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Anotace

Bakalatska prace ve své teoretické Casti uvadi zékladni persondlni Cinnosti, které
jsou vykonadvany V organizacich. Konkrétné¢ se =zabyva procesem ziskavani
zamestnanct, nejcastéji pouzivanymi metodami a jejich vhodnosti uziti u riznych typu
pracovnich pozic. V zavéru teoretické Casti seznamuje S aktudlni problematikou
nedostatku vhodnych kandidati na trhu prace. Prakticka ¢ast pomoci strukturovaného
rozhovoru odpovida na vyzkumné otazky: Jak organizace upravuji svou personalni
politiku pfi nedostatku vhodnych kandidatl na trhu prace a jak recruitefi této situaci

ptizptsobuji své postupy pfi ziskavani zaméstnancu.
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Abstract

Title: Recruitment — The issue of the lack of suitable candidates

This bachelor thesis focuses on methods of recruitment as the part of human
resources activities. Thesis discusses the current situation on the labor market which is
the lack of suitable candidates. This thesis is divided into the theoretical part and the
practical part. A survey is conducted by using a qualitative interview that determines
what can increase recruiter’s chances of succes in the recruitment. Four senior recruiters

shared their personal experience from the recruitment process.
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Human resources activities, HR, methods of recruitment, labor market, lack of
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UvVOD

Tato bakalaiska prace se vénuje metodam ziskavani zaméstnancii a Seznamuje
s problematikou obdobi nedostatku vhodnych kandidati. V soucasné dob¢ je dulezité
vénovat pozornost vhodnym metodam ziskavani zaméstnancii, jelikoz nedostatek
kandidatt na trhu prace zaciné pocitovat stale vétSi mnozstvi organizaci. Na tuto situaci
je potieba reagovat upravenim postuptt a metod Vv procesu ziskavani, jelikoz
ptizptisobeni se situaci je nezbytné. Organizace a samotni recruitefi, by se méli snazit
tyto metody, co nejvice zefektiviiovat. Lidské zdroje jsou a pravdépodobné jesté
dlouhou dobu budou tim nejcennéjsim kapitalem, ktery organizace ma, a proto je

potieba dosadit spravné lidi na spravna mista, aby organizace $lapala, jako hodinky.

V organizaci by mély spravné fungovat i ostatni personalni ¢innosti, proto teoreticka
¢ast prace seznamuje 1 S ¢innostmi, které ptedchédzi ¢i nasleduji po procesu ziskavani
zaméstnancl. Recruitefi musi neustale sledovat nové trendy, orientovat se na trhu prace
a objevovat nové metody ziskavani zaméstnancti. V dne$ni dobé hraje podstatnou roli
¢as, nebot’ konkurence je velikd a organizace se mezi sebou o kandidaty pfetahuji.
V ramci praktické ¢asti prace bude realizovan vyzkum, s jehoZ pomoci budou odhaleny
nazory odborniku, ktefi se pohybuji na trhu prace a jsou v pozici ,,lovct kandidati“, a to
nejen Vv internim HR oddéleni jedné organizace, ale v prostiedi jedné z nejvétsich
sveétovych personalnich spole¢nosti. Autorka prace se domniva, ze tito odbornici mohou
poskytnout uzite¢né&jsi a Sirsi poznatky ze situace na trhu prace, nebot’ maji vétsi prehled
a obsazuji pozice pro vice klientl. Recruiteti jsou tudiz v kontaktu s velkym mnozstvim

organizaci, které hledaji kandidaty na rtizné druhy pozic.

Autorka bakalarské prace si klade za cil uvést zakladni teoreticky ramec procesu
ziskavani zaméstnancu, nejcastéji pouzivané metody a jejich vhodnost uziti u odlisnych
typli pracovnich pozic. Déle ma v planu sezndmit s aktualni problematikou na trhu
prace, tj. nedostatek vhodnych kandidati. Dalsim cilem je obohatit praci o rady
anazory odborniki z praxe. Praktickd ¢ast by méla pomoci strukturovaného fizené¢ho
rozhovoru odpovédét na piedem stanovené vyzkumné otazky. Cilem je zjistit, zda
organizace a recruitefi pocituji aktualni nedostatek vhodnych kandidatd na trhu préace,

zda tomuto stavu ptizptsobuji své chovani vici kandidatim a jak.



1 CINNOSTI PRI OBSAZOVANI VOLNYCH
PRACOVNICH MIST

Duivodii pro potiebu obsazeni volného pracovniho mista mize byt mnoho. Nekteré
jsou vsSak naléhavé a jiné nikoliv. Volnym pracovnim mistem se rozumi misto, které
bylo uvolnéno dosavadnim zaméstnancem napt. z diivodu odchodu do diichodu ¢i proto,
ze pro vykon dané pracovni ¢innosti jsou vyZzadovany odlisné pozadavky, které stavajici
zameéstnanec neni schopen vykondvat. Muze se také jednat o vytvoreni zcela nového

pracovniho mista jakozto reakci na aktualni pozadavky organizace.*

Uctelem procesu obsazovani volnych pracovnich mist by mé&lo byt ziskani takového
mnozstvi a kvality zaméstnanct, jaké je potiebné pro uspokojovani podnikové potieby

lidskych zdrojt, to vSe s vynaloZenim co nejnizSich nakladi. Cely proces je realizovan

na zékladé personalniho planu.?

Obréazek 1: Postup pfi obsazovani volnych pracovnich mist

| Pléanovani zaméstnacu | | Analyza pracovnich mist
1 v
Potieba obsadit volné pracovni Popis a specifikace volného
misto pracovniho mista

Y y
¥

Ziskavani zaméstnancl l

v
Vhodni uchazeci

v

I Vybér zaméstnanci I
v

Nejvhodnéjsi uchazeé

Y

| Pfijiméni zaméstnanca |
v

Prijaty zaméstnanec

L

I Adaptace zaméstnanct

v

Adaptovany zaméstnanec

Zdroj®

1]\/IATI:ZJKA, Marek a Pavel VIDLAR. Vse o prijimacim pohovoru: jak poznat druhou stranu. 2.,
preprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 17. ISBN 978-80-247-1972-6.

2ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s.343. ISBN 978-80-247-1407-3.

3KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2004, s. 123. ISBN 80-7261-033-3.
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1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Jedna se o klicovou persondlni ¢innost, jejiz kvalita ma dopad na efektivni
vykonavani prace v organizaci. Souvisi pfedevSim se spokojenosti pracovnikli. Tyto
¢innosti rozhoduji i o uspésnosti podniku jako celku. Bez vytvoteni a dikladné analyzy
pracovnich mist neni mozné vykonavat jiné persondlni ¢innosti, jelikoz tyto kroky jsou

pro né vychodiskem a zakladnim kamenem.*

Pojmem pracovni misto se rozumi soubor na sebe navazujicich ukold, jez jsou
provadény konkrétni osobou, ktera timto zptisobem napliiuje ucel pracovniho mista. To,
jak jsou jednotlivé tkoly provadény a jakych vysledkt je dosaZzeno, zavisi stale vice na
motivaci a schopnostech zaméstnanct a jejich sou¢innosti s ostatnimi lidmi v podniku,

dodavateli a zdkazniky.
1.1.1 Vytvareni pracovnich mist

Béhem tohoto procesu se definuji konkrétni pracovni tkoly jedince a seskupuji se
do pracovnich mist, kterd musi zajistit efektivni uspokojovani potieb organizace na
produktivitu, efektivni vykonavani cinnosti a kvalitu vyrobkll a sluzeb. Déle se
zamétuje na uspokojeni potieb zaméstnance na tomto misté, které se tykaji jeho zajmi,
ucelnosti provadénych ukolit a v neposledni fadé také jeho uspéSnosti. Jak jiz bylo
zminéno, vytvafeni a analyza pracovnich mist ovliviiuji GspéSnost podniku, jeho cile
a dané organiza¢ni jednotky. Béhem vytvatfeni pracovnich mist je potieba brat v ivahu

nasledujici faktory:

= charakteristiky struktury kol

* motivujici charakteristiky prace

= proces vnitini motivace pracovnikli
= zabezpecovani vnitini motivace

» vyznam modelu charakteristik prace®

“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., roz§. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 43. ISBN 978-80-7261-168-3.

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 277-278. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.1.2 Analyza pracovnich mist

Jejim cilem je poskytnout obraz prace na daném pracovnim misté, a tim vytvorit
| pfedstavu o zaméstnanci, ktery by mél na daném misté pracovat. Jedna se o proces
zjistovani, analyzovani a uchovavani informaci o ukonech, odpovédnosti, metodach,
vazbach, podminkach atd.® Vystupem analyzy pracovnich mist jsou také informace
0 socidlnich a fyzickych podminkach. Pfi analyze jsou casto zjiStovany skupinové
i individualni postupy pracovniki, jak si usnadnit praci ¢i ochranit svobodu. V tomto
piipadé se analyza pracovnich mist stava analyzou redlné vykondvané prace.” Analyza
je vychodiskem pro realizaci dalSich persondlnich ¢innosti. Je nezbytné, aby analyzu

pracovnich mist provadéli specialisté.

Analyzu pracovnich mist provadi persondlni utvar v uzké spolupraci s liniovym
managementem. Pokud se jednd napiiklad o misto finan¢nich specialistli, pak se bude
jednat o spolupraci s finanénim manazerem (vedoucim oddéleni, odboru atd.). Poradni
¢innost plni jiz zminéni specialisté napf. ergonomové, specialisté na ochranu zdravi
a bezpecnost pii praci, normovaci atd.). Zakladnim cilem neni ani tak mnozstvi prace,
jako jeji produktivita. Ugelem analyzy prace je odbourat vie, co by mohlo narusovat

efektivnost prace.®

Analyzu pracovnich mist je mozné rozdélit do nasledujicich krokd:

I.  specifikace ukolu, které budou zaméstnancem plnény
Il.  specifikace metod plnéni tkoli tzn., jak budou plnény
I1l.  seskupeni ukoll, ¢imZ bude vytvoieno pracovni misto

IV. stanoveni vztahu pracovniho mista k ostatnim mistim
1.2 Personalni planovani

Planovani zaméstnancii je rozhodovani o tom, kolik zaméstnancl organizace

potfebuje a vjakém terminu. Tyto plany jsou odvozovany =z planti organizace

SKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 43. ISBN 978-80-7261-168-3.

7LIVIAN, Y.F., PRAZSKA, L., 1997. Rizen lidskych zdrojii v Evropé. (srovnani s CR). 1. vyd
Praha: HZ Systém, 1997, s. 60. ISBN 80- 86009-19-X.

8STYBLO, Jifi. Persondlni management. Praha: Grada, 1993, s. 237-238. ISBN 80-85424-92-4.

12



a predstavuji predpovédi o potiebé lidi k zabezpeceni sluzeb ¢i produkce. Je tfeba brat
V potaz, ze plany v oblasti lidskych zdroji nelze stanovovat s presnosti. Jsou vsak
uzitetné vtom, ze v urCitém vyhledu poskytuji dulezité indikatory pro ziskavani
zamestnancl a jejich rozvoj ¢i vzdélavani pro rizné urovné organizaci, nadbytecnost,
rozmistovani a vyvoj persondlnich nakladid. Planovani zaméstnanct je vlastné
procesem, ktery zkouma, co redln¢€ je a co by mélo byt. V souvislosti se ziskdvanim
zaméestnancll ma planovani za ukol stanovit, jaky pocet, jaké zaméstnance a v jakém
terminu je potfeba ziskat. Dale urCuje, jaké zdroje ma organizace oslovit a jaké metody

ziskavani zaméstnancii je vhodné pouzit.®
1.3 Ziskavani zaméstnanci

Proces ziskavani zaméstnancu je persondlni Cinnosti, kterd ma za kol identifikovat,
prildkat a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Ziskdvani zaméstnancti bude

podrobnéji popsano V kapitole €. 2.
1.4 Vybér zaméstnanct

Vybérové fizeni se kona za uclelem vybrat pro danou pracovni pozici toho
nejvhodnéjSiho z kandidat. Proto je hlavnim cilem rozpoznat, ktery z kandidati
ucastnicich se vybérového fizeni bude pravdépodobné tim nejlepsim. Nelze s jistotou
zarucit, Ze zvoleny kandidat je stoprocentné tou nejlepsi volbou a bude svédomité plnit
své ukoly a vykazovat chovani, které¢ organizace, pracovni tym a misto vyzaduji.
Personalista se miize pouze domnivat, ze se rozhodl spravné na zaklad¢ dojmu, ktery na
néj kandidat udélal svym zpracovanim osobnich dokumentd, vystupovanim,
informacemi o sob¢€ ¢i splnénim danych kritérii na pozici. Podle vystupovani béhem
korespondence, osobniho ¢i telefonického pohovoru, mize personalista odhadnout
komplexni osobnost a budouci reakce kandidata v ramci nabizené pracovni pozice.
Ovsem az po piijeti, v pribéhu adaptace a plném zatfazeni zaméstnance do pracovniho

procesu se mize zacit hodnotit, zda byla volba spravna. Vhodnost volby metody vybéru

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007, s.
114,120, 128. ISBN 978-80-7179-893-4.
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zaméstnancl zalezi na dostupnych financ¢nich prostiedcich, obsahu prace a ostatnich

okolnostech.

Diivodt pro obsazeni nového mista mize byt mnoho. Nékteré jsou naléhavé a jiné
nikoliv. Mezi cCasté impulsy fadime napiiklad.: odchod dosavadniho zaméstnance,
prosté vytvoreni nového mista nebo nové pozadavky pro vykon pracovni ¢innosti, na

které neni stavajici zaméstnanec schopen uspokojiveé reagovat.
Mezi nejpouzivangj$i metody vyberu zaméstnancu fadime:

= zkoumani Zivotopisu, motivac¢niho dopisu a referenci
= vybérovy pohovor (strukturovany, formalni nestrukturovany, neformalni,
telefonni, pohovor ptes Skype)

= assessment centre?
1.5 Prijimani a adaptace zaméstnanci

Féaze prijimani pracovnikil za¢ind poté, kdy kandidat tispésné absolvuje vybérové
fizeni, pfijme pracovni nabidku a stane se zaméstnancem organizace, a koné¢i v den
nastupu zaméstnance do zaméstnani. V uz§im pojeti lze tuto fazi chapat jako to, Ze
prijimani zaméstnancu tvoii procedury, které souvisi s prvotni fazi pracovniho poméru
zaméstnance nové prichazejictho do organizace. Sir$i pojeti se vénuje i proceduram
souvisejicim v pfipad¢ pievedeni stavajicitho zaméstnance organizace na jiné misto
V ramci organizace. Na samotném pocatku pfijimani zaméstnancti v ramci uzsiho pojeti
stoji vypracovani a néasledné podepsani pracovni smlouvy, dohody o provedeni prace,
dohody o pracovni ¢innosti €1 jiného dokumentu, na zdklad€ kterého bude zaméstnanec
pro organizace vykonavat praci. V tomto obdobi stale vice roste poptdvka zaméstnanct
po flexibilni formé& spoluprace s organizaci, takze pocet uzavienych pracovnich smluv
klesa a roste pocet lidi pracujicich na zéklad¢ jiného dokumentu. Pracovni smlouva je
oboustrannéd zalezitost a méla by respektovat pravo zaméstnance vyjednéavat o jeho

pracovnich podminkach. Pracovni smlouva byva €asto formulovana velmi obecné. Bez

YMORAVKOVA, K. Jak zvysit své $ance na uspéch u vybérového Fizeni. Praha, 2016. Absolventska
prace. Vyssi odbornd Skola ekonomickych studii. Vedouci absolventské prace: Ing. Sonia Hedwige
Jungmannova.
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ohledu na to, jak podrobné smlouva specifikuje prdva a povinnosti zaméstnance
| zaméstnavatele, tak mezi dal$i formalni nalezitosti pfijimani zaméstnanct patii i krok,
kdy zaméstnavatel ¢i  pracovnik persondlniho utvaru tUstné seznadmi nového
zamé&stnance, jehoZ pracovni zafazeni se méni, s jeho pravy a povinnostmi vyplivajicimi
Z povahy prace na pracovnim misté a pracovniho poméru v urcité organizaci. Ve chvili
podpisu smlouvy by jiz mél mit zaméestnanec potvrzeni o absolvovani vstupni 1ékaiské
prohlidky. Nasleduje zatfazeni nového zaméstnance do personalni evidence, které
zahrnuje napf. predani zaméstnanecké karty ¢i pofizeni evidencniho listu dichodového
zabezpeceni. Rozsah informaci o zaméstnanci se v konkrétnich organizacich 1isi. Pfi
prijimani nového pracovnika je nezbytné prevzit od byvalého zaméstnavatele zapoctovy

list a podat piihlagku k socialnimu a zdravotnimu pojisténi.tt

Adaptace zaméstnance spociva ve schopnosti ptizptsobit se prosttedi organizace, do
které prave nastoupil. Jeji pribéh je rozdilny, nebot’ lidé maji rizné piredpoklady zmény
zvladnout. Adaptabilita je zavisla na osobnostnich predpokladech jedince a je ovlivnéna
1 socidlnimi podminkami, které uspokojuji socidlni potfeby (pocit sounalezitosti,
bezpedi, jistoty a pracovniho uspokojeni). Je predpokladem pro uspé€$né vykonavani
pracovni ¢innosti a zaclenénim se do socialniho prostredi tedy do pracovniho kolektivu
a organizace. Zameéstnanec se adaptuje na kulturu organizace, vlastni pracovni ¢innost
a socialni prostiedi. Novému zaméstnanci by se mél od prvniho dne vénovat nékdo, kdo
ho provede po organizaci a pratelsky mu vysvétli, co jak realné funguje. M¢l by také

obdrZet privodni materidly o organizaci, které ¢asto zahrnuji:

= popis organizacni struktury

* informace o ¢innosti organizace, o postaveni na trhu, historii a vizich

= uzitecné kontakty na zaméstnance organizace a pravidla komunikace

= organizacni normy (pracovni fad, eticky kodex...)

= pracovni podminky v organizaci (dovolend, nemocenska, flexibilni pracovni
doba...)

= zpusoby odmeénovani

= cestovné

UKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 189-191. ISBN 978-80-7261-168-3.
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= vzory formulari
= postupy pii povySovani zaméstnanci
= plany vzdé€lavani a rozvoje

» informace o zaméstnaneckych vyhodach??

Adaptace pracovni a socialni se vzajemné prolinaji. Pfesnéji se jedna o proces
,vrustani“ zaméstnance do systému zivota organizace a aktivni pfizpisobovani se
tomuto systému i s jeho neustalymi zménami. Adaptacni proces je obvykle dlouhy od
jednoho do Sesti mésicii od dne nastupu do zaméstnani. Délka procesu zavisi na
charakteru vykondvané prace a zafazeni zaméstnance v organizac¢ni hierarchii. Dobie
fizeny adaptacni proces muze mit pozitivni motivacni ucinky zejména na rust ochoty
pracovat Vv organizaci a podavat vysoké vykony. Mulze vSak také odhalit nesoulad
s ocekavanim zaméstnance. VcEasnou komunikaci lze ptredejit ¢i zamezit tomuto

problému.®

2KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 130-
134. ISBN 978-80-247-2497-3.

BTURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004, str. 66. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6.
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2  PROCES ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Zakladni filozofii ziskavani pracovniki je pfildkat pokud mozno co nejvétsi
mnozstvi uchazecli o zaméstnani. Tento proces by mél byt zaméfen na takové
kandidaty, ktefi jsou pro danou praci dostatecné kvalifikovani, nebot ziskavani
zam¢estnanci se stava efektivni, pokud se podaii nalézt soulad mezi pozadavky
organizace a pozadavky kandidata. Souladu je mozno doséhnout, pokud organizace
poskytne realistickou predstavu o konkrétni pracovni pozici. V procesu ziskavani
zaméstnancl vystupuji dvé strany. Na stran¢ prvni stoji organizace, kterd si konkuruje
S ostatnimi organizacemi, které hledaji pracovni silu se stejnymi schopnostmi
a dovednostmi. Organizace by mély zjistovat, jak se od konkurence odlisit a vénovat
ziskavani zaméstnancti nalezitou pozornost, nebot’ na strané¢ druhé stoji potencidlni
zaméstnanci, kteti nabidky posuzuji a vybiraji si. Mezi t€émito osobami, mohou byt
| stavajici zaméstnanci organizace, ktefi uvazuji o zméné pracovniho mista v ramci
organizace nebo jsou ze svého stavajiciho mista uvolilovani v ramci organizacnich
zmén ¢i v souvislosti s Gsporami pracovnich sil. Mira shody predstav uchazece
a organizace z4avisi mimo jiné i na tom, jaka je momentalni situace na trhu prace.*

Obecnym cilem ziskdvani zaméstnancii je ziskat potfebné mnozstvi a kvalitu
zamé&stnancl, které uspokoji organiza¢ni potfeby a to s vynalozenim minimalnich
nakladi. Tento proces se sklada zdefinovani pozadavkii a pfildkani vhodnych

kandidat.®®
2.1 Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci

Jak bylo jiz uvedeno vySe, ziskdvani zaméstnancti mize byt realizovano z vné&jsSich
¢1 vnitfnich zdroji organizace. Volba se odviji od dostupnych finan¢nich prostredk,
casovych moznosti a charakteru dané pracovni pozice. Potencialni kandidati musi byt

24

vc¢as informovani o tom, Ze vybérové fizeni probiha.

YDVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
S. 133-134. ISBN 978-80-7179-893-4.

ISARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 343. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.1.1 Vnitini zdroje ziskavani zaméstnanci
Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:

= zamgéstnanci, ktefi ziskali kompetence K tomu, aby mohli vykonavat praci na
seniorng€jsi pozici

= zameéstnanci, ktefi jsou uvoliiovani v disledku s ukoncenim urcité ¢innosti ¢i
V ramci jinych organiza¢nich zmén

= zaméstnanci, ktefi jsou uspofeni v disledku technického rozvoje napft.
zlepSeni organizace prace, nahrazeni lidské prace stroji nebo pouziti novéjsi
technologie

= zameéstnanci, ktefi jsou ucelné vyuziti, ale maji z riznych divodd zijem

0 pfesun na nové vytvorené ¢i uvolnéné misto

Ziskavani z vnitinich zdrojii ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody lze zatadit to,
ze organizace své zaméstnance dikladné znd a ma piehled o jejich silnych a slabych
strankach a na druhé strané i zaméstnanec mé spoustu informaci o organizaci a vi, co
muze ocekavat. Velikou vyhodou je, Ze povySeni ¢i presunuti stavajiciho zaméstnance
pfispiva k lepsi moralce a motivovanosti ostatnich zaméstnanci nebot’ vidi nad&ji na
lepsi misto nebo starost organizace o zaméstnance v piipadé, Ze se zrusi jeho dosavadni
pracovni misto. V neposledni fad¢€ se také 1épe navrati investice, které organizace do
zaméstnancl vlozila a bude 1 nadéale vyuzivat jejich znalosti a zkuSenosti. Nevyhody
jsou spatfovany v tom, Ze povysSeni mize v nekterych pracovnich tymech zplsobovat
nepiiméfenou soutéZivost, naruSeni pracovni moralky, a i zhorSeni mezilidskych vztahd.
Organizace si zaroveil muze uzaviit dvefe k ndpadim a novym myslenkam, které by
mohli pfijit spole¢né se zaméstnanci z vnéjSich zdroji a pfinést tak svézi vzduch.
Zaméstnanci organizace mohou byt zdroveil na pozici, ze které se jiz vySe posunout

nemohou, a proto neni jind moznost, neZ pfijmout zaméstnance z vnéjsich zdroji.®

Prioritou kazdé organizace by mélo byt udrzeni si takovych zaméstnanct, které by
konkurence velice rada zaméstnala u sebe. Pokud organizace pocituje potiebu

zameéstnance v urcité oblasti, pro kterou chce uplatnit vnitini zdroje, méla by jej oslovit.

18KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 129-130. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Organizace, které¢ maji kvalitni personalni management, se na takové situace pfipravuji
S predstihem tak, ze srovnavaji popisy prace s kvalifika¢nimi dovednostmi
a schopnostmi zaméstnanct. Casto tato kombinace analyzy prace a pfifazenych
kvalifika¢nich pozadavkl vytvoii material, ktery se v riznych podobach pouziva pro

navazovani kontaktu se zaméstnanci organizace.’

S novou pracovni piilezitosti jsou oslovovani zamé&stnanci, kteti jsou pfipraveni se
zastavali do souCasnosti. Dale mohou byt osloveni ti, ktefi jsou Uceln¢ vyuziti na
stavajicim misté, ale zriznych divodd projevuji zvySeny zdjem o jinou pozici,

napiiklad chtg&ji pfejit na nové zfizené misto.'8
2.1.2 Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci
Mezi vnéjsi zdroje pracovnich sil se fadi:

= zaméstnanci konkurencnich organizaci, ktefi jsou ochotni zménit zaméstnani
a aktivné se poohliZi po novém zaméstnani, nebo ti, které vyhodné&jsi
nabidka pfiméje prestoupit do jiné organizace

= Cerstvi absolventi $kol

= voln¢ pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani registrovani jako uchazeci

0 zamg&stnani na Ufadech prace

Doplitkovymi zdroji mohou byt napf. seniofi, studenti majici zajem o zkracené
uvazky €i o praci v ur¢itych rocnich sezonach, zeny v domacnosti, Zeny na matetské

dovolené, pracovni zdroje ze zahrani¢i.'®

Pracovni sila ziskana zwvnéjSich zdroji pfindsi do spoleCnosti svézi vzduch,
inovativni napady, odlisny pohled na véc a zavadéni novych piistupd. Organizace mize
objevit talenty, jez nebylo mozné nalézt uvnitf. Dal§im diivodem je i to, Ze ziskavani

z vn¢jSich zdrojii mize byt levnéjsi a snadnéjsi. Snadnost sehndni vhodnych kandidatt

17STYBLO, Jifi. Persondlni management. Praha: Grada, 1993, s. 239. ISBN 80-85424-92-4.

18BBRUHA, Dominik, Petr BUKOVJAN, Helena CORNEJOVA, et al. Abeceda personalisty, 7.,
aktualizované vydani. Olomouc: ANAG, 2016, s. 107. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7554-003-4.

BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 129-130. ISBN 978-80-7261-168-3.
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se vSak odviji od povahy dané pracovni pozice. Je také rychlejsi ziskat vysoce
kvalifikované manaZery, techniky atd. zvenku, neZ je vychovavat uvnitf organizace.?
Ziskéavani z vnéjsich zdroji ma vsak i své nevyhody. Inzerce na pracovnich portalech ¢i
v médiich mize byt znacné¢ financné naroc¢nd. Délka adaptace nového pracovnika je
delsi nez pii obsazovani z vnitinich zdrojii. Motivace stavajicich pracovniki

V organizaci muze byt narusena pochybami o povySeni v budoucnosti.
2.2 Definovani pozadavkii na zaméstnance

V této fazi se definuje vzdélani, vycvik, zkuSenosti a kvalifikace pozadované na
vhodného kandidata pro dané pracovni misto. Je nutné se vyhnout nadhodnoceni
pozadované kvalifikace a schopnosti. Nerealisticky stanovené pozadavky mohou vést
K netspésnému ziskavani zaméstnanci. Podhodnoceni pozadavki je také rizikové,
ovSem dochazi k nému mén¢ Casto. Je vhodné rozliSovat mezi pozadavky, které jsou

pouze plusové a t€mi, které jsou pro pracovni pozici podstatné.

Pozadavky na pfijimani novych zaméstnanci se stanovuji v rdmci persondlniho
utvaru. Personalisté musi mit potfebnou znalost aktualni situace na trhu prace. Podle
toho, zda jde o potiebu operativni nebo perspektivni a také podle toho, o jakou pracovni

pozici se jednd, jsou voleny vhodné metody ziskavani kandidat. Nejprve je potieba
VVVVVV 1

Definovani pozadavki na pracovnika mize byt sestaveno podle nasledujicich bodi:

= odborné schopnosti
Popisuji, co by mél dany kandidat znat a byt schopen vykonavat pfi plnéni urcité

pracovni role, to zahrnuje i pozadované vlohy a dovednosti.

= pozadavky na postoje a chovani
Druhy chovani vyzadované pii plnéni urcité pracovni role s ohledem na hodnoty

organizace. Pii ziskdvani a vybéru se timto zajisti, zda budou kandidati odpovidat

PDVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
s. 135. ISBN 978-80-7179-893-4.

2BRUHA, Dominik, Petr BUKOVJAN, Helena CORNEJOVA, et al. Abeceda personalisty, 7.,
aktualizované vydani. Olomouc: ANAG, 2016, s. 107. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7554-003-4.
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pfislusné organizacni kultufe. Je potfeba zahrnout i informace, které se tykaji jen
pracovni role a které by mély byt sestaveny na zaklad¢ analyzovani prace zaméstnance,
ktery ji vykonava efektivné. Tato ¢ast pozadavki na zaméstnance se Casto pouziva jako
vychodisko pro strukturovany pohovor. Stile vEétSi mnoZstvi organizaci ziskava

kandidaty na zaklad¢ postoju a az ve druhé tade¢ podle jejich odbornych dovednosti.

= vycvik a odbornd ptiprava
Zahrnuje pozadovanou odbornost, povolani, vycvik nebo vzdélani, kterym by mél

kandidat disponovat.

= praxe a zkuSenosti
PredevSim ve stejném oboru nebo organizaci se stejnym zaméfenim. Dosud
vykonavané tkony a mira UspéS$nosti v nich, které by mohly zvySovat pravdépodobnost

budouciho Gspésného vykonavani prace.

= zvlastni pozadavky
Ulohou drzitele pracovniho mista bude uspét v konkrétnich oblastech napf.

orientovat se v novych trendech, nachazet nové zakazniky ¢i zavadét nové postupy.

= vhodnost pro organizaci
Formalni ¢i neformalni firemni kultura a mira schopnosti kandidatt se ji dokazat

ptizpusobit a pracovat v ni. Rozhoduje také osobnost kandidata.

= ostatni poZzadavky
Flexibilita uchazece v ptipad€, Ze pracovni role vyzaduje cestovani, pobyt mimo

bydlisté, neobvykla pracovni doba.

= moznost splnit o¢ekavani kandidata

V jaké mife mlZe organizace vyhovét oekavani kandidati na moZnosti kariérniho

postupu, jistotu zaméstnani ¢i vzdélavani.??

ZARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 344-345. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazek 2: Ukazka specifikace pozadavkli na zaméstnance pro roli personalisty

1. Odborné schopnosti:
e viechny stranky ziskavani a vybéru. véetné provadeéni testu,
e  zpusoby vedeni pohovoru.
e analyza pracovniho mista.
e  vkladani dat do pocitacu.
e zvladani pomérné slozitych administrativnich postupu.
2. Zadouci:
e  provadeéni nékterych specidlnich testi.
e  hodnoceni prace
e metody konzultovani,
e vedeni vzdélavacich akci.
3. Schopnosti chovini:
e udrzovat s ostatnimi dobré vztahy a vyuzivat interpersonalnich dovednosti k dosahovani Zidou-
cich cilu,
e  ovliviiovat chovani a rozhodovani lidi v zileZitostech tykajicich se ziskavani a vybéru pracovni-
ku v jinych zalezitostech personalni prace ¢i v osobnich zalezitostech,
e zvladat zménu a nejistotu, byt flexibilni,
e  davat zalezitostem smysl, rozpoznavat a fesit problémy a improvizovat.
e zaméfit se na dosahovani vysledku,
e udrzovat energii a vitalitu ve spravnych mezich. kontrolovat se a ucit se novému chovani.
e  dobfe tstné i pisemné komunikovat.
4. Odborni priprava/praxe:
e absolvovani magisterského studia se¢ zaméfenim na personalistiku a odpovidajici zkusenosti
v kazdé z uvedenych stranck prace.

Zdroj?3

2.3 Prilakani vhodnych kandidati

Zaujeti vhodnych kandidati je v prvni fadé otazkou rozpoznani, vyhodnoceni
avyuziti nejvhodnéjSich zdroji s dostatkem potencidlnich kandidath. V urcitych
ptipadech se miizeme setkavat s obtizemi pfilakani ¢i udrzeni zajmu kandidati. Aby byl
tento problém vyfeSen, je tfeba vypracovat predbéznou studii faktord, které maji za
nasledek ptilakani €1 odrazeni — tedy slabé a silné stranky zaméstnavatele. V ramci této
analyzy by se personalisté méli zaméfit na takové skutecnosti, které maji na svédomi
celosvétovou ¢i lokalni povest organizace a které odlisuji zaméstnavatele od ostatnich
adavaji mu urcitou vyhodu napf. zaméstnanecké benefity, nadstandardni mzdy,
pracovni prostfedi, pracovni podminky, lokalita pracovisté, jistota zaméstnani. Tyto

skutecnosti by mély byt porovnany s tim, co nabizi konkurence. Organizace si klade za

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 345. ISBN 978-80-247-1407-3.
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cil se nejlépe ,,prodat* kandidatiim na trhu prace. Analyza by méla ve vysledku vytvotit
co nejlepsi (ale pravdivy) obraz organizace pro potieby inzerovani, naborovych
materiald a vybérovych pohovori. Zkoumani lze postavit ticba na rozhovoru se
sou¢asnymi zaméstnanci. Zaméstnavatel miiZze posuzovat jejich nazory a postoje.?* Ve
fazi prilakdvani zaméstnanctl je podstatné zvolit vhodny styl komunikace a vcitit se do
konkrétni cilové skupiny kandidatl, které chce organizace ptilakat. Jinak fecCeno usit

kandidattiim nabidku pracovni ptilezitosti pfimo na miru.
2.4 NejpouzivanéjsSi metody ziskavani zaméstnanci

Volba metody ziskdvani musi vychazet z potfeby informovat vhodné kandidaty
0 existenci volnych pracovnich mist v organizaci a pfildkat je, aby se o tato mista
uchazeli. Volba dale zavisi na tom, zda se zaméstnavatel rozhodne ziskéavat z vnéjsich ¢i
vnitinich zdrojii, jak velké jsou financni moznosti organizace, jakd je situace na
lokélnim trhu préace, jaké jsou pozadavky na pracovni misto, jak rychle potiebuje
organizace misto obsadit atd. Neékdy nestaci jen jedna metoda, a proto by se mélo zvolit

metod vice a vzdjemné je kombinovat.?

K hodnoceni efektivnosti zvolené metody ziskavani mulZe organizace hodnotit
naklady na ziskani jednoho zaméstnance, pocet zadosti o konkrétni pozici a Cas, ktery
plyne od zahajeni vSech aktivit spojenych se ziskavdnim aZ po obsazeni pracovni

pozice.?®
Mezi nepouzivangj$i metody ziskavani fadime:

= kandidati se nabizeji sami

= doporuceni zaméstnance organizace

= spolupréice s urady prace

= spoluprace se vzdélavacimi institucemi

= piimé osloveni vyhlédnutého jedince/headhunting

#ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 347-348. ISBN 978-80-247-1407-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., r0zs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 135. ISBN 978-80-7261-168-3.

BDVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
s. 135. ISBN 978-80-7179-893-4.
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* inzerce na pracovnich portalech a v médiich
= vyuziti sluzeb personalnich agentur
= veletrhy pracovnich pfilezitosti

= vyveésky
2.4.1 Kandidati se nabizeji sami

Kandidati se timto zplsobem sami nabizeji zaméstnavatelim, ktefi maji dobrou
povést na trhu prace, vidi v této spolecnosti svou profesni budoucnost, zajimavé
finan¢ni ohodnoceni, dobrou firemni kulturu atd. Kandidati rozesilaji své zivotopisy e-
mailem nebo chodi rovnou na pobocky. Tato metoda neni zejména pro personalisty
prilis vyhodna. Pokud kandidati nereaguji na urcitou pracovni prilezitost a své
Zivotopisy rozesilaji ,,naslepo®, tak zpravidla pifindsSeji maly efekt pro obé strany.
Personalist¢é musi byt neustale pfipraveni reagovat na zajem kandidatd, jednat s nimi
a pfipadné je odmitat. Lze jen slozité¢ porovnavat schopnosti kandidatt, ktefi jsou
zadostmi Casové rozptyleni a pravdépodobnost piijeti nevhodného kandidata se tak
zvySuje. K vybérovému fizeni byva vétSinou pozvana jen mald ¢ast kandidatd. To
vyplyva z dbvodu, Ze Zadost o praci timto zplisobem vétSinou neodpovida
momentalnimu vyvoji potfeb zaméstnavatele ziskat konkrétni pracovni silu. Toto ovSem
z velké miry zavisi na situaci na trhu prace. Nejpocetnéjsi skupinu téchto kandidatt

tvofi Cerstvi absolventi $kol, ktefi maji zdjem o manualni ¢i administrativni praci.?’

Velké mnozstvi zaméstnavatelll si uklada Zivotopisy téchto kandidati na dobu, kdy
pfijde potieba necekané obsadit uvolnéné misto. Tito kandidati vS§ak nemusi cekat dalsi
pul rok na uvolnéni mista a mohou mit jiZ misto v jiné spolec¢nosti a zadost jiz nebude
aktualni. Mezi vyhody této metody lze zaradit to, Ze snizuje naklady na inzerci, kterd

jsou zpravidla draha.
2.4.2 Doporuceni zaméstnance organizace

Jedna se o dalsi pasivni metodu ziskavani, kdy souCasny zaméstnanec organizace

doporu¢i osobu, kterou zna zneformalnich kontaktd. Tento kandiddt ma jiz

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
s. 136. ISBN 978-80-7179-893-4.
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pravdépodobné povédomi o hodnotach a norméch organizace, mé ptredstavu, co miize
ocekavat, zna firemni kulturu a z vypravéni od stavajiciho zaméstnance byl jiz schopen
vyhodnotit, zda je pro n¢j takové pracovni misto ldkavé ¢i nikoliv. Ze studii vyplyva, ze
U zamé&stnancli ziskanych touto metodou existuje vétsi pravdépodobnost delSiho

pracovniho vztahu neZ u formdalnich metod ziskavani, jako je naptiklad inzerce.?®

K této metodé vybéru je vSak nutné vcas vytvorfit informaéni predpoklady, aby
soucasni zameéstnanci organizace byli vCas informovani o volné pracovni pozici.
Nékteré organizace za tento zplsob ziskani nového zaméstnance nabizeji 1 finanéni
odménu pro toho, kdo zaméstnance doporuéi. Casto se nemusi jednat jen o nabidku pro
soucasné zaméstnance organizace, ale i pro lidi z vnéjSiho okoli napt. kandidaty, kteti
jiz prosli vybérovym fizenim, ale neuspéli. Zde je tedy finanéni odmeéna pro
doporucujiciho na misté¢ nebot bez toho by pravdépodobné nemél motivaci, n€koho

doporucit.

Vyhodou jsou opét nizsi financni naklady na ziskavani a skutecnost, ze kandidati
budou vhodni, nebot’ souasny zaméstnanec vi, co se bude od kandidata ocekavat a jisté
si nechce pokazit povést tim, ze pfivede n€koho nevhodného. Vysledkem je tedy
I pfijemny pocit zaméstnance, ze piivedl dobrého pracovnika do organizace a byl za to
ptipadné¢ odménén. Mezi nevyhody se ftadi opét omezend moZnost vybéru

a porovnavani schopnosti, ale také moznost vytvareni klik v organizaci.?®
2.4.3 Spolupriace s urady prace

Utady prace neslouzi jen lidem, ktefi hledaji nové zaméstnani, ale poméhaji
I organizacim najit pracovniky, a to za vyhodnych podminek. Jedna se o levnou metodu,
ktera oslovuje predev§im kandididty na manudlni, technické ¢i niz§i administrativni
pozice, kde se pozaduje zakladni ¢i stfedni vzdélani. Néaklady této ¢innosti jsou plné
hrazeny ze statnich prostfedkd, které jsou vyhrazeny na potieby politiky zaméstnanosti.

Samy ufady mohou zajistit urCity predbézny vybér vhodnych kandidati a vybiraji

2DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
s. 136. ISBN 978-80-7179-893-4.

YKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 136. ISBN 978-80-7261-168-3.
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potiebné informace. V urcitych piipadech miize byt organizacim poskytnut pfispévek za
zaméstnani ur¢itého pracovnika. Mezi nevyhody se mulze fadit pfili§ veliké mnoZzstvi
nerelevantnich Zadosti. Aby se piedeslo této skutecnosti, je tieba co nejvice specifikovat
pozadavky na danou pracovni pozici. Dale se zde vyskytuje spoustu kandidata, ktefi
nemaji potfebnou kvalifikaci, ¢i jsou jinak obtizné umistitelni. Kandidati, kteti maji
vyssi kvalifikaci, se ¢asto na Ufadech prace ani neregistruji a voli hledani prace na

vlastni pést.%

2.4.4 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Rada organizaci, zejména téch, které potiebuji velké mnozstvi manualné zdatnych
zaméstnanc, si kandidaty vyhlédnou jiz na Skolach a spolupracuji s danou vzdélavaci
instituci. Existuji i moznosti, jak si studenta pfedem zavazat napf. uzavieni smlouvy
0 tom, Ze organizace bude studenta béhem studia financn€ podporovat a on po ukonceni
Skoly nastoupi jako zaméstnanec do predem smluvené organizace. Muze byt i pfedem
domluveno, ze student bude psat rizné zavéreCné prace na téma, které organizace
vybere. Organizace je prubézné informovana o profilu studia a vi, jak vzdélavaci
instituce pfipravuje budouci zaméstnance pro vykon povoldn napt., jaké predméty se
zde vyucuji a jakymi dovednostmi bude absolvent disponovat. Nevyhoda se spatiuje
piedevsim v sezonnosti nastupu absolventd po hromadném ukonceni $kolni dochazky
a tudiz nemozZnost operativné obsazovat pracovni mista v zavislosti na momentalni
potfebé. Organizace tento problém vétSinou feSi tak, Ze misto obsadi docasnym

pracovnikem do doby, nez bude moci absolvent nastoupit.

Kvalitni personalni management umi pracovat s piedstihem a dopfedu piedvida
vyvoj situace. Budouci zaméstnance se pokousi vyhlédnout jiz na Skolach a cilené je
motivovat a pfipravovat na budouci uplatnéni. I pfes nevyhodu nizké profesni zralosti
takovych kandidati mohou byt pro podnik v budoucnosti znaénym piinosem, nebot
diky dlouhodob¢jsimu kontaktu se jiz kandidat a organizace vzajemné znaji a jsou

pozitivné naladéni pro spolupraci.’!

OKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 140. ISBN 978-80-7261-168-3.
SISTYBLO, Jifi. Persondlni management. Praha: Grada, 1993, s. 241. ISBN 80-85424-92-4.
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V Ceské republice pofadaji n&které stiedni i vysoké $koly tzv. dny kariéry, kde maji
organizace moznost se studentim prezentovat a studenti se zde mohou ucastnit
piredbéznych pohovorii. Vhodni studenti jsou pak pozvani na navstévu organizace, kde

se rozhodne, zda bude podepsana smlouva o budoucim zaméstnani.*?

2.4.5 Primé osloveni vyhlédnutého jedince/headhunting

Tato metoda ziskavani zaméstnancl je vhodna pii vyhledavani talentd pro vyssi
manazerské pozice, specializované pozice ¢i zruznych divodi tézce obsaditelna
pracovni mista. V minulosti organizacim stacilo napt. monitorovat odborny tisk, ale tato
doba si jiz zada jiné postupy. Obzvlasté v obdobi nedostatku vhodnych kandidati na
trhu prace a nizké nezaméstnanosti si organizace ¢asto vyhlédnou zaméstnance jinych
spole¢nosti a toho oslovi sleps§i nabidkou. Nevyhodou je zhorSeni vztahtu
s organizacemi, jimz se pokousi odlakat zaméstnance. Organizace pak usiluje
0 odvraceni odchodu zaméstnance a snazi se nabidnout vyssi finanéni ohodnoceni.
Zaméstnanec si uvédomi, jakou ma cenu a za¢ne smlouvat o pracovnich podminkach,
odméné, benefitech atd. Tento zplisob ma vsak i vyhody naptiklad to, Ze vyhlédnuty
jedinec ma prokazatelné odbornou zptisobilost a vyhovujici osobnostni profil, metoda je
operativni a Setfi financni prostiedky vynalozené na inzerci nebo sluzby komer¢nich

zprostiedkovatelskych instituci.

Pro headhunting neboli ,,loveni mozkd* je stale Cast&ji vyuzivano socialnich siti.
V Ceské republice si personalisté oblibili LinkedIn. LinkedIn je socialni sit’, kde si sviij
profil mohou zalozit jak kandidati, recruitefi, tak i organizace. Profil kandidatt téméf
odpovida klasickému strukturovanému Zivotopisu. Jsou zde uvedeny stru¢né informace
0 potencidlnim talentovaném jedinci, stavajici 1 pfedeSla zameéstnani, zkuSenosti
a odbornost, vzdélani, publikace, certifikaty, absolvované kurzy, ziskané pateny,

rekvalifikace, dobrovolnictvi, zajmy.
Na LinkedIn se nachézeji tf1 skupiny kandidath:

= i, ktefi aktivné hledaji jinou pracovni pozici

¥KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 138. ISBN 978-80-7261-168-3.
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= i, ktefi zvazuji zménu pozice
= i, ktefi nezvazuji zmenu pozice, ale radi si vyslechnou i jiné nabidky

= i, ktefi jsou spokojeni ve svém zaméstnani a neuvazuji 0 zméns*

Na LinkedIn se nenachazeji nekonecné galerie osobnich fotek, jako naptiklad na
Facebooku ¢i podobné siti. LinkedIn je jednoduchy, ucelny a slouzi predevsim
k navazovani profesnich kontakti. Byznys je vzdy na prvnim mist¢; v menu LinkedIn
nabizi vyhledavani ¢i vlozeni pracovni pozice, propojeni v siti se soucasnymi
i byvalymi kolegy, zadost o doporuceni ¢i zapojeni do tematické skupiny, napiiklad
absolventl urcitého kurzu, vysoké Skoly ¢i zaméstnanct stejné firmy. To vSe pomuze
headhunteriim najit vhodného uchazece, pokud bude vyhledavat uzivatele s pfesnymi
charakteristikami — titulem, mnozstvim praxe ¢i publikaci, vzdélanim z konkrétni

univerzity nebo odbornym certifikatem.*

Hlavnim cilem vSech headhuntert je pokryt co nejvice LinkedIn uzivateli z obort
a lokalit, do kterych hledaji vhodné kandidaty. V jinych zemich, kde nedominuje
LinkedIn jsou v poptedi jiné profesni sité napi. v Némecku je s oblibou vyuzivan

Xing.com a ve Spojenych statech americkych Viadeo.com.
2.4.6 Inzerce na pracovnich portilech a v médiich

Inzerce je nejcastéji pouzivanou metodou prildkani a ziskavani kandidata. Pii volbé
této metody je potieba zvazit, zda je skuteCné¢ nezbytnd. Jednd se totiz o velmi
nakladnou metodu. Dal je tfeba opfit se o zbyvajici dvé kritéria: rychlost

a pravdépodobnost ziskani vhodnych kandidati.
Cilem inzeratu by mélo byt:

* upoutani pozornosti potencialnich kandidatt, kteti jsou vhodni pro danou
pracovni pozici a odlisit jej tak od inzeratd, které maji vystavené konkurencni

podniky

3KADLEC, Josef. People as merchandise: crack the code to Linkedin recruitment. Prague: Jobs
Consulting, 2013, str. 60. ISBN 978-80-260-4174-0.

¥MORAVKOVA, K. Jak zvysit své §ance na ispéch u vybérového fizeni. Praha, 2016. Absolventska
prace. Vyssi odbornd Skola ekonomickych studii. Vedouci absolventské prace: Ing. Sonia Hedwige
Jungmannova.
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* vytvofeni a udrzeni z4jmu kandidatd tim, Ze inzerdt bude psany atraktivnim
a zajimavym zptisobem zaméfenym piesné na cilovou skupinu

» stimulace kandidata k do¢teni inzeratu az do konce a kone¢né reakci na inzerat®®

Inzerce by meéla byt dobfe promysSlena a s piedstthem naplanovana. Kvalitni
persondlni management neohrozuje dobré jméno organizace tim, Ze bez predchoziho
uvazeni rozmisti inzeraty v nejruznéjSich médiich a bude jen cekat, zda se né&jaky
kandidat chyti ¢i nikoliv. Takovy zptsob inzerce je nahodily, neefektivni, drahy a tudiz
1 vysoce rizikovy. Pfedem musi byt jasn¢ stanoveno a odiivodnéno, kde chce organizace
vhodné kandidaty oslovit v souvislosti s jejich kvalifikaénimi dovednostmi, lokalitou
apod. Dale je potieba zvazit obdobi inzerce, velikost a umisténi inzeratu, titulek a s nim

spojeny typ pisma a samotny obsah inzeratu.

Sinzerci se lze setkat v tisku, rozhlase, televizi, na internetovych portalech, na
socialnich sitich atd. Volba typu inzerce se opét odviji od charakteru pracovni pozice
a cilové skupiny kandidat. Pokud se napiiklad organizace snazi obsadit pracovni misto,
kde se vyzaduje nizkd kvalifikace, je vhodné vyuzit mistni ¢i regiondlni sdélovaci
prostiedky. Spi¢kové specialisty lze ziskavat prostiednictvim inzerati umisténych na
internetu a nejlépe 1 na zahranicnich portalech. Vyhodou inzerata je to, ze se pomérné
snadno dostanou ke kandidatim, lze je 1épe zacilit a o volné pozice se dozvi vétsi
mnozstvi lidi. Inzerat jde pfimo za potencidlnim kandidatem. Inzerce je vSak velmi
nakladna metoda zejména, pokud je zvoleno umisténi na dobfe viditelném misté napf.
titulni strana novin, vétsi a tuéné pismo atd. Je tedy nutné dobie zvazit, jaka pozice je
obsazovana a ptihlédnout k ptedpokladu, zda se inzerce vyplati ¢i nikoliv. Organizace

délaji i tu chybu, Ze se snazi minimalizovat naklady na inzerci na ukor efektivnosti.%’
Jak by mél vypadat dobry inzerat:

Inzerat, ktery ma za ukol pfilakat vhodné kandidaty, se musi v prvé fad¢ odlisit od

konkuren¢nich inzerati. M¢l by byt napsany jednoduse, neocekavanou formou,

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 347-348. ISBN 978-80-247-1407-3.
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konkrétn¢, redln¢, vzbudit emoce a fici ptibeh. Titulek by mél zaujmout a je dilezité ho
peclivé promyslet. Nejprve se uvadi kratky uvod, ktery prilaka kandidata, aby si inzerat
oteviel, pokud se jednd o inzerat, ktery je umistén na internetu, jsou zde uvedena
zékladni kliCova slova, ktera zvySuji poCet zobrazeni a inzerat je tak snadnéji k nalezeni.
Dale se diky tomuto uvodu vyselektuji kandidati, kteti by na danou pozici nebyli
vhodni. Po téchto vétach nasleduje odstavec, ktery seznamuje S danou organizaci at’ jiz
¢1 sluzby organizace a také to, co ji d€la vyjimecnou na trhu prace. Zodpovida tak
otazku, pro¢ by si kandidati méli zvolit pravé tohoto zaméstnavatele. Podle nejnovéjsich
trendil se jiz upousti od psani inzeratl formou odrazek. Personalisté tvoii ptibchy, aby
se kandidat mohl vzit do role zamé&stnance v dané organizaci na ur¢ité pozici. V inzeratu
se poté objevuje popis pracovni pozice a profil vhodného kandidata. V profilu by mél
personalista vynechat piebytecné, Casto pouzivané a nic nefikajici fraze, jako je napf.
peclivost, touha na sobé pracovat, spolehlivost. Organizace by zde kandidata také méla
podpofit a informovat o tom, Ze bude zaméstnanci oporou. Odstavec, ktery seznamuje
S tim, co organizace nabizi, by mé&l kandidata co nejvice naldkat. Zde by mély také
zapracovat piibchy, které kandidata vtdhnou do pracovniho dne v luxusni kuchyiice,
k obédu za stravenky, odpocivani v relaxaéni mistnosti ¢i praci z domova. Vyse
finan¢niho ohodnoceni se vét§inou neuvadi. Samoziejmé zavisi na konkrétni organizaci
a charakteru pracovni pozice. Nejcastéji se uvadi pouze finanéni rozmezi ¢i fraze
»zajimavé finan¢ni ohodnoceni. Jesté lepsi je vSak uvést ,,Zavolejte ndm a pojd'me se
spolecné pobavit o Vasich finan¢nich pozadavcich®. V zavéru je uveden kontakt nejlépe
neékolik moznosti, aby si kandidat mohl vybrat formu kontaktovani, kterda mu vyhovuje

a zptisob, jakym se méd o danou pracovni pfileZitost uchazet.

Jedna univerzalni spravna Sablona k napsani inzeratu neexistuje. Jsou rtizné druhy
organizaci, které se 1i8i svou firemni kulturou 1 zaméfenim, atmosférou a mezilidskymi
vztahy v tymu. Pfesné tyto informace by se mély k vhodnym kandidatim dostat. Je tedy
nezbytné nezaméfovat se jen na to, co vSe by se mélo Vinzeratu uvést, ale vybrat

I vhodnou formu, jazyk ¢i styl. Inzerat musi pfedev§im vyvolat emoce. Neékteré

8CAMPBELL, Johnny. SocialTalent.com. Black belt in internet recriutment. [online]. [cit. 2016-12-
02]. Dostupné z: https://mentor.socialtalent.com/.
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pracovni pozice si budou vyzadovat vykani a formalni mluvu. Jiné budou naptiklad
vtipné napsané, originalni s nadsazkou a kandidatim se v nich bude tykat. Vse se opét
odviji od toho, jakym zplisobem organizace vystupuje na trhu prace. Inzerat by mé¢l
mluvit jazykem cilové skupiny a pouzivat profesni mluvu, i tak se mohou vyselektovat
vhodni kandidati. Informace uvedené v inzeratu by meély byt pravdivé a ukazovat
kandidatovi férovost organizace. Zkreslené informace sice mohou pfildkat vice

kandidatt k vybérovému pohovoru, ale pravda vyjde brzy na povrch.*
2.4.7 Vyutziti sluZeb personalnich agentur

Personalni agentury jsou obvykle rychlé a efektivni, ale velmi ndkladné. Za
umisténého kandidata si uctuji ¢astku, ktera odpovidad asi patnacti i vice procentiim
platu zaméstnance za prvni rok zaméstndni. Tato metoda je nevyhodna v piipadé, kdy
inzerovat je levnéjS$i nebot’ nabidka pracovnich sil je vy$§i nez poptavka po nich.
Agentury by mély byt pravidelné¢ informovany o tom, co se od nich ocekava,
0 pozadavcich na kandidata ¢i zménach ve vybérovém fizeni, aby se eliminovalo riziko,
ze poSlou nevhodného kandidata. Persondlni agentury zpravidla provadi predvybér
zamé&stnancl, kdy rlznymi zpisoby ziskaji kandidaty, provedou pohovor a poté je
posSlou ke klientovi, ktery nésledné rozhodne o tom, jestli je skutecné zaméstna ¢i
nikoliv. Agentury nabizeji odborny pfistup a sniZuji pracnost ziskavani zaméstnancu.
Pokud si to organizace pieje, muze byt v poc¢atku procesu ziskavani zachovana jeji

anonymita.*°

Podminkou pro usp&€$nou spolupraci s persondlnimi agenturami je poskytnuti
pottebnych informaci k pracovnimu mistu. K této metodé¢ se mohou uchylovat
organizace, které nechtéji, aby vyplynula na povrch vysoka fluktuace jejich

zaméstnanct.*!

Je znamo, ze vyuzivani sluzeb personalnich agentur je vhodné volit v pfipadé, Ze se

organizace rozhodla obsadit pozici, na kterou je pfili§ slozité a Casové narocné nalézt

¥SKRIVANKOVA, Pavlina a Petr Hovorka. Businessanimals.cz. [online]. 12.2.2016 [cit. 2016-12-
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vhodného kandidata. Mize se jednat naptiklad o vysoce specializované pozice. Je
nezbytné, aby mély agentury co nejvice informaci o dané pozici a organizaci, jinak
nebudou schopny poslat vhodné kandidaty. Také by mély poskytovat rychlou
a obsahlou zpétnou vazbu na vhodné i nevhodné kandidaty. Recruiteii by méli byt
pozvani na schizku do konkrétni organizace, kde budou mit ptilezitost seznamit se
s organizacni kulturou a mezilidskymi vztahy. Budou tak schopni 1épe se naladit na
vlnu kandidat a organizaci jim posléze Iépe prodaji. Persondlni agentury se perfektné
orientuji na trhu prace a znaji jeho momentalni situaci, dokazi Iépe formulovat a sestavit
nabidku volné pracovni pozice a vhodné ji umistit. Prizkumy efektivnosti inzerati,
které byly provedeny v zahrani¢i, informuji o tom, ze kandidati Castéji reaguji na
inzeraty s odtajnénym nazvem organizace. Toto zjisténi je vSak pro agentury velmi
sporné nebot’ zvefejnénim jména klienta toho kandidati mohou vyuzit a agenturu obejit
tim, ze se ptihlasi do vybérového fizeni piimo do dané organizace. V tomto tedy zalezi

na individualnim p¥istupu konkrétniho rectuitera &i personalni agentury.*?
2.4.8 Veletrhy pracovnich prileZitosti

Mezi velmi popularni patii veletrhy stiednich ¢i vysokych Skol. Prezentuji se zde
vétSinou znamé organizace, které si vyhlizi budouci kandidaty a lakaji je na mozné
atraktivni uplatnéni a slibnou kariéru, moznosti dalSiho vzd€lavani, zajimavé
zaméstnanecké vyhody atd. Ugast organizace miize byt obohacena o nabidky prace na

dohodu, konzultace studentskych projektii &i pozvani na den otevienych dveii.*?

249 Vyvésky

Vyvésky at’ jiz v organizaci nebo mimo ni, je pomérmné levna a nenaro¢na metoda
ziskavani novych zaméstnanct. Vyvésky jsou zpravidla zvetejnény na dobie viditelném
misté. V pfipadé umisténi v organizaci tedy na misté, kde prochazeji kazdy den vSichni
zamé&stnanci. Byvd zde uveden klasicky inzerat s informaci, do kdy a kde se maji

pfipadni kandidati piihlasit do vybérového fizeni. Vyvéska by méla kandidatovi

“2KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 140-141. ISBN 978-80-7261-168-3.

“DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2007. Management /idskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2007,
s. 136. ISBN 978-80-7179-893-4.
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poskytnout v§echny potfebné informace o pracovnim misté. Nevyhodou je, zZe informaci
postiehnou jen kandidati, kteti maji Cas se K vyvésce dostavit a prohlédnout si ji.
Metoda tak oslovuje jen omezeny pocet lidi. Neni tedy piili§ efektivni pfi potfebe
obsadit pozice, které si zadaji vysoce kvalifikované profesionaly. Casté a uspésné je
vSak ziskdvani Cerstvych absolventii touto formou. Pfesnéji tedy umisténi pracovni
prilezitosti na mista, ktera studenti navstévuji. Formou vyvések jsou ,,poutace’, které
jsou umistény tak, aby si jich vefejnost v§imla. Poutace poskytuji zpravidla jen omezené
mnozstvi informaci a jejich zdmérem je podnitit zvédavost potencialnich kandidata
0 pracovni pozici a pfimét je, aby si chtéli vyhledat dal§i informace, které budou

umistény na jiném misté nebo piimo v organizaci.*
2.5 Casté zdroje kandidati

Tabulka 1: Casté zdroje vhodnych kandidati

Zdroj kandidata Pocet vhodnych kandidati v %
Jobs.cz 20 %
Kandidat se pfihlasil sdm 11%
Prace.cz 10 %
Zdroj neuveden 8 %
Inzerce na internich webovych strankach 7%
Profesia.sk 7%
Profesia.cz 7%
Ostatni 6 %
Fajn-brigady.cz 3%
Dobraprace.cz 3%

“KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 137. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Reference/doporuceni 3%
Inwork.cz 2%
e-mail 2%
Subdodavatelé 2%
LinkedIn 2%
Interni databaze 2%
Veletrhy prace 1%
Volnamista.cz 1%
Facebook 1%
Monster.cz 1%
Zdroj*

%57droje vhodnych kandidata v Ceské republice za fijen 2016, interni databize personalni
spolec¢nosti, [cit. 2016-12-26].
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3  PROBLEMATIKA OBDOBI NEDOSTATKU
VHODNYCH KANDIDATU

Az 30 % ceskych spolecnosti mélo v roce 2016 problémy s obsazovanim volnych
pracovnich pozic z divodu nedostatku vhodnych kandidatt. Z porovnani prizkumd,
které byly provedeny v roce 2015 a 2016, vyplyva, ze procento spolecnosti, které maji
problém s obsazovanim, vzrostlo o 12 %. Kazdy tieti zaméstnavatel v Ceské republice
nemtize dlouhodobé najit potfebné mnozstvi vhodnych kandidatd. Pokud bychom se

méli zminit o globalnim priméru, tak ten je v roce 2016 dokonce 40 %.

Obrazek 3: Potize obsadit volné pracovni pozice

37% 17% 19% 22% 14% 9% 11% 18% 30%

2010 2011 ; l./_ 012 - 201 ! ll . 201 !

Zdroj*®

Po delsim obdobi vysoké miry nezaméstnanosti se situace zacala v roce 2014
obracet. S rostouci zaméstnanosti a ozivujici se ekonomikou jsou jednoznac¢né spojeny
problémy s obsazovanim volnych pracovnich pozic. Pozadavky, které kladou
zaméstnavatelé, rostou stale rychleji, diky zmén¢ struktury ekonomiky
a technologickému pokroku. Toto tempo je mnohem rychlejsi, neZ vyvoj kvalifikacni
struktury populace. Z demografického vyvoje navic vyplyva, ze procento aktivni
populace ve vyspélych zemich klesa. Zaméstnavatelé se tomuto problému v obdobi
nedostatku vhodnych kandidati na trhu prace musi pfizptisobit. Zejména tim, Ze jsou

nuceni piehodnotit investice do personalniho marketingu, zlepS$it pracovni podminky,

“6ManpowerGroup.cz: Nedostatek lidi s potiebnou kvalifikaci 2016. [online]. 13.12.2016 [cit. 2016-
12-18]. Dostupné z:  https://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/tiskova-zprava-nedostatek-lidi-s-
potrebnou-kvalifikaci-2016/.
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odménovaci systémy, skloubit rozpoctové moznosti S rostoucimi néaroky kandidatt
a soucasnych zaméstnanci. Toto obdobi je pfiznivé zejména pro kandidaty, ktefi maji

moznost vybirat si z vice moznosti.
3.1 Vybér nejobtiznéji obsazovanych pozic

Na trhu prace je nejvétsi nedostatek predevsim kandidatil s technickym vzdélanim.
Technici, mechanici, femeslnici, pracovnici informacnich technologii a obchodnici jiz
tradiéné obsazuji prvni mista zebfickli pozic, na které spolecnosti nejhlife nalézaji
vhodné kandidaty. Nedostatek kandidatt s vhodnym profilem na rtuzné typy pozic bude
znamenat vyznamné zbrzdéni pro rozvoj ¢eskych spolecnosti a mize zpomalit i budouci

rozvoj ekonomiky.
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4"ManpowerGroup.cz: Nedostatek lidi s potiebnou kvalifikaci 2016. [online]. 13.12.2016 [cit. 2016-
12-18]. Dostupné z:  https://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/tiskova-zprava-nedostatek-lidi-s-
potrebnou-kvalifikaci-2016/.
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Ze statistik Ministerstva prace a socialnich véci vyplyva, ze mezi deset nejobtizngji

obsazovanych pozic na trhu prace se aktudln¢ fadi nize uvedené pracovni pozice.

a socialnich véci

Pracovni pozice Aktualni pocet volnych mist v celé CR
za 4. ¢tvrtleti 2016

Obsluha strojii a zafizeni, montéti 29 963

Remeslnici a opravati 28 963

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 26 223

Pracovnici ve sluzbach a prodeji 19 488

Technicti a odborni pracovnici 10 943

Specialisté 9 868

Utednici 4704

Zakonodareci a fidici pracovnici 1 356

Kvalifikovani pracovnici v zemé&d¢lstvi,

lesnictvi, rybarstvi %04
Zaméstnanci v ozbrojenych silach 439

Zdroj*8

“Integrovany portal MPSV: Nabidka a poptavka na trhu prace [online]. [cit. 2017-02-12]. Dostupné
zZ: http://portal.mpsv.cz/sz/stat/trh.
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3.2 Nejcastéjsi ditvody pro obtiZné obsazovani pracovnich pozic

V této dob¢ zaméstnavatelé stale kladou diraz na a tvrdé dovednosti a odbornost
s komplexnim profilem zaméstnance. VSichni hledaji ,,super hrdinu®, coz je naptiklad
pozadavek na informatika s manazerskymi dovednostmi, komplexnim profilem,
komunika¢nimi dovednostmi a skvélou jazykovou vybavou. Takovi kandidati jiz na
trhu prace nejsou tak snadno k dostani. Stavajici zaméstnavatelé si takové lidi velmi
dobie hlidaji naptiklad benefity, které jsou spojené s flexibilitou, moznosti kariérniho
ristu v dané spole¢nosti, Skolenimi atd. Pokud pfijde lakava nabidka z konkuren¢ni
firmy, zaméstnavatelé se pokousi odpovidat protinabidkou a snazi se stavajiciho

zaméstnance udrzet tieba pomoci zvySeni finanéniho ohodnoceni.

Spole¢nostem se nedafi nalézat vhodné kandidaty z dlivodl nedostatku uchazecl na
trhu prace, nedostatku tvrdych (pfedevSsim technickych) dovednosti, nedostatku
zkuSenosti, vysokému finanénimu ocekavani a ostatnim individualnim faktorim
zaméstnavatele. Mobilita lidi v Ceské republice je extrémné nizka, coZ je zptisobeno

také tim, Ze zde neni pfili§ dobra infrastruktura.*
3.3 Employer Branding

V soucasné situaci se organizace potiebuji odliSit od konkurence. Pomocnikem
k uspéchu je Employer Branding. Znacka zaméstnavatele, ang. employer brand, je
povést organizace na trhu prace. Vyjadiuje, jaké to je, v urcité organizaci pracovat.
Vznika v myslich lidi, ktefi s organizaci spolupracuji, spolupracovali anebo 0 spolupraci
teprve uvazuji. Tvofi ji pocity, znalosti a o¢ekavani, ziskané diky pfedchozi zkuSenosti.
Znacka je to, co si o organizaci lidé fikaji. Skvéla znacka zaméstnavatele ptisobi jako
magnet na vetejnost a kandidaty. Ptitahuje a drzi pohromad¢ lidi, ktefi k sob¢ pfirozené
patii. Employer Branding umoziuje organizacim, stat se prvni volbou pro vhodné
kandidaty. Dale umoziuje 1épe si udrzet stavajici zaméstnance a zvySuje produktivitu

celé organizace.

“SManpowerGroup.cz: Nedostatek lidi s potiebnou kvalifikaci 2016. [online]. 13.12.2016 [cit. 2016-
12-18]. Dostupné z:  https://www.manpowergroup.cz/pruzkumy/tiskova-zprava-nedostatek-lidi-s-
potrebnou-kvalifikaci-2016/.
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Organizace by o sobé méla davat pravidelné¢ védét v tom nejlepSim svétle a Sifit
svou dobrou povést. Potencidlni kandidati by méli védét, v ¢em je organizace jedinecna
a proC je tak skvélé pro ni pracovat. Je dulezité¢ myslet na efektivitu sdéleni. Signal by

se m¢l dostat k lidem, ktefi mu porozumi a pro organizaci jsou klicovi.

Aktivni komunikace je potfebnd k uspéchu. Komunikovat znamena spolupracovat,
sdilet, néco nékomu predavat. Divéra priznivcl organizace by méla byt ziskavana tak,
Ze jim organizace uréitym zpusobem pomaha. Piedava zajimavé informace ze zivota
organizace, informujte o novinkach v oboru. Organizace muze napiiklad uspofadat den
otevienych dveii a pii té piileZitosti zapojit zajemce do realného projektu. Uspéchem je,

kdyz se podaii vytvorit komunitu.

Souc¢asti Employer Brandingu je i udrZzovani dobrych vztahl. Za prvni tspéch
organizace se povazuje to, ze z piivrzence organizace se stane jeji zameéstnanec.
Komunikace by vSak neméla v této fazi ustat. Zaméstnanci by méli Sitit dobrou povést
a zkusenost s organizaci jakozto zaméstnavatelem dale mezi lidi. Pravé zaméstnanci
jsou nositeli dobrého jména organizace. Zaméstnancum by se mélo neustale pfipominat,

7e pracuji v organizaci, ktera za to stoji.*

S0EmployerBranding.cz. Chytré sluzby pro personalisty. [online]. [cit. 2016-12-21]. Dostupné z:
http://www.employerbranding.cz/.
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4  VLIVNEDOSTATKU VHODNYCH KANDIDATU NA
CHOVANI RECRUITERU A ORGANIZACI - VYZKUM

4.1 Vymezeni vyzkumného cile

Prakticka ¢ast ma praci bohatit 0 poznatky a nazory odborniki. Konkrétné je tedy
cilem vyzkumu zjistit, zda a jakym zpisobem ovliviiuje aktualni stav na trhu prace,
chovani organizaci a recruiterd vici kandidatim. Dale by mél vyzkum poskytnout rady,
jak zvysit efektivitu ziskdvani zaméstnancii. Pomoci strukturovaného ftizeného
rozhovoru jsou potvrzeny ¢i vyvraceny predem stanovené vyzkumné predpoklady, které
se odvijeji od teoretické Casti prace. V zavéru jsou konstatovany hypotézy. Pro vyzkum

byly stanoveny dvé vyzkumné otazky:

= Jak organizace upravuji svou personalni politiku pfi nedostatku vhodnych
kandidatt na trhu prace?
= Jak recruitefi ptizpisobuji své postupy pii ziskdvani zaméstnancu situaci na

trhu prace?
4.2 Vyzkumné predpoklady

Na zéklad¢ teoretické Casti této prace, autorka vychazi z piedpokladl, Zze organizace
upravuji svou personalni strategii podle aktualni situace na trhu prace a recruitefi

tomuto stavu ptizpiisobuji své postupy pii ziskavani zamestnanct.
4.3 Vyzkumny vzorek

Pro tento vyzkum jsou osloveni Ctyfi seniorni recruitefi z prazské pobocky
persondlni spolecnosti ManpowerGroup s. r. o., ktefi jsou v kazdodennim kontaktu se
zastupci vyznamnych organizaci a zaroven s kandidaty. VSichni respondenti jsou
absolventy vysokych Skol a jejich v€k se pohybuje mezi 25 a 33 lety. Perfektné se
orientuji v aktualni situaci na trhu prace. Jak jiz bylo uvedeno vyse, Gcastnici vyzkumu
jsou zaméstnanci personalni spolecnosti a pracuji na pozicich Senior Recruiter, tyto
respondenty autorka prace zvolila proto, Ze vidi do zékulisi vice organizaci a maji tak

dobry ptehled o situaci. Pokud by autorka prace oslovila interni recruitery jen jedné
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konkrétni organizace, mél by vysledek vyzkumu velice subjektivni vypovidaci hodnotu,
jelikoz jsou si védomi pouze nabidek jedné organizace. V tom je spatiovana vyhoda

zvoleného vyzkumného vzorku.
4.4 Uzity druh vyzkumu a metodologie

Pro vyzkum je vyuzito kvalitativniho vyzkumu. Jedna se o vyzkum, kde v centru
vyzkumné pozornosti stoji ¢loveék ¢i mala skupina respondentti, které spojuje napiiklad
misto, kde pracuji ¢i ziji. Cilem je zjisti, jak se chovaji, pro¢ se tak chovaji a jaké
davody stoji za jejich chovanim. Problém, ktery se vytyCuje, vétSinou nebyva zcela
ohrani¢eny a béhem vyzkumu se stile objasiiuje. Pro kvalitativni vyzkum je
charakteristicky disledny popis postupu a otevienost k novym a neobvyklym situacim
a moznostem. Vyzkum je proces interakce mezi vyzkumnikem a ucastniky vyzkumu.>
Metodou vyzkumu zvoleného pro tuto bakaldiskou préaci je strukturovany fizeny
rozhovor. Otazky jsou dopfedu zndmé a zavazné. Strukturovany fizeny rozhovor je
jednou z metod kvalitativniho vyzkumu. Tazatel postupuje otazku za otazkou podle
pfedem stanového dotazniku a respondent odpovid4. Odpovédi jsou zaznamendny do

dotazniku. Pro rozhovor plati nésledujici charakteristiky: Je jasné, kdo odpovida. Je

tézké vynechat otazku. Casova naroc¢nost vede k mensi velikosti zkoumaného vzorku.

Ve vysledku se jednd o precizni metodu kvalitativniho vyzkumu, kterd piinasi
kvalitni vysledky. Otazky jsou pokladany jak otevienou formou.>? Ke zpracovéni
kvalitativnich dat jsou data nejprve fixovana a nasledn¢ zaznamendna do textové
podoby. S texty se nadale pracuje. Transkripce je ve formé shrnujiciho protokolu, coz
znamena, ze jsou doslovné zachovany jen klicové pasaze a ostatni ¢asti rozhovoru jsou
zestruénény. VZzdy ale tak, aby zistal zachovan pivodni smysl sdéleni. Jsou vynechany

nepodstatné informace, ty které narusuji plynulost ¢i ,,slovni vata®.

®1Sociologické projekty. Typy vyzkumii a vyzkumné metody. [online]. [cit. 2017-01-09]. Dostupné z:
http://haltmarova.cz/metody/kvalitativni/.

52ManagementMania.com. Strukturovany rozhovor. [online]. 7.8.2015 [cit. 2017-01-09]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/rizeny-strukturovany-rozhovor/.
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4.5 Casova organizace vyzkumu podle jeho fazi

Rozhovory se konaly od 23. 1. 2017 do 28. 1. 2017 v Praze. Kazdy ucastnik byl
samostatné zpovidan. Rozhovory se uskute¢nily na zéklad¢é pifedchozi domluvy pomoci

otazek, které byly kladeny online prostfednictvim internetu.
4.6 Vysledky vyzkumu

Otazka ¢. 1: Domnivéate se, Ze se organizace prizpusobuji nedostatku vhodnych

kandidati na trhu prace tim, Ze méni svou personalni politiku?
Respondent ¢. 1:

V soukromém sektoru je zména nezbytna a organizace svou personalni politiku
ptizptsobuji. Pokud bychom méli hovofit o statnim sektoru, tak zde se organizace do

zmén piili§ nehrnou. Respondent se domniva, ze zde vse trva déle a je prili$ zkostnatélé.
Respondent ¢. 2:
Respondent se domniva, Ze organizace svou personalni politiku méni.
Respondent ¢. 3:

Respondent si mysli, ze fada spolecnosti si nejdiive nedostatek kandidatd prilis
nepifipousti a spoléhd se na jiné zdroje napi. persondlni agentury. Po prvotnim
prizkumu trhu vSak muze dojit ke sleveni z urCitych pozadavkl napt. pocet let
zkuSenosti, povinné certifikace apod. Organizace nyni hodné pfistupuji k tomu, Ze
akceptuji kandidaty ze zahranici a nabizeji riizné relokacni balicky, aby si rozsitily fady
kandidatt. Zejména u technickych a IT obort, pfistupuji na vySsi platové pozadavky
kandidati, maze tedy dojit ke zméné politiky odménovani. Dnes trh ovlada kandidat
a vzhledem k tomu, Ze téch vhodnych je na trhu malo, organizace se ptizpisobit musi.
Nékteré organizace zadaji o pomoc personalni agentury ¢i headhuntery, ackoliv pfedtim
se snazily nabirat samy. Méni se obecné i celkova personalni strategie. Organizace se po
urcité dob¢ snazi trhu pfizpisobit a svou persondlni politiku méni. Neni to v§ak hned,
nejprve musi dojit k prizkumu trhu, kde se organizace obeznami s tim, jak to viibec na

trhu vypada a poté jsou ochotny z pozadavki lehce slevit. Obecné je vSak pro firmy
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slozité ménit personalni politiku. Rada organizaci pfedeviim mezinarodnich korporaci,
ma striktné dané procesy od zahrani¢nich matek a je u nich t€zké si prosadit zménu
politiky, stejné tak spole¢nosti, které zde v CR zaloZi pobocku a zpo&atku si mysli, jak
bude nébor jednoduchy a vSichni kandidati se o dané pozice "poperou". Pak vSak dojde

k procitnuti a pobocka té¢zko u zahrani¢ni matky zmény prosadi.
Respondent ¢. 4:

Pokud bychom m¢li hovofit o Ceské republice, tak zejména velké organizace méni
svou personalni politiku s velkym zpozdénim. Mnoho organizaci se myln¢ domniva, ze

jsou unikéatni.

Otazka ¢. 2: S jakou zménou V personalni politice organizaci pri ziskavani se
nejcastéji setkavate?

Respondent ¢. 1:

Podle respondenta se nejCastéji meéni politika hodnoceni, benefitni struktury

a pribyva moznosti riznych tréninkii. Podstatny diraz je kladen i na ¢asovou flexibilitu

napt. home office, kterd by méla byt dokonce novée ukotvena v zékonikl prace
Respondent ¢. 2:

Situace by méla byt celkové pfehodnocena, nebot’ diive byl potencidlni uchazec ten,
ktery "Zadal" o misto. V dnesni dob¢ se vSak karty otoCily a zaméstnavatel€ jsou ti, kteti

se pretahuji o kandidaty. A s tim souvisi celkova zména v persondlni politice.
Respondent ¢. 3:

Meéni se politika odménovani, zména v politice ziskavani zaméstnancii naptf. pomoc
personalnich agentur a headhuntert, akceptace zahrani¢nich kandidath napf.
poskytovani reloka¢nich balicka, ptizpisobeni se novym trendim na trhu a s tim
spojend pruzna reakce na konkurenci jinych zamé&stnavateld, flexibilni pracovni doba,

a také home office.
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Respondent ¢. 4:

Respondent si mysli, Ze organizace vice vyhledavaji spolupraci s agenturami,

piesouvaji pozice do zahranici, pfedevsim do Indie a zvazuji zahrani¢ni kandidaty.
Otéazka ¢ 3: Domnivate se, Ze organizace se vice zajimaji o Employer Branding?
Respondent ¢. 1:

Employer Branding je bran v potaz piedev§im u mensich vznikajicich start-upti

a top 100 organizaci na trhu.
Respondent ¢. 2:

Employer Branding se stal alfou a omegou vSech zaméstnavatell, ktefi se nckdy

setkali s nedostatkem kandidati na trhu prace.
Respondent ¢. 3:

Podle respondenta je mnohdy dobré jméno organizace tim zdsadnim faktorem, ktery
kandidata pfesvéd¢i o tom, aby se do vybérového fizeni vitbec ptihlasil a piipadné se
pro ni poté rozhodl. Jde o urCitou prestiz a nekteré organizace maji diky své znacce

podstatnou vyhodu, a proto si na ni zakladaji. Je dalezité zvysit povédomi o organizaci.
Respondent ¢. 4:

Respondent zodpoveédel, ze mnoho organizaci si stale neptfipousti, Ze nejsou na trhu

unikatni a zajimaji se o Employer Branding opét az s velkym zpozdénim.

Otéazka ¢. 4: Uzivaji organizace pri naboru kreativni marketingové mySleni?

Jakym zpiisobem?
Respondent ¢. 1:

Narostl pocéet vypracovanych kariérnich stranek a videi. Organizace se snazi nalakat
kandidaty 1 modernéjSim zplsobem napt. formou rliznych videoher ¢i litajicich droni.
Ale je to pozice od pozice. Jinak se obsazuje asisten¢ni pozice nez ¢lovek, ktery bude

vymyslet marketingové slogany.
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Respondent ¢. 2:

Podle respondenta jiz vétSina zaméstnavatell pochopila, Ze napséani strohého
inzeratl uz nestaci, a tak vymysleji atraktivni inzeraty. Organizace se snazi zaujmout co

nejvice lidi, vzbudit u nich zvédavost a dostat se jim do podvédomi.
Respondent ¢. 3:

Nekteré organizace hodné spoléhaji na kreativitu napt. kreativni inzerce, obrazky,
plakaty, motivacni videa, kde se objevuji stavajici zaméstnanci a hovoii o organizaci,
dny otevienych dvefi, konference, piednaSky ¢i Employer Branding. Jiné organizace si
ptilis neuvédomuji, Ze v dnesni dobé€ je nutné kandidata zaujmout a nabidnout mu néco

mnohem vice; marketing je dilezitou soucasti zvySovani povédomi o organizaci.
Respondent ¢. 4:

Podle respondenta spiSe start-upové organizace. Z velkych korporaci ma velmi
dobry Employer Branding spole¢nost Deloitte, ktera se snazi priblizit sou¢asné generaci
pomoci neformalni komunikace v socidlnich médiich, napaditych kampani, do kterych
zapojuji své pracovniky (napf. ¢lanek, jak bojuje s chiipkou feditel auditu), snazi se

pusobit jako lidska, mlada a dynamicka organizace.
Otazka ¢. 5: Snizuji organizace kvalifika¢ni poZadavky na kandidaty?
Respondent ¢. 1:
Ptestava se pohliZet na vystudovanou Skolu, pokud jiz kandidat ma mensi praxi.
Respondent ¢. 2:

Pokud organizace vi, Ze neni schopna pietahnout k sobé do organizace ty
"seniorn&j$i" kandidaty, tak da pifednost vice t€ém juniorn&j$im a "vychova si je k obrazu
svému. Respondent se nedomniva, Ze snizuji pozadavky, ale voli pouze jinou strategii,

jak dosédhnout danych pozadavki na kandidaty.
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Respondent ¢. 3:

Po urcité dobé, kdy spolecnost zjisti, ze se ji po mésici neptihlasil na inzerci jediny
kandidat, jehoz pravdépodobné odradily pozadavky, z pozadavkld vétSinou slevuji.
Misto 8 let zkuSenosti najednou sta¢i 3 roky. Povinné certifikace jsou najednou
vyhodou. Rada firem si nechd poradit od svych partnert (personalnich agentur), které
jim feknou, jaka je redlnd situace na trhu. Takze ano, slevuji. Respondentovi se Casto
stalo, ze byl pozadavek spole¢nosti pokrocild angli¢tina. Po komunikaci s klientem
vyplynulo, ze kandidatovi staci, aby se orientoval v technické dokumentaci, tudiz si tim
zbyteéné odrazovali kandidaty. Rada firem da ptednost juniorovi, kterého si vychovaji
a v§e ho nauci, jelikoz nejsou schopni naplnit finan¢ni pozadavky seniort, ktefi se na

danou pozici hlasi.
Respondent ¢. 4.

Organizace, které pracovniky potfebuji urgentné a maji vétsi zkuSenosti s trhem,

pozadavky snizuji.

Otazka ¢. 6: Pocitujete potfebu zmény postupi pri ziskavani zaméstnanci

vV obdobi nedostatku vhodnych kandidata? Jakym zpiisobem tyto postupy ménite?
Respondent ¢. 1:

Podle respondenta je potieba zménit piistup ke kandidatim na osobnéjsi a vénovat
této oblasti mnohem vice Casu a dulezitosti. Jelikoz kaZzdou organizaci tvoii lidsky

kapital. Do tohoto oddéleni by se mélo vice investovat.
Respondent ¢. 2:
Respondent uvedl, Ze na tuto otazku jiz odpovedél v otazce predchozi.
Respondent ¢. 3:

Je potieba vice vyhledavat kandidaty ze zahrani¢nich zdrojQ, a to i kandidaty, ktefi

musi mit vizové povoleni.
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Respondent ¢. 4:

Respondent se domnivd, ze je potfeba lidstéjSiho a osobnéjsiho pfistupu ke
kandidatim, poskytnuti partnerstvi, poradenstvi, konzultaci. Hledani tzv. schovanych
kandidatti. Modifikovat klicova slova pfi hledani pfes socialni sit¢ a pracovni portaly,

hledani novych zdrojt, doporuceni kandidatu.
Otazka ¢. 7: Oslovujete pasivni kandidaty? Jakym zptisobem?
Respondent ¢. 1:

Podle odpovédi respondenta, je vétsina kandidatt pasivnich. Casto pouziva kontakty

z minulosti, d4 na doporuceni ¢i oslovuje kandidaty na socialnich sitich.
Respondent ¢. 2:
Respondent vyuziva socialni sité.
Respondent ¢. 3:

Pro oslovovani pasivnich kandidatd jsou nejvhodnéjsi socialni sité, doporuceni ¢i

interni databaze.
Respondent ¢. 4:

Respondentovi se nejvice osveédCilo kontaktovani kandidatl z interni databaze nebo

oslovovani kandidati na LinkedIn.

Otazka ¢. 8: Volite spiSe formalni, strukturovanou formu komunikace

s kandidaty ¢i osobni pristup a proc¢?
Respondent ¢. 1:

Zalezi na typu kandidata. Pokud respondent oslovuje vysoce postaveného manazera,

neni vhodné mu popisovat, jak ,,cool* je ve spolecnosti hrat kule¢nik.
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Respondent ¢. 2:

Osobni pristup je vzdy vyhodnéjsi, nebot’ diky nému se respondentovi dafi navazat

,,vztah“ s kandidatem.
Respondent ¢. 3:

Respondent preferuje osobni piistup, jelikoz si mysli, Ze je to pro kandidaty
pfijemné;jsi a vytvari se mnohem lepsi vazba. Napiiklad v IT oboru vsak nejsou osobni

pohovory pfili§ Casté, jelikoz je nutné reagovat velmi rychle a fada kandidatd se nechce

7 cr

u vyssich pozic preferuje osobni setkani u kavy. Kandidati se citi mnohem lépe a vice se
oteviou. Samoziejmé je nutné dodrzovat urcitou strukturu a formalnost pohovoru,
jelikoz stale vystupuje jako profesiondl. Presto se vSak vzdy snazi pohovory odlehcit
a zduraznit, ze je zde jako recruiter pro né. Udrzuje s kandidaty komunikaci a mohou se

na n¢j kdykoliv obratit.
Respondent ¢. 4:
Zalezi na osobnosti kandidata.
Otazka €. 9: Jaky benefit podle Vas kandidati nejvice ocenuji?
Respondent ¢. 1:
Kandidati nejvice ocenuji flexibilitu a divéru.
Respondent ¢. 2:

Podle respondenta je to potieba autonomie, home office, flexibilni pracovni doby,

daveéry a moznosti seberealizace.
Respondent ¢. 3:

Home office, flexibilita a s ni spojena moznost cestovani, vyuziti ciziho jazyka,

pfijemné pracovni prostiedi.
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Respondent ¢. 4:
Flexibilni pracovni doba a home office.

Otazka ¢. 10: Jakou novou metodu ziskavani zaméstnanci jste naposledy

objevili?
Respondent ¢. 1:
Mobilni aplikace Tinder.
Respondent ¢. 2:
Respondent ptizndva, ze mnoho novych metod v posledni dob¢ neobjevil.
Respondent ¢. 3:
Pracovni veletrhy.
Respondent ¢. 4:

Mobilni aplikace Tinder.
4.7 Interpretace vysledki

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze recruitefi se shoduji na tom, Ze organizace
upravuji svou personalni politiku, aby se pfizplsobili situaci na trhu prace pfi
nedostatku vhodnych kandidatd. Organizace vSak bohuzel reaguji se znanym
zpozdénim, a to piedev§im ve statnim sektoru. Casto pak vyhledavaji pomoc
personalnich agentur, nebot’ ty se dokazi na trhu prace lépe orientovat. Pokud se
organizace uchyluji ke zméné persondlni politiky, tak upravuji zpisob odménovani
a zavadéji Casovou flexibilitu. Aby si organizace zajistily vyhodu na trhu préce,
vyuzivaji pfi ndboru kreativni marketingové mysleni zejména pak pomoci videi,
kreativni inzerce ¢i kampani, ve kterych figuruji souc¢asni zaméstnanci. Jako benefit pak
kandidati nejvice oceiiuji moznost home office, diivéru a v neposledni tadé také
flexibilni pracovni dobu. Dalsi vyhodou pii ziskdvani, je pro recruitery volba

osobngjsiho pristup ke kandidatim, diky kterému s nimi mohou navazat lepsi vztah
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atim se na trhu odlisit. Kvalifikacni pozadavky se upravuji ve chvili, kdy jsou
organizace seznameny s realnou situaci na trhu prace. Casto se pak uchyli k tomu nabrat
kandidata, ktery ma mensi praxi, ale do budoucna si ho mohou ,,vychovat* k obrazu
svému. Piibyva potieba oslovovat pasivni kandidaty a pro to je dobré vyuzivat socialni
sit¢ ¢i oprasit kontakty z minulosti. Jako novou metodu ziskdvani kandidath,
respondenti dvakrat uvedli mobilni aplikaci Tinder, kterd je primarné¢ uréena pro

seznamovani.

Teorie Casto popisuje standardni postupy, ale jiz nebere v potaz nedostatek
vhodnych kandidat na trhu prace a potfebu pruzné reakce na rychle se ménici situaci.
V soucasnosti jiz nejsou tak zajimavé a uspésné inzeraty, které jsou psané ve stru¢nych
odrazkéach, formélnim a neosobnim zplsobem. Kandidati se chté&ji vzit do role
zameéstnance a poté se rozhodnou, zda se do organizace piihlasit ¢i nikoliv. Déle také
vyzaduji osobni pfistup a radi se nechaji naldkat na motivacni videa, obrazky stavajicich
zaméstnancu a jejich pfibéhy. Z toho vyplyva, ze kandidati jsou vice otevieni, nez se
zd4 a kreativni recruitefi maji zna¢nou vyhodu. Kandidéti za¢nou brat recruitera jako
svého ,,part’dka‘ a snadnéji s nim navazou vztah. Mira neformalniho zptlisobu jednani se

vS$ak 1181 podle typu obsazované pozice.

Vyzkumny predpoklad autorky bakalatské prace se potvrdil, nebot’ organizace skute¢né
upravuji svou personalni strategii podle aktualni situace na trhu préace, i kdyz podle
respondentii nékdy se znaénym zpozdénim. Recruitefi tomuto stavu piizpisobuji své
postupy pfi ziskdvani zaméestnanct at’ jiz zmiflovanym zpusobem komunikace, kreativni

inzerci ¢i hledanim novych metod ziskavani zaméstnancu.
4.8 Navrhy a doporuceni

Postup pfi vyhledavani vhodnych kandidath se 1i§i podle obsazované pracovni
pozice. V soucasnosti je nejveétsi problém s obsazovanim femeslnickych pozic. Tyto
pozice je podle autorky prace nejvhodnéj$i obsazovat pomoci spoluprace se
vzdélavacimi institucemi, kde je nad¢&ny kandidat béhem studia podporovan
a ptipravovan na nastup do pfedem smluvené organizace. Remeslnikii je na trhu prace
malo, a proto je podle autorky prace vhodnym feSenim, ptesvédcit studenty, aby se

femeslniky chtéli stat. U zdravotnickych pozic, autorka navrhuje stejny postup. Mnoho
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kandidati na délnické pozice by se mohlo ziskat na ufadech prace ¢i prostfednictvim
doporuceni stavajiciho zaméstnance. Pro pozice vedoucich pracovnikid, obchodnikl ¢i
IT specialistii pfichazi na fadu oslovovani zejména pasivnich kandidath pies socidlni
sit¢, predevsim pak LinkedIn, ktery dotazovani respondenti uvade¢ji nejcastéji. Piesnéji
feCeno by se jednalo o metodu headhunting. Pro zvySeni Sanci na uspéch autorka
doporucuje spolupraci s personalnimi agenturami. Personalni agentura funguje jako
odborny poradce pii procesu ziskavani a dokaze upozornit na nerealistické pozadavky

organizaci.

Autorka prace organizacim doporucuje, aby pro niz$i pozice zaméstnali tieba
I kandidata, ktery ma mén¢ zkuSenosti s danou pozici, ale je ochoten se ucit novym
vécem. Takovému zaméstnanci vét§inou organizace vyplaci niz$i finanéni ohodnocent,
nez jaké by poskytovala zkuSenému zaméstnanci. Dal$i vyhodu autorka spatiuje také
V tom, ze zaméstnanec s nizsi praxi je tvarny a organizace si jej miize vychovat podle
svych ptedstav, nebot’ zaméstnanci s bohatou predchozi praxi se mohou do ur€ité miry
drzet zuby nehty svych naucenych postupl z ptedchozich zaméstnani a nejsou tak
schopni se jiné organizaci lehce piizpusobit. To ovSem nemusi platit v ptipadé, ze je

obsazovana vyssi fidici pozice, kterd bude naptiklad vyzadovat schopného manazera se

zkuSenostmi s vedenim lidi.

Organizace si musi uvédomit, Ze na trhu prace neni pro kandidaty unikatni, pokud
neni schopna pruzné a rychle reagovat na zmény. Doby, kdy stacilo jen napsat strohy
inzerdt a recruiterim se ihned objevily na stole desitky Zivotopistl, jsou momentalné
pry¢. Organizace a nasledné i recruiteti, by méli umét zapojit kreativni marketingoveé
mysSleni a neustale se udrzovat v obraze, aby védéli, co se na trhu prace odehrava. Je
dobré sledovat konkurenci, jeji postupy pii ziskdvani zaméstnancl, poskytované
benefity, zpisoby komunikace s kandidaty atd. Ti nejlepsi z nejlepsich vsak necekaji na
konkurenci a snazi se sami nalézat stale nové zpusoby, jak se zviditelnit a jaké nové

metody ziskdvani zaméstnanctli v praxi vyzkouset.
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ZAVER

Kvalitni proces ziskdvani zaméstnanct, at’ zajiStovany z vnitinich ¢i vnéjSich zdroja
je dulezitym ptedpokladem pro budovéni uspésné a konkurence schopné organizace.
Lidskeé zdroje tvoii pohonny motor organizace, a proto je potieba jim vénovat potfebnou
pozornost. V obdobi, kdy je trh lacny po vhodnych kandidatech, mtize uspét jen
organizace, kterd je schopna se rychle pfizptisobovat a nebude se bat ménit své jiz
zab&hlé postupy. Organizace se o kandidaty pietahuji, a proto je potfeba aby se

odliSovali. ,,Zaspat® si v soucasné dobé nemohou dovolit organizace ani recruitefi.

V bakalatské praci byl nejprve uveden zékladni teoreticky rdmec procesu ziskdvani
zaméstnancl, nejcastéji pouzivané metody, jejich vhodnost uziti u odliSnych typt
pracovnich pozic a s tim spojené trendy, které napomohou organizaci se na trhu prace
odlisit, a tim pfilakat co nejvyssi pocet vhodnych kandidatd. Dal§im cilem, ktery byl
splnén bylo seznameni s aktudlni problematikou na trhu préce, ¢imz je nedostatek
vhodnych kandidati. V ramci praktické casti prace, autorka prostfednictvim
strukturovaného otevieného rozhovoru provedla kvalitativni vyzkum, ktery splnil sviij
ucel a zodpovédél vyzkumné otdzky. Respondenti zodpoveédéli predem stanovené
otazky, které zkoumaly, jak organizace a recruitefi pfizpiisobuji soucasnému stavu na

trhu prace své chovani.

Cilem kazdé organizace by mélo byt plnéni podnikovych cild, a to prostfednictvi
kvalitnich zaméstnanct. Jak jiz vyplynulo zvyzkumu provedeného v ramci této
bakalarské prace, organizace se snazi ménit svou persondlni politiku, zejména pak
v soukromé sféte, ale Casto si nedostatek vhodnych kandidat ptipousti az pozdé&ji, kdy
se seznami s aktudlnim stavem na trhu prace. Tomuto procitnuti ¢asto napomtiize az
personalni spolecnost, kterd po zdlouhavém hledani doporuci pfehodnoceni a nasledné
poupraveni kvalifika¢nich poZadavkd na kandidaty. V budoucnosti i nadéale poroste

vyznam kreativniho marketingového mysleni pii naboru.

Jakmile organizace UspéSn¢ obsadi misto vhodnym kandidatem, je na Case ho
neustale rozvijet, podporovat oddanost a angazovanost a tim si zajistit zaméstnance,

ktery bude chtit rst spole¢né s organizaci a nebude chtit pfijmout jinou nabidku.
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TERMINOLOGICKY SLOVNIK

Termin

Zkratka

Vyznam

Juniorni pozice

Zacatecnicka pozice uréena
pro zaméstnance s nizsi

praxi.

Headhunting

Metoda ziskavani
zaméstnancu. Je vhodna pii
vyhledéavani talentt pro
vy$§i manaZzerské pozice,
specializované pozice ¢i

z ruznych davoda tézce

obsaditelna pracovni mista.

Home office

HO

prace z domova

Human Resources

HR

lidské zdroje

Personalni marketing

Zpusob, jimZ organizace
ziskava a udrzuje
zaméstnance. Predmétem
jsou pracovni mista

a pracovni sily.

Personalni politika
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Soubor stalych zasad, jimiz
se organizace pii
rozhodovani o
persondlnich ¢innostech
fidi. Systém opravnéni,
JimiZ se organizace
pokousi ovliviiovat oblast

prace.



Zaméry v oblasti
dlouhodobych cila
Personalni strategie — organizace, které se
vztahuji k pracovnim silam

a zdrojim jejich vyuzivani.

Pracovni pozice urcena pro
Seniorni pozice - zamé&stnance s dlouholetou

praxi a zkuSenostmi.

Oznaceni pro zacinajici
Start-up — o
organizaci.

Recruiter — naborar

Komparativni forma
vybéru vhodnych lidi pro
konkrétni pracovni pozici.
Vybérové rizeni — ] )
Ptedstavuje urcity soubor

postuptl, ktery 1ze nazvat

vybérovym fizenim.*
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Priloha A — Struktura otazek rozhovoru

Otéazka ¢. 1: Domnivate se, ze se organizace piizptisobuji nedostatku vhodnych kandidatt

na trhu prace tim, Ze méni svou personalni politiku?

Otazka ¢. 2: S jakou zménou v personalni politice organizaci pii ziskavani se nejcasteji

setkavate?
Otéazka ¢ 3: Domnivate se, Ze organizace se vice zajimaji o Employer Branding?

Otazka ¢. 4: Uzivaji organizace pii ndboru kreativni marketingové mysleni? Jakym

zptisobem?
Otazka €. 5: Snizuji organizace kvalifikaéni pozadavky na kandidaty?

Otazka €. 6: Pocit'ujete potfebu zmény postupl pii ziskavani zaméstnancti v obdobi

nedostatku vhodnych kandidati? Jakym zpiisobem tyto postupy ménite?
Otazka ¢. 7: Oslovujete pasivni kandidaty? Jakym zplsobem?

Otazka €. 8: Volite spiSe formalni, strukturovanou formu komunikace s kandidaty c¢i

osobni pfistup a proc?
Otazka ¢. 9: Jaky benefit podle Vas kandidati nejvice ocenuji?

Otazka ¢. 10: Jakou novou metodu ziskavani zaméstnancii jste naposledy objevili?
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