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Metody ziskavani zaméstnanca ve vybrané spole¢nosti

Methods of recruitment in selected organization

Souhrn

Tématem diplomové prace jsou metody ziskavani pracovnikll v prostfedi vybrané
firmy, ktera se zabyva provozovanim segmentové orientovaného inzertniho personalniho
serveru a poskytovanim souvisejicich sluzeb pro oborové firmy. Hlavnim cilem diplomové
prace je zhodnotit a navrhnout pfipadnou upravu ¢i doplnéni stavajici praxe této firmy.
Znalostni baze pro zpracovani praktické Casti vychazi z teoretickych vychodisek
zpracovanych zejména analyzovanim a komparaci informaci obsazenych v primarnich
a sekundarnich zdrojich. V praktické casti prace je nejprve zjistovana soucasné situace
anabidka firmy. Jsou navrzeny a realizovany tii vyzkumné ankety. Prvni zjiSt'uje ocekavani,
preference, problémy a pozadavky potencidlnich klientl firmy — oborovych zaméstnavatelt.
Druha anketa zjistuje zejména chovani potencidlnich uchaze¢li o praci ve specifickych
modelovych situacich vychézejicich z praxe a ocekdvani predmétné firmy. Tteti anketa
zjiStuje ndzory uchazecu, ktefi projevili zdjem o zprostiedkovani prace, avSak z néjakého
divodu nedokoncili potfebnou podrobnou registraci. Vyhodnoceni ziskanych poznatka

teoretické 1 praktické Casti pak vede k doporu€eni Gprav stavajici praxe firmy.
Summary

The theme of this thesis are methods of recruitment in the selected company, which
operates segment-oriented human resources advertising server and provides related services
for companies. The main object of this thesis is to evaluate and propose modification or
supplement existing practices of this company. Knowledge base for the practical part uses
theoretical findings processed mainly by analyzing and comparing information contained in
primary and secondary sources. In the practical part firstly is detected current situation and

product offer of company. Then are designed and implemented three research surveys.



The first identifies expectations, preferences, problems and requests of potential clients of
the company - of the employers. The second survey finds out the behavior of potential
candidates for employment in specific scenarios which are based on experience and
expectations of the company. The third survey investigates opinions of candidates who
expressed interest in work mediation, but for some reason did not complete the required
detailed registration form. Evaluation of the knowledges of the theoretical and practical parts

leads to recommendations for modifying of existing business practice.

Klic¢ova slova: ziskavani zaméstnancii, metody ziskavani zameéstnancti,, personalistika,
marketing, komunikace, pfedvybér, personalni inzerce, uchaze¢, zaméstnavatel, personalni

server, personalni agentura reference, absolvent

Keywords: recruitment, methods of recruitment, human resources management, marketing,
communication, pre-selection, human resources advertising, candidate, employer,

HR server, employment agency, reference, graduate
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1 Uvod

Lidské zdroje jsou i pfes neustdly informacné technologicky rozvoj povétSinou
nejcennéj$im aktivem, do kterého firmy investuji prostiedky a usili, at’ uz je to ve fazi
ziskavani, nebo pii nasledném rozvoji a vzdélavani. Pfesto v kone¢ném dusledku mohou
zamé&stnavatelé Celit realné neschopnosti pracovnika danou praci dlouhodobé vykonavat,
¢i jeho odchodu ke konkurenci nebo do penze.

Moznost firmy realizovat jednotlivé vyrobni a provozni ¢innosti je tak do jisté miry
spojena s obsazenosti konkrétnich funkénich mist spravnymi pracovniky, pficemz jakéakoli
absence i preruSeni mize v konkurencnim prostiedi vést k nendvratnym ztratdm zisku
a trznich pozic. Kli¢ovou ulohu tedy hraje nejen disledné predvidani a planovani potieby
pracovnich sil soucasné i budouci, ale také efektivni a pohotové ziskavani pracovniki
z vlastnich zdroju 1 na trhu prace.

Stézejni oblasti zajmu personalistické firmy zkoumané v ramci této prace je obor
auto-moto a souvisejicich sluzeb. Dle udaji Ministerstva dopravy (publikovano v SAP,
2015) bylo ke konci roku 2014 v Ceské republice registrovano 7 820 146 vozidel riiznych
kategorii, pficemz jen béhem roku 2014 se tento pocet zvysil o 161 536 ks a navazal tak na
dlouhodobé rostouci trend poctu zejména U osobnich vozii. Méné€ optimistickym ¢islem je
pak primérné staii osobnich vozli na naSich silnicich, které podle SAP (2015) ¢ini
17,84 roku a priibézné se zvysuje. Obé ¢isla vSak naznacuji, ze nejen prodej novych i ojetych
vozl, ale také souvisejici sluzby a opravy tvoii integralni soucdst moderni spole¢nosti
a skytaji nezanedbatelny potencial pracovnich ptileZitosti. Prave tyto ptileZitosti, respektive
zprostiedkovani vhodnych uchazect pro takové zaméstnavatele, by mély tvoftit hlavni pole
plsobnosti sledované firmy.

Blaha et al. (2013, str. 95) ziskavani fadi spolu s vybérem, pfijimanim a adaptaci
mezi procesy zabezpecovani pracovnikill, pficemZ poukazuji na hodnotici aspekty téchto
¢innosti v roviné odborné (dodrzet sled postupti), pravni (respektovat platné pravo),
ekonomické (finan¢ni souvislosti a dopady), psychologické (spokojenost s procesy),
organiza¢ni (usporddani procesti), dale pak na soulad s celkovou strategii a naslednou
adaptaci pracovniki. Armstrong (2007, str. 343) jako obecny cil ziskavani a vybéru
pracovnikl uvadi ziskani pracovnikti odpovidajicich potiebam podniku co do mnozstvi

1 kvality pfi vynalozeni minimalnich néklada, pfi¢emz samotny proces rozklada do tii fazi,
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kdy jsou nejprve definovany pozadavky, nasledné ptilakani uchazeci a z nich je v zavérecné
fazi u¢inén vybér. Newell Brown (2011, str. 9 — 10) zminuje ptistup ,, putting recruitment at
the heart of your organization “ jako soucast strategie dobrého (zadané¢ho) zaméstnavatele,
pro kterého je diky celkovému piistupu jednodussi si ziskat nové 1 udrzet stavajici
zaméstnance, pficemz zmifiuje mimo jiného i vyssi vykonnost takové firmy jako celku oproti
trhu, ¢imz zdlraznuje strategicky vyznam; pro vybudovani takového renomé firmy na trhu
uvadi potfebu nejprve ziskat ty spravné zaméstnance, které si chce firma dlouhodobé
ponechat a soucasné 1 pro né¢ musi byt zddouci neodchézet z jakéhokoli divodu jinam.
Obdobny trend v Ceské republice vychazi také ze zavért prizkumu Hays (2014), podle
kterého pro uchazece dnes pfi zvazovani, zda reagovat na inzerovanou pozici, jiz neni
dualezité jen platové ohodnoceni, ale pfes 60 % uchazecl o praci by chtélo pracovat pro
stabilni, silné a perspektivni spolecnosti, kde dosdhnou stability a moznosti riistu.

Definice pozadavkli zaméstnavatele na pracovnika a konkrétni pracovni misto
vychazi zejména z praktickych kazdodennich poznatka a je tak z velké ¢asti zodpovédnosti
nadfizenych liniovych manaZzert, ktefi v rdmeci firmy prezentuji poptavku vii¢i personalnimu
oddéleni, které realizuje proces ziskavani. Je obvyklé, Ze minimaln€ na finalni fazi vybéru
se pak opét podileji budouci nadtizeni vybiraného pracovnika.

Technicka faze ziskavani, zahrnujici zejména vybér zpisobu informovani
potencialnich uchazecl, sestaveni konkrétnich textl,, pfipravu prezentovatelné podoby
poptavky, jeji zvefejnéni, sbér reakci a jejich prvotni selekci, je obvykle ¢innosti
specializovaného personalniho Utvaru, nebo mlize byt Gplné ¢i v dil¢ich castech dodavana
externé. Koubek (2011, str. 70) poukazuje na strategické odlisnosti ziskavani pracovnika
a tradicniho naboru, pficemZ na rozdil od ndboru, ktery hled4d pracovniky zejména vné
podniku, v rdmci ziskavani je podle autora na prvnim misté prace se soucasnymi zdroji,
zvySovani produktivity a hledani rezerv ve vlastnich fadach; autor dale poukazuje, Ze nové
je vice kladen diiraz nejen na pozadavky konkrétniho pracovniho mista, ale celkovou
integraci pracovnika do Sir§itho kolektivu firmy, s ¢imz piichazi diraz na osobnostni
charakteristiky uchazece a soulad osobnich a firemnich zajmt jako dilezity prvek motivace.

Obor profesionalniho ziskavani zaméstnancii, kam spada pfedmétna firma, je co do
piijmu vyrazné ovlivnén vyvojem celkové ekonomické situace, kdy v ptipad¢ nepiiznivého
sméfovani zcela logicky zaméstnavatelé poptavaji mén¢ pracovni sily a naopak. To je patrné

I Z monitoringu personalni inzerce ISA+ (2013), kde je zjistén nartst zaznamenanych
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personalnich inzerati mezi roky 2005/2007 a naopak pokles v roce 2010 oproti
predkrizovému roku 2007 (2005 — 12 452 zaznamenanych inzerata, 2007 — 25 879,
2010 — 14 584, 2012 — 11 067).

Prestoze se tato prace zabyva primarn¢ ziskavanim pracovnikt, nelze v nékterych
¢astech opomenout ani aspekty nasledného vybéru, nebot’ jsou urcujici zejména z pohledu
specifickych pozadavkl na ziskévani tak, aby tato faze byla provedena co nejefektivngji

a vybérovy soubor co nejvice odpovidal potfebam zaméstnavatele.
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2 Cil prace a metodika

Tato ¢ast prace specifikuje cil prace a dale rozebira postupy pouzité pro zpracovani

teoretické 1 praktické casti prace.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit a navrhnout piipadnou tipravu ¢i doplnéni
sluzeb a stavajici praxe nize specifikované firmy specializované na ziskavani zaméstnanc.

Dil¢imi cili diplomové prace jsou:

1) zpracovat teoreticka vychodiska;

2) srovnat dostupné nazory, trendy a postupy;

3) zjistit stavajici situaci a nabidku sluzeb firmy;

4) zjistit o¢ekavani, preference, problémy a pozadavky cilové skupiny (zejména

prodejci a opravati automobilll) pti ziskavani pracovniki;

5) vyhodnotit ziskané informace.

2.2 Metody pouzité pri zpracovani prace

Teoreticka c¢ast diplomové prace byla zpracovana na zakladé analyzovani
a komparace primarnich a sekundarnich zdroji. Sekundarni literarni zdroje byly vybrany
v elektronickych katalozich knihoven podle kli¢ovych slov ,,personalni fizeni, ,,personalni
prace®, ,,fizeni lidskych zdroji®, ,,ziskavani zaméstnancti, ,,personalistika®, apod., pficemz
z dostupneé literatury byly autorem vybrany publikace, které podle studia obsahu odpovidaly
feSen¢ problematice. Primarni a sekundarni elektronické zdroje byly vyhledany
prostfednictvim internetového vyhledavace Google.cz s akcentem na zjiSténi statistickych
vystupl a praktickych poznatktl, jez se vztahuji ke zkoumané problematice. Z primarnich
zdrojii jde napiiklad o zavéry a zjiSténi Narodniho ustavu pro vzdélavani o trhu préce
v Ceské republice, publikované v ramci Informaéniho Systému pro uplatnéni Absolventi
skol (dale také jen jako ISA+), dale naptiklad o vystupy z ankety spolecnosti Bullhorn mezi
1337 persondlnimi agenturami, priizkum The Candidate Experience Awards 2012 (dale také
jen jako CEA) mezi 90 zaméstnavateli a 17 500 uchaze¢i o zaméstnani v téchto firmach,

a Vv neposledni fad¢ 1 vyzkumy publikované spolecnosti Jobvite mezi personalisty 1 uchazeci
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o praci. Syntéza jednotlivych teoretickych nézorii a praktickych poznatki vedla ke shrnuti
hlavnich zjisténi v zavéru teoretické Casti prace.

Prakticka cast diplomové prace byla zpracovana na zakladé poznatkli z teoretické
Casti. Teoreticka vychodiska pro jednotlivé praktické metody (metody sestaveni dotazniku,
dotazovani, vedeni rozhovoru apod.) jsou ptilohou ¢. VIII této prace.

Jednatel pfedmétné firmy si nepfal uvedeni jména spolecnosti a podrobnéjSich
ekonomickych tdaji v diplomové praci, proto je v ramci celého textu provedena
anonymizace a spole¢nost je v dal$im textu uvadéna pod fiktivnim nazvem - BA, jednatel
a majitel v jedné osobg je citovan jako jednatel (nebo jednatel BA) a internetové stranky jsou
citovany jako BA.cz. Respondenti anket v ramci dotaznikii méli v otazkach k dispozici plny
nazev spolecnosti ¢i jejich internetovych strdnek a z casti byli také prostfednictvim
spole¢nosti oslovovani (viz dale v této kapitole). Citace jsou odkazovany dle autora, neni-li
autor zcela patrny, zejména u nékterych internetovych zdroju, je odkazovano dle spole¢nosti,
ktera provozuje zdroj.

Pro zjisténi stavajiciho stavu byl realizovan polostrukturovany rozhovor s jednatelem
vybrané spole¢nosti V délce zhruba dvé hodiny (ramcové otazky jsou uvedeny v ptiloze
¢. Xl této prace) a provedeno zjisténi obsahu internetovych stranek spole¢nosti se zamérem
popsat podobu stavajici nabidky sluzeb firmy, které byly nasledné zpracovany v kapitole
¢. 4.2. Razné nejasnosti byly postupné konzultovany prostiednictvim telefonickych
rozhovort s jednatelem firmy.

Za ucelem zjisténi praktickych poznatkii od stavajicich i potencidlnich klientd
spolecnosti byla u zaméstnavatelti nasledné v obdobi od 17. 2. do 3. 3. 2015 realizovana
vyzkumna anketa.

Vyberovy soubor byl sestaven zamérné tak, aby v sobé zahrnoval zastupce vSech
skupin potencialnich klientli spole¢nosti ve slozeni, které¢ dle uvdzeni autora po konzultaci
s jednatelem spole¢nosti BA nejlépe odpovida predpokladané struktufe moznych klientt.
Zahrnuti tak byli prodejci osobnich (pfiblizné 60 % oslovenych) i uzitkovych (ptiblizné
20 %) vozi a dale spole¢nosti nabizejici opravy automobili (ptiblizné 20 %).

Z hlediska dosazitelnosti respondentti byli primarné osloveni spolecnosti aktivné
komunikovani klienti (v soucasnosti inzertn¢ aktivni i neaktivni) v poctu 120 a dalSich
320 subjekti bylo vybrano nasledujicim postupem. Nejprve byl osloven Svaz dovozctl

automobill (dale také jen SDA), zda by bylo mozné jejich prosttednictvim oslovit ¢lenskou
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zakladnu s dotaznikem. Reakci bylo, Ze SDA neni takové osloveni schopna realizovat a ani
poskytnout autorovi potfebnou databazi. Autor byl dale odkézan na databdzi prodejnich
a servisnich mist dostupnou ze stranek SDA (2015a). Na téchto strankach byly autorem
vyfiltrovany subjekty zabyvajici se osobnimi a lehkymi uzitkovymi vozy z vysledku byli
postupné vybirani respondenti tak dlouho, dokud se nepodatilo naplnit vySe uvedenou
pocetni kvotu oslovenych. Zahrnuti byli respondenti, kteti méli ve svém profilu jakykoli
e-mail nebo webové stranky, pii¢emz doména subjektu (webové stranky) byly autorem
navStiveny a na nich dohleddna nejvhodnéj$i moznad e-mailova adresa (idealné na
personalistu, majitele, asistentku apod.) pro osloveni tak, aby byla zajisténa maximalni
aktualnost a soucasné nebyly primarné¢ pouzivany e-maily na prodejni odd¢leni, které byly
nejvice zastoupeny.

Pro realizaci ankety byl v aplikaci Google Formulaie (GF, 2015) navrhnut dotaznik
(viz ptiloha ¢. XIII této prace) zahrnujici zejména uzaviené otazky (viz metodické postupy
v piiloze ¢. VI této prace). Vybrani respondenti ankety byli osloveni prostfednictvim
e-mailu (text viz ptiloha ¢. X této prace.) S odkazem na anketni formulaf a pozadani
o zodpovézeni otazek s tim, Ze je zaruCena anonymita a vysledky budou vyuzity pro
zpracovani diplomové prace. Osloveni respondentll dodanych ze strany spolecnosti BA
provedl pfimo jednatel (text e-mailu viz pfiloha €. IX této prace.), nebot’ vzhledem k ochrané
osobnich udaji nebyl opravnén poskytnout specifické kontaktni tdaje tfetim subjektim,
tedy ani autorovi prace.

V priibéhu realizace anketu vyplnilo 61 respondentii, coZ pii osloveni 440 subjektl
znamena navratnost dotazniki na arovni 13,86 %.

Ziskané vysledky ankety byly pteneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomery a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

V prubéhu zpracovani prace vyplynula potfeba nékteré poznatky ovéfit i co do
nazoru potencidlnich uchazeci. Pro tento tcel byla v obdobi 18. 2. 2015 — 4. 3. 2015
realizovana druh4 anketa.

Pro jeji realizaci byl v aplikaci Vyplnto.cz (2015) navrhnut dotaznik (viz ptiloha

[@X3

. XIV této prace) zahrnujici zejména uzaviené otdzky (viz metodické postupy v ptiloze
¢. VII této prace). Vybérovy soubor byl sestaven zcela nereprezentativnim zpasobem dle

dosazitelnosti takto: se zadosti o vyplnéni dotazniku bylo hromadnym e-mailem (opét s tim,
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Ze je zaruCena anonymita a vysledky budou vyuzity pro zpracovani diplomové prace)
osloveno 164 studentii kombinovaného studia Ceské zemédélské univerzity, kteid studuji
v oborech PaA a PaE a jsou zapsani na predmét Strategicky marketing v letnim semestru
roku 2015, dale byl dotaznik rozsifen prostiednictvim socialni sité Facebook (2015), dalSimi
respondenty pak byli neidentifikovani navstévnici a uzivatelé serveru Vyplnto.cz. Aby byla
zachovana vypovidaci hodnota, byly do dotazniku zatazeny filtrovaci otazky (viz dale).

V pribéhu realizace anketu vyplnilo 119 respondentli, navratnost dotaznikii zde
nebylo mozné vypocitat vzhledem k omezené dostupnosti poctu respondentil, ke kterym se
dotaznik dostal.

Ziskané vysledky ankety byly pfeneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomeéry a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

V navaznosti na zjistény velmi maly podil uchazect, kteti po prvotni registraci
Vv systému spolecnosti dale pokracuji ve zpracovavani svého podrobného profilu uchazece,
bylo autorem prace navrzeno tfeti dotazovani, které bylo realizovano v obdobi 9. 3. 2015
—16. 3. 2015. Soubor oslovenych této ankety tvotilo poslednich 200 uchazecii o praci, ktefi
se zaregistrovali do systému (prvotni registrace) sledované firmy, avSak jiz nedokon¢ili
vyplilovéani svého podrobného profilu uchazece, coz je nezbytnou podminkou pro nabidnuti
uchazece zaméstnavateli (viz podrobnéji v prakticke ¢asti této prace).

Pro realizaci ankety byl v aplikaci Google Formulafe (GF, 2015) navrhnut dotaznik
(viz ptiloha €. XV této prace) zahrnujici uzaviené i oteviené otazky (viz metodické postupy
v ptiloze ¢. VIII této prace). Respondenti ankety byli osloveni jednatelem spole¢nosti
(z divodu bezprostfedni navaznosti na registraci v systému firmy a soucasné¢ vzhledem
k potiebé dodrzet ochranu poskytnutych osobnich daji) prostfednictvim e-mailu (text viz
ptiloha ¢. Xl této prace.) s odkazem na anketni formuléf a pozadani o zodpovézeni otdzek.

V prubéhu realizace anketu vyplnilo 10 respondentt, coz pii osloveni 200 uchazeci
znamena navratnost na urovni 5 %.

Ziskané vysledky ankety byly pfeneseny do programu Microsoft Excel a zpracovany
do podoby grafii ilustrujicich vysledné pomery a Cetnosti.

Zjisténé vystupy byly nasledné autorem vyhodnoceny a okomentovany.

Vysledky zjisténé v ramci vSech realizovanych anket je tak tfeba vnimat v kontextu

a s omezenim danym uvedenym poctem respondent.
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V ramci srovnani parametrd zejména u internetové prezentace BA.cz bylo provedeno
nékolikeré srovnani s pfimou i neptimou konkurenci (Jobs.cz, Gastrojobs.cz ad.) co do
zpusobu fungovani i méfitelnych vysledka (navstévnost, pocet zobrazenych stran apod. - viz
podrobnéji v textu praktické Casti prace), a byla zjisStovana také pozice internetovych stranek

Vv hlavnich vyhledévacich Google.com a Seznam.cz.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola prace rozebird teoretickd vychodiska problematiky ziskdvani
zamé&stnancl obsazenad V literatufe a dalSich zdrojich, pficemz krom¢ srovnani teoretickych

nazori piindsi také prakticky pohled nékterych personalist a dalSich odbornik.

3.1 Ziskavani pracovniki
Ziskavani pracovnikl spolu s nasledujicim vybérem je soucasti fizeni lidskych

zdroju jako ¢innost zabezpecujici potfebnou pracovni silu.

3.1.1 Charakteristika a ukol

Becker a Gerhart in Armstrong (2007, str. 27 — 28) jednotlivé aktivity fizeni lidskych
zdroju €leni do péti oblasti, které jsou uvedeny v ramci nésledujiciho schématu (obrazek 1),
pficemz ziskavani a vybér zaméstnancii vcletiuji spolu s planovanim lidskych zdroji

a fizenim talentl do subsystému zabezpeceni lidskych zdrojt.

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni kdskéha
kapitéalu
|
¥ K 2N ¥ v ¥
_| organizacal — Zabozpadeni | Rozvoj | Rizani | Zaméstnanecka
g lidskyeh zdroji lidskych zdroji odméhovani vztahy
Y
I
i e Hodnoceni —
. Planovani Ueni probihajici Kodektivni
) MytErenl | e ek zdrofi ® organizaci ™ Dracgee.'tgﬁqma ™ pracowni vatahy
Ll Rozv Ly Ziskavani N Individudini +S1ubnéamzdové Lyl Nazory
ol a vybér udani se struktury zamésinancd
Vytvateni Rizeni L "~
pracovnich zamélend | mﬁnﬁﬂ;u zﬁ;"m“gﬁ“f Lp{ Komunikace
Lol mist/roli | L na talenty - B
1
F{iznn_i Faméstnianecke
pracovniho L N
N vyhody
wykonu
¥ ¥
Zdravi ! Sludby
bezpetnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
apéte lidskych zdnojit
o pracoviniky

Obrazek 1 - Aktivity fizeni lidskych zdroji
Zdroj: Becker a Gerhart in Armstrong (2007, str. 28)
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Kaesler et al. (2013, str. 18 — 20) podrobnéji uvadéji ziskavani jako jeden z tkold,
respektive dil¢ich funkci persondlniho odd€leni spolu s planovanim potieby pracovniki,
vybérem a pfijimanim, fizenim, odménovanim, hodnocenim, rozvojem, uvoliovanim,
personalni spravou a controllingem. K tomuto déleni je vSak tieba podotknout, ze nékteré
z uvadénych Cinnosti dnes stale Castéji vykonavaji liniovi manazeti a pfifazeni ¢innosti
persondlnimu oddéleni je tak znané zuzujici.

Koubek (2011, str. 68) hlavni tkol ziskavani pracovniki spatiuje ve schopnosti
,.zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé prildkalo dostatecné mnoZstvi vhodnych
uchazecu, a to s primérenymi naklady a vcas. *, ptiCemz dale zdliraznuje zejména potiebu
relevantnich informaci potfebnych pro vybér. Obdobné Kocianova (2010, str. 79) zdlraznuje
potifebu vhodného nastaveni komunikace informaci mezi zamé&stnavatelem a potencialnimi
uchazeci tak, aby vyustila v reakci optimalniho mnozstvi vhodnych uchazedi, ktefi
poskytnou informace relevantni pro nasledny efektivni vybér v potiebném terminu. Zpiisob
a obsah komunikaéniho sdéleni tak mtize vyznamné ovlivnit uspé$nost ziskavani a souc¢asné
ne vzdy Ize UspéSnost personalni komunikace hodnotit jen podle poctu ziskanych reakci,
nejsou-li vSechny relevantni potiebam daného mista (vice viz nasledujici kapitoly).

Z pohledu firmy ftesici personalni situaci Koubek (2011, str. 69) shrnuje nutnost
v¢asného poznani potieby (misto se uvolni, bude vytvofeno apod.), dale poukazuje na
potebu znalosti charakteru daného mista, tedy popisu (tikoly, odpovédnost, podminky),
pozadavkl na pracovnika, ktery miiZe misto zastavat (specifikace) a orientaci v pouZitelnych
zdrojich pro vyhledavéani; déale podle autora nasleduje rozhodnuti o zptisobu hledani,
informacich a dokumentech, které budou pozadovany, nabidce zaméstnavatele vcetné
termind piihlaSovani a zpusobu vyhodnoceni doslych nabidek. Armstrong (2007, str. 347)
pro pfilakéni uchazecl povazuje za kli¢ovou identifikaci vhodnych zdroji uchazeci, a pro
ptipad netspésného procesu ziskavani, ¢i pouze preventivné, doporucuje analyzovat silné
a slabé stranky organizace v pozici zaméstnavatele, které mohou pozitivné ¢i negativné
pusobit na uchazece. Koubek (2011, str. 69) dale zduraznuje strategickou povahu ziskavani,
nebot’ uvahy je podle autora tfeba upfit nejen na sou¢asnou potiebu, ale také budouci
perspektivu (obdobné Kocianova /2010, str. 79/ doporucuje vybirat zaméstnance
S rozvojovym potencialem, kteii budou schopni rist spolu s organizaci), pti¢emz by méla
byt minimalizovana doba, kdy je néjaké misto neobsazené, tedy negeneruje zisk; pro firmu

samotnou to podle autora znamena pfipravenost, zejména popisy a specifikace pracovnich
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mist, aby tak nebylo nutné feSit v§e az po vzniku konkrétni potieby. Kocianova (2012,
str. 110) v ramci dlouhodobého a strategického ptistupu k personalnim potifebam organizace
uvadi ziskavani klicovych talentd jako soucast talent managementu, tedy komplexniho
pristupu k ziskavani, rozvoji a udrzeni pracovnikt pro klic¢ové pozice.

Koubek (2011, str. 71 - 72) uvadi faktory, jez ovliviiuji velikost odezvy uchazeci na
snahu firmy pfilékat je na volnou pozici, pfi¢emz tyto povazuje za dllezité zejména pro fazi
piipravy podkladi pro ziskavani; faktory d€li na firmou ovlivnitelné a neovlivnitelné
(vnéjsi), pticemz mezi ovlivnitelné fadi naptiklad konkrétni parametry a zplsob sd€leni
o volné pozici (nabidka zaméstnani), dale pak charakter pracovniho mista (postaveni
v hierarchii, pozadavky, pracovni podminky apod.), charakter firmy (vyznam ve spole¢nosti,
povést, uroven péfe o pracovniky apod.); mezi podnikem neovlivnitelné tadi faktory
demografické (mobilita obyvatelstva, kolisani poptavky i1 nabidky préace), ekonomické
(cyklus vyvoje hospodarstvi a strukturdlni zmény), socialni (proménlivost hodnotové
orientace apod.), technologické (pokrok pfindSejici nova pracovni mista a né¢kdy naopak
nahrazujici pracovniky), sidelni (4zemni diferenciace) a politicko- legislativni (regulace,
prekazky pro diskriminaci apod.). Zufan (2012, str. 18) v ramci formovani personalu fesi
souvisejici naklady, mezi které¢ zahrnuje vydaje spojené se ziskavanim, rozmist'ovanim
1 propousténim, tedy pfi ziskdvani zejména inzerci, odménu personalni agenture, ndhradu
Casu manazerd, personalistii a konzultantti, materialové naklady apod.; ndklady jsou podle

autora obvykle soucasti rozpoctu personalniho oddéleni.

3.1.2 Postup ziskavani pracovnikii

Armstrong (2007, str. 343) uvadi tii faze procesu ziskavani a vybéru pracovnikd,
pficemz v prvni fazi jsou definovany pozadavky, zejména ptipraven popis a specifikace
pracovniho mista a je rozhodnuto o pozadavcich a nabidce, v druhé fazi prilakani uchazecu
jsou vyhodnoceny riizné zdroje potencidlnich uchazecti vnitinitho i vnéj$iho charakteru
a provedena samotna realizace - zvetfejnéni nabidky ¢i zadani zprostfedkovatelim; v treti
fazi probihd jiz samotny vybér, tedy zejména vybérové pohovory, testovani, ovétovani
informaci apod. Obdobné také Lloyd et al. in Blaha et al. (2013, str. 96) popisuji proces
zabezpecovani pracovnikli jako vychozi analyzu pracovniho mista na niz navazuje popis

a specifikace pracovniho mista, pfi¢emz ta je spolu s planovanim lidskych zdroji vstupem
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pro ziskavani zaméstnancii a nasledny vybér. Koubek (2011, str. 76) podrobngéji
rozpracovava postup dvanacti krokt pfi ziskavani, mezi které radi:

,, 1. Identifikace potreby ziskavani pracovnikil.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvazeni alternativ.

4. Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnikii.

5. Identifikace potencidlnich zdrojii uchazeci.

6. Volba metod ziskavani pracovnikii.

7. Volba dokumentit a informaci pozadovanych od uchazecii o zaméstnani.

8. Formulace nabidky zaméstnani.

9. Uverejneéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd'ovani dokumentii a informaci od uchazecii a jedndani s nimi.

11. Predvyber uchazecu na zaklade predlozenych dokumentii a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazecu, kteri by méli byt pozvani k vyberovym
proceduram.
Z tohoto Koubkova podrobnéji rozfazovaného postupu bude s urcitym

zjednoduSenim vychézet také nasledna struktura této kapitoly.

3.1.3 Identifikace potieby a definice pozadavki

Faze 1 — 4 podle Koubka se tak v podstaté piekryvaji s prvni fazi podle Armstronga.
Armstrong (2007, str. 343) jako vychozi vnima plan lidskych zdroja spolu s potiebou
obsadit aktudln¢ volna pracovni mista, jeZ nové vznikla, nebo byla uvolnéna odchodem
pracovnika, at’ uz z jakéhokoli divodu. Weihrich, Koontz (1998, str. 345 — 347) v souvislosti
s planovanim poctu potfebnych manazerti zminuji tzv. manaZerskou inventuru davajici
ptehled o disponibilnich lidskych zdrojich firmy, jejimz vystupem je schéma ,, ... obsahujici
manazerské pozice doplnené udaji, charakterizujicimi mozZnosti povySeni jednotlivych
pracovniku. “, ¢imz je ziskan okamzity piehled o moznostech a potencidlu v ramci struktury
pracovnikti jednotlivych oddéleni. Jak jiz bylo zminéno, Koubek (2011, str. 76 - 77)
upozoriiuje na nutnost v¢asné identifikace potieby, aby nedochazelo k neobsazenosti
a ztratdm, pricemz kromé propracovaného priubézného planu potieby pracovnikli poukazuje

také na ucelnost vypovédni lhiity a potiebu vénovat pozornost nékterym projevim, jez by
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mohly signalizovat odchod pracovnika, at’ uz z vlastni vile, nebo nutnosti vypovédi (zmény
V pracovnim chovani, snizeny pracovni vykon, vyznamné zmény v osobnim zivot¢, apod.).
Kaesler et al. (2013, str. 22 — 23) dopliuji navic poticbu do¢asného pieklenuti potieby,
naptiklad pti zvySené sezonni poptavce, nebo u zen na mateiské dovolené, kdyz autofi pro
takovou kratkodobou potiebu zminuji moznost agenturnich pracovnika (viz podrobnéji
také kapitola 3.1.5 této prace); autoti dale rozliSuji mezi planovanim kvantity, tedy poc¢tu
potiebnych pracovnikti podle pokryti pracovni doby, a planovanim kvality, kdy je
zohlediiovan soulad s konkrétnimi pozadavky zakotvenymi v popisu pracovniho mista.
Obdobn¢ také Kocianova (2010, str. 79).

Konkrétni pozadavky, vztazené vzdy k jednotlivym firemnim pozicim, jsou podle
Armstronga (2007, str. 343) obsazeny V popisu pracovniho mista (profil role) a specifikaci
mista (role), a z nich se také vychazi pfi sestavovani inzerati, nebo napiiklad pfi vybéru
kritérii pro hodnoceni uchazecii. Obsah obou dokumentti se mize v ur¢ité mire piekryvat,
nebot’ se jedna defakto o pohled popisujici z jedné strany dané pracovni misto a z druhé
strany pozadavky na pracovnika, ktery by ho m¢l zastavat. Podle Kaeslera et al. (2013,
str. 25) jsou v popisu definovany kromé tkoli a pozadavki daného pracovniho mista
I zadané kompetence pracovnika, pficemz misto je zde lokalizovano v ramci hierarchie
firemni nadfizenosti a podfizenosti. Popis pracovniho mista pfizptisobeny pro ucely
ziskavani podle Armstronga (2007, str. 343 — 344) obsahuje také vyjadieni ucelu daného
mista, hlavni ocekavané vysledky, informace o pracovnich podminkach, moznostech
vzdélavani, dalsiho postupu, a dalSich specificich; specifikace pracovniho mista
(pozadavkl) pak podle autora zahrnuje zejména pozadavky na odborné schopnosti (znalosti
apod.), chovani a postoje (soulad s firemni kulturou), odbornou ptipravu a vycvik (vzdélani,
odbornost apod.), zkuSenosti a praxi (v€etné napi. UspéSnosti), specifické pozadavky
a omezeni (cestovani, dlouhodobé pobyty, specificky piistup k organizaci prace apod.).
Dulezitost popisu a specifikace pracovniho mista potvrzuje také Koubek (2011, str. 77 - 79),
pficemz v procesu ziskavani a vybéru doporucuje provést redukci informaci a pozadavka na
ty podstatné, kdy pro popis zdlraziiuje uvést zejména nazev mista a funkce, typy ukoll
a odpovédnost, misto vykonu, moznost vzd€lavani, pracovni a mzdové podminky, pro
pozadavky pak zejména vzdélani a dalsi kvalifikaci v€etné dovednosti, zkuSenosti a déle

také charakteristiku osobnosti; pozadavky dale autor doporucuje rozdé€lit na:
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- nezbytné pro vykon dané prace;

- Zadouci avsak ne zcela nutné, nebot’ je mozné je doplnit dal§im vzdélavanim;

- vitané, které zvySuji vyuzitelnost pracovnika, ale nejsou nutné;

- okrajové, které¢ je mozné zaridit jinak.

Koubek (2011, str. 77 - 79) doporucuje v nabidce uvadét nezbytné pozadavky a jen
nékteré¢ zadouci, pfipadné i ty vitané, tak, aby uvedenim nepodstatnych pozadavki
(naptiklad casto jiz automaticky uvadénou znalosti cizich jazyka) nedoSlo k odrazeni
potencialn¢ kvalitnich uchazeci (a tedy snizeni Zadouci odezvy), ktefi by tyto povazovali za
rovnocenné t€ém nezbytnym; podobny postup hodnoceni pak Koubek doporucuje také pti
vybéru, byt zde je jiz vice zohlediiovan celkové vyhovujici profil uchazece. Obdobn¢ také
Armstrong (2007, str. 345 — 346) upozorfiuje nejen na odrazujici efekt pro uchazede, ale také
na deziluzi pro uspé$ného uchazece, ktery se bude v praxi citit nedostateéné vyuzity; autor
doporucuje predvybrané pozadavky analyzovat, pticemz je tieba ,,... stanovit a definovat
podstatné a Zadouci pozadavky podle hlavnich bodii schopnosti, vzdélani a odborné pripravy
a praxe. ...“; pro analyzu autor dale uvadi moznost vyuZzit sedmibodovy model podle
Rodgera (zahrnujici - fyzické vlastnosti, védomosti a dovednosti, v§eobecnou inteligenci,
zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice a sklony, okolnosti a zdzemi), pétistupniovy model
podle Munro- Frazera (zaméfeny na - vliv na ostatni, ziskanou kvalifikaci, vrozené
schopnosti, motivaci a emocionalni ustrojeni), nebo Castéji uzivany pristup zaloZeny na
schopnostech, kdy podle Armstronga ,,... schopnosti definované pro urcitou roli jsou
pouzity jako rdamec procesu vybéru. ...°“. Ptrednosti tohoto pfistupu zalozeného na
schopnostech shrnuji Wood a Payne in Armstrong (2007, str. 347):

., - Zvysuje presnost predpoveédi o vhodnosti uchazece.

- Usnadnuje lepsi porovnani mezi vlastnostmi jedince a pozadavky pracovniho mista.

- Pri vedeni pohovoru pomaha zabranit prekotnym soudiim.

- Muze byt oporou pro celou radu metod vybéru — dotazniky, pohovory, testy
a assessment centra. "

Pro urcitou orienta¢ni predstavu o néplni, respektive pozadavcich pro jednotlivé
profese je mozné v Ceské republice vyuzit také systém narodni soustavy kvalifikaci
Narodniho ustavu pro vzdélavani, ktery je dostupny na strankach Narodnikvalifikace.cz
(2014).
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Cervenkova (2014, str. 6-7) zmifiuje blize nespecifikovany priizkum, podle kterého
zapracovani ¢lovéka z oboru stoji firmu zhruba 126 tis. K¢, zatimco u pracovnika bez
oborovych zkusenosti je to téméf 400 tis. K&, coz spolu s dal§imi aspekty vede k mensi
ochoté personalistli experimentovat s uchaze¢i mimo obor, ktefi by jinak byli kvalitni,
a praxe v oboru tak Casto hraje pii ziskavani a vybéru kli¢ovou roli.

Podle Armstronga (2007, str. 347) by zadouci schopnosti zvolené pro ucel ziskavani
a vybéru pracovnikli mély dat uchazeci moznost prokazat je na realnych prikladech ze své
pracovni ¢i studijni praxe a soucasné¢ by mély byt dostatecnym piedobrazem uspéSného
pusobeni na dané pozici (vice také viz kapitola 3.1.6 této prace).

Problematiku poétu potiebnych zaméstnanca fesi Kaesler et al. (2013, str. 24),
kdyz z aktudlniho poctu pracovnikli odecitaji planované odchody a pficitaji planované
pfichody, ¢imZz dostdvaji budouci stav persondlu; z pohledu pracovnich mist pak
vypocitavaji hrubou budouci potiebu pracovnikid, kdyz k souasnym pracovnim mistim
pripocitavaji budouci potiebna a rezervu a odecita predpokladand mista, jez budou zrusena;
rozdilem mezi budouci potiebou pracovnikll a budoucim stavem ziskavaji ¢istou potiebu, ¢i

prebytek pracovnikil k pokryti potieb firmy v dohledné dobé¢.

3.1.4 Zdroje pro ziskavani

Pii obsazovani volného pracovniho mista Koubek (2011, str. 72 - 73) doporucuje
zvazit, zda neni mozné misto zrusit, nebo pokryt potiebu jinym zptisobem, a nasledné si
odpovédét, zda firma nema ve stavajicim personalnim obsazeni vyhovujiciho pracovnika,
jenz bude v nejblizsi dobé uvolnén, nebo zda nektery ze stdvajicich pracovnikil je pfipraven
na kariérni postup ¢i by mél z4jem piejit na jinou praci; autor tak poukazuje na potiebu
primarné zvazit moznosti vnitinich zdroju firmy. Dvotakova et al. (2012, str. 150) mezi
hlavni nastroje piti ziskdvani z vnitfnich zdroji fadi fizeni néslednictvi (vybér talent
a planovani postupného rustu v souladu s potiebami zaméstnance i firmy), interni vybérové
fizeni a vnitini mobilitu zaméstnanct. Armstrong (2007, str. 348) v této souvislosti navic
upozoriiuje na praxi nékterych firem, které uplatiuji politiku stejnych ptilezitosti, a pro
vSechny uchazece, v€etné vnitrofiremnich, tak plati rovnocenné podminky. Obdobné také
Weihrich, Koontz (1998, str. 354) zminuji taktiku oteviené konkurence, pro niz vSak uvadéji
nutnost pouzivat v ramci firmy objektivni metody hodnoceni a vybéru lidi a zarovei

pomahat vlastnim pracovnikiim v rtstu kvalifikace, coz plisobi motivacné.
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U vnitinich zdroji pii ziskavani pracovniki Koubek (2011, str. 74 — 75) za hlavni
vyhody povazuje znalost uchazeci a tedy jednodussi posouzeni vhodnosti uchazece,
orientaci pracovnika ve firmé a tedy jednodussi adaptaci i zapracovani, motiva¢ni prvek pro
ostatni zaméstnance, ktetfi vidi moznost postoupit, navratnost do pracovnika investované¢ho
kapitalu (zkuSenosti, vzdélani apod.) a v neposledni fad¢ také upevnéni vztahu pracovnika
k firm¢; za hlavni nevyhody autor povazuje absenci novych myslenek, pfistupti a kontaktd,
jez by mohly pfijit s pracovnikem z jiné firmy, dale zminuje zvysenou pravdépodobnost, ze
pravidelné povySovany pracovnik se dostane na strop vlastnich schopnosti a také negativni
vliv na vztahy ve firmé, pokud je soutéz o povysSeni prili§ konkurencni.

Mezi hlavni skupiny vnéjSich zdroja Koubek (2011, str. 73, 75) fadi zaméstnance
jinych organizaci, absolventy Skol a uchazece hledajici zaméstnani, at’ uz prostrednictvim
ufadu ¢i soukromych zprosttedkovatelli, pficemz jako doplitkkové zdroje pracovnikd pro
malé a stfedni firmy uvadi naptiklad diichodce, studenty a Zeny v domdacnosti; autor zminiuje
také moznost zahrani¢nich zdroji, avSak vzhledem k administrativé s tim spojené je
povazuje zvysSeni pravdépodobnosti nalezeni vhodného pracovnika, nebot’ vnéjsi zdroje jsou
Sirs$i nez vnitini, dale nové nazory a zkuSenosti pfinesené zvenci, a v ptipad¢ kvalifikovanych
specialistli autor povazuje za jednodussi a levnéjsi jejich ziska