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Anotace

Tato bakalaiska prace se zabyva predevSim naborem zaméstnanct, ktery
vsouCasné dobé komplikuje situace na trhu prace, predevSim nizka mira
nezameéstnanosti. Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti - teoretickou a praktickou
cast, kde v teoretické Casti jsou popsany zakladni pojmy, které souviseji se zadanym
tématem. V praktické casti se je popsana aktudlni situace ndboru zaméstnanct
v konkrétni spolecnosti. Nasledné jsou popsany vhodné alternativy pro nabor
novych zaméstnanct do zminéné spolecnosti.

Cilem je navrhnout vhodnou alternativu pro zlepSeni situace naboru
ve spoleCnosti. Kvybéru vhodné alternativy je pouZita citlivostni analyza.
Vysledkem prace je zhodnoceni alternativnich metod a vybér vhodné alternativni
metody naboru zaméstnanc pro konkrétni spolecnost, ktera by méla pomoci

zlepsit situaci v dané spolecnosti.

Annotation

Title: Unemployment and its impact on the recruitment and
selection of employees

This bachelor thesis deals mainly with the recruitment of employees, which
at present complicates the situation on the labor market, especially the low
unemployment rate. The thesis is divided into two main parts - the theoretical and
practical part, where in the theoretical part are described the key concepts that are
related to the given topic. The practical part describes the current recruitment
situation in a particular company. Subsequently, suitable alternatives for recruiting
new employees into the company are described.

The aim is to propose a suitable alternative for improving the situation in the
company. A sensitivity analysis is used to select a suitable alternative. The result of
the thesis is the evaluation of alternative methods and the selection of an
appropriate alternative method of recruitment for a specific company, which should

help to improve the situation in the given company.
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1 Uvod

Nezaméstnanost je v poslednich letech jednim z nejsledovanéjsich ukazatelti
na Ceském trhu a jeho sledovanost stdle roste. Sou¢asnd mira nezaméstnanosti
se pohybuje na nejniz$i drovni za poslednich 22let a nejen vramci CR,
ale za posledni roky i v ramci EU. [1]

Soucasna hodnota miry nezaméstnanosti se v 1. kvartalu roku 2018 dostala
na hodnotu 2,4%, dle dostupnych informaci Ceského statistického turadu, coz
je oproti 1. kvartalu predchoziho roku, tedy roku 2017 o celé 1% méné[2]. Zde je
tedy vidét, Ze mira nezaméstnanosti v Ceské Republice stile klesa. Dle predikci
ministerstva prace a socialnich véci by jiZ v priStim roce mélo dojit k mirnému
navyseni miry nezaméstnanosti na v priiméru 3%. [3]

Nizkd mira nezaméstnanosti a velky pocet volnych pracovnich mist vede
k zvySeni mezd, coZ ekonomiku posiluje tim, Ze domacnosti maji k dispozic vyssi
disponibilni prijmy a zvysSuji tim tedy i celkovou spotiebu. Dle ministerstva financi
Ceské Republiky se ekonomicky riist o¢ekava i v dalsich letech. [4]

Velky problém zpisobuje nizkda mira nezameéstnanosti spolecnostem
plisobicim na ¢eském trhu, které nemohou obsadit volné pozice. Ceskd ekonomika
posiluje i v diisledku rozriistani priamyslovych z6n a vstupu novych zahranic¢nich
firem na cesky trh. Dle Hospodaiské komory, Ceské ekonomika také prichazi o ¢ast
prijmi z odvodil na zdravotni a socialni zabezpeceni a také dané. Velké spolecnosti
vétSinou fesi tuto situaci naborem zahrani¢nich pracovnikd, coz je v posledni dobé
velkym fenoménem. I pres to, musi nékteré spolecnosti omezovat provoz z diivodu
nedostatecnych pracovnich kapacit. [5]

Jakjiz bylo zminéno vySe v dlisledku nizké miry nezaméstnanosti a vysokého
poctu volnych pracovnich pozic dochazi k zvySovani mezd. Soucasna vyse primérné
mzdy v Ceské Republice nyni ¢inni 30 265 K&, co? je dle ¢eského statistického diadu
o celych 8,6% vice nez za stejné obdobi roku 2017. [6]

[ pres postupné zvySovani mezd se stale mira nezaméstnanosti pohybuje
na velmi nizké trovni a firmam na ¢eském trhu zptisobuje komplikace s obsazenim

volnych pracovnich mist a tim i zajiSténi plynulého provozu spolecnosti.



2 Cil prace

Cilem této bakalarské prace je navrzeni vhodné alternativni metody naboru
zaméstnancl v konkrétni spolecnosti ,ABC“ tak aby se zlepsila situace se
ziskavanim novych zaméstnancl a obsazovanim volnych pozic v dané spolecnosti.

Vybér probihal na zdkladé predem zvolenych kritérii, ktera byla uzptsobena
potiebam spolecnosti ,,ABC“.

V tvodu praktické ¢asti je stru¢né predstavena dana spole¢nost a nasledné je
popsana aktudlni situace a metody naboru zaméstnanct spole¢nosti ,,ABC“.

Vysledkem prace je vybér vhodné alternativy, ktera by mohla ptispét

ke zlepSeni a stabilizaci naborové situace v dané spolecnosti.



3 Teoreticka cast

V této Casti bakalarské prace jsou definovany zakladni pojmy, které jsou
dilezité a souvisi stématem této prace. Nejprve definujeme obecné pojmy
souvisejici s trhem prace, ktery ovliviiuje ekonomickou situaci, a nasledné poté

definujeme zakladni personalni pojmy.

3.1 Prdce

Zakladnim pojmem, ktery je potreba charakterizovat je pojem prace.
Z pouzitych zdroji praci nejlépe charakterizuje Armstrong. ,Prdce je tcelové
vynakldddni usili a aplikace znalosti a dovednosti. Vétsina lidi pracuje, aby
si vydéldvala na Zivobyti - aby ziskala penize.” [7, s. 185] Penize jsou sice pro vétSinu
obyvatelstva hlavnim motivatorem soucasné doby, ale mohou byt i jiné potieby,
které chtéji lidé uspokojit v souvislosti s praci. [8, s. 122] Nejlépe tyto potieby
miiZeme zobrazit pomoci Maslowovi pyramidy poti‘eb. Kde je patrné, Ze lidé se snazi
nejprve uspokojit zakladni fyziologické potfeby aZ po potfebu seberealizace

a uspokojent. [9]

3.2 Trh prdce

Trh prace je soucasti trzniho hospodarstvi, které se skldda z rtiznych, a¢
na prvni pohled samostatnych, tak ale vzijemné propojenych a zavislych trh.
[10, s. 59]

Prace je jednim z vyrobnich faktord. Z ekonomického hlediska, Ize trh obecné
charakterizovat jako misto, kde se stfetava nabidka s poptavkou.

Pokud to tedy vztahneme konkrétné na trh prace, tak je to misto, kde se
stretava nabidka po praci s poptavkou po praci. [11, s. 235, 270] Nabidka po praci je
zde utvafena zaméstnanci, ktefi nabizeji svou praci na trhu. Poptavka je
charakterizovana firmami (zaméstnavateli), kteii poptavaji na trhu pracovni silu
(zaméstnance).

Z ekonomického hlediska, lze tento vztah nejlépe vyjadrit v penéznich
jednotkach tedy mzdou. Ekonomie v souvislosti s trhem prace vyuziva i pojem

nezaméstnanost, kterym lze také vyjadrit aktualni situaci na tomto trhu. [10, s. 60]



Na trhu prace je nejdilezitéjSim subjektem pracovni sila. Za pracovni silu
jsou oznacovany vSechny osoby, které jsou bud’ zaméstnané, nebo zaméstnané.

Za zaméstnané jsou poté oznacovany ty osoby, které jsou stars$i 15 let
avykonavali placenou praci, tedy pobirali mzdu za odvedenou praci anebo
vykonavali praci pro vlastni podnik. Byli tedy v daném obdobi placeni a zaméstnani.

Mezi nezaméstnané naopak radime, takové obyvatele, ktefi jsou ochotni
praci vykonavat, ale ve sledovaném obdobi nebyli zaméstnani u Zadného
zaméstnavatele, ani nevykonavali Zadnou praci pro vlastni podnik. AvSak tato
skupina obyvatel musi aktivné hledat nové zaméstnani a byt ochotna co nejdrive
nastoupit do prace. (Nejpozdéji do 14 dnii od sledovaného obdobi.) [12]

V souvislosti strhem prace je potieba definovat dva zakladni pojmy -

ekonomicky aktivni obyvatelstvo a ekonomicky neaktivni obyvatelstvo.

3.2.1 Ekonomicky aktivni obyvatelstvo

Ve velmi zjednoduSené definice se da tici, Ze mezi ekonomicky aktivni
obyvatelstvo se radi vSichni obyvatele daného statu, ktefi jsou schopni vykonavat
praci. [10, s. 65] Do ekonomicky aktivniho obyvatelstva se tedy pocitaji osoby
zaméstnané i aktualné vdaném obdobi nezaméstnané. Dle Hussmana lze
ekonomicky aktivni obyvatelstvo charakterizovat nasledovné. ,Podle mezindrodnich
standardil zahrnuje "ekonomicky aktivni obyvatelstvo” vsechny osoby obou pohlavi,
které poskytuji nabidku prdce pro vyrobu zboZi a sluZeb, jak jsou vymezeny
v systémech ndrodnich tUctii a bilanci v systému spojenych ndrodii, béhem stanoveného
referencniho obdobi.”[13,s. 11]

VétSina zdroji také udavd vékové omezeni ekonomicky aktivniho
obyvatelstva. V CR je spodni hranice nastavena na min. 15 let (CoZ je zdkonem dana
hranice, aby mohl dany obyvatel vykonavat praci.) Toto omezeni plati ve vétSiné
zemi EU. Horni hranice neni pevné stanovena a dle jednotlivych zdroji se lisi. Pokud
se budeme ridit ceskym statistickym uradem, pak je horni vékova hranice stanovena
na 64 let, coz je nejzazsi vékova hranice pro odchod do dichodu. [15] Tento vékovy
primér tedy 15-64 let je nejCastéji vyuzivan pro prizkum trhu a vyuziva ho

i mezinarodni spolec¢nost Eurostat. [14]



Nékteré zdroje horni hranici viibec neuvadéji a je dano, Ze za ekonomicky
aktivni obyvatelstvo je povaZovana skupina obyvatel starsi 15 let véku, ktera je

schopna vykonavat praci. [10, s. 65]

3.2.2 Ekonomicky neaktivni obyvatelstvo

ZjednodusSené se da rici, Ze mezi ekonomicky neaktivni obyvatelstvo patti
tedy ti obyvatelé, ktefi nespliuji definici ekonomicky aktivniho obyvatelstva.
Cesky statisticky dfad uvadi nasledujici definici ekonomicky neaktivniho
obyvatelstva. ,Ekonomicky neaktivni jsou vsechny osoby patndctileté a starsi, obvykle
bydlici na sledovaném tizemi, které v referencnim obdobi nepatrily do kategorie
"pracovnich sil”, tj. nemohou byt klasifikovdny jako osoby zaméstnané nebo
nezaméstnané.” [15]

Z pohledu véku, 1ze do této kategorie zaradit jesté vSechny obyvatele, ktefi
jsou mladsi 15 let anebo naopak prekracuji stanovenou horni hranici ekonomicky

aktivniho obyvatelstva. CoZ v CR je stanoveno na 64 let.

3.3 Nezameéstnanost

Jak je jiz zminéno v ivodu, nezaméstnanost je jednim z nejsledovanéjsich
makroekonomickych  ukazatelG poslednich let. VSeobecné Ize Tici,
Ze nezaméstnanost je takova situace na trhu prace, kde si néktefi obyvatele nejsou
schopni nebo dobrovolné nechtéji najit praci. [7, s. 190]

Celkova nezaméstnanost mize byt tvoiena vice slozkami.

1. Dobrovolna nezameéstnanost - Jak uvadi BoZena Buchtova ve své knize
0 nezameéstnanosti, dobrovolnou nezameéstnanost charakterizovala Neoklasicka
ekonomie. ,Dobrovolnd nezaméstnanost znameng, Ze je upiednostnén volny cas
pred konanim prace.” [10, s. 65] V praxi to tedy znamena, Ze i pres to, Ze obyvatelé
maji dostatek volnych pracovnich mist a je na trhu dostatecna poptavka, tak i pres
to uprednostni volny Cas a radéji ¢ekaji na misto, kde jim bude nap¥. nabidnuta vyssi
mzda, nebo by tato prace l1épe uspokojila nékterou jinou potrebu daného clovéka.

2. Frik¢ni nezaméstnanost - Tato Cast nezaméstnanosti je tvorena
obyvateli, ktefi zrovna ukoncili PP a ¢ekaji na nastup u nového zaméstnavatele

anebo aktivné vyhledavaji nové zaméstnani. Jedna se hlavné o skupinu obyvatel,



kteti byli propusténi z riznych diivodii ze strany zaméstnavatele anebo i z vlastniho
dlivodu, ale jsou ochotni ihned nastoupit do nového zaméstnani.

Lze tedy hovorit o kratkodobé nezaméstnanosti a na ekonomiku tento typ
nezaméstnanosti nema velky dopad. [10, s. 66]

3. Strukturalni nezaméstnanost - Tento typ nezaméstnanosti vznika
v souvislosti s jinymi trZznimi mechanizmy. Jak uvadi Buchtové ve své knize, tato ¢ast
nezameéstnanosti postihu pouze nékteré odvétvi na trhu a zpisobuje ji nedostatecna
poptavka po daném druhu zbozi nebo sluzby. [10, s. 67] ,Nezaméstnanost, kterd
vznikd v diisledku utlumu nékterych vyrob je vsak charakteristickd tim, Ze uvolriovand
pracovni sila nalézd na trhu prdce moZnost uplatnéni na pracovnich mistech
vyZadujicich jinou kvalifikaci.“ [10, s. 67]

4. Cyklicka nezaméstnanost - Ekonomika jako takova se pohybuje
v danych cyklech a nezaméstnanost, jako nedilnd soucast ekonomiky tyto cykly
kopiruje. V dlisledku toho vznika cyklicka nezaméstnanost. ,V obdobi hospoddrskych
poklesti tato slozka nartistd, naopak pri riistu vykonnosti ekonomiky je potlacovdna.
Vznik cyklické nezaméstnanosti je spjat s poklesem agregdtni (celkové) poptdvky
v ekonomice.” [10, s. 67]

5.Sezonni nezaméstnanost - Tento typ nezaméstnanosti je vAzany na ro¢ni
obdobi, nebo na urcity casovy usek. Jedna se hlavné o sezénni profese, jako je
napiiklad provoz lyzarskych ski arealti, prodejny zmrzlin, provoz vodackych kempi

a ptjcoven atd. [16]

3.3.1 Mira nezameéstnanosti

Nezaméstnanost je vyjadiend pomoci ukazatele miry nezaméstnanosti.
Tento ukazatel je pomérovy a vysledek je udavan v procentech.
Vzorec pro vypocet miry nezaméstnanosti je jednoduchy a jeho vypocet

vypada nasledovné:

N 100
=—x
"=

Kde n oznaCuje miru nezaméstnanosti a samotny vzorec udava pomeér mezi
poCtem nezaméstnanych (N) a celkovym poctem ekonomicky aktivniho

obyvatelstva (L). Tento vzorec je jednim z makroekonomickych ukazatelti. V praxi,



se ale Spatné uplatiiuje a z toho diivodu je ke statistickym Gcelim vyuzivana spisSe

obecna mira nezaméstnanosti a mira registrované nezaméstnanosti. [10, s. 65]

3.3.1.1 Obecna mira nezaméstnanosti

Obecna mira nezaméstnanosti je ukazatel Ceského statistického ttadu. Tento
ukazatel zobrazuje miru nezaméstnanosti na reprezentativnim vzorku obyvatelstva.
Dle definice CSU ma obecna mira nezaméstnanosti nasledujici definici.,,Obecnd mira
nezameéstnanosti vyjadruje podil po¢tu nezaméstnanych na celkové pracovni sile (v
procentech), kde Ccitatel i jmenovatel jsou ukazatele konstruované podle

mezindrodnich definic a doporuceni aplikovanych ve VSPS.“ [15].

3.3.1.2 Mira registrované nezaméstnanosti

Mira registrované nezameéstnanosti je naopak udavana Ministerstvem prace
a socialnich véci, ktera misto reprezentativniho vzorku vyuZziva data Uradu prace.
Tento vzorec tedy pocitd a vyuziva registru uchazecti Uradu prace o zaméstnani.

Tato mira slouZi spie pro ti¢ely hodnoceni ekonomiky v ramci CR. [17]

3.3.1.3 Dlouhodoba mira nezameéstnanosti

Dlouhodobad mira nezaméstnanosti bere v potaz pouze dlouhodobé
nezameéstnané. Tedy nezaméstnané, ktefi nevykonavaji praci déle nez 1 rok. Toto

omezeni plati pouze pro citatel zZlomku pro vypocet miry nezaméstnanosti. [15]

n =®X 100

L

3.3.2 Mira zaméstnanosti

Cesky statisticky Grad vyuZziva jesté jeden ukazatel, pomoci které lze
vyhodnotit situaci na trhu prace a tim je mira zameéstnanosti. Tento ukazatel je také
podilovy a vysledek je udavan v procentech.

Mira zaméstnanosti se vypocita podilem zaméstnanych v dané kategorii

a celkovym poctem obyvatel dané skupiny, za kterou tento ukazatel pocitame. [15]



3.4 Vyvoj miry nezaméstnanosti v CR

Mira nezaméstnanosti ma v CR stdle klesajici tendenci. CoZ je patrné

z grafu €. 1, na kterém je zobrazeny vyvoj miry nezaméstnanosti za poslednich 5 let.
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Graf 1 - Mira nezaméstnanosti v CR vletech 2012 - 2018 [2]
Detailnéjsi informace jsou v priloze €. 1 této bakalarské prace.

3.5 Vyvoj miry nezaméstnanosti v EU

Vyvoj miry nezaméstnanosti v celé Evropské Unii ma také klesajici tendence,
avsak oproti Ceské Republice znatelné pomalejsi. Na grafu ¢ 2 je pro porovnani
zobrazena mira nezaméstnanosti za stejné obdobi jako u CR. Detailni informace

s podrobnym rozpadem na jednotlivé zemé se nachazi v priloze ¢. 2.
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Graf 2 - Mira nezaméstnanosti v EU v letech 2012 - 2018 [18]



3.6 Personalistika (Persondlni prdce)

Personalistika neboli persondlni prace je zakladnim a stéZejnim pojmem pro
spravné fungovani kazdé spolecnosti a kazdého podniku. Pojem personalistika
zjednodusené oznacuje rizeni a vedenti lidi v dana spole¢nosti nebo podniku.

Toto oznaceni, je v praxi casto zaménovan s pojmem fizeni lidskych zdrojt,
avsSak tyto dva pojmy v teoretické roviné nejsou synonyma.

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi definici, ktera shrnuje a
presné vystihuje podstatu personalni prace. [19, s. 14]

,PersondIni prdce (personalistika) tvori tu Cdst rizeni organizace, kterd se
zaméruje na vse, co se tykd clovéka, v souvislosti s pracovhim procesem, tj. jeho
ziskdvdni, formovdni, fungovdni, vyuZivdni, jeho organizovdni a propojovdni jeho
Cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu
k vykonané prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobdm, snimiZ se
v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéZ jeho osobni uspokojeni z vykonané prdce,
jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.“ [19, s. 13]

Personalistika ma dlouhou historii a béhem svého vyvoje prosla nékolika
etapami. Tyto etapy (koncepty) jsou rozdélovany nasledovné: persondlni
administrativa, personalni rizeni a fizeni lidskych zdroju. [19, s. 14]

Cilem personalistiky v podniku je poté zabezpecit dostatek lidskych zdrojt
(zaméstnancti), tak aby mohli byt plnény ostatni strategické cile spolecnosti.
Zaroven by méla byt schopna dostatecné motivovat jednotlivé zaméstnance a
pomoci vhodného vybéru zajistit, aby jednotlivy zaméstnanci byli dostate¢né

kompetentni na zajiSténi jednotlivych pracovnich mist. [20, s. 31-32]

3.6.1 Personalni administrativa

Persondlni administrativa byla prvni a tedy i nejstarSi koncepci
personalistiky. Tato koncepce se zacala objevovat jiZ od dvacatych let 20. stoleti.

Zakladem této koncepce bylo co nejvice zjednoduSit a standardizovat
¢innosti na pracovisti, takovym zptsobem, aby cinnost zvladl i nekvalifikovany
pracovnik bez slozitého zauceni. Prace byla tedy vétSinou jednotvarna a rutinni. Na
jednotlivé cinnosti byli nastavovidny normy, které musel zaméstnanec splnit,

a ke stimulaci bylo vyuZivano ukolovych mezd. [20, s. 29-30]



Personalistika vtéto podobé méla pouze administrativni charakter
souvisejici se zaméstnavanim lidi a byla tedy brana spiSe jako pasivni ¢i podpiirna

¢innost pri rizeni podniku. [19, s. 14]

3.6.2 Personalni rizeni

V poradi druhou koncepci persondlni prace je personalni rizeni. Tato
koncepce se zacala uplatiiovat v ¢tyricatych az padesatych letech 20. stoleti a vnesla
velky prilom do historie personalistiky.

Hlavni zménou bylo postaveni zaméstnancl v jednotlivych podnicich, coz
nejlépe vystihuje Sikyi ve své knize Personalistika pro manaZery a personalisty.
,Velké organizace usiluji o oviddnuti trhu zacaly vnimat lidi jako konkurenc¢ni vyhodu.
Uspéch vyZadoval dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich optimdini
rozmisténi a vyuZiti.“ [20, s. 30] Toto tvrzeni potvrzuje ve své knize i Koubek
[19,s.15].

Vzhledem k tomu, Ze se jiz zaméstnanciim prikladala vétsi vaha v podniku,
musela tomu byt prizplisobena ¢innost personalniho oddéleni. Ve firmach se jiz
zaCinali formovat prvni personalni utvary, které méli i vlastni vedeni. Jejich Cinnost,

ale stale zlistavala spiSe operativni, bez vétSich pravomoci cokoliv ovlivnit.

[19,s. 15]

3.6.3 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojli, zkracené lidské zdroje nebo zanglického jazyka
Human Recources (zKkr. HR) je tieti a posledni z koncepci personalni prace. Jedna se
o posledni nejmodernéjsi etapu vyvoje persondlni prace, kterd je uplatiiovana
a vyuzivana do dnes.

Pocatek této koncepce je v jednotlivych zdrojich uvadén riizné. Sikyi ve své
knize uvadi pocatek této koncepce na osmdesata az devadesata léta 20. stoleni
[20, s. 30], oproti tomu Koubek ve své knize tuto koncepci datuje jiz na padesata
az Sedesata léta 20. stoleti. [19, s. 15]

Postaveni zaméstnancti ve spolecnosti bylo pozdvizeno jesté na vyssi aroven,

’

¢imZ dochazi i ke zméné naplné prace persondlniho tutvaru.
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Dle Armstronga je Fizeni lidskych zdroji definovano nasledovné: ,Rizeni
lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudlIné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cilii organizace.” [7, s. 27

Tato definice velmi vystihuje, dilezitost lidskych zdroji v podniku a vahu,
ktera by této oblasti méla byt prikladana. BohuZel tomu tak ve vétSiné organizaci
neni.

Toto tvrzeni potvrzuje i definice Koubka v jeho knize Rizen{ lidskych zdrojd,
ktery stejné jako Armstrong tuto koncepci oznacuje za jednu z nejdlleZzitéjSich
oblasti Fizeni podniku. ,Rizenf lidskych zdrojii se stdvd jddrem rizenf organizace, jeho
nejdiileZitéjsi sloZkou a také nejdiileZitéjsi tilohou vS§ech manaZerii.” [19, s. 15]

Jak jiz bylo zminéno, tato koncepce vyrazné ovliviiuje i zmény v ¢innostech
personalniho utvaru. Vzhledem k tomu, Ze lidé byli v organizaci pfesunuty na prvni
misto a da se tedy fici, Ze dle nich se poté ridi zbytek organizace, museli se tomu
piizplisobit i persondlni ¢innosti, kterych pribylo.

Personalisté jizZ nebyli jedini, ktefi vykonavali personalni praci v podniku,
ale ¢ast personalni prace musela byt presunuta i na vSechny vedouci pracovniky
v podniku. Z personalistii se tedy stali odborni specialisté, kteri plnili hlavné

kontrolni a poradenskou ¢innost.

3.7 Pracovni misto

Pracovni misto je zdkladnim stavebnim kamenem v organizaci podniku.
Vymezuje roli zaméstnance v podniku, jeho pravomoci, odpovédnosti, naplii prace.
Na druhou stranu také pozadavky podminky, tkoly, povinnosti, atd., které musi
dany pracovnik splnit. [20, s. 46] Dle definice Armstronga lze pracovni misto
charakterizovat nasledovné. , Pracovni misto tvori soubor pribuznych tkoli, které

vykondvd urcitd osoba a naplriuje tim ucel pracovniho mista.” (7, s. 277]

3.7.1 Vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovniho mista je specifikace ¢innosti (pracovnich ukoli), tak
aby mohli byt naplnény vSechny cile rizeni spoleCnosti. Nejlépe vystihl definici

tohoto procesu ve své knize Sikyr ,UcCelem vytvareni pracovnich mist je definovat
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pracovni uUkoly a souvisejici povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky
a pozadavky vykonané prace a tyto seskupovat do pracovnich mist, zakladnich
organizacnich jednotek.” [20, s. 48]

Ke spravnému nastaveni pracovnich mist je dobré si nejdiive odpovédét

na nasledujici otazky: CO? KDE? KDY? PROC? JAK? KDO?. [19, s. 47]

3.8 Ndborovy proces zaméstnancti

Proces naboru zaméstnanci neboli obsazovani volnych pracovnich mist
je komplexni proces od planovani az po adaptaci jednotlivych zaméstnanci. Nejprve
je nutné analyzovat pracovni mista ve spole¢nosti a naplanovat spravné pocet pozic,
které jsou ve spolecnosti potreba kzajiSténi plynulého provozu a plnéni
organizacnich cild.

Nasledné zacina proces ziskavani zaméstnancl jejich vybér a prijmuti.

Cely cyKlus je zakonc¢en adaptaci nového zaméstnance. [20, s. 68-69]

3.9 Shrnuti

V této casti bakalaiské prace jsou definovany zakladni pojmy s oblasti trhu
prace a personalistiky.

Prvni Cast je zaméfena na pojmy souvisejici strhem prace a jejich
aktivni obyvatelstvo, ekonomicky neaktivni obyvatelstvo, nezaméstnanost, mira
nezameéstnanosti.

V druha casti jsou vysvétleny pojmy souvisejici s personalistikou. Je zde
vysvétlen jak samotny pojem personalistika, tak i pojem ftizeni lidskych zdroj.
V praxi tyto pojmy byvaji pouZivany jako synonymum. V teoretické roviné tomu tak
neni. Mezi hlavni pojmy s této oblasti patii personalistika, fizeni lidskych zdroji

a definice pracovnich mist.
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4 Prakticka cast

4

V praktické casti této bakalarské prace jsou rozebrany varianty ziskavani
zameéstnancli v konkrétni nejmenované spolecnosti. Nejprve je predstavena
samotna spolecnost a nasledné soucasna situace spolecnosti z pohledu naboru
zaméstnanct, volnych pozic a moZnosti, které dana spolecnost vyuziva. Dale jsou
zde zhodnoceny vhodné alternativy, které by mohli spole¢nosti pomoci zefektivnit
cely proces naboru a pomoci sobsazenim volnych pracovnich pozic, které

spolecnost v soucasné dobé ma.

4.1 Spolecnost,ABC“

Spolecnost ,,ABC“ je nadnarodni Korporatni spole¢nosti plisobici po celém
svété ve vice nez 50 zemich. Jeji piisobeni na trhu je opravdu Siroké a uplatiuje se
vmnoha odvétvich. V Ceské Republice piisobi hlavné voboru logistiky, kde
provozuje celkem 3 logististické aredly. VSechny aredly jsou strategicky umisténé
v primyslovych zénach.

Spolecnost ma v CR vice nez 250 zaméstnanci, ¢imz se radi mezi velké

podniky. [21]

4.2 Aktudlni situace naboru ve spolecnosti ,ABC“

Jak jiz bylo zminé&no, spole¢nost ma v CR celkem pres 250 zaméstnancti
z toho celkem 148 administrativnich zaméstnancti a 137 zameéstnanct skladu.

V soucasné dobé se firma potyka s problém ptiobsazovani volnych pozic
na vSech urovnich organizacni struktury od zaméstnanct skladu az po manazerské
pozice.

Na administrativnich a vedoucich pozicich ma firma velmi nizkou fluktuaci
avSak na pozicich zaméstnanct skladu se fluktuace méni dle aktualni situace na trhu
prace a také podle sezdny.

Spole¢nost se fadi mezi stabilni a ma na Ceském trhu silné zazemi i dobrou
povést, i pres to se vSak nedari obsadit volné pozice. Nejedna se o masové nabory

stovek zaméstnancli meésicné, ale pouze o nabory vjednotkdch zaméstnanci.
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Absence kaZzdého jednotlivého zaméstnance vSak mize plisobit problémy se

zajiSténim provozu spolecnosti, proto je dileZité obsadit volné pozice.

4.3 Metody ziskavani a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti,ABC*

Spolecnost ,,ABC“ stdle aktivné pracuje na naborech novych zaméstnanci.
Vyuziva dvé formy naboru. Prvni varianta je nabor do kmenového stavu, tedy
smlouva je uzaviena piimo mezi zaméstnancem a spolecnosti ,ABC". Drua varianta

je nabor prostfednictvim personalnich agentur.

4.3.1 Nabor do kmenového stavu

V prvnim pripadé, tedy naborem do kmenového stavu vyuziva spolecnost

moznosti inzerce na riiznych internetovych portalech, jako jsou internetové stranky

www.jobs.cz, www.prace.cz, apod., kde pfimo inzeruje volné pozice. Na zakladé
reakci potencionadlnich kandidati probihd dalsi faze naboru. Dale spolecnost
inzeruje na svych vlastnich internetovych strankach a v neposledni radé také
na svych intranetovych strankach, aby o moznosti volnych pozic byli informovani
také vSichni stavajici zaméstnanci spolecnosti. Teprve poté probiha uzsi vybér
vhodnych kandidatd, ktefi jsou nasledné pozvani na prvni kolo vybérového rizeni.

Vtomto pripadé probiha vybérové rizeni nasledovné. Nejprve se utridi
vSechny Zivotopisy a vyberou se vhodni kandidati, ktef{ spliiuji zakladni pozadavky
na danou pozici. Tito kandidati jsou pozvani do prvniho kola vybérového rizeni.
Az do této faze, vcetné prvniho kola pohovoru je vSe plné v kompetenci
personalniho oddéleni. V ptipadé, Ze kandidat v prvnim kole uspéje, nasleduje kolo
druhé. V druhém kole je jiZ na pohovoru pritomny i vedouci daného oddéleni, ktery
vede celé druhé kolo vybérového tizeni. Dale jiZ pak dle zavislosti na obsazované
pozici je vybérové rizeni ukonceno a kandidati jsou informovani o vysledcich
pohovori anebo pokracuje posledni treti kolo vybérového ftizeni svedenim
spolec¢nosti.

Druhou variantou, jak jsou nabirani zaméstnanci do kmenového stavu
spolecnosti, je prevzeti od personalnich agentur. To se provadi zpravidla po min.

1 odpracovaném roce. Tato moznost je vyuzivana predevsim u zaméstnanct skladu,

kde je velka fluktuace a z toho divodu je nastaveno zakladni kritérium na jeden
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odpracovany rok pod personalni agenturou. D3 se Fici, Ze pfevod pro zaméstnance
personalni agentury do kmenového stavu miiZze znamenat jakési dalsi vybérové
rizeni. Zaméstnanci musi spliiovat presna kritéria, aby byli na stejné urovni jako
kmenovy zaméstnanci. Pravidla jsou nastavena pro vSechny zaméstnance stejné.

Tento zplsob ziskavani a vybéru zameéstnancli je pro spoleCnost vice
administrativné naroCny a proto je potieba navysit kapacitu personalniho oddélent.
JiZ prvni faze naboru je velmi ¢asové naro¢na, protoZe pres internetové portaly se
hlasi velké mnozstvi potenciondlnich kandidatd, kteif nemusi spliiovat ani zakladni
naroky na danou pozici. Zivotopisy se tedy musi peclivé selektovat, nasledné se musi
kontaktovat vSichni zajemci s odpovédi na jejich zaslany Zivotopis. S vybranymi
kandidaty se poté domluvi terminy pohovoru. Nasledné probihaji individudlni
pohovory, které jsou také velmi Casové narocCné, a poté je nutné zajistit hladky
pribéh zbylého cyklu vybérového rizeni.

Na jednu inzerovanou pozici byvaji v ramci jednoho tydne stovky odpovédi.

4.3.2 Nabor pres personalni agentury

Dalsi moZznosti, kterou spole¢nost ,ABC“ vyuziva pro ziskavani zameéstnanct,
jsou personalni agentury.

VsouCasné dobé spoletnost vyuzivd 3 persondlni agentury stim,
ze v nedavné dobé musela spole¢nost provadét vybérové rizeni na novou agenturu,
jelikoZ ptivodni nebyly ani z ¢asti schopné obsazovat volné pozice.

V minulém roce 2017 méla spoleCnost 4 personalni agentury, z nichZ pouze
jedna byla schopna reagovat na pozadavky spolecnosti presné dle zadani a tato
agentura (Al) se spolecnosti spolupracuje do soucasnosti. Tato agentura ve
spolecnosti stale funguje a nyni ma vyhradni postaveni, jelikoz jako jedina je
schopna dodavat zaméstnance dle pozadavkd a ma aktualné ve spolecnosti nejvétsi
pocet pridélenych zaméstnancu.

Druha agentura (A2), se kterou spoleCnost spolupracuje, nema Zadného
pridéleného zaméstnance, ale historicky, vZdy alesponi néjaké zaméstnance
pridélené méla. Nyni je otazkou a predmétem jednani sagenturou, zda bude
schopna dodavat do budoucna dal$i zaméstnance ¢i nikoliv. Pokud by nebyli schopni

zajistit dalsi zaméstnance, musela by byt nahrazena jinou agenturou.
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Se zbylymi dvéma agenturami (A3, A4) byla ukoncéena spoluprace
a spole¢nost ,ABC“ poté provedla vybérové rizeni na novou agenturu. Které méla
nahradit predchozi dvé.

V soucasné dobé bohuZel toto reSeni neplni zcela cil, ktery byl oc¢ekavan
a nova agentura ma nyni pouze jednoho pridéleného zaméstnance.

S prihlédnutim na soucasnou spolupraci s personalnimi agenturami
ve spolecnosti a situaci na trhu prace se spolec¢nost ,ABC" rozhodla, Ze nabor pres

v

personalni agentury bude vyuZivat prevazné pro zaméstnance skladu.
Administrativni zaméstnanci jsou nyni nabirdni prvnim zpisobem, ptimo
do kmenového stavu spolec¢nosti.

V pripadé, Ze se nedari dlouhodobé obsadit administrativni pozici, jsou
ndbory zaméstnancili na tyto pozice realizovany také pomoci personalnich agentur,
stim, Ze persondlni agentury jsou vtomto pripadé pouze zprostredkovateli
a zameéstnanec je poté prijat rovnou do kmenového stavu zaméstnavatele.

Vybérové trizeni pres persondlni agentury je pro spole¢nost administrativné
jednodussi variantou. Prvotni inzerci a tridéni Zivotopisi provadi agentura, ktera
také komunikuje s uchazeci a reaguje na jednotlivé Zivotopisy. Po prvotni selekci
Zivotopisi realizuje agentura prvni kolo pohovort, které jsou v jeji kompetenci dle
specifickych pozadavki spolec¢nosti ,ABC“. VSechny personalni agentury jsou
predem seznameny s provozem, tedy s pracovistém potencionalnich zaméstnanct
a na zakladé toho provadi prvni kolo vybérového rizeni.

Pokud personalni agentura vyhodnoti kandidata po prvnim kole pohovoru
jako vhodného, zaSlou Zivotopis pfimo na personalni oddéleni spolecnosti.
V pripadé, Ze ma spolecnost na zakladé Zivotopisu a hodnoceni personalni agentury
o uchazece zajem, domluvi si s nim dalsi kolo pohovoru primo ve spole¢nosti. Tento
pohovor jiZ probihd pod vedenim bud personalniho oddéleni anebo vedouciho
pracovnika daného oddéleni. V pripadé, Ze kandidat u pohovoru uspéje a ma zajem
o nabizenou pozici, zajisti agentura veSkerou administrativu potfebnou k nastupu
a domluvi s kandidatem termin nastup.

Ulehceni administrativy ve spolecnosti nesouvisi pouze s procesem ziskavani
zameéstnanct, ale je ulehcena administrativa, po dobu celého pracovniho poméru,

kde vSechny problémy s danym zameéstnance teSi persondlni agentura jako
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jeho zaméstnavatel. Zaméstnanci vykonavaji praci ve spole¢nosti ,ABC“ na zakladé
docasného pridélent.

Dal$i vyhodou pro spolecnost u personalniho zaméstnavani, je moZnost
»Zjistit kvality zaméstnance” pred tim neZ dojde k prevzeti do kmenového stavu.
VSichni zaméstnanci, ktefi jsou prebirani od personalnich agentur, jsou jiZ na stejné
urovni, jako sluzebné starS$i kmenovy zaméstnanci, jelikoZ odpracovali minimalné
jeden rok pod personalni agenturou a jsou tedy zapracovani a nemusi jiZ znovu
prochazet procesem zaskolovani.

Na druhou stranu ma personadlni zaméstnavani i své nevyhody
pro spole¢nost. Jednou z nevyhod jsou zvysené naklady. Pokud budeme uvazovat
pouze pirimé naklady na zaméstnance, tak ty jsou navysSené o administrativni
poplatek agentury a povinné pojisténi, které musi agentury platit dle platné
legislativy.

Naklady na jednoho zaméstnance jsou pak vyssi oproti kmenovému
zameéstnanci. Vtabulce ¢. 1 niZe je zndzornén rozdil v nakladech za jednoho
zameéstnance, ktery je zameéstnan primo pod spoletnosti ,ABC“ a piidéleného
agenturniho zameéstnance. V ukazkovém prikladu je uvazovana primeérna vyse
mzdy skladového zaméstnance. Vredlu jsou mzdy rozdilné, v zavislosti

na jednotlivych pozicich.
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POPIS PERSONALNi AGENTURA = SPOLECNOST ,,ABC“

Denni uvazek 7,75 7,75

Mésicni fond 155 155

Prace v noci 19,84 19,84
Priimérna mzda 152 K¢ 152 K¢
Zakladni mzda 23 500 K¢ 23 500 K¢
Primérny bonus 4 000 K¢ 4 000 K¢
Priplatek za nocni smény 301 K¢ 301 K¢
Hruba mzda 27 801 K¢ 27 801 K¢
Hruba mzda véetné poplatki 37 531 K¢ 37 253 K¢
Agenturni poplatek 3000 K¢ 0 K¢
Naklady na 1 zaméstnance 40 531 K¢ 37 253 K¢

Tabulka 1 - Porovnani nakladi na kmenového a agenturniho zaméstnance (vlastni zdroj)

Cenové nabidky personalnich agentur se lisi. Nékteré agentury vyuzivaji
fixnich mésicnich administrativnich poplatkii (marzi), nékteré naopak vyuzivaji
hodinovych administrativnich poplatkli (marzi). V soucasnosti je z dlouhodobého
hlediska pro spolec¢nost ,ABC“ vyhodnéjsi fixni mési¢ni administrativni poplatek,

coz dokazuje tabulka ¢. 2.

POPIS AGENTURA "A" AGENTURA "B"
Pocet agenturnich zaméstnancl 38 38
Denni Uvazek 7,75 7,75
Mésicni fond 155 155
Agenturni poplatek fixni mésiéni 3 000,00 K&

Agenturni poplatek hodinovy 24,00 K¢
Celkova vyse poplatku za mésic 114 000,00 K¢ 141 360,00 K¢

Tabulka 2 - Porovnani mési¢nich nakladii na priimérny pocet agenturnich
zaméstnanci (vlastni zdroj)
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Pifi téchto kalkulacich je potieba zohlednit absence jednotlivych
zaméstnanct, jako jsou dovolené, nemoci a dal$i absence. Dle tidajii Ceské spravy
socialniho zabezpeceni nemocnost v roce 2017 meziro¢né vzrostla. [22]

Dale maji zaméstnanci narok na 4 tydny dovolené za kalendarni rok, pokud
splni podminky zakoniku prace. S timto ndkladem se také musi v kalkulaci naklada
za personalni agentury pocitat.

vavys

Po zvazeni vSech téchto okolnosti se pak provadi slozitéjsi rozpad nakladg,

z

ktery pro danou spolec¢nost stale vychazi 1épe pri fixnim mési¢nim poplatku.

4.4 Alternativni metody ziskdvdni zaméstnancii pro spolecnost

~ABC“

V soucasné dobé nabizi pracovni trh mnoho novych moznosti, jak 1ze ziskavat
nové zaméstnance a spolecnosti se snazi vymyslet dalsi nové zplisoby, které by
pro né byly efektivnéjsi a méné casové narocné.

Tyto moznosti Ize riznymi zpiisoby kombinovat a daji se vyuzivat pii naboru
do kmenového stavu nebo prostrednictvim personalnich agentur. Vzdy je ale
potieba zvazit jaky pocet zaméstnanci hledame, na jaké pozice a vSechny dodatecné
naklady, které s danou alternativou souvisi.

V této casti prace jsou predstaveny vsoucasné dobé nejvyhledavanéjsi
metody ziskavani zaméstnancli. U kazdé metody jsou také zhodnoceny naklady,

které by spole¢nost ,ABC“ musela vynaloZzit.

4.4.1 Socialni sité

Fenoménem 21. stoleti jsou socidlni sité, které se stavaji béZnou soucasti
Zivota. Socialni sité jsou nyni jiz vyuZivany i k ziskdvani novych zaméstnanci
natrhu prace. Tato metoda ziskavani zaméstnanci je jiz velmi vyuzivanou
v zahrani¢nich zemich a v poslednich letech se se zacalo vyuZivat také v Ceské
Republice. V roce 2010 zverejnila spolecnost LMC vysledky prizkumu zaméreného
na vyuZivani socialnich siti personalisty v Ceské Republice. Vté dobé zjistili,
ze ze vzorku 234 Ceskych personalistli vyuZzivalo socidlnich siti pouze 24% a 11%

respondentd zvazovalo vyuZiti socidlnich siti pro nabory zaméstnanct do budoucna.
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Na grafu ¢. 1 jsou znadzornény vysledky uvedeného vyzkumu zroku 2010.

[23, s.15,16]

VYUZITi SOCIALNICH SiTi V PERSONALISTICE

V ROCE 2010
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Graf 3 - Vysledky vyzkumu spole¢nosti LMC [23]

Oproti tomu v novéjsim priizkumu z lofiského roku (2017) udava spole¢nost
Society for Human Resource Management (SHRM), Ze sociadlni média vyuZivalo
vroce 2017 84% dotazovanych spolecnosti, coz je velmi rapidni nartst oproti
predchozim rokim. Nedochazi zde pouze knavySeni vyuZziti socidlnich médii
z pohledu firem, ale také zpohledu potencionalnich kandidatt, kterych stale
pribyva. Pouze na socialni siti LinkedIn, ktera je specializovana na nabidku volnych
pracovnich mist, mélo v roce 2017 zaloZeny tcet pies milion ¢echil. [24]

Zplsob ziskavani zaméstnanci pres socialni sité ma své vyhody. Souvisi s ni,
ale také spoustu tskali, které mohou spolecnosti pti vyuzivani této metody potkat.

Y Melanthiou a F Pavlou ve svém vyzkumu zjistili, Ze dobfe navrZeny systém
a spravné vyuziti ziskanych informaci o potencionalnich kandidatech mize velmi
pozitivné ovlivnit ndbor zaméstnanct v zavislosti na dovednostech a kompetencich
jednotlivych kandidatu. [25]

U tohoto typu naboru je vzdy diilezité si dopredu stanovit celkovou strategii
a vSe radné naplanovat, aby vysledek ndborové kampané byl co nejefektivnéjsi.
Dilezité je takd zamérit se na marketingovou stranku celé kampané. Je opravdu

dilezité uzivatele socialni sité zaujmout a cilené ho oslovit. V dnesni dobé je
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k dispozici mnoho navodi a odbornych studif, jak spravné vést internetovou online
kampaii. Tyto navody se zaméruji na efektivni ziskavani zaméstnanctli pravé pomoci
socidlnich médii a internetu. Na toto téma je také nyni mozné absolvovat také rtizné
seminare.

Jsou dva zplisoby, jak 1ze vést ndborovou kampan na socialnich sitich. Prvnim
zpusobem je aktivni vyhledavani vhodnych kandidati. Spolec¢nosti vedou svou
vlastni kampan, kde inzeruji volné pozice a aktivné komunikuji s potencionalnimi
kandidaty. Druhou mozZnosti je pasivni vyhledavani, které slouzi predevSim
k ovéreni schopnosti a dovednosti kandidat(, zda jsou vhodnymi uchazeci na danou
pozici.

Mezi nejvyuzivanéjsi socialni sité v této oblasti patii Facebook, LinkedIn

a Twitter.

4.4.1.1 Facebook

Socialni sit Facebook byla zaloZena v iinoru roku 2004. Zakladatelem je Mark
Zuckerberg a jeho spoluzakladatelé Dustin Moskovitz, Chris Hughes a Eduardo
Saverin. Tato socialni sit’ se Sitila velmi rychle, jiZ 1. 12. 2004 dosahla tato socialni
sit jednoho miliénu aktivnich uzivatell. Za dalsi rok se jiZ toto cislo zvysilo
na Sestinasobek tedy na 6 miliéni aktivnich uzivateld.

V soucasné dobé pocet uzivatelli dosahuje jiZz vprimeéru 1,47 biliénu
aktivnich uzivateli denné a 2,23 biliénd aktivnich uZivateld v priméru mésicné.
Tyto udaje byly zvefejnény spolecnosti Facebook v ¢ervnu 2018. Nartst poctu
uzivateli této socidlni sité roste kazdym dnem, ¢imZz se zvySuje mnoZstvi
potencionalnich uchazect o praci.

V roce 2006 vznikla verze této socialni sité i pro mobilni telefony a nasledné
byla spusténa tzv. pracovni sit (work network), ktera umozZiuje spolecnostem
a jejich zaméstnanctim prihlasovat pod firemnimi adresami. [26]

Vyvoj spoletnosti Facebook inc. stdle pokracuje a jeji uZivatelé mohou
vyuzivat stale vice funkci této socialni sité, jako napt. platformu Facebook business
a Facebook workplace. Spole¢nost Facebook se timto snazi usnadnit firmam
naborovy proces a zaroven jim také ukazat mozZnosti, které jim mohou socialni

meédia poskytnout.

21



4.4.1.2 LinkedIn

Dalsi socialni siti, ktera je hojné vyuzivana k naborové kampani je socialni sit
LinkedIn. Tato sit’ byla pfimo vytvoirena pro naborové kampané a inzerci volnych
pracovnich mist. Jedna se tedy pifimo o profesni sit, ktera byla zaloZena v roce 2002
a spusténa vroce 2003. Jejim spoluzakladatelem je Reid Hoffman. Vroce 2016
se spolecnost LinkedIn spojila se spole¢nosti Microsoft. [27]

Cilem této spolecnosti je vytvorit misto, kde se budou stietavat odbornici
a profesionalové zcelého svéta a prostiednictvim této socidlni sité, jim bude
umoznén kariérni rist. Tato sit by méla slouZit také pro absolventy a vSechny
uZzivatelé, kteri si chtéji aktivné nebo pasivné hledat novou praci anebo maji zadjem
o kariérni postup. [28]

Spolecnosti vyuZivaji této socidlni sité pro aktivni i pasivni vyhledavani
zaméstnanci. Na rozdil od ostatnich socialnich siti (Facebook, Twitter, ...) tato sit
opravdu hledd spojeni mezi jednotlivymi uZivateli, at uz primé anebo pres
zprostredkované informace, vzdy je dulezité, aby sdruzené osoby méli néco
spole¢ného.

Zaroven je také velkou vyhodou, Ze LinkedIn je pfimo zaméreny primarné
jako profesni sit, tudiZ jsou v zakladnim profilu jednotlivého uZivatele povinné
uvedené informace z pracovnich zkusenosti a pracovni historie uzivatele, informace
o studiu, dosazeném vzdélani, ... Tyto informace velmi pomdahaji selektovat
jednotlivé uzivatele a napomaha to také pti sdruzovani jednotlivych uzivatel. [28]
Da se tici, Ze jednotlivé profily, tvori uzivatelim online Zivotopisy, které jsou pak
dale vyuZzivany.

LinkedIn v soucasné dobé vyuziva pres 546 miliénd clend z 200 zemi

a oblasti po celém svété. [27]

4.4.1.3 Twitter

Dal8i socialni siti, ktera je velmi vyuzZivana mezi personalisty je Twitter.
Twitter byl zaloZen v roce 2006 a jeho zakladatelem byl Jack Dorsey. Twiter neni
pouze socialni siti ale mikroblog, ktery umoznuje uzivatelim komunikovat pomoci
tweetl. Tweety jsou kratké zpravy o maximalni délce 140 znakd. Tento kratky

format zpravy a jeho nazev je charakteristicky pro tento typ socialni sité.
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Tweety umoziuji uzivatelim rychlou, stru¢nou a neformdalni komunikaci,
diky které tato socialni sit’ ziskala svou oblibu.

I Twitter je vhodny pro vyhledavani potenciondlnich kandidatt, které
umoznuje pomoci aplikace Twitjobseek. Tato aplikace byla specialné vytvorena,
aby pomohla spole¢nostem s vyhledavanim vhodnych potencionalnich kandidatt.
[29]

4.4.2 Vyhody a nevyhody naboru pres socialni sité

Hlavni vyhodou ndboru pies socidlni sité je mnoZstvi oslovenych osob.
Na socidlnich sitich se kazdy den pohybuje velké mnoZstvi uZivateld. Bud'to ti, kteri
zameéstnani aktivné vyhledavaji anebo ti, ktefi je vyuzivaji pouze k soukromym
uceld. Avsak i uzivatele, ktefi v danou dobu vyuzivaji socidlni sité pouze
k soukromym uceltim, mize dobi'e vedena kampan zaujmout a primét je podivat
se na nabizené volné pracovni pozice. Tim se zvySuji Sance spole¢nosti na nabor
novych zaméstnanct a obsazeni volnych pozic. Pro zvySeni zajmu o nabizené pozice
je velmi dtlezité spravné vést marketingovou kampan, ktera potenciondlni
kandidaty zaujme.

Dalsi vyhodou vyuzivani socidlnich siti pro nabor zaméstnanct jsou velmi
nizké naklady, které je nutné vynalozit pro tento typ naborovych kampani. VétsSina
socialnich siti je v zakladni verzi dostupna bez jakéhokoliv poplatku i pro firemni
ucty. Az v pripadé, Ze by spolecnost, chtéla vyuzivat rozsirenych funkci socidlnich
siti anebo zlepsit svou marketingovou kampan, tak aZ poté je potreba zaplatit tyto
rozSirené funkce. Tyto naklady vSak nejsou vysoké. Napft. socidlni sit Facebook
zverejiiuje na svych strankach ceny, které se pohybuji v fadech sto korun az tisici
korun. Cim je kampati profesionaln&jsi, tim jsou naklady na jeji vedeni vétsi.

Za dalsi vyhodu socidlnich siti se da povaZovat i moZnost ovéreni schopnosti
kandidata. Kazdy uzivatel se da ovérit na svém profilu, zda informace, které uvadji,
jsou pravdivé C¢i nikoliv. Samoziejmé na socialnich sitich vyuZivanych spisSe
k soukromym ucelim nebude ovéieni 100% pravdivé a ne vSechny informace zde
mohou byt pro spole¢nost relevantni. Na druhou stranu na profesnich sitich jako je
LinkedIn se daji tyto informace ovérit i vnavaznosti na jiné uzivatele

a zaméstnavatele.
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Pozitivem socidlnich siti je také dobra Sititelnost zverejnénych informaci.
V pripadé, Ze je kampan na socidlnich sitich vedena spravné, mohou se samovolné
inzeraty po socialnich sitich rozsirit velmi rychle bez nutnosti dalSiho zasahu firmy.
UZivatele si takovéto kampané sdili sami mezi sebou nebo mohou byt sdileny
i zaméstnanci dané firmy. Pokud nabizena pozice neni vhodna pro uZivatele,
kterému byla zobrazena, mohla by byt vhodna pro jeho znamého nebo piibuzného
a tim dojde kjejimu sdileni dale. Takto dochazi k samovolnému Sifeni inzerce
a firma s tim nema Zadné dal$i dodatecné naklady. Na rozdil od webovych inzertnich
portaldi, kde jsou inzeraty pouze zvetejnény, ale jizZ nedochazi k jejich samovolnému
Sireni. Ve vétsSiné pripadi uzivatelé vyuzivaji webovych portalt az v pripadé,
ze skutecné praci aktivné vyhledavaji, oproti tomu samovolnym sifenim pracovnich
nabidek po socidlnich sitich mtZe dojit i k osloveni uZzivateld, ktefi v dany okamzik
ani novou praci aktivné nevyhledavali.

Tento zplisob inzerovani volnych pozic ma vsak i sva uskali a negativa.
Za nejvétsi negativum povaZujeme negativni reklamu. Stejné tak jak rychle se $iri

v

marketingova kampaii s volnymi pozice a informacemi o spole¢nosti, se miiZou $itit
negativni ohlasy od jednotlivych uZzivatelti. Vétsinou se jedna o byvalé zaméstnance
firem, ktefi neukoncili pracovni pomér s firmou v dobrém at' uz z jejich strany anebo
ze strany firmy. Tyto negativni reakce se $ifi velmi rychle a sta¢i pouze jeden
nespokojeny soucasny anebo byvaly zaméstnanec a muize se strhnout lavinova
reakce, ktera muze negativné ovlivnit celou kampan. Negativné miize kampan
ovlivnit i uzivatel, ktery nema se spoletnosti zatim nic spoletného a pouze
$iff informace, které ma zprostredkované od nékoho zfirmy anebo néjakym
zplsobem s firmou nesouhlasi.

DalSim negativem je vékové omezeni potenciondlnich uchazect.
Jak zverejnila spole¢nost Focus nejvice uzivateli socidlnich siti je ve véku od
18 - 24 let a s pribyvajicim vékem pocet uZivateld postupné klesa. Vse je zndzornéno
na grafu nize, kde je velmi dobie vidét pokles jednotlivych uzivatelskych profili

na socialnich v zavislosti na véku danych uzivateli. [30]
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Graf 4 - Prehled vyuziti socialnich siti dle vékovych skupin [30]

Pfi vedeni marketingové kampané na socialnich sitich je tedy potieba
si uvédomit, kterou skupinu uzivatelti chceme oslovit a zda je tato varianta kampané
vhodna pro jednotlivé volné pozice. V pripadé, Ze hledame absolventy nebo
obsazujeme délnické pozice bez kvalifikace a bez vékového omezeni je tento typ
kampané vhodnou alternativou. V pripadé, Ze hledame kandidaty s praxi
na manualné naroc¢néjsi praci, pravdépodobné bude efektivnéjsi zvolit jiny zplisob
ziskavani zaméstnanci.

Tento zplisob naboru by také mohla negativné ovlivnit i interni kapacita
nazpracovani a spravu této marketingové kampané, z cehoZz by mohli
pro spole¢nost plynout dalSi dodate¢né naklady. Otazkou je, zda ma firma
dostate¢né interni zdroje na vedeni kvalitni marketingové kampané anebo bude
potiebovat jeji zpracovani externi spolecnosti, coZ s sebou nese dalsi dodatecné
naklady. Dalsi alternativou je také posileni interniho tymu, ¢imZ se ale také znacné
zvy$i naklady na tento typ kampané. V pripadé, Ze ale nyni personalni oddéleni
nema jiz Zddnou volnou kapacitu a spolec¢nost hleda dalsi alternativu jak zefektivnit

nabory zaméstnanci, daji se do budoucna tyto dodate¢né naklady piredpokladat i

za jinych okolnosti.

4.4.3 Shrnuti

Socidlni sité jsou v soucasné dobé velkym fenoménem a jsou vyraznym
zdrojem potenciondlnich uchazeci. Zpusoby vyhleddavani potencionalnich
kandidati ptes socidlni sité mlize byt vhodnou a efektivni alternativou pro mnoho
firem. Tento zplisob ziskdvani zaméstnancli ma vsak své vyhody i nevyhody.
Dtilezité je spravné vést kvalitni marketingovou on-line kampan, ktera spravnym

zpusobem zaujme a oslovi uzivatele socidlnich siti. Zebricek nejvyuzivanéjsich
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socidlnich siti se rychle méni, ale v oblasti ndboru zaméstnancl se stale mezi
3 nejvyuzivanéjsi fadi Facebook, LinkedIn a Twitter.
V tabulce ¢. 3 nalezneme stru¢ny vycet vyhod a nevyhod vyuzivani socialnich

siti jako alternativu pro naborové strategie firem.

VYHODY NEVYHODY

Nizko-nakladové feseni naboru zaméstnancu.

_ il e . , . . Negativni reklama
Vétsina socialnich siti je v zakladni verzi bezplatna. &

Velké mnoizstvi uzivatell socialnich siti. Vékové omezeni uzivatell
Snadna Sifitelnost volnych pozic, bez dodateénych MozZnost dodatecnych nakladd na zajisténi
nakladd. vhodné marketingové on-line kampané.
Osloveni i uzivateld, ktefi nyni aktivné nevyhledavaji
zameéstnani.

Tabulka 3 - Prehled vyhod a nevyhod vyuziti socialnich siti (vlastni zpracovani)

4.5 Ndbory zahraniénich pracovnikii

Dalsi velmi rozsifenou alternativou nabori je ndabor zahrani¢nich
pracovnikid. Tato varianta se v poslednich letech také velmi rozsituje a to zejména
kvili vyvoji nezaméstnanosti a po¢tu nezaméstnanych pracovnikli na ¢eském trhu
prace. Jak vyplyva z prizkumu spolec¢nosti ManpowerGroup vice nez 30% firem
nemiuZe obsadit volné pozice. Tyto spolecnosti poté hledaji alternativni moZnosti
ziskavani zaméstnancii, mezi které patii také nabory zahrani¢nich pracovniki.

Nabor zahrani¢nich pracovnikii vSak neni pro zaméstnavatele snadnou
zalezitosti. Zakon uklada, aby i pro zahrani¢ni zaméstnance byli dodrZovany
tzv. srovnatelné podminky. Velmi naro¢na je také legislativni agenda zaméstnavani
cizincu.

Zameéstnavani cizincli podporuje Ministerstvo prace a socialnich véci, které
vydalo priru¢ku pro zaméstnavatele, ktefi maji zdjem o zahrani¢ni pracovniky.
Zahrani¢nimi pracovniky jsou v souc¢asné dobé obsazovany volné pozice na vSech
urovnich organizacni struktury.

Dle statistiky CSU a Ministerstva prace a socialnich véci pocet zahrani¢nich
zaméstnancl meziro¢né roste. NiZe na grafu ¢. 5 je vidét postupny nartst cizinci
evidovanych na uradu prace jako zaméstnanych. Posledni zverejnéna data jsou

z roku 2016.
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Graf 5 - Vyvoj po¢tu zaméstnanych cizinctu

V soucasnosti je dle platné legislativy moZné zameéstnavat cizince z Evropské
Unie a cizince ze tretich zemi. Pro cizince pochazejicich ze tretich zemi vSak plati
vizova povinnost, ktera proces naboru téchto zaméstnanci prodluzuje oproti
naboru cizincl pochdazejicich z Evropské Unie.

Dle Uidajii zvefejnénych ministerstvem prace a socialnich véci v roce 2016
tvorili podil cizinci ptiblizné tfi Ctvrtiny zaméstnancii z Evropské Unie a zbylou
jednu tietinu zaméstnancli pochazejicich ze zahranici tvofily cizinci z tietich zemi.

VSe je zndzornéno v tabulce ¢. 4 a na grafu ¢. 6, které znadzornuji podil

evidovanych cizincli na utadu prace v roce 2016.

ZEME 2016 % PODIL

Celkem 382 889 100,00%
Celkem EU 283 844 74,13%
Slovensko 161 559 42,19%
Rumunsko 31522 8,23%

Polsko 31 355 8,19%
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Bulharsko 25784 6,73%

Madarsko 10 766 2,81%
Némecko 3983 1,04%
Ostatni zemé EU 18 875 4,93%
Zemé mimo EU 99 045 25,87%
Ukrajina 54 571 14,25%

Rusko 8 290 2,17%
Vietnam 6 565 1,71%
Ostatni zemé mimo EU 27 108 7,08%

Tabulka 4 - Poéet evidovanych cizincii na ifadu prace (zdroj: Cesky statisticky tiad)
* Udaje uvedené v tabulce jsou uvadény v tisicich

Struktura cizinct zaméstanych cizinct v Detail zemi EU

roce 2016

Detail zemi mimo EU

s

Celiem I » Jomé mmo (U rapna s flusa  » Vieomam e Ot zemé mimo E

Graf 6 - Struktura cizincii zaméstnavanych v CR (zdroj: Cesky statisticky tirad)
Podrobny vyvoj a pocty cizincii dle jednotlivych zemi naleznete v priloze ¢. 1.

4.5.1 Vyhody a nevyhody nabora zahrani¢nich zaméstnanci

Nabor zaméstnanci ze zahranic¢i ma také své vyhody i nevyhody.
Vyhodou zaméstnavani zahrani¢nich zameéstnancli je moZnost ndboru
velkého poctu zaméstnancli najednou. Zpravidla se ndbory zahranic¢nich

zaméstnanci organizuji takovym zpiisobem, aby se obsadilo vét$i mnozstvi volnych
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pozic najednou, takovym zplisobem, ktery bude vhodny jak pro zaméstnavatele,
tak pro budouciho zaméstnance.

V pripadé, Ze jsou zahrani¢ni zaméstnanci se zaméstnanim spokojeni, jedna
se zpravidla o velmi vykonné a spolehlivé pracovniky, ktefi prichazeji do Ceské
Republiky za praci za ucelem vyssiho vydélku. JiZ v prvnim mésici po nastupu
zpravidla firma zjisti, zda jsou zaméstnanci kompetentni.

S ndborem zahrani¢nich zaméstnancli je spojena velkd administrativa.
V pripadé, Ze se spolecnosti rozhodnou ndbor zahrani¢nich zaméstnanct realizovat
pomoci internich zdrojii, je nutné zvazit, zda na to ma persondlni oddéleni
dostatecnou kapacitu, pokud tomu tak neni, je diilezité pocitat s dodate¢nymi
naklady za rozsireni tymu personalniho oddéleni. Firmy maji tuto moznost také
FeSit pomoci externich spolecnosti. V soucasné dobé se na nabory zahranicnich
zaméstnancl specializuje vétSina nadnarodnich persondlnich agentur jako napft.
Manpower, Adecco, Randstat, ..., ale také specializované firmy, které pomohou
s vytizenim potfebné administrativy.

Dal$i nevyhodou jsou podminky, které musi spoleCnosti zahrani¢nim
zaméstnanctim poskytovat. V soucasné dobé jiz neplati, Ze zahrani¢ni zaméstnanci
specialné ze tretich zemi, jsou nejlevnéjsi pracovni silou. Pri zajiStovani naboru
zahraniCnich pracovniki je potreba pocitat s dodatecnymi naklady, nikoliv pouze
se zajisténim srovnatelnych podminek. Zahrani¢nim zaméstnanctim je potieba
poskytnout vhodné ubytovani, které byva z nejvétsi casti reSeno ubytovnami. Tato
zatrizeni musi spliiovat predepsané normy a nékteré narodnosti maji i specialni
pozadavKky na ubytovani. Dalsi véci, které je potifeba zahrani¢nim zaméstnancim
poskytnout je tlumocnik anebo zajistit, aby vSechny dokumenty na pracovisti byli
vjejich rodném jazyce, coZ také prinadsi dalSi extra ndklady oproti tuzemskym
pracovnikiim. Dale je nutné zameéstnancim zajistit potiebnou lékaiskou péci
a mnoho dalsich dodate¢nych sluzeb, které s sebou nesou dalsi ndklady spojené
s ndborem zahrani¢nich zaméstnanci.

DalSim dtlezitym aspektem je reakce stavajicich zaméstnanci spolecnosti

nabor zahrani¢nich zaméstnanct, zda ptrijmou zahrani¢ni zaméstnance do kolektivu

¢i nikoliv. Ukolem zaméstnavatele je samoziejmé =zajistit zacClenéni novych
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zahrani¢nich zaméstnanci do kolektivu, ale vzdy je také potieba dbat na to,
aby tento krok neposkodil stavajici zaméstnance a atmosféru na pracovisti.

Pti vybéru vhodné alternativy pro nadbor zahrani¢nich zaméstnanci je také
nutné zvazit, zda jsou opravdu volna pracovni mista dlouhodobého charakteru
zvlasté pri tomto typu naboru. Pokud absolvujeme cely administrativni proces
a nasledny nastup zahranic¢nich pracovniki, musime si byt jisti, Ze volné pozice byly
nabizeny spravné, Ze pocet obsazovanych pozic byl odpovidajici a Ze volné pozice

byly skutecné dlouhodobého charakteru.

4.5.2 Shrnuti

Nabor zahrani¢nich zaméstnanci ma v soucasné dobé rostouci tendenci
aziskdva stale vétSi oblibu u zaméstnavatel. Vzhledem knizké mite
nezaméstnanosti, které se v soucasné dobé pohybuje kolem 2,4% (dle informaci
Ceského statistického tiadu) se zaméstnavatelé snaZi hledat alternativni feSeni.
Toto feSeni sice neni Uplné nejlevné;jsi variantou, ale i pres to se k ni tuzemské firmy
priklani.

’

Zahrani¢ni zaméstnavani obnasi velkou administrativu, kterou muzZe
spoleCnost feSit externimi anebo internimi zdroji. VZdy je tedy potieba
pri zvaZovani této alternativy vhodné planovat volné pozice a zamérit se hlavné na
tuto pripravnou fazi ndborového procesu.

Vtabulce ¢. 5 jsou znazornény hlavni vyhody a nevyhody zahrani¢niho

zameéstnavani z pohledu firem.

VYHODY NEVYHODY
Nabor velkého mnozZstvi zaméstnancl najednou. Dlouhy administrativni proces.
Snizeni fluktuace Zvysené dodatecné naklady.

Zajisténi extra podminek pro zahrani¢ni
zaméstnance. (Ubytovani, tlumocnik, Iékarské
sluzby, ...)

Socializace, adaptace
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4.6 Ostatni alternativy naboru zaméstnancti

V soucCasné dobé existuje velké mnozstvi alternativnich mozZnosti nabort
zameéstnanct, které mohou spole¢nosti vyuzivat. V této ¢asti prace zminime hlavné
jednorazové moznosti, které mohou spole¢nostem pomoci okamzité avsak

v zavislosti na jejich efektivité.

4.6.1 GEO-marketing

GEO SMS, GEO marketing - tyto pojmy oznacuji zptsob jak oslovit vysoky
pocet uzivatell prostfednictvim jejich mobilnich zatizeni nebo na zakladé ptesné
danych kritérii.

GEO SMS lIze presné zacilit na urcitou geografickou oblast kde chceme
na uzivatele zaptlisobit a dale lze tyto SMS cilit dle véku, pohlavi, mobilniho zatizeni
a dalSich kritérii, dle dostupnych informaci jednotlivych mobilnich operatori.

SMS by méli obsahovat stru¢né informace o nabizené pozici a méla
by potencionalniho kandidata zaujmout, aby odpovédél na zaslanou SMS.

Dle dostupnych informaci nejvétsi ceské telekomunikacni spole¢nosti 02
jsou v tabulce ¢. 5 sumarizovany vysledky jednotlivych GEO kampani realizovanych

prostrednictvim této sité a zverejnénych na strankach spole¢nosti O2.

POCET
NAZEV KAMPANE = ROZESLANYCH PODMINKY VYSLEDEK
SMS
I?etCentcer SMS ) 20000 Zakazmg starsi 1? I?t, v okoli 90 reakci
naborova kampan prodejen v lokalité Praha.
Prodejny Dermacol 13 000 zeny starsi 18 let, ve 3 nakupnich 156 reakci
centrech v Praze
Ra|ffe|sven Leasing — 3000 Zdakaznici 30-50 let v lokalité 344 reakei
Skoda Praha.
LMCs.r.o. Navstévnici veletrhu Gaudeamus
Aplikace VS test od 1645 s chytrymi telefony a operacnim 90 reakci
Jobs.cz systémem Android nebo iOS.

Tabulka 5 - Pirehled vysledki ukazkovych GEO kampani [31]

Aktualné spolecnost 02 tuto moZnost nabizi v cenové relaci od 2,50K¢

za osloveného uZivatele az po 4,50K¢ za jednoho osloveného uZivatele. [31]
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Vyhodou této moZnosti ndboru je dobré zacileni a administrativni
nendrocnost kampané moznost. Cena této sluzby neni nejlevnéjsi variantou,
ale také nepatii mezi nejdrazsi varianty inzerce.

Nevyhodou této sluzby je velmi nizké procento reakci. AvSak toto kritérium

je zavislé na poctu volny pozic.

4.6.2 Executive search

Executive search neboli hovorové Headhunting je oblast zabyvajici
se cilenym vybérem a naborem pracovnikii na pozice stifedniho a prevazné vyssiho
managementu. Tento zpisob vyhledavani kandidatl je vhodny také pro technické
profese, kde jsou odborné znalosti kandidati rozhodujici pro vhodny vybér
zaméstnancu.

Tento zpiisob ziskavani zaméstnancti je provadén specializovanymi firmami,
které se aktivné vénuji vyhledavani vhodnych uchazecl a provadi jejich predvybér
diive, nez se s kandidatem setka klient. [32]

Hlavni vyhodu je diikladné provéreni kandidata a osobnéjsi pristup, ktery by
specializovana spolecnost méla ke kandidatovi mit. Na druhou stranu nevyhodou
je cena, kterou vétSinou spolecnosti za vybér vhodného kandidata na tyto pozice

vyZaduji.
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5 Shrnuti vysledkt

5.1 Aktuadlni situace spolecnosti ,,ABC*

V praktické ¢asti této bakalarské prace je fesena problematika ndbort v dané
spolecnosti ,,ABC“, kterda nepordda masivni naborové akce, ale stale se ji nedari
obsadit volné pozice v ramci jednotek volnych pracovnich mist na jednotlivych
pobockach.

Spolecnost ,ABC“ v soucasné dobé pouzivd pouze dvé moZnosti nabori
novych zaméstnancli. Prvni variantou je nabor do kmenového stavu, ktery
je primarné vyuzivan pro zameéstnance na administrativnich a manaZerskych
pozicich. K tomuto typu naboru jsou vyuzivany pouze internetové pracovni portaly.
Dale knaboru do kmenového stavu vyuziva prevzeti docasné pridélenych
pracovnikli persondlnich agentur. Tento zplsob naboru do kmenového stavu
je vyuzivan prevazné u délnickych pozic, kde je vyssi fluktuace. Druhou moZnosti
naboru, kterou spole¢nost vyuziva, je nabor pres personalni agentury, kde tento
zpusob je vyuzivany spise pro délnické pozice.

Tyto typy naborl pro obsazeni vSech volnych pozic ve spolecnosti ,,ABC“
v soucasné dobé nestaci a spolecnost ma stale dlouhodobé podstav a musi resit
problémy se zajiSténim vyrobniho provozu.

Spolec¢nost se aktivné snazila situaci vyresSit zménou persondlnich agentur.
S agenturami, které nebyly dlouhodobé schopné obsazovat volné pozice, ukoncila
spole¢nost ,ABC“ spolupraci. Nasledné uspotadal vybérové fizeni na nové agentury.

Ani tato zména spolecnosti nepomohla k obsazeni dlouhodobé volnych pozic.

5.2 C(Citlivostni analyza

V druhé poloviné praktické ¢asti od kapitoly 5.4 jsou navrZené alternativy,
které by mohly spolecnosti ,ABC“ pomoci s ndborem zaméstnanci. Jednim z cilt
této prace je i zhodnoceni a navrZeni vhodnych alternativ ndborovych aktivit.

Ke zjisténi nejvhodnéjsi alternativy je vyuZita citlivostni analyza. Citlivostni

analyza je provedena v programu Expert Choice 2000.
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5.2.1 Kritéria citlivostni analyzy

Na zakladé zjiSténych informaci, jsou nastavena 4 zakladni kritéria,

na zakladé kterych je zaloZeno vyhodnoceni.

5.2.1.1 Naklady

Rozhodujicim kritériem pro spolec¢nost ,,ABC“ jsou naklady na naborovou
kampail. Do nakladd na ndborovou kampai jsou pocitany jak naklady primé, tak
i ndklady neptimé. Jsou zde tedy zapocitany veSkeré ndklady na kampan vcetné
nakladii na administrativu s tim spojenou.

Z pohledu nakladd je nejlépe hodnocenou alternativou moznost ndboru pres
socidlni sité. Tento zplisob naboru je nejméné ndkladny. Samotnid kampan
na socialnich sitich je bezplatna v zakladni verzi pripadné je mozné rozsirit vybér
sluzeb s vynalozenim nizkych nakladG. Naklady na administrativu jsou v tomto
pripadé také nizké, jelikoz tuto kampan povede stavajici persondlni oddéleni,
které lze v pripadé potieby zvysSeni kapacity na zajisténi zpracovani vysledki
kampané docasné rozsirit napt. prostrednictvim brigddniki.

Druhou nejlépe hodnocenou alternativou z hlediska nakladi je mozZnost GEO
marketingu, kde naklady na provedeni této kampané jsou jiz vyssi, ale stale jsou
pro spole¢nost vyhodné. Naklady se pohybuji v zavislosti na velikosti oslovené
skupiny, tudiZ je miZe spolecnost sama ridit.

Executive search je sice efektivni variantou, ale z pohledu nakladi velmi
nakladnou pro spole¢nost. Naklady na tuto moZnost naboru jsou velmi vysoko,
proto se tato varianta umistila na tfetim misté.

Posledni nabizenou variantou je nabor pracovniki ze zahranidi.
Tato varianta je nejvice ndakladna. Jak jiz bylo zminéno vySe, zahrani¢nim
pracovniklim je nutno zajistit dalsi sluzby jako je ubytovani, 1ékarska péce, viza, ...
Timto se znacné zvySuji naklady na zajiSténi takovych pracovniki. Tato varianta se
tedy umistuje aZ na poslednim ¢tvrtém misteé.

Na zakladé provedené citlivostni analyzy, je v tomto kritériu na prvnim misté

moznost naboru novych zaméstnanct pres socialni sité viz graf ¢. 7.
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Graf 7 - Vysledek citlivostni analyzy z pohledu nakladua
5.2.1.2 Casové moznosti

DalSim kritériem pro spravné rozhodovani jsou c¢asové mozZnosti, které
spolecnost ,ABC“ ma na nabor novych zaméstnanctl. V soucasné dobé potiebuje
spolecnost obsadit volné pozice co nejdiive, tudiZ jsou upiednostiiovany kampané
s podle rychlosti reakci kandidatd.

Naborova kampan pres socialni sité je casové naro¢na na piipravu a musime
také pocitat s urCitym c¢asovym horizontem, na rozsireni kampané v ptripadé, Ze
ji doposud spolecnost nevyuzivala. Z tohoto diivodu se tato mozZnost nyni umistuje
na druhé pozici.

GEO kampari je velmi casové flexibilni a dokaZe oslovit vSechny potencionalni
kandidaty najednou. Priprava této kampané také neni casové naro¢na. Geo kamparn
se tedy umist'uje na prvnim misté z hlediska ¢asovych moZnosti.

Na tretim misté se umistuje Executive search u kterého je potreba provést
vybérové rizeni na spole¢nost, ktera tento zptisob naboru zameéstnanci provedla
anasledné je teprve zahdajeno vyhledavani vhodnych kandidati. Vzhledem
ke schvalovacim procesim ve spolecnosti ,ABC“ by vybérové fizeni na tento
typ naboru bylo casové narocné.

Posledni moZnosti je ndbor zahrani¢nich zaméstnancd, ktery se z nabizenych

alternativ zaradil na posledni Ctvrté misto. Nabor a dovoz zahraniCnich
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zameéstnanci trva v nékolik mésici, tudiz z pohledu ¢asovych mozZnosti neni tato
varianta pro spolec¢nost ,,ABC“ vhodna.
Na prvnim misté citlivostni analyzy se z ¢asového hlediska umistila moZnost

GEO marketingu, coZ je zndzornéno na grafu ¢. 8.
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Graf 8 - Vysledek citlivostni analyzy z ¢asového hlediska

5.2.1.3 Pocet volnych pozic

Dal$im rozhodujicim Kkritériem je pocet volnych pozic, které potiebuje
spolecnost ,ABC“ obsadit. Jak jiZ bylo zminéno v této praci v kapitole 5.2 spolecnost
ma spiSe problém s dopliiovanim stavii zaméstnanci vramci fluktuace, takze
sejedna o nabory volnych pracovnikii viadech jednotek maximalné desitek
zameéstnancd.

Nabory na socialnich sitich se mohou pribézné prizpisobovat dané situaci a
da se tici, Ze je to vtomto pripadé na neutrdlni Urovni. Tento zpiisob naboru
je vzhledem k ostatnim hodnocenym moZnostem na druhém misteé.

Druhou hodnocenou variantou je GEO marketing, ktery je v tomto hodnoceni
na podobné urovni jako varianta nabori pres socialni sité. AvSsak moznost volby
poctu oslovenych osob posunula tuto variantu na prvni misto.

Executive search se pohybuje na podobné urovni jako predchozi dvé varianty

a je umistén na tretim misté.
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Varianta ndboru zahrani¢nich pracovniki je zhlediska volnych pozic
absolutné nevhodnou pro spole¢nost ,ABC“. Tento typ ndboru se vyplati az
od vétsiho mnozstvi volnych pracovnich mist v fadech desitek. Hlavnim divodem
je povinnost zajistovani tlumocnika, koordinatora, piekladl internich dokumentt,
... Tato moZnost se tedy umistuje na ¢tvrtém misté.

Vysledky citlivostni analyzy pro zadané kritériu jsou zobrazeny na grafu €. 9.
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Graf 9 - Vysledek citlivostni analyzy z hlediska poctu volnych pozic
5.2.1.4 Naborova strategie

Poslednim zvolenym kritériem je naborova strategie. Timto je mySleno cileni
na jednotlivé kategorie zaméstnanct v zavislosti na obsazovanych volnych pozicich.

Kampané na socialnich sitich, 1ze v rozsirené verzi zacilit na urcitou skupinu
osob. Tyto osoby vSak mohou sdilet tyto inzeraty dale bez jakéhokoliv omezeni, ¢imz
je vzdy oslovena velka skupina lidi. Tento zplisob ziskavani zaméstnanct je také
limitovan vékem, kdy urcité vékové Kkategorie tento zplisob preferuji a jiné
se jim spiSe vyhybaji. Na zakladé daného kritéria se tento zplisob naboru umistil
na poslednim ¢tvrtém misté.

GEO marketing, 1ze velmi dobre zacilit na konkrétni uzivatele, pomoci danych
kritérii, které nabizi poskytovatel komunikacni sité. Tato varianta se umistuje

na druhém misté.
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Dals$i metoda Executive Search se v zavislosti na daném kritériu umistila
na prvnim misté. Vybér zaméstnancid probiha jiZ vprvopocatku piresné
dle zadanych kritérii.

Nabor zahrani¢nich zaméstnanci lze také velmi dobte specifikovat
pro pozadované pozice, jelikoZ vybér jednotlivych zaméstnancti jiz v prvopocatku
probiha dle presné zadanych kritérii volnych pozic. Nabor v zahranici je v nékterych
piipadech naro¢ny a mize dojit odchylkdm od zadanych kritérii. Z tohoto diivodu
se tato varianta se umistuje na tfetim misté.

Dle zadaného kritéria je na prvnim misté v provedené citlivostni analyze

varianta Executice Search.
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Graf 10 - Vysledek citlivostni analyzy z pohledu strategie
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5.2.2 VysledKky citlivostni analyzy

Dle celkovych vysledli citlivostni analyzy je pro spolecnost ,ABC“
nejvhodnéjsi variantou vyuziti kampané pres socialni sité. Na druhém misté se tésné
umistuje moznost GEO marketingu. Nejhtife dle zadanych kritérii dopadla moznost
zaméstnavani zahrani¢nich pracovniki, kterd pro danou spolecnost neni vhodna
a na tretim misté je varianta Executive search.

Celkové vysledky provedené citlivostni analyzy jsou zobrazeny na grafu ¢. 11.
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23.5% Casové molnosti 36.1% GED marketing

20, 7% Pocet volngch pozic 19.0% Executive search

o 1 2 2 4 5 & 7 8 9 1 0 A 2 3 4 LT I
Sensitivity w.r t: Goal: ¥jber vhodné alternativy Ideal Mode

Graf 11 - Kone¢ny vysledek citlivostni analyzy
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6 Zavéry a doporuceni

Cilem této prace je zhodnotit aktualni situaci nabort v konkrétni spole¢nosti
,ABC“ a navrhnout vhodné alternativni moznosti, které by danou situaci zlepsili.
V tvodu praktické ¢asti je popsana aktualni situace v dané spolec¢nosti ,,ABC” a jsou
zde popsany jednotlivé zplisoby ndboru zaméstnanci, které spolecnost vyuziva.

Spolec¢nost ,ABC“ jiz podnikla jeden z kroki na zlepsSenti situace, ale bohuzel
tento pokus nebyl Uspésny a spolecnost ,ABC“ stale neni schopna obsadit volné
pozice. VySe zminénym krokem byla obména persondlnich agentur, které vyuzivala
k ndboru zaméstnanci. Tato obména byla realizovana pomoci vybérového rizeni na
novou persondlni agenturu, bohuZel ani nova persondlni agentura neni schopna
volné pozice ve spolecnosti obsadit.

Jako alternativy jsem zvolila 4 nové moznosti, které v soucasné dobé firmy
vyuzivaji k ziskani novych zaméstnancli. MozZnosti je vsoucasné dobé na trhu
nespocet, ale tyto 4 varianty jsem povazZovala za nejvhodnéjsi pro danou spolecnost.

Prvni zvolenou variantou je moZnost ndboru prostiednictvim socialnich siti.
Socialni sité jsou v dnes$ni dobé jiZ soucasti béZného Zivota a jsou vhodnym
nastrojem pro nabor novych zaméstnancti zejména kvili velkému poctu uzivatell -
potencionalnich kandidati na jednom misté. Dalsi variantou, kterd nyni ziskava
na oblibé je nabor zahrani¢nich pracovniki. Tento zplisob naboru mohou
spolecnosti vyuzivat pomoci internich zdrojti anebo zprostiedkovatelskych agentur.
GEO marketing nebo GEO SMS je dalsi zpiisob vyuZivany k ndboru zaméstnanct.
Pomoci tohoto nastroje lze vést presné cileny nabor zaméstnancli. Posledni
navrhovanou alternativou je moznost naborti zameéstnanct prostiednictvim metody
Executive search neboli Headhunting. Tato metoda je vhodna pro vyhledavani
konkrétnich pozic na urovni vy$siho managementu.

K zhodnoceni navrhovanych alternativ byla pouzita citlivostni analyza.
Vysledky citlivostni analyzy ukdazaly, Ze nejlepsi variantou pro spole¢nost ,,ABC“
je volba nabort ptes socialni sité s vysledkem 38,7%. Na druhém misté s rozdilem

2,6% se umistila varianta ndboru pomoci GEO kampané.
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Tyto 2 varianty nejsou ndkladoveé naroc¢né a z toho diivodu bych spolec¢nosti
doporucila vyzkouset kombinaci obou variant, alespont do doby neZ bude situace
s nabory ve spolecnosti ,,ABC" stabilizovana.

Téma prace jsem si zvolila hlavné z diivodu jeho aktudlnosti. Situace na trhu
prace je nyni velmi diskutovany problém. Problémem s ndbory zaméstnanct se
nepotyka pouze spole¢nost ,ABC“, ale také dalSi spole¢nosti na ceském trhu. Vyvoj
miry nezaméstnanosti velmi vyznamné ovliviiuje naborové ¢innosti.

Nezaméstnanost je pouze jednim zfaktorti, které ovliviiuji naborové
kampané spolecnosti ,ABC“. Jak jiZ bylo zminéno spolecnost ,ABC“ ma vSechna
logisticka centra v CR umisténa v priimyslovych zénach, které se stale rozristaji
a tim vznikaji s kazdym rozsitenim desitky anebo i stovky novych pracovnich mist,
coz zvySuje konkurencni boj o zaméstnance. Témto zménam je vzdy potieba
piizplisobit moznosti naborovych kampani.

V pripadé, Ze by spolecnost méla dostatecnou kapacitu na vedeni obou
kampani, doporucila bych nejprve vyuziti obou alternativ soubézné k obsazeni
volnych pozic a poté nasledovat pouze v kampani na socialnich sitich, které by méla

udrzZet situaci stabilizovanou.
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