova feSeni muze pusobit konkurenéni nevyhodu. Ve vztahu
k naboru jsou v sou€asnosti ¢asto skloriovanymi tématy HR analytika a Al, kterym je

kapitola dale vénovana.

5.1 HR analytika

V souladu s dnes jiz v businessu zlidovélym uslovim ,co neméfis, nefidis®, témér
vSechna oddéleni ve firmé demonstruji managementu svou vykonnost na datech.
V pfipadé HR vSak byla historicky pozornost vénovana spiSe ,mékcéim*
aspektim, ato uz z podstaty jeho zaméfeni primarné na lidi a vztahy, nikoliv
na Cisla. Nicméné i v tomto oddéleni se v poslednich letech zaCina dostavat vétsi
pozornosti hlubSi analytice a predikcim zalozenych pravé na Cislech. Narist zajmu
o problematiku HR analytiky |ze pozorovat na Cetnosti vyhledavani tohoto vyrazu
(resp. ,HR Analytics“) pomoci vyhledavate Google. Konkrétné mezi lety 2010
a 2020 vzrostl poc€et vyhledavani o 1 600 % (Walsh, 2021). OvSem konec¢né Cislo
je pravdépodobné vys$Si, jelikoz v zahraninich zdrojich se Ize setkat i s vyrazy jako

T

napf. ,workforce analytics®, ,people analytics“ €i ,talent analytics®, jez si jsou ve své
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podstaté velmi blizké. Pfestoze je téma HR analytiky stale vice
aktualni, jak upozornuji Edwards a Edwards (2019), jen malo firem ma

v soucasnosti specialisty, ktefi se na praci s HR daty zamérfuiji.

Pojem HR analytika autofi Marler a Boudreau (2016) vysvétluji jako praxi v HR
umoznénou diky informaénim technologiim, pfi€emz tyto technologie vyuzivaji
deskriptivni, vizualni a statistické analyzy dat tykajicich se HR procesu, lidského
kapitalu, vykonnosti organizace a externich ekonomickych ukazatell. Na jejich
zakladé Ize posuzovat firemni vysledky a Cinit rozhodnuti. Podstatou HR analytiky
je tedy sbér velkého mnozstvi HR dat, a to at uz o zaméstnancich (v internim
informacnim systému), tak o kandidatech (v databazi), a nasledna systematicka
prace s nimi. Jejim vysledkem jsou pak podklady pro hodnoceni riznych aspekt
fungovani firmy a strategicka rozhodnuti. Orientace na data v rozsahu, ktery nema
v historii HR obdoby, tak pfispiva k dalSimu posunu jeho vnimani na uroven
tradi¢nich vydélecnych oddéleni, tedy posouva se z role administrativni a podpUrné

do role strategického poradce, ktery svou expertizou pomaha naplhovat firemni cile.

Analytika zodpovida fadu otazek a umoznuje ziskat zajimavé informace, jeZ mohou
znacné ovlivnit dalSi fungovani firmy jako takové, pfistup k naboru
¢i k zaméstnancim. Dle Marra (2018) se da vyuzit napfi¢ véemi HR funkcemi
a aktivitami po€inaje recruitmentem, pfes angazovanost zaméstnancul, bezpeénost
prace, vzdélavani, az po fizeni vykonnosti. V oblasti recruitmentu uvadi pfiklady
nékolika ilustraCnich otazek, jejichz odpovédi pomahaji recruitment Iépe
zacilit, zpfesnit a modifikovat dle aktualnich potfeb firmy, &imz proces naboru

zrychluji a zaroven i zlevruji. Jedna se o nasleduijici:
e Jakého talentu ma firma nedostatek?
e Co Cini zaméstnance uspésSnym?
e Jak Ize takového zaméstnance ziskat?
e Jak je mozné predikovat fluktuaci?
Armstrong a Taylor (2023) popisuji 3 typy analyz, jichz Ize pro praci s daty vyuzit:

1. Deskriptivni analyza pracuje se ,stavovymi“ daty, které samy o sobé
(bez ohledu na dalSi proménné) popisuji urCitou skuteCnost. Napf. udaje

o véku, pohlavi nebo etnicité popisuji uroven diverzity ve firmé. Patfi sem
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zakladni data o zaméstnancich (demografické udaje, absence, nemocnost,
fluktuace), vykonnostni data (Skoleni, kvalifikace, vykon), prizkumy

spokojenosti i vystupni rozhovory.

2. Multidimenzionalni analyza bere v Uuvahu 2 proménné a zkouma jejich
vztah, tedy jak (pfipadné jestli) se zméni jedna z proménnych, pokud dojde
ke zméné druhé z nich. Napf. muze byt zkoumano, jakym zpusobem bude
ovlivnéna spokojenost zakaznika pfi rlznych Udrovnich zaSkoleni

zameéstnance.

3. Prediktivni analyza ma za cil prostfednictvim statistickych modeld,
na zakladé dat z minulosti a sou€asnosti, pfedpovidat budouci vyvoj. Mlaze
byt uZita napf. v oblasti diverzity (pfedpovéd etnické rozmanitosti v ramci
tymu) nebo recruitmentu (identifikace faktoru, které zvySuji Sanci na retenci

novych zaméstnancl a pfizplsobeni jim proces vybéru).

Tradi¢né se k analyze HR dat daji mimo MS Excel vyuzit i programovaci jazyky jako
jsou Python ¢&i R, pfipadné Tableau nebo Power Bl slouZici k vizualizaci dat.
V soucasnosti, kromé vySe uvedenych, existuje na trhu také mnozstvi programt
specializovanych cisté na HR analytiku. Program Deel, doporu¢ovany Behnke
(2023), je vhodnou platformou pro analyzu rozlozeni pracovni sily. White (2023)

pak za sebe doporucuje napf.:

e Crunchr, ktery dokaze integrovat data napfi¢ velkym mnozstvim uzivanych
HR nastroji a umoznuje tak ziskat komplexni obrazek o pracovni sile

ve firmé. Diky nému lze napf. zjistit, jaké ma firma mezery v oblasti talentu.

e Qualtrics je nastroem pro realizaci a vyhodnoceni prizkumu
mezi zaméstnanci, ¢imz pomaha zlepSovat tzv. zaméstnaneckou zkusenost

(employee experience). Umoznuje 360stupriovou zpétnou vazbu.

e ChartHop pomaha v fizeni poCtu zaméstnancl a jejich odménovani.

Analyzuje napf. vazbu odmény na vykon zaméstnance.

5.2 Artificial Intelligence (Al)

Al (v Cestiné uméla inteligence) je dle Cambridge Dictionary (2023) ,pocitacovy
program, ktery vykazuje nékteré z kvalit lidského mysSleni, jako jsou schopnost

“

porozumet  jazyku, rozpoznat obrazky, feSit problemy a ucit se”.
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Je systémem, ktery dokaze analyzovat a predikovat, pfiCemz aby toho byl
schopen, potfebuje se stale ucit diky novym informacim, zkuSenostem a interakci
(Eubanks, 2022).

Pocatky Al, resp. prvni myslenky na schopnost stroji mit a vyuzivat inteligenci
na urovni lidské, pochazi z dob Aristotela a Euclida (Liebowitz, 2020). V moderni
historii se touto ideou ve své praci zabyval i matematik Alan Turing, povazovany
za otce moderniho programovani, ktery spolu se svym tymem dokazal za 2. svétové
valky prolomit kod Enigma a pomohl tak dle védcu zkratit konflikt o nékolik let
(Eubanks, 2022). Od jeho dob doSlo ke znatnému posunu, ktery momentalné
reprezentuje boom okolo ChatGPT, chatbotu vyvinutého neziskovou organizaci
Open Al. Tento model dokaZze odpovidat na fetézec otazek a vést s uzZivatelem
konverzaci. Kromé ChatGPT se Ize v béZzném zivoté setkat s dalSimi chatboty
(napf. asistenti pouzivani na webovych strankach internetovych
obchodu), hlasovymi asistenty typu Siri €i Alexa, Al je vyuzito u asistentl parkovani

v autech, autonomniho fizeni, u robotickych vysavacu apod.
Marr a Ward (2019) shledavaiji pfinosy uziti Al v businessu ve 3 oblastech:

1. Vztah ke klientim. Al pomaha Iépe porozumét zakaznikovym
potfebam, jeho  chovani a umoznuje lépe pfedvidat  jeho
preference do budoucna. Pfenesené ve svété recruitmentu jde o porozumeéni
kandidatovi — jaky je jeho talent, ve kterych rolich jej mize co nejlépe

upotrebit a kam bude v budoucnosti rist.

2. Chytré produkty a sluzby. Diky Al jsou firmy schopny zajit dale
nez k identifikaci a predikci preferenci. Dokazi s jeji pomoci zadana feSeni
ve formé produktu nebo sluzby i navrhnout pfesné tak, aby splhovala
klientova kritéria. Recruiter poskytuje kandidatim dva produkty/sluzby.
V prvé fadé kvalitni inzerat, ktery reflektuje realitu, nastavuje realna
oCekavani, je spravné zacilen a jeho provedeni je zaroven i atraktivni.
Zadruhé poskytuje servis, zabezpeluje co nejlepSi zkuSenost kandidata

s vybérovym procesem, a tedy i s firmou (tzv. candidate experience).

3. Automatizace procesu. At uz se jedna o jakékoliv oddéleni ve firmé, Al
dokaze automatizovat procesy, které dfive byly zdlouhavé, a to pfedevsSim

z davodu velkého mnozstvi manualnich vstupu ze strany ¢lovéka.
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V ramci samotného recruitmentu je mnoho prostoru pro zapojeni Al. Nahrava mu
velké mnozstvi dat, s nimz recruitefi pracuji, a z procesniho hlediska i dosti rutinnich

postupl. Eubanks (2022) navrhuje zapojeni Al v nasledujicich sférach:

1. Ziskavani. Osloveni potencialniho vhodného kandidata je Casové naro¢né
a vyzaduje vyznamny manualni vstup. Al jej mize usnadnit hned v nékolika
aspektech. Program dokaze na zakladé analyzy zadani od recruitera napsat
inzerat vhodné zvolenym jazykem tak, aby mél co nejvétsi dopad na cilovou
skupinu. Dale ve formé chatbotu dovede odpovédét na otazky navstévnika
kariérnich stranek, navigovat ho skrze né a nasledné ho i navést
na roli, ktera je jeho profilu nejbliz8i. Navstévnika tedy dopomaha ,pretavit*
v kandidata. Z pohledu recruitera je pfidana hodnota Al napf. v prohledavani
zivotopis — v kratkém Case prohleda Zivotopisy kandidatl, porovna je

s popisem role a vyselektuje kandidaty vhodné do dalSi faze procesu.

2. Screening. Historicky museli recruitefi kandidaty, jejichz Zivotopis shledali
vhodnym, kontaktovat a probrat spolu dalSi detaily. Nicméné tato praktika je
Casové naro€na, jelikoz se nemusi dafit se navzajem zastihnout. Al nabizi
v této oblasti znacnou ¢asovou usporu. Zepta se kandidata na vSe potfebné
a v pripadé, ze vyhodnoti, Ze by se na zakladé poskytnutych informaci mohl
hodit spiSe na jinou roli, nabidne mu ji. Ovéfovani ovSem umi udélat uz
na samotném vstupu, a to pfi odpovédi kandidata na inzerat. Al
vyhodnoti, o jakou roli se jedna a jaké jsou na ni
pozadavky a pfedtim, nez kandidatovi umozni odpovéd odeslat, urcity
pozadavek otestuje. Napf. v pfipadé technické role si muze vyzadat kratky
programovaci test €i dotaznik. Mimo €asovou usporu je vyhodou screeningu
ze strany Al i fakt, Ze na rozdil od ¢lovéka nepodléha percepCnim chybam
a nevykazuje diskrimina¢ni chovani, ¢imz pfispiva k diverzité ve firmé.
Po uspésSném screeningu Al navrhne kandidatovi terminy pohovoru

s recruiterem a HM dle jejich ¢asovych moZznosti.

3. Komunikace. V pribéhu naborového procesu je s kandidatem vedena
intenzivni komunikace. Jak bylo uvedeno vySe, ne vzdy se ale recruiter
a kandidat Casoveé potkavaji, recruiter navic vénuje pozornost vice
kandidatim najednou, coz ovliviiuje jeho kapacitu vac&i jednotlivci. Al

v podobé chatbotu nabizi vyznamnou pomoc. Je kandidatovi k dispozici

37



neustale, i mimo pracovni dobu recruitera, a dokaze okamzité zodpovedét
kandidativ dotaz bez nutnosti ¢ekat. Podili se tak na utvafeni pozitivni
zkuSenosti kandidata s vybérovym fizenim, coz muize jednak navySovat
Sance na jeho ziskani, zadruhé vylepSovat znaCku zaméstnavatele a zatreti
znamenat konkurenéni vyhodu, protoze konkurence nemusi byt v reakci

stejné rychla.
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6 Empiricka €ast

Empiricka Cast je vénovana samotnému vyzkumu a je rozdélena do 4 dilCich
podkapitol. V ramci prvni je charakterizovana vybrana spole€nost, v niz vyzkum
probihal, s ohledem na cil prace jsou formulovany vyzkumné otazky, dale jsou
feSeny pouzité vyzkumné metody a je charakterizovan vzorek respondentl. Druha
podkapitola je zaméfena na vyhodnoceni dat sesbiranych v prabéhu Setfeni
a na jejich naslednou interpretaci. Na zakladé zjisténi plynoucich z vyzkumu je
v dalSi Casti provedeno shrnuti a v posledni podkapitole jsou formulovana

doporuceni, jak je mozné k naboru pfistoupit v budoucnosti.

6.1 Charakteristika spole¢nosti, vyzkumné otazky, metody zkoumani

a vzorek respondentt

JelikoZz podminkou provedeni vyzkumu bylo uchovani anonymity spole¢nosti, bude
dale v diplomové praci oznaCovana jako firma XY. Firma XY je nadnarodni
spole&nosti s dlouhou historii. Ptsobi celosvétové, pfiemz v Ceské republice je
na trhu od 90. let minulého stoleti. Zabyva se poskytovanim auditnich, danovych
a poradenskych sluzeb v mnoha oblastech (napf. finance, fizeni dodavatelského
fetézce, kyberneticka bezpec€nost, Al aj.). Jejimi klienty jsou rlizné typy spole¢nosti
od startupl po velké zavedené firmy, a to napfi¢ odvétvimi (napf. automotive,

energetika, bankovnictvi aj.).

Cilem prace je na zakladé analyzy poskytnout uceleny pohled na vyvoj pfistupu
k naboru ve firmé XY mezi lety 2018 a 2022. S ohledem na né&j byly formulovany
vyzkumné otazky, od nichZ se nasledné odvijely i otazky samotného Setfeni

mezi respondenty. Jedna se o nasleduijici:
1. Jak bylo pristupovano k naboru v letech 2018 az 20227

Nabor, stejné jako jiné oblasti, se dynamicky méni s ohledem
na podminky, at uz ekonomické, technologické, ¢i dalSi. Dochazi
ke zmé&nam v jeho strategiich, napf. pfechod od pasivniho pfistupu (kdy se
kandidati hlasi o praci sami) k pfistupu aktivnimu (kdy recruitefi musi trh sami

aktivné oslovovat), jak bylo uvedeno v kapitole 1.2.
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2. Jaké faktory tento vyvoj ovlivnily?

Jak jiz bylo uvedeno, na pfistup k ndboru pusobi fada faktoru (externich
a internich), a pravé s ohledem na né by mélo dochazet ke zménam jeho
pojeti. Konkrétni ekonomicko-historicky kontext sledovaného

obdobi, tzn. externi faktory, je popsan v kapitole 2.
3. Jaky vyvoj je oéekavan do budoucna?

V soucasnosti jsou velkym trendem Al a HR analytika, které dale budou
ménit podobu pfistupu k recruitmentu (jak bylo uvedeno v kapitolach 5.1
a 5.2), a samozfejmé nelze opomenout vliv trhu. Proto bylo v ramci vyzkumu

zjiStovano, jaky vyvoj respondenti dale do budoucna ocCekavaji.

Vyzkum probihal mezi €leny tymu recruitmentu. Konkrétné se ho zucastnilo 9
recruiterq, ktefi splfiovali potfebné kritérium plsobeni na pozici recruitera ve firmé
XY v ramci zkoumaného €asového useku 2018-2022. Informace o dobé pfichodu
jednotlivych respondentl do firmy, a tedy i o délce jejich pusobeni ilustruje tabulka
1. Zhlediska genderu bylo u€astniky 8 Zen a 1 muz. Seniorita respondentl

v pozadované roli se rliznila — od urovné juniorni az po senior managera.

Tab. 1 Pusobeni recruitert ve firmé XY

respondent pusobeni ve firmé XY od
respondent 1 2020
respondent 2 2019
respondent 3 2022
respondent 4 2017
respondent 5 2022
respondent 6 2018
respondent 7 2022
respondent 8 2022
respondent 9 2016

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)
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Byla zvolena kvalitativni forma vyzkumu za pouZiti metody polostrukturovanych
expertnich  rozhovorli. S kazdym zrespondentd byl proveden osobni
rozhovor, ktery byl se souhlasem pro ucely diplomové prace nahran a nasledné byl
proveden jeho pfepis, na jehoz zakladé byla v kapitole 6.2 provedena analyza.

Rozhovory trvaly primérné 1 hodinu.

V kazdém z rozhovoru bylo dle pfedem pfipravené struktury poloZzeno minimalné 21
otazek, pfiCemz byly rozdéleny do sekci A-E. Sekce A se zamé&fovala na vyvoj
pristupu k naboru ve firmé XY. Vsekci B byla zjiStovana aktualni situace
na trhu, tedy situace ke konci roku 2022. V sekci C byly poloZzeny otazky zjistujici
roli recruitmentu ve firmé XY. Sekce D byla zaméfena na otazku zapojeni
modernich nastroju a technologii do naborového procesu a v posledni sekci E byli
recruitefi dotazani na predpovéd budoucich trendld v oblasti naboru a trhu prace.
V nékterych pfipadech byly dle potfeby poloZzeny doplfiujici otazky mimo pfedem

pfipravenou strukturu. Dotaznik v pfedem pfipravené strukture tvofi pfilohu €. 2.

6.2 Vyhodnoceni sbéru dat a jejich interpretace

Kapitola je ¢lenéna na 5 podkapitol. Data z rozhovorl jsou vyhodnocena

po jednotlivych sekcich. Kazdé ze sekci je vénovana zvlastni podkapitola.

Vyvoj pristupu k naboru
Prvni sekce se vénovala historickému pohledu na pfistup k naboru. Na zakladé
odpovédi respondentu byla provedena analyza evoluce, jiz recruitment prosel
mezi lety 2018 a 2022. Vzhledem k dynamice sou€asného pracovniho trhu
a technologickym inovacim je kliCové sledovat, jak se firma pfizpusobuje novym
vyzvam a trendim v oblasti naboru, coz muze mit vyznamné dopady na efektivitu

jejich naborovych procesu a na budouci strategii.

Recruitefi nejprve pojmenovavali kliCové trendy/témata, které se za dobu jejich
pusobeni ve firmé objevily a rezonovaly. Mohlo se jednat o jak o interni, tak o externi
témata tykajici se celého trhu. V tabulce 2 jsou v8echna zachycena a také je
uvedena jejich Cetnost, tzn. od kolika respondentt zaznéla. Néktera témata byla
v rozhovorech pojmenovana trochu odliSné, nicméné jejich podstata byla stejna.

Proto bylo pro vétsi prfehlednost zvoleno zastfeSujici pojmenovani.
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Tab. 2 Témataltrendy

témal/trend cetnost
ubytek / nizky pocet kandidatu 5
wellbeing 3
aktivity na podporu EB 2
aktivni nabor 2
candidate experience 2
Covid-19 2
externi vs. interni recruitment 2
generace Z 2
HO 2
intenzivni nabor 2
narast konkurence 2
online pohovory 2
rebranding 2
referovani (doporucovani) kandidatu 2
rostouci zajem o IT profily 2
tlak na mzdy 2
zdroje kandidatud 2
zména v konceptu vybérového fizeni 2
zmeéna pfistupu k talentu 2
adaptace na nové technologie 1
analyticka prace 1
flexibilita pracovni doby 1
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hledani rovnovahy mezi online a osobnimi 1
pohovory

jistota a stabilita 1
prace ze zahranici 1
projektova (jednorazova) prace 1
prichod ukrajinskych pracovniku 1
rozvoj socialnich siti 1
CSR 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

Ve druhé otazce byli recruitefi pozadani, aby jmenované trendy/témata alokovali
v Case. V pfipadé recruitert, ktefi do firmy pfiSly az v roce 2022 nebyla tato otazka
pokladana. U jimi uvedenych témat neni uveden Casovy kontext, protoze neni
mozné objektivné posoudit, jestli trend netrva déle nez od doby, kdy recruiter
ve firmé XY plsobi. Vyjimkou je HO, ktery je objektivné spojen s pandemii.
Pokud stejny trend uvedlo vice respondentd, je uveden ¢asovy kontext podle toho
respondenta, ktery ve firmé stravil delSi dobu, a to z divodu, Ze dokaze posoudit
vyvoj situace v Sir§im obdobi. V tabulce 3 jsou zachycena obdobi, kdy respondenti

trendy pocitovali:

Tab. 3 Alokace témat z hlediska ¢asu

témaltrend od do
ubytek / nizky pocet kandidatu 2018/2019 | soucasnost
wellbeing 2021 soucasnost

2019 2020
aktivity na podporu EB

2021 soucCasnost
aktivni nabor 2019 soucasnost
candidate experience 2021 soucasnost
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Covid-19 2020 2021
externi vs. interni recruitment 2019 2022
generace Z 2021 soucasnost
HO 2020 soucasnost
intenzivni nabor 2022 2022
narast konkurence 2018 soucasnost
online pohovory 2020 soucasnost
rebranding 2021 soucasnost
referovani (doporu€ovani) kandidatu 2019 soucasnost
rostouci zajem o IT profily 2019 soucasnost
tlak na mzdy 2022 soucasnost
zdroje kandidatu 2019 soucasnost
zména v konceptu vybérového fizeni 2019 soucCasnost
zmeéna pristupu k talentu 2018 soucCasnost
adaptace na nové technologie 2019 soucasnost
analyticka prace 2019 soucCasnost
flexibilita pracovni doby

hledani rovnovahy mezi online a osobnimi

sohovory 2021 2021
jistota a stabilita 2020 2021
prace ze zahranici 2022 soucasnost
projektova (jednorazova) prace 2019 soucasnost
pfichod ukrajinskych pracovniku 2022 2022
rozvoj socialnich siti 2020 soucasnost

CSR

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)
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Dale byli respondenti dotazani, co je dle jejich nazoru puvodcem téchto trend

a také jaké méli, resp. maji dopady. Ne u vSech témat byly pfiCiny nebo nasledky

uvedeny. Nasleduje prehled.

o Ubytek / nizky poéet kandidati

PFiCiny: V prvé fadé je pfi€inou negativni vyvoj demografické kfivky.
Na vysokych Skolach jsou momentalné slabé ro¢niky, absolventu je

malo. Druhym faktorem je pak velka konkurence firem.

Dopady: Respondent 4 uvedl, Ze tento trend od svého pocatku v roce
2018 stale stupriuje. NejCastéji zminovanym dusledkem je potieba
aktivniho vyhledavani. Recruitefi byli nuceni pfejit z pasivniho
naboru, kdy kandidati pfichazeli sami, na nabor aktivni, ato i v pfipadé
juniornich pozic, coz je velmi Casové naroCné, a ne tolik efektivni jako
v pfipadé seniort. Dale se se studenty snazi byt vice v kontaktu
nez v minulosti, napf. skrze socialni média. Obecné se vice zamysli
nad kanaly, skrze které kandidaty oslovuji. Musi psat jinak inzeraty
— je potfeba klast dlraz na jeho atraktivitu, délku a pfitom vystiznost.
Musi byt rychli, vybérové fizeni nesmi trvat dlouho, jinak se zvySuje
riziko, Ze kandidat pfijme nabidku jinde. Proto bylo potfeba redukovat
pocCet kol vybérového fizeni, zménit jeho format a také o néco snizit
pozadavky. Z divodu nedostatku kandidatl je také firma preciznéjsi

v tom, jak sama sebe prodava a zalezi ji na employee experience.

e Wellbeing

Pric¢iny: Téma wellbeingu se zacalo intenzivnégji feSit v disledku

v s

Covidu-19, kdy zaméstnanci zacali byt hlasitéjSi v poZadavku

na vyrovnanost pracovniho a volného €asu.

Dopady: Respondent 4 vnima, Ze tim, Ze se zaCal wellbeing ve firmé
vice FeSit, tak uz mu kolegové neodepisuji z dovolenych.
Dodrzuji, Ze o dovolené by méli mit volno a nepracovat, coz dfive
nebyvalo zvykem. Dany respondent vidi dramaticky posun ve vnimani
rovnovahy mezi pracovnim modem a mentalnim zdravim. Respondent

5 uvedl, ze povazuje za velmi pozitivni aktivity, které firma v oblasti

45



wellbeingu provadi, jako napf. poradenstvi pro zaméstnance, ktefi fesi

sveé osobni problémy.

e Aktivity na podporu EB

Priciny: Aktivity jako jsou workshopy a meetupy jsou zaprvé vyvolany
poptavkou trhu po néjakém tématu a zadruhé potfebou firmy vice se
kandidatim pfiblizit a ukazat jim, o Cem prace ve firmé XY je. Tyto
akce zazily nejvétsi boom pred pandemii, kdy firma pfiSla s nékolika
zajimavymi koncepty akci zaméfenych predevSim na studenty.
Po Covidu-19 se EB aktivity opét vratily, ale v trochu jiné podobé
a také studentské veletrhy pracovnich pfilezitosti, jichz se firma

ucastni, zazivaji v tomto obdobi renesanci.

e Aktivni nabor

PfiCiny: Aktivni nabor recruitefi musi provadét, jak jiz bylo
uvedeno, z divodu nedostatku kandidatd. Aby ziskali specifické
kandidaty, musi se po nich sami aktivné rozhlizet po trhu a oslovovat
je, a to predevsim prostrednictvim socialni sité LinkedIn. Aktivni

search vSak souvisi i se zralosti a senioritou tymu.

e Candidate experience

PfiCiny: Stejné jako pfedchozi trend je vyvoland nedostatkem
kandidatd. Firma musi udélat na kandidaty za v8ech okolnosti dobry
dojem — musi o né pecovat, utvaret jejich pozitivni zkuSenost s firmou,
musi se knim jednoduSe chovat jako ke klientdm, protoze jak
poznamenal jeden z respondentu: ,Jsme v situaci, kdy si nemizeme
dovolit, aby nam utikali.“ Terminem za vSech okolnosti je
mysleno, Ze kandidat by mél z vybérového fizeni odejit s dobrym
dojem, i kdyz byl v daném momentu neuspésny, protoZze pokud bude
spokojen, za par let se muze vratit. Cilem firmy je poskytnout patfi¢nou

péci, aby si u kandidatlu nezavirala dvefe do budoucna.

Dopady: Protoze je pro firmu candidate experience dullezita, zac¢ala si

validovat, co o ni kandidati fikaji. Z toho duvodu vznikl tzv. feedback

46



checker — dotaznik, ktery ATS automaticky posila po ukonceni

vybérového Fizeni kandidata. Se zpétnou vazbou firma dale pracuje.

Covid-19

Dopady: Covid-19 pFesunul praci recruiter do online prostredi
a muselo se tak zménit nastaveni procesl, vazeb a komunikace.
ZaCaly se délat online pohovory pfes platformy Teams
a Zoom, coz melo za nasledek i zménu pfistupu k naboru, ktera je
detailngji popsana u trendu online pohovord. Recruitefi zménili
komunikaéni kanaly, a to jak mezi sebou navzajem, tak ve i vztahu
k HM. Zacal se pro komunikaci vice vyuzivat WhatsApp. Tyto zmény
v kone¢ném dusledku vedly ke zrychleni komunikace. DalSim
dopadem je pozadavek kandidatd na HO, ktery se stal od té doby
standardem. V obdobi pandemie byla zasazena spousta obor(
a Casto byly donuceny propoustét. Pravé z téchto oboru se zacali
do firmy XY hlasit kandidati, napf. z letectvi. Nicméné i firma XY byla

s naborem opatrna a doslo k jeho znatelnému utlumu.

Externi vs. interni recruitment

PFi¢iny: Prvnim ddvodem pro posileni vlastniho, interniho
recruitmentu byla Uspora nakladl spojenych s vyuzitim agentur
provadéjicich nabor, jelikoz agentury si uctuji urcity pocet mezd
Clovéka, kterého firmé zajisti. Druhy dlvod tkvél ve vétSi kontrole
ze strany firmy, jak je jeji jméno kandidatim ,prodavano“ a jakym
zpusobem je o kandidaty v pribéhu naboru pecovano, coz opét

souvisi s candidate experience.

Dopady: Vramci posilovani interniho recruitmentu vznikl tym
specializujici se vyhradné na nabor IT profill, které byly dfive
ziskavany prostfednictvim agentur. Interni tym tak pfejal agenturni
praci a dalSi zapojeni agentur nebylo nutné. Proto bylo

eliminovano, ¢imz byly usetfeny naklady.
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Generace Z

HO

Pfi¢iny: Pfichod generace Z na trh je dan demografickym vyvojem.

Dopady: Generace Z pfinasi nova témata, klade dlraz na jiné
atributy, chova se na trhu prace jinak nez generace predeslé a je
pro ni atraktivni jina forma vybérového fizeni. To vSe firma musi
reflektovat a promithout do své naborové a talentové
strategie, protoZze jediné tak mulze zustat do budoucna

konkurenceschopna.

PfiCiny: Pozadavek na HO ze strany kandidatl vychazel z doby
pandemie. Lidé si zvykli na praci z domova a dnes ji povazuji za urcity
standard, ktery si chtéji udrzet. Flexibilita je pro né v tomto ohledu
velmi dulezita.

Dopady: Pozadavek se promita ve 2 rovinach — vroviné firmy
a kandidata. Vroviné firmy bylo zapotfebi hledat kandidaty
s kompetencemi jako jsou odpovédnost a disciplina, aby byli schopni
pracovat i zdomu. Z hlediska kandidata se pozadavek na HO stal
filtraCnim kritériem pfi hledani nového zaméstnani. PovaZuji jej
za standard a pokud zjisti, Ze firma HO nenabizi, byva to pro ni
eliminac¢ni. Respondenti uvedli, Ze pravé podle toho, jestli firma
nabizi, nebo nenabizi HO, kandidati poznaiji, nakolik je firma flexibilni
a jaky ma pfistup k zaméstnancim — jestli jim dava volbu a klade v né

davéru.

Intenzita naboru

Pficiny: Je dana mnozstvim zakazek a projektd, na kterych business

pracuje.

Dopady: Respondent 8 uved|, Ze diky poZadavku na velky objem
kandidatl v ¢asti firmy, pro kterou provadi nabor, business dosel
ke stfetu s realitou, Ze je kandidatl na trhu nedostatek.
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e Narust konkurence

PfiCiny: Je dan vznikem velkého mnozstvi startupl (kterému pomohla
i doba pandemie, napf. v oblasti e-commerce) a pfichodem
zahranicnich firem na Cesky trh. Zaroven je v sou€asnosti jednoduché
zacit vlastni podnikani. Tato kombinace dava kandidatim mnohem
vice moznosti nez v minulosti, €¢imz se ale jejich nizky pocCet jesté dale

redi.

Dopady: Nabor se kvuli konkurenci musel zrychlit, byl mj. snizen pocet

kol vybéroveho fizeni.

e Online pohovory

PFiciny: Pfechod do online prostfedi, a tedy i vedeni pohovorl
online, ma svUj puvod v dobé Covidu-19, kdy byla omezena fyzicka

pFitomnost zaméstnancl na pracovisti.

Dopady: Bylo potfeba pozménit pfistup k naboru, protoze se vytratil
prvek osobniho dojmu. Online prostfedi recruitera omezuje
Vv percepci, napf. se mu Spatné ¢te z nonverbalni komunikace. Musel
se proto jesté vice zaméfit na to, co mu kandidat fika. Musel se umét
spravné ptat, ovéfovat si osobnostni rysy prostfednictvim otazek.
Jeden Z respondent( uvedl, ze dokonce
vypozoroval, Ze kandidati, ktefi byli pfijati v dobé pandemie, nebyli
nakonec upiné idealni. Nékteri odesli. Proto si nemysili, Ze Cisté online
pohovory by obsahly kvalitu poznani kandidata tak, jako kdyz se

online provadi v kombinaci s osobnim setkanim.

e Rebranding

PfiCiny: Potfeba prace na zméné vnimani firmy je dle respondentt
ze 2 dlvodu — pfichod generace Z na trh a rozSifeni zaméreni firmy.
Generace Z funguje jinak a ma jiné potfeby nez generace predchozi.
S ohledem na tuto skute€nost je potfeba proménit souc¢asné vnimani
firmy jako  korporatni  struktury, aby byla v budoucnu
konkurenceschopna. Firma také v poslednich letech rozS$ifila portfolio

svého zamérfeni o IT oblast a respondent 7 vnima potifebu tuto
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skuteCnost vice komunikovat smérem na vefejnost. Firma je totiz
dle néj stale vnimana pouze jako poskytovatel sluzeb ve svych

,tradi¢nich® oborech a o IT zaméfeni verejnost tolik nevi.

¢ Referovani (doporuc¢ovani) kandidatu

Priciny: Referovani se stalo tématem z divodu, Ze byly zna¢né rozdily
v ochoté jednotlivych tymU ve firmé& doporuCovat. Proto se hledala
cesta, jak zaméstnancum tuto aktivitu co nejvice zpfijemnit ve smyslu

technického reSeni.

Dopady: Dfive zaméstnanci doporuCovali svou rodinu a znamé
po emailu. Vroce 2019 ale byla implementovana nova aplikace
a doporuceni je ted pro né mnohem jednodussi. Aplikace se ujala

a doporuceni se dnes vyznamné podili na poc¢tu vSech kandidatu.

e Rostouci zajem o IT profily

Pfi¢iny: Plvod tohoto trendu vidi respondent 4 ve skuteCnosti, Ze je
v dnesni dobé velka potfeba automatizace a implementace novych
technickych feSeni napfi¢ odvétvimi. Proto se vyznamné navysil poCet
IT roli nebo roli s pfesahem do IT. Také jsou vice poptavany profily se

znalosti konkrétni technologie.

Dopady: Stejné jako v pfipadé trendu externiho vs. interniho

recruitmentu, je disledkem vznik IT recruitment tymu.

e Tlak na mzdy

Pri¢iny: ZvySené pozadavky na mzdy jsou dle respondentl
zpusobeny narGstem inflace a konkurence v kombinaci
s nedostatkem kandidatu. Firmy kandidaty preplaci, aby je ziskaly
a kandidati to vi. Dle respondenta 7 si kandidati rok od roku fikaji

o stale vySsi finance, nicméné ne pfimo umérné své zkusenosti.

Dusledky: Aby si firma udrzela konkurenceschopnost, musi s témito
pozadavky vice pracovat a do jisté miry se jim pfizplsobovat.

Samoziejmé v souladu se zkuSenostmi konkrétniho kandidata.
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e Zdroje kandidatua

Pfi¢iny: Dadvodem pro praci se zdroji kandidatl je dle respondenta 4
targetting, tedy aby recruitefi cilili spravné na pozadovanou skupinu
kandidata, a aby byli efektivni. Dnes je proto neustale
vyhodnocovano, kolik firma ziskava z daného zdroje kandidatu
a nakolik jsou pro ni relevantni. Pokud zdroj neni efektivni, firma
od né&j upousti. Respondent dale dodava, Ze detailni prace se zdroji
a jejich hodnoceni jsou mozné predevSim diky seniorité tymu. Tym
potifeboval dozrat, aby mohl k této aktivité pokrocit, proto zaCala byt

vykonavana az od roku 2019.

Dopady: V prvé fadé sledovani efektivity zdroji firmé Setfi penize.
A zadruhé tim, Ze recruitefi tuto aktivitu provadi, maji prehled
o tom, co funguje a co nefunguje. Jsou tak schopni uz na kick off
meetingu HM Fict, jaky zdroj je pro jeho pozici nejvhodnéjsi
vyuzit, coz v kone€ném dusledku znamena i ¢asovou Usporu

a zrychleni naboru.

e Zména konceptu vybérového fizeni

PriCiny: Potfebu redesignu vybérového fizeni vyvolal nedostatek
kandidatl a pfrichod nové generace. V momenté, kdy kandidatu ubylo
a firma o né musela zacit vice bojovat, uz nebylo mozné, aby vybérové
fizeni probihalo v dfivéjSim nastaveni. Bylo potfeba ho
zménit, aby bylo rychlejSi, jednodussi, mélo lepSi vypovidaci
hodnotu, a aby reflektovalo skute€nou praci na dané pozici.
PredevsSim rychlost je dulezita, protoze je jednim z faktorQ

ovliviiujicich rozhodovani kandidatd o tom, kde pfijmou nabidku.

Dopady: Vybérové fizeni je dnes rychlejsi, recruiter skrze néj dokaze
kandidata lépe poznat, a navic lépe odrazi realitu prace, kterou
kandidat bude délat. Pozice je mu tak béhem naboru pfiblizena

I prakticky.
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e Zmeéna pristupu k talentu

PfiCiny: Dle respondenta 4 byla zména pfistupu k talentu dana
predevsim ubytkem kandidatu. V momentég, kdy je kandidatl malo, uz
si firma nemUze striktné trvat na naplnéni X pozadavkl. Respondent
vnima, ze roli hraje i skute€nost, Zze kandidati jsou dnes mnohem

vypadat, coz dfive nebyvalo bézné.

Dopady: Namisto dfivéjSiho velkého objemu striktnich poZzadavku se
dnes recruitefi soustredi predevsim na kandidatovy
kompetence, které jsou prfedpokladem pro danou roli a ovéfovany
jsou mj. prostfednictvim behavioralnich otazek. Firma je daleko vice
flexibilni a v mnoha pfipadech dokaze to, co byl dfive nezbytny

pozadavek, doucit.

e Adaptace na nové technologie

PriCiny: Recruitefi maji svou praci vykonavat efektivné. V roce 2018
neexistoval ATS — recruitefi si vedli evidenci kandidatd v MS Excel
a tiskli si zivotopisy, coz nebylo efektivni. Proto bylo potfeba se
adaptovat na moderni technologie a implementovat

nastroje, které v tomto sméru pomohou.

Dopady: V roce 2019 byl implementovan ATS, ¢imz tym recruitment
ziskal nastroj, diky néhoz mohl vSe mapovat strukturované, na jednom

misté a informace byly dostupné pro vSechny.

e Analyticka prace

PFiciny: Opét je potfeba z divodu nedostatku kandidati. Aby o né
firma mohla spravné bojovat, musi si umét zanalyzovat vykonnost

u sebe v organizaci. Napf. jak dlouho ji cely proces naboru trva.

¢ Flexibilita pracovni doby

Priciny: Téma flexibility pracovni doby rezonuje z divodu jejiho
pozadavku ze strany nové nastupujici generace Z. Chce pracovat
v denni dobu, ktera ji nejvice vyhovuje, ale samoziejmé musi byt bran

ohled i na naplfi dne, napf. klientské schizky.
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Dopady: Stejné jako vpfipadé HO mize byt pro kandidata
eliminacnim kritériem, podle kterého si bude vybirat, od které firmy se

necha zameéstnat.

Hledani rovnovahy mezi online a osobnimi pohovory

Priciny: Trend hledani spravné proporce online a osobniho setkani
na pohovorech s ohledem na  efektivitu je specificky
pro dobu, kdy doslo k uvolnéni covidovych opatfeni. Vyvolan tedy byl
opétovnou zménou prostfedi, kdy se z pandemického online rezimu

zacCalo prechazet zpét k osobnimu setkavani.

Jistota a stabilita

Pri¢iny: Pozadavek na jistotu a stabilitu byl vyvolan Covidem-
19, nicméné jistota a stabilita jsou dle respondenta 6 obecné spojeny
s jakoukoliv krizi. Respondent 7 uvedl, Ze je tento poZzadavek Casto
patrny v dobé ekonomické krize zejm. u lidi pracujicich ve startupech
nebo na ICO.

Dopady: Lidé pracujici na ICO maji zajem nechat se zaméstnat
na HPP a svého budouciho zaméstnavatele hledaji mezi velkymi,
stabilnimi firmami, které jsou na trhu uZ dlouho a mohou jistotu

a stabilitu nabidnout.

Prace ze zahranici

Priciny: Kandidati chtéji co nejvétsi flexibilitu nejen z hlediska
Casu, ale i z hlediska mista vykonu prace, pficemz nékteré firmy

na trhu jim v tomto pozadavku vychazeji vstfic.

Dopady: Casto si kandidati neuvédomuji dopady prace ze zahrani&i

v podobé dvojiho zdanéni a je potreba je v tomto sméru edukovat.

Prichod ukrajinskych pracovnikii

PFiCiny: Byl zpusoben zacatkem valky na Ukrajiné.

Dopady: Firma feSila transfer svych zaméstnancu z ukrajinské
pobogky do CR. Cast pozic tak byla obsazena internim transferem.

Valka také zpusobila vétsi opatrnost firmy vuci ruskym a béloruskym
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kandidatim. Recruiter 1 dodal, Ze vdobé zacatku konfliktu
zaznamenal, Zze nabor zacal trochu zpomalovat vlivem nastupujici

krize, kterou valka spustila.
¢ Rozvoj socialnich siti

e P¥iCiny: Sila socialnich siti narostla pfedevS§im v dobé
pandemie, konkrétné diky karanténé — lidé byli v karanténé&, nemohli
se schazet, a tak byli hodné pfipoutani k telefonim a k pocitacim.
Skrze tyto platformy se pak mohli zapojovat do ruznych aktivit
online, a proto se staly vyznamnym kanalem pro EB. Je mozné
skrze né promovat, ¢imz kampané ziskavaji na sile ve svém dopadu

na verejnost.
e CSR

e P¥fiCiny: Stejné jako flexibilita pracovni doby je trend zodpovédnosti
firmy vci klimatickym zménam nebo napf. vyvijeni aktivit na podporou
mensin, dan pristupem generace Z. Ta téma pfinasi a edukuje v nich

i generace starsi.

Od respondentl 2, 4, 6 a 9, ktefi ve firmé XY plsobi bud po celé, nebo po vétSinu
sledovaného obdobi, bylo zjisténo, jakym zplsobem vypadalo vybérové fizeni
v minulosti a jakym zpusobem je vedeno dnes. Jak jiz bylo uvedeno, divodu
prozmény  konceptu vybérového fizeni bylo  nékolik:  nedostatek
kandidatl, zrychleni procesu, nedostatecna relevance testl a podani realnéjsiho
obrazu o praci, kterou by kandidat na dané pozici vykonaval. Respondenti
hodnoti, Ze se redesignem opravdu podafilo ¢as vybérového fizeni vyznamné

zkratit, a pfitom byla zachovana jeho kvalita.

V minulosti recruiter dostaval informaci o tom, Ze bude potfeba otevfit novou
pozici, od HRBP. Ten informaci pfinaSel od HM. Recruiter nasledné pouzil uz
v minulosti pfipraveny inzerat. Byl napsan v anglicting, velmi
korporatnim, formalnim jazykem a dosti unifikované. Na prvni pohled byla patrna
disproporce mezi pozadavky, kterych bylo velké mnoZstvi, a tim, co firma

kandidatovi nabizi. Recruitefi upravou inzeratu a jeho zvefejnénim travili jen malo
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Casu (respondent 4 uvadi cca 10 minut). Vybérové fizeni sestavalo ze 4 kol —
testovani (provadél se test z angli¢tiny a logicko-analyticky test a kandidat musel
dosahnout urCité minimalni hranice hodnoceni), pohovoru, AC a pohovoru
s partnerem. Proces byl tedy velmi robustni. AC bylo designovano na cely den
a jeho koncept neodrazel, jak prace na dané pozici skutecné vypada. Jedinou
Casti, ktera napln prace pfiblizovala, byla ¢ast, kdy kandidati pracovali s Excelem.

AC nepodavalo potfebny obrazek o kompetencich daného kandidata.

V roce 2018, kdy zacal klesat pocCet kandidatl, firma zaznamenala, Ze ma problém
naplnit AC, kterych se standardné ucastnilo velké mnozZstvi kandidatd. Proto zacCala
byt benevolentnéjSi ve svych pozZadavcich na potfebnou hranici vysledku testa.
Do dalSiho kola, tj. k pohovoru, se tak zaCali dostavat i kandidati, ktefi by do négj

dfive nebyli vpusténi. Pfistup se tedy zacal ménit.

Velka zména nastala v roce 2019, kdy doslo k redesignu vybérovych Fizeni. Od té
doby debatu o vypsani nové pozice vede recruiter s HM béhem tzv. kick off
meetingu. HRBP v tomto procesu vibec nevystupuje. Recruitefi prosli Skolenim
na psani inzeratl, aby je dokazali napsat zplsobem, ktery bude pro kandidaty
atraktivni, dozvi se z néj relevantni informace a zaroven uz samotny inzerat bude
fungovat jako urcity filtr. Najednou tvorba inzeratu nezabrala 10 minut, ale hodinu
a pul, protoze napsat dobry inzerat si zada urcitou Casovou dotaci. Bylo odstoupeno
od testovani. Namisto testd jsou wuzivany tzv. case studies (pfipadové
studie), které reflektuji praxi na dané pozici. Testuji kandidatovy kompetence
potfebné pro vykon prace a zaroven mu podavaji realny obraz, jak jeho prace muze
vypadat. AC se vyznamné zkratily, a pfitom jsou mnohem vice realistické ve svém
obsahu ve vztahu kdané pozici, stejné jako case studies. Predstavuji
,ochutnavku®, jak muiZe prace kandidata vypadat. Cas straveny s kandidatem je
mnohem vice efektivni. Vybérova fizeni jsou designovana tak, aby si potiebny

usudek udélali vSichni zuéastnéni — recruiter, HM i kandidat.

Mezi jednotlivymi businessy dochazi k drobnym odli§nostem. V pfipadé juniornich

pozic jsou momentalné pouzivana 2 schémata:
1) Screen — pohovor (s recruiterem a HM) + case study — pohovor s partnerem;

2) Screen — pohovor (s recruiterem) — AC — pohovor s partnerem.
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Aktualni situace na trhu

Cast rozhovorli zamétujici se na aktualni situaci na trhu se vztahuje k situaci

na konci roku 2022. Jejim cilem bylo poskytnout obrazek o kondici trhu

a diskutovanych tématech. M;j. bylo soucasti sekce i hodnoceni vztahu EB

a recruitmentu.

Nejprve byli respondenti dotazani, jakym vyzvam v soucasnosti recruitment celi.

Tedy jaka témata jsou aktualné paliva a recruitment se s nimi vyporadava.

Z odpovédi byl vytvofen nasledujici seznam.

Velka konkurence. Respondent 1 vidi jako jednu z vyzev mnozstvi firem
na trhu v kombinaci se skute€nosti, ze €ast z nich tvrdi, Ze poskytuje urcité
benefity a flexibilitu, coz se ale mnohdy ukazuje jako nepravdivé. Narazi
na tuto skutec¢nost v ramci vybérovych fizeni, kdy jsou pfi pFedstaveni
firemnich benefitl néktefi kandidati kvdli pfedchozim negativnim

zkuSenostem z jinych firem neduvéfivi.

Finanéni ohodnoceni. 3 respondenti se dotkli problematiky finanéniho
hodnoceni. Respondent 1 tvrdi, Ze firma XY ve mzdové otazce nejde s trhem.
Tvrdi, Ze z duvodu velké konkurence se firmy preplaci, coz ma i negativni
efekt v podobé ristu pozadavku kandidatd na mzdy, ktery vSak ne vzdy
odpovida jejich zkuSenostem. Respondent 2 prichazi
s tvrzenim, Ze registruje, Ze néktefi zaméstnanci (i z ddvodu inflace) odchazi
za lepSimi nabidkami, protoze na trhu jsou schopni si vyjednat lepSi mzdoveé
podminky nez uvnitf firmy. A posledni z respondent uvadéjicich financni
problematiku, respondent 4, poukazuje na to, Ze se firma setkava s otazkami
ze strany zaméstnancl, pro€ nové pfichozi maji jiné (vyS$Si) mzdové

ohodnoceni, nez maji oni, ktefi ve firmé vyrostli.

Nedostatek kandidatl. Trend z minulosti dle recruiter(i i nadale pokracuje.
Kandidatd je malo, a z toho dlvodu respondent 3 citi potfebu intenzivnéjsi
spoluprace s univerzitami a vyuzivani socialnich médii. Respondent 8 pak
pridava, ze se z duvodu tohoto negativniho vyvoje stala jeho prace jesté vice

,prodejni“ a musi ke kandidatim o to vic pfistupovat individualné.

Ekonomicka krize. Nastupujici ekonomickou krizi vnimaiji 2 z respondentd.

Respondent 3 poukazuje na to, Zze pocituje, Ze jsou lidé mnohem vice opatrni
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ohledné mozné zmény zameéstnani. Respondent 5 dodava, ze se

v obdobich, kdy se ekonomice nedafi, nabor utlumuje.

Vnimani firmy a ocekavani ze strany kandidati. Respondent 3 se
vyjadfil, Ze je pro néj v souCasnosti vyzvou pozméfovat vnimani firmy
ze strany kandidatd. Maji podle n&j mnohdy dojem, Ze je$té nejsou
dostatecné zrali na to, aby si mohli dovolit do firmy pfijit. Konkrétné
v rozhovoru zaznélo ,ja se k vam nehlasim, protoze na to jeSté nemam®.
Snazi se proto nastavovat jina ofekavani a vnimani ménit, protoze firma je

otevrena pro ty, ktefi maji motivaci a chtéji se ucit.

Spoluprace s kontraktory. Pro respondenta 4 je aktualni vyzvou uchopeni
spoluprace s kontraktory (tzn. partnery pracujicimi na ICO). Resi, jak o n&
spravné pecCovat, aby se citili ve firmé dobfe jako zaméstnanci, aby jejich
spoluprace byla spravné oSetfena i z pravniho hlediska a také jak spravné

pfizpusobit témto typum spoluprace interni systémy.

Obména generaci. Respondent 4 uvedl, Z2e 70-75 % vSech
novacku, ktefi jsou do firmy pfijimani, tvofi juniofi a ti s sebou pfinaseji fadu
novych témat, ktera jsou pro né dulezita. Firma se z tohoto duvodu musi
v soucCasnosti intenzivné zabyvat wellbeingem, mentalnim zdravim

a nastavenim benefitu.

Zapojeni technologii do procesu naboru. Pro 2 zrespondentl je
momentalné dulezita otazka technologii. Respondent 9 vidi jako zasadni
otazku investice firmy do modernich nastroju, které recruiterim ulehéi praci.
HR je podle néj strategicka Cast firmy, o kterou by mélo byt peCovano
i vtomto sméru. Zaroven klade dlraz na investice do technologii i v ramci
vybérového fizeni, aby bylo pro kandidaty atraktivnéjSi a aby bylo uz béhem
néj patrné, Ze je firma na technologie orientovana. Pro respondenta 6 je
vyzvou zaclenéni robotl do selekce CV, Al do psani inzeratd a provadéni
vybérovych fizeni ve virtualni realité. Poukazuje v8ak na to, Ze je potieba
hledat rovhovahu a Ze by se zprocesu naboru nemeél vytratit osobni

kontakt, protoze nejde ni¢im nahradit.

Casta zména pozadavkd businessu a chybéjici informace. Respondent

7 uvadi, ze je pro néj vyzva velmi ¢asta a rychla zména pozadavku ze strany
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jeho interniho klienta. Chape, Ze se jedna o specifikum businessu, o ktery se
stara, ale zaroven pro néj neni jednoduché vysvétlovat kandidatiim, ktefi se
prihlasili za urcitych podminek, Ze se situace zménila. Také pocituje, Zze mu
chybi informace o strategickém sméfovani tymd, pro které nabor provadi

a nema tak uplnou predstavu, jak bude nabor v blizké budoucnosti vypadat.

Adaptace na novy model prace. Posledni vyzvu sou€asnosti udava
respondent 9, ktery fika, Ze kandidati potfebuji daleko vétsi flexibilitu a firma
by se ji méla pfizpusobit. Méla by se adaptovat na novy model
prace, kdy umozni vétsi rozsah vyuziti HO (oproti zavedenému modelu 3 dny
v kancelafi, 2 dny HO) a také praci ze zahraniCi. Respondent klade duraz
na konkurenceschopnost a atraktivitu — pokud firma kandidatim neumozni
jesté  vétsi  flexibilitu, bude o né vbudoucnu pfichazet.
Kandidati, ktefi nebudou chtit chodit do kancelafe, podle né&j pujdou

ke konkurenci, ktera jim vice HO umozni, nebo si zalozi vlastni podnikani.

Dalsi otazka se =zabyvala tim, jak respondenti vnimaji roli EB ve vztahu

k recruitmentu. VSichni se shodli na tom, Ze je EB dulezity. Vétsi detaily vyjadieni

jednotlivych respondentu jsou uvedeny nize:

Respondent 1 fika, ze role usnadnuje recruiterovi praci. Znacka atraktivniho
zaméstnavatele jde pro néj ruku v ruce s recruitmentem. Pokud firma vytvofi
Jlovebrand®, pak se ji bude hlasit vice kandidatu. Pokud ho mit nebude, bude
muset recruiter jit cestou aktivniho oslovovani trhu. Je podle néj dulezité EB

aktivity ze strany firmy podporovat, a to i finan¢né.

Podle respondenta 2 je EB nezbytnou soucasti prace samotného recruitera.
Firma je podle néj vzdy znaCka a jeji budovani smérem ven jde ruku v ruce
s jejim budovanim smérem dovnitf ve smyslu péCe o zaméstnance.

Dodava, ze pokud je firma zdrava, déje se EB sam.

Respondent 3 tvrdi, Zze budovani znacky je dulezita aktivita, protoze firma
musi byt vidét. Je podle né&j potfeba ukazovat realitu ve firmé& smérem ven
v hezkém obalu — uvéfitelné, autenticky a pravdivé. Ma dojem, ze mnohdy

znaCka pomaha, ale obas mulze byt limitujici, protoze s ni ma vefejnost

58



spojené urcité predstavy o fungovani ve firmé XY a tyto pfedstavy byvaji

nékdy zkreslené.

Dle respondenta 4 EB otevira dvefe, zprostfedkovava firemni chemii
smérem ven a pomaha firmu napojovat na rdzné generace.
Zduraznuje, Ze nejde pouze o inzerat, ale i o celou fadu aktivit jako jsou
rizné eventy. Dfive $lo hlavné o meetupy, dnes o zazitkové akce typu ,zaZij
den s nékym*. Za dulezité respondent povazuje to, Ze se na EB podili cela

firma, tzn. aktivné se zapojuje i business.

Respondent 5 rovnéz uvedl, Zze EB otevira dvefe. Je podle néj

vyhoda, kdyz lidé firmu znaiji, protoZe se pak nabor déla jednoduseji.

Podle respondenta 6 je dulezité, aby byl EB diverzifikovany. Firma ma podle
néj silnou znacku, coz je nékdy vyhoda a nékdy nevyhoda. Vyhodou je
v tom, Ze lidé chtéji mit firmu ve svém CV, ale zaroven existuje urcita
zatéz, kterou si firma nese a tu se snazi bud zménit, nebo potvrzovat.
Dodava, Ze EB je mj. i o sile loga jako takového, tzn. v ¢em je firma

odbornikem a jaké ma vysledky.

Respondent 7 uvadi, 2e EB usnadiuje podle né& praci
recruitera, protoze diky nému nemusi vysvétlovat, kdo firma je. Otevira mu

dvere.

Respondent 8 poukazuje na to, Ze do EB zasahuje kazdy zaméstnanec.

At uz védomé, ¢i nevédomky.

Respondent 9 fika, Ze bez dobré reklamy neni mozné nic prodavat. Kazdy
recruiter by podle né&j vramci své prace mél délat sales, ale ne kazdy
z recruitert to déla. Néktefi dle jeho nazoru spoléhaji spiSe na tym vylozené
se specializujici na EB. Dale tvrdi, ze by se firma méla ve svych EB aktivitach

posunout dal, vice inovovat. Povazuje za dulezité se o znacku starat.

Dale byli respondenti dotazani, zda se ve svétle ochlazeni na trhu prace zménily

pozadavky na kandidaty. Az na respondenta 5 vSichni uvadéli, Ze bylo z pozadavki

sleveno. Rozdily mezi odpovédmi respondentd jsou dany jejich odliSnym

zaméfenim, kazdy totiz provadi nabor pro jinou ¢ast firmy. Tabulka 4 ilustruje okruhy
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pozadavku a tabulka 5 poté ustupky, které byly ucinény. V obou pfipadech je

uvedeno, kolik z respondentd dany okruh zminilo.

Tab. 4 PoZadavky

pozadavky cetnost
soft skills 2
afinita k technologiim 1
piny uvazek 1
specificky obor VS 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

Tab. 5 Ustupky z poZadavku

ustupky Cetnost
bez nutnosti specifického oboru VS 4
zkraceny uvazek 4
dostacujici bakalarsky titul 2
snizené pozadavky na vykon pfi vybérovem fizeni 2
vzdalena prace 2
bez nutnosti Fidi€ského prukazu 1
bez nutnosti urcité délky zkusenosti 1
bez nutnosti VS 1
snizeny pozadavek na technické znalosti 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

Respondenti se shoduji, ze je spiSe kladen ddraz na soft skills, osobnostni fit
a na motivaci kandidata. Uz neni potfeba, jako tomu bylo v minulosti, mit
vystudovanou specifickou vysokou $kolu nebo obor, vyjma pfipadu uvedeného

respondentem 3. Nékteré jeho pozice vyzaduji specifické vzdélani, protoZe bez néj
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neni vykon prace mozny. V ostatnich pfipadech mohou mit kandidati vystudované
Siroké  spektrum  vysokoSkolskych  oborli, pfiCemz 3 zrespondentd
doplnili, Ze pokud jim né&jaké znalosti nebo dovednosti chybi, neni problém jim je
dodat. Firma disponuje propracovanym onboardingovym
programem, jejichz prostfednictvim je mozné pfipadné mezery doplnit.
Respondenti 3 a 8 uvadéji, Zze businessy, do kterych provadi nabor, odstoupily
od poZadavku na dokon€ené magisterské vzdélani a postaci jim pouze bakalarske.
Respondent 7 dokonce tvrdi, ze jeho tymy vysokoSkolské vzdélani prakticky

ani nevyzaduiji a na nékterych jejich projektech se mohou podilet uz i stredoskolaci.

Respondent 4 vidi posun napfi¢ firmou pfedevSim v oblasti uvazkd a vzdalené
prace. Dlvod pro ustupek v Uvazcich ma puvod jak na strané trhu, tak na strané
firmy. Kandidati zkracené udvazky pozaduji a je potifeba jim vyjit
vstfic, protoze v dobé, kdy je nedostatek pracovni sily, by bez urcitych ustupkl bylo
mozné nabrat jen zlomek lidi. Firma také zacala vice pracovat s kapacitami matek
na rodicovské dovolené a umoznuje jim specificky rezim, kdy pracuji jen nékolik
malo hodin tydné. Firmé se to vyplati. Zaméstnankyné zna prostfedi, umi svou praci
a dava priklad i ostatnim, Ze je mozné ve firmé fungovat i v jiném nez standardnim
nastaveni. Poskytnuti moznosti vétSi proporce prace na dalku s sebou
dle respondenta nesla i zmény ve hledanych profilech — vice se klade diraz
na osobni odpovédnost, tzn. aby byl ¢lovék schopen pracovat samostatné
bez dohledu svého managera a bylo spolehnuti, Ze svou praci odvede, i kdyz bude

mimo kancelar.

V navaznosti na pozadavky a ustupky byli respondenti dotazani, jak si firma jesté
vice muze rozsifit spektrum potencialnich kandidatl. Firma si svymi pozadavky
definuje urcity okruh, ktery je ale vlivem nedostatku pracovni sily dosti uzky.
Proto autorku zajimalo, jaké pfistupy by respondenti navrhovali. Pfisli celkem se 12

navrhy, uvedeny jsou v tabulce 6.
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Tab. 6 Ndvrhy na rozsifeni spektra kandidatu

navrhy Cetnost
spoluprace se SS 4
posilovani znacky 3
zména kultury 3
spoluprace s VS 2
kurzy Cestiny pro cizince 1
network businessu (u seniornich kandidata) 1
popularizace oboru 1
pozice pro stfedoskolaky 1
prace s potencialem kandidatd 1
ukazky fungovani firmy 1
ustupky v poZzadavcich 1
vychazet vstfic pozadavkdm trhu 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

Nejéastéji respondenti uvadéli potfebu navazani spoluprace se SS, &imz by bylo
mozné se s potencialnimi kandidaty dostat do kontaktu mnohem dfive. Dulezité je
pro né také posilovani znacky firmy a zména jeji kultury, coz ma dle respondenta
9 souvislost s nastupem generace Z a navazuje bodem, kdy firma musi vychazet
vice vstfic pozadavkim trhu. Nova generace podle néj potiebuje vétsi
flexibilitu, jak z hlediska pracovni doby, tak =z hlediska prace na dalku
(i ze zahraniCi). Firma by méla naslouchat trhu, jit mu naproti a néco
zménit, protoZe trh sdm se nezméni. Respondent 3 uvedl, Ze oboru, kterému se
v naboru vénuje, by pomohla popularizace, protoZze studenti o néj nemaji zajem.
Podle néj by oboru prospélo, aby profesionalové edukovali studenty o tom, jak jejich
prace realné vypada a ze mlze byt z hlediska projektl a uziti technologii velmi
zajimava. Respondent 6 zminil, Ze byla v ramci firmy diskutovana moznost otevreni

jazykovych kurzl pro cizince, aby se naugili gesky. V CR je mnoho zahraniénich
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studentl, ale vzhledem k povaze projektt vétSiny tymu neni mozné uplatnit Cisté
anglicky mluviciho. Podle respondenta 5 je cesta jesté dukladnéjSi prace
s potencialem a talentem kandidatd ve smyslu toho, co unikatniho pfinasi a jak by
je firma mohla uplatnit. Pfiznava, Ze jsou urcité kliCové parametry, ze kterych nelze
slevit, nicméné porad v businessu, pro ktery provadi nabor, vidi prostor pro snizeni
ur€itych pozadavkul s tim, ze by byl kandidatovi ponechan prostor do role dorust.
Na druhé strané respondent 4 uz dalSi prostor pro snizovani

pozadavku, a tedy rozSifovani spektra kandidatu, nevidi.

Posledni dotaz v sekci se zaméroval na nastupujici trendy. Co respondenti vnimaji
jako ¢im dal vice sklofiovana témata, ktera zacinaji recruitment a také trh ovliviovat.

Tabulka 7 poskytuje pfehled uvedenych trendu:

Tab. 7 Nové nastupujici trendy

trendy cetnost
technologie (Al — chatboti, ChatGPT) 4
flexibilita uvazku 3
wellbeing 2
aktivni oslovovani absolventd 1
ekonomicka krize 1
generace Z 1
individualita ¢lovéka 1
moznost jako zameéstnanec vycestovat do jiné pobocky 1
rotace prace 1
CSR 1
uspory firem, propousténi 1
work-life balance 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)
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Bylo zjisténo, Ze jako nejvétsi trend respondenti vnimaji zapojeni modernich
technologii a podobé Al. Respondent 9 vidi velky potencial ChatGPT v designu
pfipadovych studii pro vybérové fizeni. Pfenechanim této aktivity Al recruiter
vyznamné uspofi ¢as, nicméné pouze za predpokladu, Ze bude umét s nastrojem
pracovat, coz respondent povazuje za kliCové. Pokud recruiter nebude ChatGPT
vyuzivat, bude podle néj pozadu. Respondent 6 v souvislosti s pfichodem ChatGPT
poukazuje na potfebu redesignu AC, aby bylo relevantni a stale poskytovalo

potifebné informace pfimo od kandidata, bez vyuziti ChatGPT.

2 respondenti zaznamenavaji zmény na trhu a v ekonomice v podobé uspor firem
a propousténi, resp. ekonomické krize. Respondent 4 oCekava, ze se trh otfese.
Nasledkem toho by mohlo dojit k ur€itému uvolnéni a pocet kandidati by mohl

vzrust.

Respondent 6 vidi jako velky trend vyzdvihovani individuality Clovéka — jaky
je, co jsou jeho silné stranky. Zaméstnavatelé se zacinaji zajimat o set silnych
stranek svych zaméstnancu a snazi se o né pe€ovat, dale s nimi pracovat. Tématem
je 1 posilovani vlastniho sebevédomi. Tento trend dle respondenta souvisi

S generaci Z.

Role recruitmentu

Treti sekce se zabyvala problematikou role a postaveni recruitmentu ve firmé XY.
Respondenti byli postupné dotazani na 4 okruhy. Cilem analyzy bylo zmapovat
a poskytnout uceleny obraz o vnimani recruitmentu jako tymu ze strany
businessu, o vztahu recruitera a HM, o vhodnych podminkach pro recruitery
a o praci recruitera s talentem. Analyza mize byt podkladem pro posouzeni posunu
v hodnoceni recruitmentu a evaluaci souCasné prace s talentem v ramci
vybérového fizeni.

Prvni otdzka byla zaméfena na vnimani recruitmentu ze strany businessu. Tedy
jaké si respondenti mysli, Ze ma recruitment u businessu postaveni. Nasleduje

shrnuti odpovédi:

e Respondent 1 si mysli, Ze recruitment jako celek nema uplné silné postaveni
a je podle né&j na ¢em pracovat. Silu vidi v jednotlivcich — individualné jsou
néktefi recruitefi vaci businessu, pro ktery provadi nabor, silni, coz je dané

stylem jejich prace a osobnosti. Obecné si mysli, Zze business vnima
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recruitment jako celek prostfednictvim svého recruitera, tzn. jak spoluprace

funguje, jak maji nastavené vztahy.

Respondent 2 vidi oproti dobé&, kdy do firmy pfiSel, zménu. V minulosti byl
podle né&j recruitment vnimany jako asisten¢ni sluzba. Situace ovSem prosla
vyvojem a mysli si, Ze dnes je postaveni dobré, cemuz
pomaha, kdyZ business dostane to, co potfebuje. Nicméné i v souasnosti
se obcCas setkava s nazory, kdy business tvrdi, Ze mit interni recruitment se
nevyplati, &emuZz respondent nerozumi, protoZze pravé v internim

recruitmentu vidi usporu.

Respondent 3 musel po svém pfichodu do firmy ménit vnimani ze strany
businessu. V minulosti zfejmé& prace pro néj nefungovala uplné dobre
a zaroven bylo potfeba s HM nastavit oCekavani z role recruitera ve smyslu,
Ze recruiter ma pfidanou hodnotu a jeho role neni asistentska. Citi, Ze bylo
potfeba vybudovat si s businessem vztah, coz se povedlo a dnes je vnimani

pozitivni. Pozitivni hodnoceni si mysli, Ze ma i recruitment jako celek.

Respondent 4 ma pfimo od vedeni firmy XY aktualné potvrzeno, ze vnimani
HR se za poslednich 5-6 let vdobrém slova smyslu dramaticky
posunulo, ato predevSim diky zméné pfistupu, navySeni kompetenci

a ziskani potfebné seniority.

Respondent 5 si mysli, ze v €asti firmy, pro kterou provadi nabor, je vniman
velmi dobfe. Panuje mezi nim a businessem vzajemna duvéra, uzce

kooperuje s HM a vztah hodnoti jako partnersky.

Respondent 6 vidi dramatické posileni postaveni recruitmentu
od doby, kdy do firmy XY pfiSel. Dfive byl podle né&j vnimany pouze
jako sluzba, ktera ma fungovat a se kterou se nediskutuje. Dnes je tym

dulezitym partnerem v diskusich a ma strategickou roli.

Respondentu 7 se téZko hodnoti postaveni jako celku. Za sebe si
mysli, Ze se mu podafilo vybudovat partnerské vztahy, které funguji
a pokud by se to podle néj povedlo kazdému, nemusi byt recruitment bran
jen jako tym, ktery poskytuje servis a nemusi tedy zUstavat v podpuarné roli.

Zduraznuje, ze recruitment ma managerku, ktera pracuje na zvySovani
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kreditu tymu a snazi se tak ménit jeho vnimani, aby nebyl povazovany pouze

sluzbu. Respondent si této prace velmi ceni.

e Respondent 8 si mysli, Ze se postaveni li§i business od businessu. Ze je to
spi§ otazka individualnich vztahl, neZz vSeobecného dojmu o tymu

recruitmentu. Nicméné si mysli, Ze pozici ma tym silnou.

e Respondent 9 je nazoru, Ze postaveni neni jednotné, protoZe recruitefi
nemaji jednotny pristup. Kazdy je jiny, pracuje jinak a pro jiného interniho

klienta (business). Zalezi na kazdém, jaky vztah si s businessem nastavi.

VétSina respondentl povazuje postaveni za dobré/silné. Ti, ktefi jsou ve firmé déle,
vidi za dobu svého pusobeni posun ve vnimani recruitmentu od asistentské role
do partnerské a strategické roviny. Dulezitou roli hraji jednotlivci a individualni
vztahy, tzn. jak ktery recruiter pracuje pro ktery business a jaké vztahy mezi nimi

panuji. Skrze svého recruitera si totiz business tvofi nazor o celém recruitmentu.

Ve druhém okruhu byli respondenti dotazani na podminky, za nichz podle nich muze
byt recruitment, resp. recruiter nejefektivnéjSi. Co je potfeba k tomu, aby byl

uspésny. Odpovédi respondentd jsou shrnuty v tabulce 8.

Tab. 8 Podminky pro efektivitu recruitmentu/recruitera

podminky Cetnost
davéra 6
partnerstvi 3
proklientsky pristup 3
vztah s businessem 3
kapacita 2
komunikace 2
osobnostni atributy 2
poradce businessu 2
technologie/nastroje 2
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angazovanost ve strategickych otazkach 1
ne mikromanagement 1
ochota ze strany HM 1
osobni naplnéni 1
svoboda 1
umeéni omluvit se 1
uplatiiovani silnych stranek 1
variabilita prace 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

Drtiva vétSina respondentt uvadéla, ze je pro efektivitu dilezita duvéra, at uz
ze strany vedeni, managementu vlastniho tymu, tak businessu. Dale povazuji
za dulezité partnerstvi, proklientesky pfistup (tzn. chapat, co business potfebuje
a naslouchat mu) a vztah s businessem. Uvedenymi osobnostnimi atributy nutnymi
pro kvalitni pracovni vykon recruitera byly uvadény zodpovédnost, samostatnost,
profesionalita a také to, ze je recruiter obecné schopny. 2 z respondentl povazuji
za kliCové, aby mohli vykonavat svoji praci dobfe, mit k dispozici potfebné
technologie a nastroje. Konkrétné bylo uvedeno ATS a LinkedIn recruiter licence.
Jeden respondent uvedl, Ze potfebuje mit pro svou praci svobodu

a volnost, a naopak by svou praci nevykonaval dobfe, kdyby byl mikromanagovan.

Treti okruh byl zaméfen na praci recruitera s businessem, resp. s HM. Konkrétné
byli respondenti dotazani, co pro né znamena vztah recruiter vs. business/HM. 7 z 9
respondentl exaktné odpovédeélo, ze tento vztah pro né znamena partnerstvi. Zbyli
2 respondenti sice vztah nenazvali partnerskym v ramci této konkrétni otazky, ale
vyraz ,partnerstvi“ pouzili v jinych ¢astech rozhovoru. Mezi recruitery je tedy 100%
shoda na podobé, jakou by mél vztah recruitera a HM mit. V odpovédich se dale

objevovaly dalSi detaily vztah popisuijici:
e pokud mezi recruiterem a HM nevladne partnerstvi, nabor je neefektivni;

e kazdy ma ve vztahu svoji roli, kazdy je expert na urcitou oblast;
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jeden bez druhého nemohou fungovat;
navzajem se doplAuji;

musi byt spolu sladéni — musi védét, co hledaji, pro¢, s ¢im mohou pracovat

a s ¢im ne;

musi mit stejny cil a stejny zajem;

je potfeba duvéra, uznani, ocenéni a tolerance;
vztah musi byt otevieny a transparentni;
dalezitou roli hraje komunikace;

recruiter by mél byt soucasti strategického planovani tymu, pro ktery provadi

nabor — mlze pak Iépe predvidat dal§i sméfovani tymu;

pfi uzkém vztahu recruiter dokaze Iépe odhadovat, kdo je po osobnostni

strance vhodnym kandidatem do tymu;

recruiter je tvari businessu — reprezentuje jej prfed kandidaty, se kterymi je

v mnohem uzsim kontaktu nez business;
business musi byt otevifeny radam a expertize recruitera;

prace pro business musi byt odvedena co nejrychleji a v nejvyssi kvalité.

Posledni okruh otazek se zamérfoval na praci recruitera s talentem kandidata.

Konkrétné jak si respondenti mysli, Ze by mél recruiter s talentem kandidata

zachazet. Nasleduje shrnuti odpovédi jednotlivych respondentu:

Respondent 1 odpovédél, Ze vidi prostor pro praci s talentem spise u juniort
nez u seniorl, protoze juniorni kandidati jeS$té nejsou tolik vyprofilovani.
Recruiter by podle néj mél umét identifikovat talent kandidata a mél by byt
radcem jak jemu, tak HM. V pfipadé, ze kandidatav profil bude vice vhodny
pro jinou pozici, mél by ho k ni nasmérovat. HM by mél ve své expertize umét

fict, v ¢em bude dany kandidat silny a naopak.

Podle respondenta 2 by se mél recruiter zaméfovat na kompetence
kandidata, aby mohl Fict, kam se bude nejlépe hodit. Sam se snaZzi zjistovat

kandidatovy silné stranky, podobné jako na principu Gallup testu.
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Pokud zjisti, Zze kandidat neni na danou pozici vhodny, hleda cesty nékde
jinde ve firmé a snazi se mu poskytnout patfiChou péci. Zalezi mu
na candidate experience — méla by byt podle né& pozitivni

i z dlvodu, Zze kandidat mdze svou zkuSenost s firmou sdilet ve svém okoli.

Respondent 3 se spolu s businessem snaZi své pozice pro seniorni
kandidaty flexibilné upravovat jim na miru. Neni nutné, aby splfiovali veSkeré
pozadavky. Sjuniory se snazi co nejvice mluvit, aby je co nejvice
poznal, a to pfedevSim po osobnostni strance. Poté jim respondent
predklada moznosti, jaké ve firmé aktualné jsou a spole¢né hledaji nejlepsi
shodu nastaveni pozice a talentu kandidata. DalSi prace s talentem a jeho
rozvoj by podle respondenta mél probihat po pfijeti do firmy v konkrétnim

zarazeni.

Podle respondenta 4 by mél recruiter vzdy hledat co nejvétsi fit, coz zacina
u co nejlepSiho poznani kandidata. Pozornost by méla byt vénovana
kandidatovym specifikim, které pfinasi. MUze totiz pfinaset pfidanou
hodnotu v né€em, co danému tymu chybi a vyplnil by tak slepé misto.
Nemusi se dle respondenta jednat o 100% fit s designem pozice, mize byt
kandidatovi i pfizpusobena. Pokud recruiter u sebe nema Kk dispozici
vhodnou pozici, a pfitom vidi v kandidatovi potencial, mél by jeho profil
predlozit ostatnim recruiterGm. V pfipadé, zZe zjisti, Zze pro kandidata neni
ve frmé& Zadna vhodna pozice, mél by ho umét vramci trhu
nasmérovat, kam by se mél vydat a dat mu komplexni a objektivni zpétnou
vazbu, z jakého duvodu nebyl uspésny. Respondent ve vztahu k talentu vidi
pro recruitery cestu rozvoje — stale Castéji se dle néj stava, ze kandidati
pfichazeji na vybérové fizeni s vysledky MBTA testu nebo Gallup testu
a recruiter by mél umét tyto dodateéné informace spravné interpretovat

a pracovat s nimi.

Respondent 5 jako zasadni vidi motivaci kandidata, konkrétné co hledaji
a proC. U téch, ktefi nevédi, je ukolem recruitera motivaci detailné rozkryt
a pracovat s nimi. Dale je dle né&j dllezité, co konkrétni Clovék pfFinasi
a podle toho se da s jeho talentem dale pracovat a pfizpusobovat mu pozici

na miru. Ve firmé vidi spoustu moznosti. Pokud se nenajde fit v roli, na kterou
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se kandidat puvodné hlasil, mize se najit nékde jinde a je potfeba s tim

pracovat.

Respondent 6 uvadi, ze v minulosti bylo nastaveni
takové, Ze pokud kandidat nesplnil pozadavky, uz se s nim dale v procesu
nepokraCovalo. V souCasnosti je praxe vice flexibilni. Idealnim stavem
podle ngj je, kdyz recruiter zmapuje talent kandidata
a pokud usoudi, ze pronéj nema vramci svych pozic Zzadnou
vhodnou, diskusi neukoncuje, ale zprostfedkovava jeho profil dale do tymu
recruiterd. Muze se tak objevit nékde jinde role, ktera by byla pro kandidata
vhodna vice. Na druhou stranu podotyka, Ze je potfeba si uvédomit, Ze Zadna
firma neni pro kazdého a neni smyslem se snazit za kazdou cenu najit misto
Clovéku, ktery ve svém nastaveni nesouzni s firemni kulturou. V takovy
moment by praci recruitera mélo byt poradenstvi — umeét kandidata
nasmérovat, kde by se jeho osobnostni atributy, zkuSenosti a silné stranky

mohly upotfebit Iépe a na co by se mél zaméfit.

Respondent 7 kandidatim dava poradenstvi. Pokud v hovoru s kandidatem,
ktery se pfihlasil na urCitou pozici zjisti, ze jeho silné stranky jsou vhodné
spiSe nékam jinam, pta se vice detailné. Nakonec tak mohou dojit k jiné
roli, nebo pokud vhodna role neni v dany moment k dispozici, domluvi
se, ze se zkontaktuji az po néjakém Case, kdy se vhodna pozice mulze
naskytnout. Respondent mj. dava kandidatim zpétnou vazbu na jejich CV —
radi jim, co zdUraznit, co udélat jinak, protoze jim to muize pomoci

i do budoucna, pfipadné nékde jinde.

Respondent 8 je nazoru, Ze by mél recruiter pracovat s talentem kandidata
s respektem. Vytvofit mu na pohovoru bezpecné prostiedi, ve kterém se
nebude bat otevrit se. Potom recruiter mize odhalovat talent. Respondent
se snazi hledat cesty, kde bude kandidat nejlépe zapadat a pokud mu
zadnou takovou pozici nemlze nabidnout, ale povazuje ho

za kvalitniho, zprostfedkovava jeho profil jinym recruiteram.

Respondent 9 vzdy pohlizi na kandidata jako na individualitu, jako na lidskou
bytost. Snazi se ho co nejkomplexnéji poznat, proto s nim hodné mluvi.

Zjistuje, co kandidata bavi, v ¢em se citi silny a co naopak délat nechce. Cil
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své prace vidi v nalezeni co nejlepsiho propojeni, kdy kandidat bude délat
praci, ktera jej naplhuje a interni klient bude spokojeny. Neni podle négj
smyslem snaZit se nékoho vméstnat na pozici, ktera pro né& neni
nejlepsi, jenom proto, aby mél sam recruiter naplnéné statistiky. Pracuje
i s businessem — radi mu, pfedklada moznosti, pfipadné spolecné hledaji
cestu, kterou napf. muzZe byt uzpusobeni pozice na miru, nebo i tvorba pozice
uplné noveé, pokud se jedna o unikatni talent, o ktery business velmi stoji.
Pokud ve firmé XY moznosti pro kandidata nevidi, poskytuje mu
poradenstvi, jakym smérem by se mél vydat, kde to pro n&j bude nejlepsi.
Dle jeho nazoru se totiz stava, ze kandidati o nékterych moznostech pro sebe

ani netuSi a je pak ukolem recruitera mu je ukazat.

Respondenti ve svych odpovédich zahrnovali pfistupy jako je zaméfeni se
na kompetence kandidata, prace s jeho motivaci, flexibilita ve smyslu pfizpusobeni
pozic na miru, a pfedevSim pak respekt ke kandidatové individualité. Recruiter by
mél byt zaméfen na tvorbu pozitivni candidate experience a mél by hledat so nejvice
optimalni propojeni mezi talentem kandidata, poZadavky na danou pozici
a moznostmi firmy. Vyznamné je zprostfedkovavani vhodnych profili mezi
recruitery navzajem, aby bylo mozné nejlepsi propojeni najit a maximalné vyuzit
potencial kazdého vhodného kandidata. Pokud kandidat neni vyhodnocen jako
vhodny, mél by mu recruiter poskytnout konkrétni a objektivni zpétnou vazbu

a kariérni poradenstvi.

Nastroje a technologie

Predposledni sekce otazek byla orientovana na analyzu nastrojl
a technologii, a to z vice pohledu. Jejim cilem je odhalit aktualni stav a identifikovat
pfipadné potfeby uzivani dalSich nastrojl, které momentalné firma nema k dispozici
nebo je nevyuziva. Souclasti sekce je i otdazka zaméfena na praci
s daty, jelikoz zpracovani dat uzivanim technologii uzce souvisi.

Nejprve byli respondenti dotazani, jaké nastroje nebo technologie ke své praci
vyuzivaji. Ugelem bylo zjistit, nakolik s nimi respondenti pracuji a jestli se v jejich
uzivani napft. odrazi trendy, které v rozhovoru dfive popisovali. Pfehled nastrojl

ilustruje obrazek 2.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Obr. 2 Uzivané nastroje/technologie

Respondenti se shodli, ze ATS je pro né klicovy nastroj, se kterym denné pracuiji.
Jeho pfinos vidi vtom, Zze diky né maji vSechny informace na jednom
misté, strukturované, prehledné, data maji uchovana a jejich drzeni je v souladu
s GDPR. Velka obliba uzivani socialni sité LinkedIn reflektuje potfebu aktivniho
oslovovani trhu. 2 z respondentl pracuji s nastrojem Bookings, ktery reflektuje
recruiterav aktualni kalendar a prostfednictvim odkazu nabidne kandidatovi mozné
Casoveé sloty (jejich délku urci recruiter), kdy ma recruiter prostor a kandidat si tak
muze sam konkrétni ¢as zamluvit. Dopfedu tak vi, kdy se s nim recruiter spoji
a bude s hovorem pocitat s ohledem na své Casové moznosti a prostfedi, kde se
zrovna bude nachazet. Tato varianta je urcité komfortnéjSi, nez kdyby recruiter
zavolal bez pfedchozi domluvy o Case. Jak bylo zjisténo, v sou€asnosti recruitment
nepracuje s zadnou technologii, ktera by vyuzZivala Al. Nicméné jak bylo uvedeno
jednim z respondentll, v souCasné dobé se na vyvoji takovych nastroji pracuje

a do budoucna budou implementovany.

Dale byla polozena otazka, jestli si respondenti mysli, Ze zapojeni technologii muze
zatraktivnit naborovy proces. Pokud odpovédéli, ze ano, byli nasledné dotazani jak
a jaké konkrétni oblasti by atraktivité mohly napomoci. Jejich odpovédi zobrazuje

obrazek 3.

72



nevim
11%

muze ho spis
zjednodusit
11%

ano, maze ho
zatraktivnit
78%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Obr. 3 Muze zapojeni technologii zatraktivnit naborovy proces?

Respondent 1 vidi zatraktivnéni v uzivani uvedenych Bookings. Z vlastni zkuSenosti
vi, Ze dobfe funguiji, protoze ma pozitivni zpétnou vazbu od kandidatu. Na zakladé
toho tvrdi, Ze nastroj zlepSuje candidate experience — zvySuje rychlost a komfort
kandidata.

Respondenti 4, 5 a 6 uvedli, ze by zpestfenim mohlo byt zapojeni virtualni reality.
Jednim dechem vSak vSichni dodavaji, Zze takova feSeni jsou teprve ve svych
zacCatcich a je na nich potfeba odvést jesté hodné prace. Pfed jejich pfipadnou
budouci implementaci bude nutné nastavit uréitd pravidla — napf. jak budou
vysledky vyhodnocovany (ureni Skal), do jaké miry bude do procesu naboru
zapojena apod. Dle respondenta 4 se také musi vzit v potaz, Zze bryle pro virtualni
realitu nemusi kazdému vyhovovat ze zdravotniho hlediska, a proto uZiti virtualni
reality bude urcité néjakym zplisobem omezeno. Nejednalo by se o validni kritérium
pro posuzovani. V. momenté, kdy by se virtualni realita do naboru zapojila, mélo by
to byt ve formé, ve které ji na trhu je$té nikdo nepouziva a zarovern by mél obsah

feSeni reflektovat, ¢im se firma ve své Cinnosti zabyva.

Kromé virtualni reality respondenti 4 a 6 zminili i gamifikaci. Vytvofeni aplikace,
skrze kterou by mohli byt kandidati zabavnou herni formou online otestovani. Opét
by ale bylo dllezité si pfed nasazenim podobného feSeni provést validaci a nastavit

systém hodnoceni.

Respondent 8 vidi zpfijemnéni naborového procesu v moznosti propojit Google

ucet s uctem na kariérnich strankach, aby kandidati méli ulehCen pfistup do své
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naborové aplikace. V souvislosti s kariérnimi
vylepSenim i respondent 9 — navrhuje zaclenéni voicebotu, ktery by mohl kandidaty
v prostfedi stranek navigovat, aby se lépe v mnozstvi pozic zorientovali a také by
jim mohl odpovidat na pfipadné otazky. Respondent 2, ktery rovnéz uvedl, Ze by
zapojeni technologii mohlo zatraktivnit naborovy proces, vSak v navazujici otazce

odpoveédél, ze o zadné konkrétni technologii, ktera by mohla pomoci, nevi.

Nasledovala otazka na vyuziti Al. Respondenti byli dotazani, k ¢emu by se v ramci

recruitmentu dalo Al vyuzivat. Jejich odpovédi jsou zaznamenany v tabulce 9.

Tab. 9 Oblasti mozného vyuziti Al v ramci recruitmentu

oblasti cetnost
inzerce 7
chatbot/voicebot na kariérnich strankach 4
hodnoceni CV / selekce 3
aktivni hledani na LinkedIn 2
brainstorming 2
pfipadové studie 2
inmaily na LinkedIn 2
screening 2
kariérni poradce na kariérnich strankach 1
pfiprava otazek na pohovor 1
psani emaild 1
vyhledavani informaci 1
zapis z pohovoru 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)
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Drtiva vétSina respondentu vidi pfinos pfedevSim ve psani inzeratd. Respondent 5
v8ak upozorfiuje, Ze by inzeraty vytvofené prostfednictvim Al mély prochazet revizi
ze strany recruitera, a to nejen z divodu opravy pfipadnych chyb, ale také
proto, Ze se stale jedna o nastroj, ktery je ve své podstaté pokrocilejSi statistikou
a jeho sdéleni je do urcité miry generické. Je nazoru, ze pokud bude inzerat
napf. na pozici Java Developera tvofit vice firem a daji Al podobné zadani, ziskaji
I podobny vysledek, ¢imz ubyde na originalité inzeratu a vSechny inzeraty na Java

Developera budou témér identické.

Chatbot, pfipadné voicebot by respondenti implementovali na kariérni
stranky, aby kandidati jeho prostfednictvim mohli dostat kdykoliv a kdekoliv
informace, které je o vybérovém fizeni Ci o firmé zajimaji a nebyli by pfitom vazani
na Clovéka. Respondent 8 se vyjadfil, Ze by se mu libilo, kdyby mél voicebot formu
animovaného obliceje. Respondent 1 Kkariérni stranky hodnoti jako velmi
obsahlé, obsahuji velké mnozstvi volnych pozic, coz muze byt pro mnohé kandidaty
naro¢né z hlediska orientace. Proto by podle néj prospélo feSeni néfeho jako
poradce, ktery by kandidatovi na zakladé urcitych kritérii (napf. co ho bavi, jaka

témata ho zajimaji) vybral pozice, které by pro néj mohly byt vhodné.

Dale respondent 1 odpovédél, ze by pro néj bylo pfinosné, kdyby mél k dispozici
nastroj provadéjici zapis z pohovora. Tzn. vyuzil by technologii provadéjici pfevod
feCi na psany text v realném case. V soucasnosti musi recruiter béhem pohovoru
dosti délit svou pozornost. Musi se kandidata doptavat, vnimat jeho
odpovédi, nonverbalni projevy a zaroven si musi délat poznamky. Respondent by
si pfal netfistit svou pozornost a byt maximalné koncentrovany pouze

na kandidata, zatimco technologie by mu pofizovala zapis.

Jednim z identifikovanych trendl byla analyticka prace, prace s daty. Proto byla
respondentlim poloZena otazka, jestli s HR daty pracuji. V pfipadé, Ze odpovédéli,
Ze ano, byli dale dotazani, v ¢em spatfuji jejich pfinos. Pomér odpovédi je zobrazen

na obrazku 4.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Obr. 4 Pracujete s HR daty?

Podil respondentu vyuzivajicich a nevyuzivajicich HR data je témé&rF vyrovnany. Tym
tedy neni v této otazce jednotny. Respondenti, ktefi uvedli, ze s daty nepracuiji, jako
divod doplnili, Zze business po nich zadné analyzy nevyzaduje. 2 z nich se navic

v praci s daty neciti komfortné.

Ti z respondentd, ktefi s daty pracuji, uvadi, Ze je povazuji za dulezity podklad
pro svou praci, protoze bez dat by Cinili rozhodnuti pouze na zakladé pocitu a jak
uvadi respondent 6 — bez dat by byla prace recruitera provadéna naslepo a néktere
skute€nosti ¢i trendy by nemusely byt vibec zpozorovany. Pro respondenta 9 jsou
data dulezita, protoze co dle svych slov neméfi, to nemuze fidit. Respondent 5
souhlasi, efektivni nabor podle néj musi byt navazany na data, protoze pouze data
jsou objektivni. Muze diky nim neustale vyhodnocovat situaci a rychle
zasahnout, kdyZ na Cislech objevi, Ze se nabor nevyviji spravnym smérem. Data
také povazuje za jazyk, kterému business rozumi, protoze on sam s daty pracuje
na denni bazi. A i proto tvrdi, Zze pokud chce mit s businessem partnersky

vztah, musi fungovat stejné.

Respondent 9 poukazuje na problém, Ze nema k dispozici potfebné nastroje
pro to, aby mohl provadét opravdu efektivni a detailni analytiku. Ocenil by je. Dale
je nazoru, ze by HR analytika by méla byt sou€asti prace kazdého minimalné
seniorniho recruitera. Mél by umét pracovat s Power Bl, SQL a R, aby mohl
vizualizovat data, délat reporty a predikce. Zejm. v prediktivni analytice vidi
respondent znacny prostor pro zlepSeni. V8e vySe uvedené je dle néj navazano

v prvé fadé na povinné proskoleni tymu a ve druhé fadé by mély byt v pribéhu
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vybérového fizeni na C&leny tymu recruitmentu testovany kompetence jako je

analytické mysleni.

Posledni otazkou ze sekce technologii bylo zjiStovano, jestli respondenti vi
o né€jakém dalSim nastroji nebo technologii, které firma v soucasnosti
nepouziva, ale jeji implementace by jim ulehcila praci. Ziskana data mohou pomoci

porozumeét potifebam recruitertd. Odpoveédi jsou zaznamenany v tabulce 10.

Tab 10 Nastroj/technologie k implementaci

nastroj cetnost
jiny ATS 3
zadny 2

Al graficky nastroj 1
aplikace na prepis fecCi v realném Case 1
aplikace na testovani kompetenci 1
CRM databaze 1
funkcionalita systému — upozornéni na 1
potfebu zamitnuti kandidata

Mentimeter 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

NejCastéji respondenti uvadéli, Ze by uvitali zménu ATS, protoze jim soucasny
systém nevyhovuje. Respondent 8 uvedl, Ze by ocenil Mentimeter (tj. aplikace
na prezentace a kvizy) a také Al graficky nastroj, ktery by dle zadani rychle vytvoril
pozadovanou grafiku, napf. letak, nebo grafiku do inmailu &i inzeratl. Respondentu
6 chybi CRM databaze, jejimz prostfednictvim by se shromazdovaly kontakty se
studenty z pofadanych akci, nebo z akci, jichz se firma uc€astni, a bylo by tak mozné
s nimi dale udrzovat kontakt. Respondent 1 by ocenil dovyvinuti funkcionality
ATS, ktera by jej automaticky upozorfiovala na potfebu zamitnout kandidata.

VétSinu kandidatt zamita az par dnl po pohovoru a ulehgilo by mu praci, kdyby si
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nemusel ru¢né psat pfipominky do kalendare, Ze se ma za urcitou dobu kandidatovi

ozvat.

Budoucnost a trendy

Po zhodnoceni minulosti a souCasného stavu, je v posledni sekci pozornost
zamérena na budoucnost. Respondenti byli pozadani, aby predikovali budouci vyvoj
prace s talentem, recruitmentu a situace trhu. Jejich odpovédi poskytuji cenny

nahled do dalSiho sméfovani prace s lidskymi zdroji v oblasti naboru.

V prvni otazce byli respondenti dotazani, jak se dle jejich nazoru bude vyvijet pfistup
k praci s talentem kandidata. Bylo identifikovano 9 pfistupd. V tabulce 11 jsou

predikované pfistupy spolu s Cetnosti ilustrovany.

Tab. 11 PFistup k praci s talentem kandidata v budoucnosti

trendy Cetnost
prace zUstane stejna / bude velmi podobna 4
individualizace 2
interni mobilita 2
ddraz na kompetence 1
kontakt s neuspésnymi kandidaty 1
mensi vyhranénost v pozadavcich 1
prace s potencialem 1
rotaéni program 1
silné stranky 1

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

NejCastéji si respondenti mysli, Ze prace s talentem bude bud stejna, nebo velmi
podobna tomu, jak vypada dnes. 2 z respondentl uvedli, Ze jednou z moznych cest
je interni mobilita, tzn. interni pfesuny nebo také horizontalni kariéra. Respondent 6
si mysli, Ze tato problematika bude v budoucnu hodné rezonovat. Klade duraz

na vyuzivani vlastnich zdroju, které ma firma k dispozici. Na druhé strané v tématu
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vidi i ur€itou kontroverzi v podobé mozné neochoty ze strany businessu interni
mobilitu umoznit. Aby bylo mozné ji provadét, bude dle respondenta potfeba urcita
zména mindsetu, kdy business musi pochopit, Ze neni o své lidi obiran. Jen jim je
hledano Iépe vyhovujici uplatnéni napfi¢ firmou a za relokované bude nalezena
nahrada. Respondent 5 vidi budoucnost ve 3 oblastech. Zaprvé v udrzovani
pravidelného kontaktu s neuspésnymi kandidaty, ktefi vybérovym fizenim neprosli
napf. z divodu nedostatku zkuSenosti. Za néjaky €as se u nich muze situace zménit
a mohou byt do firmy dobry fit. Je proto dobré mit s nimi vybudovany vztah a mit
na co navazovat. Zadruhé vidi budoucnost v menSi vyhranénosti v pozadavcich.
Mél by dle né&j byt stanoven ur€ity minimalni zaklad, ale vici ostatnim
atributim, které nejsou nezbytné nutné, by méla byt vétsi tolerance a mélo by se
spiSe pracovat s potencialem kandidata, coZ je respondentova posledni oblast

predikce.

Druha otazka se zamérovala na predikci dalSiho vyvoje recruitmentu. Tzn. jaké
pfistupy budou v budoucnu aplikovany. Nasleduje shrnuti odpovédi jednotlivych

respondentu:

e Respondent 1 registruje, Ze nékteré firmy zvazuji, Zze by byl kandidat
v prvnim kole vybérového fizeni v kontaktu s robotem, namisto s recruiterem
¢i dalSimi osobami z firmy. Nicméné nemysli si, Ze by Slo o spravnou cestu
zdlivodu absence osobniho kontaktu. Jeho dalSim nazorem
je, Ze dlouhodobé nebudou fungovat personalni
agentury, protoZe neposkytuji uspokojivou candidtae experience. | z toho
dUvodu firmy posiluji svUj interni recruitment, coz nakonec povede k eliminaci

agentur.

e Respondent 2 si mysli, Ze se v oblasti recruitmentu nebudou v dohledné
budoucnosti dit zadné zmény. Klade ale duraz na potfebu prace na firemni

kulture.

e Respondent 3 predpovida, ze do prace recruitera zasahne automatizace
a roboti, nicméné stale dle jeho nazoru bude potfeba v naboru uchovat lidsky
faktor. Mysli si, Zze bude dale zvySovano povédomi o firmé a budovana

firemni kultura.
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e Respondent 4 o¢ekava budouci utlum naboru, coZz maze na urovni recruiter
vyvolat obavu o vlastni praci. Tato situace dle néj na druhé strané vytvofi
prostor pro rozSifeni si vlastni expertizy a mozné zvazeni dalSiho ubirani

v HR, napf. ve smyslu uvazeni zmény orientace na jinou HR expertizu.

e Podle respondenta 5 firmy za¢nou byt vlivem ekonomické krize vice
opatrné, zacnou si vice vybirat a trh pociti previs nabidky nad poptavkou.
Vidi, ze bude do prace recruitera adoptovano Al, jen je za néj otazka, jaka
bude norma jeho uziti, tzn. ve kterych oblastech bude vyuzivano. Mysli
si, ze i pravé zdavodu &im dal vétsi robotizace bude zesilovat potfeba

kontaktu s élovékem.

e Respondent 6 oCekava trvani problému nedostateCnosti zdroju kandidatu
a feSeni otazky efektivity jejich vyuzivani. Jako téma vnima stejné jako

v oblasti pfistupu k talentu problematiku interni mobility.

e Respondent 7 se ve svém okoli setkal s pfistupem nékterych
firem, které kandidatiim posilaly nabidky bez toho, aniz by se s nimi jakykoliv
zastupce potkal. Firmy se tak snazi byt rychlejSi nez konkurence a kandidaty
tak snaz ziskat. Respondent si mysli, Ze se jedna o moznou taktiku
konkurence do budoucna, nicméné neni nazoru, Ze by byl takovy pfistup
z dlouhodobého hlediska spravny a doufa, ze firma XY k podobnému kroku

nepfistoupi.

e Respondent 8 si mysli, Ze i nadale bude pokra¢ovat trend zjednodusSovani,
zkracovani a zefektiviiovani procesu. Stejné jako respondent 6, vidi jako
téma do budoucna interni mobilitu a dodava, ze by mély byt smérem k trhu
vice vyuzivany socialni sité.

e Respondent 9 je rovnéz nazoru, ze se procesy budou dale zjednoduSovat
a zrychlovat. Jako hlavni téma vidi technologie a implementaci

Al, jakoZto standardniho nastroje recruitmentu.

Posledni otazka sekce zamérfené na budoucnost byla zaroven posledni otazkou
celého rozhovoru. Respondenti méli uvést témata, o kterych si mysli, Ze budou
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v pfistich letech nosna v oblasti recruitmentu a na trhu prace. Jejich pfehled ilustruje

tabulka 12.

Tab. 12 Budouci témata v oblasti recruitmentu a trhu prace

respondent

trendy

respondent 1

uspory firem
propousténi - vétsi mnozstvi kandidatl na trhu

vétsi otevienost ke zméné (lidé uciti nejistotu ve vlastni

firmé)

respondent 2

zhorSeni demografického vyvoje
zvySovani efektivity procesu v recruitmentu

dlraz na candidate experience

respondent 3

bez vyraznych zmén
aktivni nabor

mélo by se pracovat na doporucenich

respondent 4

ekonomicka krize

propousténi - vétsi mnozstvi kandidatl na trhu

chtit ménit praci)

lidé si budou vice vazit prace
zpomaleni tlaku na mzdy
ubytek konkurence

noveé businessové moznosti

respondent 5

wellbeing
asistencni programy

CSR
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e inflace
respondent 6 e dulezitost stability (vyhoda velkych firem)

e mensi ochota lidi ménit (z divodu nejistoty)

e zkracené uvazky
respondent 7 e 4denni pracovni tyden

e work-life balanc

e zvefejnovani mezd v inzeratech
respondent 8
e revize benefitl

e nedostatek kandidatd

¢ nutnost naslouchat potiebam trhu
e obména generaci

respondent 9 e wellbeing

¢ individualizace

e zména kultury

o Al

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2023)

6.3 Shrnuti empirické casti

Shrnuti empirické Casti je provedeno v navaznosti na vyzkumné otazky polozené
v kapitole 6.1. Prvni otazka zjiStovala, jak bylo ve firmé XY pfristupovano
k naboru v letech 2018-2022. Bylo zjisténo, Zze nabor béhem sledovaného obdobi
proSel velkou proménou. Zmény se udaly prfedev§im v oblasti pfistupu k talentu
kandidatu, designu vybérového fizeni, vztahu a spoluprace s HM a businessem

obecné, vyuzivani technologii a také EB aktivit.

Na pocatku sledovaného obdobi firma zaznamenavala velké mnozstvi
kandidatl, ktefi se sami na oteviené pozice hlasili. Konkurence mezi uchazedi byla
velka, AC byla naplnéna a recruiter spolu s HM mohli byt naroéni ve svych

pozadavcich a vybirat si. Nicméné situace se dosti zménila — b&éhem nasledujicich
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let kandidat razantné ubylo a tento trend se stupfoval. Zména v externim prostredi
vyvolala reakci v podobé potieby zmeén v prostfedi vnitfnim, a to v nékolika

rovinach:

e nedostatek aktivné kandidatu hlasicich se z vlastni iniciativy musel byt
kompenzovan v podobé proaktivity recruiterli — recruitefi se postupné museli
uchylit k aktivnimu hledani a oslovovani kandidati skrze LinkedIn, coz je

dnes naprosto béznou praxi, a to u ¢im dal vice juniornich kandidatq;

e design vybérovych fizeni zacal byt nevyhovujici — vybérova fizeni sestavala
z velkého mnozstvi kol, byla pfili§ dlouha a nepodavala kandidatim

dostateCné realny obraz o dané pozici;

e kapacita AC nebyla napliiovana — ze stdle zmen3ujicich se objemu
kandidatu, ktefi se sami hlasili o pracovni mista, se jich do dalSich kol (pravé

i v podobé AC) dostavalo o to méné;

e Cim dal méné kandidatu bylo schopno naplnit vysoké pozadavky — bylo
potfeba ze striktnich pozadavku ustoupit a zacit vice pracovat s talentem
a alternativnimi formami a moznostmi spoluprace oproti klasickému HPP

s pozadavkem na maximalni osobni pfitomnost na pracovisti;

e kandidati museli dostat extra péCi — aby firma mohla v konkurenénim

prostfedi obstat, musela se zaméfit na tvorbu pozitivni candidate experience.

Vs waiwvos

nastaveni, kdy bylo potfeba vsadit vhodného kandidata do dané pozice, se firma
posunula do nastaveni, kdy je kandidatovi, ktery spliuje zakladni
pozadavky, hledana vhodna pozice a je mozné mu pozici také pfizpusobit na miru.
Duraz je tak dnes kladen na individualitu, kompetenéni pfedpoklady, osobnostni fit
a potencial kazdého jednotlivého kandidata. Pozadavky byly snizeny zejm.
na vzdélani (dnes neni nutné, aby kandidat mél titul ze specifického oboru
VS, dostadujicim je uz bakalafsky titul, nékteré tymy VS ani nevyzaduiji), tvazek
(firma je vice oteviena zkracenym uvazkim) a pfitomnost na pracovisti (je mozné

vice pracovat vzdalené).

Mimo prace s talentem zaznamenaly velky posun i vybérova fizeni. V roce 2019

doslo k jejich redesignu, kdy byl snizen pocet kol vybéroveého fizeni, byly zruSeny
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testy (test anglictiny a logicko-analyticky test, oba s bodovou hranici pro dalSi
pokraCovani ve vybérovém fizeni) a doSlo k jejich nahradé v podobé pfipadovych
studii, byl zménén koncept AC a pozadavky na kandidaty byly o néco snizeny
a kompenzovany propracovanym onboardingovym systémem, ktery jim pfipadnou
nedostatecnou znalost v urcité oblasti doplhuje. Vybérové fizeni se témito zasahy
zrychlilo, zefektivnilo a zaroven vlivem zavedeni pfipadovych studii kandidatim
poskytlo realnéjSi pfedstavu o praci, kterou by mohli na dané pozici vykonavat.
Pro porovnani jsou uvedeny dfivéjS§i a dneSni modely naboru. Vzhledem
k tomu, Ze jsou aplikovany 2 modely (pro jeden specificky business a ostatni

businessy), jsou popsany oba:
e dfive:
a) screen — test — pohovor (s recruiterem a HM) — pohovor s partnerem
b) screen — test — pohovor (s recruiterem) — AC — pohovor s partnerem
e dnes:

a) screen — pohovor (s recruiterem a HM) + case study — pohovor

S partnerem;
b) screen — pohovor (s recruiterem) — AC — pohovor s partnerem.

Zmeény zaznamenala i prace recruitera, a to zejm. na zaCatku procesu naboru.
V minulosti nebyl soucasti definovani pozadované pozice (tato role pfislusela
HRBP) a do procesu vstupoval az tvorbou inzeratu. V sou€asnosti je recruiter plnym
,vlastnikem® procesu, kdy pozici uz na samém zacatku definuje on sam spolu s HM

a HRBP uz do naboru nijak nevstupuje.

Dale k posuntm doslo v oblasti vztahu recruitera s HM, resp. s businessem. V roce
2018 byl recruitment businessem vniman pouze jako asistenc¢ni sluzba, s niz neni
vedena diskuse. Jeho postaveni vSak v pribéhu sledovaného obdobi znaéné
posililo a v roce 2022 recruitment pfedstavoval dllezitého strategického partnera.
Tento vyvoj byl mozny predevSim diky navySeni kompetenci a seniority tymu

recruiterd a intenzivnimu usili jednotlived budovat si s businessem vztah.

Na pocatku obdobi recruitefi pouzivali pro praci s kandidaty Excel a CV si tiskli.
Neexistoval zadny software, ktery by zajiStoval transparentnost, systemati¢nost,

jednotnost v procesu, uchovani dat a jejich dostupnost. Vroce 2018 bylo
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implementovano ATS, diky némuz se administrativni ¢innosti spojené s naborem
dramaticky zmeénily a zefektivnily. Mimo ATS firma XY vroce 2019
naimplementovala aplikaci pro doporuCovani kandidati ze  strany
zameéstnancu, coz znamenalo vyznamny posun v tzv. referral programu. Nastroj
zjednodusil systém doporuceni a ucinil ho pro zaméstnance vice transparentnim.
V soucasnosti maji doporu€eni vyznamny podil v ramci zdroji kandidatl. V blizké

budoucnosti budou tymu recruitmentu implementovany nastroje vyuzivajici Al.

V neposledni fadé se vyvoj udal i u EB aktivit. V dobé pfed Covidem-19 se
po nékolik tydnu konaly navazujici workshopy (napf. o tom, jak byt auditorem).
Nicméné trh se jimi postupné nasytil a tento format jiz nebyl funkéni. Proto byl format
zménén na jednorazove akce a doSlo k pfiklonu k soft skillovym tématim. V dobé
pandemie se vSak podobna témata diky online prostfedi znaéné
rozsifila, a proto od tohoto konceptu bylo ustoupeno. Mimo EB aktivity, kde firma
XY vystupovala jako poradatel, se béhem sledovaného obdobi ucastnila i externich

aktivit. Zejm. veletrhU pracovnich pfilezitosti pro studenty.

V souvislosti s vyvojem byli respondenti u€astnici se vyzkumného Setfeni dotazani
na jednotliva témata, ktera byla v daném obdobi pro reruitment aktualni. Nasledné

méli tato témata alokovat do jednotlivych let. Jejich pfehled tvofi pfiloha €. 1.

Navazovala druha vyzkumna otazka, ktera se zamérovala na faktory, které vyvoj
pristupu k naboru ovlivnily. Faktory respondenti uvadéli v navaznosti na uvedena

témata, jez ve sledovaném obdobi zaznamenali. Nasleduje jejich prehled:
e negativni demograficky vyvoj;

e velka konkurence firem na trhu (vznik velkého mnozstvi startupd, je

jednoduché zacit sam podnikat);
e Covid-19;
e poptavka trhu po Skoleni urcitych témat;
e nedostatek kandidatu;
e potieba uspory nakladu;
e kontrola ze strany firmy, jak je kandidatiim ,prodavana‘;

e prichod generace Z na trh;
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mnozstvi zakazek, které firma ziskala;

rozSifeni zaméreni firmy o IT oblast;

potfeba zménit vnimani firmy jako korporatni struktury;
rozdily v doporu€ovani kandidata ze strany nékterych tymd;
potfeba automatizace a novych technickych feSeni;

rust inflace;

efektivita v cileni na pozadovanou skupinu kandidatu;
potfeba adaptace na moderni technologie;

pozadavek flexibility pracovni doby a mista vykonu prace;
ekonomicka krize;

valka na Ukrajiné.

Posledni otazka se tykala prognézy vyvoje pristupu krecruitmentu

do budoucna. V ramci odpovédi na otazky na toto téma respondenti nej¢astéji

uvadeéli, ze prace s talentem bude v blizké budoucnosti stejna, nebo minimalné

velmi podobna jako je v sou€asnosti. Dale vidi budoucnost v nasledujicim:

individualizace,

interni mobilita,

dlraz na kompetence,

udrzovani kontaktu s neuspésnymi kandidaty,
mensi vyhranénost v poZadavcich,

prace s potencialem a silnymi strankami,

rotaCni program.

V oblasti dalSiho vyvoje recruitmentu byla zmifiovana nasledujici témata:

Vliv  technologii (zejm. Al) aautomatizace. Respondenti se
shodli, ze zapojeni Al by mélo byt uvazené, a to predevSim v oblasti
administrativy nebo repetitivni prace, rozhodné ne v plném rozsahu prace

recruitera (zejm. by Al nemeélo recruitera nahradit pfi pohovoru).
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Eliminace agentur prace. OCekava se, ze firmy budou posilovat své interni
tymy recruitmentu, coz v kone¢ném duisledku zpusobi eliminaci agentur.
Firmy budou vice dbat na candidate experience a budou si

uvédomovat, ze v pfipadé agentur jsou v této oblasti znacné limitace.

Opatrnost vlivem ekonomické krize. Firmy budou nabirat méné novych
zaméstnancl a obecné budou vice opatrné. Opatrni zaroven budou

i recruitefi, protoZe se budou bat o sva vlastni pracovni mista.

DalSi zefektivihiovani procesu. Procesy by mély byt i nadale

revidovany, zjednodusovany a zkracovany.

Umoznéni interni mobility. Vzhledem k nedostatku kandidatu je potfeba si
rozSifovat zdroje. Prilezitost v této oblasti predstavuje interni mobilita,
tzn. moznost, aby se zaméstnanci mohli hlasit na aktualné vypsané pozice

stejné jako externi kandidati.

Respondenti byli rovnéz pozadani o identifikaci témat, jez budou v dohledné

aktualni a budou recruitment dale do budoucna ovlivihiovat. Identifikovana témata

byla nasledujici:

ekonomicka krize a s ni spojené dopady (propousténi, vice kandidatu
na trhu, vetsi otevrenost/neochota ménit praci, ubytek

konkurence, zpomaleni tlaku na mzdy, dalezitost stability);
zhorSovani demografického vyvoje;

diraz na candidate experience;

aktivni nabor;

wellbeing;

asistencni programy;

CSR;

work-life balance (zkracené uvazky, 4denni pracovni tyden);
obména generaci;

zména firemni kultury;

Al.
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6.4 Formulace navrhu pristupu k naboru do budoucna

S ohledem na vysledky vyzkumu a nastupujici trendy jsou v této kapitole dana
recruitmentu firmy XY doporuéeni ve 4 oblastech. Jedna se o format vybérového
fizeni, praci stalentem kandidatli, zavadéni Al a praci s HR daty. Kazda

z uvedenych oblasti je detailné rozpracovana v nasledujicich podkapitolach.

Vybérové rizeni
Jak néktefi z respondentt uvedli, v poslednich 5 letech proSla vybérova Fizeni
ve firmé XY velkymi zménami. Zrychlila se, doslo na obsahové zmény, aby bylo
mozné co nejlépe prokazat, jestli ma kandidat pozadované kompetence
a zaroven, aby Dbyla kandidatovi poskytnuta co nejvice realna predstava
o tom, co by mohlo byt jeho napini prace. Format vybérového fizeni je vSak
dynamicky a mél by se poupravovat v ndvaznosti na aktualni situaci. Cas na dalsi
zménu je tak v tuto chvili. Po ukonc&eni studia pfichazi na trh generace narozena
na konci 90. let a na poc¢atku milénia, a pravé od jejiho oCekavani a preferenci by
se meéla urcitda zména formatu vybérového fizeni odvijet. Stale zustava
aktualni, ze vybérové fizeni musi byt pfedevsim rychlé. Kromé aspektu rychlosti by
se vS8ak firma méla jesté vice nez kdy v minulosti zaméfit na aspekt, co si kandidati
z vybérového fizeni odnasi, a to ve smyslu zazitku a zaroven i poznani. Poznanim
pfitom neni mySleno ,pouze” poznani firmy nebo jejich aktivit, ale také hlubsi

poznani vlastni osoby.

Tato kapitola dale predklada navrh modelu vybérového fizeni pro juniorni
kandidaty uvedené generace, pfiéemz zahrnuje pravé uvedené atributy. Ugelem

modelu je v pribéhu vybérového fizeni:
1. vénovat kandidatovi dostatek kontaktu s Clovékem a zaroven i s technologii,

2. umoznit zastupcim firmy kandidata v potfebném rozsahu poznat (jak

kompetenéné, tak osobnostné),
3. umoznit kandidatovi dostate¢né poznat firmu a budouci pozici,
4. poskytnout kandidatovi zazitek,
5. zprostfedkovat kandidatovi sebepoznani.

JelikoZz se jedna o model novy, dfive neaplikovany, mél by byt nejprve testovan

na urcité vybrané pozici a nasledné by méla byt zhodnocena jeho
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praktiCnost, efektivita a pfinos. Aby bylo hodnoceni co nejvice vypovidajici
a komplexni, méli by byt o zpétnou vazbu pozadani i kandidati, ktefi modelovym
vybérovym fizenim prochazeli. Po vyhodnoceni by mélo byt rozhodnuto, jestli bude
model pouzivan i do budoucna a u kterych pozic. Je nutné podotknout, Ze model
nemusi byt vhodny napfic¢ spektrem pozic. Vzdy by mél byt primarné bran zfetel
natyp pozice a hledanych profili, teprve od téchto aspektll by se mél odvijet

samotny format vybérového fizeni.

Firma XY pouziva interni databazi kandidatl, jez je napojena na kariérni
stranky, skrze které se kandidati na pozice hlasi. Systém umoznuje k pfihlasce
pripojit tzv. screenovaci formular s recruiterem vytvofenymi otazkami. V prvnim
kroku vybérového fizeni je doporuceno této funkcionality vyuzivat, a tedy aby dana
pozice méla k sobé formular pfipojen. Jakmile se novy kandidat pfihlasi, recruiter
ma okamzité k dispozici nejen jeho Curriculum vitae (dale jen CV), ale i odpovédi
na zakladni otazky. Standardné kandidat pfi pfihlaseni se na pozici, poskytuje jen
CV a na jeho zakladé provadi recruiter prvni vybér, po némz se s vybranymi
kandidaty telefonicky spojuje a ziskava dodate¢né informace podle nichz vybér dale
zuzuje. V modelu, kdy je ziskano vice informaci (CV i zakladni dodatecné
informace) uz na samotném vstupu, ma recruiter detailnéjsSi podklad pro selekci
okamzité a bez nutnosti se doptavat, ¢imz je v ramci procesu uspoien urcity ¢as
a navySena efektivita. Vhodnymi dodateCnymi informacemi k ziskani uz
pfi odpovédi na inzerat jsou napf. poZzadovana mzda, datum potencialniho nastupu
¢i v pfipadé zkracenych uvazku i hodinova dotace, kterou je kandidat v pribéhu

jednoho tydne schopen a ochoten poskytnout.

Po prvni selekci byl mél nasledovat kratky screen, jak je ve firmé praktikovano.
Pro jeho organizaci je doporu€eno pouzivat nastroj MS Bookings, jak v tuto chuvili
¢ini 2 z respondentu. Screen by mél byt proveden opravdu jen v kratkosti, aby se
recruiter doptal a ovéfil si nejnutnéjSi informace jako napf. motivace pro danou
pozici Ci jaky typ €innosti kandidata bavi nebo naopak nebavi a zarovern aby mél
recruiter moznost kandidata blize poznat napf. ve smyslu verbalniho vyjadfovani.

Vétsi detaily by mély byt feSeny az osobné na pohovoru.

V ramci prvniho kola vybérového fizeni, tj. osobniho pohovoru, nejsou dana
doporu€eni na provedeni zmén. Autorka povazuje format hodinového osobniho

setkani za ucasti 2 ucastnikd (recruitera a HM) na strané firmy za plné funkéni.
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Stejné tak povazuje za funkéni firmou aplikovanou alternativu v podobé online
setkani, pokud okolnosti brani provést pohovor osobné&, nebo v pfipadé, kdy by
striktni pozadavek na osobni setkani prodluZoval délku vybéroveho fizeni. Je vSak
doporuceno urychlit procedury po pohovoru — konkrétné aby rozhodnuti o dalSim
postupu bylo ze strany firmy ucinéno nejpozdéji nasledujici den po pohovoru
a ve stejny den by mél byt také kandidat o vysledku informovan. Zaroven by s nim

hned mélo byt domluveno kolo druhé.

Obsahem druhého kola je testovani. Kandidat jej absolvuje online jesté tyz tyden
jako prvni kolo pohovoru. Jeho €asova dotace je 1 hodina a sklada se ze 2 ¢asti —
pripadové studie a Gallup testu. Firma XY pfipadové studie jiz nékolik let uspésné
pouziva. Pomahaji odhalit kandidatovy kompetence a zaroven skrze né kandidat
ziska konkrétni predstavu o praci, kterou by mohl délat, ¢imz je i Iépe fizeno jeho
oCekavani od budouci role. V sou€asnosti jsou pfipadove studie zadavany vétSinou
osobné v kancelafi, na hodinu, papirovou formou a k jejich vypracovani kandidat
potfebuje rovnéz papir nebo aplikace MS Excel, Word & Powerpoint. Reseni
pfipadové studie o obsahu a formé, v jaké funguje v sou€asnosti, je ale s vyhledem
do blizké budoucnosti ohroZzeno vyuzitim Al (zejm. ChatGPT) ze strany kandidatu
a jeji vypovidaci hodnota tedy bude oproti minulosti snizena. Navrhovany model
proto pfichazi s obménou, kdy celkova délka testovani je zachovana, ale Cas je

rozdélen mezi 2 odliSné aktivity, skrze které firma ziska trochu jiné typy informaci.

Prvni Cast testovani, pripadova studie, pfichazi s tzv. gamifikaci, tedy hernim
prvkem. Podstatou zde stale zUstava ovéreni kandidatovych kompetenci a podani
realistického obrazu o praci na dané pozici, navic je snizeno riziko vyuziti Al
kandidatem pro generovani a ovlivnéni vysledku a je pfidan i zaZitek — kandidat si
prozije néco, co na trhu jako soucast vybérového fizeni neni rozsifeno (coz maze
predstavovat i konkuren&ni vyhodu). Prostfednictvim modernich technologii je mu
nasimulovana skute¢na prace, a navic formou hry. Obsah by mél byt definovany
Siroce, resp. hra by méla obsahovat nékolik ukoll, pfic¢emz kandidat je nemusi
v Casovém limitu stihnout spinit vSechny, o ¢emz by mél byt dopfedu informovan.
Aplikace by se méla sama uzavfit po uplynuti limitu 45 minut. Aby vS8ak mohla byt
tato forma testovani kandidata soucasti vybérového fizeni, musely by nejprve

prob&hnout nasledujici kroky:
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1. ustanoveni projektového tymu, ktery by interné vyvinul pfislusnou aplikaci,
2. vyvoj aplikace,
3. nastaveni konkrétnich metrik pro vyhodnoceni vysledku,

4. Skoleni recruiterd, aby byli schopni vysledek spravné vyhodnotit

a interpretovat.

Druhou c&ast testovani by predstavoval zjednoduSeny, 15minutovy Gallup test.
Vystupem standardniho testu je 34 sestupné sefazenych talentu, které rozkryvaiji
silné, a naopak slabé stranky testovaného. Talenty jsou seskupeny do 4 skupin —
exekutivni, ovliviiovaci, vztahové a strategické. Jak v ramci vyzkumu respondenti
uvadeli, firma XY Gallup test vyuziva a jeji kultura je zaméfena na silné stranky
(talenty) svych zaméstnanct. Ty jsou zjiStovany u vSech nové pfichozich
zaméstnancl a nasledné jsou na jejich zakladé i dale rozvijeni. Kazdy tym ma navic
k dispozici analyzu talent vSech svych ¢lend a analyzu, jak si tym skladbou talentd
stoji jako celek. Gallup je tedy silnou soucasti firemni kultury, a proto by davalo
smysl jeho zaclenéni i do vybérového fizeni. Kromé uvedeného lze jmenovat

davody nasleduijici:

e kandidat se néco dozvi sam o sobé — tato informace mu zustava bez ohledu

na vysledek vybérového Fizeni a mize s ni dale pracovat;

e firma se uz pfi vybéru dozvida detail o silnych strankach svého potencialniho
zameéstnance a muize stouto informaci dale pracovat (napf. plvodné
zamyslena definice role se muze flexibilné poupravit, aby v ni kandidat mohl

v ramci moznosti co nejvice uplatfiovat své nejsilngjsi talenty);

e recruiter muze dat prfesnéjSi doporuceni, jaka role je pro daného kandidata

vhodna a kde nejlépe svij talent upotiebi;

e firma, potazmo tym ma dalSi nastroj, skrze ktery mize hodnotit naplfiovani

své talentové strategie, pfipadné upravit jeji sméfovani.

Upraveni a zjednoduSeni Gallup testu do vybérového fizeni by firma XY musela
zadat jako zakazku poskytovateli, ktery ji testovani provadi. Je tedy na pocCatku
potfeba pocitat s nakladem na tuto polozku. Nutno dodat, Zze u zjednodusSeného
testu velice pravdépodobné nebude mozné ziskat vysledek v takové mife detailu

(tj. sefazeni vSech 34 talentl), jako v pfipadé absolvovani testu v jeho plném
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rozsahu. Nicméné i test, jehoz vysledkem by byla ,jen“ analyza vySe uvedenych
talentovych skupin (resp. sila jejich zastoupeni), by byla jako dalsi podklad

ve vybérovém fizeni dosti cenna.

Posledni ¢ast navrhovaného modelu by tvofil 30minutovy pohovor s top
managerem daného tymu. V sou€asnosti ve firmé XY tento format posledniho kola
funguje, nejedna se tedy o novinku. Autorka doporucuje kolo rozhodné zachovat
a zaroven dodrzet dotaci 30 minut. Z hlediska formy je doporu¢eno, aby maximalné
jeden z celkovych 2 pohovort probéhl online — pokud tedy kandidat absolvoval prvni
kolo pohovoru s recruiterem a HM online, s top managerem tymu by se mél setkat
osobné. Naopak, pokud prvni kolo probéhlo osobné, je mozné druhé absolvovat
online. Po pohovoru stop managerem by mélo nasledovat konecné

rozhodnuti, jestli bude kandidat odmitnut, nebo mu bude dana pracovni nabidka.

Celkova délka vybérového fizeni od momentu, kdy kandidat poda
pfihlasku, az po dobu, kdy dostane pracovni nabidku, by standardné neméla
prekroCit 2 tydny. V prvnim tydnu by se mél odehrat screen, prvni kolo pohovoru
a online testovani, ve druhém tydnu pak druhé kolo pohovoru. Celkovy Cisty Cas
straveny na vybérovém fizeni by pro kandidata nemél prekrocit 2 hodiny a 45 minut

v nasledujicim rozlozeni:

e 10-15 minut zakladni screen

1 hodina prvni kolo pohovoru

1 hodina testovani (45 minut pfipadova studie, 15 minut Gallup test)

30 minut druhé kolo pohovoru

Cas vsoucasnosti hraje na trhu prace velkou roli, a aby byla firma
konkurenceschopna, musi vybéroveé fizeni probéhnout v co nejkratsim Casovém
useku, €¢ehoz zaroven nemuze byt dosazeno na ukor kvality. Kvalita a délka
vybérového fizeni by mély jit spole€né ruku v ruce. Vyzvou je najit balanc nejen
mezi nimi, ale také v rozloZeni miry osobniho setkani a zapojeni online prostredi.
Osobni setkani by mélo byt urcité zachovano i do budoucna, protoze v osobnim
kontaktu je recruiter schopen odhalit vice nez online a takeé proto, Ze tym a kandidat
budou v ramci pracovniho procesu rovnéz v osobnim kontaktu a je rozhodné

Zadouci, aby méli moznost se poznat pravé v takovych podminkach uz
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na samotném zacatku. Na druhé strané prvek online prostfedi by mél byt soucasti
vybéroveého fizeni také. Ne vzdy je mozné se osobné potkat, napf. pro nemoc
nebo sluzebni cestu nékterého z aktérl a online prostfedi dokaze v takovych
pfripadech velmi dobfe poslouzit jako uspora ¢asu, kdy neni potfeba planovat osobni
setkani na moment, az bude mozné jej zrealizovat. Rovnéz testovani neni potfeba
provadét osobné. Naopak na testovani online model stavi, a pravé diky nému je

mozné poskytnout zamysSleny zazitek.

Talent

Prace s talentem kandidatd je ve firmé XY velmi rozvinuta. Pozornost je vénovana
zejm. schopnostem a dovednostem kandidati a také jejich osobnostnim
charakteristikam, aby bylo co nejlépe oSetfeno, Ze zapadnou do tymu.
Ke kandidatim je pfistupovano individualné a se znacnou flexibilitou. Nicméné

i v této oblasti jsou dana doporuceni do budoucna.

Recruiter je ve firmé XY v uzkém kontaktu s HM, pro kterého provadi nabor, resp.
pro jeho tym. Jejich komunikace se proto vétSinu ¢asu tyka pravé naboru, ktery je
v dany moment aktualni. AvSak pro to, aby byl recruiter jesté efektivnéjsi v ziskavani
a vybéru zaméstnancu, ktefi budou pro dany tym nejvice vhodni, bylo by
vhodné, aby mél o néco vétsi kontext ohledné situace v tymu. Tento kontext by mu
poskytl urcity presah do prace HR Business Partnera (dale jen HRBP), ktery je
s tymem v uzSim kontaktu na bazi denniho fungovani. HRBP je integralni soucasti
hodnoceni zaméstnancu, podili se na koncepci jejich odménovani, je odpovédny
za feSeni pracovné-pravnich zmén zaméstnancl a také spolupracuje s vedenim
tymu na strategickych personalnich otazkach. V sou€asnosti neni ve firmé XY
ukotveno, Ze i recruiter by mél byt sou€asti jednani zejm. o personalni strategii tymu.
Zahrnuti recruitera do této otazky momentalné dosti zalezi na jeho vztahu
s HM, potazmo s HRBP, od nichZz dostava zprostfedkované informace.
Pro recruitera je pro praci s talentem kandidatt velmi dulezité znat i aktualni situaci
a budouci sméfovani tymu. Proto je doporuCeno, aby recruiter byl integralni
soucasti schuzek a jednani, kde jsou feSeny budouci personalni potfeby ve smyslu
mnozstvi zaméstnancu, zmény v podobé planovanych povySovani ¢i ukon&ovani
pracovniho poméru, potfeba vzdélavani ¢lent tymu v ur€itych oblastech, talentové

slozeni tymu, identifikace tzv. blind spotu apod.
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Jak vyplynulo z vyzkumu, v poslednich 5 letech se ve firmé XY dosti zvysSila
flexibilita v pFistupu k poZadavkim na kandidaty. Nicméné stale jesté mezi tymy
pFetrvavaji urcité rozdily v ochoté nékterym pozadavkim trhu ustupovat. Jedna se
zejm. o flexibilitu tykajici se velikosti Uvazku. Tymy musi pocitat s tim, ze se
budou stale Castéji setkavat s kandidaty, ktefi budou hledat pracovni pfilezitost
na ¢astecny uvazek, nikoli na plny. Na tomto misté Ize zminit pfedevsim 3 skupiny
potencialnich kandidati — matky na rodiCovské dovolené nebo majici malé
déti, nastupujici generaci Z a studenty, ktefi chtéji ziskat praxi jiz pfi studiu. Pozice
na zkraceny uvazek firma sice nabizi a pokud se jedna o opravdu zajimavého
kandidata, je schopna do urcité miry své pozadavky na cCasovou dotaci
i pfizpUsobit, ale stale jeji nabidka pfislusnych pozic neni Uplné Siroka.
Ov8em aby se mohla zménit, je v prvé fadé zapotfebi udélat vice flexibilni systém
planovani utilizace na zakazkach, aby kapacita jednoho plného uvazku mohla byt
pokryta z vice uvazkl CasteCnych. Firma by si timto krokem mohla rozS$ifit pole
potencialnich kandidatl a zarovernn by mohla pfildkat a ziskat talentovaného

Clovéka, o kterého by trvanim si €isté na plném pracovnim uvazku pfisla.

DalSi doporuceni se tyka zdroji kandidatu. Firma XY (a sni i trh obecné)
v poslednich letech &eli poklesu poctu kandidatl. Jejich zdrojem je téméF vyhradné
externi prostfedi. Pouze v pfipadé, kdy néktery ze zaméstnancl aktivné vyjadfi
zajem posunout se do jiné role s jinym zaméfenim v ramci spole€nosti, je feSena
otazka tzv. interni mobility. Nutno dodat, ze takovych pfipadi neni mnoho.
Pokud zaméstnanci zvazuji zménu, rozhlizi se ¢asto mimo firmu. Oteviena
podpora interni mobility by ale mohla znamenat urcity zlom, a to ve 2 rovinach:
v udrZzeni souCasného zaméstnance ve firmé a také v pfistupu k zajimavému
internimu zdroji kandidatl. Zaméstnanci firmy XY prozatim znaji z LCD obrazovek
v budové pouze vyzvy k doporuCovani své rodiny €i znamych na aktualné volné
pozice. Ale neznaji vyzvy k tomu, aby se i oni sami na pozici pfihlasili, pokud by méli
zajem zménit své dosavadni sméfovani, a pfitom z firmy neodchazet. Tento krok
muze pomoci snizit fluktuaci — zaméstnanec, ktery neni spokojen na své dosavadni
pozici, nebo by si chtél jen vyzkouset néco jiného, nemusi hledat cesty mimo firmu
XY, ale muze svou pozornost primarné obratit k pFilezitostem uvnitf ni.
Talent, o ktery by firma bez oteviené podpory horizontalni kariéry pfisla, by tak

zustal zachovan, jen by se pfesunul do jiného tymu a hledala by se za néj nahrada
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na dosavadni pozici, kterou zastaval. ZvysSit by se timto krokem mohla
i motivovanost zaméstnancu (tim, ze si mohou vyzkousSet néco nového a rozsifit si
své kompetence) a také angazovanost. O horizontalni zménu pozice by se nemusel
aktivné zajimat jen sam zaméstnanec. Stejné tak by se na né&j mohl s pracovni
prilezitosti obratit i sdm recruiter, pokud by pfi aktivnim hledani profild v ramci
budovy identifikoval jeho profil jako vhodny. Aby ale model mohl fungovat, je potieba
zmeénit vnimani zmény pulsobeni uvnitf firmy ze strany vedeni tymud. Postoj
manageru k interni mobilité je v tuto chvili negativni, odchod &lena svého tymu do
tymu jiného vnimaji s nelibosti. Takovy postoj mizZe v zaméstnancich zvazujicich
zménu tymu vyvolavat znacné obavy, coZz mize dospét i do faze, kdy radéji opusti

firmu jako takovou, aby se vyhnuli konfliktni situaci s managerem.

Posledni doporuceni vychazi z rozhovoru s jednim z recruiter(i, a tim je zavedeni
tzv. rotaéniho programu. Program by mél byt zaveden nejprve na ro¢ni zkousku
a az na zakladé jeho vyhodnoceni by mélo byt rozhodnuto, jestli bude pokraCovat
jako standardni. Zaméfeny by byl na Cerstvé absolventy, ktefi hledaji své prvni
(nebo jedno z prvnich zaméstnani), ale jesté nemaji zcela jasno, co by chtéli délat.
Program by jim umoznoval postupné pracovat ve vice tymech a objevit, jaka oblast
by je zajimala nejvice a zaméfili by se na ni. Kandidat by nejprve musel absolvovat
dvoukolové vybérové fizeni. V prvnim kole by vypracovaval pfipadovou studii
ovérujici kompetence, které jsou potiebné napfi¢ oddélenimi ve firmé. Ve druhém
kole by absolvoval pohovor s recruiterem. V pfipadé uspéchu by nasledovalo opét
setkani s recruiterem, tentokrat by bylo koncipovano jako detailni konzultace
k ubirani kandidatovy kariéry ve spolecnosti a spole¢né by vytvorili ,cestu rotace®.
Tedy kterymi tymy by si kandidat mohl s ohledem na svuj profil v pribé&hu roku projit,
pricemz v kazdém tymu by stravil 3 mésice. Celkem by tedy mohl pracovat ve 4
tymech a navrzena ,cesta rotace” by se v prubéhu kandidatova plsobeni mohla
meénit. Po roce by se kandidat rozhodoval, ke které z oblasti, které si vyzkousel, ma
nejblize, pfipadné jestli vibec k néjaké. Po jeho rozhodnuti by existovaly 3
moznosti. Pokud by si vybral, stal by se stabilni sou¢asti daného tymu. Pokud by si
nevybral, ale mél zajem ve firmé pokraCovat, hledalo by se pro néj ve spolupraci
s recruiterem jiné vhodné uplatnéni v ramci firmy. Pokud by si nevybral a nechtél by

ve firmé pokraCovat, jeho pracovni pomér by byl ukoncen.

95



Artificial Intelligence

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 5.2 a jak v ramci vyzkumu potvrdili i sami respondenti
— Al maze byt pfi vhodném pouzivani pro recruitera velmi dobrym pomocnikem.
Vzhledem ktomu, Zze HR je oborem zaméfenym na interakci pfedevSim lidi
s lidmi, nikdy nebude zadouci, aby byl €lovék, resp. lidsky faktor v tomto oboru pIné
nahrazen Al, ale usnadriovat a zefektiviiovat si praci pomoci tohoto nastroje, je

urcité Zadouci. Autorkou jsou z tohoto duvodu navrzena 4 doporuceni zapojujici Al.

Prvnim doporu€enim je vyuZiti ChatGPT pro tvorbu inzerati. Jak bylo autorkou
zjisténo, firma XY ma na svych kariérnich strankach standardné otevieny vysoké
desitky pozic. Kazda z nich, resp. text inzeratu pro kazdou z pozic vyzaduje
patficnou pozornost, aby byl napsan dostateCné vystizné a pfitom atraktivné.
Proto jeho tvorb& musi recruiter vénovat velkou ¢asovou dotaci. Jak uvedl jeden
z respondentd, napsani kvalitniho inzeratu trva okolo hodiny a pul, coz je nemala
investice Casu. Diky ChatGPT by se ovSem dala vyrazné zkratit. Recruiter by
nastroji poskytl informace, které v inzeratu maji zaznit, dal mu instrukci ohledné
cilové skupiny a tonality celého inzeratu a konkrétni znéni by vytvofilo samotné
ChatGPT. Cas by se tak zkrati na nékolik malo minut. Je v$ak nutné
dodat, Ze aby nastroj poskytl vysledek v pozadované kvalité bez potfeby vétSich
dodate¢nych zasahl ze strany recruitera, je potfeba mu velmi dobfe zformulovat
zadani. Proto aby recruitefi byli ve psani inzeratd spomoci ChatGPT

co nejefektivnéjsi, méli by nejprve absolvovat Skoleni na praci s nim.

Zadruhé je doporuceno implementovat chatbot €i voicebot na kariérni stranky.
Kandidatam, ktefi se zatim pouze porozhlizi na kariérnich strankach, mize vyvstat
néjaky dotaz, s nimz se ale vdanou chvili jesté nemaji na koho
obratit, protoZe s nikym z firmy nejsou v kontaktu. Totéz plati pro kandidaty, ktefi se
sice na né&jakou zpozic prihlasil, ale jesté je Zadny recruiter
nekontaktoval, tudiz nemaji zadnou konkrétni kontaktni osobu. Prvni skupiné
nezbyva nic jiného, nez poslat dotaz skrze kontaktni formulaf a ¢ekat na odpovéd.
Druha skupina maze ucinit to stejné, nebo pockat, az se s nimi spoji sam recruiter.
V obou pfipadech je znaCna Casova prodleva mezi identifikovanim potfeby se
nanéco doptat a ziskanim odpovédi. Aby byl zvySen kandidatiav komfort
avylepSena candidate experience, autorka doporuCuje implementovat

nastroj, skrze ktery se kandidati budou moci doptat kdykoliv, na cokoliv a odkudkoliv
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bez vazby na konkrétniho Clovéka. Kandidati tak ziskaji odpovédi na své dotazy
mnohem rychleji nez kdy dfive. Timto nastrojem muize byt chatbot &i voicebot.
Rozdilem mezi nimi je pouze forma interakce. Chatbot je chatovaci
nastroj, s nimz uzivatel komunikuje formou psaného textu. Voicebot pracuje

s mluvenou feci a v této formé uzivateli i odpovida.

Treti doporuceni se stejné jako predchozi vztahuje ke kariérnim strankam firmy. Je
jim vytvoreni tzv. online kariérniho poradce. Jak jiz bylo uvedeno, firma XY miva
standardné otevieno velké mnozstvi pozic, a to napfi€¢ oddélenimi, tematickymi
oblastmi a o rizné pozZadované seniorité (od uplnych juniorll bez predchozich
pracovnich zkuSenosti, po senior managery s dlouholetymi zku$enosti v urcité
oblasti). Pro potencialniho kandidata mize byt naro¢né se v tak Siroké nabidce
zorientovat a vyfiltrovat si pozice co nejvice relevantni pro svuj profil a zaméreni.
DalSi okolnosti majici vliv na komfort vyhledavani kandidatl je skute¢nost, Ze jedna
tematicka oblast, napf. finance, mize byt ve stejny Cas poptavana ve vice
tymech, pficemz kazdy tym se na dané téma zaméfuje ve své expertize jinak.
V pfipadé zaméreni na oblast financi maze v jednu chvili probihat nabor do tymu
zabyvajicich se pranim S$pinavych penéz, finan¢nim auditem, fazemi
a akvizicemi, ocefiovanim podniku aj. Zejména pro juniorniho kandidata, ktery jesté
neni vyprofilovany, ale vi, Ze by ho zajimala oblast financi obecné, je pak dosti
slozité se v takové nabidce zorientovat. Nemluvé o tom, Ze potencialni kandidati
ani nemusi védét, Ze existuje urdita pozice, ktera by je svym obsahem mohla
zajimat a mohli by na ni byt UspéSni. JednoduSe nevédi o vSech
moznostech, které firma nabizi, a tedy se po urCité varianté ani nebudou
porozhlizet. Pro vétsi prehlednost, usporu kandidatova Casu, interaktivitu, s ni
spojené zatraktivnéni kariérnich stranek a v neposledni fadé odliSeni se
od konkurence, je proto doporucen vyvoj a implementace tzv. kariérniho poradce.
Mélo by jit o zvlastni sekci v ramci stranek konstruovanou ze 2 ¢asti. Do prvni by
kandidat mohl vlozit své Curriculum vitae (dale jen CV) — jde o stejny princip, jako
kdyby CV pFedkladal standardné recruiterovi a ten by na jeho zakladé posuzoval
jeho vhodnost na danou pozici. Druhou c¢ast by mél tvofit opét chatbot
nebo voicebot, jehoz ucelem by bylo doplnéni kontextu k CV. Kandidat by napsal
nebo fekl dodatec¢né informace, diky kterym by Al mohlo vyhledavani jesté vice

zpresnit a poskytnout tak vice relevantni vysledky. Muze se jednat napf. o oblibeny
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predmét ve Skole, téma diplomové prace, jaké nastroje by se kandidat chtél naucit
pouzivat, jestli chce pfipadné zmeénit své dosavadni sméfovani a kam, jaka témata
ho zajimaji, jaky typ prace ho bavi nebo naopak nebavi, jaky uvazek hleda (plny
&i zkraceny), jakou preferuje formu spoluprace (HPP, DPP, DPC &i ICO), jaky model
prace hleda (v kancelafi, hybridni nebo praci na dalku) apod. Al by poté mélo
na zakladé ziskanych informaci dat své doporuceni ve 2 ¢astech. Zaprvé by mélo
vyhodnotit, které z aktualné otevienych pozic jsou pro daného kandidata vhodné
atyto pozice mu nabidnout. A zadruhé, protoze v dany moment nemusi byt
oteviena pozice, na kterou by se kandidat mohl taktéz hodit, bylo by mu poskytnuto
i doporuceni, které oblasti (ve smyslu oddéleni, potazmo konkrétnich tymu) by mél
do budoucna sledovat, protoZze svym zaméfenim by mohl pravé v nich najit

zajimavé uplatnéni.

Ctvrté doporuceni vychazi Z potreby vysloveneé jednim
z respondentd, a to implementace softwaru na prevod re€i na text. Recruiter
v prubéhu pohovoru musi délit svou pozornost mezi mnoho aspektid — pokladat
kandidatovi otazky, poslouchat jeho odpovédi, v pfipadé potieby se doptat
na detaily, vnimat jeho nonverbalni projevy, vnimat jeho interakci s HM a pfi tom
vdem si musi délat poznamky. NemUze se tak pIné vénovat pouze kandidatovi.
Pro samotného recruitera je dosti naro¢né najit balanc mezi zaméfenim pozornosti
na kandidata a délanim si poznamek, se kterymi bude dale pracovat. V zadné
z téchto aktivit pfirozené nemuze byt plné 100%. Existuje tak urcité riziko, Ze mu
néjaka informace nebo nonverbalni projev ,utece”. Bylo by proto vhodné najit FeSeni
v podobé technologie, ktera muze prevzit méné sofistikovanou aktivitu, jiz je v tomto
pfipadé zapisovani poznamek, aby se recruiter mohl pIné vénovat pouze
kandidatovi. Jednalo by se o pfevod fecCi na text, a to v redlném Case. Technologie
by zaznamenavala ve psané podobé vSe, co by bylo v pribéhu pohovoru fe¢eno
a recruiter uz by si pouze vyselektoval pro sebe dulezité ¢asti. Pro uvedené ucely
jiz vdnesni dobé& podobné softwary na trhu existuji, napf. NEWTON Dictate 5
Business, ktery funguje i v ¢estiné. Pfipadné je mozné prodiskutovat vyvoj interniho
nastroje na miru s tymem konzultanti zabyvajicich se umélou inteligenci. Toto
feSeni by bylo vyhodné pro obé zucCastnéné strany — recruitment by ziskal

nastroj, diky némuz bude ve své praci efektivnéjSi a tym konzultantd by ziskal
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produkt, jez by otestoval na internim klientovi a v pfipadé uspésné implementace

by jej mohl nabizet jako FeSeni i pro své externi klienty.

HR analytika

Jednim z vysledkl vyzkumu jsou velké rozdily mezi recruitery v oblasti prace s daty.
5 recruitert uvedlo, Ze HR data pro svou praci pouzivaji, 4 recruitefi naopak stoji
na druhé strané spektra a s daty v ramci naboru nepracuji viibec. Z uvedeného je
patrné, ze c¢ast tymu recruitmentu neni vtuto chvili zvykla pracovat s HR
daty, a tedy Ze neni dostateCné pfipravena na trend vSeobecné narUstajici potieby
se datim vénovat (jak bylo uvedeno v kapitole 5.1). A pravé s ohledem
na informace z této kapitoly a vysledky vyzkumu je autorkou doporuceno, se

problematikou dat v ramci naboru zacit zabyvat intenzivnéiji.

V prvé fadé je potieba urcit, jaké ukazatele by mély byt sledovany. Na spoleCném
zakladu by se méli shodnou recruitefi jako tym, a tedy jaké ukazatele budou
sledovat a reportovat vSichni jednotlivci bez ohledu na to, pro jaky business nabor
provadi. Kazdy z businessu, potazmo pozic, ma navic sva urcita specifika, ktera je
potfeba v praci s daty reflektovat. Proto je doporuceno, aby si kazdy recruiter se
svymi HM individualné prodiskutoval, u kterych dalSich ukazatel by bylo pfinosné
jejich sledovani. Rovnéz je potfeba si u jednotlivych ukazatelt urcit optimalni
hodnoty a hranice, od kterych bude hodnota posuzovana jako vysoka
a naopak, do jejichz dosazeni bude hodnota klasifikovana jako nizka. Ve vztahu

ke konkrétnimu vybérovému fizeni Ize doporudit sledovani nasledujicich ukazatelU:

e Pocet shlédnuti inzeratu. Mize pomoci odhalit, nakolik ma inzerat atraktivni
nazev, tedy jestli si jej potencialni kandidati viibec oteviou. Nizké &islo mize

poukazat na potfebu nazev pozménit.

o Atraktivita inzeratu. Ukazuje, jak velké % téch, ktefi si inzerat na dané
platformé precetli, na néj zareagovalo (pomér poctu shlédnuti inzeratu a poctu
odpovédi). Nizké Cislo mUze poukazovat napf. na nedostatecnou atraktivitu
inzeratu, a tedy ze je inzerat nic nevypovidajici, je psany neatraktivnim
jazykem nebo je pfilis dlouhy, takze ho potencialni kandidat ani nedocte.
Pro recruitera by tento ukazatel mél byt lakmusovym papirkem pro to, jak

kvalitné ma napsany inzerat a jestli si pfipadné nevyzaduje zménu textace.
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e Pocet prihlasenych kandidati. Nizké Cislo mlize vypovidat o mnozZstvi
skuteCnosti. Napf. rovnéz jako pfedchozi ukazatel o tom, Ze inzerat je
neatraktivné napsany. DalSi variantou je, ze pozadavky mohou byt
pro potencialni kandidaty nedosazitelné a pak je potfeba je spolu s HM
zrevidovat a fFict si, jestli jsou nékteré z nich opravdu nezbytné, nebo z nich
muUzeme pripadné trochu slevit. Moznosti je i fakt, ze pozadovany profil napf.
se znalosti urcCité technologie, je dosti unikatni a na trhu neni potencialnich
kandidatt mnoho. A v neposledni fadé nizké CdCislo odpovédi muze
signalizovat, zZe lidé s pozadovanymi profily aktivnhé nehledaiji praci a recruiter
se k nim nedostane skrze pouhé vyvéSeni inzeratu, ale musi jim jit naproti
v podobé aktivniho osloveni na profesnich socialnich sitich. Naopak vysoky
poCet pfihladenych kandidatl muze indikovat, Ze inzerat je dosti obecny
a nefunguje jako vstupni filtr (tzn. velké mnozstvi kandidatl splfiuje potiebné
pozadavky). Tato skute€nosti by ale méla byt hodnocena v kontextu kvality

ziskanych profilQ.

e Zdroje kandidati. Analyza zdroji kandidatl ukaze, skrze jaké platformy
ajiné kanaly firma ziskava veSkeré kandidaty. Na tomto zakladé muze
do budoucna rozhodovat, které platformy jsou pro firmu obecné nebo
pro inzerci urcité role relevantni, tedy do kterych je vhodné investovat

a které je naopak vhodné eliminovat, nebo je dokonce opustit.

e Zdroje prijatych kandidatl. Stejné jako predchozi ukazatel muze slouzit
jako podklad pro rozhodnuti, jaké platformy pro inzerci pouzivat.
Oproti pfedchozimu ale tento ukazatel zachazi do jesté vétSiho detailu —
predklada informaci o tom, ze kterého zdroje firma ziskava nejvic relevantni

profily.

e Zamitnuto na zakladé CV. Ukazuje, kolik % z pfihlaSenych kandidatu
neproSlo prvni selekci, tedy kolik jich bylo recruiterem vyhodnoceno
na uplném vstupu jako nerelevantnich. Tento ukazatel se da vyuzit jako
podklad pro pfipadné zpresnéni pozadavkl a korekci textu inzeratu s cilem
ziskat vice pozadovanych profili a odfiltrovani téch, ktefi nejsou

vhodni, v drtivé vétsiné jesté predtim, nez poslou svou odpovéd na inzerat.
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e Zamitnuto po screenu - recruiter. Ukazatel predklada %

kandidatu, které recruiter sice na zakladé CV vyhodnotil jako mozné
vhodné, ale po prvnim kontaktu s nimi doSel k opacnému zavéru a zamitl je.
Z uvedeného Ize ziskat mj. informaci, sjakym mnoZstvim kandidatd

(byt neuspésnych) byl recruiter v osobnim kontaktu.

Zamitnuto po screenu — HM. Reflektuje skute¢nost, kdy recruiter po screenu
vyhodnotil kandidata jako vhodného a pfedstavil jej v podobé CV a poznamek
ze screenu HM pro posouzeni, ale HM nesouhlasil s jeho dalSim postupem
ve vybérovém fizeni. Vysoké % zamitnutych kandidatl v této fazi upozoriuje
na mozny nesoulad pozZadavki HM sdfive  vydefinovanymi
pozadavky, které byly promitnuty do inzerce a do dosavadniho prubéhu
procesu vybérového fizeni. Recruiter by si v takovém pfipadé mél s HM
znovu promluvit o jeho aktualnich potfebach a zjistit, co je divodem jeho

opakovanych odmitnuti.

Uspésnost v prvnim/ve druhém kole. % Uspésnosti kandidat
na pohovorech muze naznacovat nékolik skute¢nosti, které Ize interpretovat
rizné a pfi jejim hodnoceni je potieba brat do uvahy i dalSi okolnosti. Velmi
vysoka hodnota uspésnosti v kombinaci s vysokym poétem pohovoru maze
naznacovat, Ze vybérovym fizenim projde témérf kazdy a vybérové Fizeni tak
neni dostatecné selektivni. Vysoka hodnota v kombinaci s nizkym poctem
pohovort indikuje, ze pFedchozi selekce kandidati byla velmi efektivni
a k pohovoru postoupili opravdu ti nejvice relevantni. Naopak nizka hodnota
muze odkazovat na 2 problémy — bud prvni dvé selekce (na zakladé screenu
a CV) nebyly dostateéné efektivni, nebo (stejné jako v pfipadé zamitnuti
po screenu ze strany HM) je potfeba se s HM vratit k jeho potfebam
a zjistit, pro€C se jeho predstavy s realitou kandidatd pfi osobnim setkani

nepotkavaji.

Pocet kol pohovorua. Ukazatel, kolik kol kandidati v priméru ve vybérovém
fizeni na danou pozici museli absolvovat, nez se dostali k nabidce. V kontextu
délky vybérového Fizeni mlize poslouzit jako podklad pro debatu omezeni
pocCtu kol napf. ve formé slou€eni nékterych kol dohromady, ¢imz by se

proces naboru urychlil a zvySili se Sance na pfijeti nabidky. Rychlost dnes
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totiz hraje velikou roli — firem je hodné a o kandidaty se pfetahuji. Omezeni

kol ale samoziejmé nesmi byt na ukor kvality a zjisténi potfebnych informaci.

Uspésnost prijeti nabidky. Procentuaini ispésnost, kolik kandidatd pfijalo
pracovni nabidku ku kandidatim, ktefi nabidku odmitli. Opét je v tomto
pfripadé dulezité posuzovat ukazatel v ur€itém kontextu. Pokud je uspésnost
nizka, je potfeba zjistovat, co bylo didvodem odmitnuti. Tato analyza pak
muaze slouzit jako podklad pro zhodnoceni konkurenceschopnosti firmy
v oblasti naboru. Opakujici se duvod, Zze kandidat pfijal jinou nabidku, je
potfeba rozebrat detailngji. Jestli byla jina firma ve vybérovém Fizeni
rychlejsi, pfistupovala ke kandidatovi Iépe (a v €¢em), nebo jestli napf. nabidla

vySsi financni ohodnoceni.

Uspésnost doporuéeni vs uspésnost ostatnich zdroji. Procentudlni
uspésnost kandidatu, ktefi byli doporu€eni stavajicim nebo byvalym
zaméstnancem v porovnani s uspésnosti kandidatl, které firma ziskala
Z jinych zdroju. Ukazatel miUze poukazat na skuteCnost, ze u kandidatu
doporuCenych ze strany zaméstnancl je vySSi Sance na uspéch
ve vybérovém Fizeni. Coz napf. mize indikovat, Ze doporuceni kandidati uz
do vybérového Fizeni pfichazi s ur€itou davkou informaci a predstavé o firmé
a zaroven ze zameéstnanci doporucCuji ty, u kterych vidi potencial

na to, aby byli ve firmé uspésni.

Uspésnost skuteéného nastupu do zaméstnani. Procentualni vyjadieni,
kolik kandidati ztéch, ktefi pfijali nabidku, skute€né nastoupilo
do zaméstnani. Vysoké cislo mize ukazovat na velmi dobrou motivaci
kandidata stat se zaméstnancem dané firmy, kdy nema potfebu po pfijeti
nabidky hledat jesté jiné moznosti, a nakonec upfednostnit konkurenci. Nizké

Cislo naopak znaci nizkou angazovanost kandidata.

Doba pro obsazeni pozice. Ukazatel vyjadfujici, jak dlouho od zvefejnéni
volného pracovniho mista trva, nez je tato pozice obsazena. Cim méné dnd
je pro obsazeni potfeba, tim Iépe se vhodni kandidati hledali a nabor byl
efektivni. Pokud ziskani a vybér vhodného kandidata trva dlouho, vypovida
tato skute€nost napf. o nékterém z nasledujiciho: nevhodné zvolené zdroje

pro ziskavani a pfipadné i pfistup (napf. spoléhani se pouze na pasivni
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ziskavani bez aktivniho oslovovani, pokud je to vhodné), Spatné zacileni
na cilovou skupinu (napf. neatraktivni inzerce), S$patné definované
pozadavky, pomalé zpracovani ze strany recruitera, pomala zpétna vazba
ze strany HM, pfili§ vysoké pozadavky, pfilis dlouhé vybérové fizeni
nebo nekonkurenceschopnost v oblasti financi a benefitl. Po uzavieni
vybérového Fizeni by recruiterem a HM mélo byt zhodnoceno, jestli byla jeho
délka adekvatni, co ji ovlivnilo a co by pfisté mohli udélat jinak, aby byl nabor
efektivnéjSi. PfedevSim na Cas zpracovani ze strany recruitera a na cas
podani zpétné vazby od HM by mél byt kladen duraz. Pokud zustava dlouho
po pfihlaseni kandidat recruiterem nezpracovan, nebo recruiter eka dlouho
na vyjadifeni HM, jestli chce s kandidatem pokraCovat dale, je potfeba tuto

situaci urychlené fesit.

Doba pro prijeti kandidata. Ukazatel, ktery vyjadfuje, jak dlouho trvalo
vybérové fizeni v pfipadé kandidata, ktery byl na volnou pracovni pozici pfijat.
MéFi dobu od pfihlaSeni se kandidata na pozici az po dobu, kdy byla jim byla

nabidka pfijata.

Recruiter by mél mit k dispozici i data vypovidajici o aktualni personalni situaci

v tymu, do kterého nabor provadi. Kromé informaci od HM tak dostane i objektivni

podklad pro posouzeni dynamiky a fungovani v tymu, jeZ doplni jeho pfedstavu

o hledaném profilu a muize tak lépe zacilit a filtrovat nejvice relevantni

kandidaty, ktefi maji Sanci vtymu uspét, rist a byt spokojeni. Ve vztahu

ke konkrétnimu tymu pak Ize doporucit nasledujici ukazatele:

Odchodovost ve zkusebni dobé. Podil odchozich zaméstnanct v prubéhu
zkuSebni doby na vSechny pfijaté zaméstnance. MUze ukazovat napf.
na nenaplnéna ocekavani ze strany zameéstnance ¢&i nadfizeného, odliSnou
realitu prace od reality popisované béhem vybérového Fizeni nebo tfeba
na osobnostni nesoulad. Odchodovost je potfeba hodnotit v kontextu

nasledujicich dvou ukazatelu.

Pomeér odchodi ve zkusebni dobé z hlediska iniciativy. Jaké % novacku
z firmy ve zkuSebni dobé odesSlo z vlastni iniciativy a jaké % bylo odejito

z iniciativy zaméstnavatele. Ukazuje, jestli se spiSe nepotkava ocekavani
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novacka, nebo jestli byl vybran kandidat, ktery nakonec neni vyhodnocen

jako vhodny.

Davody pro odchod ve zkusSebni dobé. Vycet odlvodnéni, pro¢ se
zameéstnanec, pfipadné zaméstnavatel, rozhodl ve zkusebni dobé ukoncit
pracovni pomér. Této analyze je potfeba vénovat patfiCnou
pozornost, protoze pravé ona poskytuje voditko pro rozkryti pfipadnych

problémd s udrzenim nové pracovni sily.

Odchodovost do 1 roku. % novacku, ktefi firmu opustili do 1 roku
po nastupu. Néktefi zaméstnanci a zaméstnavatelé potrebuji delSi Casovy
usek nez jen zkuSebni dobu, aby zhodnotili, jestli vzajemna spoluprace
opravdu naplfiuje jejich predstavy. Také se muze stat, Zze az v delSim
Casovém horizontu se rozkryje nesoulad, ktery ve zkuSebni dobé& nebyl
viditelny a pak dochazi na ukon&eni pracovniho poméru. Opét je ukazatel
potfeba hodnotit v kontextu dvou nasledujicich a opét poukazuje
na schopnost udrzet si novou pracovni silu, tentokrat v dlouhodobéjSim

horizontu, kdy se zaméstnanec a zaméstnavatel znaji déle.

Pomér odchodi do 1 roku z hlediska iniciativy. Stejny ukazatel jako
v pfipadé poméru odchodu ve zkuSebni dobé z hlediska iniciativy.
Porovnava, z kolika % zaméstnanec opustil firmu do 1 roku od zacatku
pracovniho poméru z vlastni iniciativy a z kolika % byl iniciatorem jeho

odchodu zaméstnavatel.

Davody pro odchod do 1 roku. Pfredstavuje vyCet
odlavodnéni, pro€ zaméstnanec z firmy odeSel, nebo byl odejit v horizontu
1 roku od zacCatku pracovniho poméru. Je dobré jej sledovat z totoznych

dlvodu jako divody pro ukoné&eni v prubéhu zkusebni doby.

Zdroje soucasnych ¢lenu tymu. Analyza zdrojl, ze kterych byli ziskani
souCasni €lenové tymu muze pomoci s lepSim zacilenim na kandidaty
v budoucnu. Pokud je odhaleno, Zze z nékterych zdroju jsou Uspésni kandidati

(dnes jiz zaméstnanci) ziskavani ¢astéji, je vhodné se na né zaméfit.

Doba setrvani. Ukazatel primérné délky setrvani Clena tymu ve firmé.

Ukazuje, jak je tym stabilni, coz v pfipadé stabilnich tymd muze byt

104



napf. pouzito jako zajimava informace pfi pohovoru. Kandidatim

ukaze, ze v tymu neni fluktuace a je zdravy.

Po volbé sledovanych ukazatelt by méla byt identifikovana data, ktera bude potfeba
pro provedeni analyzy ziskavat. Zdrojem téchto dat je v pfipadé firmy XY databaze
(ATS) a systém evidence zaméstnancu. Nasledné by méla probéhnout konzultace
s tymem konzultantd zaméfenych na praci s daty, jehoz vysledkem by mélo byt
doporuceni vhodného nastroje, v némz muze recruitment co nejefektivnéji data

analyzovat a vizualizovat.

Vzhledem ktomu, Ze téméf polovina recruiterd v sou€asnosti analyzu dat
neprovadi, je zfejmé, Ze pozadavek na vétsi hloubku analytické prace by znamenal
rozSifeni jejich stavajici naplné prace a také ziskani novych dovednosti. Nejen oni
by méli absolvovat trénink prace s daty v HR. Aby bylo dosazeno sjednoceni
znalosti a dovednosti v této oblasti mezi vSemi Cleny tymu, mél by stejny trénink
absolvovat kazdy. Cilem je, aby vSichni recruitefi uméli na zakladni az lehce
pokrocilé urovni analyzovat data, interpretovat je a vyuzit ve své praci. S dirazem
na potfebu prace s daty také souvisi promitnuti tohoto poZadavku do profilu
v budoucnu hledanych novych ¢&lend tymu. Ti by méli mit pro HR analytiku
minimalné predpoklady. Zavérenym doporucenim je pak tvorba expertni
role, kterou bude zastavat jeden clen tymu a jeho zaméfeni bude budto Cisté
datové, nebo pulené s jinou roli — napf. z 50 % bude recruiter a z 50 % HR datovy

analytik.

Kazda navrzena zména samoziejmé prochazi procesem schvalovani a je potieba
zvazit, co bude nutné do jeji realizace vlozit a co by méla pfinést. Jak jiz bylo
uvedeno, tato zména by vyzadovala patfi¢né proskoleni vSech recruitert, s ¢imz se
poji potfeba urcité ¢asoveé dotace a samozfejmé i financni podpory. Na druhé strané
ovsem stoji nezanedbatelné benefity, které uméni prace s daty a jejich vyuziti mize
prinaset. Zavérem této kapitoly jsou proto uvedeny duvody, pro€ by se HR analytice

méla stat standardni soucasti naplné prace recruitera:

e Nova udroven partnerstvi s businessem. Jak jiz rovnéz bylo uvedeno
v kapitole 5.1, HR se  historicky zaméfuje spiSe na ,meékci“
aspekty, protoze pracuje primarné s lidmi. AvSak aby byla mozna plna

transformace z plvodni podpurné role do role oddéleni, které se aktivné
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podili na tvorbé a naplfiovani firemni strategie a je opravdovym partnerem
pro business, je potfeba do urcité miry pfijmout i podobny pfistup, jaky
zastavaji pravé tradicni vydéleCna oddéleni — podkladat nabor daty.
Business je zvykly pracovat sdaty na denni bazi, jsou pro néj
jazykem, kterému rozumi a také dokladem, o ktery se muze opfit.
Tim, ze recruiter zacne nabor a situaci na trhu prace podkladat daty, udéla
krok smérem blize ke svému internimu klientovi. Jeho expertiza podporena
daty by tak mohla pomoci vztah s businessem, resp. HM jesté vice podpofit

na cesté za 100% partnerstvim.

Identifikace trendud. Analyzou naborovych dat, pfipadné i s pfesahem
do dat zaméstnaneckych, je mozné identifikovat nejriznéjSi zajimavé
skuteCnosti, které ovlivhuji nebo mohou ovliviovat nabor a je dobré o nich
védét. Prikladem muze byt odchodovost zaméstnanci do jednoho roku
na urcité pozici v urcitém tymu a také divody k odchodu vedouci. Pokud je
odchodovost vysSi a divody se opakuji, ukazuje se urcity trend, na ktery je
potfeba reagovat. Pokud recruiter tuto skute¢nost zjisti pfed otevienim noveé
pozice do takového tymu, je potfeba provést hlubSi analyzu, diky niz je
mozné rozkryt napf. skute¢nost, Ze v minulosti bylo Spatné fizeno oCekavani
kandidatll o pozici a jeji pfedstaveni kandidatovi se tak musi pro pfisté
zmeénit. Pfipadné je mozné odhalit, Ze pozadavky na danou senioritu byly
prili§ vysoké a je potfeba bud pracovni misto redefinovat, nebo zménit profil
hledaného kandidata. DOvodl samoziejmé muze byt vice, a proto je
pfi identifikaci trendu vhodné tuto problematiku oteviit s HM a spole¢né

hledat davod pro né;.

Rizeni oéekavani. Data jsou podkladem, na jehoz zakladé se da mnoho
predvidat a tim padem i fidit oCekavani, a to pfedevSim ze strany businessu.
HM muze mit urlitou predstavu o kandidatech (jejich mnozstvi,
zkuSenostech, dovednostech atd.) nebo o délce trvani naboru, nicméné
realita muaze byt jina, na coz je vhodné se zaméfit uz v pfipravné
fazi, tedy pfed spusténim vybérového fizeni. Na zakladé dat by mél recruiter
HM seznamit s aktualnim vyvojem situace u jim pozadovanych profild
kandidatl a nastinit mu, jak se s ohledem na tuto skute€nost mize nabor

vyvijet z hlediska potfeby €asu. Pfikladem muze byt uziti statistiky o poctu
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kandidatd, ktefi se v minulosti sami hlasili na uréitou pracovni pozici. Pokud
data ukazuji, Ze se kandidatd hlasilo malo, dostava tak recruiter
informaci, Ze je pravdépodobné, Ze hledanych profili je na trhu méné a bude
se muset uchylit k aktivnimu vyhledavani. Na druhé strané pro HM tato
informace znamena, Ze pravdépodobné nebudou probihat pohovory
s velkym mnozstvim kandidatl a Zze nabor pravdépodobné potrva o néco

déle.

Presnéjsi zacileni na kandidaty. Analyza toho, jaké maji zaméstnanci
talenty a pozadi (z jakych firem pfisli, jaké Skoly studovali), mizZe napomoci
zpfesnit zacileni na kandidaty. Napf. zjisténi, jaké univerzity vystudovali
stabilni ¢lenové tymu, do kterého probiha nabor, mlize byt pro recruitera
jednim z voditek pro parametry, pomoci nichz bude kandidaty aktivné
vyhledavat. Tito zaméstnanci také mohou byt jesté z dob svych studentskych
let soucasti studentskych skupin na socialnich sitich, kde mohou dat védét
ostatnim o pracovni pfileZitosti, ktera se otevira. Pfipadné mohou doporucit

sveho spoluzaka se stejnym univerzitnim pozadim.
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Zaveér

Byt Zijeme v dobé&, kdy jsme za pomoci technologii schopni dosahnout mnohého
a jejich prostfednictvim i mnohé nahradit, stale jsou to vSak lidé, kdo ma kliCovy
podil na uspéchu firmy. Firemni DNA je tvofena lidmi — jejich talenty, osobnostmi,
napady. Firma ma naprosto jedine¢nou, na trhu neopakovatelnou esenci, ktera je
dana zcela unikatnim mixem jednotlivcu pfinasejicich pfidanou hodnotu. Stejné jako
otisk prstu. Pravé lidsky faktor mize firmé pfinést znacnou konkurencni vyhodu.
Atim, kdo v prvé fadé o lidskych zdrojich rozhoduje a kdo s nimi pracuje, je
HR, resp. na samotném pocatku recruitment. Recruitment skrze udrZzeni a navySeni
objemu pracovni sily pfispiva k udrzeni kontinuity €innosti firmy. Je odpovédnym
za ziskani, odhaleni a vybér nejvhodnéjsich kandidatl, jez se k firmé pfipoji a budou
hnacimi silami inovaci a uspéchu. Hleda nejlepSi propojeni mezi potfebami firmy
a talentem kandidata. Jeho role je v dneSni dobé&, kdy je velmi komplikované najit
kvalitni zaméstnance, naprosto kliCova. Recruitment se stava strategickym
partnerem v debatach o dalSim sméfovani firmy a ma vyznamny podil

na dosahovani stanovenych cild.

Diplomova prace byla zaméfena na analyzu vyvoje pfistupu k recruitmentu
ve vybrané nejmenované poradenské spolecnosti. Jejim cilem bylo popsat vyvoj
mezi lety 2018 a 2022, zodpovédét, jaké faktory jej ovlivnily a predikovat, jaky vyvoj
je oCekavan do budoucna. Analyza byla provedena na zakladé dat ziskanych

z polostrukturovanych rozhovora s recruitery dané spole¢nosti.

V teoretické Casti byly predloZzeny poznatky vazici se k problematikam, jichz se
dotykal provedeny vyzkum. Tato Cast prace sestavala z 5 témat. Nejprve byla
detailné predstavena problematika naboru zaméstnancl a role recruitmentu.
Vzhledem k tomu, Ze nabor je vzdy ovlivnén externimi vlivy, na néz musi recruitefi
efektivné reagovat, byla dale pozornost vénovana ekonomicko-historickému
kontextu sledovaného obdobi let 2018-2022. Nasledné byla feSena otazka Talent
Managementu, tedy prace s vyznamnym kapitalem, jimz firma disponuje — talentem
zameéstnancd, v pfipadé recruitmentu talentem kandidatu. Znacka zaméstnavatele
muze hrat pfi rozhodovani kandidatd o dalSim sméfovani své kariéry nemalou
roli, a proto nemohl byt opomenut ani EB, ktery je tak vyznamné s recruitmentem

spojem. Recruitment je mimo dalSich faktort ovlivnén i technologickym posunem
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a aby byl efektivni, musi jit s dobou. Proto poslednim tématem feSenym v ramci
teoretické Casti bylo vyuZziti modernich nastroji v naboru, konkrétné bylo uvedeno
Al a HR analytika.

Empiricka ¢ast poskytla vyhodnoceni dat ziskanych vyzkumem a jejich interpretaci.
Vyzkumu se zucastnilo 9 respondentu pusobicich ve firmé XY v rdmci zkoumaného

obdobi na pozici recruitera. Polostrukturované rozhovory byly rozdéleny do sekci A-

swvoso-

e vyvoje pfistupu k naboru,

e aktualni situace na trhu,

e role recruitmentu,

e nastroju a technologii,

e budoucnosti a trendd.
Bylo identifikovano celkem 29 trendd, jez na vyvoj recruitmentu ve zkoumané
periodé pusobily. Tyto trendy byly alokovany do jednotlivych let, v nichz byly
aktualni. Nasledné byly rovnéz identifikovany faktory, které trendy zpusobily
a dopady, jez trendy na recruitment mély, potazmo stale maji. Dale byl popsan vyvoj
formatu vybérového fizeni, postaveni recruitmentu ve firmé, vztahu s businessem
a adaptace na nové technologie. Mj. byly popsany i trendy souasné a budouci.

Na zakladé vyzkumného Setfeni byla zavérem firmé poskytnuta doporuceni

k pfistupu k recruitmentu do budoucna.

109



Seznam literatury

ARMSTRONG, Michael and Stephen TAYLOR, 2023. Armstrong’s Handbook of
Human Resource Management Practice. Online. Kogan Page. ProQuest
(distributor). Dostupné z: https://www.perlego.com/book/3804727/armstrongs-
handbook-of-human-resource-management-practice-a-guide-to-the-theory-and-
practice-of-people-management-pdf. [cit. 13.04.2023].

BEDRNOVA, Eva, Eva JAROSOVA a Ivan NOVY. ManaZerska psychologie a
sociologie. Praha: Management Press, 2017. ISBN 978-80-7261-239-0.

BEHNKE, Kim. 10 Best HR Analytics Software of 2023 for Actionable Workforce
Data. In: People Managing People [online]. People Managing People, 2023. [cit.
04.08.2023]. Dostupné z: https://peoplemanagingpeople.com/tools/best-hr-
analytics-software/.

BROWN, Jane Newell, 2011. The Complete Guide to Recruitment. Online. Kogan

Page. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/1015314/the-complete-guide-to-recruitment-a-
stepbystep-approach-to-selecting-assessing-and-hiring-the-right-people. [cit.
06.08.2023].

Cambridge Dictionary [online]. Cambridge University Press & Assessment.
[© 2023]. Dostupné z: https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/artificial-
intelligence.

CERNA, Andrea a Tereza KAVAN KLIMESOVA. Krystof Stupka: Generace
Z vyrQstala na socialnich sitich, je to soucasti naS$i identity. In: HR Espresso
[podcast]. 11.5.2023 [cit. 08.09.2023]. Dostupné z:
https://open.spotify.com/show/5USdjiQaGeybnQVYTVIDHF.

Cesky statisticky uFad. Vyvoj ekonomiky eské republiky: rok 2018 [online]. Praha:
Cesky  statisticky  urFad, 2019. [cit. 10.05.2023]. Dostupné  z:
https://www.czso.cz/documents/10180/62225666/32019318q4a.pdf/35248645-
8be2-4fd6-9cd8-d7d984b44362?version=1.0.

Cesky statisticky ufad. Vyvoj ekonomiky eské republiky: rok 2019 [online]. Praha:
Cesky  statisticky urad, 2020. [cit. 10.05.2023]. Dostupnée  z:
https://www.czso.cz/documents/10180/143101909/32030520a.pdf/d20d1961 -
aaac-4315-b99d-dde2e0bb00b4?version=1.1.

Cesky statisticky Gfad. Vyvoj ekonomiky &eské republiky: rok 2020 [online]. Praha:
Cesky  statisticky  Urad, 2021. [cit. 10.05.2023]. Dostupné  z:
https://www.czso.cz/documents/10180/125507847/320193-20g4a.pdf/43a6b1d3-
d11d-47bb-afb0-92543a8546b5?version=1.1.

110



Cesky statisticky ufad. Vyvoj ekonomiky eské republiky: rok 2021 [online]. Praha:
Cesky  statisticky urad, 2022. [cit. 10.05.2023]. Dostupné  z:
https://www.czso.cz/documents/10180/143550781/32019321g4a.pdf/6ead3408-
aOba-4c12-b658-2948e907c2e4?version=1.1.

Deloitte Touche Thomatsu Limited. Pruzkum Deloitte mezi milenialy a zastupci
generace Z 2023. [cit. 07.08.2023]. In: Deloitte [online].

DLUBALOVA, Klara. V Ceské republice je aktualné 325 tisic uprchlikG z Ukrajiny.
In: Ministerstvo vnitra Ceské republiky [online]. Ministerstvo vnitra Ceské republiky,
2023. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z: https://www.mvcr.cz/clanek/v-ceske-republice-
je-aktualne-325-tisic-uprchliku-z-ukrajiny.aspx.

EDWARDS, Martin and Kirsten EDWARDS, 2019. Predictive HR Analytics. Online.
Kogan Page Limited. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/1589816/predictive-hr-analytics-mastering-the-hr-
metric. [cit. 04.08.2023].

EUBANKS, Ben, 2022. Artificial Intelligence for HR. Online. Kogan Page. ProQuest
(distributor).  Dostupné z:  https://www.perlego.com/book/3149645/artificial-
intelligence-for-hr-use-ai-to-support-and-develop-a-successful-workforce. [cit.
05.08.2023].

Forbes Human Resources Council. 14 Smart Ideas For Building A Strong Employer
Brand That Attracts Top Talent. In: Forbes [online]. Forbes Media LLC., 2021. [cit.
06.08.2023]. Dostupné z:
https://www.forbes.com/sites/forbeshumanresourcescouncil/2021/03/31/14-smart-

ideas-for-building-a-strong-employer-brand-that-attracts-top-talent/.

FRENCH, Katy. 25 Employer Branding Ideas to Turn Candidates Into Employees.
In: Column Five [online]. Column Five Media, Inc., © 2023. [cit. 21.08.2023].
Dostupné z: https://www.columnfivemedia.com/employer-brand-content-ideas/.

GALLARDO-GALLARDO, Eva, Marian THUNISSEN and Hugh SCULLION. Talent
management: context matters. In: The International Journal Of Human Resource
Management [online]. 2020, 31 (4), 457-473. ISSN 1466-4399. [cit. 08.08.2023].
Dostupné z
https://www.tandfonline.com/doi/epdf/10.1080/09585192.2019.1642645?needAcc
ess=true&role=button.

Generace Z prichazi na trh prace s novymi prioritami [online]. Grafton Recruitment,
2019. [cit. 11.05.2023]. Dostupné z: https://www.grafton.cz/cs/o-nas/medialni-
zonaltiskove-zpravy/generace-z-prichazi-na-trh-prace-s-novymi-prioritami.

GOLDSTEIN, Harold. W., Elaine D. PULAKOS, Jonathan PASSMORE et al., 2017.
The Wiley Blackwell Handbook of the Psychology of Recruitment, Selection and
Employee Retention. Online. Wiley. ProQuest (distributor). Dostupné z:

111



https://www.perlego.com/book/994964/the-wiley-blackwell-handbook-of-the-
psychology-of-recruitment-selection-and-employee-retention. [cit. 09.05.2023].

GREENE, Robert J., 2020. Strategic Talent Management. Online. Routledge.
ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/1521439/strategic-talent-management-creating-the-
right-workforce. [cit. 12.08.2023].

Indexy spotiebitelskych cen — inflace — prosinec 2022 [online]. Cesky statisticky
urad, 2023. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/indexy-
spotrebitelskych-cen-inflace-prosinec-2022.

KINGSTON, James. The Art Of Recruitment. Bath: The Self-Publishing Partnership
Ltd, 2022. ISBN 978-1-83952-433-2.

KOCIANOVA, Renata. Personélni fizeni. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN
978-80-247-7641-5.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 4. vydani.
Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-7261-168-3.

LAWLER Ill, Edward E., 2017. Reinventing Talent Management. Online. Berrett-
Koehler Publishers. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/116935/reinventing-talent-management-principles-
and-practices-for-the-new-world-of-work. [cit. 12.08.2023].

LIAQUAT, Sidra, 2015. Recruitment & Work Attitudes: Implementing Psychology in
HR Practices. Online. ProQuest (distributor). Dostupné Z:
https://www.perlego.com/book/3416371/recruitment-work-attitudes-implementing-
psychology-in-hr-practices-development-of-an-indigenous-effective-employee-
scale-pdf. [cit. 13.04.2023].

LIEBOWITZ, Jay, 2020. Data Analytics and Al. Online. CRC Press. Publishers.
ProQuest (distributor). Dostupné z: https://www.perlego.com/book/1628887/data-
analytics-and-ai. [cit. 05.08.2023].

MARLER, Janet H. and John W. BOUDREAU. An evidence-based review of HR
analytics. In: The International Journal of Human Resource Management [online].
11 November 2016, 28(1), 3-26. ISSN 1466-4399. [cit. 04.08.2023].

MARR, Bernard, 2018. Data-Driven HR. Online. Kogan Page Limited. ProQuest
(distributor). Dostupné z: https://www.perlego.com/book/1015240/datadriven-hr-
how-to-use-analytics-and-metrics-to-drive-performance. [cit. 04.08.2023].

MARR, Bernard and Matt WARD, 2019. Artificial Intelligence in Practice. Online.
Wiley. ProQuest (distributor). Dostupné z
https://lwww.perlego.com/book/991892/artificial-intelligence-in-practice-how-50-

112



successful-companies-used-ai-and-machine-learning-to-solve-problems. [cit.
05.08.2023].

MICHAELS, Ed, Helen HANDFIELD-JONES and Beth AXELROD. The war for
talent. Boston: Harvard Business Press, 2001. ISBN 1-57851-459-2.

MILKOVICH, George T. a John W. BOUDREAU. Rizeni lidskych zdroji. 6. vydani.
Praha: Grada, 1993. ISBN 80-85623-29-2.

Ministerstvo prace a socialnich véci, Odbor politiky zaméstnanosti. Analyza vyvoje
zameéstnanosti a nezaméstnanosti v roce 2018 [online]. Praha: Ministerstvo prace a
socialnich VECi, 2019. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/848077/anal2018.pdf/760053b9-9f64-
b616-5453-2447ee935b7e.

Ministerstvo prace a socialnich véci, Odbor politiky zaméstnanosti. Analyza vyvoje
zameéstnanosti a nezaméstnanosti v roce 2019 [online]. Praha: Ministerstvo prace a
socialnich VECiI, 2020. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z
https://www.mpsv.cz/documents/20142/1736728/Anal%C3%BDza+-
+text.pdf/7f60fc4c-1ce3-b887-94e7-493d2dd1869c.

Ministerstvo prace a socialnich véci, Odbor politiky zaméstnanosti. Analyza vyvoje
zaméstnanosti a nezaméstnanosti v roce 2020 [online]. Praha: Ministerstvo prace a
socialnich VEci, 2021. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/documents/20142/2419647/Anal%C3%BDza_text 2020.pdf/
3052205e-07fb-99a3-fbac-e43d3138c7el.

MITCHELL, Barbara and Cornelia GAMLEM, 2022. The Big Book of HR. Online.
Career Press. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/2366548/the-big-book-of-hr-10th-anniversary-
edition-pdf. [cit. 07.05.2023].

MOSLEY, Richard and Lars SCHMIDT, 2017. Employer Branding For Dummies.

Online. Wiley. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/997762/employer-branding-for-dummies. [cit.
06.08.2023].

O'MEARA, Bernard and Stanley PETZALL, 2013. The Handbook Of Strategic
Recruitment And Selection: A Systems Approach. Online. Emerald Group
Publishing Limited. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/387392/handbook-of-strategic-recruitment-and-
selection-a-systems-approach. [cit. 09.05.2023].

Prorsum Technologies Inc. Importance of Recruitment. In: LinkedIin [online].
Sunnyvale: LinkedIn Corporation © 2023, 12.01.2023 [cit. 27.08.2023]. Dostupné z:
https://www.linkedin.com/pulse/importance-recruitment-prorsumtechnologiesinc/.

113



PFiliv uprchlikl z Ukrajiny [online]. EU, 2023. [cit. 10.05.2023]. Dostupné z:
https://www.consilium.europa.eu/cs/policies/eu-migration-policy/refugee-inflow-
from-ukraine/.

PECHOVA, Jana. Personéini management pro kombinovanou formu studia. Mlada
Boleslav: SKODA AUTO VS, 2013. ISBN 978-80-87042-55-7.

Reakce EU na invazi Ruska na Ukrajinu [online]. EU, 2023. [cit. 10.05.2023].
Dostupné z: https://www.consilium.europa.eu/cs/policies/eu-response-ukraine-
invasion/.

SALMON, David, 2019. 20 Top Recruitment Tips: Guide To Successful Hiring.
Online. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/1889542/20-top-recruitment-tips-guide-to-
successful-hiring-pdf. [cit. 13.04.2023].

SENKOVA, Silva. Latinsko-Gesky, ¢esko-latinsky slovnik. 3. opr. vydani. Olomouc:
Nakladatelstvi Olomouc s. r. 0., 2005. ISBN 80-7182-144-6.

TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho
recruitmentu. Praha: Grada, 2019. ISBN 978-80-271-0551-9.

URBAN, Jan. Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdroju. Praha: ASPI Publishing,
2004. ISBN 80-7357-019-X.

ULRICH, Dave, Jon YOUNGER, Wayne BROCKBANK a kol. Nova éra rizeni
lidskych zdroji — ze servisu partnerem. Praha: Grada Publishing a.s., 2014. ISBN
978-80-247-5090-3.

Utad prace CR, tiskova zprava. Dostupné z:
https://www.uradprace.cz/documents/37855/2602597/TZ_nezamestnanost+_cerve
n2022.pdf/32a5050a-b6ff-637c-fd16-1c637e8203cc. [cit. 10.05.2023].

Utad prace CR, tiskova zprava. Dostupné z:
https://www.uradprace.cz/documents/37855/2602597/TZ_nezamestnanost+_prosi
nec2022.pdf/2c9c9869-ab96-afd3-0049-d24d2e510d1e. [cit. 10.05.2023].

Utad prace CR, tiskova zprava. Dostupné z:
https://www.uradprace.cz/documents/37855/3463287/TZ_nezamestnanost_listopa
d2023.pdf/f6581dfa-6a25-efdb-7f31-512a94df1b5f. [cit. 11.12.2023].

WALSH, Michael J., 2021. HR Analytics Essentials You Always Wanted To Know.
Online. Vibrant Publishers. ProQuest (distributor). Dostupné z:
https://www.perlego.com/book/2487219/hr-analytics-essentials-you-always-
wanted-to-know. [cit. 04.08.2023].

WHITE, Jeff. Best HR Analytics Software 2023. In: Forbes Advisor [online]. Forbes
Media LLC., 2023. [cit. 04.08.2023]. Dostupné z:

114



https://www.forbes.com/advisor/business/software/best-hr-analytics-
software/#intellinr_best_for_ease_of use_section.

WILCOX, Mark, 2016. Effective Talent Management. Online. Routledge. ProQuest
(distributor). Dostupné z: https://www.perlego.com/book/1567098/effective-talent-
management-aligning-strategy-people-and-performance. [cit. 08.08.2023].

115



Seznam obrazkl a tabulek

Seznam obrazku

Obr. 1 Odvozeni HR strategie .........coovvviiiiiiii e 27
Obr. 2 UzZivané nastroje/technologie ... 72
Obr. 3 Mlze zapojeni technologii zatraktivnit naborovy proces? ..............ccc..e... 73
Obr. 4 Pracujete S HR daty?......cccoooiiiiiiiii e e e 76

Seznam tabulek

Tab. 1 Pasobeni recruitert ve firme& XY ... 40
Tab. 2 Témata/trendy ...........ooiiii i e 42
Tab. 3 Alokace témat z hlediska Casu............ccccccvviiiiiiiii 43
Tab. 4 POZadavky ... 60
Tab. 5 UStUPKY Z POZATAVKI ........cuveeeeeeeeeeeeeeeee e 60
Tab. 6 Navrhy na rozSifeni spektra kandidatl..............cccooeoiriiiiiiiii e, 62
Tab. 7 Noveé nastupujici trendy...........ccviiiiiiiiiiiie 63
Tab. 8 Podminky pro efektivitu recruitmentu/recruitera............cccccoevveieviiiiiinnnnnnnn. 66
Tab. 9 Oblasti mozného vyuziti Al v ramci recruitmentu ..............ccoooooeeiiiininnnnnnnn. 74
Tab 10 Nastroj/technologie k implementaci.............cccceeeeieeiiiiiiiiiiii e, 77
Tab. 11 Pfistup k praci s talentem kandidata v budoucnosti.............ccccccoeeeennnnn.n. 78
Tab. 12 Budouci témata v oblasti recruitmentu a trhu prace .............cceevvvvevnnnnnnn. 81

116



Seznam priloh

Pfiloha 1 Tématal/trendy v jednotlivych letech.

Pfiloha 2 Otazky pro rozhovory s respondenty

117



Priloha 1 Témata/trendy v jednotlivych letech

rok

témata/trendy

2018

narust konkurence
ubytek/nizky pocet kandidatu

zména pfistupu k talentu

2019

adaptace na nové technologie
aktivity na podporu EB

aktivni nabor

analyticka prace

externi vs. interni recruitment
narlst konkurence

referovani (doporucovani) kandidatu
rostouci zajem o IT profily
Ubytek/nizky pocet kandidatl

zdroje kandidatu

zména konceptu vybérového Fizeni

2020

adaptace na nove technologie
aktivity na podporu EB

aktivni nabor

analyticka prace

Covid-19

externi vs. interni recruitment
HO

jistota a stabilita

narUst konkurence
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online pohovory

referovani (doporucovani) kandidatu
rostouci zajem o IT profily

rozvoj socialnich siti

ubytek/nizky pocet kandidatu

zdroje kandidatu

2021

adaptace na nové technologie
aktivity na podporu EB

aktivni nabor

analyticka prace

candidate experience

Covid-19

externi vs. interni recruitment
generace Z

hledani rovnovahy mezi online a osobnimi pohovory
HO

jistota a stabilita

narust konkurence

online pohovory

rebranding

referovani (doporucovani) kandidatu
rostouci zajem o IT profily

rozvoj socialnich siti

Ubytek/nizky pocet kandidatl

wellbeing
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zdroje kandidatu

2022

adaptace na nové technologie
aktivity na podporu EB

aktivni nabor

analyticka prace

candidate experience

externi vs. interni recruitment
generace Z

HO

intenzivni nabor

narust konkurence

online pohovory

prace ze zahranici

prichod ukrajinskych pracovniku

rebranding

referovani (doporucovani) kandidatu

rostouci zajem o IT profily
rozvoj socialnich siti

tlak na mzdy

ubytek/nizky pocet kandidatu
wellbeing

zdroje kandidatu
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Priloha 2 Otazky pro rozhovory s respondenty

A. Vyvoj pristupu k naboru

1. Co byly za dobu Vaseho pusobeni v recruitmentu ve firmé XY kliCové

trendy/témata?
2. Prosim, alokujte mi je v Case.
3. Co tyto trendy zpUsobilo?
4. Jaké mély tyto trendy dopady?

B. Aktualni situace na trhu

5. Jakym vyzvam v soucasnosti recruitment celi?

6. Jakou roli pro recruitment hraje EB?

7. Zménily se ve svétle ochlazeni na trhu prace pozadavky na kandidaty?
8. Jak si firma muaze spektrum kandidatu rozsifit?

9. Co vnimate jako nastupujici trendy na trhu prace?

C. Role recruitmentu

10.Jak vnimate postaveni recruitmentu ve firmé?

11.Za jakych podminek muze byt recruitment/recruiter nejefektivnéjsi?
12.Co pro Vas znamena vztah recruiter vs. business, resp. HM?
13.Jak by mél recruiter pracovat s talentem kandidata?

D. Nastroje a technologie

14.Jaké nastroje/technologie pfi své praci pouzivate?

15.MUze zapojeni technologii zatraktivnit naborovy proces? Pokud ano, jaké

nastroje byste pouzil/a, a jak konkrétné by mohly vylepSit jeho aspekty?
16.Jak by se podle Vas dalo v rdmci recruitmentu vyuZzivat Al?
17.Pracujete s HR daty? Pokud ano, v ¢em vidite jejich pfinos?

18.Jaké dalSi nastroje/technologie by mohly byt zajimavé nebo by Vam

ulehdily praci?
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E. Budoucnost a trendy

19.Jak se podle Vas bude v nasledujicich letech vyvijet pfistup k praci

20.Jakym smérem se dle Vaseho nazoru bude recruitment dale do budoucna
vyvijet?

21.Co si myslite, Ze budou v nasledujicich letech nejvice nosna témata

v oblasti recruitmentu nebo na trhu prace?
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