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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této bakalarské prace je zhodnotit silné a slabé stranky stavajicicho procesu ziskdvani
pracovnikil ve vybrané spolecnosti. Dil¢im cilem je navrhnout soubor doporuceni ke zlepSeni naborového
procesu ve vybrané spoleCnosti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast je zpracovana na zdklad¢ odborné literatury, ktera konkrétné odpovida tématu a
obsahu dané prace. Pro vyzkum, ktery se¢ opird o teoreticka fakta, je pouzita vhodna literatura, také internetove
zdroje a recenzované Clanky. Praktickd Cast prace zahrnuje kvalitativni vyzkumné Setfeni. Diky metode
triangulace, tedy kombinaci n€¢kolika zdroju dat, se shromazdi informace o procesu ziskavani zaméstnancu ve
spole¢nosti JIP Vychodoceska a.s. Pro vyzkum byl osloven jeden pracovnik personaldniho odd€leni, se kterym
m¢l byt veden rozhovor, sedm liniovych manazera, se kterymi méli byt vedeny také rozhovory a stopadesat
pracovnikii centralni pobocky v Pardubicich, mezi které¢ byl rozsifen dotaznik. Navratnost u rozhovoru
s personalistkou byla 100 %, u rozhovorii s manazery byla 42,8 %, s rozhovorem souhlasili tedy jen tfi ze sedmi
oslovenych liniovych manazerii a u rozdanych dotaznikii byla navratnost 33 %, kdy se jich zodpovézenych
vratilo padesat ze stopadesati rozdanych. Cely vyzkum byl anonymni. Ziskané¢ informace z tohoto vyzkumu
budou porovnany s teoretickymi vychodisky, ktera jsou konkrétn¢ popsdna v teoreticko-metodologické Casti
bakalaiské prace. Zhodnoceni podléha i soucasny proces ziskavani pracovnikii v organizaci a nasledné¢ budou
navrzena opatieni, pomoci kterych by mohl byt naborovy proces zefektivnén.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zaklad¢ metody tzv. triangulace, tedy kombinaci n¢kolika zdroju dat, byly shromazdény informace o procesu
ziskavani zamestnancu ve vybrané spolecnosti. Tento druh vyzkumu poskytl komplexni pohled na problematiku.
Ziskané vysledky vyzkumu byly zhodnoceny a porovnany mezi sebou, diky tomu mohla byt navizena
doporuceni, kterd pomohou spolecnosti se zefektivnénim procesu. Na zakladé zhodnoceni vysledku vyzkumu
bylo zjisténo, ze spolecnost pro ziskavani pracovnikii pouziva pouze jednu metodu. Tou metodou je klasické
inzerovani na pracovnich portalech, které neni tolik uspésSné, jak by spolecnost potiebovala. Bylo zjisténo, ze si
uchazeci zvefejnéné nabidky prace zobrazuji, ale malo na né reaguji, kdy pouze 1,63 % kandidati na nabidku
prace zareaguje. Duvodem miize byt chybéjici mzdové ohodnoceni v nabidkach prace, které potvrdili i soucasni
zaméstnanci (98 %). Pozitivni zji§téni je predevsim to, Ze si spoleCnost nyni vytvaii popisy pracovnich ¢innosti,
které jsou podstatnym pilitem pro sestaveni kvalitni nabidky prace. Dal§im pozitivem, které je potieba zminit je
jist¢ to, Ze se v tuto chvili vytvaii ve spolenosti personalni strategie, dle které bude spolenost postupovat
v procesu ziskavani pracovnikii.

4. Zavéry a doporuceni:

Po vyhodnoceni vyzkumu provedeného pro ucel této bakaldiské pradce bylo nisledné¢ provedeno shrnuti a
doporuceni. Na zaklad¢ porovnani dvou kvalitativnich vyzkumu a jednoho kvantitativniho jsme se dozveédeli
dilezité¢ informace o procesu ziskavani pracovniki do spoleCnosti. Personalistka i manazeré, se kterymi byl
proveden rozhovor, vidi prostor pro zlepSeni. Zaméstnanci popsali, co jim v nabidce prdce chybélo a co by
shleddvali jako podstatnou informaci pro zaslani zadosti o zamé&stndni. Bylo vyhodnoceno, Ze spolenost bude
mit problém s obsazovanim pozic, dokud nebude pro ziskavani pracovniki vyuzivat i jiné metody neZ pouhé
inzerovani na pracovnich portalech. Na tento negativni vysledek navazuje doporuceni, které navrhuje oslovovani
uchazeCu prostiednictvim Facebookovych skupin, do kterych by byly vkladany piispévky s fotografiemi
soucasnych zaméstnancti spoleCnosti s nabidkou volnych pracovnich pozic. Jak jiz bylo zminéno, az 98 %
pracovnikiim chyb¢la v nabidce prace informace o mzdovém ohodnoceni. Na to navazuje doporuceni, které
navrhuje novou podobni inzerdtu, ve kterém je i nabidka mzdového ohodnoceni. DalSim doporu¢enim, které
vzeslo z malého mnozstvi uhcazecu (1,63 %) reagujicich na nabidku prace, je to, aby spoleCnost zaCala oslovovat
potencialni kandidaty na profesni siti LinkedIn, nebot’i tento typ osloveni shledava 12 % respondentii jako jeden
z Castych zdroji. Pro toto doporucCeni byla narzena podoba zpravy, ktera miize byt uchazeci zaslana pro osloveni.
Nebot” ma spolecnost problém se ziskavanim kvalitnich pracovniku, to zmifovali pravé manazefi pfi
rozhovorech, bylo navrzeno doporuceni, které by mohlo s timto problémem pomoci. Poslednim doporu¢enim je,
aby spole¢nost navazala spolupraci s kodérem, ktery bude schopen piidat na kariérni stranky kontaktni formular,
ktery by m¢l spoleCnosti pomoci se selekci nevhodnych kandidatd, a naopak pomoci s evidenci téch spravnych.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor's thesis is to evaluate the strengths and weaknesses of the current process of
acquiring workers in the selected company. The partial goal is to propose a set of recommendations to improve
the recruitment process in the selected company.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part is prepared on the basis of professional literature, which specifically
corresponds to the topic and content of the work. Appropriate literature, as well as internet sources and peer-
reviewed articles, are used for research based on theoretical facts. The practical part of the work includes
qualitative research. Thanks to the method of triangulation, i.e. the combination of several data sources,
information is gathered about the process of recruiting employees at JIP Vychodoceska a.s. For the research, one
employee of the personnel department was approached, with whom an interview was to be conducted, seven line
managers, with whom interviews were also to be conducted, and one hundred and fifty employees of the central
branch in Pardubice, among whom the questionnaire was distributed. The return rate for interviews with HR was
100 %, for interviews with managers it was 42.8 %, i.e. only three out of seven approached line managers agreed
to the interview, and for distributed questionnaires the return rate was 33 %, when 50 of the 100 distributed were
returned. The entire research was anonymous. The information obtained from this research will be compared
with the theoretical starting points, which are specifically described in the theoretical-methodological part of the
bachelor's thesis. The current process of acquiring workers in the organization is also subject to evaluation, and
subsequently measures will be proposed with the help of which the recruitment process could be made more
efficient.

3. Result of research:

Based on the so-called triangulation method, i.e. by combining several data sources, information on the process
of recruiting employees in the selected company was collected. This type of research provided a comprehensive
view of the issue. The obtained research results were evaluated and compared with each other, thanks to which
recommendations could be proposed that will help the company to make the process more efficient. Based on
the evaluation of the research result, it was found that the company uses only one method for recruiting workers.
That method is classic advertising on job portals, which is not as successful as the company needs. It was found
that applicants view published job offers but rarely respond to them, with only 1.63 % of candidates responding
to a job offer. The reason may be the lack of salary evaluation in job offers, which was also confirmed by current
employees (98 %). A positive finding is that the company is now creating descriptions of work activities, which
are an essential pillar for compiling a quality job offer. Another positive that needs to be mentioned is certainly
that the company is currently creating a personnel strategy, according to which the company will proceed in the
process of recruiting employees.

4. Conclusions and recommendation:

After evaluating the research carried out for the purpose of this bachelor's thesis, a summary and
recommendations were subsequently made. Based on the comparison of two qualitative researches and one
quantitative one, we learned important information about the process of recruiting workers to the company. Both
the personnel officer and the managers who were interviewed see room for improvement. The employees
described what they lacked in the job offer and what they would find essential information for sending a job
application. It has been assessed that the company will have a problem filling positions until it uses other methods
to recruit workers than simply advertising on job portals. This negative result is followed by a recommendation
that suggests approaching applicants through Facebook groups, in which posts with photos of current company
employees with job vacancies would be posted. As already mentioned, up to 98 % of workers lacked information
on salary in the job offer. This is followed by a recommendation that proposes a new similar advertisement,
which also includes an offer of salary evaluation. Another recommendation that arose from the small number of
applicants (1.63 %) responding to the job offer is that the company should start reaching out to potential
candidates on the professional network LinkedIn, as this type of outreach is also found by 12 % of respondents
as one of the frequent sources. For this recommendation, a form of message has been proposed that can be sent
to the candidate for addressing. Because the company has a problem with acquiring quality workers, this was
mentioned by the managers during the interviews, a recommendation was proposed that could help with this
problem. The last recommendation is for the company to establish cooperation with a coder who will be able to
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add a contact form to the carcer pages, which should help the company with the selection of unsuitable candidates
and, conversely, help with the registration of the right ones.

KEYWORDS

Recruitment, HR, human resources, human resource officer, personnel stratégy, recruitment methods, sources
of recruitment, gastronomy, wholesale, retail
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1 Uvod

Tématem této bakalaiské prace je management ziskavani pracovnikd. Nalézt dnes do
spoleCnosti kvalitni a loajalni zaméstnance je pomémé naro¢nou disciplinou. V poslednich
letech byla vzdy nezameéstnanost okolo 5 az 10 % lidi. PfedevSim se jedna o lidi, ktefi jsou
nezaméstnatelni nebo pravé své zaméstnani menili. V souCasnosti ale nezameéstnanost spise
neexistuje. Doba se rychle méni a je tfeba na to reagovat. Diive nebyla o zajemce o zaméstnani
takova nouze jako ted, na pracovni nabidku odpovidalo né€kolik kandidati a personalista si
mohl vybirat. Bohuzel dnes je to jiné, inzerat muze byt vystaven i mésic a bez reakce. Na trhu
jsou i organizace, ve kterych se nabor pracovniki naprosto zastavil. Rozvinula se nova
disciplina a tou je HR marketing, ktery pomaha spolecnosti se prodat a ukazat uchazecim, ze
jsou tim pravym zaméstnavatelem. VétSina spolecnosti pfisla na to, ze klasicka inzerce neni
pfilis ucinna, a tak vymysli, jak by kvalitni uchazece ziskavala jinym zptisobem. Byt kreativni
a originalni jisté pfinasi své ovoce, ale na uchazece zapusobi i dobré jméno zaméstnavatele, na
kterém by méla spolecnost pracovat ruku v ruce s kvalitnim naborem. Spolecnosti se vétSinou
boji investovat do naborového procesu a zkusit néco nového. V posledni dobé¢ je vSak dilezité
byt v tomto oboru kreativni a nechat nahlédnout uchazece pod poklicku a ukazat mu déni ve
spoleCnosti. Ziskavani zaméstnanct je jednou z oblasti fizeni lidskych zdroji a ma za ukol
prilakat do podniku nejvhodnéjsi a nejschopnéjsi uchazece. To, jaky mé uchazece byt, jaké ma
mit pfedpoklady a dovednosti, si musi stanovit spole¢nost v pozadavcich na pracovni misto.
Cilem kazdé organizace je mit nejen spokojené zakazniky, ale také své zaméstnance, at’ uz ty
soutasné anebo ty potencialni. Usp&sné naplnéni tohoto cile je podminéno schopnosti
organizace vytvaret pro pracovniky dobré pracovniky podminky, zaméstnanecké vyhody a
nalezité¢ je odmeénovat a tim i motivovat. Pokud chce spoleCnost zaplisobit na potencialni
uchazecCe, je dilezité, aby se starala o stavajici zaméstnance, protoze stejné jako si organizace
zjistuje informace o kandidatovi, tak si i kandidat zjistuje vSe potfebné o organizaci, do které
chce zaslat svij Zivotopis.

Bakalaiska prace se zaméfuje na ziskavani pracovnikii do spoleCnosti, konkrétné o zdroje
a metody, kterymi lze oslovit uchazeCe o zaméstnani. Tento proces mé v organizacich na
starosti HR oddélenti, které bylo dfive ve spole¢nostech vétsinou kvuli péci o zaméstnance. Nyni
se ale nezabyva samotnym zabezpecCovanim, ale také kvalitnim HR marketingem a oslovenim
schopnych uchazeci. I nadale je soucasti prace HR oddéleni péCe o stavajici zaméstnance,
avSak nové se zpersonalista stava 1 marketingovy specialista a obchodnik. Cely proces
ziskavani zaméstnanct zafina definovanim si potieb a pozadavkd, jenz ma organizace. AZ po
specifikovani, jaké pracovniky chce mit organizace uvniti a co by mély mit za schopnosti
a dovednosti, muze personalista zaCit soslovovanim vhodnych kandidata.
Aprofes (2022) na svém webu uvadi, ze je nabor velmi dulezita udalost v zivote spolecnosti, ze
nesmi byt v zadném piipadé podcenéna a udeélana narychlo. Ale pokud se nabor nedéla
rozumng, je schopen vzit hodné penéz a casu. Pokud spole¢nost hleda uchazece na odborné
pozice, méla by mit ve svych fadach naborafe, ktery vi, co déla, nebot to muze velmi
zefektivnit. Pokud je employer branding fadné promysleny, zajisti, aby uchazeci védeli
o spoleCnosti mnohem dfive, nez za¢nou hledat nové zaméstnani. Je tifeba jako organizace
vytvaret takovou znaCku zaméstnavatele, aby byla lakava nejen pro kandidaty, ale také pro
Sirokou vetejnost a soucasné zameéstnance. LMC (2020) na svém webu uvadi, Ze se obCas nabor
zasekne, kandidati se nehlasi, anebo neni mozné zadného vybrat. MuZe se stat, Ze inzerat, ktery
je spoleCnosti vystaven na pracovnich portalech neni pro uchazece dost srozumitelny nebo zni,
jako kdyz personalista hleda pracovnika, ktery ani neexistuje. Ale na trhu prace existuji pozice,
které jsou velmi tézce obsaditelné a nékdy cely proces naboru na takovou pracovni pozici trva



déle nez na jinou. Pro zaméstnavatele je velmi dilezité mit piehled o tom, co se d€je na trhu
prace. Diky tomu mutze pruzné€ reagovat na zmény, které souvisi s naborem pracovnikd.

Bakalarska prace je rozdélena do tfi ¢asti. Prvni Cast je zaméfena na teoretickd vychodiska,
o kterd se opira analytickd, tedy vyzkumna Cast prace, a ze které jsou navrzena opatieni pro
vylepSeni naborového procesu ve vybrané spolecnosti. Konkrétné se jedna o kroky, které je
tteba provést pro ziskavani vétsiho mnozstvi kvalitnich uchazecl z vice zdroju a cilovych
skupin. Zavér této kapitoly je vénovan vytvareni dobrého jména zaméstnavatele jako dalsi
ucinny krok pro ziskavani kvalitnich uchazect. Pied analytickou Casti je popsana metodologie,
vcetné cile této bakalaiské prace, kterym je: ,,Zhodnoceni procesu ziskavani pracovniki ve
vybrané spole¢nosti, jeho silnych a slabych a nasledné doporuceni a navrh na zlepSeni celého
naborového procesu.“ Pro vyzkum byly pouzity rozhovory, jeden s pracovnici HR oddéleni
vybrané spolenosti a druhy s manazerem oddéleni, a také dotaznikové Setfeni, které bylo
roz§ifeno mezi zaméstnance spolecnosti, ktefi si prosli celym naborovym procesem.
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2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticka Cast této bakalaiské prace se zabyva problematikou ziskavani pracovnikd do
organizace. Jsou zde priblizeny a interpretovany stézejni pojmy, které jsou nasledné pouzity
v analytické Casti prace. Nejdiive bude vysvétlen management ziskavani pracovnikt, dale
budou uvadény pojmy jako popis pracovni pozice a specifikace pracovniho mista, jako jeden
z nejdulezitéjsich kroki pro ziskani kvalitnich uchazect. Dalsi kapitoly se budou zabyvat zdroji
ziskavani pracovnikt a nasledné budou popsany vhodné metody, kterymi 1ze vhodné uchazece
ziskat. Do managementu ziskavani pracovnikt patii 1 personalni strategie, ktera je jednou ze
subkapitol teoretické Casti bakalarské prace.

2.1 Management ziskavani pracovniki

Proces ziskavani zaméstnanci je Givodni etapou modelového postupu obsazovani volnych
pracovnich mist. Cilem ziskavani zaméstnancu je oslovit a prfilakat v odpovidajicim Case
a s prfiméfenymi naklady dostatek vhodnych uchazeCi o zaméstnani, kteti spliuji nezbytné
pozadavky na zaméstnance (Sikyt 2016, s. 95). Armstrong a Taylor (2015, s. 272) uvadi, ze
ziskavani pracovnikl je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které spole¢nost potiebuje pro
své fungovani.

Podle Urbancové a Vnouckové (2023, s. 139) je beéhem piijimani zaméstnanct velmi dilezité
myslet na zakon 198/2009 Sb., o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred
diskriminaci. Personalista ma pravo ziskat od uchazece osobni udaje, které jsou potiebné
k vykonu prace. AvSak nema pravo védét osobni informace, které s vykonem prace nesouvisi.
S tim souvisi, co tvrdi Hronik (2013, s. 93), ktery popisuyje ,3 E“ — efektivni, eticky
a ekonomicky. Efektivnost vyjadiuje predevsim to, ze by se organizace méla snazit ziskat toho
nejvhodnéjsiho uchazece, ktery pro ni bude pfinosem. Zasada etiCnosti ziskavani znamena
volbu kritérii, které nejsou diskriminacéni, a pfedevsim je se v§emi uchazeci rovné zachazeno.
Pozadavek ekonomicnosti procesu lze vyjadfit jako optimélni ¢asovou zatéz pfi vynaloZeni
adekvatnich finan¢nich prostiedkd.

Tegze (2019, s. 13-17) piSe, ze fada lidi vnima recruitment jako novou oblast prace s lidmi a ze
zaméfeni pozice ,recruiter” je produktem poslednich desetileti. Teprve pred par lety prestali
recruitefi brat pracovni portaly jako hlavni zdroj potencialnich uchazeci. Nejbohatsimi zdroji
o kandidatech se staly socialni sité, které jsou nyni nedilnou soucéasti metod ziskavani
zaméstnancu. Tento zdroj poskytuje nejveétsi prostor pro praci s pasivnimi uchazeCi a pro
recruitera je dnes nejdulezitéjsi schopnosti zaujmout je a motivovat ke zméné zameéstnani.
Socialni sit€é pomahaji firmam nejen s vyhledavanim potencialnich uchazect, ale také
s moznosti predstavit se a upevnit znacku a vztahy s Sirokou vefejnosti. S managementem
ziskavani pracovnikd tzce souvisi planovani lidskych zdroji, které je potfebné k dosazeni
pozadovaného cile. Jako kazdé jiné strategické cile i ziskavani pracovnikli ma mit svij plan,
ktery je potfeba splnit a ktery by mél byt pro organizaci stézejni pro ziskani kvalitni
a spolehlivych pracovniki. Planovani lidskych zdroji je stejné jako popis a specifikace
pracovniho mista soucasti prace HR manazera, ktery by mél planovat lidské zdroje na zaklade
potieby organizace.

Dle Sikyte (2016, s. 95) ziskavani pracovnikli zahrnuje tyto modelové postupy:
e posouzeni moznosti obsazeni uvolnéného pracovniho mista;

e stanoveni pozadavkll na pracovniky;



o identifikace zdroju ziskavani pracovniku;

e urCeni metod ziskavani pracovnikd;

e stanoveni dokumentti pozadovanych od uchazecti o zameéstnani;
e formulaci a zvetejnéni nabidky volného pracovniho mista;

e predbézny vybér vhodnych uchazecii o zaméstnani.

Na Obrazku 1 je zobrazen proces ziskavani pracovniku, ktery zacina vznesenim pozadavkl na
obsazeni pracovniho mista, dale definovanim pozadavkd pracovniho mista, volbou zdroje
a metody, kterymi budou pracovni nabidky inzerovany a poslednim krokem je oslovovani
uchazecu.

Obrazek 1 Proces ziskavani pracovniku

PoZzadavek na obsazeni Definovani poZadavki
pracovniho mista pracovniho mista

Volba zdroje a metody
Oslovovani uchaze¢i inzerovani volného
pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga a Taylora (2015)

Koubek (2015, s. 131) uvadi, ze predpokladem pro efektivni proces ziskavani pracovniki je
dokonala znalost povahy jednotlivych pracovnich mist. Tu pfinasi analyza pracovnich mist, ze
které nasledné plynou popisy pracovnich mist a specifikace pozadavkt na pracovni misto.
Armstrong a Taylor (2015, s. 273) tvrdi o popisech pracovnich mist, Ze tyto dulezité dokumenty
obsahuji informace, které umoziuji vytvorit nabidku prace a uvefejnit tak pracovni inzerat,
ktery pomuze ziskat zaméstnance do organizace. Na HR odd€leni jsou pracovnici, ktefi maji
zanalyzované cely proces ziskavani pracovnikd, védi tedy, jaké metody a zdroje pro nabizeni
volného pracovniho mista funguji nejlépe a pfinesou jim ty nejlepsi uchazece, které tim oslovi.

Armstrong a Taylor (2015, s. 275) uvadi, ze oslovovani kandidati vyzaduje nasledujici kroky:
1. Analyza silnych a slabych stranek procesu ziskavani pracovniku;
2. Analyza pozadavk;

3. Identifikovat potencialni zdroj kandidati.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 146) by soucasti analyzy silnych a slabych stranek celého
naborového procesu organizace mél byt prizkum soucasnych pracovnikt. Do analyzy by mély
byt zahrnuty atributy jako povést organizace, mzda, benefity, pracovni podminky, firemni
kultura, vzdélavani a rozvoj nebo jistota zamestnani.



Jak jiz bylo zminéno, proces ziskavani pracovniki zacina tim, ze si organizace definuje své
potfeby. Tyto potfeby by mély byt popsany v persondlni strategii, podle které spole¢nost
postupuje. Pro ziskani kvalitnich pracovnikii, by mély byt ve spoleCnosti pfed samotnym
procesem popsany pracovni pozice ¢i definovany pozadavky na pracovniky.

Hronik (2013, s. 103) uvadi, ze vyhledavani a ziskavani pracovniki vlastnimi silami u vétsich
organizaci po organizacni a metodické strance zabezpecuje HR oddéleni. V kazdé organizaci
se klade rizny duraz na rizné metody, které jsou vyuzivany na zakladé firemni tradice,
zkuSenosti a osobnosti téch, kteti s nimi zachazeji. Vyhodou vyhledavani a ziskavani vlastnimi
silami je predev§im divérna znalost firemni kultury, prostfedi a charakteru dané prace.
Nevyhodou muze byt absence urCitého nadhledu, nedostatek zkuSenosti s realizaci celého
naborového procesu.

2.1.1 Popis pracovni ¢innosti

Pozadavky, které jsou vynakladany na danou pracovni pozici neboli na zaméstnance, jsou
definovany v popisech pracovni ¢innosti. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 273) popis
pracovni ¢innosti vymezuje celkovy ucel pracovni role, vztahy s ostatnimi v organizaci a hlavni
oblasti vysledki pracovniho mista. Pokud jde o nabor zaméstnancti, popis pracovni ¢innosti je
doplnén o specifické informace, které souvisi s danou pozici, jedna se tfeba o mzdu, benefity
nebo rozvrzeni pracovni doby. Diky definovani a popisu pracovniho mista, mize byt zvefejnéna
nabidka na trhu prace. Je tieba tyto popisy aktualizovat, nebot’ trh prace je neustale ménicim se
mistem, a to jak pro ty, co nabizeji pracovni silu, tak pro ty, co ji poptavaji. Dale Armstrong
a Taylor (2015, s. 144) uvadi, Ze pfipraveny popis pracovniho mista je vychozim bodem pro
zpracovani specifikace pozadavkl na pracovniky.

Kli¢ovym zdrojem pro analyzu pracovni ¢innosti by mél byt vzdy vedouci daného uiseku, nebot’
musi mit jasnou predstavu o tom, co je cilem konkrétniho pracovniho mista, jakou by mel mit
pracovnik na dané pozici kvalifikaci, hlavni ¢innosti vykonavané na dané pozici, odpoveédnost
pracovnika a dalsi souvislosti spojené s pracovnimi misty. Veskeré popisy pracovnich ¢innosti
by mélo mit v kompetenci HR oddéleni, pro které jsou tyto dulezité informace Cerpany od
manazert a vedoucich pracovnikl. Picardi (2019, Job Descriptions in a Perfect World section)
uvadi, ze pro udrzovani ulozi§té popist prace, které umozni personalistim, konzultantim
a funk¢nim liniovym manazerim postupovat v rozhodnutich souvisejicich se zaméstnanim co
nejucinnéj§im, pravnim a etickym zpisobem, jsou kliCové dva pozadavky: wvalidita
a spolehlivost. Validita se rovna pfesnosti, a naopak spolehlivost se rovna konzistenci.

Popis pracovni ¢innosti by mél byt novym zaméstnanciim k dispozici pted nastupem do nového
zaméstnani nebo by s nim méli byt seznameni v den nastupu do zameéstnani. Tento popis by jim
mel byt fadné vysvétlen jejich nadfizenym a jakékoli nesrovnalosti by mély byt pracovnikim
ujasnény. Pracovnik miZze, ale nemusi s popisem pracovni ¢innosti souhlasit a mél by byt
obeznamen s tim, ze jsou na to navazané jisté konsekvence, jako naptiklad snizeni funkce
a s tim 1 snizeni mzdy. Popis pracovni ¢innosti by mél byt pro personalistu pfidanou hodnotou
a mél by pomoci s jasnym definovanim vztahti ve firme. Tento popis pomaha k tomu, Ze je
mezi pracovniky jasné definovano, kde konci prace jednoho a zacind prace druhého. Diky
kvalitnimu popisu pracovni ¢innosti muze personalista hledat kvalitni zameéstnance na dané
pracovni misto, ale také mu to mize pomoci s hodnocenim pracovnika.

Jako kazdy dokument, tak i popis pracovni ¢innosti ma jisté nalezitosti, které jsou potieba
dodrzovat. V hlavi¢ce dokumentu by mélo byt uvedeno, pro koho je popis Cinnosti délany, tedy
jméno pracovnika, ktery pracuje na dané pozici. Dale nazev pracovni pozice, oddéleni, pod
které pozice spada a kdo je nadfizeny pracovnika a kdo pracovnika zastupuje v jeho
nepiitomnosti. V hlavni ¢asti celého popisu by méla byt stanovena naplii prace pracovnika, jaké
ma zodpoveédnosti a kompetence a také dovednosti, které jsou zapotiebé pro vykonavani této



pozice. V zavéru popisu by mélo byt uvedeno datum, ke kterému byl popis pracovni ¢innosti
sjednan a podpis pracovnika a jeho nadfizeného.

Veskera pracovni naplii zaméestnance musi byt vypsana v popisu a pokud bude zameéstnanec
zadan ¢i tlacen do néjaké pracovni Cinnosti, kterou nema v popisu zaznamenanou, muze se
s timto dokumentem obratit na nadfizeného a fici mu, ze danou ¢innost nema v popisu prace.
Nekteti personalisté spolu s nadfizenymi daného tuseku piidavaji do popisu pracovni ¢innosti
vétu, ktera ma veskeré tyto nesrovnalosti pojistit. Mize znit: ,,Zaméstnanec pracuje na
projektech dle pokynt nadfizeného. Vykonava dalsi prace neuvedené v popisu pracovni
¢innosti, které souvisi s vykonem prace na zakladé nafizeni nadfizeného.”

2.1.2 Specifikace pozadavki na pracovnika

Sikyi (2016, s. 82) k tomuto uvedl, Ze zpracované specifikace pracovnich mist jsou vyuZzivany
manazery a personalisty pfi vykonu personalnich €innosti, napf. pfi vytvareni pracovnich mist,
planovani lidskych zdroja, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni a odmérnovani pracovnikil, rozvoji nebo vzdelavani pracovnik. Armstrong a Taylor
(2015, s. 274) uvadi, ze v praxi je dulezité nepfehanét to s pozadavky na pracovniky. Stanoveni
ptilis vysokych pozadavkl na pracovniky miize vyvolat problém s oslovenim potencialnich
uchazect a rozviji nespokojenost u vybranych kandidati. Naopak ke stanoveni pfili§ nizkych
pozadavka dochazi malokdy, ale je také problematické. K tomuto tématu pfispél Bélohlavek
(2016, s. 22), ktery uvadi kroky, které mohou napomoci k tomu, aby si spole¢nost uvédomila,
co od pracovnika ¢eka a nemuze tak dojit k stanoveni pfili§ vysokych pozadavki:

1. Seznameni s dokumenty organizace — tj. organizacni struktura, organiza¢ni fad, popisy

pracovnich mist a kvalifikacni pozadavky;
2. Vychazet z obecnych hodnot spole¢nosti a pievedeni do hodnotitelnych kompetenci;
3. Analyza prace — upfesnéni konkrétni pracovni pozice, které se mize provadét:

3.1. zamysSlenim nad pozadavky pracovniho mista;

3.2. pozorovani Cinnosti analytikem;

3.3. individualni rozhovory se zkusenymi pracovniky na stejné pozici;

3.4. workshop — diskuse skupiny lidi, ktefi maji k dané pozici vztah;

3.5. osvojeni Cinnosti a usuzovani na zaklad€ zkuSenosti.

4. Sestaveni seznamu kompetenci.



Na Obrazku 2 je poukazano na to, ze popis pracovniho mista a jeho specifikace na sebe
vzajemné navazuji a jsou prvotni Cinnosti s personalni strategii pred samotnym ziskavanim
pracovnikd do organizace. Diky popisim pracovnich mist je organizace schopna spravné
definovat pozadavky na pracovni misto a nasledné sestavit vhodnou nabidku volného
pracovniho mista pro potencialni uchazece.

Obrazek 2 Kontinuita mezi popisem a specifikaci pracovniho mista

Popis pracovniho mista Specifikace pracovniho mista
Co ,,déla" pracovnik na Co ma umét pracovnik na
daném misté daném misté

Zdroj: vlastni zpracovani dle ManagementMania (2015)

Popis pracovni Cinnosti je dulezitou soucasti pro specifikaci pozadavka na pracovnika. Diky
témto dvéma cCinnostem je personalista schopen vytvofit pracovni nabidku, ktera oslovi
vhodného kandidata.

Obrazek 3 popisuje postup tvorby volnych pracovnich mist. Je o€ividné, ze potieba obsadit
volné pracovni misto navazuje na popis a specifikaci pracovniho mista a z toho plyne ziskavani
pracovnika.

Obréazek 3 Postup tvorby volnych pracovnich mist

Planovani lidskych zdroja Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit volné pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

¥
[ Ziskavani pracovniki ]

(vhodni uchazeé)

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyte (2016)

Obecné zasady pro obsazovani volnych pracovnich mist jsou odvozeny =z pfislusnych
ustanoveni zakoniku prace a souvisejicich pravnich predpist. Konkrétni postupy pii obsazovani
volnych pracovnich mist neupravuji souvisejici pravni predpisy. O¢ekavanym cilem je obsadit
noveé vytvorené nebo uvolnéné pozice kandidaty, ktefi spliiuji zadané pozadavky na volné
pracovni misto.

2.1.3 Personalni planovani

Organizace by méla pred samotnym ziskavanim pracovnikli védét, jaké zameéstnance bude
potiebovat a kolik jich bude potiebovat. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 263) muZze byt
planovani lidskych zdroji pojato jako celkovy piistup k urCovani a uspokojovani potieby lidi.
K tomu Ize doplnit, ze Hronik (2013, s. 9) uvadi o planovani lidskych zdroja, ze je to nepfetrzité
a systematické hledani souladu mezi vizi, cili a strategii organizace na jedné strané a realitou
trhu préace na strané druhé. Dale Hronik (2013, s. 9) uvadi, ze zakladnim cilem personalniho
planovani je pokryti cilti organizace a strategii, které smeéfuji k jejich dosazeni lidskymi zdroji:
e v potiebném poctu,



e s nezbytnymi vykonovymi dovednostmi a predpoklady;
e s potfebnou praxi v oboru;

e motivované a loajalni;

e pfipravené k rozvoji,

e ve spravny na spravném mistg;

e zapredem definovaného zabezpeceni dal§imi zdroji (finan¢ni, Casové, technické apod.).

Armstrong a Taylor (2015, s. 264) tvrdi, ze planovani lidskych zdroji je nedilnou soucasti
planovani organizace. Cely proces planovani lidskych zdroji interpretuje strategické plany
organizace z hlediska pozadavku tykajicich se zaméstnanct. V ramci planovani lidskych zdroja
muze dojit k uvédomeéni, ze existuji moznosti efektivnéjsiho rozvijeni a rozmistovani lidi
v zajmu usnadnéni dosahovani cili organizace. S planovanim lidskych zdroju tzce souvisi
i odhad poptavky po praci a odhad nabidky prace. Podle Sikyfe (2016, s. 95) je podstatou
ziskavani pracovniki navazani komunikace mezi zaméstnavatelem (poptavka prace)
a potencialnimi uchazeci o zaméstnani (nabidka prace) za ucelem informovani potencialnich
kandidatd o pracovnich pfilezitostech, pozadavcich a podminkach a sesbirani dulezitych
informaci o zpusobilosti potencialnich uchaze¢t vykonavat pozadovanou ¢innost. Odhadovani
poptavky po praci je predpovéd organizace, kolik bude pravdépodobné potfebovat lidi
k vykonu prace a jaké schopnosti by tito lidé méli mit. Zakladem takového odhadovani je ro¢ni
rozpocet a dlouhodoby plan organizace.

Odhad nabidky prace neboli predpoveéd toho, kolik lidi bude pravdépodobné k dispozici
v organizaci 1 mimo ni. Tyto oblasti zahrnuji analyzu nabidky prace v organizaci:

e soucasny stav (pocCet) pracovnikll v rozd€leni dle profese, schopnosti a potencialu;

e eventualni ztraty soucasnych lidskych zdroja v dasledku ochodt pracovniki;

e eventualni zmény soucasnych lidskych zdroju v dusledki povySovani pracovniki;

e zmény organizacni struktury, nové zpisoby vykonu prace, flexibilni pracovni doba;

e dopad zlepSovani produktivity prace;

e vnitini zdroje pracovnikii — soucasni zaméstnanci a zameéstnanci zapojeni do fizeni

talentt a vzdélavacich programl (Armstrong a Taylor, 2015 s. 265).

Planovani lidskych zdroju, jak tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 271), je vychodiskem
systematického rozhodovani o poctu a druhu pracovnikd, které jsou v organizaci potieba,
a vyhotovené planu ziskavani, stabilizace, naslednictvi a fizeni talentd, s ohledem na trh prace.
Cely proces planovani lidskych zdroji podnécuje zaméstnavatele k dosazeni efektivni shody
mezi planem organizace a plany lidskych zdroju. S personalnim planovanim souvisi i cilova
skupina. Kazda spolecnost vi, ze najit cilového zakaznika je pro jeji podnikani zasadni. Kdyz
se produkt nebo sluzba dostanou k zakaznikovi, ktery je potfebuje, profit bude oboustranny.
Totéz by meélo byt 1 v pfipadé recruitmentu. Recruiter nechce travit Cas vyhledavanim
a pfesvédcovanim lidi, ktefi o nabidky nemaji zajem, protoze nevidi jejich pfinos pro svoji
kariéru. Nechce ani utracet penize za inzerci na strankach, které neoslovuje kandidaty, které
pottebuje (Tegze 2019, s. 291).



2.1.4 Zdroje ziskavani pracovniku

Cely proces ziskavani pracovnikti a vybér metody, kterou organizace pro tuto ¢innost pouzije,
zavisi na tom, jaké zdroje zvoli. Zdroje, pro ziskavani pracovniku, jsou pouze dva, a to vnitini
(tady vramci organizace) a vné§i (mimo organizaci). Hronik (2013, s. 103) uvadi, ze
vyhledavani a ziskavani pracovniki vlastnimi silami u vétSich organizaci po organizacni
a metodické strance zabezpecCuje HR oddéleni. V kazdé organizaci se klade rizny duraz na
rizné metody, které jsou vyuzivany na zakladé firemni tradice, zkuSenosti a osobnosti téch,
ktefi s nimi zachazeji. Vyhodou vyhledavani a ziskavani vlastnimi silami je pfedevsim davérna
znalost firemni kultury, prostfedi a charakteru dané prace. Nevyhodou muze byt absence
ur¢itého nadhledu, nedostatek zkuSenosti s realizaci celého naborového procesu.

Vnitrni zdroje

Podle Hronika (2013, s. 89) je tieba, pfed obsazenim volného pracovniho mista, si uvédomit,
co jsou zdroje a jak budou ziskany a objeveny. Internimi zdroji jsou pro organizaci jeji vlastni
pracovnici. To sama tvrdi i Sikyf (2016, s. 97) ktery fika, ze souasti vnitinich zdrojd
organizace jsou jeji pracovnici. Mohou to byt tfeba pracovnici usporeni v disledku technického
pokroku, uvolnéni v ramci organiza¢nich zmeén, ochotni zménit praci apod.
Armstrong a Taylor (2015, s. 276) tvrdi, ze je mozné se pokusit o presvédceni byvalych
zaméstnancu spolecnosti, aby se vratili zpét nebo je mozné ziskat doporuceni od soucasnych
zaméstnancu spolecnosti. Bélohlavek (2016, s. 31) o byvalych zaméstnancich spolecnosti fika,
ze velkou vyhodou je, Ze spoleCnost vlastni zaméstnance zna, a vi, co od nich mize o¢ekavat,
a naopak oni si osvojili firemni kulturu. Fakt, ze se nékdo uvnitf organizace kariérné posunul,
je pozitivni motivaci pro ostatni zaméstnance.
Siky¥ (2014, s. 99) uvadi, Ze pii ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroj se pouziva:

e inzerce v internim systému, mistni nasténce;

e rozeslani nabidky volného pracovniho mista e-mailem;
e doporuceni soucasného zaméstnance;

e piimé osloveni vhodného pracovnika spolecnosti.

Vnéjsi zdroje

Hronik (2013, s. 89) uvadi, ze externimi zdroji jsou vSichni ti, co stoji mimo organizaci, a to
bud’ zaméstnanci konkurence nebo zaméstnanci organizaci z jiného oboru. K tomu Siky¥
(2016, s. 97) dodava, ze soucasti vn€jSich zdroju jsou tieba lidé nezaméstnani na trhu prace,
pracovnici jinych organizaci, absolventi a studenti Skol, dichodci, zeny na rodicovské dovolené
apod. Dale Hronik (2013, s. 105) uvadi, Ze externi zdroj, mize pfinést do organizace nové
pohledy. Je vhodné vyhledéavat a ziskavat pro organizaci talentované a perspektivni pracovniky,
které je mozné si vychovat.

Metody, které se pouzivaji pro osloveni uchaze&a z vn&jsich zdroji popsal Sikyi (2014, s. 99)
nasledovné:

e inzerce na internetu, nebo v jinych mediich;
e spoluprace s agenturami prace, rady prace, Skolami;

>

e piimé osloveni vhodného uchazece mimo spolecnost.



2.2 Metody ziskavani pracovniki

Metod, pro osloveni uchazeci, existuje mnoho. Osloveni vSak vychazi z potieby organizace
oznamit potencialniho kandidata stim, Ze nabizi volné pracovni misto. Jakou metodu
organizace zvoli, je Cist€¢ na ni, na jejich preferencich, finan¢nich moznostech, predeslych
zkuSenostech, situaci na trhu prace aj. Diky definovani pozadavkd pracovniho mista ma
spolecnost jasné specifikovano, jaka je jeji cilova skupina a vi tak, jakou metodou muze
potencialniho uchazece oslovit. Hronik (2013, s. 103) uvadi, ze vyhledavani a ziskavani
pracovnikd vlastnimi silami u vétSich organizaci po organiza¢ni a metodické strance
zabezpeCuje HR oddéleni. V kazdé organizaci se klade razny diraz na rizné metody, které jsou
vyuzivany na zakladé firemni tradice, zkuSenosti a osobnosti téch, ktefi s nimi zachézeji.
Vyhodou vyhledavani a ziskavani vlastnimi silami je pfedevsim divérna znalost firemni
kultury, prostiedi a charakteru dané prace. Nevyhodou mize byt absence urcitého nadhledu,
nedostatek zkugenosti s realizaci celého naborového procesu. Dle Sikyie (2016, s. 97) je metoda
ziskavani pracovnikii specificky postup osloveni a prilakani potencialnich uchazect
o zaméstnani. O oslovovani uchazeci tvrdi Maly (2022, s. 8), lidé aktivné praci nehledaji
a Cekaji, az je personalisti oslovi. Kdyz se jim ale zobrazi reklama, nebo jsou na pfimo osloveni,
vétsSinou piijdou na osobni pohovor. Déle tvrdi, ze HR marketing funguje dobfe pro vSechny
pozice. Naptiklad pro modré limecky (dé€lnik, mistr) je HR marketing hybnou silou. VétSinou
se k nim nabidka volné pracovni pozice dostane pres jejich partnery, rodice nebo kamarady.
U bilych limecka (ucetni, projektant) HR marketing dokaze najit kvalitni kontakty a vybrat
aktivni lidi v oboru. Je to hlavné proto, ze reklamni kanaly umi cilit podle aktivity, ktera je pro
konkrétni lidi typicka. Pro tuto skupinu se vyplati vyuzivat klasické pracovni portaly, protoze
vétsinou praci aktivné hledaji. Posledni skupinou je management (feditel), u kterého se HR
marketing naopak vibec nevyplati. Nabory, na takova mista, probihaji za zavienymi dvermi
a nabidky volného pracovniho mista se na né nevypisuji. Tito kandidati si spiSe hledaji
informace o spoleCnosti, jak pracuje se svymi zaméstnanci a jaky je jeji naborovy proces.
Jednoduse premysli nad tim, zda se ztotozni s hodnotami dané spole¢nosti. Hodnoty spole¢nosti
jsou jisté pro urcité uchazece velkou proménnou ve vybirani si zaméstnani, ale LMC (2017) na
svém webu uvadi, ze 9 z 10 lidi hleda zaméstnani tak, ze zadaji lokalitu a néasledné procitaji
seznam nabidek. Az dvé tfetiny uchazecu je schopno vymeénit ¢ast platu za praci blize domovu.

Online recruitment

Pii této metodé se vyuziva internet k inzerovani volnych pracovnich mist spole¢nosti
a kandidati tak mohou odkudkoliv zareagovat na pracovni nabidku. VétSinou organizace
vyuzivaji své webové stranky a pracovni portaly.

Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 277) ma online recruitment vyhodu osloveni Sirokého
okruhu potencialnich uchazect. Je dle nich také levnéjsi a rychlejsi nez tradi¢ni inzerovani
volnych pracovnich mist, poskytuje Sir§i informace o organizaci, které jsou dilezité pro
kandidaty a umoznuje elektronické vyfizovani zadosti a zaslanych zivotopist. Ohledné §irSich
informaci o organizaci uvadi Sikyt (2016, s. 98), Ze webové stranky zamé&stnavatel&i obsahuji,
mimo zakladnich informaci o organizaci a jeji ¢innosti, také sekci ,, Kariéra®, kde jsou vSechny
informace pro potencialni uchazece o praci véetné prehledu volnych pracovnich pozic. Jestlize
ma kandidat zajem o dané pracovni misto, muze ihned reagovat vyplnénim elektronického
dotazniku a pfilozenim svého Zivotopisu. Veskeré tudaje, které zaméstnavatel od uchazeca
ziska, jsou uvedeny ve srovnatelné strukture, coz organizaci usnadriuje selektovani a porovnani
jednotlivych uchazeCi o zaméstnani. Shodné informace a moznosti je mozné nalézt na
webovych strankach specializovanych pracovnich portala, kde organizace mimo inzerovani
jednotlivych nabidek prace, také sami vyhledavaji a oslovuji uchazeCe o zaméstnani.
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O vyhledavani neboli , sourcingu” piSe Tegze (2019, s. 23), ze tato aktivita byla mnoho let
nedilnou soucasti napln€ prace vSech recruiterd. Pfed nékolika lety se recruitefi zacali
orientovat Cisté jen na sourcing a jejich pozice se promeénila v pozici ,,sourcera”, ktery byva
soucasti recruitment tymu. Tito sourcefi se nazyvaji také jako ,, headhunteti“ nebo ,,lovci hlav*
a ma snahu aktivné vyhledavat a oslovovat pasivni uchazece, vyvolat u nich zajem o danou
pozici a presvédcit je k pohovoru. K témto ,,headhunterim* se tadi dalsi pozice, mezi kterymi
Tegze (2019, s. 23) vysvétluje rozdily:

e sourcer — aktivné vyhledava potencialni uchazece o zaméstnant;

e recruiter — vice se zamé&fuje na vztahy suchazeCi a provazi je celym naborovym
procesem;

e headhunter — aktivné se zaméfuje na uchazeCe na urovni stfedniho a vrcholového
managementu.

Tyto profese recruitmentu lze velmi dobfe vyuzit na profesni siti LinkedIn. Tato sit' funguje
predev§im dle vyhledavacich dotazii, ktery se nazyvaji operatory a modifikatory.
Tegze (2019, s. 87) uvadi, ze mezi nejbéznéjsi operatory a modifikatory patii: ,,AND, OR, NOT
minus -, uvozovky ““ a zavorky ()*. Dulezité je nezapomenout na pouziti uvozovek pfi
vyhledavéanich presnych frazi. Lze vyhledavat dle dotazu na kiestni jméno, pfijmeni, sou¢asné
role zamé&stnance, soucasné firmy, ale i1 Skoly, které kandidati navstévovali. Lze zadat 1 frazi,
ze uchaze¢ hleda nové prilezitosti (looking for new opportunities).

Vyhody: umoziiuje oslovit Sir§i oblast potencialnich uchazeCi o zaméstnani, je rychlejsi
a levnéjsi nezli inzerovani, uchaze¢ se dozvi vice informaci o pracovnim misté a organizace
muize vyfizovat zadosti o zaméstnani elektronicky.

Nevyhody: vysledkem mutze byt velké mnozstvi nevhodnych zadosti od uchazec¢l, webové
stranky jsou pomérné nakladné.

Socialni sité

Vyuzivani socialnich siti pro oslovovani uchazet je pomérné nova metoda, ale je u¢inna. Sikyt
(2016, s. 98) tvrdi, ze na socidlnich sitich, jako Facebook nebo LinkedIn, si kazdy uzivatel
zaklada vlastni uCet pomoci svych osobnich udaja, diky kterému je tvofena a rozvijena sit
kontaktd s dal§imi uzivateli. S novymi kontakty je mozné najit i nové pratele, zakazniky,
obchodni partnery 1 zaméstnance. Socialni sité€ pfinasi nové pfilezitosti nejen pro personalni
marketing ale i elektronické ziskavani pracovniki. Je zde umoznéno efektivné oslovovat
a vyhledavat uchazeCe o zaméstnani, kteti maji svij profil vefejny.

Kazda socialni sit’ je vyuzivana odpovidajicim zptsobem. Napiiklad na Facebooku se jeden
z personalisti vénuje odpovidani dotazid, které na siti vznikly, zatimco na LinkedInu se
s cilovou skupinou jedna mnohem odbornéji. Facebook se da vyuzit pro placenou propagaci
volnych pracovnich mist nebo inzerovanim do tzv. facebookovych skupin, kde musite byt
Clenem, pokud chcete do skupin cokoliv vkladat. Na Facebooku lze ale uchazeCe pomeérné
dobte vyhledat dle kritérii, které personalista vyzaduje. Tegze (2019, s. 104) tvrdi, ze pfi
aktivnim vyhledavani potencialnich uchazeci by mél personalista cilit na socialni sit’ Facebook,
protoze je uzivateli nejvice pouzivanou socialni siti. Na Facebooku maji lidé o dost vice
osobnich tdaji nez na LinkedInu. Je ale dilezité nezapomenout, ze Facebook neni LinkedIn
a vétsina potencialnich uchazeci ho pouziva pouze na propojeni s prateli nikoliv s recruitery
a mohlo by to na uchazeCe Spatné zaptsobit.
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Vyhody: stale ve spojeni, LinkedIn ma 690 miliona uzivateld (data k roku 2020).

Nevyhody: na socialnich sitich je potieba, aby si uzivatel neustale aktualizoval a spravoval svij
profil.

Spoluprace s urady prace

Dalsi moznosti pro ziskavani pracovnik je ufad prace. Tato metoda je pIn€ bezplatna a je velmi
vyhodna jak pro pracovniky, ktefi praci hledaji, tak pro organizace. Volna pracovni sila, ktera
je registrovana na ufadech prace, je vétsinou malo kvalifikovana a velmi obtizné si hleda praci,
to je velka nevyhoda spoluprace s ufady prace. Dle Hronika (2013, s. 107) se ¢innost ufadu
prace b&hem uplynulych let vyvinula a jednotlivé ufady prace maji sva specifika. Utady prace
se déli na n€kolik oddéleni a jejich napli neni vzdy uplné jednotnd, protoze reaguji na zmeny
v daném regiony pusobeni. To, jak ufad prace funguje, je ovlivnéno vné€jsimi a vnitinimi vlivy.
Pro uchazece, ktery hleda zaméstnani, je velmi dalezité oddéleni zprostiedkovani, ktera ma
s uchazeCem piimy styk a zprostfedkovava mu zaméstnani. Dale napfiklad oddéleni poradenskeé
realizuje aktivni politiku zaméstnanosti v ramci niz, provadi ¢i zajisStuje rekvalifikace,
poskytuje zaméstnavatelim piispévky na chranéna pracoviste apod. Dale poskytuje poradenské
sluzby pro uchazece o zameéstnani, které jsou spojené s volbou povolani a odbornou piipravou
v souladu s rozvojem oboru v daném regionu. K tomuto tématu dodavaji Armstrong a Taylor
(2015, s. 280), ze se ufady prace bézné€ vyuzivaji pro ziskavani manualnich a administrativnich
pracovnikd, podobné jako prodejcti nebo operatort call center.

Vyhody: bez naklada pro firmu, eviduje uchazece.

Nevyhody: zamétfeno pouze na rutinni prace.

Inzerovani

Jak tvrdi Tegze (2019, s. 248) inzerovani pracovnich nabidek prochéazi inovacemi a je
ovlivilovano riznymi trendy. Dfive byly inzeraty ve vylohach obchodu ve znéni , Hleda se
vypomoc* nebo , Hledame lidi“ od té doby se inzerovani vyrazné zmenilo. Od jednoduchych
informaci o zamé&stnavateli a popisu Cinnosti, kterou by uchazece vykonaval, se posunul inzerat
smérem k informacim o vyhodach, které jsou se zaméstnanim spojeny. Rozpoznatelna promény
klasické podoby inzerce je pfesun od dlouhych popisti pracovnich mist v novinach nebo
magazinech ke kratkym heslovitym textim, chytlavym titulkiim, k obrazkiim a videim. Tegze
(2019, s. 254) dale tvrdi, ze efekt kazdého inzeratu, obrazku a ¢lanku, ktery je soucésti naborové
strategie organizace a budovani znacky, by mél byt sledovan a vyhodnocovan. Tato data, ktera
se pifi pozorovani shromazdi, mohou nasledné pomoci pii oslovovani cilové skupiny
organizace.
Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 278) je inzerovani tradi€né nejobvyklejsi metodou
ziskavani pracovniki a je stale pomérné dulezity. Bézny inzerat by mél splnit nasledujici:

e zajistit uchazeCe — mél by oslovit a piilakat dostateCny pocet potencialnich uchazeci;

e upoutat pozornost — musi obstat v souté€zi o zajem potencialnich uchazecu s ostatnimi

organizacemi,
e vzbudit a udrzovat zajem — veskeré informace, které potiebuje uchaze¢ védet, by mél

inzerat sdélovat atraktivnim a zajimavym zptsobem;
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e stimulovat k odpovédi — inzerat musi vyznit zptisobem, diky kterému muze byt
potencialni uchazec presvédcen k reakci na néj.

Armstrong a Taylor (2022, s. 279) dale uvadi, ze nejdulezitejsi je titulek inzeratu, pfiCemz
zajimavym a atraktivnim muze byt pro potencialniho uchazece nazev pracovniho mista. Aby
inzerat upoutal uchazeCovu pozornost, je vhodna uvadeét i mzdu a zaméstnanecké vyhody.
Nasleduje popis pozice, co by mél zaméstnanec na starost, rozsah a povaha ¢innosti. Dale by
m¢ély nasledovat schopnosti a dovednosti, které by mél uchaze¢ pro danou pozici umét. Tyto
pozadavky by meély byt uvadény vécne. Cely inzerat by mél byt zakoncCen informacemi pro
uchazece, jak se ma o danou pozici uchazet. O nalezitostech inzeratd mluvi i Hronik (2013,
s. 110), ktery tvrdi, ze inzerat mize mit riznou velikost, umisténi, grafické zpracovani apod.
To v3e je formalni stranka inzeratu. M4 ale taky obsahovou stranku a ob¢ tyto stranky inzeratu
maji za cil pasobit jako prvni na uchazecovi kognice (vzbudit pozornost, uvédomit si), poté na
jeho city (zajem, pfani, touha, postoje) a nakonec na jeho jednani (zaslat zivotopisu). Tato
posloupnost (kognica — afekce — €in) je zaklad veskerych hierarchickych modela reklamniho
pusobeni na ¢loveka.

Vyhody: umoziuje oslovit uchazece, ktefi praci aktivné nehledaji.

Nevyhody: ustupuje modernim metodam.

Spoluprace se Skolami

Spoluprace se Skolami je také jednou z velmi vyuzivanych metod ziskavani pracovniki.
Organizace vétSinou spolupracuji s vysokymi Skolami a umoziuji studentim vykonavat
odbornou praxi, kterd je soucasti podminek pro ukonceni studia a tim navazou prvni kontakt
s potencialnim uchazeCem o zaméstnani. O praxich a stazich se zmitnuje Hronik (2013, s. 123),
ktery piSe o tom, Ze proziravi zameéstnavatelé umoziuji praxe a staze studentim, ktefi studuji
obor, ktery je potfebny v jejich organizaci. Tato ¢innost umoziuje budoucimu absolventovi
nahlédnout pod poklicku a poznat diavérnéji firemni prostiedi a zaméstnavateli poznat
budouciho pracovnika spolecnosti. I to, jak studenta pfijmou ostatni zaméstnanci, miize pomoci
budoucimu absolventovi v rozhodovani, zda by se nechal v takové spolecnosti zaméstnat.

O moznostech praxe a navazani kontaktu se studenty béhem jejich studia se zmifiuje i Aprofes
(2022) na svém webu, kde uvadi, ze pokud je pro organizaci obsazovani volnych mist
absolventy cestou, kterou se chce vydat, je nejlepsi zpracovavat je jesté pii studiu. Zacit
praktickymi pfednaskami, moznosti praxi ve spolecnosti, prohlidkou vyroby, nebo ucasti na
studentskych akcich je skvélym zptasobem, jak dat studentim o spoleCnosti védét. Studenti
mohou pomoci i na tvorbé employer brandingu a to tim, Ze mohou vykonavat ve spolecnosti
staz. K tomuto tématu pfispiva 1 Bélohlavek (2016, s. 32), ktery uvadi, ze pfi spolupraci se
skolami jde o vzajemn& vyhodnou zalezitost. Skoly ziskavaji od organizaci, se kterymi
spolupracuji, pfistup k praxi, odborné prednasky, zapojeni do projektd, staze, a naopak
spolecnosti mohou vyuzit hlubsich teoretickych znalosti ze stran pedagogu.

Vyhody: piiliv budoucich talenti do spoleCnosti.

Nevyhody: kampang, které jsou zamérené pouze na absolventy, mohou byt pro spolecnost
nakladné.
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Spoluprace s agenturami prace

Denisa Janda (2022) tvrdi, Ze v Ceském prostiedi pretrvava spousta mytd a nediveéry vici
agenturam prace, a to ze strany organizaci, ale i uchazect o zaméstnani. Kdyz vstoupily prvni
agentury prace na pracovni trh, neudélaly témto zprostiedkovatelim pfili§ dobrou povést. Diky
moderni dobé, kterd se neustale rozviji, je mozné nalézt i agentury, které dbaji na dodrzovani
zakonu a doopravdy organizacim pomahaji s nalezenim kvalifikovanych zaméstnanci. O
tématu spoluprace s agenturami prace se zminil 1 Armstrong a Taylor (2015, s. 281) ktefi tvrdi,
ze spolecnosti zaméfené na pfimé vyhledavani, se vyuzivaji v ptipadé obsazovani pracovnich
mist vrcholovych manaZzerti nebo kliCovych specialista, kdy je pouze omezeny pocet vhodnych
lidi, které je potieba oslovit.

Vyhody: uspora Casu organizace, vyuziti databaze, kterou ma agentura jiz zavedenou.

Nevyhody: uchazeci nemusi vyhovovat pozadavkiim a databaze mize byt mala, dale to jsou
pomérné velké finan¢ni naklady pro firmu.

Outsourcing procesu ziskavani pracovniku

O outsourcingu piSou Armstrong a Taylor (2015, s. 281) a uvadi, ze outsourcing (Outside
Resource Using) procesu ziskavani pracovnikt predstavuje situaci, kdy je spolecnosti povéren
dodavatel, ktery prevezme pravomoc nad procesem ziskavani pracovniki a obsazovani
pracovnich mist. Tento dodavatel spolupracuje se zastupci spole¢nosti pii definovani
pozadavka na uchazece, pii rozhodovani o zpiisobu oslovovani potencialnich uchazeca apod.
Dutvodu pro outsourcing muze mit organizace, ale mezi hlavni se fadi predev§im uspora
nakladu, soustiedéni prace personalistd na jinou kli¢ovou €innost, organizace tim muze ziskat
odbornéjsi pohled na danou problematiku.

Vyhody: Gspora ¢asu organizace, diky tomu se muze organizace zaméfovat na jiné klicové
cinnosti.

Nevyhody: pocit personalistt a liniovych manazert, ze mohou ztratit kontrolu, nebot je
dodavatel vzdalen.

Uchazeci se nabizeji sami

Pokud si spolecnost zaklada na dobrém marketingu a jméné, muze se stat situace, kdy se
uchazecCi za¢nou nabizet sami. Samoziejmeé to neni pouze o dobrém jméné a marketingu, nebot’
uchazece jist¢ oslovi 1 pfinosna napli prace, dobré mzdové ohodnoceni a zaméstnanecké
vyhody. Dobré jméno spolecnosti tvoti i naborovy web, ktery je pro uchazece jako okno, skrz
které muze nahlédnout do firmy. Maly (2022, s. 156) tvrdi, ze bez naborového webu se stavi
HR marketing pouze na mikrokampanich, kdy je potieba najit jednoho nebo dva lidi. Jakmile
se jedna o vétsi skupinu lidi, vzdy se spoleCnost potiebuje o naborovy web opftit. Hlavni
vyhodou této pasivni metody jsou uSetfené naklady za inzerci a vystavovani volnych
pracovnich mist. K tomu, aby se uchazeci nabizeli sami, mize byt velmi napomocné dobré
jméno a image spolecnosti.

Vyhody: nizké naklady pro spole¢nost.

Nevyhody: vétsi prace se selekci uchazeca.
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Doporuceni

Dalsi pasivni metodou je doporuceni soucasného pracovnika organizace. Nejdulezit€jSim pro
tuto metodu je, povédomi zameéstnanci o novém ¢i uvoliiovaném pracovnim misté a védomost
o tom, jaké pozadavky na dané pracovni misto jsou a co se od nich ocekava. I veSkeré vnitini
zdroje uchazecu ve spolecnosti by méli byt spravné€ informovani o volném pracovnim miste,
aby se o n¢j mohli uchézet. Tegze (2019, s. 269-299) uvadi, ze mlada generace vyuziva socialni
sité naplno. Na veskerych socidlnich i profesnich sitich sleduje své znamé a pratelé, a vi, co se
u nich v zivoté odehrava a zda jsou v soucasném zameéstnani spokojeni. Dale tvrdi, Ze nejvice
uchazecCe ovlivni doporuceni od pfitele. Pro spole¢nost to vétSinou znamena usporu casu,
nakladi a lepsi uchazece o zameéstnani. O doporuceni tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 276),
Ze je to teti nejvice vyuzivanou metodou pro ziskavani zameéstnanct ve spolecnostech.

Vyhody: reference, které lze zjistit o uchazeci.

Nevyhody: za Spatné doporuceni muze nést nasledky ten, kdo uchazece doporucil.

2.3 Metodika prace

Obsahem dalsi kapitoly této bakalarské prace je popis postupt, diky kterym doslo ke zpracovani
teoreticko-metodologické a analytické Casti prace. Nejprve je priblizen cil vyzkumu a nasledné
budu postupovat dle osnovy, dle niz je dodrzena cela struktura bakalarské prace. Pro souhrnné
vyhodnoceni efektivity procesu ziskavani pracovnikii ve vybrané spoleCnosti byla vyuzita
metoda tzv. triangulace zdroju dat. To znamena, Ze je pro vyzkum vyuzito vice metod o tomtéz
tématu. Diky tomu se 1ze na zkoumana data podivat z vice uhll a ziskat spolehlivou predstavu
o zkoumaném tématu. Pro ucely této bakalarské prace byla triangulace provedena tak, zZe je
téma zkoumano jak z pohledu personalistky, tak pohledu nékolika manazeri a také pohledu
zaméstnancu spolecnosti.

Teoreticko-metodologicka Cast je zpracovana na zakladé odborné literatury, kterd konkrétné
odpovida tématu a obsahu dané prace. Pro vyzkum, ktery se opird o teoretickd fakta, jsou
pouzity také internetové zdroje a recenzované clanky. V teoreticko-metodologické Casti
bakalarské prace je rozebrano téma managementu ziskavani pracovnikt, pod které spadaji
subkapitoly zaméfené na definovani pozadavki pracovni pozice, strategie =ziskavani
pracovnikd, osloveni uchazect. Dal§im tématem jsou metody ziskavani pracovnikd, pod
kterymi se zabyvame, jakou metodou a formou oslovujeme a ziskdvame pracovniky a z jakych
zdroju pracovnici prichazeji. Jako jedna z poslednich ¢asti teoreticko-metodologické Casti je
kapitola s nazvem metodika prace, ve které je popsan postup pii psani bakalarské prace.
Obsahem analytické ¢asti této zavérecné prace je nejprve priblizeni spole¢nosti pro nasledné
zpracovani a analyzu, jeji metody a zdroje v naboru a ziskavani pracovnikti. Analyticka Cast je
rozdelena na 3 hlavni kapitoly. V prvni kapitole je predstavena spolecnost JIP Vychodoceska,
a.s., jeji historie, byznys spole¢nosti a jeji ptisobeni v Ceské republice. N&které informace byly
Cerpany z webu spolecnosti, internetovych zdroji, ale velka ¢ast od majiteld a zameéstnancu.

V dalsim kroku byl proveden kvalitativni a kvantitativni vyzkum a nasledné vyhodnoceni na
zakladé zjisténych informaci, diky kterym byly formulovany otazky pro interview
a dotaznikové Setfeni. Vzhledem k tomu, ze vysledky musi byt pfesné a jasné, je pouzito vice
metod vyzkumu, které jsou nasledné vyhodnoceny. Konkrétné se jednd o rozhovor
s personalistkou, ktera poskytla informace o naborem procesu z pohledu naborového
specialisty, nasledné byly provedeny rozhovory se tfemi manazery konkrétnich odd¢€lent, kteri
s personalistkou Uizce na naborovém procesu spolupracuji. Tyto rozhovory s manazery byly
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provadény na pardubické pobocce spolenosti a vSechny trvaly okolo 50 minut. Zaroven bylo
provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spoleCnosti. Respondenti, se kterymi byly
vedeny rozhovory (personalistka a manazefi) méli k dispozici vyzkumné otazky jesté pred
zahgjenim rozhovoru, aby se na né mohli pfipravit. Interview s personalistkou probihalo
v kancelafi personalistky, ktera je v Pardubicich a stejné tak s liniovymi manazery, ktefi maji
sva oddéleni také v Pardubicich. Pro rozhovor bylo osloveno sedm liniovych manazerti a pouze
tfi z nich s rozhovorem souhlasili.

Vyzkumné otazky pro rozhovor s personalistkou byly rozdéleny do nékolika celkt. Do prvniho
celku patfily otazky mifené predevsim na napli prace dotazovaného respondenta, druhy celek
se zamétoval na zpisob a metody naborového procesu a posledni celek na silu, efektivnost
a vysledek celého procesu ziskavani zameéstnancu.

Vyzkumné otazky pro rozhovor s manazery byly rozdéleny také do nékolika celkd. Do prvniho
celku patfily otazky sméfované na celkovou spokojenost s nadborovym procesem a praci
personalistky, druhy celek byl mifeny na spokojenost manazeru s uchazeci, ktefi se spolecnosti
hlasi. Do posledniho celku patfily otazky mifené na dobu trvani procesu ziskavani pracovnikd,
konkrétné na dobu vystaveni inzeratd, Cetnost pozadavki na zvefejnéni nabidek prace a jak
dlouho trva, nez uchazeci na nabidku zareaguji. Pro rozhovor bylo osloveno sedm manazera
a z toho tf1 souhlasili s uskute€nénim tohoto rozhovoru. Vyzkumnym vzorkem tedy byli tfi
manazefi.

Poslednim zdrojem dat, ktery nam poskytl dalsi pohled na problematiku, je dotaznikové Setient,
které bylo rozSifené mezi zaméstnance spoleCnosti. A nasledné zpracované a vyhodnocené
s uskutecnénymi rozhovory.

Vyzkumny vzorek, ktery poskytl data pro vysledky dotaznikového Setfeni, byl tvoren
zameéstnanci pobocky v Pardubicich, kde sidli centrala spolecnosti. Konkrétné se jednalo
o manualni pracovniky a o pracovniky technickohospodatskych usekt (dale jen ,,THP*). Diky
riznorodosti pracovnich pozic respondenti byla zjiS§téna potfebna data k souhrnnému
posouzeni situace ve spoleCnosti. Dotaznik byl pfedan v papirové formé pracovnikim
k vyplnéni. Celkem bylo mezi pracovniky rozdano 150 dotaznikl s tim, ze zodpovézenych se
vratilo pouze 50 z nich. Vyzkumnym vzorkem tedy bylo 50 zameéstnancu, kterymi je tvofeno
33 % centralni pobocky. Prvni dvé otazky z dotaznikového Setfeni poodhalily informace
o vyzkumném vzorku a diky nim je vyzkumny vzorek charakterizovan.

Prvni otazka v dotazniku ,,Na jaké pozici ve spolecnosti pracujete?* zjistovala, do jaké
kategorie se respondent fadi (manazer, administrativni pracovnik, manualni pracovnik).
Vysledky této otazky jsou zaznamené v Grafu 1.
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Graf 1 Pracovni pozice respondentti

Pracovni pozice
manazerska pozice -
administrativni pracovnik _
maniini pracovn |

0o 5 10 15 20 25
Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat
Graf 1 uvadi, na jaké pozici pracuji respondenti, ktefi byli vyuziti jako vyzkumny vzorek pro

toto Setfeni. Tyto vysledky ukazuji, ze 46 % pracovnikl je zaméstnano na manualnich pozicich,
38 % na administrativnich pozicich a 16 % pracovniki na manazerskych funkcich.

Druhé otazka v dotazniku ,,Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spolecnosti?“ zjistovala, jak
dlouho je dany respondent ve spolecnosti zaméstnan. Obdrzené odpovédi zachycuje Graf 2.
Graf 2 Doba zaméstnani ve spole¢nosti

Doba zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Graf 2 uvadi, ze 34 % respondentl je ve spolecnosti zaméstnano 5-10 let, dale lidé, ktefi jsou
ve spole¢nosti zaméstnani 2-5 let, té€ch bylo 26 %, nasledovala skupina pracovniku, ktefi jsou
ve spoleCnosti zaméstnani 10 a vice let, téch je 24 % a posledni skupinou jsou zaméstnanci,
ktefi jsou ve spolecnosti zameéstnani 0-2 roky, téch je 16 %.

Ve finalni fazi pronikneme k vyhodnoceni kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumného Setfeni
na zakladé vyse uvedenych zodpovézenych otazek a dotaznikového Setieni. V zavérecné
subkapitole analytické Casti jsou predstavena doporuceni a navrh na zlepSeni stavajici situace
vcetne grafickych navrhii novych nabidek zaméstnani pro potencialni uchazece o praci. Cilem
této bakalarské prace je navrhnout soubor doporuceni ke zlepseni naborového procesu ve
vybrané spoleCnosti a zhodnotit silné a slabé stranky stavajiciho procesu ziskavani pracovniku.
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Diky metodé triangulace, tedy kombinaci nékolika zdroji dat, se shromazdi informace
o procesu ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti JIP Vychodoceska a.s. z pohledu jednoho
pracovnika HR oddéleni této firmy, tii liniovych manazerti a zaméstnanct spolecnosti. Ziskané
informace z tohoto vyzkumu budou porovnany s teoretickymi vychodisky, ktera jsou konkrétné
popsana v teoreticko-metodologické ¢asti bakalarské prace. Zhodnoceni podléha 1 soucasny
proces ziskavani pracovnikli v organizaci a nasledné budou navrzena opatieni, pomoci kterych
by mohl byt naborovy proces zefektivnén.
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka cast bakalarské prace je rozdelena do tfi hlavnich subkapitol, které obsahuji jak
vyzkum, tak popis. V prvni kapitole je pfedstavena spolecnost, kde byl vyzkum provadén, jeji
historie, ptisobeni v CR a piibliZeni oblasti podnikani. Druha subkapitola analytické &asti této
prace je tvofena kvalitativnim vyzkumem, ktery ma za cil vyhodnoceni soucasného stavu
a identifikaci pfipadnych nedostatk aktualniho naborového procesu. Vsechny vysledky, které
vyplynou z vyzkumu, jsou nasledné vyhodnoceny a interpretovany. Posledni subkapitola
obsahuje shrnuti a doporuceni. V této Casti je navrhnut soubor doporuceni nebo opatieni ke
zlepSeni celého naborového procesu, diky kterému bude firma konkurenceschopnéjsi
a atraktivnéjsi pro pfipadné uchazece. Zkoumana organizace je jedineCnou organizaci a soubor
doporuceni neni univerzalnim vzorem pro ostatni spolecnosti tohoto typu.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost JIP Vychodoceska, a.s. se sidlem v Pardubicich byla zalozena dvéma bratry v roce
1994 ptivodné jako stravovaci systém v pardubickém Semtin€ a v kantynach. SpoleCnost je ryze
¢eskou firmou bez zahrani¢niho kapitalu, ale i tak se vypracovala mezi 3 nejusp&snéjsi podniky
zaméfujici se na velkoobchodni a maloobchodni sit v oboru gastronomie. Mezi jeji nejveétsi
konkurenty patii némecké Makro a ¢esky Bidfood. Postupné se firma rozsifovala a rostla, diky
tomu se zacali majitelé zabyvat velkoobchodem s potravinami a mohli se tak pfiblizit dneSnimu
obrazu spoleCnosti. Vroce 1996 zacala spolecnost budovat vlastni sit maloobchodnich
diskontnich prodejen po celém uzemi CR. Spoletnost v pribéhu let ménila své zaméfeni,
jednou vice tihli k velkoobchodu a pak zase smérem k maloobchodu (rozhovor pani Kratké
s panem Plskem, 2011). Nyni se vSak vice zaméfuje na velkoobchod, ktery plni svij ucel
a zasobuji tak gastronomii, hotely a vyvarovny. Dal§im milnikem v obchodni ¢innosti firmy
bylo zah4jeni koncepce budovani prodejen Cash & Carry, prvni nejvétsi byla prodejna v Brné
s prodejni plochou vice nez 5000 m?, kterd byla oteviena v roce 2009. Velkoobchodnimi
a pozdeéji i maloobchodnimi akvizicemi JIP vyrazné navysil svij podil prodeje na nezavislém
trhu. Vznikla tak nejen silnd nakupni skupina, ale i velkoobchodni a maloobchodni sit
s celorepublikovym pokrytim. Diky témto strategickym krokim miZze dnes spoleCnost
nabidnout svym zakaznikim komplexni sortimentni servis (kolonialni zboZzi, napoje, non food,
drogistické zbozi, mrazené¢ a Cerstvé zbozi), spolehlivou a kvalitni logistiku, spolecny
marketing a vSechny sluzby spojené s procesem moderniho prodeje. Sami majitelé tvrdi, ze
nikdy nechtéli stat jen na jedné noze, ale chtéli se vénovat vice ¢innostem, a proto se postupné
dostali k budovani maloobchodni sit€. Spole¢nost velmi ¢asto pofada teambuildingové akce pro
své partnery, kterych méa po celé republice opravdu mnoho. Diky témto akcim si udrzuje vztahy
s klicovymi dodavateli a odbérateli (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

Vyhoda byt podnikatelem a nakupovat v JIPu je takova, ze spolecnost poskytuje podnikatelim
na svych webovych strankach nakup pres e-shop. Tento on-line ndkup piinasi velkoobchodnim
zakaznikim pohodli nakupovani z domova i zaméstnani. Podnikatelé zde naleznou cely
sortiment Cerstvého a mrazeného zbozi, napoju, kolonial apod. Dal§im benefitem pro
podnikatele je zakaznicka karta, ktera poskytuje zakaznikim nakupovat v prodejnach za
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vyhodnéjsi podnikatelské ceny. Tuto vyhodu maji 1 zaméstnanci spoleCnosti, pfi nastupu do
spole¢nosti dostane kazdy zaméstnanec kartu, pfes kterou nakoupi zbozi v prodejnach levnéji.

JIP Vychodoceska je nejvetsi Ceska firma pusobici v potravinach na Ceském trhu a je soucasti
TOP 10 prodejen potravin v Ceské republice. Hlavni sidlo spolecnosti je ve Vychodnich
Cechach, konkrétné v Pardubicich.

Logo spolecnosti (viz Ptiloha 1) JIP Vychodoceska a.s. je slozeno ze tif modrych pismen na
zlutém pozadi. Pismena v logu jsou pismena pocatecnich jmen bratri, ktefi spolecnost zalozili
—tedy Jan a Ivo Plsek.

Vramci své velkoobchodni a maloobchodni cinnosti spole€nost spolupracuje s mnoha
vyznamnymi tuzemskymi a zahrani¢nimi spolecnostmi. Co se tykéa velkoobchodu, spole¢nosti
zasobuje své zakazniky ze 16 velkoobchodnich skladu, které jsou strategicky rozmisténé po
celé Ceské republice. Celé skupina JIP disponuje tiemi typy prodejen, pii¢emz jsou viechny
volné pristupné Siroké vefejnosti. Provozuje 14 prodejen Cash & Carry s celkovou prodejni
plochou vice nez 27 000 m?, zde maji napiiklad podnikatelé zvyhodnéné ceny diky zakaznické
karté. Tato sit’ prodejen prochazi postupnym remodelingem a vystavbou novych prodejen. Dale
spolecnost vlastni 23 vlastnich maloobchodnich prodejen. Zde je diraz kladen predevsim
na Cerstvost potravin a co nejdelsi provozni dobu. Mimo jiné je soucasti skupiny i1 fran§izova
sit prodejen Plus JIP, t&chto prodejen je po Ceské republice pres 140.

Ve spolecnosti je zameéstnano okolo 2 000 zameéstnancd, tito pracovnici jsou rozmistény mezi
13 prodejen Cash & Carry, 16 velkoobchodnich skladt, 23 maloobchodnich prodejen a 140
fransizovych prodejen (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

Prodejny Cash & Carry

Spolecnost provozuje 14 prodejen Cash & Carry (viz Priloha 2). V téchto prodejnach jsou
zakaznikiim nabizeny stabiln€ nizké ceny. Prodejni koncept rodinné spole¢nosti JIP, je dle slov
jednoho z majitelti garantovat zakaznikim stabilné nizké ceny bez nahlych cenovych vykyvu.
Na prodejnach Cash & Carry nalezne zakaznik vSe, co bude potfebovat pro gastronomicky
provoz, kancelar nebo nakup do domécnosti. Je zde Siroky vybé&r alkoholicky i nealkoholickych
napoju, mrazenych, chlazenych a mlécnych vyrobkii, masa a uzenin, Cerstvych ryb, ovoce
a zeleniny, drogerie apod. Vyhodou téchto prodejen je tfeba oteviraci doba 7 dni v tydnu,
moznost nakupu na zivnostensky list nejen z oblasti gastronomie, zakaznicka karta pro
registrované zakazniky (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

Velkoobchod

Ve velkoobchodnich skladech (viz Ptiloha 3) spolecnosti je umisténo plné portfolio sortimentu
ze segmentu jak kolonialniho zbozi, nealkoholickych napoja, chlazeného a mrazeného zbozi,
alkoholickych napoji apod. Svym partnerdm a zakaznikiim je spole¢nost schopna nabidnout
portfolio jak tuzemskych, tak zahrani¢nich znacek a dodavatelti, kde vlastni logistikou pokryva
celou Ceskou republiku. V sougasné dobé& spolecnost disponuje 16 velkoobchodnimi sklady po
celé republice (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

Maloobchod

Spole€nost v sou€asnosti provozuje 25 maloobchodnich prodejen (viz Priloha 4). Zde se jedna
predevsim o prodej mensiho objemu zbozi konecnému spotiebiteli. Maloobchod musi byt
o dost Cast€ji dopliiovan, protoze jeden z pilift, na kterém cely maloobchod stoji, je Cerstvost
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zbozi. Pravé kvuli Cerstvosti jsou zde nejdilezitéjsi dve Cinnosti — logistika a zasobovani (JIP
Vychodoceska a.s., 2023).

Veskeré tyto poboCky maji na starost supervizofi, kterych je v soucasnosti pét a maji mezi sebou
rozdelené vSechny maloobchody a Cash & Carry prodejny. Jejich naplni prace je koordinace
a dohlizeni na spravny chod pobocek. HR odd¢leni s t€émito supervizory uzce spolupracuje
pravé na ziskavani pracovniki a celém naborovém procesu. Kazdy velkoobchod ma svého
vedouciho a jeho naplni prace je spoluprace s personalistkou na ziskavani pracovnika. Jak jiz
bylo zminéno ve spoleCnosti je zaméstnano pfiblizné 2 000 pracovniki. VétSina téchto
pracovnikd jsou z niz§iho managementu jako tfeba skladnici, fidi¢i nebo prodavaci a pokladni,
témito profesemi je tvorena vétSina z celkového poctu zaméstnanct. Dale jsou soucasti tak
velkého objemu pracovniki zaméstnanci stfedniho managementu, ktefi maji své kancelafe na
centrale v Pardubicich, tam je situovano i celé HR oddéleni. Skoro veskera personalni ¢innost
je vytvafena vramci HR oddéleni v Pardubicich jednim HR manazerem, dvéma
personalistkami a tfemi mzdovymi ucetnimi. Kazda pobocka mé ale svého vedouciho, ktery se
stara o administrativni ¢innost a spolupracuje s HR oddélenim, diky tomu jsou nékteré ¢innosti
vytvareny na pobockach napf. pohovory s uchazeci, selekce uchazecu a vybér. Personalistka,
ktera ma na starost ziskavani novych pracovnik a ma kancelatr v Pardubicich, ma na vétsiné
pobocek, se kterou spolupracuyje, tzv. ,,prodlouzenou ruku®, tj. administrativni pracovnik, ktery
se podili na personalni ¢innosti (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

3.2 Vyzkum a vyhodnoceni

Pro souhrnné vyhodnoceni efektivity procesu ziskavani pracovnikti ve vybrané spolecnosti byla
vyuZita metoda tzv. triangulace zdroju dat. To znamena, Ze je pro vyzkum vyuzito vice metod
o tomtéz tématu. Diky tomu se lze na zkoumana data podivat z vice uhlu a ziskat spolehlivou
predstavu o zkoumaném tématu. Pro ucely této bakalarské prace byla triangulace provedena
tak, Zze je téma zkoumano jak z pohledu personalistky, tak z pohledu nekolika manazera
oddéleni ¢i pobocek a také z pohledu zameéstnanct spoleCnosti.

Vysledky vyzkumného Setieni — rozhovor s personalistkou

Personalistce bylo vramci rozhovoru (viz Pfiloha 6), ktery byl soucasti kvalitativniho
vyzkumu, polozeno sedmnact otazek. Do prvniho celku patfily otazky mifené predevs§im na
naplii prace dotazovaného respondenta, druhy celek se zaméfoval na zplisob a metody
naborového procesu a posledni celek na silu, efektivnost a vysledek celého procesu ziskavani
zaméstnancl do organizace. Ziskané informace ztohoto interview budou porovnany
s teoretickymi vychodisky, ktera jsou konkrétné popsana v teoreticko-metodologické Casti
bakalarské prace. Zhodnoceni podléha i souCasny proces ziskavani pracovnikli v organizaci
a nasledné budou navrzena opatieni, pomoci kterych by mohl byt naborovy proces zefektivnén.
Jak jiz bylo zminéno, v prvnim celku otazek byla respondentka dotazovana na svou napli prace,
ve které hraje velkou roli zaji§téni naborové procesu pro viechny pobocky spolecnosti v Ceské
republice. Ve druhé Casti otazek byla respondentka dotazovana na zptsob a metody tohoto
procesu. Diky tomu bylo zij§t€no, Ze personalistka pfi nadborovém procesu velmi uzce
spolupracuje s manazery oddéleni nebo pobocek. Ti maji pfevazné na starost zmapovani potreb
lidskych zdroja svého oddéleni ¢i pobocky a pokud se vyskytne potieba obsadit volné pracovni
misto, vznést tento pozadavek na personalistku, ktera dle né vystavi inzerci na konkrétni
pracovni misto. K naborovému procesu vyuziva persondlni oddéleni platformu Teamio, ve
které pracuje jak personalistka, tak manazer pobocky ¢i oddéleni. Tvorbu inzeratd ma na starost
personalistka, s tim ji pomahaji popisy pracovnich mist, které jsou ve spolecnosti popsany
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a aktualizovany. Nabidka prace je na pracovnim portalu vystavena vzdy tficet dni a po
uplnynuti této doby se personalistka dotazuje manazera, zda bude lhita nabidky prace
prodlouzena, nebo zda ma manazer jiz mezi uchazeci vybrano. Naslednou selekci potencialnich
uchazeCii ma na starost manazer oddéleni nebo pobocky, ktery je zodpoveédny za nabor
zaméstnancu. Respondentka byla dotazovana i na to, zda je ve spolecnosti popsana néjaka
personalni strategie a zda jsou podle ni hledani potencialni zaméstnanci. Bylo zji§téno, ze ve
spolecCnosti je v soucasné dob¢ vytvarena personalni strategie na irovni top-down, tedy veskeré
potfeby a pozadavky prameni od vedeni spolecnosti pfes HR manazera. Timto HR manazerem
jsou v soucasné dobé i1 aktulizovany uz zminéné popisy pracovnich cCinnosti, které jsou
vytvareny v kooperaci s nadfizenymi dané pozice a pomoci rozhovora s nékterymi vybranymi
zamestnanci. Mezi metody ziskavani pracovnikl, které spoleCnost vyuziva a nejvice se ji
osveédcCily, lze zaradit pracovni portaly Prace.cz a Jobs.cz, na které je inzerovano skrz jiz
zminénou naborovou platformu. Dle rozhovoru s personalistkou (viz Ptiloha 5) 1ze graficky
poukazat na to, z jakych zdroja spolecnost nejvice Cerpa potencialni uchazece o zaméstnani. V
interview bylo také zminéno, ze spoleCnost spolupracuje pouze s jednim zprostredkovatelem
pracovni sily, a to jsou ufady prace. Stimto zprostiedkovatelem ale spoleCnost neni prili§
spokojena, protoze vétSina uchazeCl o zaméstnani neni dostatecné kvalifikovana pro vykon
konkrétni pracovni Cinnosti. I kdyz je tento zprostiedkovatel zcela zdarma, spolecnost ho tolik
nevyuziva, protoze jsou zde evidovani spiSe ,,nezaméstnatelni” lidé, ktefi se dostavuji na
pohovory piedevsim na vyzvy/ doporugenky od UP. Spole¢nost nejvice vyuziva jako metodu
ziskavani pracovnikd naborovou platformu Teamio, pies kterou maze inzerovat na pracovni
portaly jako je Jobs.cz nebo Pracecz, ale také kariémi stranky spolecnosti.
V rozhovoru pracovnice HR odd¢leni fekla, jak vypadala naborova Cisla pro rok 2022. Je tedy
oCividné, Ze nejvice zadosti od uchazecl chodi z pracovniho portalu Prace.cz, na ktery
spoleCnost vystavuje nabidky prace pro modré limecky, to je vysvétlitelné nasledovné.
Ve spoleCnosti prevazuje mnozstvi délnickych pozic, proto je nejvice nabidek prace od
spoleCnosti prave pro tyto pozice. Jaky pracovni portal uchazeci nejvice vyuzivaji pro reakci na
pracovni nabidku je graficky zpracovano v Grafu 3.

Graf 3 NejcCast€jsi zdroje uchazeca
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Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru s personalistkou

Graf 3 uvadi, z jakych zdrojt, dle rozhovoru s personalistkou, se hlasi nejvice uchazect. Tato
data jsou z obdobi 1.1. 2022 — 31.12.2022.

Dale byla respondentka dotazovana na informace, které jsou uchazeCim poskytovany

v inzeratu o dané pracovni pozici. Bylo zji§téno, ze v hlavice inzeratu se vyskytuje kratky
popis spoleCnosti, nasleduje naplii prace dané pracovni pozice, co se od pracovnika ocekava
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a jaké zaméstnanecké vyhody spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje. Bylo zminéno i to,
ze ve vetsing€ inzerati chybi informace o mzdovém ohodnoceni, které je pro samotného
uchazeCe pomémé dilezité a jeho zvefejnéni by mohlo oslovit vétsi okruh uchazeci o
zamestnani.

Vysledky vyzkumného Setieni — rozhovory s manazery

Spolecnost ma takovou strukturu, ze kazdé oddéleni ¢i pobocka méa svého manazera ¢i
vedouciho. Manazerim, ktefi maji na starosti urCitou divizi, bylo v ramci rozhovoru (viz
Ptiloha 6), ktery byl soucasti kvalitativniho vyzkumu, polozeno osm otazek. Vyzkumné otazky
pro rozhovor s manazery byly rozdéleny také do n€kolika celkid. Do prvniho celku patiily
otazky sméfované na celkovou spokojenost s naborovym procesem a praci personalistky, druhy
celek byl mifeny na spokojenost s uchazeci, ktefi se do spole¢nosti hlasi. Do posledniho celku
patfily otazky mifené na dobu trvani procesu ziskavani pracovnikd, konkrétné na dobu
vystaveni inzeratd, Cetnost pozadavki na zvefejnéni nabidek prace a jak dlouho trva, nez
uchazeci na nabidku zareaguji. Tento rozhovor byl rozdan mezi sedm manazerd, ale na otazky
zodpoveédéli pouze tii manazefi. UrCité je potfeba uvést, ze se ihned v prvni otazce manazefi
shodli. Tato otazka byla mifena na to, jak hodnoti naborovy proces a vSichni tfi se shodli na
tom, ze spiSe nepiinosny a také ze by spolecnost méla zacit investovat do rozvoje tohoto
procesu. Dalsi shoda je i v druhé otazce, ktera mifila na to, jak by proces ziskavani pracovnika
manazefi zlepsili. Rozvijeni a investovani do propagace spoleCnosti na socialnich sitich
predevsim kvuli mladé generaci je to, na ¢em se manazefi jednozanéné shodli. Ze treti otazky,
ktera je mifena na spokojenost manazera s kandidaty, vzesla shoda u svou manazert, ktefi tvrdi,
Ze je potieba oslovovat mladsi generaci uchazecu. V této odpoveédi narazi jeden z manazerd na
to, ze jsou webové stranky spolecnosti zastaralé, a to vypovida o tom, ze neni spolecnost
schopna oslovit mladsi generaci uchazect. Nizky vliv na mladsi uchazeCe zmiruje 1 druhy
manazer, ktery tento jev spojuje s budovanim znacky spole¢nosti. Shoda manazert je i u otazky
¢. 4, na kterou vSichni odpovidaji kladné. V nasledujici otazce, ktera se pta na to, zda je mozné,
ze se nikdo na nabidku prace neozve ani po 30 dnech, co je nabidka vystavena, se dva manazefi
shoduji. Ti tvrdi, ze se jim to pfili§ ¢asto nestava. Naopak tfeti manazer tvrdi, zZe v posledni
dobé toto pozoruje. Tento manazer ma na starost oddéleni v Pardubicich a tvrdi, ze je to
predev§im vysokou fluktuaci na délnickych pozicich. Na toto téma navazovala i dal§i otazka,
ktera se zajima o to, pro¢ se nikdo po 30 dnech nepiihléasi. Na to mohl odpovédét pouze treti
manazer, ktery tvrdi, ze je to ovlivnéno predevSim lokalitou prace a pracovni pozici.
Z predposledni otazky vzesla shoda vSech tii manazeru, ktefi tvrdi, Ze pozadavek na vystaveni
nové nabidky pracovni pozice podavaji urcité kazdy mesic a jeden z nich dokonce dvakrat do
mesice. Na posledni otazku, ktera se taze za jak dlouho uchazeci od vystaveni nabidky prace
zacnou projevovat o pozici zajem, odpovidaji dva manazefi skoro shodné€ — do prvniho tydne
od vystaveni. Tfeti manazer tvrdi, ze zavisi na dané pozici. U né€kterych pozic je problém
s obsazenim a u nékterych to jde snéz.

Vysledky vyzkumného Setfeni — dotaznik

Kvantitativni vyzkum, ktery byl proveden formou dotaznikové Setteni (viz Ptiloha 10) pro
souhrnné vyhodnoceni efektivity procesu ziskavani pracovniki ve vybrané spolecnosti. Dale
byla vyuzita metoda tzv. triangulace zdroji dat. To znamena, Ze je pro vyzkum vyuzito vice
metod o tomtéz tématu. Diky tomu se Ize na zkoumana data podivat z vice thli a ziskat
spolehlivou predstavu o zkoumaném tématu. Pro ucely této bakalaiské prace byla triangulace
provedena tak, ze je téma zkoumano jak z pohledu personalistky, tak pohledu manazera
a také pohledu zaméstnancu spoleCnosti. Prvni dvé otazky byly pfiblizeny v metodice prace,
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kde byl charakterizovan vyzkumny vzorek, ktery byl vykreslen pravé diky prvnimi dvémi
otazkami.

Treti otazka v dotazniku ,,Jaky zdroj nejcastéji vyuzivate pri hledani zaméstnani?“
zjistovala, jaky zaméstnanci pouzivaji zdroj pracovnich nabidek pii hledani zaméstnani. Jak na
tuto otazku respondenti odpovédéli zachycuje Graf 4.

Graf 4 Zdroj pti hledani zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Z Grafu 4 je zfejmé, Ze 44 % pracovnikt vyuziva internetové portaly (jobs.cz, prace.cz apod.),
internetové stranky dané spolecnosti pro hledani zaméstnani vyuziva 42 % pracovnika, 12 %
pracovniki voli jako zdroj osloveni personalistou, inzerci v tisku voli 4 % pracovnici
a 20 % pracovnikt voli zcela jiné zdroje.

Otazka cislo ¢tyfi ,Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici ve Vasem soucasném
zaméstnani?“ zjisStovala, jakym zdrojem se k zaméstnanci dostala nabidka jejich soucasné
prace. K vice jak poloviné respondentt 52 % se nabidka dostala skrz pracovni portaly (jobs.cz,
prace.cz), k20 % znich prostfednictvim internetové stranky dané spolecnosti, 14 %
respondentt se dozveédeélo o soucasném zameéstnani skrz znamé/rodinu a poslednich 14 % skrz
urad prace.

Otazka Cislo pét ,,Jak hodnotite kariérni stranky spolecnosti?* zjistovala, jaky dojem délaji
kariérni stranky spolecnosti JIP na zaméstnance. Pro 40 % maji na stranky neutralni nazor,
ale pro 38 % jsou stranky neptehledné. Zbytku respondent 22 % pripadaji stranky prehledné.

Otazka cislo Sest ,,Co je pro Vas nejdulezitéjsi pri hledani zaméstnani?* se zajimala o to,
které vyhody jsou pro zaméstnance pii hledani zaméstnani nejdulezitéjsimi. Zde mohli
respondenti zaskrtnout vice moznosti. Nejvice respondenti hodnotili jako nejdulezitéjsi
pracovni napln, tu preferuje 94 % z respondentti, na druhém misté je vzdalenost od domova, tu
preferuje 84 % respondentd, dale 76 % respondentt shledava dilezitym mzdové ohodnocenti,
za nim je moznost kariérniho rustu, které voli 62 % respondentt, pro 54 % respondentd je

dulezité dobré jméno spoleCnosti, pro vice jak polovinu 52 % respondenti jsou dulezité
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i benefity, mén¢ dulezity je pro 40 % respondenttt dobry kolektiv a pro 14 % respondentd jsou
nejméne dilezité sluzebni telefon, notebook a automobil.

Otazka cCislo sedm ,,Jakou pro Vas hraje roli dobré jméno spolecnosti?“ cilila na posouzeni
dulezitosti dobrého jména spolecnosti. Odpovédi respondentt zachycuje Graf 5.

Graf 5 Dobré jméno spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Jak je patrné z Grafu 5 pro 46 % zaméstnanci ma dobrého jména spolecnosti stiedni dalezitost,
pro 34 % zaméstnancu neni dobré jméno spolecnosti vubec dilezité a 20 % zaméstnanci ho
shledava nejdulezitéjsim.

Otazka cislo osm ,,Které informace si vybavujete, Ze se v nabidce prace vyskytovaly?*
zjistovala, jaké dulezité informace, byly vypsané v inzeratu, kdyz se zaméstnanci hlasili
na soucasnou pozici. Zde mohli respondenti zaskrtnout vice moznosti, coz je patrné z Grafu 6.

Graf 6 Informace, které obsahoval inzerat
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Z Grafu 6 je patrné, ze se v inzeratu samoziejme objevil nazev pracovni pozice (100 %
respondenttl), 84 % respondentt si vybavuje, Ze inzerat obsahoval popis pracovni pozice, 78 %
respondentu si pamatuje, ze nabidka prace obsahovala misto vykonu prace, 50 % respondent
tvrdi, ze byly uvedeny i pozadované znalosti a dovednosti, 46 % respondentt fika, ze v inzeratu
byl popis spolecnosti, 38 % respondenti uvadi, ze v inzeratu byly informace o tom, jak se
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o pozici uchazet, 28 % tvrdi, ze obsahem inzeratu byly 1 pozadované dokumenty po uchazecich,
ale pouze 2 % respondentt tvrdi, Ze inzerat obsahoval informaci o mzdovém ohodnoceni.

Otazka Cislo devét ,,Které informace si vybavujete, Ze se v nabidce prace naopak chybély?«
méla za cil zjistit, které informace v nabidce prace chybély. Zde mohli respondenti zaSkrtnout
vice moznosti. Odpovédi respondentt jsou vyznaceny v Grafu 7.

Graf 7 Informace, které v inzeratu chybély
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Z Grafu 7 je jasné, ze piedev§im chybéla informace o mzdovém ohodnoceni, to tvrdi 98 %
respondentd. 38 % respondentt tvrdi, Ze chybéla informace o pozadovanych dokumentech, 32
% tika, ze chybély informace o tom, jak se o pozici uchéazet a zbylych 14 % tvrdi, ze chybg¢l
popis spolecnosti.

Otazka cislo deset ,,Na zakladé kterych, z vySe uvedenych, informaci jste se rozhodl/a
o pracovni pozici uchazet?* zjiStovala, dle kterych informaci, které byly v inzeratu, se
zameéstnanec rozhodl uchazet o praci. Zde mohli respondenti zaskrtnout vice moznosti. 36 %
respondentt uvadi, Ze velkou roli hralo misto vykonu prace, 28 % volilo popis pracovni pozice,
16 % respondentt se rozhodlo na zakladé pozadovanych znalosti a dovednosti, 6 % na zakladé
nazvu pracovni pozice, 6 % na zaklad¢ kariérniho ristu, 4 % kvili vzdalenosti od domova
a posledni 4 % se rozhodlo kvili dobrému jménu spolecnosti.

Otazka cislo jedenact ,,Byly pro Vas informace v nabidce prace dostacujici?“ zjistovala,
zda byla pro soucasné zameéstnance nabidka prace dostacujici. Pro vice jak tfi Ctvrtinu 76 %
respondenti byla nabidka dostacujici. 24 % respondenti uvedlo, ze byla nabidka prace
nedostacujici.

Otazka cislo dvanact ,,Pokud jste na predchozi otizku odpovédél/a '"'ne'" napiSte, které
informace byste v nabidce prace uvitali:* meéla za cil, aby respondenti konkrétné
zodpoveédéli, co jim v nabidce prace chybélo. VSichni respondenti, ktefi tvrdili, Ze jim v nabidce
néco chybélo, uvedli, chybéla informace o mzdovém ohodnoceni.

Otazka cislo tfinact ,,Jak byste celkové hodnotil/a nabidku prace, ktera Vas oslovil/a?*
zjistovala, zda byli respondenti s nabidkou prace spokojeni, ¢i nikoliv.
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Graf 8 Hodnoceni nabidky prace
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Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Z Grafu 8 je patrné, ze 40 % respondentt bylo s nabidkou prace spokojeno, 38 % respondentt
bylo velmi spokojeno a 22 % respondentt uvedlo, ze nebylo ani spokojeno, ani nespokojeno.

Otazka Cislo ctrnact ,Jak byste hodnotil/a komunikaci s personalistou po odeslani své
Zzadosti o pracovni misto?“ méla za cil zjistit, jak respondenti hodnoti komunikaci
s personalistou potom, co odeslali svou zadost o zaméstnani. Z Grafu 9 (viz Piiloha 11) je
ziejmé, Ze vice jak polovina 52 % respondentt je s komunikaci mezi nim a personalistou velmi
spokojeno, 28 % je spokojeno a 20 % neni ani spokojeno, ani nespokojeno.

Otazka ¢islo patnact ,,Jak dlouho trvalo, nez se Vam po odeslani zadosti o pracovni misto
personalista ozval/a?* zjistovala, délku trvani od té doby, co uchazec zaslal zadost o pracovni
misto az po kontaktovani personalistou. 30 % respondenti uvedlo, Ze je personalista
kontaktoval/a jesté ten den, co zaslali zadost, 28 % uvedlo, Ze uz si nepamatuji, 22 % uvedlo,
ze doba trvani byla 3-5 dni a zbylych 20 % uvedlo, ze ¢ekali 1-2 dny, nez se personalista ozval/a.

Otazka cislo Sestnact ,,Jaky prvni kontakt s personalistou po odeslani Vasi zadosti
o pracovni misto preferujete?* mela za cil zjistit, jaky prvni kontakt s personalistou, po
odeslani zadosti, preferuji. Z Grafu 10 (viz Piiloha 12) je ziejmé, ze 48 % respondentd
nepreferuje zadnou moznost, 30 % respondent uvedlo, Ze preferuji kontaktovani e-mailem
a zbylych 22 % preferu;i telefonat.

Otazka cislo sedmnact ,,Jak Vas poprvé kontaktoval/a personalista z Vaseho soucasného
zaméstnani?“ zjistovala, jak uchazece o zaméstnani personalista ze soucasného zameéstnani
kontaktoval. Z Grafu 11 (viz Priloha 13) je patrné, ze skoro polovina 46 % respondentd
personalista ze spoleCnosti JIP kontaktoval/a e-mailem, 34 % respondentil si nepamatuji, jak
byli kontaktovani, 12 % respondentd obdrzeli nejdiive telefonat a zbylych 8 % se
s personalistkou nejdfive setkali osobné.

Otazka Cislo osmnact ,,Jaké ¢innosti k uchazeni se o pracovni pozici preferujete?* méla za
cil zjistit, jak respondenti zadali o sou€asné zaméstnani. Zde mohli respondenti zaSkrtnout vice
moznosti. VétSina 90 % respondentd uvedlo, ze nejrad€ji zasila svij zivotopis, 86 %
respondentt uvedlo, Ze preferuje vyplnéni dotazniku, 34 % respondentt uvedlo, ze preferuji
zaslani motiva¢niho dopisu a zbylych 16 % uvedlo, ze preferuji zavolat personalistovi.
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Otazka Cislo devatenact ,,NapiSte pozitiva, ktera vnimate na procesu ziskavani
zaméstnancu spolecnosti, ve které pracujete:* zjistovala, jaka pozitiva respondenti vnimali
v naborovém procesu. Otazka byla oteviena a odpovédi jsou sjednocené. Z Grafu 12 (viz
Ptiloha 14) je patré, Ze skoro tfiétvrté 72 % respondentt vidi jako pozitivum rychly proces, 38
% respondenti chvali ochotu, 32 % respondenti uvadi jako pozitivum vstiicnost, 30 %
respondenti uvadi jako pozitivum vlidnost, 20 % respondentli si nevzpomina na zadné
pozitivum nebo zadné nemaji, 4 % respondentt vidi jako pozitivum pekny a ptrehledny inzerat
a zbyla 2 % respondentt chvali snadnou zadost o zaméstnani do spolecnosti.

Otazka Cislo dvacet ,,NapiSte negativa, ktera vnimate na procesu ziskavani zaméstnancu
spolecnosti, ve které pracujete:* zjistovala jaka negativa respondenti vnimali v ndborovém
procesu. Otazka byla oteviena a odpovédi jsou sjednocené. Z Grafu 13 (viz Piiloha 15) je
ziejmé, mimo to, ze spousta 84 % respondentt si negativa nepamatuje nebo zadna nema, 14 %
respondentt uvedlo, ze jako negativum vnimaji chybéjici informaci o mzdovém ohodnoceni.
Zbyla 2 % uvedla, ze dlouho ¢ekali na odezvu.

3.3 Shrnuti a doporuceni

Jak jiz bylo zminéno pro souhrnné vyhodnoceni efektivity procesu ziskavani pracovnikii ve
vybrané spolecnosti byla vyuzita metoda tzv. triangulace zdroju dat. To znamena, Ze je pro
vyzkum vyuzito vice metod o tomtéz tématu. Diky tomu se 1ze na zkoumana data podivat z vice
uhli a ziskat spolehlivou predstavu o zkoumaném tématu. Pro tcely této bakalarské prace byla
triangulace provedena tak, ze je téma zkoumano jak z pohledu personalistky, tak z nékolika
pohledli od manazerid a také z pohledu zameéstnancu spolecnosti. K témto pohledim byly
vyuzity Ctyfi rozhovory —jeden s personalistkou a tfi s manazery, dale také dotaznikové Setfent,
které bylo zodpovézeno jednou tfetinou zaméstnanca spolecnosti.

Shrnuti vyzkumného Setreni

Lze tedy shrnout, Ze proces ziskavani pracovnikii v dané spoleCnosti je nastaveny dle
pozadavka majiteld, ktefi tento proces pfili§ ménit nechtéji. Jeden z manazerti dokonce potvrdil,
ze neni v kompetenci personalistky zvolit strategii a zménu naboru. Pokud jde o fungovani
procesu ziskavani pracovniki, ktery je ve spoleCnosti nastaveny, dochazi ke shodé mezi
personalistkou, manazery i1 pracovniky spolecnosti. To, o¢ vedeni spolecnosti usiluje, je spiSe
kvantita nez kvalita v naborovém procesu. Z pruzkumu vyplynulo, Ze se nazory na cely proces
napii¢ zaméstnanci, manazery 1 personalistkou vétsinou shoduji. Celkové 1ze proces ziskavani
pracovnikd do spolecnosti shrnout za ne piili§ kvalitni, protoze cely proces postrada jakykoli
plan ¢i strategii, které jsou pro ziskavani kvalitnich a spolehlivych zaméstnancii nezbytnou
soucasti. Planovani lidskych zdroju, jak tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 271), je
vychodiskem systematického rozhodovani o poctu a druhu pracovnikd, které jsou v organizaci
potieba, a vyhotovené plant ziskavani, stabilizace, naslednictvi a fizeni talentd, s ohledem na
trh prace.

Spolecnost JIP Vychodoceska a.s. si pfili§ nepotrpi na kvalité naborového procesu, ale spise na
tom, aby se do spolecnosti hlasilo co nejvice uchazeci. Bohuzel ani to se ji pfili§ nedafi po
rozhovoru s personalistkou a manazery. Z prizkumu vyplynulo, Ze si uchazeCi nabidku
zobrazuji, ale malo na ni reaguji (1, 63 %). LMC (2023) tvrdi, Ze kdyz byla mzda v inzeratu
zadana a zobrazena, bylo ziskano primérné 9,8 reakce meési¢né na pozici. SpoleCnost nema
pfili§ propracované nabidky prace, které vyvésuje na pracovni portaly, za pfi¢inu mizeme
povazovat to, ze nema spoleCnost popisy pracovnich Cinnosti. Armstrong a Taylor (2015, s.
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144) uvadi, ze pfipraveny popis pracovniho mista je vychozim bodem pro zpracovani
specifikace pozadavki na pracovniky. Z téchto popist se tvoii nabidky volnych pracovnich
mist, které se vyveésuji na pravé zminéné pracovni portaly. Absence téchto popisi muze
zapficinit, ze se uchazeci na volné pracovni misto hlasi malo.

Manazeti a personalistka se shodli v tom, ze vidi moznost zlepSeni celého procesu ziskavani
pracovnikd. O obsazovani a délce zvefejnéni inzeratu manazer fika, ze na nékteré pozice se
uchazeci hire oslovuji a musi zvefejnéné inzeraty po vyprSeni doby zvetejnéni prodluzovat,
nebot’ se mu nikdo po 30 dnech nepiihlasi. Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 278) by mél
inzerat splnit napf. i to, aby vzbuzoval a udrzoval v uchazeci zajem. Naopak 30 % pracovnikti
v dotaznikovém Setfeni uvedlo, ze je personalistka kontaktovala jesté ten den, co projevili
zajem o danou pozici. K tomu Ize jesté dodat, ze 46 % pracovniki bylo personalistkou
kontaktovano e-mailem. Pracovnici (72 %) vnimaji jako pozitivum celého naborového procesu
to, ze byl tento proces rychly a nebyl zbyteéné zdlouhavy. Naopak zadna velka negativa si
v naborovém procesu 84 % pracovnikd nevybavuje. V rozhovoru jeden z manazert fika, ze se
snazi byt v ramci inzerata v uzké spolupraci s personalistkou a vytvaret s ni kreativni a poutavé
nabidky prace. Coz vyplynulo i z dotazniku, kdy néktefi respondenti uvedli, ze nabidka prace
byla pékna a prehledna. Konkrétné 38 % respondenti uvedlo, ze bylo s nabidkou volného
pracovniho mista ,,velmi spokojeno™ a 40 % respondentt bylo ,,spokojeno”. Personalistka se
s manazery shodla i na tom, Ze osloveni kvalitnich uchazeci je o reklamé spolecnosti a navazani
spoluprace s dalSimi organizacemi a poskytovani reklamy na socialni sité. Autor Maly (2019,
156), ktery tvrdi, ze bez naborového webu se stavi HR marketing pouze na mikrokampanich,
kdy je potteba najit jednoho nebo dva lidi. Jakmile se jednd o vétsi skupinu lidi, vzdy se
spolecnost potiebuje o naborovy web opfit. V dotaznikovém Setfeni se 38 % zaméstnanct
spolecnosti shodlo na tom, Ze jsou kariérni stranky spolecnosti nepiehledné, k tomuto se
vyjadfil 1 jeden z manazert, ktery tvrdi, ze jsou kariérni stranky zastaralé a je zapotiebi, aby
byli vice moderni pfedevsim pro osloveni mladsi generace uchazecu. K osloveni mladé
generace se vyjadiuje 1 Tegze (2019, s. 269-299) a uvadi, ze mlada generace vyuziva socialni
sité naplno. Na veskerych socidlnich i1 profesnich sitich sleduje své znamé a pratelé, a vi, co se
u nich v zivoté odehrava a zda jsou v sou¢asném zameéstnani spokojeni. Dale tvrdi, Ze nejvice
uchazece ovlivni doporuceni od pfitele. Z odpovédi personalistky vyplyva, ze obCas se podari
ve spolecnosti obsadit volné pracovni misto i z vnitinich zdroja, kdy se mize stat, ze pracovnik
prejde zjiného soucasného oddéleni na nové nebo v ramci posunu své kariéry povysi na
uvolnénou pozici, nebo pokud to povaha aktudlni situace vyzaduje, tak se flexibiln¢ naléza
feseni. O doporuceni tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 276), ze je to tfeti nejvice vyuzivanou
metodou pro ziskavani zaméstnancu ve spolecnostech.

Spolecnost nema své kariérni stranky, ma pouze na svém pomérné zastaralém webu sekci
Kariéra. Jak personalistka, tak manazefi 1 zaméstnanci tvrdi, ze je sekce Kariéra nepiehledna,
je velka pravdépodobnost, ze kvuli tomu ztraci spole¢nost velké mnozstvi potencialnich
uchazeci. Po shromazdéni veskerych dat z vyzkumu bylo zjisténo, ze odpovédi pracovniku,
které byly uvedeny v dotaznicich, se shoduji s odpovédmi, které byly poskytnuty od
personalistky a manazerti oddéleni. Ziskané informace se timto potvrzuji. Spole¢nost preferuje
predevsim ziskavani pracovnikd z vnéjSich zdroju a zdroj pro ziskavani vyuziva pouze jeden.
Vzhledem k mnozstvi odpovédi od respondentq, 1ze fici, ze velka vétSina hleda zaméstnani na
pracovnich portalech (52 %), a proto je inzerce na tyto portaly pro spolecnost velmi dilezita.
Ale timto zdrojem bude organizace oslovovat pouze jednu skupinu uchaze¢l. Zaméstnanci
spolecnosti byli v dotaznikovém Setfeni tdzani na to, co je pro né pii hledani zaméstnani
nejdlulezitéjsi. Nejvice opakovanou odpovedi byla naplii prace (94 %). Je tedy potieba se opét
vratit k popisim pracovnich Cinnosti, které jsou nedilnou soucasti spravného popisu naplné
prace pro potencialniho uchazee o zaméstnani. Personalistka v rozhovoru na toto téma
navazala tim, ze jsou vtuto popisy pracovnich cinnosti ve spoleCnosti realizovany.
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Z dotaznikového Setfeni je dale patmé, Ze pro 46 % zaméstnanct hraje stiedné dulezitou roli
dobré jméno spolecnosti. Jeden z manazera tvrdi, ze mladé generace uchazecu hledaji mezi
spoleCnostmi prave ty, o kterych je slySet a maji pevnou firemni kulturu. Déle 1ze poukazat na
to, ze pro 36 % zaméstnanct spolecnosti hralo velkou roli v rozhodovani misto vykonu prace.
Dalsi bod, ktery je potieba zminit, je personalni strategie neboli planovani lidskych zdroju.
Hronik (2013, s. 9) uvadi, ze zakladnim cilem personalniho planovani je pokryti cilti organizace
a strategii, které smeétuji k jejich dosazeni lidskymi zdroji. Na to navazuje i rozhovor s jednim
z manazeru, ktery tvrdi, Ze je nad naborovym procesem musi zaCit vice komplexné premyslet
a nastavovat strategie, podle kterych se budou zaméstnanci stfedniho managementu spolecnosti
ridit. Je tfeba zminit 1 to, ze jak zaméstnanci spolecnosti (52 %), tak manazefi jsou s praci
personalistky, kterd ma cely naborovy proces na starost, spokojeni. Dalsim bodem, ktery je
nutno zminit je ten, ze jeden z manazerti zminil i pozitivni zkuSenost s profesni siti LinkedIn
a doporucil ji pro ziskavani pracovnik. O vyhledavani neboli , sourcingu® pise Tegze (2019,
s. 23), ze tato aktivita byla mnoho let nedilnou soucasti napln€ prace vSech recruiterd a tvrdi,
ze diky modifikatorim, jez se pouzivaji pro headhunterskou Cinnost na této siti, lze nalézt
kvalitni uhazece, anebo vznést alespon povédomi o spolecnosti a jejich nabidkach. Z odpovédi
od zaméstnancu a personalistky vyplyva, ze informace uvadéné v nabidce prace jsou dostacujici
a obsahuji nazev pracovni pozice, popis pracovni pozice, misto vykonu prace, pozadované
znalosti a dovednosti. Velka cast respondentti (98 %) uvadéla ze jim v nabidce prace chybi
informace o mzdovém ohodnoceni a sama personalistka fekla, ze mzda se v inzeratech vétsinou
nezvetejfiuje. LMC (2023) na svém webu uvadi, ze kdyz spolecnosti uvedou ve svych
inzeratech mzdu, zdvojnasobi tak Sanci na uspéch. Armstrong a Taylor (2022, s. 279) dale
uvadi, ze nejdilezitéjsi je titulek inzeratu, pfiCemz zajimavym a atraktivnim miize byt pro
potencialniho uchazece nazev pracovniho mista. Aby inzerat upoutal uchazeCovu pozornost, je
vhodné uvadét i mzdu a zameéstnanecké vyhody. Dle vyzkumné ¢asti této bakalarské prace Ize
popsat soucasny proces ziskavani pracovniki do spole¢nosti nasledovné.

Soucasny proces ziskavani pracovniku ve spolecnosti

Spolec¢nost JIP Vychodoceska, a.s. souCasny systém ziskavani pracovniki stavi na
pozadavcich, které plynou od manazera (vedoucich) pobocek/oddé€leni. Prave tito zameéstnanci
totiz maji prehled o tom, v jakém stavu jsou jejich lidské zdroje na konkrétni pobocce Ci
oddéleni a mohou tak vznést pozadavek na HR odd¢leni, aby byla vystavena nabidka volného
pracovniho mista. Problémem ale Casto byva okamzita potieba obsazeni volného mista a velky
tlak na pracovniky HR oddéleni, kterych je pomérné malo. Vzhledem k velikosti spolecnosti,
je ziskavani pracovnikd v dané organizaci pomémeé slozity proces. Jelikoz je ve spolecnosti
témer vse, co se tyka personalni Cinnosti, centralizované, tedy vykondvané na centrale
v Pardubicich, je tento proces rozdéleny na nékolik kroki. Dle rozhovoru s pracovnici HR
oddéleni, ktera zodpovédéla dualezité otazky, 1ze tento proces shrnout na schématu (viz Priloha
4). Jak jiz bylo zminéno, veSkeré pozadavky na vystaveni volného pracovniho mista plynou od
manazeru (vedoucich) pobocek/oddéleni. Pravé oni maji prehled, jak na tom jsou jejich lidské
zdroje a zda si mohou dovolit obsazovat nova pracovni mista ¢i nikoliv.

Personalni planovani

Planovani lidskych zdroju ma zajistovat pokryti potfeby pracovnikd, nejen kvantity, ale také
kvality a casové dostupnosti. Diky planovani lidskych zdroji je spole¢nost schopna usetfit
finance, které muze nasledn€ investovat do rozvoje spolecnosti. HR oddéleni spolecnosti JIP
Vychodoceska a.s. vzdy pred samotnym ziskavanim pracovnikt zvazuje, jakou metodu vyuzije
pro ziskavani a vyhledavani potencialnich uchazect. Pravé diky vedoucim, ktefi maji povédomi
o tom, zda potiebuji sviij tym posilit. V soucasné dobé je personalni strategie vytvarena na
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urovni top-down, tj. od potieb a pozadavka vedeni spoleCnosti, pfes nového HR manazera,
ktery ma personalni planovani se svym tymem na starosti.

Zdroje a metody ziskavani pracovniku

Spolecnost JIP Vychodoceska, a.s. ziskava pracovniky predevsim z vnéjSich zdroji a pomoci
metody on-line recruitmentu. Pro své inzerovani vyuziva predev§im naborovou platformu
Teamio, pres kterou Ize vystavovat inzeraty na pracovni portaly jako je Jobs.cz a Prace.cz. Tato
platforma je produktem spolecnosti LMC, s.r.0., stejné jako vySe zminéné pracovni portaly.

Spolecnost pfili§ nerozliSuje vystavovani volného pracovniho mista dle kategorie
managementu a jediné, v em déla rozdil je, ze pracovni nabidky pro tzv. modré limecky
vystavuje na portal Prace.cz a naopak pro tzv. bilé limecky na portal Jobs.cz.

Dle rozhovoru s personalistkou (viz Priloha 6) Ize graficky poukazat na to, z jakych zdroju
spolecnost nejvice Cerpa potencialni uchazece o zaméstnani. V interview bylo také zminéno, ze
spoleCnost spolupracuje pouze sjednim zprostfedkovatelem pracovni sily, a to jsou urady
prace. Stimto zprostfedkovatelem ale spoleCnost neni pfili§ spokojena, protoze vétSina
uchazeCu o zameéstnani neni dostatecné kvalifikovana pro vykon konkrétni pracovni Cinnosti.
I kdyz je tento zprostfedkovatel zcela zdarma, spolecnost ho tolik nevyuziva, protoze jsou zde
evidovani spiSe ,,nezaméstnatelni 1idé, ktefi se dostavuji na pohovory pfedev§im na vyzvy/
doporugenky od UP. Spole¢nost nejvice vyuziva jako metodu ziskavani pracovniki naborovou
platformu Teamio, pfes kterou muze inzerovat na pracovni portaly jako je Jobs.cz nebo
Prace.cz, ale také kariérni sekce spolecnosti.

Nabidka prace spole¢nosti

Nabidka prace zvetejiiovana na pracovnim portalu je piehledna a zaina kratkym popisem
spolecnosti, aby mél uchazec jasno, o jakou spolecnost se jedna. Nasleduje kratky popis toho,
jaky by mél uchazec byt, aby zapadl do firemni kultury. Nasleduji 3 kategorie: Co ziskas praci
u nas, Co bude tvoji naplni prace, Co oCekavame a koho hledame. Ve vSech kategoriich jsou
v bodech vypsané veskeré pozadavky a Cinnosti souvisejici s pozici a v posledni ¢asti jsou
vyspané zaméstnanecké vyhody a kontakt na konkrétniho HR specialistu, kterého muze
uchazeCe kontaktovat, pokud by mél zajem o pracovni misto. Spole¢nost JIP ve svych
inzeratech malokdy uvadi mzdu, a to je i jednim zbodi, které uvadély zaméstnanci
v informacich, které jim v nabidce prace chybi.

LMC (2023) na svém webu uvadi, ze kdyz spole¢nosti uvedou ve svych inzeratech mzdu,
zdvojnasobi tak Sanci na uspéch. To ukazuji i1 data, které LMC potidilo:
e kdyz nebyla mzda u pozice viibec, bylo ziskano prumérné 5,1 reakce mési¢né na

pozici,

e kdyz byla mzda zadana ale nezobrazena, bylo ziskano primeérné 5,5 reakce mésicné
na pozici,

e kdyz byla mzda zadana a zobrazena, bylo ziskano primeérné 9,8 reakce mésicné€ na
pozici.

Tyto vysledky davaji smysl a funguji pro vSechny pozice stejné. V tomto piipadé nelze
rozliSovat, zda jde o modré, bilé nebo zlaté limecky. Pro zvySeni poctu reakci na pracovni
nabidku je zapotiebi mzdu zvetejiiovat. Graf 14 (viz Pfiloha 16) ukazuje pomér zobrazeni
inzeratd a reakce na né, kdy zobrazeni jsou velmi vysoka, ale reakce je miziva. Diky témto
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Cislim, ktera nam personalistka sdé€lila, vime, ze pouhych 1,63 % uchazeCi zareaguje na
nabidku prace od spolecnosti JIP Vychodoceska a.s.

V nasledujicich odstavcich budou navrzena doporuceni, ktera se tykaji opatfeni ke zlepSeni
a zefektivnéni procesu ziskavani pracovnikt ve spole¢nosti JIP Vychodoceska a.s.

1. Doporuceni: Inzerovani do Facebookovych skupin, které jsou rozdéleny dle lokality
prace.

Velmi zasadni problém je v tom, ze spolecnost ziskava a vyhledava potencialni uchazece pouze
prostfednictvim pracovnich portald, které jsou pomérné malo piinosné. Z vysledki vyplynulo,
ze 52 % soucasnych pracovnikl spoleCnosti se o nabidce prace dozvédéli skrze pracovni
portaly, 20 % pracovnika si jej naslo na internetovych strankach spolecnosti. Pro¢ si tedy
spolecnost nezvoli jesté dalsi metodu k ziskavani kvalitnich uchazeca? Je jasné, ze spole¢nost
nechce vynakladat finance na dal§i metodu ziskavani pracovnik, jako jsou tfeba agentury
prace. To jsou pomérné drazi zprostredkovatelé, ktefi kolikrat ani nevidi vné organizaci a slepé
hledaji uchazece za vidinou zisku. Existuje ale dost metod ziskavani pracovniki, které nejsou
finan¢né narocné a jsou pomémé efektivni. Soucasti téchto metod jsou pfispévky do
facebookovych skupin, které jsou rozdéleny dle lokality. Tuto metodu spolecnost jiz zacala
v ramci moznosti praktikovat, ale zatim ji to nepfineslo zadné vhodné uchazece. Tato metoda
je efektivni spiSe pro vyhledavani tzv. modrych limecku, ale ty spoleCnost nabira nejvice, tudiz
by ji to mohlo pomoci s obsazenim kvalitnich uchazecu, ktefi v zaméstnani zastanou. Skupiny
na socialni siti Facebook, které jsou urCeny pro nabizeni ¢i poptavani volnych pracovnich mist,
jsou rozliSeny vzdy danou lokalitou, ve které se pracovni misto nachéazi. Pokud by spole¢nost
hledala napt. fidi¢e do Pardubic, nalezne si personalista skupinu s nazvem , Prace/Brigady
Pardubice” a tam bude vlozen poutavy piispévek s nabidkou volného pracovniho mista
a kontaktem pro pfipadné zijemce. V tomto prispévku (viz Piiloha 18) by byl vyfocen
konkrétni pracovnik useku, tedy pokud by se hledal skladnik, jednoduse by byl vyfocen
pracovnik skladu. Zaméstnanec musi samoziejme s pofizenim fotky a s jejim zvefejnénim na
socialnich siti souhlasit.

Tyto autentické fotografie, které by vyfotil marketingovy specialista nebo fotograf, jehoz
hodinova mzda je zachycena (viz Tabulka 1), by mohly pfilakat mnohem vice uchazecu. Nejen,
ze by diky tomu nahlédli do pracovniho prostiedi, ale mozna by poznali potencialniho kolegu.
S nejvétsi pravdépodobnosti budou zijemci reagovat skrz komentafe pod prispévkem,
soukromou zpravou na FB ucet, ktery nabidku vystavoval, nebo skrz kontakt souvisejici
s volnym pracovnim mistem.

Tato metoda je jednoduse realizovatelné, ale ptispévek musi byt zajimavy, aby uchazece zaujal
a on m¢l potiebu se o nabidku zajimat vice. Tento pfispévek by graficky zpracoval grafik, ktery
spolupracuje se spoleCnosti a vi, jaké barvy a font pisma spoleCnost pro takové piispevky
pouziva. Ekonomicka narocnost pro spolecnost (viz Tabulka 1) vychazi pro toto doporuceni na
830 K¢. Pak uz s timto prispévkem pracuje personalista, ktery spravuje tento naborovy ucet na
Facebooku. Personalista, ktery by meél tuto komunikaci na starost, by mohl provadét tzv.
predvybér, ktery by pomohl k efektivn€j§imu naboru zaméstnancti. Nahled téchto prispévkd,
které by mohla spolecnost vyuzit pro své ucely (viz Ptiloha 18).
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Tabulka 1 Rozpocet pro doporucenti Cislo 1

Doporuceni Casova narocnost Ekonomické naro¢nost

Fotografovani zaméstnanci cca 1 hodina prace

O 619 1 hodina prace fotografa nebo | fotografa/marketingového

E;iibzgﬁizzgliiu%t marketingového specialisty. specialisty (230 K¢/h) + 2
lg) kalitv prace Y Vytvoreni grafickych navrhu hodiny prace grafika (300
P : grafikem cca 2 hodiny prace K¢&/h)
Rozpoget celkem Celkem 3 hodiny prace. Termin 830 K¢&

realizace do 30/09/2023.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 1 znazorfiuje Casovou narocnost a takeé jiz zminiovanou ekonomickou naro¢nost tohoto
doporuceni pro spolecnost. Pro tento typ doporuceni by byli vyuziti dva externisté a jeden
pracovnik spolecnosti. Nejdiive dva realizatotfi — fotograf/marketingovy specialista a grafik.

A nasledné personalista, ktery by spravoval pfispévky a oslovoval by uchazece. Termin
realizace tohoto projektu je do 31.10.2023. Ekonomicka naro¢nost tohoto doporuceni vychazi
celkem na 830 K¢ — 230 K¢&/1 hodina prace fotografa/marketingového specialisty a 600 K¢/2
hodiny prace grafika. Nasledna sprava piispévku 1x tydné pracovnikem HR odd¢leni.
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2. Doporuceni: Pridat do informaci v nabidce prace mzdové ohodnoceni.

Pro¢ si uchazeCi nabidky prace zobrazuji, ale velmi malo na né reaguji? Vzhledem
k vyzkumnému Setfeni, l1ze doporucit, aby spolecnost pfidavala do svych nabidek prace
1 mzdové ohodnoceni (viz Ptiloha 11). Skoro vSichno pracovnici spolecnosti (98 %), ktefi se
ucastnili dotaznikového Setfeni, uvedli, ze jim v nabidce prace této spoleCnosti chybéla
informace o mzdovych podminkych. Personalistka v rozhovoru uvedla, Ze si je védoma, ze
mzda neni u nabidek prace uvadéna a zaméstnanci k tomu uvedli, Ze to byla chybéjici informace
v celém inzeratu. V druhém doporuceni (viz Tabulka 2) je zfejmé, ze ekonomicka naro¢nost
v tomto bodé€ neni pro spole¢nost zadna, nebot’ celou tuto ¢innost by méli na starost pracovnici
spolecnosti. Doporucuji tedy uvadét u vSech nabidek prace mzdové ohodnoceni, nejenze to
prilaka a oslovi vice uchazeci o zaméstnani, ale spolecnost si tim bude vytvaret lepsi jméno,
a navic to bude diiv nebo pozd¢ji povinnosti pro v§echny zaméstnavatele.

Tabulka 2 Rozpocet pro doporuceni ¢islo 2

Doporuceni Casova narocnost Ekonomické naro¢nost

Vytvoreni atraktivni nabidky

Pridat do informaci
v nabidce prace mzdové
ohodnoceni.

prace pro pracovni portaly cca 1
hodiny prace personalisty.
Porada se mzdovou ucetni

ohledné zvetejiiované mzdy v

1 hodiny prace pracovnika
HR oddélni + 0,5 hodiny
prace pracovnika HR
oddéleni a mzdové ucetni.

inzeratu cca 0,5 hodiny ¢asu.

Celkem 1,5 hodiny prace.
Termin realizace do 0 K¢
31/10/2023.

Rozpocet celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2 ukazuje, ze Casova narocnost tohoto doporuceni je piiblizn€ 1,5 hodiny a zapoji
dohromady dva pracovniky spolecnosti. Termin realizace tohoto projektu je do 31.10.2023.
Ekonomicka narocnost této Cinnosti je mald, nebot jsou zapojeni pracovnici spolecnosti a ti
maji meésicné€ vyplacenou mzdu od spolecnosti.

3. Doporuceni: Oslovovat potencialni uchazece na profesni siti LinkedIn.

Dalsi doporuceni tykajici se zlepSeni ziskavani zaméstnancti do organizace je takové, ze by
mohlo HR oddéleni zacit aktivné vyhledavat a oslovovat vhodné uchazeCe o zaméstnani.
K tomuto kroku by mohla byt vyuzita profesni sit’ LinkedIn, na které 1ze velmi dobie vyhledat
konkrétni kandidaty dle metody sourcingu. Tento typ osloveni shledava 12 % respondentt jako
jeden z Castych zdroju, které preferuji pfi uchazeni se o zaméstnani. Diky vyhledavacim
operatorim a modifikatoram, které jsou popsany i v teoretické Casti prace od autora Tegzeho
a mezi né patii naptiklad AND, OR a NOT, lze nalézt konkrétni uchazece na specifickou pozici.
Tato metoda je urCena spiSe pro vyhledavani tzv. bilych limeckd, tedy projektantt, ucetnich
apod. Je dulezité pouzit uvozovky pii vyhledavani konkrétnich kli¢ovych slov. Na nasledujicim
ptikladu lze ukazat, jak by to v praxi mohlo probihat. Spolecnost hleda ¢lovéka na pozici
Obchodni zastupce s vykonem prace v Pardubicich. Je znamo, ze tento uchazec¢ by mél diive
pracovat na obdobné pozici a mél by byt z Pardubického kraje. Nejlépe by mél mit néjaké
zkuSenosti z oboru gastronomie, ale to neni podminkou, spise vyhodou. V prvnim kroku tedy
do vyhledavaciho pole na LinkedInu zadam "obchodni zastupce" AND "pardubice®, ihned se
mi ukazou vhodni kandidati, ktefi jsou zaméstnani jako OZ v okoli Pardubice. V druhém kroku
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si prohlédnu jejich profily, a pokud se mi zdaji byt vhodnymi uchazeci na tuto pozici, bude jim
zaslana pozvanka ke spojeni. Po tom, co bude tato pozvanka schvalena, 1ze kratkou zpravou
(viz Ptiloha 9) zaujmout potencialniho uchazece a vytvofit u né potiebu o ziskani vice
informaci. ktera by je méla zaujmout a méli by chtit védét vice. V tuto chvili uz je pouze na
uchazeci, zda bude chtit védet vice a dostaneme se az k tomu, ze by se chtél osobné setkat
a dozveédét se o pozici vSe, co by ho mohlo presvédcit k pfijeti nové pracovni nabidky. Muze
se stat, ze personalista natrefi na ¢lovéka, ktery se pravé rozmysli nad tim, ze by zménil praci
a Ceka na tuto zpravu, ktera ho ve zméné€ utvrdi. Muze se taky stat, Ze je uchaze¢ spokojen
v souCasném zameéstnani, a tak vétSinou zdvoftile odpovi, ze dékuje za nabidku, ale v soucasné
chvili nechce ménit zaméstnani. Stejné jako predeslé doporucCeni neni ani toto financné
nakladné (viz Tabulka 3), a tak by mohlo byt zcela jisté¢ zahrnuto jako dal$i metoda ziskavani
pracovnikt do spolecnosti.

Tabulka 3 Rozpocet pro doporuceni ¢islo 3

Doporuceni Casova narocnost Ekonomické naro¢nost

Hledani konkrétnich kandidatt
na konkrétni pozici za pouziti
modifikatort cca 2 hodiny Casu
personalisty. Vytvoreni
oslovovaci zpravy pro vhodné
kandidaty a nasledné rozeslani
zpravy mezi uchazece cca 1
hodiny Casu personalisty.
Komunikace s uchazeci, kteri
maji o danou nabidku prace
zajem cca 2 h/tyden Casu
personalisty.

Oslovovat potencialni
uchazece na profesni siti
LinkedIn.

3 hodiny préce pracovnika
HR oddéleni + 2 h/tydné
pracovnika HR oddéleni

Celkem 3 hodiny prace
jednorazové + 2 h/tydné
opakované. Termin realizace do
31/10/2023.

Rozpocet celkem 0 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3 poukazuje na to, ze tato ¢innost je pro pracovnika HR oddéleni Casové narocnéjsi,
nebot’ vyhrazeny €as na ni vychazi priblizné€ na 5 hodin Casu personalisty. Termin realizace
tohoto projektu je do 31.10.2023. Jak uz bylo zminéno vyse, pokud by se ziskavani pracovnika
za pomoci této metody osvédcilo, mize to byt pro spolenost dalsi metoda, za kterou nebude
muset platit nékomu dal§imu pouze svym pracovnikim.

4. Doporuceni: Vylepseni kariérnich stranek spole¢nosti.

Dle rozhovort a dotaznikového Setieni lze jisté doporucit, aby si spolecnost nechala upravit
kariérni stranky. Pro spoustu uchazecu jsou moderni a prehledné webové stranky spolecnosti
prvnim ukazatelem toho, jaka spolecnost doopravdy je. V rozhovoru doporucila personalistka
i manazer obnovu téchto kariérnich stranek a 38 % respondentti v dotaznikovém Setfeni uvedlo,
ze jsou soucasné stranky nepiehledné. Po rozkliknuti pracovni pozice ze seznamu otevienych
pozic by se uchazecim zobrazil kontaktni formular (viz Priloha 20), zde by vyplnili, o jakou
pozici maji zajem, nasledné jaké maji potiebné dovednosti k této pozici a v posledni kroku
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napsali néco o sob€ nebo prilozili zivotopis ¢i motivacni dopis. Tento kontaktni formular (viz
Priloha 20) by mohl byt efektivn€jsi pro evidenci novych uchazeCli o zaméstnani. Toto
vylepSeni kariérnich stranek by musela vyprodukovat marketingova agentura, ktera se zabyva
produkci novych webt. Casem by spoleénost samoziejmé méla mit iplné nové webové stranky,
ale pokud se bavime pouze o obméné kariérnich stranek, je pfihodné pridat na né tento kontaktni
formular.

Tabulka 4 Rozpocet pro doporuceni ¢islo 4

Doporuceni Casova naronost Ekonomicka naro¢nost
Vyle;isem kanermch §tranek Vy‘F\V/orem ,kontakt,mho 2 hodiny prace kodéra (400
spole¢nosti (kontaktni formulafe - prace kodéra cca 2 9

iy ) K¢/h)
formular) hodiny.
et @alken Celkem 2 hodiny prace. Termin 800 K&

realizace do 31/10/2023.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 4 znazornuje, ze pro tuto ¢innost by musela spolecnost oslovit externi firmu, ktera se
zabyva produkci webovych stranek. Termin realizace tohoto projektu je do 31.10.2023.
Kodérovi by tato Cinnost zabrala piiblizn€ 2 hodiny prace, kdy se primérna hodinova mzda pro
kodéra pohybuje okolo 400 K¢/h. Celkem by to spolecnost vyslo na 800 K¢.
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4 74avér

Bakalaiska prace se vénovala tématu ziskavani pracovniki do spolecnosti, nebot se touto
problematikou zabyva kazdy podnik, avSak kvili nizké mife nezaméstnanosti je velice obtizné
obsazovat volna pracovni mista. Cilem této bakalarské prace bylo navrhnout soubor doporuceni
ke zlepSeni naborového procesu ve vybrané spole¢nosti a zhodnotit silné a slabé stranky
stavajiciho procesu ziskavani pracovnikd. V souvislosti se zminénymi body byly vypracovany
navrhy na zlepSeni, které spolecnosti pomohou s oslovovanim S§ir§iho spektra uchazeca.

Teoreticka Cast prace byla zpracovana na zakladé odborné literatury a ovéfenych internetovych
zdroji. Postupné byly vSechny teoretické pojmy konkretizovany a hloubé&ji popsany
v navaznosti na hlavni téma prace, které bylo management ziskavani pracovnikti. V analytické
Casti této bakalarské prace byla pfedstavena spoleCnost JIP Vychodoceska a.s., ktera byla
vybrana pro nasledny vyzkum, ktery byl vytvoren tzv. triangulaci, tedy zhodnoceni nékolika
pohledli na danou problematiku. Pro tento konkrétni vyzkum byla data ziskana na zakladé
rozhovoru s personalistkou, rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setfeni, které bylo
rozSifeno mezi zameéstnance spolecnosti. Na zakladé zodpovézenych otazek byl piiblizen
stavajici naborovy proces ve spolecnosti a jeho silné a slabé stranky. Spole¢nost pro svij nabor
vyuziva naborovou platformu Teamio, ktera je produktem spolecnosti LMC s.r.o., ktera
vyvinula produkty jako Prace.cz, Jobs.cz, ale i Prace za rohem a Atmoskop.cz.

Vyhodnotit vyzkum procesu ziskavani pracovnikia do spolecnosti JIP Vychodoceska a.s. lze
nasledovné. Vyuzivat pouze jednu metodu pro ziskavani pracovniki, je pro tak velkou
organizaci ponékud nepfinosné. Zvetejiiovat nabidky prace pouze na pracovni portaly a kariérni
sekci, ktera je podle spousty zaméstnanct (38 %) nepiehledna muize byt pro spolecnost velmi
neefektivni, protoze tato metoda je mifena stale na stejnou cilovou skupinu. Spolecnost by méla
zkusit vice metod ziskavani pracovniku, diky tomu se o ni dozvi vice potencialnich uchazecu,
kteti by mohli byt vhodnymi kandidaty. Velka ¢ast spolecnosti (46 %) je tvorena tzv. modrymi
limecky, tedy manualnimi pracovnimi pozicemi, proto je vétSina nabidek volnych pracovnich
mist pravé pro tyto profese. Dalsi slabou strankou naborového procesu je, ze organizace pfilis
nevyuziva internich zdroji pro obsazovani volnych pracovnich mist. Nejenze by méli stavajici
zaméstnanci moznost kariérniho rastu, ale také by to pomohlo spolecnosti s dobrym jménem
v ramci pracovniho trhu. Méla by tak dostatek uchazecu a nebylo by to pro ni prili§ finanéné
naro¢né jako ziskavat uchazeCe z vné€jSich zdroji. Dulezité je, aby spoleCnost informovala
stavajici zaméstnance o uvolfiovanych pracovnich mistech a davala pracovnikim moznost
kariérn€ rast a pfipadné zménit své pracovni misto. O volném pracovnim misté v organizaci,
muizou byt soucasni zaméstnanci informovani napiiklad e-mailem, nebo muze byt tato
informace vyvéSena na nasténce uvnitf firmy. Silnou strankou, ktera je velkou soucasti celého
naborového procesu je fakt, ze spolecnost tvofi popisy pracovni ¢innosti. Diky nim ma spravné
definovanou naplni prace pro konkrétni pozice a organizace muze ziskavat nejvhodnéjsi
kandidaty, protoze ma jiz v inzeratech jasn¢ definovano, co uchazece na dané pracovni pozici
ceka a nedojde tak k nepochopeni naplné prace. Dalsi silnou strankou je i to, ze v tuhle chvili
je ve spoleCnosti tvorena persondlni strategie, kterou bude moci spole¢nost vyuzivat pravé pro
nové otevirané pobocky. Casovy harmonogram a plan, ve kterém jsou rozvrhnuty jednotlivé
¢innosti souvisejici s naborovym procesem, ma velkou vyhodu a tou je, ze bude uSetfeno
spoustu Casu a penéz spoleCnosti. Na konci celého procesu se muze personalista ohlédnout
a zhodnotit, zda plan a Casovy harmonogram vySel pfesné tak, jak byl popsan na zacatku.
Z hlediska efektivity ziskavani pracovniku lze fici, ze se spoleCnosti dafi splnit jakysi parametr
hodnoticiho kritéria — oslovit dostatecné mnozstvi relevantnich kandidatt pro obsazeni volného
pracovniho mista. OvSem pouze oslovit, reakce na inzerat je proti poCtu zobrazeni inzeratu
velmi nizké (1, 63 %). Takze lze fici, ze uchazeCe inzerat zaujme, ale kdyz si prectou detaily
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pozice, uz nechtéji reagovat a uchazet se o misto. Velkou roli muze hrat pravé i to, ze spolecnost
nezverejfiuje mzdu, toto tvrdi i velka Cast zameéstnanct spolecnosti (98 %), a ztraci tak velké
mnozstvi uchazecu, které by jinak na danou pozici zareagovalo. Personalistka zmifiovala, ze
spoleCnost hledd zaméstnance pouze pres pracovni portaly — Jobs.cz, prace.cz apod. Cenova
nabidka pro spolecnost s tak velkym objemem inzerovanych pozic kazdy mésic se pohybuje
okolo 160 000 K¢/mésic (viz rozhovor s personalistkou). Pokud by spole¢nost akceptovala
néjaké z vyse navrhnutych doporuceni, mize usetiit az 60 000 K¢&/mesic.

V ramci analyzy poskytnutych informaci z vyzkumu byla navrzena doporuceni, diky kterym by
mohla spoleCnost nalakat a oslovit vice uchazeCi o zaméstnani. Prvnim doporuCenim je
inzerovani do Facebookovych skupin, které jsou rozdeleny dle lokality prace. Pro inzerovani
by byly vyuzity ptispévky (viz Pfiloha 18). Druhym doporucenim je pfidat do nabidky volného
pracovniho mista mzdové ohodnoceni. Pro predstavu byl navrhnut novy inzerat (viz Pfiloha 19)
i s uvednou mzdou, ktery 1ze pouzit. Tfetim doporuceni je osloveni potencialnich uchazecu pres
profesni sit’ LinkedIn, ktera ma i dle jednoho z manazert Uspésnost. Nejdiive je potieba dle
modifikatort nalézt vhodného uchazece pro konkrétni pozici a nasledné mu zaslat oslovovaci
zpravu (viz Pfiloha 17). Ctvrtym a poslednim doporu¢enim je vylepseni kariérnich stranek
spolecnosti a to tim, ze se do kariérni sekce piida kontaktni formulaf (viz Piiloha 20).

Hlavnim pfinosem bakalarské prace je predevsim uceleny pohled na problematiku naborovych
procest. Dalsim velkym piinosem je shrnuti jednotlivych doporuceni na zlepSeni naborového
procesu ve spolecnosti JIP Vychodoceska a.s. po zhodnoceni v§ech ziskanych dat ve vyzkumu,
kterda poukazala na moznosti zlepSeni. Jak vyplynulo ztéto prace, feSeni problematiky
naborového procesu neni uplné jednoduché a Casto se dostavame k tomu, ze management
podnikti nema potiebu néco zlepsovat, kdyz hodnoti soucasny stav jako dostatecny. Nicméné
prostor pro zlepSeni je vzdy a nékteré kroky mohou byt i finan¢n€ nenaro¢né.
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Prilohy

Priloha 1 Logo spolecnosti

— -l

Zdroj: JIP Vychodoceska a.s. (2023)
Priloha 2 Seznam prodejen Cash & Carry

e Pardubice;

e Brno;

e Praha — Boranovice;
e Most;

e Svoboda nad Upou;
e Karlovy Vary;

e Susice;
e Policka;
e Nachod,;

e Jilemnice;

o Ceské Budgjovice;
e Zlin;

e Olomouc;

e Ostrava (JIP Vychodoceska a.s., 2023).



Priloha 3 Seznam velkoobchodu

e Pardubice;

e Praha — Boranovice;

e Jilemnice;

e Most;

e Liberec;

e HorSovsky Tyn;

e NovaRole;

e Ostrava;

e Olomouc (Lazecka ul.);

e Olomouc (ul. Na Zakop¢);

e Zlin;
e Jesenik;
e Plzen;

e (Ceské Budgjovice;
e Hodonin;

e Humpolec (JIP Vychodoceska a.s., 2023).

Piiloha 4 Seznam maloobchodu
e Bilina;
e FrantiSkovy Lazng;
e Chomutov (ul. Adamkova);
e Chomutov (ul. Biezenecka),
e Chomutov (ul. Cihlafska);
e Chomutov (ul. Jiraskova);
e Prachatice;

e Praha — Horni PoCernice;

e Sadska;
e Sokolov;
o Zatec;

o Zlutice;

e Harrachov;

e Horni Slavkov;
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Hradek nad Nisou,

Jachymov;

Jicin;

Karlovy Vary;

Marianské Lazné (ul. Hroznatova);
Marisanké Lazné (ul. Husova);
Sezemice;

Slany;

Svoboda nad Upou;

Blatna;

Spindlertv Mlyn (JIP Vychodoceska a.s., 2023).
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Priloha 5 Schéma naborového procesu

VOLNE PRACOVNI MISTO, INZERCE VOLNYCH PRACOVNICH MIST

Vedouci pobotky/oddéleni/
Osoba odpovédni za nabor v rimei pobotky Personilni oddéleni

Preobsazeni/znovubosazeni VPM

Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru s personalistkou
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Priloha 6 Rozhovor s personalistkou

Otazka ¢. 1 - Co je naplni Vasi prace jako personalistiky v této spolecnosti?

Na této pozici jsem zodpoveédna za centralni zpracovani naborové inzerce pro celou JIP skupinu
pro viechny pobotky v celé Ceské republice. Dale pak za zpracovani nékolika dotagnich tituld
POVEZ pro zvyseni vzdélani nasich zaméstnancii. Zejména jde o fidice v ramci rozsifeni nasich
logistiko-distribu¢nich sluzeb pro nase zakazniky. A posledni ¢asti mé naplné je administrativni
zajisténi kompletniho pracovniho cyklu zaméstnance pro THP pracovniky centraly, dale pak
celé sité maloobchodnich pobocek a nekterych velkoobchodnich pobocek. Tj. od nastupu
zameéstnance pres veskeré zmény béhem jeho pracovni kariéry, az po jeho vystup.

Otazka ¢. 2 - Jak cely tento naborovy proces probiha?

Proces je nastaven tak, ze od vedouciho pobocky/oddéleni ¢i povéreného zaméstnance prijde
pozadavek na vystaveni aktualné volného pracovniho mista na urCeny interni e-mail
personalniho oddéleni s vyplnénou interni zddankou, kde jsou vypsané detaily jako nazev,
mzdové rozpéti, bodové naplii dané pracovni pozice, pozadavky na uchazeCe a nabidka.
Nabidka prace se vystavi pfes naborovou platformu Teamio a pfifadi se k ni odpoveédny
vedouciho pobocky/oddéleni. Vedouci provadi selekci/predvybér vhodnych kandidata
z doslych zivotopist. Pokud je veden uchazeC v aplikaci a je vhodny, vedouci ho kontaktuje
a komunikuje s nim, nasledné si domluvi osobni pohovor. Pokud vSak uchazec z Teamio neni
vhodny, poskytne vedouci negativni zpétnou vazbu (paleCkovanim) na personalni oddéleni
o nevyhovujicich uchazec€ich a na zakladé této zpétné vazby zasila personalni odd€leni zamitavé
stanovisko uchazeci. Nabidka prace je v aplikaci vystavena vzdy 30 dni, personalni odd¢€leni
tedy vzdy pred uplynutim lhity informuje vedouci o vyprseni inzerce. Ten poskytne zpétnou
vazbu personalnimu oddéleni o prabéhu obsazovaného volného pracovniho mista bud’
e-mailem nebo telefonicky. Nasledné uz pracovnik personalniho oddéleni prodlouzi inzerci
nebo ji pozastavi.

Otazka ¢. 3 - Kdo podava pozadavky na vystaveni nové pracovni pozice?

Vétsinou vedouci pobocky/oddéleni, piip. povéfeny zameéstnanec pobocky. Ti podle své
aktualni situace vyhodnoti, zda potfebuji nové zaméstnance a zadaji o vystaveni volného
pracovniho mista.

Otazka ¢. 4 - Kdo novou pracovni pozici nasledné vystavuje na inzertni kanaly?

Zvetejiovani volnych pracovnich mist ma centrdlné na starosti personalistka. Vzdy dle
pozadavkad, které zadava vedouci pobocky/oddéleni/osoba odpovédna za nabor v ramci

pobocky.

Otazka ¢. 5 - Jakym zpusobem funguje selekce uchazecu, ktefi se uchazeji o volné
pracovni misto?

Za selekci 1 komunikaci a pohovory je zodpovédny vedouci pobocky/oddéleni. Ti jsou vzdy
pfifazeni k dané nabidce v Teamiu a vidi tam vSechny kandidaty. Mohou si je tedy predvybrat,
pozvat na pohovor apod.



Otazka ¢. 6 - Jak nejcastéji uchazeci reaguji na novou nabidku prace?

Nejcasteji odpovi na pozici skrz pracovni portal, ten pak vygeneruje na e-mail, ktery je na néj
pfipojeny, ze uchaze¢ odpoveédél. Tento e-mail je naborovy a vzdy uveden v nabidce volného
pracovniho mista. Casto i volaji na &islo, které je u kazdého inzeratu, a to je bud’ naborové &islo,
které je poskytovano pouze pro tyto ucely, nebo ¢islo na vedouciho pracovnika/manazera, ktery
je k tomuto naboru pfipojen.

Otazka ¢. 7 - Hledate zaméstnance do spolecnosti dle néjaké personalni strategie?

V soucasné dob& je persondlni strategie vytvafena na urovni top-down, tj. od potieb
a pozadavkl vedeni spoleCnosti, pies nového HR manazera.

Otazka ¢. 8 - Kym jsou tvoreny profily pracovnich mist?

Popis pracovnich mist je nové vytvaren v ramci personalni strategie na personalnim oddélent
v kooperaci s nadiizenym dané pozice a pomoci rozhovort i s nékterymi vybranymi
zaméstnanci na piislusné pozici.

Otazka ¢. 9 - Jsou tyto profily pravidelné aktualizovany?

Historicky zde byly vytvoreny né&jaké popisy pracovnich mist. Ty byly aktualizovany v roce
2021 a s ptichodem nového HR manazera jsou letos opétovné aktualizovany.

Otazka ¢. 10 - Jaké metody pouzivate pro osloveni uchazecu na pracovnim trhu, a které
z nich se Vam nejvice osvédcily?

Nejvice jsou ve spoleCnosti vyuzivany pracovni portaly jako prace.cz a jobs.cz. VSe je
vystavovano pres naborovou platformu Teamio, pfes kterou se pracovni nabidka prepise na tyto
pracovni portaly a také na kariérni stranky spoleCnosti. V tuto chvili to ale stoji spolecnost velké
penize, meésicné okolo 160 000 K¢&. Nékdy jsou vyuzivany i trady prace, ale to se ve spoleCnosti
spise ukazalo jako nevhodna metoda pro ziskavani pracovnikl, nybrz vétsina uchazect z Gradu
prace je malo kvalifikovana. Nové se snazime vyuzit i nesponzorovanych Facebook pfispévka
v ramci riznych skupin. Pro vybrané pozice lze vyuzit i pfimé vyhledavani pres profily na
profesni siti LinkedIn.

Otazka ¢. 11 - Ze kterych pracovnich portalu se hlasi nejvice uchazecu?

Jak uz bylo feCeno, nejvice uchazect odpovida na pracovni nabidku skrze inzertni kanaly. Kdyz
kandidat zasle e-mail nebo zavola na kariérni kontakt, ktery spravuji, predam jeho kontakt na
daného manazera a ten uz s nim sam pracuje dal (zejména je to takto nastaveno z diavodu
velkého mnozstvi riznych lokalit jednotlivych pobogek v ramci CR). Ja tuto cestu mohu
sledovat skrz naborovou platformu. Data k minulému roku ukazuji, ze nejvice uchazecu pfislo
z portalu Prace.cz, az 53 %. Dale pak Jobs.cz to pifineslo 22,20 %, na tfetim misté jsou nase
kariérni stranky, odtud pfislo 20,20 % uchazecu, pak jsou to portaly jako indeed.cz, jooble.cz
apod. odtud bylo 3,50 % uchazect a poslednim kanalem je aplikace Prace za rohem, ta nam
poskytla 1,10 %. Tuto aplikace nemé ve svém mobilnim zafizeni kazdy, proto si vysvétlujeme
to malé procento uchazeclii z tohoto kanalu. Vystavovani na tyto inzertni kanaly poskytuje
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platforma Teamio, kde si mtze personalista ,,zaskrtnout™, na jaky kanal chce volné pracovni
misto vystavit.

Otazka ¢. 12 — Jaka je reakce na vystavené inzeraty? Reaguji uchazeci dostate¢né?

Nabidky prace maji velké Cislo zobrazovani, béhem nekolika hodin od vystaveni nabidky se
Cislo zobrazeni inzeratu blizi ke stovce. Bohuzel reakce je oproti zobrazeni opravdu mala. Za
lonisky rok jsou data takova, ze vystavenych 390 pozic si zobrazilo 371 592 lidi, ale na inzerat
zareagovalo pouhych 6 057 lidi.

Otazka ¢. 13 - Jaké informace o nabidce prace zminujete ve svém inzeratu?

V hlavicce inzeratu je vzdy kratky popis nasi spolecnosti, dale co pracovnika na dané pozici
cekd, co od néj ocekavame a jaké jsou benefity této prace. Nekdy zvefejiiujeme 1 mzdu, ale
vétsinou je skrytd. Samoziejmée také misto vykonu prace a pak uz jen kontakt na Clovéka,
kterému se maze uchaze¢ ozvat v pfipad€ zajmu.

Otazka ¢. 14 - Vyuzivate pro ziskavani pracovniku urady prace?

Jak bylo zminéno v otazce ¢. 10, inzerce pres ufady prace neni pfili§ efektivni v souvislosti
s nizkou nezaméstnanosti v CR, ktera trva jiz nékolikatym rokem. Na Utadu prace jsou
evidovani spise lidé ,,nezaméstnatelni, tj. lidé v dlouhodobé evidenci, ktefi se dostavuji na
pohovory piedevsim na vyzvy/ doporuéenky od UP. Na Utad prace vyvésujeme ale volna
pracovni mista urcena pro cizince, zamestnanecké karty.

Otazka ¢. 15 - Vyuzivate pro ziskavani pracovniku agentury prace?
Nevyuzivame.

Otazka ¢. 16 - Jak casto obsazujete volné pracovni pozice z internich zdroji a jakym
zpusobem o téchto volnych pozicich informujete?

Nedokazu odpovédét v absolutni hodnoté ani procenty, protoZze na toto neni zpracovana
statistiky. Z internich zdroji se obcCas podafi propojit volné pracovni misto a soucasného
zameéstnance, ktery napt. prejde z jiného soucasného oddéleni na nové nebo v ramci posunu své
kariéry povysi na uvolnénou pozici, nebo pokud to povaha aktualni situace vyzaduje, tak se
flexibiln€ naléza reSeni.

Otazka ¢. 17 - Jak hodnotite Vas naborovy proces z pohledu specialisty? Je zde misto
pro zlepseni?

Urc¢ité je vzdy prostor pro zlepSeni. Spolecnost JIP je ryze Ceskou spolecnosti bez zahrani¢niho
kapitalu proti konkuren¢nim spole¢nostem a finance/ investice jisté sehravaji velkou roli
v ramci toho, jaké zdroje, nastroje budete vyuzivat. Z mého pohledu se zde v soucasné dobé
neexistuje koncepce vyuzivani strategického sponzorovaného obsahu volné nabidky prace jako
napi. PPC kampang, pravidelny sponzorovany obsah na Facebooku ¢i LinkedIn. V ramci
nekterych pracovnich pozic 1 pripadnd spoluprace s agenturami prace nebo spoluprace se
Skolami.
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Velky prostor vidim 1 vtom, Zze zde nefunguje budovani znacky zameéstnavatele ze
zaméstnaneckého pohledu, napt. vlastni kariérni stranky, zvefejfiovani pribeéhti zaméstnancu,
uspéchu a firemniho prostiedi na vlastnich Facebookovych a LinkedIn kanalech.

Priloha 7 Rozhovor s manazerem ¢. 1

Otazka ¢. 1 - Jak hodnotite proces ziskavani pracovniku ve spole¢nosti?

. Myslim si, Ze vzhledem k tomu, Ze je na to personalistka sama zvlada nabor skvéle. Kdykoliv
néco potrebuji, vidy mé vyjde vstiic a pomizZe. BohuZel si ale myslim, Ze spolecnost mdlo
investuje do dal$iho rozvoje tohoto procesu. Dle mych informaci vyuzivame pro ndbor pouze
aplikaci Teamio, ktera i kdyz je uzivatelsky privétiva a dobre se mi v ni pracuje, tak poskytuje
inzerovdni pouze na pracovni portaly a ja si myslim, Ze bychom méli uchazece oslovovat i jinymi
zpiisoby.

Otazka ¢. 2 — Je néco, co byste zlepsil na procesu ziskavani pracovniku do spole¢nosti?
Jak jsem jiz zminoval, myslim si, Ze bychom méli nabor trochu vic rozvijet a jit s trendem.
Napriklad socidlni sité umi oslovit velkou skupinu uchazecii, sam viddm nabidky prdce prdaveé
na socidlnich sitich a vidy mé docela zaujmou, protoze jsou graficky pékné zpracované. Nebo
takovd profesni sit' LinkedIn, tam mdm profil a po nékolika letech jsem si ho aktualizoval a hned
mné chodi pozvanky od headhunterii a piSou mi soukromé zpravy. Musim Fict, Ze uz mé to
kolikrat zaujalo a zacal jsem si s nimi dopisovat. Tohle osloveni bychom na THP pozice mohli
v JIPu taky klidné zavést.

Otazka ¢. 3 — Jste spokojeny s praci personalistky, ktera je Vam pravou rukou v celém
procesu ziskavani pracovniku?

,.Jak jsem jiz zminoval v otazce C. 1, personalistka je moje prava ruka, co se tyka naborii a vidy
se na ni mohu obrdtit s jakymkoliv dotazem. Veérim, Ze toho md hodné, protoZe ndplni jeji prdace
neni pouze inzerce, ale i tak to zvldadd skvéle. Mozna, Ze kdyby chtéla spolecnost rozvijet
ndborovy proces, uz by na to jeden clovék nestacil, ale to neni na mné. Kazdopadné, jak rikam,
s jeji praci a ochotou jsem nadmiru spokojeny.

Otazka ¢. 4 — Jste spokojeny s uchazedi, kteri se uchazi o pracovni misto ve Vasi
spolecnosti?

,,No, nékdy jsem a nékdy ne. Zdlezi i hodné na dané pozici, na kterou se uchazeci hlasi. Je néco
Jjiného, kdyz hledate skladnika a néco jiného, kdyz chcete asistentku obchodniho zdstupce. Ted
nechci pausalizovat a rikat, Ze jsou skladnici Spatni nebo horsi nez administrativni pracovnici.
Samozriejmé, Ze potrebujeme obsazovat vSechny pozice. Ale na nevhodného uchazece narazim
i na administrativnich pozicich, nékteri lidé prosté nejsou nauceni slusnému chovani a je
potieba s nimi umét pracovat. *

Otazka ¢. S — Dle rozhovoru s personalistkou jsme se dozvédéli, ze nabidka prace je
naborové platformé vzdy po dobu 30 dni, stiva se Vam, ze béhem 30 dni se nikdo na
dané pracovni misto neprihlasi?

,,Stavd a posledni dobou velmi casto. Ja mam teda vyhodu, Ze jsem v Pardubicich, to je velké
mésto, ale nedokazu si predstavit, jaké problémy s obsazenim pozic budou mit na
maloobchodech treba v Biliné, nebo ve FrantisSkovych Laznich. Ale co jsem se s kolegy bavil,
nent u nich tak velké fluktuace jako u nds, coz je pochopitelné. Veétsinou nabidky prdce po 30
dnech prodluzujeme, ale spiSe pro délnické pozice. Na administrativni pozice se lidé hledaji
sndz.
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Otazka ¢. 6 — Pokud ano, ¢im myslite, Ze to je?

., Jak rikdm, zalezi hodné na lokalité a dané pozici. Nezaméstnanost je nizkd a obsadit pracovni
mista je pro zamésmavatele oriSek. Musi byt co nejvice konkurenceschopni a prosté nabidnout
vice nez konkurence. At uz se to tyka mzdy, benefitu nebo ndplni prace. V téchto pripadech
hodné konzultuji moznosti pravé s personalistkou, vétSinou se snazime, aby byl inzerdt kreativni
a uchazece zaujmul. Aby z uz z inzeratu bylo znat, zZe je JIP ceskd rodinnd firma, to spoustu
uchazecu ocenuje.

Otazka ¢.7 — Jak Casto podavate pozadavky na vystaveni nové pracovni pozice?
,Jak je potieba. Ale urcité dvakrat do mésice treba na ti pozice. Ale asi to neni uplné
pravidelné, nékdy je to tak a jindy vice nebo méné. Zdlezi na situaci.

Otazka ¢. 8 — Za jak dlouho od zverejnéni nabidky prace se Vam za¢nou uchazeci

hlasit?

wJak jsem jiZ priblizil v otazce ¢. 3, hodné zdlezi na pozici, ne kterou se uchaze¢ hldsi. Na
manudlni prdce se ted dost hldsi Ukrajinci, nebot jich je v CR pomérné dost. Ale treba na pozici
pokladni/prodavacka je treba umét i jazyk, na tu se Ukrajinci moc nehldsi, spise na uklizecku,
skladnika apod. Ale jakmile jde o administrativni pracovniky, uchazecii je dost.

Priloha 8 Rozhovor s manazerem ¢. 2

Otazka ¢. 1 - Jak hodnotite proces ziskavani pracovniku ve spole¢nosti?

,Cely proces ziskdavdni pracovnikii k nam do firmy hodnotim jako neprilis prinosny. Myslim
si, Ze by méla spolecnost zacit investovat i do jinych kandli, pres které Ize ziskdavat kvalitni
zaméstnance. “

Otazka ¢. 2 — Je néco, co byste zlepsil na procesu ziskavani pracovniku do spole¢nosti?

., Myslim si, Ze bychom mohli zacit inzerovat pres socialni sité. Sponzorované prispévky, které
se kandiddtiim zobrazuji, jsou velmi efektivni. Mohli bychom tak oslovit i mladsi generace, které
v soucasnosti o prdci v nasi spolecnosti moc zdajmu nejevi.

Otazka ¢. 3 — Jste spokojeny s uchazeci, ktefi se uchazi o pracovni misto ve Vasi
spolecnosti?

.,V soucasné chvili jsem. Ale jak jsem zminil v predchozi otdzce, bylo by lepsi, kdybychom
oslovovali i mladsi generace, které prinesou do spolecnosti nové vize. Bohuzel pres bézné
inzeraty takové generace jen tézko nékdo oslovi. Musi se nad tim zacit vice komplexné premysiet
a nastavovat strategie, podle kterych se bude spolecnost Fidit. Mladé generace hledaji
spolecnosti, o kterych je slySet a které maji pevnou firemni kulturu. Myslim si proto, Ze by
spolecnost méla zacit s budovanim znacky jako takové, aby oslovila Sirsi spektrum uchazecii.

Otazka ¢. 4 — Jste spokojeny s praci personalistky, ktera je Vam pravou rukou v celém
procesu ziskavani pracovniku?

,,Jsem velmi spokojen. Kdykoliv néco potiebuji nebo mam s nécim problém, obratim se na
personalistku a ta mi vzdy pomiize a vyhovi. *
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Otazka ¢. S — Dle rozhovoru s personalistkou jsme se dozvédéli, ze nabidka prace je
naborové platformé vzdy po dobu 30 dni, stava se Vam, Ze béhem 30 dni se nikdo na dané
pracovni misto neprihlasi?

,, 1o se vétSinou nestava. T¥icet dnii je dlouhd doba a za tu dobu se vzdy nékdo ozve.
Otazka ¢. 6 — Pokud ano, ¢im myslite, Ze to je?

,Nestava se.

Otazka ¢.7 — Jak Casto podavate pozadavky na vystaveni nové pracovni pozice?
,,Pomérné casto. Kazdy mésic urcité. Nebot je velmi vysokd fluktuace a lidem se moc
pracovat nechce, hlavné manudalné.

Otazka ¢. 8 — Za jak dlouho od zverejnéni nabidky prace se Vam za¢nou uchazedi hlasit?
., VétSinou v prvnim tydnu od vystaveni nabidky. U kazdé pozice je to jiné, u nékterych se hldsi
jesteé ten den a nékteré jsou vystavené bez ohlasu treba i pét dni. Ale do 7 dnii se vZdy nékdo
prihldsi. Je diilezité, aby byla nabidka zajimavda a uchazece oslovila. Nejlépe, kdyz se mu bude
stale ukazovat, diky pravé sponzorovanym prispévkiim.

Priloha 9 Rozhovor s manazerem ¢. 3

Otazka ¢. 1 - Jak hodnotite proces ziskavani pracovniku ve spole¢nosti?
., Proces bohuzel hodnotim negativné, protoze se nam to tiplné nedari a ziskdvani pracovnikii
probiha pouze pres inzerdt a téch nabidek moc nechodi.

Otazka ¢. 2 — Je néco, co byste zlepsil na procesu ziskavani pracovniku do spole¢nosti?

., Zameéril bych se vice na Skoly, sdélovaci programy a socidlni sité véemé Linkedin. Prezentovat
nasi spolecnost jako novou prilezitost pro mladé lidi ucit se novym vécem a Ze jim dame Sanci
se uchytit v nasi strukture. *

Otazka ¢. 3 — Jste spokojeny s uchazeci, ktefi se uchazi o pracovni misto ve Vasi
spolecnosti?

sJedna se o Sirsi otazku. Co se tyka administrativni pozice, tak tam je sice méné kandiddtii, nez
bych ocekdval, ale uchazeci se nakonec dostavi na kvalitativni tirovni.

Co se tka pozice ndkupci, tam uz je to horsi a vétSinou nechodi kvalifikovani uchazeci, ale
uchazeci z jinych oboru, které se na tuto prdaci nehodi a nemaji kvalifikaci i uz uchazeci, kteri
nasi spolecnosti nemaji co ddt. Tady je to spojené s otdazkou ¢. 2, protoze nam chybi ta mladd
generace, ale to je i o reklamé spolecnosti a navdzani spojeni s dalSimi organizacemi Ci
socidlnimi sitémi. Také nase webové strdnky jsou velmi zastaralé, a to o nécem vypovida.
Nebranime se novym lidem bez zkuSenosti, které si vyzkouSime a zaucime, ale bohuzel téchto
lidi se k ndm moc nehldsi, a to je bohuzel vina i na nasi strané. *

Otazka ¢. 4 — Jste spokojeny s praci personalistky, ktera je Vam pravou rukou v celém
procesu ziskavani pracovniku?

,Ano jsem spokojen, protozZe to neni v jeho/jeji kompetenci zvolit strategii a zménu ndaboru
lidi.



Otazka ¢. S — Dle rozhovoru s personalistkou jsme se dozvédéli, ze nabidka prace je
naborové platformé vzdy po dobu 30 dni, stava se Vam, Ze béhem 30 dni se nikdo na dané
pracovni misto neprihlasi?

,, 1o se nestane

Otazka ¢. 6 — Pokud ano, ¢im myslite, Ze to je?
., Viz predchozi otdazka.

Otazka ¢.7 — Jak Casto podavate pozadavky na vystaveni nové pracovni pozice?
., Kazdy mésic, protozZe za posledni roky doslo k aktualizaci pozic, roz§ireni pozic a také s tim
spojenou fluktuaci, kdy ne vzdy byla Stastna ruka.

Otazka ¢. 8 — Za jak dlouho od zverejnéni nabidky prace se Vam za¢nou uchazedi hlasit?
., Uchazeci se zacnou hldsit do 3 pracovnich dni. DulezZité je nabidky topovat a dostavat na
prvni pozice v ramci vyhledavani. Pokud se to nedéje, tak nabidky prestanou chodit.

Priloha 10 Dotaznikové Setreni

Vyzkumné dotaznikové Setreni k bakalarské praci

Dobry den, jsem studentkou Vysoké skoly ekonomie a managementu a pisi bakalarskou praci
na téma Management ziskavani pracovnikti do vybrané spolecnosti. Timto bych Vas chtéla
pozadat o zodpovézeni mych 20 otazek tohoto dotaznik, ktery je anonymni.

Dé&kuji za Vas ¢as.

1. Na jaké pozici ve spoleCnosti pracujete?
a) manazerska pozice
b) administrativni pracovnik
¢) manualni pracovnik

2. Jak dlouho jste zaméstnan/a v této spolecnosti?
a) 0-2 roky
b) 2-5let
c) 5-10let
d) 10avice let

3. Jaky zdroj nejCasté€ji vyuzivate pii hledani zaméstnani?
a) inzerce v tisku, médiich
b) internetové stranky dané spolecnosti
c) byt osloven personalistou
d) internetové portaly typu jobs.cz, prace.cz apod.
e) jiné
4. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici ve Vasem soucasném zaméestnani?
a) tiStény inzerat
b) prostfednictvim znamych/rodiny
c) internetové portaly typu jobs.cz, prace.cz apod.
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10.

d) socialni sité (Facebook)

e) internetové stranky dané spolecnosti
f) urad prace

g) jiné

Jak hodnotite kariérni stranky spole¢nosti?
a) prehledné

b) neutralni

c) neprehledné

Co je pro Vas nejdulezit€jsi pii hledani zameéstnani?
a) mzdové ohodnoceni

b) dobré jméno spolecnosti

c) sluzebni telefon, notebook, automobil apod.

d) moznost kariérniho ristu

e) pracovni napln

f) benefity

g) dobry kolektiv

h) vzdalenost od domova

i) jiné

Jakou pro Vas hraje roli dobré jméno spolecnosti?
a) nejdulezitéjsi

b) stiedné dulezitou

c) vubec

Které informace si vybavujete, Ze se v nabidce prace vyskytovaly?
a) nazev pracovniho mista

b) popis, ¢i predstaveni spolecnosti

C) popis pracovni pozice

d) misto vykonu prace

e) mzdové ohodnoceni

f) pozadované znalosti a dovednosti

g) pozadované dokumenty

h) informace, jak se o pozici uchazet

Které informace si vybavujete, Ze v nabidce prace naopak chybély?
a) nazev pracovniho mista

b) popis, ¢i predstaveni spolecnosti

C) popis pracovni pozice

d) misto vykonu prace

e) mzdové ohodnoceni

f) pozadované znalosti a dovednosti

g) pozadované dokumenty

h) informace, jak se o pozici uchazet

Na zakladé kterych, z vySe uvedenych, informaci jste se rozhodl/a o pracovni pozici

uchazet? Uved’te:
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1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Byly pro Vas informace v nabidce prace dostacujici?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) rozhodné ne

Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ,,ne napiste, které informace byste
v nabidce prace uvitali:

Jak byste celkové hodnotil/a nabidku prace, kterd Vas oslovila?
a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

c) ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

Jak byste hodnotil/a komunikaci s personalistou po odeslani své zadosti o pracovni
misto?

a) velmi spokojen/a

b) spokojen/a

c) ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d) nespokojen/a

e) velmi nespokojen/a

Jak dlouho trvalo, nez se Vam po odeslani zadosti o pracovni misto personalista
ozval/a?

a) Kontaktoval/a mé jeste ten den

b) 1-2 dny

c) 3-5dni

d) 5-10 dni

e) Nepamatuji se

Jaky prvni kontakt s personalistou po odeslani Vasi zadosti o pracovni misto
preferujete?

a) telefonat

b) e-mail

c) osobni setkani

d) nepreferuji

Jak Vas poprvé kontaktoval/a personalista z Vaseho souasného zaméstnani?
a) telefonatem

b) e-mailem

c) osobnim setkanim

d) zprévou na socialnich sitich (LinkedIn)

€) nepamatuji se

Jaké ¢innosti k uchazeni se o pracovni pozici preferujete?

a) vyplnéni dotazniku
b) zaslani zivotopisu
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¢) zaslani motivacniho dopisu
d) telefonat personalistovi

19. Napiste pozitiva, ktera vnimate na procesu ziskavani zaméstnancii do spole¢nosti, ve

které pracujete:

20. NapiSte negativa, ktera vnimate na procesu ziskavani zameéstnanct do spolecnosti, ve
které pracujete:

Piiloha 11 Graf 9 Komunikace s personalistou

Hodnoceni komunikace s personalistou

Velmi nespokojen/a
Nespokojen/a
Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Spokojen/a

Velmi spokojen/a

0 5 10 15 20 25 30

Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat
Priloha 12 Graf 10 Preference uchazece prvniho kontaktu od personalisty
Preference kontaktovani personalistou

Osobni setkdni
Telefonat [
E-mail |
Nepreferuji - [

15 20 25 30

o
"
=
o

Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Priloha 13 Graf 11 Realny prvni kontakt od personalisty

Kontaktovani od personalisty ze soucasného
zamestnani

Zpravou na socialnich sitich
(LinkedIn)

Osobni sctkani I

Telefonatem  [E_—_—_—N

Nepamatuji sc I
|

E-mailem

o

5 10 15 20 25

Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Priloha 14 Graf 12 Jaka pozitiva shledava uchaze¢ v naborovém procesu spolecnosti

Pozitiva procesu ziskavani pracovniki do
spolecnosti

snadna zadost

pekny a piehledny inzerat
nic/nepamatuji si
vlidnost

vstiicnost

ochota

rychly proces

o

10 20 30 40

Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Priloha 15 Graf 13 Jaka negativa shledava uchazec¢ v naborovém procesu spolecnosti

Negativa procesu ziskavani pracovnikl do
spolecnosti

dlouh¢ &ekani na odezvu |
v inzeratu chyb¢la mzda -

nicinepamai st |
0 10 20 30 40 50

Zdroj: vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Priloha 16 Graf 14 Pomér zobrazeni inzeratu a reakci

Zobrazeni a reakce na inzerat

Reakce |

0 100 000 200 000 300 000 400 000

Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru s personalistkou

Priloha 17 Zprava pro osloveného uchazece pres profesni sit’

,Dobry den, dékuji za propojeni. V soucasné dobé resSime obsazeni pozice Obchodni zdstupce
v nasi spolecnosti JIP vychodoceska, a.s., pobocka Pardubice. Jelikoz mé Vas profil zaujal,
rada bych se Vds zeptala, zda v soucasné dobé neuvazujete o nové pracovni prilezitosti. Pokud
by to pro vas bylo zajimavé, rdada Vam napiSu vice informaci pro moznost dalsi nezdavazné

¢

divérné komunikace. S pozdravem ... “.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 18 Grafické navrhy pro inzerci do FB skupin

PRODAVACE

SKLADNIKY
pro JIP cash&carry

( -
velkoobchodu _ Staré Hradiste
S potravinami - .

Staré Hradisté

N
JIP-POTRAVINY.C - < &
‘ =

Zdroj: vlastni zpracovani dle konzultace s pracovnikem grafického oddéleni spolecnosti
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Priloha 19 Navrh nového inzeratu

Prodavac/ka — pokladni | Pardubice
JIP vychodoceska, a.s.

Hradist'ska 407, Pardubice — Polabiny

20 000 —25 000 K¢

Jste Cloveék spolehlivy, peclivy, zrucny, nebojite se manualni prace, vlastnite potravinarsky
prukaz a rad komunikujete s lidmi? Pokud jste odpovédél/a ano a nebojite se zodpovednosti,
pak hledame pravé Vas :-)

Nevahejte a posli nam svij zivotopis!

JIP vychodoceska, a.s. - nejvétsi z velkoobchodu potravin a napoju s ¢eskym srdcem nabizi
volnou pracovni pozici:

Na této pozici vas ceka:

e prace na pokladné — markovani zbozi

e obsluha nasich zakazniku

e manipulace se zbozim: vybalovani a doplinovani
e kontrola cen a zaru¢nich lhut

e motivujici mzdové ohodnoceni

e dodrzovani zasad hygieny prodeje

e prace v rezimu kratky/dlouhy tyden

Predpoklady uspésného kandidata:

e vyuceni nebo zkuSenosti v oboru vyhodou
e peclivost a spolehlivost

o aktivni pristup k praci

e piijemné vystupovani

e zrucCnost

e platny potravinaisky prukaz

Pro¢ pracovat praveé pro nas:

e benefity: sleva na nakup firemniho sortimentu, zvyhodnény mobilni tarif

e piijemny kolektiv

e dlouhodoba spoluprace

o zaSkolime Vas a budeme oporou v zacatcich

e spokojenost naSich klientd a zaméstnancu je pro nas kli¢ova

e vytvafime piijemné pracovni prostiedi a podporujeme osobni rust nasich zaméstnancu

e prace v ryze Ceské, dynamicky se rozvijejici spolecnosti s tradici a zkusenostmi 25 let na
trhu

Zdroj: vlastni zpracovani dle ptedeslych inzerata spole¢nosti JIP Vychodoceska a.s.
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Priloha 20 Kontaktni formular

Kontaktni formular

Jméno a pfijmeni * E-mailova adresa *

Telefon * Nejvyssi dosazené vzdélani *
PiiloZeny Zivotopis * _
Text...

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 21 Prezentace Bakalarské prace

Management ziskavani pracovnikii ve vybrané spolecnosti

Anna Kotorova, PKLZ 23

Resena
problematika

uvod problém

Cilem bakalafrské Ziskavani pracovnikd
prace je zhodnoceni do spolecnosti JIP
procesu ziskavani Vychodoceska a.s.

pracovnikl ve
vybrané spole¢nosti,
jeho silnych a slabych
a nasledné
doporuceni a navrh
na zlepseni celého
naborového procesu.

pristup

Na zakladé literatury
a vyzkumného Setfeni
navrhnout opatfeni a
doporuceni, které
spole¢nosti pomohou
vylepsit proces
ziskavani pracovnikd.



ARMSTRONG M.,
TAYLOR S. Rizeni
lidskych zdroji: moderni
pojeti a postupy.
BELOHLAVEK F. Jak
vybrat spravného
¢lovéka na spravné
misto: Uspésny
personalni vybér.
MALY L. HR Marketing:
Jak na efektivni
naborové kampané.

- Odborné publikace,
e-knihy, Internetové
zdroje o daném
tématu

Vysledky prace

Z vysledkl prace vyplynulo, Ze proces ziskavani pracovnikd do
spolecnosti JIP Vychodoceska a.s. neni v pfili$ kritickém stavu,

ale urcité je zde misto pro zlepsSeni a usetreni nakladu

spolecnosti.

- rozhovor s
personalnim
pracovnikem

- rozhovory s
liniovymi manazery

- dotaznikové Setfeni,
které bylo rozsifeno
mezi zaméstnance

—Lze predpovédét, ze se mize proces zlepsit za pomoci
implementace navrhovanych feseni.

—2Z dat Ize vydist fakta:
—\Velmi mala reakce na nabidku prace spolecnosti.
—Vyvoj indikuje zamérit se na atraktivnéjsi nabidku -

fotografie zaméstnanci, atraktivni nabidka mzdy apod.

—Do budoucna je potfeba se zaméfit na jiné zdroje
ziskavani pracovnikd.
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Doporuceni

Na zakladé vysledkl |ze doporuéit.....

1. Firma bude profitovat ze zavedeni dalSich zdroj ziskdvani pracovniki.
2. Zaméfeni na atraktivnéjsi nabidku prace firmé poskytne nové tvire.

3. Z ekonomického hlediska spole€nost usetfi na mési¢nich nakladech.

Zaver

Prace prinesla realna doporuceni, které
@ mohou spoleénosti pomoci s usetfenim
nakladd a nalezenim novych pracovniki.

Novym Fe$enim je nevyuZivat pro ziskdvani pracovnikl pouze jeden
zdroj.

Problematika byla posunuta diky metodé triangulace,
kdy bylo na problém nahlédnuto ze tfi perspektiv.
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