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Uvod

Lidské zdroje a jejich fizeni jsou zakladem pro budovéani vSech podnikajicich
subjektly. Formovani motivovaného a spokojeného personalu je strategickym
planem firmy. Na zvolenych zaméstnancich zavisi také taktické a operativni
planovani firmy — formovani pracovni sily ovlivni budouci fungovani podniku. Kvalitu
znacky, produktl a sluzeb spoleé¢nosti mlze ovlivnit situace, kdy dana spoleénost
nema dostatec¢né motivované a stabilni lidské zdroje. Tato situace mUze zpUsobit
ztratu naskoku dané spolecnosti pfed konkurenci, ktery méla diky svym produktiim

¢i sluzbam.

Spravné zvoleny kandidat na vybrané pracovni misto muze ovlivnit budouci
chod a organizaci spoleénosti. Vzdyt fizeni lidskych zdroju neni jen o penéznim

prospéchu, ale i o zlepsSeni kvality sluzeb a zivota.

Toto stoleti rychle postupujicim tempem méni vSechny procesy v ekonomice,
vyrobé a socialnich normach, a proto svét personalniho managementu ma novy
Ukol — pfizpUsobit se. Hlavni oblasti nového zajmu spocivaji napf. v odhadu nové
rozvojové potfeby svych podfizenych, vytvareni novych systémi vzajemnych
vztahU na pracovisti, ve zméné mista a formy pInéni pracovnich &innosti, Gpravy
socialni a etické normy, tzn. Opravy podnikové kultury. Pravé personalni
management je hlavnim nastrojem pfi tvorbé konkurenéni sily firmy a uspésnosti

organizace.

Tato prace je vénovana stanoveni a popisu novych metod vybérového fizeni
a zjisténi nejvhodnéjsich z nich z pohledu vyuziti. Aktualnost dané problematiky je
stanovena rychlym vyvojem trhu prace, vysokou konkurenci, a to, jak na strané

uchazecu o praci, tak i na strané spole¢nosti jako zaméstnavatele.

Cilem této bakalarské prace spociva v pfedstaveni vybranych modernich metod
vybérového Fizeni a jejich pfinosu pfi vybéru nového pracovnika. Dil&im cilem je

aplikace novych vhodnych metod ve vybrané spolecnosti.

Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou Cast, kde jsou predstaveny
zakladni pojmy z oblasti HR, nasledny popis a vymezeni vybranych modernich
metod. Prakticka Cast se zabyva stanovenim vyzkumnych otazek, sbéru dat a jejich

analyzou ve vybrané spolecnosti. Nasledné jsou uvedena doporuceni pro praxi.



1 Teoreticka vychodiska rFeSeni

Ukolem pro kazdého personalistu je zajisténi vhodného kandidata na volné
pracovni pozice Na trh prace dnes vstupuje nova generace Z. Tato generace
Z anebo Zoomers je generace narozena v letech 1997-2012. ,Lidé, ktefi ziji v dobé
internetového rozvoje. Travi méné Casu sledovanim televize a Cetbou, vice Casu
travi u PC. Jejich vztah k praci je dan kvalitou vedeni a smyslem prace. Dominantni
je orientace na inovace a IT. Na zeny se v praci pohlizi stejné jako na muze, prvni

dité maji okolo 30 let, roste rozvodovost‘. (Mitchell a Gamlem, 2012)

, 11to lidé maji jiné mysleni, chovani, navyky a pfistupy k technologiim, a to bude
mit v budoucnu dopad jak do zplsobU a strategii recruitmentu, tak do samotného
fungovani firem a pracovnikd uvnitf firem, tak ve finale i do zpUsobu fizeni.
(Souckova, 2021)

Pandemie koronaviru zapficCinila a urychlila proces digitalizace. Spousta
¢innosti personalisty ztratila vyznam z divodu automatizace a robotizace, avsak
jako pozitivum vnesla absolutné nové podminky a nezbytné zmény. Na jedné strané
jsou dnes kladeny vyS$si pozadavky HR manazera anebo personalisty, coz pozaduje
vy8Si kompetenci — v oblasti marketingu i sourcingu —, ale oby€ejny HR manazer
musi byt i obchodnik ¢i mentor. Na druhé strané z dtvodu velmi Sirokého rozsahu
cinnosti se prace personalisty ¢leni na mensi a zvlastni pracovni pozice. (Souckova,
2023)

Pro firmu je extrémné dulezité ménit jeji zplsoby vedeni naboru, v opaéném
pfipadé to mize vést k obrovskym penéznim ztratdm. Nejen provedeni zmén je
dulezité. Dana zména musi byt aktualni a inovativni. Mezi zakladni kritéria pro

zvoleni metody vybérového fizeni patfi:

e penézni ztraty,
o efektivita,

e Casova narocénost.

Zavadéni umélé inteligence, pfiprava na praci s generaci Z, personalizace

(pfeorientovani na individualni potfeby zaméstnancl), moznost vzdaleného formatu



prace, storytelling jako metoda propagace HR znacky na socidlnich sitich, fizeni
talentt, gamifikace fizeni HR — je dusledkem éry digitalni ekonomiky, coz znamena
zménu metod a zpusobu fizeni zaméstnancu k udrzeni konkurenceschopné Urovné

firmy na tuzemském i mezinarodnim trhu. (Polyakova a kol., 2020)

1.1 Definice zakladnich pojmu

Pfed analyzou modernich metod vybérového fizeni je potfeba stanovit

zakladni pojmy v oboru HR.

HR neboli fizeni lidskych zdroji se zabyva personalnim planovanim,
personalni strategii a personalni politikou. VesSkeré procesy souvisejici se
zaméstnanci — od samotného naboru a adaptace po jejich nasledny rozvoj. Procesy

probihaji pod vedenim HR specialisty anebo personalisty.

Bakalarska prace je zaméfena na jednu z Cinnosti personalisty — vybérové
fizeni. Vybérové fizeni je nerozdilnou soucasti HR, avSak v dnesni dobé uz dost
samostatny obor s nazvem recruitment. V Ceské republice je vice uznavan pojem
nabor, ktery ,je proces vyhledavani vhodnych uchazecéu pro volnou pracovni pozici“.
(Kocianova, 2010, s. 94) Hlavnim cilem tohoto procesu je poskytnout dostatecné
mnozstvi informaci o nabizeném misté tak, aby prilakalo co nejvice kvalifikovanych

uchazecl a zaroven aby byli odrazeni ti nevhodni. (Decenzo a Robbins, 2005)

Trh prace ma dnes digitalizovany charakter, a to z divodu pusobeni vnéjsich
faktorl, jako je napfiklad proces globalizace. Nedavnym impulzem ve sméru
k digitalizaci recruitmentu byla pandemie COVID-19. Online recruitment vyuziva
internet k inzerci nebo ,uverejnovani‘ volnych mist, poskytuje informace o
pracovnich mistech a organizaci. (Armstrong, 2014, s.229) Dnes libovolna
komunikace mezi recruiterem a kandidatem zpocatku probiha prostfednictvim

internetu nebo telefonniho rozhovoru, coz omezuje osobni kontakt.

Dal$i vyznamné pojmy jsou recruiter, sourcer a headhunter. Rozdil mezi
danymi pojmy je zobrazen v tabulce 1: ,Rozdil mezi jednotlivymi profesemi
recruitmentu®. V dnesni dobé je pozice recruitera zvlastni. Recruiter se zabyvéa
vyhledavanim, naborem zaméstnancUl, jejich pohovorem a naslednou adaptaci.

Mezi povinnosti recruitera nespada napf. vedeni zaméstnance po adaptacnim



procesu. Soucasti recruitmentu je sourcing. Sourcing je aktivni vyhledavani
potencialnich uchazecu spolu s informacemi o nich. Sourcing aktivity byly po mnoho
let standardni soucasti naplné prace vsech recruiterl. Sourcefi, jak se aktualné
nazyva dana pozice, vétsinou pracuji v personalnich agenturach a jejich ukolem je
aktivni vyhledavani uchazecl a pfilakani nejen aktivnich, ale i pasivnich uchazecu.
Nékde se také Ize setkat s ndzvem ,lovci talentl“ nebo ,hledadi talentl. (Tegze,
2019, s. 23)

Tab. 1: Rozdil mezi jednotlivymi profesemi recruitmentu

Sourcer Recruiter Headhunter
aktivné vyhledava pasivni vice se zaméfuje na vztahy s zameéfuje se predevsim na
uchazece. uchazedi a provazi je celym uchazece na urovni stfedniho
procesem — vede je az a vrcholového managementu.
k nastupu.

Zdroj: (Tegze, 2019, s. 23)

Pokud jde o vybérové fizeni je potfeba vymezit pojem aktivni a pasivni
uchazec€. Aktivnim uchazeCem je Clovék, ktery v daném obdobi nema pracovni
misto, tzn. je nezaméstnany a aktivné vyhledava pracovni pfilezitosti. O aktivniho
uchazece jde také v pripadé, kdy Clovék, ktery je zaméstnan, avSak neni spokojen
s pracovnimi podminkami nebo pozici, aktivné vyhledava praci béhem svého
zameéstnani. Pasivni uchazec je Clovek, ktery nevyhledava pracovni zkusenosti,
jelikoz je zaméstnan a je spokojen se mzdou i platem a soucasné i s pracovnimi
podminkami. Hlavnim rozdilem je ona aktivita na trhu prace, ktera spociva
v aktivnim vyhledavani prace potencidlniho zaméstnance. Proto je pracovni pozice
sourcera natolik dulezita, jelikoz muze prilakat pasivniho uchazece, ktery mize byt

pfinosem pro spolecnost.

Sourcer, recruiter i headhunter pouzivaji rizné metody vyhledavani
a prilakani uchazecu, ale maji stejny cil — zjistit pro firmu nejlepsiho kandidata s co
nejmensimi finanénimi a ¢asovymi ztratami. Aby bylo mozné splnit uvedené
podminky je potfeba pracovat s modernimi trendy a nastroji. V pfipadé pouziti
zastaralych metod, napfiklad naborem prostfednictvim novin nebo inzeratl
v domech, firma ztrati finanéni prostfedky i ¢as. Mezi nejmodernéjSi metody patfi

napfiklad inbound recruitment, crowdstaffing a tzv. slepy nabor.
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1.2 Vymezeni modernich metod vybérového fizeni

1.2.1 ,,Slepy“ nabor

Principem slepého naboru je absence informace o uchazecich. Osobni
informace, cover letter a jiné informace nejsou pro recruitera dostupné. Recruiter
nezna zadnou demografickou nebo socialni informaci, jako pohlavi, rasu, veék,
nabozenstvi, zevnéjsek apod. Absence danych informaci omezuje moznost vzniku
osobni nepfizné, mozného nepotismu a vzniku Halo efektu: ,pravé v procesu
vnimani si ¢lovék z velkého mnozstvi stimull, které jej obklopuiji, vybere pouze
nékteré, kterym vénuje pozornost. To, na které stimuly se posuzovatel zaméfi,
zalezi na jeho zkuSenostech, osobnosti a motivaci. Vysledkem je, ze vnima jen
urcité aspekty okoli a mlze se stat, ze ignoruje to, co je ve skute¢nosti vystizné a
dulezité“. (Foot, 2002) Hodnoceni kandidatl pak probiha na zakladé Zivotopisu,

testovani a osobnich dotazniku.

Jednim z problém0 pfi naboru zaméstnancl jsou takzvané chyby
posuzovatell neboli assessor error. ,Chyby posuzovatell souvisi s procesem
poznavani a hodnoceni druhych, pficemz toto hodnoceni ovlivhuje fada
nepresnosti, které se tykaji dostupnosti informaci o posuzované o0sobe,
zapamatovani a zpracovani téchto informaci“. (Hladky, Paulikova, 2014) DalSim

z problému, na které Ize na pracovnim trhu narazit, je pfima a nepfima diskriminace.

,Pfimou diskriminaci rozumime takovou regulaci, kdy osoba zachazi s
druhou osobou nebo skupinou osob, z divodu postaveni nebo z divodu osobniho
zivota druhé osoby nebo skupiny osob, méné pfiznivé, nez zachazi nebo by
zachazela s danou osobou nebo skupinou osob jiného postaveni nebo jiného
osobniho Zivota. (Hunter, 1992) DlUvodem tohoto méné vyhodného zachazeni je
urcity rys, kterym se diskriminovana osoba vyznacuje. MUze to byt rasa nebo etnicky
puvod, pohlavi, vék, sexualni orientace, nabozZenstvi apod.“ (Neumanova a
Kykalova, 2007)

Nepiima diskriminace je obtiznéji zjistitelna: nabor zaméstnancli na prace

s omezujicimi podminkami, jako napfiklad nevhodna uniforma nebo pracovni rezim.
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,Existuji otazky zakazané, které nelze klast z etickych a dnes uz
i legislativnich duvodd. Tyto otazky by mohly vést k diskriminaci uchazece. Jde
o dotazy na politickou orientaci, nabozenstvi, sexualni orientaci, rodinny stav a déti,

zdravotni problémy atd.“ (Bélohlavek, 2016)

Diskriminace typu ageismus, rasismus Ci sexismus predstavuji pfi naboru
problém. Stereotypy a vnitfni pfedsudky jsou jednim z hlavnich divodd odmitnuti
kandidata pfi pohovoru a naboru. Nevhodny uces, viditelné tetovani, dokonce
i znameni zvérokruhu byvaji ¢astymi dlvody pro odmitnuti kandidata. Vysledkem
takového naboru jsou obrovské ztraty ¢asu a penéz. Tento problém Ize fesit jednou
z modernich metod vybérového fizeni, a to slepym naborem neboli blind

recruitmentem.

Dulezitym bodem ve vyvoji blind recruitmentu je management diverzity.
Rizeni riiznorodosti nebo diverzity je ,pfistupem respektujicim a plné akceptujicim
rozmanitost a rozdilnost, které s sebou pfinasi lidé reprezentujici rtzné socialni
skupiny a prostfedi (Eger, 2009). Ruznorodost lidi z hlediska véku, pohlavi,
dusSevnich i fyzickych charakteristik, sexualni orientace, etnické prislusnosti,
nabozenského vyznani a dalsich znaku je nahlizena jako pfirozeny jev a jako jeden

z faktorl pfispivajicich ke zvySovani efektivity a kvality prace”. (Klarsfeld, 2010)

V roce 2017 byla provedena analyza blind recruitmentu za ucelem potvrzeni
faktu, ze zeny a mensinové skupiny jsou diskriminovany v prvnich etapach naboru,
a to na vyssich pozicich v APS. Cilem vyzkumu bylo stanoveni, zdali de-identifed
(slepy nébor) metoda ovlivni pohled na Zivotopisy uchazecl. Vysledek byl

nasleduijici:

LZjistili jsme, ze de-identifikace zivotopisu ve fazi uzSiho vybéru naboru
zfejmeé nepomaha pfi podpore rozmanitosti pfi naboru. Ve skutecnosti jsme v
procesu zjistili, ze celkové urednici APS obecné diskriminovali ve prospéch
zenskych a mensinovych kandidatl. Znamena to také, Zze zavedeni de-identifikace
Zivotopisll v takovém kontextu muze mit nezamysleny dlsledek snizeni poctu
zenskych a mensinovych kandidat( zarazenych do uzsiho vybéru na vys$si pozice
APS, coz zpomali usili o podporu vétSi rozmanitosti na urovnich vyssiho

managementu ve verejné sluzbé.“ (Hiscox a kol., 2017)
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Zakladni negativni stranka blind recruitmentu spociva v naroénosti naboru
z davodu testovani a nasledné analyzy. Néktefi uchazedi také nejsou pfipraveni na
velkou €asovou naro¢nost. DalSim problémem je neuvadéni pravdivych tvrzeni
a zkreslovani skute¢nych faktll ze strany uchazecl v Zivotopisech ¢i motivaénich

dopisech.

Ve vysledku vSak blind recruitment pomaha eliminovat predsudky a zvysit
objektivitu pfi vybéru a naboru kandidatu, coz vede k nezkreslenému vysledku

naboru bez diskriminace a nepotismu.

1.2.2 Crowdstaffing

Dalsi moderni metodou pro vybérova fizeni je crowdstaffing. Pojem
crowdstaffing pochazi ze dvou anglickych slov: ,crowd“ oznacuje ,dav‘ a ,staff
znamena ,personal“. Jedna se o proces vybéru a ziskavani pracovnikl z vnéjsich
zdroji nebo z fad stavajicich pracovnikl organizace (Blaha, 2005), jejich
rozmistovani, udrzovani v odpovidajicim poctu a kvalité a vyhodnocovani jejich
prace za uCelem zagjisténi pozitivniho dopadu na vykon, dalsi rozvoj

a konkurenceschopnost podniku. (Rozehnal, Ondrak, 2014)

How It Works

Obr. 1: The crowdstaffing model

13



Zdroj: Total Talent Acquisition: A complete guide to Crowdstaffing for MSP Programs and
Enterprise Clients. Dostupné z:
https://cdn2.hubspot.net/hubfs/2553667/crowdstaffing sept2016/pdf/CS eBook v0.3.6.pdf

Crowdstaffing je metoda vyhledavani uchaze€t na pracovni pozice pomoci
vnéjsich specialistl, ktefi hodnoti kandidaty na zakladé shodnosti podminek pro
prijeti a jejich navykl i zkuSenosti, a to prostfednictvim specialni online platformy.
Podle informaci z obrazku Cislo 1: ,The crowdstaffing model* je vidét jakym
zpUsobem dana metoda funguije:

Prvni etapou je poskytnuti podminek ze strany zaméstnavatele.
Nasledné jsou podminky pfedany crowdstaff recruiterovi.

Dalsi etapou je paralelni vyhledavani kandidatu z internich zdroju.

> Dnp =

Nasledné probina filtrace zivotopisi a kandidatl - vytvoreni
zkraceného seznamu kandidatu.

5. Po obdrzeni shortlistu zaméstnavatel voli kandidata.

vvvvvv

vyhodami tohoto zpUsobu oproti pracovnim agenturam podle vyzkumu spole¢nosti
Antal od roku 2021 jsou ,cena, doba realizace, exkluzivita kandidata a zaruka za
kvality kandidata“. Tyhle vyhody stanovené predev§im zpUsobem odmény
crowdstaffert tkvi v tom, ze kazdy crowdstaffer dostava odménu ve formé provizi
za kazdého umisténého kandidata na volné misto. Vyse téchto bonust se muze

pohybovat od 30 do 60 % za kazdou pozici z mési¢ni mzdy najatého zaméstnance.

Tab. 2: Srovnavaci analyza riiznych technologii personalniho vyhledavani

Personalni kategorie Ceny Geografické Cas

moznosti

VS8eobecny recruitment

Kandidati vSech Minimalni (z vnitfnich Omezené Dlouhotrvajici
profild zdrojh)

Crowd-staffing
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Kandidati vSech Dava moznost usetiit Vysoka mira 2—4 tydny
profild. Vétsinou az 50 % ve srovnani dostupnosti

mladi specialisté s tradi¢nimi metodami (worldwide)

Zdroj: (Chulanova a kol., 2017)

Benefitem této metody je jeji dostupnost. Crowdstaffing Ize pouzit kdekoliv
a kdykoliv, coz zpUsobuje nejlepsi vykonnost a rychlost, jak je uvedeno v tabulce
¢islo 2: Srovnavaci analyza rtznych technologii personalniho vyhledavani. Pouziti
metody crowdstaffingu umoznuje najit vhodného kandidata uz v dobé 2—4 tydnd,
kdy stejné zadany ukol u metody recruitingu zabere minimalné dva mésice. To ve

vysledku predstavuje znacny rozdil a urychleni procesu.

Pfestoze ma tato metoda vySe uvedené benefity, nejedna se o popularni

metodu, a to z duvodu nedostateéné znalosti crowdtechnologie a jeji platformy.

1.2.3 Inbound recruitment

Treti metodou je inbound recruitment. Z angli¢tiny slovo ,inbound“ mizeme
prelozit jako ,sméfujici sem“ nebo ,pfichozi“. Inbound recruitment je strategie,
v jejimz ramci chce zaméstnavatel pfilakat kandidaty ke spole¢nosti. Cilem je, aby
potencialni zaméestnanec zvolil firmu sam. ,Pfiinbound recruitmentu je cilem pfilakat
kandidaty, aby vas zacali povazovat za svého dalSiho zaméstnavatele.“ (Zojceska,
2017)

Inbound recruitment je strategie, kdy zaméstnavatel aktivné a cilené buduje
takové atraktivni pracovni prostfedi, které zaplsobi na budouci zaméstnance. Pro
spinéni cile nalakani potencidlnich uchazeCl existuje recruitment marketing.
V inbound recruitmentu je chovani k potencialnim kandidatim stejné jako chovani
k zakaznikim v marketingu. Cilem je provést kandidaty prvnimi tfemi fazemi
kandidatské cesty, které jsou zachyceny na obrazku cislo 2: informovanost,

ohleduplnost a zajem. (Zojceska, 2017)

15




Recruiting vs. Recruitment Marketing 4 TALENTLYFT

Recruitment

Marketing | Consideration

interest Talent

Recruiting —

S -

Obr. 2: Recruiting vs. Recruitment marketing

Zdroj: Zojceska, (2017). Dostupné z: https:/www.talentlyft.com/en/blog/article/84/inbound-vs-

outbound-recruiting-which-one-isbetter-for-you

1. Awareness. V této etapé si potencialni uchazec¢ vs§ima, ze ma problém: nizky
plat, rozpor mezi o¢ekavanim a realitou, konflikt se zaméstnavatelem anebo
kolegy. Tady potencialni uchaze¢ pochopi, ze potiebuje provést zménu,
av8ak zatim si neni jisty jakou. Tato etapa vede kandidata k zakladnimu
vyhledani reseni.

2. Consideration. Tady potencialni uchaze¢ poznava své moznosti, uz odmitnul
nevhodné nabidky a ujasnil si svoje pozadavky. Dale si za€ina vyhledavat
detailni informace o moznych zaméstnavatelich a to, zda jejich podminky a
nabidka splni jeho potieby a ocekavani.

3. Interest. dané etapé by mél zaméstnavatel uvést, ze jeho nabidka je jedina,

ktera splni oCekavani zajemce. (Ravenscroft, 2020)

Za Ucelem fungovani celého tohoto systému je dalSim dualezitym krokem
budovani tzv. znacky zaméstnavatele neboli employer brand — obraz prezentovany
verejnosti spolecnosti jakozto dobrym zaméstnavatelem na trhu prace. Vyjadfuje,

jaké benefity plynou z prace u dané spolecnosti. Skvéla znacka zaméstnavatele je
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atraktivnim faktorem pro zvoleni firmy, ktery mize dokonce vést i k pocitu hrdosti

z prace v dané spolecnosti u jejich zaméstnancu.

Pokud je cilem pfildkani co nejvice kandidatu, je potfeba Sifit informace
o spole¢nosti do povédomi obyvatelstva pomoci kvalitniho obsahu Sifeného
prostfednictvim socialnich siti a reklamnich kampani, sbirat pozitivni recenze, jako
o zaméstnavateli. Celkem 75 % uchazeCl o zaméstnani zvazuje znacku
zameéstnavatele jesté predtim, nez se vlbec uchazi o préaci, a 72 % vedoucich
recruiterll z celého svéta souhlasilo s tim, Ze znacka zaméstnavatele ma vyznamny

vliv na pfijimani zaméstnancu. (Employer Brand Statistics, 2016)

v rv

Nejlepsi a nejpouzivanéjSi metody Sifeni informaci o firemni znacce jsou:

e Dblogging,

e targetingova reklama,
e webinare,

e elektronické knihy,

e socialni sité (napf. LinkedIn). (Ravenscroft, 2020)

Inbound recruitment je strategie s dlouhodobym zamérem. Na zacatku
zavadéni tohoto systému do firmy nejsou vidét zadné zmény, ale po konstantni praci
inbound marketing pfinasi nejlepsi vysledky. ,Firmy, které nezvladaji ,inbound
marketing‘ a nedokazou vytvaret obsah pro své potencialni uchazece, zaostavaji za

konkurenci a diky tomu umens$uji moznost ziskat ty nejlepsi.“ (Tegze, 2019)

03%

of in-house recruiting pros predict
their recruiting budget will
decrease or stay flat this year.

60%

of in-house recruiting pros

predict their employer

branding investments will The 2023 Future of
increase this year. Recruiting report




Obr. 3: The 2023 Future of Recruiting report

Zdroj: The Future of Recruiting: 2023. Dostupné z:
https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-
solutions/resources/pdfs/future-of-recruiting-2023. pdf

Vzhledem k tomu, Ze vétsina rozpo¢tl na nabor zaméstnancu by se méla
snizovat nebo stagnovat, je znacka zaméstnavatele jedinou polozkou, kde vétsina
profesionalt ocekava v letosnim roce 2023 zvySeni investic, jak ostatné vyplyva
z obrazku Cislo 3. (Lewis, 2023)

Avsak aby tyto investice doopravdy fungovaly, je potfeba rozumét potrebam
uchaze€l a modernim trendim. Jedna z nejvétsich pracovnich skupin, jak bylo
zminéno na zacatku prace, je generace Z. Jeji pozadavky a oCekavani jsou odliSné

od predchozich generaci.

What's different about Gen Z’s priorities?

+47% more likely than Gen X to prioritize
opportunities to advance within company

Gen Z I

Gen X

+45% more likely than Gen X to prioritize
opportunities to develop new skills

Gen Z I

Gen X

+17% more likely than Gen X to prioritize
inclusive workplace for diverse backgrounds

Gen Z N
Gen X
m

=

Obr. 4: What's different about Gen Z's priorities?

Source: Global LinkedIn data, as of Jan 2023,

Zdroj: The Future of Recruiting: 2023. Dostupné z:
https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-
solutions/resources/pdfs/future-of-recruiting-2023. pdf
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Jako priklad z obrazku cCislo 4 uvadim fakt, ze generace Z o0 45 % vice dava
pfednost rozvijeni svych vlastnich navykd nez generace X. To znamena, ze
generace Z (ve srovnani s generaci X) bude uprednosthovat spolecnost, ktera
nabizi svym zaméstnancim vice moznosti k osobnimu rozvoji, i kdyz pracovni

nabidka bude zahrnovat nizsi plat.

Obvykle se generace X vymezuje roky narozeni 1965 az 1979 vcetné.
,Generace X vyrustala v éfe upadajicich skol a manzelstvi, kdy dobré byti déti se
stalo jednou z poslednich pfi¢ek priorit. Brzy se naucili nedlvérovat institucim,

rodinam.“ (Flenerova, 2017)

Proto je natolik dllezitym bodem rozvijet znacku zaméstnavatele v souladu

s dnesSnimi pozadavky a trendy na trhu prace.
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2 Stanoveni vyzkumnych otazek a sbhér dat

Za ucelem splnéni cile této bakalarské prace byl vytvofen vyzkumny plan,
skladajici se z nasledujicich kroku:
1. Definice problému.
Vymezeni cilové skupiny — sampling unit.
Sbér dat.
Orientacni analyza.

Analyza dat.

L

Navrhy a doporuceni.

V dané kapitole jsou pfedstaveny prvni tfi etapy vyzkumného planu.

2.1 Definice problému

Prvnim krokem vyzkumného planu je stanoveni problému. Na zakladé literarni
reSerSe a cill této prace, byl zjistén nasledujici problém:

e uréeni a vybér nejvhodnéj$i metody ndboru zaméstnancl nebo jejich

kombinace pro zvolenou firmu s cilem modernizovat a celkové zlepsit

soucasnou situaci v procesu nadboru zaméstnancu.

2.2 Vymezeni cilové skupiny

DalSim krokem je stanoveni cilovych skupin, které Ize rozdélit na dvé. Prvni
cilovou skupinou je naboraf anebo recruiter zvolené firmy. Jako druhu cilovou
skupinou Ize identifikovat potencialniho uchazee o praci, jelikoz potencialni
kandidati jsou jednim z kli¢ovych faktorl pro stanoveni doporuceni. Nezvazeni
jejich nazorl mize vést k vybéru nevhodného nebo nemotivovaného kandidata.
Pro sbér dat byly pouzity nasledujici nastroje:

» online interview — online interview s recruiterem zvolené firmy,

« online questioning — online dotaznik uchazecl o zaméstnani pfipraveny ve

webové aplikaci Google Forms.

2.3 Sbeér dat

Sbér dat pro kvalitativni vyzkum probihal ve tfech fazich: v prvni fazi byl
proveden pretest interview anebo preliminary research pro naslednou orientacni

analyzu. Druhou fazi je samostatny rozhovor s recruiterem firmy za ucelem ziskani
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odborného nazoru na zvolené moderni metody, pozadavky na zlepS$eni a posouzeni
zvolenych metod. V posledni fazi byl proveden online dotaznikovy pruzkum
uchazecl z nékolika jazykovych a vékovych skupin uréeny pfedevSim pro
respondenty Ceské republiky, sbé&r demografickych informaci, nazor na
vyjmenované moderni metody a poskytovani zpétné vazby zalozené na osobnich

zkusenostech.
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3 Prakticka Cast

3.1 Orientacni analyza — predstaveni firmy

Veskera data o spole¢nosti a jeji Cinnosti byla zjisténa pfimo od specialisty
spolecnosti a z oficidlnich webovych stranek. Po domluvé s vedenim spole€nosti
bude jeji nazev anonymizovan. Jedna se o podnik stfedni velikosti s poctem
200-249 zaméstnancd, ktery je evidovan jako spole¢nost s ruéenim omezenim. Byl
zalozen ve Velké Britanii, avSak sbér dat probihal v ramci Cinnosti spoleCnosti
v Ceské republice.

Spole¢nost X pusobi na trhu jako personalni agentura, jejiz hlavni ¢innost je
vyhledavani vhodnych kandidatl pro své zakazniky podle stanovenych pozadavku.
Mezi dalSi ¢innosti firmy patfi kariérni poradenstvi a konzultace k jednotlivym fazim
vybérového fizeni. Klienty spoleCnosti X tvofi malé i stfedni podniky poptavajici
poradenstvi v oblasti naboru neboli vyhledavani kvalitnich kandidatd na volné
pracovni pozice. Cilem spole¢nosti je nasmérovat talenty do spravnych firem.
Spolecnost X aktivné podporuje rozmanitost mezi svymi zaméstnanci a ma vlastni
relokaéni program.

Jako zakladni zplUsoby vyhledavani potencialnich zaméstnancl pouziva
spole€nost interni databaze, socialni sité (pfevazné LinkedIn), pracovni portaly

a headhunting na vrcholné pracovni pozice.
3.2 Analyza dat — pohovor s odbornikem

Specialista spole€nosti X je recruitment researcherem s dvouletou praxi
v dané spoleénosti. V tymu specialisty je celkem osm zaméstnancu z riznych zemi:
Ceské republiky, Slovenska, Ukrajiny, Kazachstanu a Ruska. Prvni éasti pohovoru

bylo predstaveni firmy a zakladnich pracovnich metod.

Po ziskani potfebnych dat o spole¢nosti X a jeji innosti recruiterovi bylo
polozeno celkem 12 otazek: prvnich Sest se zamérovalo na orienta¢ni analyzu
ajsou dostupné v priloze €. 1. DalSi polovina otazek byla orientovana na

samostatnou €innost spolecnosti (znéni dotazniku je dostupné v pfiloze €. 2).

Specialista spoleCnosti dal zhodnotil vybrané metody pro nabor
zameéstnancu. Prvni zvazovanou metodou byl crowdstaffing. BEhem rozhovoru bylo

zZjisténo, ze zplsoby vyhledavani zaméstnancl této agentury jsou do zna¢né miry
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totozné s crowdstaffingem. Mezi hlavni rozdily patfi napfiklad penézni odména

recruiterlm a geografickd omezeni nabizenych sluzeb.

Podle specialisty spole¢nosti jsou bonusové slozky skvélym zdrojem
motivace pro recruitera. Z hlediska doby vyhledavani se spole¢nost X nevzdaluje
od crowd systému — doba vyhledavani potencidlniho uchazece je tyden, coz
predstavuje jednu z hlavnich vyhod crowdstaffingu. Podle specialisty spolecnosti je

dotyéna metoda nejlevnéjsi ze vSech metod, a navic nejefektivnéjsi.

Nasledujici metodou pro hodnoceni byl ,slepy“ nabor zaméstnancu. Podle
poskytnutého odborného nazoru a praktickych zkusSenosti specialisty spole¢nosti
neni ,slepy* nabor vhodnou metodou, protoze eliminuje pfedsudky pouze v prvnich
fazich vybérového fizeni, coz nemuze zarucit stejny pfistup v nasledujicich fazich.
Hodnoceni dané metody z pohledu ¢asové naroc¢nosti a penéznich nakladu je

v mezich povolenych hodnot. NejhorSim ukazatelem je efektivita.

Posledni diskutovanou metodou byl inbound recruitment. Spolecnost X se
zabyva budovanim obchodni znacky (napf. prostfednictvim pfispévku na socialnich
sitich), avSak nepovazuje danou €innost za tak pfinosnou. Podle nazoru specialisty
spolec¢nosti je inbound recruitment vhodny pro juniorni pozice a pro mladé
specialisty. V prvnich fazich budovani firemni znacky hodnoti specialista vysoké
penézni a ¢asové naklady i velmi nizkou efektivitu. Navzdory témto faktorim se

shoduje, ze v pribéhu ¢asu muze efektivita dané metody extrémné vzrist.

3.3 Analyza dat — dotaznik uchazec

Sbér dat probihal v obdobi od 3. 4. do 25. 4. na platformé& Google Forms.
Vyzkumu se zUcastnilo celkem 20 respondentl ve véku 18 az 36 let. Demograficka
data byla ziskana z odpovédi na otazky Cislo 1 a 2. Z grafu Cislo 5 je patrné, ze
nejvétsi poCet dotazanych pripada na vékovou skupinu 22-25 let (45 %), 40 %
respondentl patfi do vékové skupiny 26-30 let, 10 % do skupiny 18 az 21 let,
5 % dotazovanych nélezi do skupiny ve véku 31-35 let. Zadny z respondent
neprekrocil vékovou hranici 36 let, proto mizeme povazovat dotazovanou skupinu

za mladé specialisty.

Z obrazku ¢&islo 6 a 7 vyplyvaji nasledujici informace: pohlavi respondentu je

rovnomeérné rozdéleno a vétsina dotazovanych jsou pasivni uchazedi (75 %).
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Vék respondentd

31-35 18-21
10%

5%

26-30
40%
22-25
45%

= 18-21 = 22-25 w=26-30 =31-35 =36+

Obr. 5: Graf ,,Vék respondentu*

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)

Pohlavi respondent(

Zena Muz
50% 50%

= Mui = Zena

Obr. 6: Graf ,,Pohlavi respondenti“

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)
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Aktivita vyhledavani prace

Aktivni uchazec
25%

Pasivni uchazec
75%

m Aktivni uchazec m Pasivni uchazec

Obr. 7: Graf ,,Aktivita vyhledavani prace“

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)
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Obr. 8: Graf ,,Zpusob vyhledavani prace“
Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)

Otazky ¢islo 3, 4 a 7 se zabyvaly zpusoby vyhledavani prace a stavem na
trhu prace. Nejpopularnéjsi metodou vyhledavani pracovnich pfilezitosti jsou podle
prizkumu pracovni portaly (80 %). Nejvyznamnéjsi portaly jsou jobs.cz, prace.cz,

profesia.cz a dalSi. Druhym favoritem pfi vyhledavani prace je podle obrazku Cislo
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8 pracovni socialni sit’ LinkedIn (50 %). Mezi jiné varianty patfi: Skolni informacni

systém, pracovni agentury, webové stranky spolec¢nosti a freelance portaly.

Otazky Cislo 5 a 6 byly polozeny za ucelem zjisténi, zdali byli uchazeci obétmi
diskriminace, ktera primo souvisi s metodou blind recruitmentu. Podle prizkumu se
pouze 10 % dotazovanych stalo obéti diskriminace ve vybérovém fizeni, a to jak na

z&kladé narodnosti, tak na zakladé pohlavi, jak je vidét z obrazku Cislo 9.

Dlvody diskriminace

2.5

15

0.5

Pohlavi Vék Narodnost NaboZenstvi Zevnéjsek

Obr. 9: Graf ,,Divody diskriminace*

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)

Nasledujici ¢ast vyzkumu predstavuje sbér osobnich nazorl potencialnich
zameéstnancul a uchazecl o praci. Sbér dat probihal pomoci otevienych otazek Eislo
8ao.

Nehodnotim to moc pozitivné, aviak recruiter ¢asto nema ¢as
Nedostacujici pro obé strany

Je to dnes bohuzel ta nejefektivn&jsi moznost, jak ziskat relevantni uchazece. Tento “prescreening” je
nezbytny pro vyfiltrovani nezddoucich uchazect ze strany firmy. At uz bude mit mezilidsky kontakt
jakoukoliv vahu, pokud je vyzadovana zkuSenost v oboru, staci to napsat do zivotopisu. Pokud by Zivotopis
zaslany nebyl a i tak doslo k osobnimu kontaktu, je velmi pravdépodobné, ze obé strany zbyte&né ztratily
Cas.

Obr. 10: Vybrané odpovédi respondentil, otazka ¢.8
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Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)

Respondenti hodnotili zpUsob ,slepého naboru takto: polovina dotazovanych
vyjadfila negativni nazor na tuto metodu. Podle odpovédi respondentl se mezi
nejcastéj$i dlvody rfadi ztrata moznosti ohodnotit emoéni inteligenci, personalni
charakteristiku, motivaci ¢lovéka a jeho ochotu byt soucasti tymu, mezilidské vztahy
a loajalitu uchazece. Jako zobecnénou pfi¢inu negativniho postoje k blind
recruitingu lze stanovit ,nedostateCnost’, coz je zachyceno na obrazku Ccislo
10. Pravé dany vyraz pouzila vétSina respondentlt. Podle respondentt je dany
zpUsob naboru vhodny v prvnich etapach, av$ak i vtakovém pFipadé

,nedostateény” z dlivodu ztraty lidského faktoru. Dal$im zajimavym nazorem bylo

tvrzeni, ze ,blind recruitment zvySuje Sance lidi z marginalnich skupin®.

Nakonec respondenti vyjadfili svlj nazor na situaci, kdy je recruiter oslovi
v pfipadé, ze jsou v daném obdobi pasivnimi uchazeci. Z vyzkumu vyplyva, ze
absolutni vétSina, konkrétné 65 %, se k situaci stavi pozitivné. Z dotazniku vyplyva,
ze 75 % respondentl jsou pasivni uchazedi, avSak jsou otevieni novym moznym

nabidkam. Pozitivni postoj je vidét i na obrazku cCislo 11.

Pozitivné pokud nabidka je vyhodné. A jestli kontaktuji pres Linkedin

Rozumim tomu a vitam to, beru to jako prilezitost si rozsifit obzory o moZnych nabidkach prace na trhu.

Obr. 11: Vybrané odpovédi respondentil, otazka ¢. 9

Zdroj: (Vlastni zpracovani, 2023)

Mezi zakladni benefity podle prizkumu patfi: pfehled o aktualni situaci na trhu
prace, jeji monitorovani, analyza konkurence, moznost sledovani pozadavku
a trendl v pracovni oblasti. Dalsi pfednosti je kontrolovani své ,ceny“ jako
specialisty a moznost ziskat vyhodnéjsi pracovni nabidku. Mezi negativni stranky

podle respondentt patii dotérnost, drzost a nevhodnost nabidek.
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4 Navrhy a doporuceni

Za ucCelem zpracovani co nejobjektivnéjsich a aktualnich doporuceni bylo

provedeno nékolik prizkumuU s rdznymi pohledy na souéasnou situaci v procesech

vybérového fizeni. Podle specialisty spole¢nosti jsou zakladnimi nedostatky

procesu vyhledavani a naboru nespolehlivost uchazeéu, nedostatek kandidati na

pracovni pozice a prodlouzeni doby ziskani zpétné vazby od uchaze€l o

zaméstnani a klientl (potencidlnich zaméstnavateld).

Na zakladé odpovédi respondenty, jejich osobnich nazorl a profesionalniho

nazoru specialisty spolecnosti X jsou nize uvedeny navrhy a osobni doporuéeni pro

reSeni vyse uvedenych problémd.

1.

Srazkovy systém. Podle informaci specialisty recruitefi ve spoleCnosti X maji
fixni mzdu spolu s bonusy od firmy. Prestoze bonusovy systém jiz ve
spolecnosti existuje, predpoklad srazkového systému je jiny. Doporucenim
je pfidéleni procentniho bonusu podle poctu schvalenych kandidatd nebo
podle doby plnéni ukoll. Podle minéni specialisty spolecnosti Ize zlepsit
kvalitu zvolenych kandidat( zvysenim motivace pracovniku.

Zdokonaleni a dalsi rozvoj znacky zaméstnavatele. Druhym doporucenim je
hlubsi zaméreni na budovani nejen employer brandu, ale i ,love brandu®.
Zaméreni na inbound recruitment a znacku zameéstnavatele prilaka vice
uchazecl o praci ve spolec¢nosti X. Pokud jde o ,love brand®, jeho vyvoj
povzbudi zakazniky, aby se obratili na spole¢nost ohledné jeho sluzeb. Jako
nastroje pro rozvoj nabizim: u€ast na konferencich, ucast na webinafich
jinych firem a vytvareni svych vlastnich lekci.

Orientace na mladé specialisty. BEhem rozhovoru bylo stanoveno, ze se
spole¢nost X nezaméruje na mladé specialisty za pfedpokladu, ze vykazuje
nizky pocet zaujatych uchazecl. Inbound marketing by mél mit vliv na
zlep$eni této situace. Sifeni informaci o své spoleénosti mezi vefejnosti
prostfednictvim cilené reklamy a influencerd, Sifeni svého employer brandu
pres jiné socialni sité nez LinkedIn. Orientace na novy trh pomlze zvysit
nejen pocet potenciadlnich kandidatl, ale také jejich spolehlivost. Pomoci
inbound recruitmentu se da vybudovat zainteresovana cilova skupina, ktera

bude vykazovat loajalitu vUci spole¢nosti X.
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4. Skoleni. Pohovor se specialistou odhalil skryty problém — absenci znalosti
o novych trendech a metodach. Dokonce ani firemni Clanky spole¢nosti
X o trendech recruitingu v roce 2023 nezachycuji zadny mezinarodni
a aktuélni trend. Pravidelna Skoleni, spoluprace s jinymi organizacemi
mohou fesit tento problém. Nabizim zde také moznost zucastnit se
mezinarodnich eventl, jako je napfiklad HR férum v Polsku — Gilobal
IT HR & Recruitment Forum. Mezi specialisty patfi Katy Peichert, Oksana

Kikhtenko i Cesky specialista Jan Tegze.
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Zavér

Cilem této bakalarské prace ,Moderni metody vybérového fizeni* bylo
predstaveni vybranych modernich metod vybérového fizeni a nasledné vytvoreni

doporuceni a navrhll pro zmény v procesu naboru ve zvolené spolecnosti.

Pro splnéni daného cile byla nejprve pouzita metoda kvalitativniho vyzkumu ve
formatu osobniho rozhovoru, z néhoz prfedevsim byly ziskany informace o stavajici
situaci ve vybrané spolecnosti, pouzivanych metodach, systému odmeénovani a
nedostatcich v procesu vybérového fizeni. Béhem rozhovoru byl stanoven
profesionalni nazor specialisty spoleénosti na vybrané metody vybérového fizeni.
Naslednou metodou sbéru dat byl jiny kvalitativni vyzkum potencialnich uchazecl o

praci.

Pomoci rozhovoru se specialistou firmy byla odhalena slaba mista v procesu
naboru ve spolecnosti. Na zakladé zjisténych nedostatk( a také osobnich preferenci

ze strany uchazecu byl pfipraven navrh na zlep$eni sou¢asného stavu:
o Skoleni zaméstnancll spoleénosti X,
e Zména orientace na novou generaci,
e \ybudovani znacky zameéstnavatele,
e Zlepseni motivaéniho sytému zaméstnancu.
Mezi zavéry z druhé ¢asti vyzkumu, jmenovité z dotazniku, Ize uvést nasleduijici:

e Metoda ,slepého” naboru je podle respondentl nevhodnou metodou pro obé
strany pohovorl. Vétsina zkoumanych vyjadfila negativni ndzor na danou
metodu. Nevhodnost metody potvrdil i fakt, Ze témér zadny z respondentt

nebyl diskriminovan.

e Pasivni i aktivni uchazeti o préaci jsou otevieni vUéi novym pracovnim

pfilezitostem. Metoda crowdstaffingu je pozitivné vnimana uchazedi o praci.

e VétSinu respondentl tvofi mladi specialisté, pouzivajici internet a socialni

sité pfi vyhledavani prace, coz je nejlepSi nastroj pfi budovani znacky
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zaméstnavatele. Internetové platformy pfilakaji vice potencialnich

zaméstnancu.

Nakonec Ize zminit nevyhnutelnost sledovani novych metod a technik ve svété

recruitmentu v souladu s udrzenim konkurenceschopnosti a ziskovosti organizace.
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Priloha 1: Dotaznik — pretest

2

Nazev firmy

Pracovni pozice

Let praxe

Pocet zaméstnancl

Pouzivané metody recruitmentu

Diversity politika firmy
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Priloha 2: Dotaznik - recruiter

1. Nazor na moderni metody (blind recruitment, crowdstaffing, inbound
recruitment)

Pfinosy a nedostatky pouzivanych metod

Problémy nebo slabé stranky

Jak ¢asto probiha nabor a vyhledavani

Prani ke zlepseni

R S

Hodnoceni modernich metod podle:
a. penézni ztraty
b. efektivity

c. ¢asové narocnosti
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Priloha 3: Dotaznik — kandidati

1. Vék:
o 18-21,
o 22-25,
e 26-30,
e 31-35,
o +36.

2. Pohlavi:

v

e muz,
e Zzena,
e jiné.
3. Jsem:
e aktivni uchazec (aktivné hledam praci),
e pasivni uchaze¢ (nehledam praci).
4. Pokud pasivni:
e praci uz mam,
e praci nemam.
5. Byl(a) jste obéti diskriminace pfi naboru?
e ano,
e ne.
6. Pokud ano, z jakého divodu?
e pohlavi,
e Veék,
e vnejska,
e narodnost,
e nabozenstvi,
e jiné.
7. Jakym zplUsobem jste vyhledal(a) praci:
8. Co si myslite o zplsobu naboru bez osobniho kontaktu: recruiter nedostane
zadnou personalni informaci o vas:
9. Co si myslite o zpUsobu naboru, pfi kterém vas budou recruitefi oslovovat i

v pfipadé, ze vy nehledate praci:
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Priloha 4: Stenograf

Dotaznik 1 - pretest
1. Néazev firmy
2. Pracovni pozice
- recruitment researcher.
3. Let praxe
- Dva roky.
4. Pocet zaméstnancu
- Vtymu celkem Sest, ve firmé 80.
5. Pouzivané metody recruitmentu
- Interni databaze, LinkedIn, jobs.cz, headhunting, references,
Profesia.cz
6. Diversity politika firmy
- Urcité mame politiku diverzity, co se ty¢e pracovnikii s OZP. Pak
mame vlastni relokacni program. Ja osobné ob&as pracuji s cizinci

z Ruska, Ukrajiny, Slovenska, Kazachstanu, Indie...

Dotaznik 2 — recruiter

7. Nazor na moderni metody (blind recruitment, crowdstaffing, inbound

recruitment)

Blind recruitment: Blind recruitment je fajn metoda. Obcas ji pouZivame na
prvnich etapach selekce Zivotopisu. My jako recruitefi nemame Zadné predsudky,
proto tato metoda neni rozhodujici, ani nedavame pozor na pohlavi nebo narodnost
pfi vybéru. Hlavni je pfitomnost v Zivotopisu vzdélavani, praxe, soft a hard skills.
Blind recruitment by mohl byt uziteCny v tom pfipadé, Ze klient ma stanovené

poZadavky napfiklad na urcitou narodnost.

Crowdstaffing: O dané metodé nic neznam, je to tézké ohodnotit. Ohledné
motivace mame bonusovy systém ve spolecnosti. Vice motivace urcité zvy$i kvalitu

zvolenych kandidatd.

Inbound recruitment: Takova metoda je vhodna pro juniorni pozice, dle mého
nazoru se neda najit kandidata na seniorni pozice pfes targetingovu reklamu.

Nedokazu si predstavit, Ze senior by vyhledaval praci pfes Instagram nebo na jinych
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socialnich sitich, pres reklamu. Inbound recruitment by vice vyhovoval mladé
generaci. NaSe spole¢nost buduje svou znaCku zaméstnavatele, délame napriklad

pfispévky na LinkedIn, ale ja véfim v aktivnéjsi pristup ze strany recruitera.
8. Problémy nebo slabé stranky

Ted mame malo otevienych pozic ze strany klient(, uchazecl je naopak nyni
pomérné hodné. Jako jiny nedostatek bych jmenovala nizkou spolehlivost
uchazeci. Obcéas doba trvani odpovédi je prilis dlouha.

9. Jak Casto probiha nabor a vyhledavani

Neustale, je to kazdodenni naplri prace, jelikoZ pracuji v personalni agenture

zabyvayjici se externim recruitmentem.

10.Prani ke zlepSeni

11.Hodnoceni modernich metod podle:
a. penézni ztraty
b. efektivity

c. ¢asové naroénosti

Inbound recruitment bych hodnotila vysokymi penéZnimi a cCasovymi

ztratami. Efektivitu tady hodnotim nizkou.

U blind recruitmentu ¢asova naro¢nost v pohodg, efektivita je dost nizka,
celkem je to nevhodna metoda.

Crowdstaffing je nejlevnéj§i metoda, ma velky objem. MoZnost oslovit velkou
Skalu potencialnich kandidatt, ale samoziejmé necilime na konkrétni profily, proto
nemusi byt az tolik efektivni a profily tolik relevantni. Tu efektivitu hodnotim stfedné,

Casova narocnost je nizka.
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