Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Metody ziskavani zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti

Bc. Petra Heinzova

© 2015 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Katedra fizeni
Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Heinzova Petra
Vefejna sprava a regionalni rozvoj nav.- Cheb

Nézev prace
Metody ziskavani zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Anglicky nazey
Methods of recruitment in selected organization

Cile prace
Hlavnim cilem prace je identifikovat a zhodnotit metody ziskdvani zaméstnanct v podminkach
konkrétnf organizace a v pfipadé zjisténych nedostatkd navrhnout vhodnd opatfeni,

Metodika

Prace se sklada ze dvou &asti - teoretické a praktické. Teoreticka éast bude zpracovdna na zékladé
analyzy sekundamich zdroji. Prakticka €ast bude zpracovdna na zdkladé vystupd z kvantitativniho/
kvalitativniho vyzkumu.

Harmonogram zpracovani

Syntéza vychozf znalostni baze: 11/2013 - 08/2014
Kvantitativni/kvalitativnf vyzkum: 09/2014 - 11/2014
Agregace poznatk(:12/2014 - 02/2015

Odevzdani prace na katedru: 03/2015



Rozsah textovd dasti
60 a B0 stran

Klitova slova
Fiizeni lidskjch zdroji, ziskdvani pracovnill, metody ziskivani pracovnik(, organizace, wyzkum

Doporucend zdraje Informaci

ARMSTROMG, Michael Aizeni idskyjch 2drogll 100vydani. Praha: Grada Publishing, 2002, B56 5, 158N B0-247-0469-2,
MAMETROMG, Michael, STEPHENS, Thomas. Management a leadership. Praha: Grada Publishing, 2008, 272 5. 158N
STE-80-247-2177-4.

BARTAK, ). Parsandlni fizeni, soufainost a trendy. Wyd. 1. Praha : Univerzita Jana Armose Komenskiho, 2001272 £ 15BN
S7E-B0-7452-020-4.

HROMIK, Frantdek. Hodno cenl pracownilod. 1, wyddnil Praha: Grada Publishing, 2006, 128 4. 158N B0-247-1458-2
HOCIAMOVA, Renata. Persondln fizeni - teareticks wychodiska a wvijval. 1. vydédni. Praha: EUROLEX BOHEMIA, 2004 158 5.
|58 BO-HE5432-57-7,

KOUBEE, ). fizen| lidskpch zdrojt :zdklady moderni personalistiky. 4. rozd, a dopl, vyd, Praha | Managamant Press, 2007,
380 5. ISBM 57B-80-7261-168-3.

PILARCWA, Irena. lak efelnivig hodnotit zaméstnance a Zvysovat jejich vykkonnost. 1. vydénl Praha: Grada, 2009, 1285,
1500 978-80-247-2042-5.

THOMSORM, R, fizend lidl :Managing peaple. Vyd, 1. 8aski, Prahe : ASPL 2007, 249 5. ISEN 978-80- 735 7-267-9,
URBANCOWA, H. Kontiuita znalastl: Jak uchovat kidows znalosti kiEawich pracownilod w organizach, ADART spol.s ro.,
13, pp. 168, 158N 978-80-87825-01-1.

Widecki: Sldnky - napF. Jaurnal af Competitiveness [vydavatel Univerzita Tomase Bati ve Zling)

Vedouci prace
Urbancova Hana, Ing., Ph.D.

Termin odevzdani
bFezen 2015

Elektranicky schvileno dne 18.3.2014 Elektronicky schvdleno dne 22102014

prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing, Martin Pelikan, Ph.D.
Viesdouci katedry Drékan fakulty



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou diplomovou praci "Metody ziskdvani  zaméstnanct
ve vybrané Spole¢nosti” jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho
diplomové prace a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdrojl, které jsou
citovany v praci a uvedeny v seznamu literatury na konci prace. Jako autorka uvedené
diplomové prace dale prohlasuji, Ze jsem Vv souvislosti s jejim vytvofenim neporusila

autorskd prava tretich osob.

V Praze dne 26.3.2015




Podékovani

Rada bych touto cestou pod€kovala Ing. Hané Urbancové, Ph.D. za jeji ochotu a cenné
rady poskytované na konzultacich pii zpracovani mé prace. Zaroven mé podeékovani patii
také vybrané spolecnosti, jejim zaméstnancim a persondlnimu oddéleni za moZnost

spoluprace na dané téma, za jejich ¢as a pfipominky.



Metody ziskavani zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Methods of Recruitment in Selected Company

Souhrn

Diplomova prace se zabyva metodami ziskdvani zaméstnanclti ve vybrané spolecnosti.
Cilem je identifikovat a zhodnotit zvolenou problematiku v ramci konkrétni spoleénosti
a na zéklad¢ zjisténych poznatkti navrhnout ptipadné feseni.

Prvni ¢ast prace je vénovana teoretickym vychodiskiim, kterd jsou ziskédna z dostupné
odborné literatury. Rozbor obecné roviny lidskych zdroji piechazi v prezentaci
jednotlivych metod ziskdvani zaméstnancli. Teoretickd vychodiska jsou aplikovana
na tvorbu vlastniho navrhu v praktické ¢asti.

Praktickd ¢ast se zamétuje nejprve na popis spolecnosti a nasledné dochazi ke zpracovani
vystupti  kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Na zdkladé¢ téchto udaji
byly vyhotoveny navrhy doporuceni a jejich ptinos v ramci vyuzivanych metod ziskavani

zameéstnancl v dané spolecnosti.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, ziskdvani zaméstnancti, zdroje =ziskavani

zaméstnancl, metody ziskdvani zaméstnanci, spolecnost, vyzkum.



Summary

The thesis is concerned by methods of recruitment in a selected company. The main
objective of this work is to identify and evaluate chosen issues within a particular company

and propose the solution in terms of detected findings.

The first part of this thesis is based on theoretical background from professional literature.
The general analysis of human resources passes in presentation of individual
methods of recruitment. The theoretical bases are applied to creation of their own design in

the practical part.

The practical side focuses firstly on a description of the selected company
and then followed by processing the results of qualitative and quantitative research.
In terms of this information there were proposed the ideas and their contribution within

the framework of the used methods of recruitment in the selected company

Keywords: Human resources management, recruitment, sources of recruitment,

methods of recruitment, company, research
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1 Uvod

Kazda spoleénost chce obstat v konkuren¢nim prostiedi, byt uspé$na a dosahovat
svych ur¢enych cilid. A k tomu je zapotiebi kvalitnich, odpovédnych, dobie motivovanych

a loajalnich zaméstnanct.

Prvnim krokem k uspéchu je zvolit spravnou metodu ziskavani zaméstnanct. Tento ukol
je svéfen do rukou personalniho oddéleni dané spolecnosti a spolu s vybérem vhodného
Proto je vmoderni dobé — vice nez vdobach minulych — persondlni oddé€leni
nenahraditelnou soucasti podnikl a spolecnosti. V poslednich letech zazil trh prace spoustu

zmén. Témto zménam se nevyhnula ani oblast ziskdvani zaméstnanch.

Novodobé spole¢nosti maji obecné dvé moznosti, kde své potencialni zaméstnance ziskat.
Prvni moznost pfedstavuji vnitini zdroje spolecnosti, tedy obsazeni volné pozice nékym
ze stavajicich zaméstnancli. NejCastéji se jednd o zaméstnance, jejichZ stavajici pracovni
misto bylo zru$eno nebo jsou to zaméstnanci, ktefi se svymi znalostmi a dovednostmi
mohou zastavat ndrocnéjsi pracovni misto. Druhou moznosti je ziskat kandidaty z vnéjsich
zdroji — a pravé v takovém piipadé je nezbytné, jakou metodu ziskavani zaméstnanct
spole¢nost zvoli. Mezi metody ziskavani zaméstnancli patii inzerce a e-recruitment,
spole¢nosti mohou také vyuzit externich sluzeb personalnich agentur, ¢i headhuntert
(outsourcing), tGradu prace, a Vv neposledni fadé funguje i spoluprace se vzdélavacimi
institucemi, doporuceni uchaze¢e, HR event marketing, vyvésky ¢i rozdavani letaku
nebo se uchaze¢i mohou nabizet sami. Krom¢ zminovanych metod existuji samoziejmé

i dalsi a je pouze na spole¢nosti, pro kterou z variant se rozhodne.

Ukolem personalniho oddéleni, které se specializuje na ziskavani zaméstnanci je zajistit,
aby v€as a soptimdlnimi finanénimi naklady mélo o volné pracovni misto zajem
dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecii. S narlstajicimi naroky na kvalitu zamé&stnanct
roste 1 dilezitost této sféry persondlniho fizeni a je tedy pochopitelné, Ze personalisté
neustdle hledaji nové cesty k osloveni zadoucich zijemct o praci. V soucasné dobé
jiz nesta¢i pasivné c¢ekat na vhodné kandidaty, ktefi by se se svymi schopnostmi

a kvalifikaci hodili na obsazované pracovni misto, je potfeba takové kandidaty aktivnéji
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hledat a pokusit se upoutat jejich pozornost. Zvoleni spravné metody ziskavani

zaméstnanct je tak zasadni a dalezité.
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2 Cil a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklad¢ vysledka vyzkumu identifikovat a zhodnotit
metody ziskavani zaméstnancl ve vybrané spolec¢nosti. V ramci tohoto cile byly stanoveny
dil¢i cile.

Dil¢i cile prace:

Zpracovat teoretickd vychodiska o metodach ziskavani zaméstnanct v soucasné

literatufe.
- Charakterizovat spolecnost a jeji organizacni strukturu.

- Vést polostrukturované rozhovory se cleny personalniho oddé€leni konkrétni
spole¢nosti. Vysledkem bude obecny vhled do jejich volenych metod ziskavani

zaméstnancu.

- Pomoci dotaznikového Setieni, vedeného se zameéstnanci konkrétni spolecnosti,

zjistit uceleny obraz o metodach ziskavani zaméstnancti v dané spolecnosti.

- Vyvodit zavéry a v ptipad€ nedostatk navrhnout optimalizujici fesSeni.

2.2 Metodika prace
Diplomova prace je rozdélena na dv€ hlavni cCéasti, a to na Cast teoretickou

a ¢ast praktickou.

rowr

Teoreticka Cast byla vypracovana na zaklad¢é pouziti odborné literatury a byla zamétena
na teoreticka vychodiska metod ziskavani zaméstnancii. Jednalo se pfevazné o odborné
Clanky a analyzu literatury se sekundarnimi zdroji informaci,
které se ke zkoumané problematice vztahuji. Byly zde vymezeny pojmy tykajici se fizeni
lidskych zdrojii a metod ziskdvani zaméstnanct. Jednotlivé faktory a ziskané znalosti byly

aplikovany v praktické ¢asti.

Prakticka ¢ast diplomové prace vychazela z kombinace kvalitativniho i kvantitativniho

vyzkumu. Zkoumanou spolec¢nosti byla Spole¢nost XY, a.s. Jednalo se 0 jednu z ptednich

12



spolecnosti v oblasti pojistovnictvi, ktera si nepfala byt jmenovana a pro ucely prace

tak byla zvolena zkratka Spole¢nost XY, a.s.

Kvalitativni  vyzkum byl proveden pomoci polostrukturovanych  rozhovora
a zaroven zucastnénym pozorovanim. ,, Zucastnéné pozorovani je styl vyzkumu, ve kterém

vyzkumnik participuje na kazdodennim zZivoté lidi, které studuje. “ (Disman 2008, s. 305)

Rozhovory probihaly se zaméstnanci persondlniho oddé€leni vybrané spole¢nosti.
Polostrukturované rozhovory jsou charakteristické danym poctem formulovanych otazek,
nicméné jejich znéni a potfadi je vyzadano situaci, ve které se badatel nachazi.
., Poradi otazek v dotazniku je uzce spojeno s jeho logickou strukturou. Dulezité je,
Ze Se otazky uplatnuji ve vzdajemném kontextu. Kazda otdazka ovliviiuje nejen odpoveéd na
sebe samu, ale i na otazky ndsledujici. Je potieba na to pamatovat pri razeni otazek,
aby se otdazky, respektive jejich odpovédi, dopredu neovliviiovaly. Je ale Zddouci,
aby otazka usnadnila lépe pochopit smysl nasledujicich otdzek, aby ulehcila
vzpominani“ (Hendl 2005, s. 18). Témata a otazky byly sestaveny na zakladé piedem
prostudované literatury. Vybér vzorku byl pfizplisoben aktudlnimu stavu vyzkumu.
V kvalitativnim vyzkumu nejde o velky pocet respondenti, ale o velky rozsah
rozvinutych dat (Hendl 2005). Rozhovory byly realizovany celkem se Ctyfmi
respondentkami. Dv¢ respondentky pracuji na pozici Recruitment specialistky,
dals$i respondentka je zaméstnana v ramci HR Bussiness partneringu a posledni pracuje
jako HR Generalistka. Na pozicich Recruitment specialistek je zaméstnano
celkem 5 zaméstnankyni, v HR Bussines partneringu pracuji 3 zaméstnankyné.
Otazkami byly zkoumany jejich kompetence, jaké metody ziskdvani zaméstnanct
pouzivaji, jaké metody se osvédCily, které naopak zklamaly, kdo formuluje kritéria
pracovni pozice, jaké jsou jejich zkuSenosti se spolupraci s institucemi.
Rozhovory probihaly  individualn¢ v klidném  prostiedi ~ Spole¢nosti XY  a.s.
Kazdy rozhovor primérné trval 20 minut a byl zaznamendvan na diktafon. Nahrané
rozhovory byly doslovné piepsany do textového editoru. Z etickych divodi bylo nezbytné
pozédat respondentky o souhlas snahravanim na diktafon. VSechny souhlasily.
V ramci vyzkumu bylo dale nutné sezndmit respondentky se zameéry, cili a pribéhem
vyzkumu. Vsem byl pfedlozen informovany souhlas, kterym byly ujistény, Ze vyzkum

neslouzi pro soukromé ucely a ze sebrana data budou pouzita pouze v ramci vyzkumu.
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Dale byly respondentky ujiStény, ze je jejich ucast anonymni a udaje, na zéklad¢

kterych by mohly byt identifikovany, budou pozménény.

Kvantitativni vyzkum probihal na zéklad¢ dotaznikového Setfeni. Dotaznikovym Setfenim
bylo zjistovano, z jakého divodu se zaméstnanci o své stavajici pracovni misto uchazeli,
jak se o svém stavajicim pracovnim misté zaméestnanci dozvédéli, zda jim vybrand metoda
ziskavani zaméstnancli vyhovovala ¢i jak jsou spokojeni s praci persondlniho oddéleni.
Celkem bylo v dotazniku vyuzito osm zaSkrtavacich otazek, tii oteviené otazky s moznosti
vlastnich néazorti, a tfi otdzky hodnotici na stupnici spokojenosti. U téchto otazek byla
pouzita metoda Skalovani. K tomuto ucelu poslouzila Likertova verbalni skala — konkrétné
petibodova verbalni skala. Dotaznik byl vytvofen pro zaméstnance spolecnosti, ktefi

nastoupili do spole¢nosti béhem posledniho roku.

Prostiednictvim dotaznikd bylo osloveno celkem 190 zaméstnancti Spole¢nosti XY, a.s.
Reprezentativni vzorek byl vybran zamérnym vybérem. Zamérny vybér je druh
statistického Setieni. Ma byt proveden tak, aby rozloZzeni predem ur¢enych znakt vzorku
odpovidalo rozlozeni téchto znaki v zdkladnim souboru. Dulezité znaky definuje
vyzkumnik (Vaculik, Wortner 2006). V této praci je kritériem pracovni pozice.
Zvolené pracovni pozice byly vybrany na zaklad¢ vystupt kvalitativniho vyzkumu, ktery
probihal se ¢tyfmi ¢lenkami personalniho oddé€leni. Jednalo se o pozice: asistent/ka
oddéleni, obchodni poradce/kyné, manazer/ka, telefonni operator/ka, IT specialista/ka,
a kategorie Ostatni, do které spadaji vSechny specializované pracovni pozice, které nelze
konkretizovat.  Z celkového poctu oslovenych respondenti se vratilo 102 kompletné
vyplnénych dotaznikti. Z toho bylo 43 % muzt (44 muzi) a 57 % zen (58 zZen).
Celkova navratnost dotaznikti byla 54 %. Ze sesbiranych dat byly zpracovany vystupy
do grafu.

Na zéklad¢ wvysledki vyzkumného Setfeni byla nasledné provedena syntéza.
Zavéry akoneény navrh fteSeni byly uréeny také na zdkladé¢ indukce a dedukce.
Béhem vyzkumu byl kladen duraz na validitu vysledkt, aby ziskana data byla spolehliva
aplatna vzhledem ke skutecnosti. S ohledem na skutecnost, ze byl vyzkum realizovan
pouze v ramci jedné spoleCnosti, bylo umyslem ziskat relevantni data a doporuceni

pro konkrétni organizaci, nikoliv ziskané poznatky zobecnovat a vyvozovat obecné zavéry.
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3 Teoreticka vychodiska prace

V ramci teoretické cCasti diplomové prace je zformovan teoreticky piehled dané
problematiky, opfeny o citace vyznamnych autord, jez se touto sférou zabyvaji.
Kapitola je zaméfena na definice podstatnych konceptt, které jsou nasledné podkladem
pro praktickou ¢ast. Jsou zde popsany mezilidské zdroje, zpiisoby ziskavani zaméstnancii,
analyza pracovniho mista, podminky ovliviiujici ziskavani zameéstnanci a jednotlivé

metody ziskdvani zaméstnanci.

3.1 Lidské zdroje
Kvzornému fungovani spoleCnosti je zapotiebi mit kdispozici nasledujici

zdroje (Sasklova, Simkova, 2005):
e Materidlni zdroje: vyuzivani strojui, materialii, budovy nebo energie.
e Finan¢ni zdroje: finan¢ni prostfedky.

e Informacni zdroje: zdroje zahrnujici informace napiiklad o dodavatelich,

konkurenci apod.
e Lidské zdroje: schopnosti, dovednosti, znalosti lidi v dané spole¢nosti.

Lidskymi zdroji oznaCujeme kvalifikacni a odbornou uroven lidi v dané spolecnosti,
jejich vzdélani, dovednosti a nabidku prace. Nabidka prace obsahuje rizna povolani
akonkrétni  ukoly na jednotlivych  urovnich  kvalifikace  (Koubek, 2007).
V souvislosti s lidskymi zdroji 1ze hovotit o lidském kapitalu. Jedna se o nehmotny zdroj
(dovednosti, znalosti, zkuSenosti), ktery zaméstnanci poskytuji zaméstnavateli.
Lidské zdroje jsou nepostradatelné v kazdé spolecnosti. Tvoti zéklad, protoze planuji,
vyrab&ji, proddvaji a kontroluji veSkeré zdroje potiebné pro chod spolecnosti.
Prave proto by méla kazda spole¢nost hledét a klast diiraz na kvalitu svych lidskych zdrojt
(Armstrong, 2007).

Terminy jako personalni prace, personalistika, fizeni lidskych zdroji ¢i persondlni fizeni
je tieba vylozit. Zatimco prvni dva se pouzivaji spiSe pro obecné oznaceni této ¢innosti,
tak personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji se pouzivaji k charakterizovani koncepce

a vyvojové urovné persondlni prace.
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3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Cilem fizeni lidskych zdrojii je vénovat zvySenou pozornost perspektivé spolecnosti,
formulovat dlouhodobé cile personalni prace v souladu s ostatnimi cili spole¢nosti
a hledat cesty k jejich dosazeni. V moderné fizenych spole¢nostech je fizeni lidskych
zdrojti pojimano jako patef celé spole¢nosti. Cinnosti v oblasti lidskych zdroju
(persondlniho  fizeni)  predstavuji ~ zabezpeCovani  potiebnych  pracovniki,
rozvoj pracovnikd, odménovani pracovniki, pracovni vztahy apod.
Lidé jsou chapani jako jméni, do kterého organizace investuje vV zajmu dosazeni svych cil
(Armstrong, 2008). Dle Kocianové (2007) je cilem personalniho fizeni optimalni vyuzivani
potencialu lidi a investic do nich vlozenych k dosahovani cili organizace a soucasné
vytvatfeni predpokladi ke spokojenosti pracovnikil s vykondvanou praci, jejich motivace
k rozvoji anapomahani jejich identifikaci s cili organizace. Dale je hlavnim tkolem
umoziovat managementu zkvalitiovani individudlnich a Kolektivnich pfinost lidi
ke kratkodobému i dlouhodobému tspéchu organizace — rozvijet lidsky potencial, vytvaiet
klima motivujici pracovniky k plnéni cild, posilovat vztahy a podporovat tymovou préci

(Kocianova, 2007).

Mimo pojem personalniho fizeni se 1ze v praxi setkat s jiz vySe zminénym pojmem fizeni
lidskych zdrojii. Bartdk (2011) mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroja vidi
rozdil. Uvadi, ze mezi shodné rysy téchto dvou termind lze kupiikladu zaclenit pozadavek
na flexibilitu zaméstnancii, shodné metody vybéru zaméstnancii, metody ziskavani
zamé&stnancl, vzdélavani aj. AvSak na rozdil od fizeni lidskych zdroji, vyuZziva personalni
fizeni tzv. ,,mékkych“ nastroji k fizeni zaméstnanci. Rizeni lidskych zdroji se zaméiuje
spiSe na strategicky soulad a integraci. Jedna se tak o zakladni rozdil mezi personalnim

fizenim a fizenim lidskych zdroju (Bartak, 2011).

K fizeni lidskych zdroji se vyjadiuje Koubek (2007) obecn&. Rizeni lidskych zdroji
funguje v ramci personalniho utvaru, jakozto specializovaném pracovisti na fizeni lidskych
zdroji, kdy , zajistuje odbornou, tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou,
usmernovaci, organizacni a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti
specialni  sluzby  vedoucim  pracovnikum  vSech  urovni i  jednotlivym
pracovnikum. “ (Koubek 2007, s. 398). Soucasn¢ je fizeni lidskych zdroji elementem

obecného managementu. Spolecnost a fizeni persondlni prace uplatituje koncepce a zésady
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managementu. Persondlni tvar je vnitini organizacni jednotkou vytvofenou k zajist'ovani
specializovanych personalnich ¢innosti (Dvotakova, 2007). ,,V soucasné dobé se stdle
vice konstatuje, Ze rizeni lidskych zdroju je ustredni manazerskou roli. Vzhledem k tomu,
Ze soucasné trhy se globalizuji a jsou velmi proménlivé, vyzaduje to od firem, aby byly
pruzné a pripravené na zmeny. Z tohoto divodu je kladen obrovsky duraz na vzdeélavani
arozvoj lidskych zdrojii. Ukazuje se totiz, Ze je to nejefektivnéjsi nastroj flexibilizace
a udrzeni konkurenceschopnosti firmy. “ (Koubek, 2007, s. 14). Mimo jiné personalni Gtvar
také formuluje, navrhuje a prosazuje personalni strategii a politiku organizace,
radi vedoucim pracovnikiim nebo predkladd vedeni navrhy tykajici se nezbytnych
zalezitosti persondlni prace. Vykon téchto persondlnich sluzeb muze byt zajiStén

kupftikladu:
e Pouze vlastnimi personalisty

e Vlastnimi personalisty a zaroven outsourcingem na externi subjekty

(napf. hodnoceni prace, vzdélavani zaméstnancli nebo rozvoj managementu aj.)

e Personalisty,  outsourcingem a  zC€asti  delegovanim  na  vedouci

zaméstnance (Kleibl, Dvoiakova, Subrt 2001).

Zaclenéni personalniho utvaru v organizacni struktufe definuje, jaky vyznam piiklada
vrcholovy management personalni praci a zaroven jaké postaveni ma persondlni utvar

k ostatnim zaméstnanctm.

3.1.2 Vyvoj lidskych zdroju

Jako prvni personélni ufednici je uvddéna Mary Wood, ktera se v roce 1896 stala socidlni
pracovnici odpovédnou za zajistovani péfe o pracujici zeny a déti (Kocianova, 2010).
V prubéhu 1. svétové valky se oblast personalistiky rozviji a uplatiuje se testovani
schopnosti, roste vyznam persondlnich oddéleni jako pomoc managementu pii naboru
avybéru pracovnikii. Takové persondlni utvary spravovaly a evidovaly pracovniky.
Personalni fizeni jako takové Se zacalo objevovat jiz pied 2. svétovou valkou v podnicich
s dynamickym a progresivnim vedenim, v podnicich orientovanych na expanzi
a eliminaci konkurence. Od 60. let dochazi k rozsifeni poskytovanych sluzeb o rozvoj
manazert. VIiv na formovani programu jednotlivych organizaci pro organizac¢ni rozvoj,

¢i kolektivni pracovni vztahy, méli psychologové a sociologové. V té€ dobé také ,,nariistd
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legislativa v zaméstnavani lidi (bezpecnost a zdravi pri praci diichodové zabezpeceni,
diskriminace), coz klade znacné ndroky na  kvalifikaci i odpovédnost
personalistii. ““ (Kocianova, 2010). Soucasné¢ se zacind klast veliky dlraz
na socialni klima (Ize pouzit zaroven organiza¢ni klima). Socialni (organiza¢ni) klima
totiz podminiuje  pracovni  jednani  pracovnikii, vytvadii a uvoliuje lidsky
potencial (Blaha a kolektiv 2005 in Urbancova 2013). S timto souvisi i organiza¢ni kultura.
Kazda organizace je podmifovana jinou firemni Kulturou — jiné postoje, nazory,
jiné hodnoty a normy, jedna je  demokrati¢téjsi, jina  svazana  vice

pravidly (Lukasova, Novy 2004 in Urbancova 2013).

V 90. letech personalisté piebirali roli internich konzultanti. Vyuzivali metody
benchmarkingu, s cilem uplatnéni ,,nejlepsi praxe”. Vyrazné vzrostl podil personalni prace
externich organizaci v oblasti vyhleddvani pracovniki. Efektivni persondlni fizeni
nebo fizeni lidskych zdroji ma =zésadni vliv na fungovani organizace a jeji

konkurenceschopnost tzn. ziskat a udrzet schopné lidi (Kocianova, 2010).

3.2 Ziskavani zaméstnanci

Rizeni lidskych zdroji je tieba vénovat naleZzitou pozornost jiz v okamziku, kdy se majitel
malé¢ firmy ¢i velkd spolecnost rozhodne najmout svého prvniho zaméstnance.
Veskeré persondlni ¢innosti je nutno uskute¢iiovat ve vSech firmach bez ohledu
na jejich velikost. Ziskavani zaméstnanci je stézejni Cinnosti personalniho oddéleni
jakékoliv organizace. Tento koncept spadd do oblasti lidskych zdrojt, kterd je nazyvana
planovanim pracovnich sil. Dle Kocianové (2010) se jedna o zajisténi kvalitnich lidi,
kteti do dané organizace vstupuji. Pozornost personalniho oddéleni musi byt zaméfena
na vytvareni a udrZzovani vhodné pracovni sily pro organizaci. Sdm podnikatel Tomas Bata
je tvircem myslenky ,, Spravny clovek na spravném misté je to, co podnik nejvice
potrebuje’ (Mayerova, Ruzicka, 2000). Kritériem je oslovit optimalni pocet uchazeci,
ktefi nabyvaji predpokladid pro obsazované pracovni misto. Zaroven je tfeba zajistit,
,,aby volnd pracovni mista prildkala dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecii o tato mista,

a to s primérenymi naklady a v zZadoucim terminu. ** (Koubek, 2000, s. 367).

V souvislosti se ziskdvanim zaméstnanci lze uvést termin nabor. V soucasné dobé
je vhodné termin naboru zaméstnancu odliSovat od terminu ziskavani zaméstnanct.

V piipadé naboru se jednd o obsazovani pracovnich pozic predevSim z vnéjSich zdroji
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s jednoduchym cilem obsadit volné pracovni pozice. Pokud se vSak hovoifi o modernim
ziskavani zaméstnancu, je oproti naboru strategicky orientované — bere se v potaz
dlouhodobost potfeby obsazeni volného mista, dopady rozhodnuti a diraz je kladen
i na ,,0sobitost” jedince neboli oddaného a motivovaného jedince, jeZ je ochotny spojit
své zivotni cile scili spoleCnosti. Takové nasazeni zaméstnance je velice dilezité
z hlediska organiza¢ni kultury. Priority zaméstnanci ovliviiuji organizac¢ni kulturu,
ktera je klicem ke spravnému chodu spole¢nosti (Urbancova, 2007). Proto spole¢nosti
davaji takovym zameéstnancim ptfednost. Spole¢nosti se snazi ziskat zaméstnance nejen
zvnéjSku, nybrz usiluji o zaméstnance z vlastnich tad. Takovi zaméstnanci maji

poté vyhodu v tom, Ze jsou s organiza¢ni kulturou ztotoznéni (Koubek, 2001).

3.2.1 Personalni marketing

V soucéasné dob¢ je jako synonymum k ziskavani pracovnikd chapan také pojem personalni
marketing. Jedna se o externi personalni marketing neboli pfilakani uchazeca
(ne pouze obsazovat mista), v¢asné vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdroju
potencialnich uchaze¢l. Nabor se tak vice zaina ptiblizovat marketingu. Myslenkové
postoje persondlniho marketingu chapou stavajiciho, ale i potencidlniho zaméstnance
jako zakaznika a stavi ho do stfedu svého podnikatelského  jednani.
Dle Koubka (2001) se zarovenn jedna o nastroj formovani persondlu organizace,
nejen z hlediska ziskavani pracovnikt, také z hlediska jejich stabilizace. Personalni
marketing se snazi zajistit pfiznivy obraz firmy navenek jakozto atraktivniho a prestizniho
zaméstnavatele (Bartak, 2011). Vyznamny vliv ma prezentace organizace na trhu prace,
ktera zahrnuje sponzoring, medialni politiku, zptisoby ziskavani pracovniki — inzerce,

spoluprace s institucemi, personalnimi agenturami aj.

Efektivni personalni marketing pfinasi firmé konkurenéni vyhody na trhu pracovnich sil.
Aby byl vSak naprosto U€inny, mé by vyuzivat marketingovy mix.
Podle Kotlera (2003) se jedna o soubor marketingovych nastroji, aby firma dosahla
konkurenéniho postaveni na trhu prace. Takové marketingové nastroje 1ze pouzit i v oblasti
persondlniho fizeni. Standardni podoba marketingového mixu stoji na zdkladé 4 prvka
nazyvan jako ,4P“ (AntoSova, 2005). Klasicka podoba spolu s alternativou
marketingového mixu ,,4P* v personalistice jsou uvedeny Vv nasledujici tabulce (Kotler,
Armstrong, 2003).
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Tabulka 1 Marketingovy mix v personalistice

Standardni podoba marketingové mixu Marketingovy mix v personalistice
Product (Produkt) Product (Pracovni misto)
Price (Cena) Price (Motivace, odména za praci)
Place (Distribuce, misto prodeje) Place (Misto vykonu prace)
Promotion (Marketingova komunikace) Promotion (Prezentace pracovni nabidky)

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci personalniho marketingu je Product zékladnim prvkem marketingového
mixu. Nabidka pracovniho mista vyzaduje popis pozadavki, které ma firma
na konkrétniho pracovnika a kterého chce pro obsazeni pozice ziskat.
Pozadavky jsou stanoveny na zakladé provedené analyzy pracovniho mista

(kapitola 3.3).

mzdy, prémii ¢i nepenéznich benefitl.

Ttetim prvkem je Place neboli podnikova kultura. V tomto piipad¢ je vnimana
jako synonymum ,,mista prodeje“. Pokud se potencialni zamé&stnanec rozhoduje
o0 pracovni nabidce a mé4 mozZnost vyb&ru mezi nckolika zaméstnavateli,
poté sehrava dulezitou roli podnikova kultura dané spolecnosti. Pravé podnikova
kultura ma nejblize k problematice persondlniho fizeni. Rizeni lidskych zdrojii
peCuje o to, aby zaméstnanci jednali v zdmu spoleCnosti a jejich cila.
Podnikova kultura definuje a vytvafi oblast pro vétSinu rozhodovacich procest

zamé&stnanct i jejich manazera.

Posledni slozkou je Promotion. Tato ¢ast zahrnuje prezentacni Cinnost,
kterd souvisi s nabidkou konkrétni pracovni pozice. Nabidka by méla byt
srozumitelna a jasna — a stejné jako u klasického marketingového mixu — by také
méla vzbudit dostateCny zajem potencidlnich uchazeci o danou pracovni pozici.
Spolecnosti ke zvefejiovani volnych pracovnich pozic vyuzivaji fadu

metod ziskavani zaméstnancu.
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V souvislosti se ziskdvanim zaméstnancti také hraje dulezitou roli rovné zachéazeni
aprilezitosti uchazec¢i o dané misto. Nesmi vtakovém piipadé dochazet

k jakékoliv diskriminaci — genderové, rasové, vékové aj. (Kocianova, 2010).

3.2.2 Proces ziskavani pracovniku

Cilem ziskdvani zaméstnanci je ziskat wurCité mnozstvi kvalitnich zaméstnanct
pro uspokojeni potieb organizace na zdkladé¢ vynalozenych minimdlnich naklada
(Armstorng, 2001). Odezvu na nabidku zaméstnani ve spoleCnosti mizZe,
dle Koubka (2001), ovlivnit zptisob informovani o volném pracovnim misté, povaha prace,
prestiz organizace, dokonce také demografické, technologické ¢i socidlni podminky

(kapitola 3.4).

V procesu ziskdvani pracovniki hraje, dle Armstronga (2007), nezbytnou roli:
1) definice poZzadavkii pracovniho mista,

2) prilakani uchazeci,

3) vybér uchazecu.

Ad 1) V ramci definovani poZadavki je tieba urcit pocet a kategorii lidi, které organizace
potiebuje. Dale specifikovat pozadavky na pracovnika. Mezi poZadavky patii odborné
schopnosti uchazeCe, zkuSenosti a praxe. VeSkeré pozadavky by mély byt uvedeny
Vv programu ziskavani zaméstnanci dané spoleCnosti, ktery je odvozen z planu

lidskych zdroji.

Ad 2) Vramci prilakani uchazedi jsou voleny metody ziskavani zaméstnancu.
Je tieba prozkoumat a vyhodnotit rizné zdroje uchazecii uvnitt podniku nebo mimo né¢j,

inzerovani nebo vyuziti agentur. Vzdy je zapotiebi zvazovat vyuziti vnitinich zdroj.

Ad 3) Ve fazi vybirani uchazec¢u jsou tfidény Zadosti, probihaji pohovory a testovani,
assesment centra a pfipravuji se smlouvy. Ve fazi vybéru uchazect musi byt brany v tivahu
nejen odborné dovednosti, ale také osobnostni charakteristiky, potencial a flexibilita.

V tomto procesu se posuzuje zpusobilost uchazece vykonavat praci na obsazované pozici.

Koubek (2000) proces ziskdvani zaméstnanci rozsifuje o dodrzovani zakont, respektovani
lidskych prav a zvyklosti. Koubek (2001) podrobné popisuje kroky, jak postupovat

pfi ziskavani pracovnikil na volné pracovni misto:
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Identifikace potieby ziskavani pracovniki — vychazi zplani spolecnosti

a probiha pfed samotnou realizaci ziskavani zaméstnancti.

Popis pracovniho mista a specifikace poZadavki na pracovniky na dané
misto — zde jsou urCeny veSkeré informace o volném pracovnim miste,

pracovni podminky, pozadavky kladené na zaméstnance.

ZvaZzeni nezbytnosti obsazeni konkrétniho mista — je zvolen
nejefektivnéjsi zpisob hospodateni s pracovni silou (napf. zda lze praci rozdélit

mezi vice pracovnikd...).

Vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika,
na kterych se zaklada ziskavani a vybér zaméstnancti. Uchazeci musi byt poskytnut

realisticky obraz prace na pracovni pozici.

Identifikace potencionalnich zdroji uchaze¢d - organizace se rozhoduje,
zda volné pracovni misto obsadi z internich ¢i externich zdroju, ¢i zvoli jejich

kombinaci.

Volba metod ziskavani zaméstnancil — zavisi na vybraném zdroji pracovnich sil,
pozadavcich pracovniho mista, oslovenych uchazecich, situaci na trhu préce,

na finan¢nich nékladech, rychlosti apod. Mezi nej€astej$i metody patii:
a) uchaze¢ se nabidne sam,
b) doporuceni souc¢asného pracovnika,
C) ptimé osloveni vyhlédnutého jedince,
d) vyveésky v organizaci nebo mimo ni,
e) letaky vkladané do postovnich schranek,
f) inzerce ve sdélovacich prostiedcich,
g) spoluprace s institucemi,
h) vyuzivani zprostfedkovatelen,

1) internet.
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7. Volba dokumenti a informaci poZadovanych od kandidati - CV,
doklady o vzdé¢lani, praxi, dotaznik, reference z predchozich zaméstnani,

pravodni dopis, vypis z rejstiiku trestii, zaznam o zdravotnim stavu.

8. Formulace nabidky zaméstnani — zpracovava se na zaklad¢ popisu a specifikace
pracovni pozice. Je také determinovdana vybranym zdrojem ziskavani,
volbou metody ziskavani apod. Spravna formulace by méla vhodné uchazece

prilakat a nevhodné odradit.

9. Uverejnéni nabidky zaméstnani — znamena obdobi, béhem kterého je mozné

uchézet o zvetejnéné volné pracovni misto.

10. Shromazd’ovani dokumenti a informaci — informace od uchazec¢t, na zakladé

kterych se s nimi posléze jedna.

11. Pfedvybér uchazece — na zaklad¢ piedlozenych dokumenti a informaci dojde
k selekci kandidati do kategorii velmi vhodni uchaze¢i, vhodni a nevhodni

uchazedi.

12. Sestaveni seznamu uchaze¢i — uchazect, ktefi jsou pozvani k vybérovému fizeni.

V procesu ziskdvani pracovnikl se setkdvaji dvé protichlidné tendence. Na jedné strané
stoji dana spole¢nost a konkuruje si s ostatnimi zameéstnavateli o zddanou pracovni silu.
Na druhé stran€ vystupuji potencialni zaméstnanci, kteti hledaji praci a vybiraji si mezi
riznymi nabidkami, jak ztad externich zdroji tak zaroven z internich zdroji,
kteti se uchazeji ozménu pracovniho zafazeni vramci stavajiciho zaméstnavatele.
Nakolik se shodnou ptedstavy organizace a uchazeCe, zalezi na aktualni situaci na trhu

prace a nacasovani aktivit obou (Dvorakova a kol., 2007).

3.3 Zdroje ziskavani zaméstnancii

Pti ziskavani vhodného uchazece je tieba brat v ivahu nejen naklady a cas, ale je zapotiebi
také vychazet Z popisu pracovniho mista, kvalifika¢niho profilu
a pozadovanych schopnosti pracovnika. Je tieba vzit v potaz, zda bude spolecnost
pii obsazovani volnych pracovnich pozic vychazet z pracovnikl, které zaméstnava
nebo potencidlnich  uchazectt  dostupnych  ztrhu  prace. (Koubek,  2007).

Ohledy pii ziskavani zaméstnancti musi spole¢nost brat na vyhody a nevyhody vnéjsich
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a vnitinich lidskych zdroji. VSe je odrazem persondlni politiky dané organizace.
Kocianova (2010) tvrdi, ze bychom pfi ziskavani pracovniki méli upiednostnit
metodu vnitinich ~ zdroji. V tomto ohledu zdiraziuje predevS§im krat§$i Cas
k obsazeni pozice, celkové niz§i naklady pro spoleCnost a niz§i naroky
na adaptaci zaméstnancii. Dale Armstrong (2007) zastava nazor, Ze v organizacich,
které zastavaji rovnou politiku piilezitosti, by uchazeci z vnéjsich i vnitinich zdroji méli

mit stejné podminky.

Jaké metody ziskavani pracovnikd budou v dané spole¢nosti zvoleny, zavisi na tom,
zda bude pracovnik =ziskavan =z vné&jSich, vnitfnich zdrojd ¢i jsou oba zpusoby
kombinovany. Dle Blahy a kol. (2005) se kombinace vnitfnich a vnéjSich zdroja
pfi ziskédvani zaméstnanci mize vyskytnout, kdyz:

e Organizace po tom, co zacala vyuzivat vnitini zdroje, zjistila, Ze zadny z uchazect
Vramci organizace se pro dané pracovni misto nehodi, a proto pokracovala
pomoci vnéjsich zdrojt.

e Organizace zacala nejdiive vyuzivat vnéjsi zdroje, nicméné zjistila, Ze z novych
uchazecu 0 dané pracovni misto neni nikdo schopnéjsi
nez néktery ze stavajicich zaméstnanci.

e Organizace ziskdva zaméstnance od zacatku soucasné z vnitinich i vnéjSich zdroju.

Znamena to, Ze nabizi stejné moznosti pro vSechny uchazece v pfijimacim fizeni.

Kombinovani metod ziskavani zaméstnancti z vnéjSich a vnitinich zdroji piichazi na fadu
ve chvili, kdy neni moZné ziskat vhodného a dostate¢né kvalifikovaného zaméstnance

ze souboru pouze vnéjsich nebo vnitinich zdroju.

3.3.1 Ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroju

Pokud dana organizace nema dostateéné vnitini zdroje, znamena to, ze zacne oslovovat
potencidlni zaméstnance mimo své fady. Vné&j$i zdroje pracovnich sil nabizeji
rozsahlé spektrum moznosti. Sttedem zajmu jsou v tomto piipad€ volné sily na trhu prace,

mezi které se zatazuji:
e Nezaméstnani registrovani na Utadech prace.

e Absolventi skol.
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e Zaméstnanci jinych organizaci, dtchodci, studenti, Zeny v domacnosti apod.

(Koubek, 2001).

e Armstrong (2007) také uvadi vyuZzivani alternativnich zdroju, kam zatazuje pracovniky

na ¢astecny uvazek.

(Dvotékova a kol., 2007) Pokud se dand spolecnost rozhodne ziskat své zaméstnance

Z vngjsich zdrojl, zaCne personalni utvar zvazovat:

e Termin zvefejnéni nabidky pracovni pozice.

e Termin uzavérky zadosti o ti¢ast na vybérovém fizeni dané pracovni pozice.

e Termin vybérového fizeni, termin vysledkii vybérového fizeni.

e Termin nastupu na pracovni pozici.

e D¢lku zkusebniho obdobi.

Ziskavani zaméstnancl z vn¢jSich zdrojt prindsi své vyhody.
Podle Kocianové (2010) patii mezi vyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroju Sirsi
nabidka pracovniki, novi pracovnici jsou zdrojem know-how, novych nazort a zkusenosti
a prekypuji pracovnim nasazenim. Nové nastupujici zaméstnanec méa nezaujaty piistup
K firemnim normam ¢i harmonogramiim a snazi se vybudovat pozitivni image
(Bartak, 2011). Koubek (2000) dalsi vyhodu vidi v tom, Ze je snazsi, rychlejsi a levné&jsi
ziskat kvalifikované pracovniky zvenku, nezli pie/vychovavat stavajici pracovniky

uvniti spole¢nosti.

Je nutné zvazit 1 moznd rizika volby ziskdvat zaméstnance skrze externi zdroje.
Loveni pracovnikic mimo danou spole¢nost je totiz mimo jiné nakladng&jsi.
Tito zamé&stnanci mivaji vyss$i finan¢ni pozadavky, hiife se orientuji, déle se adaptuji
na firemni  prostfedi, tudiz zaméstnanec  zpocatku  nepoddva  100%  vykon
(i presto, ze prekypuje pracovnim nasazenim). Do procesu adaptace pfinalezi seznamovani
se s kolegy, s firemnim softwarem, produkty apod. (Pilafova, 2008). Také je to zatéz
pro stavajici zaméstnance, jelikoz se novackovi musi pracovné vénovat (Kocianova, 2010).
Je mozné, Ze pfijeti nového zaméstnance vyvola nepiijemnosti s dosavadnimi pracovniky,

kteti se citili opravnéni ziskat obsazovanou pracovni pozici (Koubek, 2000).

Dochazi tak k riziku naruseni zavedenych zvyklosti, stylu jednani ¢i organiza¢ni kultury.
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Moznou dal$i nevyhodou je také osloveni externi agentury pii ziskavani zaméstnanc,
coz je nakladnd metoda, mnohdy si agentury davaji nacas a nedodrzuji pozadavky
(Bartak, 2011). Obsazeni mista trva déle, zvySuje se riziko odchodu zaméstnance
ve zkusebni dobé. Dale se zvySuje pravdépodobnost Spatného vybéru zameéstnance

Z dvodu méné spolehlivych informaci.

3.3.2 Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji

Spole¢nost muze vyhledat vhodné zaméstnance na obsazovanou pracovni POZiCi
uvniti podniku. Vyuziti pracovnich sil z vnitfnich zdroji znamena vyuzit moZnosti
vnitropodnikové mobility. Cestu ziskdvani zaméstnancti ze svych fad voli vétSina

organizaci vyspélych zemi. Na volné pracovni mista jsou dosazovani:

e Zaméstnanci, Jejichz pracovni mista se rusi z duvodi zastaveni vyroby
¢i jinych organizacnich divodu.
e Zaméstnanci, ktefi maji z riznych divodd zajem o uvolnéné ¢i noveé se tvofici

pracovni misto.

e Zaméstnanci, jejichz pracovni misto bylo zruseno v disledku zavadéni inovaci

v oblasti techniky a technologie.
e Zeny & muzi vracejici se z rodi¢ovské dovolené.

e Zaméstnanci, ktefi ziskavanim dalSich znalosti a dovednosti maji pfedpoklady zastavat
naro¢n¢j$i pracovni misto, nez doposud vykonavali. Moznost kariérniho postupu
je pro zaméstnance dané spole¢nosti motivujici a sama spolecnost si timto po¢inanim
udrzuje klicové lidi. Schopnosti a dovednosti pracovnikil jsou posuzovany na zakladé

metody development center (Kocianova, 2010).

V ramci vyuziti vlastnich pracovnikit pfi obsazovani volnych pracovnich pozic
ma fadu prednosti. Vyhodou je, Ze jsou zaméstnanci nejen motivovani k postupu,
a tudiz je zajisténa stabilizace klicovych lidi, ale oproti ziskavani zameéstnanci z vnéjSich
zdrojl jsou také niZs§i naklady na nébor a zapracovani zaméstnancli. Mezi dalsi vyhody
patii zjednodusena administrativa a rychlejsi adaptace pracovnika na pracovni prostiredi
¢ifiremni  kulturu. Déle se jednd o vyS§i loajalitu mezi pracovniky,

motivovanost pracovnikii v dané spoleCnosti a také dochazi  k rychlejsimu
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obsazeni volného mista (Kocianovd, 2010). Spole¢nost zna 1épe silné i1 slabé stranky
uchazece (Koubek, 2000). Bartak (2011) také vidi vyhodu v tom, ze timto zplisobem
dochazi ke snizovani nezddoucich jevil, napt. fluktuace Ci absence. Pracovnik zna nejen

spolecnost ale také spolupracovniky, tudiz vi, co miize ocekavat.

AvsSak ziskdvani zaméstnancli z internich zdroji mizou doprovazet i problémy.
Pokud spolecnost obsazuje mista svymi zaméstnanci, ma v takovém pfipadé pouze
omezeny vybér. Negativni vliv, a to na moralku a mezilidské vztahy uvnitf organizace,
muze vyvolat soutézeni o povysSeni. Pracovnici budou povySeni az na misto,
kde jiz nebudou schopni uspé$né plnit zadané ukoly, nemluvé o tom, Ze volbou
zaméstnance z vnitinich fad dojde k tomu, ze do spolecnosti neprojdou nové myslenky
a ptistupy zvenku (Koubek, 2001). Takovy jev je oznaCovan jako zakonzervovani
dosavadnich postupt (Bartak, 2011). Hrozi také riziko neobjektivniho vybéru na zakladé
odpracovanych let apod. A navic ,po obsazeni volného mista musi organizace,
V neposledni rade, obsadit misto jiz povyseného pracovnika. Tento jev se nazyva Peteriiv

princip. “ (Kocianova, 2010).

Ziskavani zaméstnancli z vnitinitho prostiedi dané spolenosti musi byt integrované
S ostatnimi  personalnimi ¢innostmi, napiiklad analyza prace, vybér zameéstnancl
a jejich hodnoceni. Spole¢nost tak musi v této souvislosti investovat do vzdélavani
arozvoje zaméstnanci tak, aby byli zptsobili plnit budouci naroky, pozadavky a potieby

spole¢nosti (Dvotakova a kol., 2007).

Na nasledujicim obrazku je znadzornén model vztahu a podminek, které souvisi

se ziskavanim zameéstnancu.
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Obrazek 1: Model vztahii a podminek pfi ziskavani zaméstnanci

Tok informaci

eSS

ORGANIZACE ngﬁ‘gﬁg‘”
Potfeba ziskat _o o
pracovniky se zadoucimi VNITRNI Potfeba vhodného nebo
pracovnimi schopnostmi UCHAZECI vhodnéj$iho zaméstnani.
a vlastnostmi, potreba
obsadit volna pracovni

mista.
e —————— ]
/ e
Obsah a zpusob Vnitfni podminky Vnéjsi podminky
informovani organizace (souvisejici jednak
o volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté Jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek Josef (2000).

V okamziku, kdy organizace potiebuje obsadit volné misto, zacne uvazovat 0 zpisobu
ametodach, jak bude o tomto mist¢ informovat potencidlni uchazece,
ktefi jsou jiz zaméstnani V ramci spole¢nosti nebo uchazece, ktefi jsou mimo spole¢nost
a vyhledavaji zaméstnani. Do jaké miry budou potenciondlni uchazeci reagovat
na nabidku zaméstnani, zéalezi na nckolika podminkach. Samoziejmé za zéklad
Ize povazovat, jaké ma organizace ve spoleCnosti ¢i regionu jméno a postaveni.
Znamena to, jaké nabizi benefity svym zaméstnanciim, jakou ma prestiz, do jaké miry
0své zaméstnance pecuje, jaké je pracovni prostiedi nebo socidlni klima.
Podminky jako takové 1ze opét rozdélit dichotomicky na wnitini a  vn&jsi.
Vnitini podminky Gzce  souvisi s nabizenym pracovnim mistem. Zalezi totiz
na povaze prace, jaké ma prace v hierarchickém zebticku postaveni, jaké pozadavky jsou
na zaméstnance kladeny, jaké by byly povinnosti, organizace prace nebo pracovni doba
apod. Uchaze¢ se miize pokusit je do urcité miry ovlivnit. Vné&js$i podminky, na zaklade
kterych se uchaze¢ o dané misto uchazi, jsou v zasadé¢ demografického, ekonomického,
socidlniho ¢i technologického charakteru. Oproti vnitinim podminkdm jsou vnéjsi spiSe
objektivni, jelikoz je uchaze¢ nemtize ovlivnit a pfi svém uchazeni se o pracovni misto

je musi brat jako pevné dané (Koubek, 2001).
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3.4 Analyza a popis pracovniho mista

Existuji kategorizace pracovnich mist, na ktera jsou ziskavani zaméstnanci.
Jde o0 pracovni mista délnicka, manaZerska, pracovni mista pro techniky ¢i specialisty,
administrativni mista ¢i pracovni mista manualni (Koubek, 2000). Nez bude zvolena
metoda, skrze kterou budou ziskavani zaméstnanci, je tfeba definovat pracovni misto.
,, Pracovni misto predstavuje elementarni  prvek organizacni struktury.
Prevzetim pracovniho mista se jedineC zarazuje do organizacni struktury firmy,
prejima urcity okruh  ukolu a odpovédnosti, ktere by meély byt primérené
jeho schopnostem.* (Bartak, 2011). Jakmile je spole¢nost nucena ziskat pracovnika
na danou pracovni pozici, je nezbytné poskytnout obraz prace na pracovnim misté
atim i predstavu o tom, jaké pozadavky budou na potencialniho zaméstnance kladeny.
Vytvofeni popisu pracovniho mista obvykle piedchazi analyza pracovnich mist,
jez je souCasti  personalniho auditu a pomoci které jsou ziskany vSechny
pottebné informace (Bartak, 2011). Na odborné trovni se analyzou pracovnich mist
zabyva profesiografie. Dle Kolmana a kol. (2010) je profesiografie souborem metod

ziskavani systematickych poznatkli o profesi, resp. pracovnim miste.
Oblasti, na které je v ramci analyzy pracovnich mist zaméfena pozornost, jsou napf.:
e Obsah prace (vycet ¢innosti daného mista).

e Zodpovédnost a pravomoci, kritéria vykonu (standardy, normy, poZadované

zpusobilosti).

e Organizaéni 1 motivacni faktory ¢i prostiedi prace (bezpe€nost prace, pracovni

doba).

Dle Kolmana a kol. (2010) mtizeme také zdroje idajii pro analyzu pracovnich mist rozdélit

do ctyf kategorii.

Pisemné materialy, vypovédi toho, kdo praci sam vykonava. Pisemnymi materialy
Jsou uvazovany  jiz  existujici  popisy prace, organizaéni schéma  firmy
¢i vycvikové manudly. Pfipadn€ sem mohou byt zafazeny také publikované
profesiografické studie, které jsou ovSem spiSe orientacni, jelikoz prace

V riznych organizacich si sice podobné jsou, le¢ téméf nikdy nebyvaji totozné.
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Rozhovory se stavajicimi zaméstnanci, ktefi vykondvaji danou préci,
Jsou soucasti analyzy pomalu vzdy, i ptesto, ze muze dojit ke zkresleni ¢i dokonce mohou
byt uvedeny zamérné nepravdivd data. Tyto nedostatky vSak  mohou
byt eliminovany napi. pomoci snimku pracovniho dne - pracovnik zaznamenava
své ¢innosti  uvnité  organizace po dobu vyzkumu. Snizuje se tak riziko,
ze by jinak na n¢které cinnosti zapomnél. Rozhovor je mozné provadét individualné
nebo hromadné se skupinou pracovniki (Bartak, 2011). Vypovédi kolegh pak casto
prinaseji dopliujici informace k dané praci a zaroven pfindseji vnéjsi pohled na Cinnosti
popsané pracovnikem samotnym. Mohou byt zaroven ovétenim vypoveédi pracovnika.

Posledni slozkou je primé pozorovani. Pozorovatel pozoruje pracovnika/y
pti vykonu prace (Bartdk, 2010). Tato metoda by neméla pti analyze pracovniho mista
chybét, nicméné je tieba pocitat srizikem, ze jen pfitomnosti pozorovatele
je pozorovany pracovnik ovlivnén a vysledny dojem tak muze byt zkreslen.

Pro dosazeni co nejvérnéjsiho obrazu zkoumané oblasti je zapotiebi vyuzit validitu dat.

Bartak (2011) sem také zafazuje dotaznikovou metodu, na zakladé které lze ziskat

potfebné informace od mnoha pracovnikt za relativné kratkou dobu.

V okamziku, kdy jsou vsechny potiebné informace k danému pracovnimu mistu
shromazdény, muZeme vytvofit samotny popis. Jeho obsah a rozsah
se v ruznych organizacich 1i$i a rovnéz v odborné literature se nahledy odlisuji.

Dle Koubka (2007) je nutné uvést nasledujici informace:
e nazev pracovniho mista,

e pracovni ukoly a za co je zaméstnanec odpovédny,

misto vykonu préce,

e moznost vycviku a vzdélani v ramci zaméstnani.

Dale je vhodné uvést i pozadavky na zaméstnance (Koubek, 2007):
e vzdélani a kvalifikace,

e dovednosti a schopnosti,

e pracovni zkuSenosti,
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e charakteristiky osobnosti.

Analyza pracovnich mist vytvari zaklad pro formulaci pozadavkli na zameéstnance,
ktery nadané pracovni pozici bude pracovat. ,Je podstatné rozhodnout,
jaké charakteristiky popisu pracovniho mista jsou diilezité pro to, aby poskytly
potencialnimu uchazeci dostatecné realisticky obraz prdace na obsazovaném
pracovnim miste, a jaké pozadavky na pracovnika jsou natolik diilezité, Ze bez jejich
splnéni  je  uchaze¢  zcela  nmezpiisobily  pro  vykon  priace na  tomto
miste. “ (Koubek, 2007, s. 43). Popis pracovniho mista se stava vychozim bodem pro
proces utvareni pracovnich mist nebo pro zménu jejich profilu. Poté, kdy je pracovni misto
i popis vytvoteno, dochazi ke specifikaci pracovniho mista. Tim padem, 1ze co nejvécnéji

formulovat nezbytné zpiisobilosti pro vykonavani prace na dané pracovni pozici.

3.5 Volba metod ziskavani zaméstnanci

Volbou metod ziskdvani zaméstnanc se rozumi fakt, ze ,,je tFeba dat vhodnym lidem
navedomi existenci volnych pracovnich mist vorganizaci a zlikat je ktomu,
aby se 0 mista uchdazeli.“ (Koubek, 2007, s. 135). I pfesto, ze vSechny pouzivané metody
Jsou univerzalni, je nutno podotknout, Ze nékteré metody jsou vhodng&jsi
k ziskavani zamé&stnanci na d€lnické pozice, jiné metody jsou vhodné pro ziskavani velice
kvalifikovanych a specializovanych zaméstnancu. Je nezbytné zvolit vhodnou metodu,

jak oslovit cilovou skupinu uchaze¢u a dat jim na védomi o volné pracovni pozici.

Koubek (2007) definuje zasadni postup pii vybéru metod ziskavani pracovnikd.

Je zapotiebi:

1. Zjistit povahu a pozadavky pracovniho mista — vzdélani, obor, praxe,

charakteristiky, dovednosti, apod.).
2. Zvolit, zda zaméstnanci budou osloveni pomoci vnéj$ich ¢i vnitinich zdroja.
3. Definovat pozadavky pracovniho mista na pracovnika.
4. Zjistit situaci na trhu prace.
5. Zméfit si ndklady a ¢asové dispozice pro obsazeni pracovniho mista.

6. Zjistit, jak rychle potfebujeme dané pracovni misto obsadit.
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Ziskavani zaméstnancii a volba metod ziskavani zaméstnancl vychazi z toho,
zda bude pracovni  misto  obsazovano  z vnitinich nebo  vngjSich  zdroju.
V prubéhu ziskavani zaméstnancti je tieba jednat vramci zékonnych opatieni,
tzn., Ze nesmi dojit k pfimé ¢i nepiimé diskriminaci z divodu pohlavi (do takové kategorie
je zafazeno také t¢hotenstvi a matefstvi), sexudlni orientace, zdravotniho stavu, viry,
etnického ptivodu, véku aj. Pokud se persondlni oddéleni rozhodne ziskat pracovniky

Z vnéjsich zdroju, je nejcastéjsi metodou:

Ziskdvani  zaméstnanci  inzerovanim v médiich ¢i  prostfednictvim

internetové inzerce.

e Dale mlze organizace vyuzit externich sluzeb — zprostfedkovatelské agentury,

poradenské agentury.

e Dochazi také ke spolupréci se vzdélavacimi institucemi, s Utfady préace, védeckymi

spole¢nostmi, §kolami nebo odbory.

e Kocianova (2010) dale zminuje doporuceni uchazeée, piimé osloveni vyhlédnutého

jedince, nabidky uchazeci, vyvésky, nebo letaky.

Volba metod ziskdvani zaméstnanci je ovlivnéna pusobenim mnoha determinantd.
Zalezi na tom, nejen pro jaké zdroje se dand spole€nost rozhodne, ale zaroven jaké ma
pozadavky na pracovnika a pracovni misto, jakd je situace na trhu préce,
kolik miize spolenost investovat finan¢nich prostfedkd na ziskani zaméstnance
ajak rychle tohoto  zaméstnance  poticbuje na  volnou pracovni  pozici
dosadit (Armstrong, 2007). Dana spoleCnost si mize vybirat zS§iroké nabidky

metod ziskavani zamé&stnancu.

V pripadech, kdy se organizace setkdva nebo ocekava komplikace pti prilakani
audrzeni zajmu uchazecl, je vhodné vypracovat studii faktorti, které mohou vést
k pfilakani nebo odrazeni potencionalnich uchazeci. Jedna se o analyzu silnych
a slabych stranek organizace jako zaméstnavatele. Analyza by se méla zaméfit
na celostatni ¢i lokalni povést organizace, platové podminky a pracovni podminky,
zamé&stnanecké vyhody, atraktivitu prace, jistotu zaméstnani, piileZitost ke vzd€lavani

arozvoji, moznost kariérniho rlstu a umisténi pracovisté. Aktivnim budovanim
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zaméstnavatelské znacky se zabyva také prizkum 2015 Global Recruiting Trends Report,
ktery prisel se zaveérem, ze: , Veétsina globalnich lidrii mezi ndbordri se shodne,
Ze aktivni budovani zamestnavatelské znacky ma primy vliv na schopnost ziskat
nejlepsi talenty. Vetsina vsak také nema prilis prostredkit na propagaci a méreni viivu
zameéstnavatelske znacky. Vysledkem je vyssSi zdajem o socidalni site. Je treba vice
spolupracovat s marketingem, ktery ma s budovanim znacky prostrednictvim socialnich siti
vetsi zkusenosti. “ (2015 Global Recruiting Trends Report, 2014) Tyto skute¢nosti by mély
byt porovnany s nabidkou konkurence. Takova analyza posléze muze slouzit jako podklad
pro potieby inzerovani. Také miize byt nalezitou pomtickou pro zdliraznéni silnych stranek
organizace pii produkci ndborovych materiali ¢i pii vedeni pohovord suchazeci.
Naopak zarovenn mize podniku ukazat nedostatky, pomoci zlepsit obraz organizace nejen
pro piilakani vétsiho poctu uchazeci, ale pifedevsim pro udrzeni Si stavajicich pracovnikd.
Zkoumani lze zalozit na prizkumu postoji a néazord stavajicich a potencionalnich

uchazeci (Armstrong, 2001).

3.6. Metody ziskavani zaméstnancu

Metod ziskdvani zaméstnanc je celd fada a spoleCnosti pouzivaji pro zvefejiiovani
svych nabidek rGzné metody. Tyto metody velice tUzce souvisi s atraktivitou
volné pracovni pozice, klicovosti pozice pro firmu ¢i mnoZstvim potencidlnich uchazecu.
Lze také soubézné pouzit kombinaci nckolika metod. Mezi nejrozsifenéjsi formy
prezentace volné pracovni pozice patii zejména inzerce, vyvésky, internet,
spoluprace s personalnimi agenturami, s Utady prace & skrze piimé osloveni —
spoluprace s Headhuntery (Zlamal, Mendl, 2007). Mezi dalsi metody se zafazuji také
Veletrhy pracovnich pfilezitosti, HR event marketing, doporueni zaméstnancem

¢i se uchazeci nabizeji sami.

3.6.1 Inzerce

Mezi nejrozs$ifenéjs$i metodu ziskavani zaméstnanct se fadi inzerovani. Cilem inzerovani
je upoutani pozornosti potencidlniho uchazeCe. Inzerat by mél mit svoji formu.

Dle Koubka (2001) nesmi chybét:
1. Nadpis pracovniho mista.

2. Nazev organizace.

33



3. Charakteristika pracovniho mista.

4. Pozadavky na zamé&stnance (pozadovana praxe, kvalifikace).

5. Moznosti pracovniho mista (odménovani, firemni benefity, rozvoj zaméstnanct).
6. Dokumenty pozadované od uchazecii o zaméstnani.

Tuto metodu vyuzivaji predevSim spoleCnosti, které vyhledavaji nové zaméstnance
vlastnimi  silami. Vyuzivaji tak pfedev§im inzerce vtisku, na internetu,
v rozhlasu ¢i televizi. Tato metoda je velice oblibena, protoze dochdzi k masovému
informovani lidi o volné pracovni pozici. Ziroven se inzerat dostane rychle
ke svému adresatovi. Nevyhodou je vys$i cena. V inzeratu nesmi dojit k uvadéni
nepravdivych a nepfesnych informaci, ani nesmi diskriminovat potencialni uchazece.
Podle diskriminaéniho zakona se ,,Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachdzeni,
pokud z povahy pracovnich cinnosti vyplyva, Ze toto rozdilné zachdzeni je podstatnym
pozadavkem nezbytnym pro vykon prdce. ... (Zakon ¢.262/2006 Sb. Zakoniku prace).
V inzerci by se neméla objevit vékova hranice, zaroven by nemélo dojit ke genderovému
rozdéleni. Armstrong (2001) klade diiraz na volbu média, do kterého bude inzerce vloZena.
Jen ziidka se nabidka zaméstnani objevi V televizi ¢i rozhlasové stanici, jelikoz je to draha
a neadresna zalezitost. Naopak pokud organizace zvoli zvefejnéni nabidky zaméstnani
v tiSténém periodiku, mad na volbu region ¢i zaméfeni se na profesni skupinu
(Kleibl, 2001). Inzerovani v lokalnim tisku se dle Dvoiakové a kol. (2007) hodi pro ziskani
uchazeci o misto, kde je pozadavkem stfedoskolské ¢i zdkladni vzdélani.
Pro ziskani specialisti  ¢i manaZeri se vyZivaji pfedev§Sim prestizni tiskoviny.
Pro prodejce ¢i  obchodni  zastupce se vyuzivaji spiSe popularni  Casopisy.
Naopak inzerci v odborném  ¢asopisu budou osloveny uréité profesni skupiny.
K osloveni absolventl, studentl ¢i potencialnich uchazect na praci ve vyrob¢€ jsou vhodné

metody inzerovani ve form¢ letakd, vyvesek ¢i poutact (Armstorng, 2001).

3.6.2 Vyvésky, rozdavani letaki

Uvetejnovani informaci o volnych pracovnich pozicich na vyvéskdch uvnitf
dané spolecnosti  je relativné nizkondkladovou metodou ziskdvani zaméstnancd.

Vyvésky jsou umistovany na  mista, kudy prochdzeji  vSichni zaméstnanci.
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Tuto metodu Ize pouzit 1 pii  ziskavani  zaméstnanci  z vn&jSich  zdroju,

vyvésenim vyvések mimo prostory dané spole¢nosti (Koubek, 2007).

V piipadé ziskavani zaméstnancti z vnéjSich zdroju lze vyuzit také metodu rozdévani
letakti, kterd se zafazuje opét mezi mén¢ financné narocné, nicméné je zapotiebi platit
pracovni silu, kterd letdky rozdava. Vyhodou obou téchto metod je poskytnuti
dostate¢nych informaci o pracovni pozici silné Skale potencidlnich zjemcu.
Nevyhodou je, ze tyto metody nedokazou oslovit Sirokou vefejnost — pouze ty,

ktefi prochazi kolem (Koubek, 2007).

3.6.3 E — recruitment — vyuZiti internetu

V poslednich letech se fenoménem C¢islo jedna stava pouzivani celosvétové propojend
sit — internet. I oblast ziskavani zaméstnanci hojné vyuziva pro své ucely internet.
Tato konfrontace uchazece s nabidkou pracovniho mista na internetu se nazyva
e-recruitment a jedna se o velice vyuzivanou metodu ziskavani zaméstnancu.
VEtsi | mensi organizace si touto metodou zabezpeci Siroky okruh potencialnich kandidata

a navic z ruznych lokalit (Dvoiakova, 2007).

Dnes jak velké spolecnosti, tak i malé podniky, zvefejiiuji volna pracovni mista
zaroven na svych oficialnich firemnich strankach. VétSinou je zde umistén strukturovany
dotaznik, ktery po vyplnéni uchaze¢ odeSle pfimo spole¢nosti (Armstorng, 2001).
Pro organizace plati Vv e-recruitmentu stejné vyhody jako inzerovani v tiskovinach,
nebot’ i zde si potencialni uchaze¢ mize zvolit region vykonu prace, profesi ¢i obor.
Inzeruji se pracovni mista manazerskych i nizSich pracovnich mist. Nicméné Ize, v rdmci
on-line ziskavani, hovorit o ¢asové narocCnosti, a to z hlediska tfidéni velkého mnozstvi
nevhodnych zadatelt o danou pozici. Armstrong spatfuje jako vyhodu v e-recruitmentu
nizké naklady ¢i moznost pravidelné aktualizace volnych pracovnich mist
(Armstrong, 2001). Pracovni mista jsou inzerovany na on-line specializovanych webovych
strankach, jez disponuji ohromnou kapacitou (napiiklad portaly www.prace.cz
¢i www.jobs.cz nebo www.monster.cz). Soucasné je vyhodou také rychlé vyhledavani,
moznost zvefejnéni podrobnéjsich informaci o pozadavcich uchazeCe, obsazovaném
pracovnim mist¢ a dané spolecnosti. Pro tuto metodu lze také vyuzit stranek médii

¢i zprostiedkovatelskych agentur  (Kocianova, 2010). Tato metoda je ucinna
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za predpokladu, ze wuchaze¢i maji pfistup kinternetu a jsou zvykli jej vyuzivat
a orientuji se v nabidce (Duda, 2008).

Socialni sit¢ oteviraji moznost Sirokému propojeni lidi, sdileni informaci, pohleda,
ale také poukazuji na potencionalni pracovni pfilezitosti. V poslednich letech
se metoda ziskavani zaméstnanct prostfednictvim socidlnich siti stava stale vice popularni.
Jedna se tedy velkolepou inovaci vramci naboru a socialni média se stavaji
nejvetsim zdrojem potencialnich zaméstnanci. Vyhodou je také vyuzivani socialnich siti
zdarma. Pouze u LinkedInu je zpoplatnéna profesionalni verze pro podrobné informace.
Mezi nejznaméjsi socialni sité, které se oficidlné specializuji na nabor zaméstnanct,
patii MySpace, Facebook, Twitter ¢i LinkedIn. Praveé nejvlivngjsi
a nejvyuzivangjsi socialni sit' v Ceské republice i po celém svété predstavuje LinkedlIn.
V celosvétovém  vyzkumu hledd zaméstndni prostfednictvim  socidlnich  siti

(spis nezli prostiednictvim tradi¢nich metod) celkem 40 % respondentt.

Obrazek 2 Mezinarodni srovnani vyuZivani socialnich siti pfi ziskavani zaméstnanci

Would you be more inclined to search for jobs via social media than traditional methods
(i.e. newspaper advertisements, online job beards, or recruitment companies)? (% Yes by Country)

T9% 70% &7% &A% GB% Ge% SA% S 47% 4% 44% 43% 42% 4% 36% 3% 35% % 4% % 4% 32% 0% 29% 29% 2T% % 2T%

taly
UK ——

us

Poland
Ireland N

France I
Russia I

Inclia
Chiima
Brazil

Canada
Mexico

Denmark
Sweden NG
Hungary N
Norway I
Germany

Malaysia
Australia

Thailand
Indo e sia

Switzerland I

Luxenmbourg I
Portugal IS

Metherlands
Singapore
Hong Kong
MNew Zealand

Zdroj: Social media and technology (2013).
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Ve srovnani s Evropou vyuzivaji socialni sit¢ k ziskdvani zaméstnancii nejvice
asijské zemé€. Evropa je oddand stale spiSe tradicnim metodam ziskavani zaméstnanct.
Nicméné se metoda ziskdvani zaméstnancti prostiednictvim socidlnich siti jevi globalné
jako rostouci trend soucCasné doby. Ale nejsou to pouze uchazecdi,
ktefi pfi hledani zaméstnani vyuzivaji socialni sit¢. Od roku 2011 prudce roste
I pocCet zaméstnavatelt, ktefi svého kandidata UspéSné najali skrze socialni sité.
V roce 2012 vyuzivalo socialni sit¢ Facebook, Twitter nebo LinkedIn Kk oslovovani
a ziskavani zaméstnanci 92 % americkych spole¢nosti (Voicu Mirela-Catrinel, 2014).
Zaméstnavatelé vyuzivaji socialni sité K ziskavani zaméstnanci zejména Vv oblastech
marketingu, strojirenstvi, IT, prodej a finance (Social media and technology, 2013).
Pasivni prace personalistl se méni na aktivni pfistup. Personalisté jsou nuceni sami
vyhledévat potenciondlni uchazece prostfednictvim socidlnich siti a daleko agresivnéji,
nez tomu bylo v minulosti. O téch, ktefi aktivné vyhledavaji potencionalni uchazece,

se hovoii jako o tzv. hunterech.

Socialni sité jsou obrovskym pfinosem V persondlni oblasti. K vyraznym vyhodam patii
rychlost a nizké finanéni vydaje. OvSem 1 socidlni sit€¢ pfinaSi sva rizika.
Vyraznou nevyhodou je naruseni soukromi potencionalniho kandidata. Jedna se predevsim
o socialni sité, které primarné¢ nevznikaly za ucelem pracovnich pfilezitosti — do této
kategorie lze zatadit napiiklad dominantni socialni sit' Facebook. Dalsi socialni siti,
v ramci které Ize publikovat volna pracovni mista, je Twitter. Tento stale popularng;si
socialni web se rozhodl spustit novy nastroj, ktery ma pomoci s hledanim zaméstnani.
Uchazeci 0 zaméstnani  tak jeho prostfednictvim mohou sledovat volnd mista
ve svém okoli. Stranky www.tweetmyjobs.com ukazuji navstévnikim volnd mista
na vybraném kontinentu, v wurCit¢é zemi nebo mésté. Jeden tweet nic nestoji,

tudiz se da predpokladat, Ze nabidek ¢i poptavek ohledné zaméstnani bude pribyvat.

Proti témto socialnim sitim primarné vznikl pro tyto ucely LinkedIn. Sam kandidat
se rozhoduje vstoupit do této sité a nechat tak nahlédnout do svého soukromi za Géelem
ziskat zaméstnani. Pravé LinkedIn se stdva nejvétsi socidlni siti pracovnich ptilezitosti.
A pravé LinkedIn pfedstavil ve své zpravé nové globalni trendy ziskdvani zaméstnancii
narok 2015. Prizkum nazvany ,,2015 Global Recruiting Trends Report“ je zaloZen
na nejvetsim prazkumu loved talentd po celém svété. Celkem se prizkumu zacastnilo

4 tisice firemnich naboraii z 31 zemi svéta. Dle prizkumu byl pred &tyfmi lety
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hlavnim zdrojem pro ziskani novych zaméstnanct doporuceni zaméstnance. Dnes definuje
digitalni zacilené zdroje — pracovni portaly a profesni socidlni sité. ,,Jen pocet uzivatelii
site  LinkedIn vzrostl za posledni c¢tyri  roky ze 100 na 300 milioni.
(2015 Global Recruiting Trends Report, 2014). Z prazkumu také vyplyva, ze pouhych
61 % firem ma zpracovanou strategii pro nabor pasivnich uchazeclt. 75 % profesionala

pfitom patii pravé do kategorie pasivnich uchazeci, kteti aktualné nehledaji praci.

3.6.4 HR event marketing — udalosti

Mezi HR event marketing se zafazuji firemni dny, konference, Career days,
dny otevienych dveti, burzy prace, pracovni snidané ¢i obédy. Takové udalosti maji za cil
vybudovani image prestizniho zaméstnavatele prevazné mezi absolventy a studenty
poslednich ro¢nikli, ptfedkladaji moznost ukdzat v cem je dand spolenost jina
nez konkurence. Zaroven, kupfikladu na Veletrhu kariérnich pftilezitosti Career Days,
ziskaji samotni zaméstnavatelé prehled o schopnostech a kvalit¢ potencialnich uchazeci.
Uchazeci se tak seznami s firemni kulturou dané spolecnosti na setkdnich a trénincich

s manazery (Career Days, 2015).

Vyse zminéné udalosti nemusi mit charakter ptimého osloveni potencidlnich pracovnikd.
Mohou byt fazi v zavéreéném kole vybérového fizeni, nebo si timto zpisobem mohou
spolecnosti  zvySovat postaveni na trhu prace, informovanosti spoleCnosti
jako potencialnim zaméstnavateli. Nemusi byt zaroven vhodné pro vSechny

typy profesi (Koubek, 2007).

3.6.5 Spoluprice s personalnimi agenturami

Mezi spolupréaci s personalnimi agenturami jsou fazeny zprostfedkovatelské agentury
neboli zprostfedkovatelny prace. Jednd se o externi sluzby. Tyto firmy nabizeji
nejen ziskavani zameéstnancu, ale také jejich vybér a nasledné kone¢né rozhodnuti zalezi
na dané spolecnosti. Agentury prace maji za ukol dostate¢né rychle dosazovat vhodné
uchazece na spravna mista. Zprosttedkovatelské agentury mohou personalnimu oddé€leni
dané spolecnosti uSetfit Cas, jelikoz komplexné zajistuji inzerci, prvni pohovory
s uchazeci, testovani a predvybér uchazeci. Poté vybrané uchazeCe organizaci nabizeji.
Lépe znaji podminky konkrétniho trhu prace a disponuji Sirokou databdzi zajemct

0 zaméstnani (Dvorakova, 2007). Mezi dalsi aktivity personalnich agentur spadaji
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kuptikladu  mzdové  prizkumy ¢ rizné typy  vzdélavacich  programd.
V Ceské republice existuje vice neZ stovka personalnich agentur a nejvyssi koncentrace
je v Praze. Podle Armstronga (2007) jsou vSak agentury jednozna¢né finan¢né naro¢né.
Jejich odména byva obvykle dvé aZ tfi nastupni mzdy zaméstnance (Dvorakova, 2007).
Zaroven hrozi nebezpeci pfijeti nevhodného pracovnika a to na zdkladé nedostate¢ného
informacniho toku mezi spole¢nosti a agenturou. V pfipad¢ externich sluzeb muze
organizace (pro kterou jsou pracovni sily shanény) zistat az do osloveni uchazece
v anonymité. Zprostitedkovatelské agentury se zaméfuji zejména na administrativni pozice,
mezi  které  patii pozice asistentky, ucetni ¢i  obchodniho  zastupce.
Dale se zamétuji na délnické pracovni pozice. Funkce agentur prace vSak nespociva pouze
v pronajimani pracovni sily, ale také v oblasti poradenské, informacni, piimého
zprostiedkovani zaméstnani zdjemciim o praci &i naboru pracovnikt (Jouza, Zeniskova,
Salacova, 2005). I to je duvod, pro¢ je dulezité pred zahajenim spoluprace s agenturou
ziskat o dané spoleCnosti reference a seznamit Se s konzultantem, jez ma zakazku na

starosti (Armstrong, 2001).

Mezi nejvice rozsifené typy personalnich agentur jsou agentury persondlné poradenské.
Tyto agentury se zabyvaji poradenskymi aktivitami a mély by nabizet odborny piistup

vysokoSkolsky vzd€lanymi konzultanty. Personalné¢ poradenské firmy maji v nabidce

vvvvv

1. Ziskavani a vybér pracovnikii do trvalého pracovniho poméru
¢i prechodného pracovniho poméru. Trvaly pracovni pomér je sjednavan
na dobu neur¢itou a plny pracovni uvazek, zatimco ptechodny pracovni pomér
znamena zkraceny pracovni uvazek a na dobu urcitou. V takovém ptipad¢ se jedna
0 brigady (Dvotakova, 2007). Ve vyspélych zemich neni Temporary Help Zadnou
novinkou, v soucasné dob¢ je jiz béznou soucasti nabidky mnoha personalnich agentur

také v Ceské republice (Kiizek 2007).

2. Docasné zaméstnani neboli personalni leasing. Organizace si najimaji
docasné pracovniky na dobu urcitou, zejména pii potiebé rychlého obsazovani
pracovnich pozic (Dvofakova, 2007). Pracovnici jsou agenturou vyhledani
a nasledné zaptijceny na dohodnutou dobu dle potfeb klienta. Klient poté plati

poradenské spoleCnosti praci zaméstnance, zdravotni a socialni pojisténi,
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ziskovou marzi za CasteCnou dobu, a to 1 vpfipadé, kdy zaméstnanec

neni vyuzit (Dvorakova, 2007).

3.6.6 Primé osloveni — Headhunting

Nekteré zprosttedkovatelské agentury jsou zaméfeny na tzv. piimé vyhledavani
pracovniki. Do této oblasti se zafazuje Executive search a Headhunting.
Organizace v obou piipadech zada agentuie pozadavek na vyhledani kandidata,
ktery spliiuje profil. Jedna se o dvé nejdrazsi metody vibec. Zastupci téchto dvou metod
oslovuji  konkrétni lidi, specialisty ve svém oboru. Prostfednictvim metody
Executive search jsou vyhledavani vys$§i manazeti pomoci piimého osloveni
nejlepsSich kandidatd, jez se aktudlné nepohybuji na trhu prace (Dvotakova, 2007).
Headhunting je  vpodstat¢ obdobou Executive search stim  rozdilem,
Ze na manaZzerské pozice vyhleddvd a dosazuje UspéSné kandidaty ¢i specialisty,
ktefi jsou v pracovnim poméru. Mezi klientem a agenturou probiha neustala komunikace
a je zapojen do naborového procesu (Kocianova, 2007). Headhunting a Executive search
vyuzivaji k ziskavani kandidati socialni sité¢ LinkedIn ¢i Facebook aj.

Headhunting je vyuzivand metoda pfimého osloveni v rdmci vlastnich zaméstnanct
personalniho oddéleni. V takovém piipad¢ jsou na vedouci pracovniky kladeny poZadavky,
aby sami sledovali, kdo v urcité oblasti a oboru vynika, kdo je nositelem napadu.
V ptipadé€ potieby je pak takovému pracovnikovi nabidnuto misto v dané spolecnosti.
Vyhodou je odbornost a osobni profil osloveného ¢lovéka.
Rizikem je uvédomeéni si vlastnich schopnosti, ceny, hodnoty, kvality odvadéné prace
a zkuSenosti téchto lidi. Nasledné jsou zjejich strany kladeny vysoké pozadavky
na pracovni podminky a odménu. Zaroven tito uchaze€i vétSinou nemaji moZnost

okamzitého nastupu na obsazovanou pozici (Koubek, 2007).

3.6.7 Spoluprice se vzdélavacimi institucemi

Spolecnosti  k ziskani zaméstnanci mohou také vyuzit spoluprace s institucemi.
Mén¢ vyuzivanou metodou je ziskavani zaméstnancli v ramci vzdélavacich instituci,
mezi které patii univerzity, Skoly, ucili§té. Vzdélavaci instituce mnohdy nabizeji
studentim  stdze a vybiraji si  tak mezi zijemci idedlniho  jedince.

Ptipravuji si tak vlastni pracovniky (Kocianova, 2007). V oblasti Skolstvi je nejcastéji
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zvolena metoda nazyvana Veletrh pracovnich pfilezitosti neboli Campus Recruiting.
Obsahem této metody je ziskavani koncicich studentd pro praci ve firmé
na samotné pud¢ skoly. Prezentuji se zde prevazné velké a zndmé spole¢nosti,
jejichz ldkadlem jsou pro kandidaty atraktivni vyhlidky na rozvoj kariéry,
dal§iho vzdélavani a nadprimérnymi mzdami spolu se zaméstnaneckymi vyhodami
(Dvotdkova, 2007). Ucastnické firmy se nejprve studentim  prezentuji,
pozdéji dochazi ke screeningovému rozhovoru, ,, 4. rychlé vytipovani vhodnych uchazecii,
kteri  jsou pozvani do dalsi fize vybérového Fizeni” (Dvotdkova, 2007).
Osobné se tak firmy setkaji s vhodnymi studenty, ktefi o nabidku projevili zajem. Nasledné
vybrani uchaze¢i budou pozvani k predbéznym ,,pohovorim* se zastupci jednotlivych
firem (Kocianové, 2007). Podobné zkusenosti s oslovenim studentii méa také CZU, v roce
2013 poprvé celouniverzitné potadala Veletrh pracovnich pfilezitosti. Studenti zde maji
moznost navazat kontakt s potencionalnimi zaméstnavateli, ziskaji informace o nabizenych
pracovnich mistech, stazich ¢i praxich. Vyhodou této metody je, ze instituce
casto doporucuje dané spolecnosti vhodné studenty ¢i absolventy. Spole€nost je timto
zpusobem informovana o profilu studentova studia — berou v potaz predpokladané znalosti
a dovednosti doporucenych absolventii ¢i studentd. Nevyhodou je sezénnost nastupu
absolventii do zamé&stnani, tudiz se sniZzuje moznost operativné obsazovat mista v priibéhu

celého roku (Koubek, 2007).

3.6.8 Spoluprice s Urady prace

Nejéastdji zaméstnavatelé voli ke své spolupraci Utady prace. Utady prace nejen,
Ze zabezpecuji politiku zaméstnanosti, ale také zprosttedkovavaji zaméstnani pro uchazece
i organizace bezplatné (Kocianova, 2007). Pro organizaci se tak jedna o levnou metodu,
jak hledat nové pracovniky. , Organizace si vSak musi byt vedoma omezeného vybéru
z uchazecii registrovanych na Ufadech prace.* (Koubek 2001, s. 196). Pracovni pozice,
které¢ jsou ufady nabizeny, byvaji vétSinou pro méné kvalifikované pracovniky,
kterym jsou nabizeny manudlni prace ¢i niZ§i administrativni a technické pracovni funkce.
Podstatnou skute¢nosti je, ze fada osob se na Utadé prace neregistruji a davaji piednost
hledani nového zaméstnani jinymi zplsoby. Nevyhodou je, Ze registrovani uchazeci
z Utadu préce jsou piedeviim vhodni pro méné kvalifikované pracovni &innosti — proto je

metoda vhodna predevsim k ziskavani pracovnikti pro délnické profese (Kleibl, 2001).
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Utady préace také realizuji projekty, jejichz cilem je pomoci znevyhodnénym skupiniam
natrhu prace. Do této skupiny spadaji naptiklad absolventi do 30 let.
Nasledné fada zaméstnavatelti do téchto projektti vstupuje a vyuziva statnich prispévki
na zamestnavani urcitého pracovnika (piispévek na mzdovou thradu) nebo na vytvareni
novych pracovnich mist. Takové projekty spadaji do operacniho programu lidské zdroje
a zaméstnanost a jsou zaStitovany Evropskym socidlnim fondem (Ministerstvo prace

a socialnich véci, Opera¢ni programy, 2013).

Zaméstnavatel neni povinen volna pracovni mista na Ufadé prace nabizet.
Zamé&stnavatelé nahlasuji Utadu prace vechna volna pracovni mista, ktera cht&ji obsadit
zaméstnanci v pracovnim poméru nebo s témi, se kterymi chtéji uzavfit
dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni prace. Ufad prace naopak neni povinen
nabizet a zvefejiovat zajemclim o zaméstnani volnd pracovni mista u zaméstnavateld,
kteti opakované a prokazateln€¢ porusuji povinnosti vyplyvajici z pracovnépravnich
a mzdovych ptedpisi. Dale nezvefejiiuje nabidky zaméstnani, které maji diskriminaéni

charakter nebo jsou v rozporu s pravnimi piedpisy.

3.6.9 Doporuceni uchazece stavajicim ¢i drivéjSim zaméstnancem

Tato metoda je velice rychla a nizkondkladova. Stavajici pracovnik podava personalistovi
¢1 pfisluSnému vedoucimu tip na vhodného uchazece. Druhou moznosti je informovat
svého znamého, o kterém je stavajici zaméstnanec piesvédéen, Ze by byl
vhodnym kandiddtem na obsazované pracovni misto. V takovém pitipadé doty¢nému sd¢li,
na koho se ma v dané spolecnosti obratit. Nespornou vyhodou je, ze stavajici pracovnici
radéji nedoporu¢i nékoho nevhodného, jelikoz by se vopacném pripade
pied vedenim spole¢nosti mohli znehodnotit, a to proto, Ze je doporuceny uchazec¢
posuzovan podle osoby, ktera jej doporucila. Navrch toho je od za¢atku mezi organizaci
a uchazecem spoleény bod — doporucujici osoba. Ta pomaha rychleji zformovat
vzajemny Vztah a zesiluje oddanost uchazece (Kocianova, 2007),
protoze nova pracovni sila  z neformélnich  kontakti  znd  organizacni  kulturu
ajeji normy (Dvotakova, 2007).  Organizace také mize  t€zit  z pfijimani
rodinnych pfislusnikii  stavajicich zaméstnancli. Zejména muize tézit z dédéni
pracovnich zkuSenosti v rodinach (Koubek, 2001). Dale spole¢nosti mohou podpofit

své stavajici zaméstnance k vyhledavani novych pracovnich sil finanénimi odménami.
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K finan¢nim odménam za nového zameéstnance si pfijdou piedevSim zaméstnanci
vétsich organizaci. VySe finanéni odmény mize zalezet na hierarchii pozic.
Pokud je zapotfebi obsadit misto na prestiznéjSim postu, je zaméstnancim
za potencialniho uchazece nabidnuta financni odmeéna vyssi. Aby metoda doporuceni byla
uspeésna, je zapotiebi v¢asného sdéleni stavajicim zameéstnanciim,
Ze je volné pracovni misto. Informace je po firmé sdélena pomoci vyvések uvniti podniku,
firemniho intranetu nebo firemnich periodik (Koubek in Kocianova, 2007).

Dle Dvotakové (2007) existuyje u metody doporuCeni stavajicim ¢i  diivéjSim

zaméstnancem vyss$i pravdépodobnost del§iho pracovniho vztahu nez u metod inzerce.

Pfed oslovenim zaméstnanci na zakladé wvnitfnich zdroji je provedena analyza,
jez se opira o hodnoceni potencialu pracovniki. Dle Armstronga (2007) vychazi hodnoceni
z databaze kvalifikace, kterd obsahuje pravidelné aktualizovany seznam pracovniki.
Zaméstnavatel se na zéklad¢ vyhodnocenych schopnosti pracovnikii rozhodne
ke kompetentnimu povySovani, rozmistovani pracovnikii na dané pozice a popiipadé
nastavi plany k jejich rozvoji, kupfikladu k dalSimu vzdélavani. Konkrétné se jedna
0 metodu nazyvajici se development center. Stinnou strankou
ziskavani zaméstnancii Z vnitinich zdroji je, ze personalni odd¢leni
¢i vedouci zaméstnanec nezohlednuje pii rozhodovani o zaméstnanci nejen jeho

pracovni vykon, ale také naptiklad osobni vztahy (Dvotakova, 2007).

3.6.10 Uchazeci se nabizeji sami

Tato metoda se vyskytuje piedevSim u spolecnosti, které maji silné zazemi
a vynikajici povest na trhu prace. Existuje 1 fada menSich spolecnosti, firem ¢i podnik,
kam se uchazeCi pfichazeji sami nabidnout, avSak tato koncentrace je nizsi.
Velké a stabilni spole¢nosti svym zaméstnancim nabizeji zajimavou, dobie placenou
nebo prestizni praci, firemni benefity a Vv neposledni fadé vyhodnou personalni
a socialni politiku. Uchaze¢i o zaméstnani se témto spolecnostem nabizeji sami.

Obraceji se tak na spolecnost se svymi nabidkami pisemné ¢i se osobné dostavi.

Prednosti této metody je snizeni financ¢nich nakladd na inzerci. K moznym nevyhodam
Ize zatadit fakt, ze podané zadosti uchazecl jsou rozptylené v Case, a také dochazi

k nepfesné predstavé o potiebach spolecnosti. Dal$im rizikem je, Ze spole¢nost dostava
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pravidelné nabidky od uchazeci, 1 kdyz vdané dobé Zadnd volna

mista nejsou (Koubek, 2007).

3.7 Shrnuti teoretickych vychodisek

Pro stabilitu spoleCnosti je nezbytné =ziskat a wudrzet si kvalitni zameéstnance.
Této oblasti se v kazdé spolenosti vénuje personalni ttvar, konkrétné se jedna
0 fizeni lidskych  zdroji.  Ziskdvani  zaméstnanci  je  dllezitym  elementem
kazdé spoleCnosti. S tématem se poji zaroven persondlni marketing, ktery je chapéan
jako synonymum K problematice ziskavani zaméstnanct. Nabor se zacina piiblizovat
marketingu. Efektivni persondlni marketing pfinasi spolecnosti konkurencéni vyhody

na trhu pracovnich sil.

Pro ziskani kvalitntho pracovnika je dulezité spravné definovat pozadavky
pracovniho mista nebo spravny popis pracovniho mista. Dale je podstatnou soucasti celého

procesu identifikovat potencialni zdroje uchazecii.

Jaké metody ziskavani pracovnikti budou v dané spole¢nosti zvoleny, zavisi na tom,
zda bude pracovnik ziskavan zvné&jSich, vnitfnich zdroji ¢i jsou oba zpusoby
kombinovany. Pokud dand organizace nemd dostacujici vnitini zdroje, znamena to,
Ze zatne oslovovat potencidlni zaméstnance mimo své fady. Mezi potencidlni uchazece
Ize zafadit nezaméstnané registrované na Utadech prace, absolventy $kol,
zaméstnance jinych  organizacich ~ ¢i  studenty.  Spole¢nost mulze  vyhledat
vhodné zaméstnance  na  obsazovanou  pracovni  pozici  uvnitf  podniku.
Na volna pracovni mista jsou dosazovani zaméstnanci, jejichZ mista jsou zruSena,
dale zaméstnanci, ktefi maji z riznych divodi zdjem o nové vytvoiené pracovni misto,
¢1 zaméstnanci, ktefi ziskdvanim dalSich znalosti a dovednosti maji predpoklady zastavat

naro¢néjsi pracovni misto a dosdhnout tak kariérniho postupu.

Existuji kategorizace pracovnich mist, na ktera jsou ziskdvani zaméstnanci.
Jde o0 pracovni mista délnicka, manaZerska, pracovni mista pro techniky ¢i specialisty,

administrativni mista ¢i manualni.

Cely tento proces pfedchazi zvoleni metody ziskavani zaméstnanct. I piesto, Ze vSechny
pouzivané metody jsou univerzalni, je nezbytné zvolit vhodnou metodu,
jak oslovit cilovou skupinu uchaze¢ti a dat jim na védomi o volné pracovni pozici.

K metodam ziskavani zaméstnanct pfislusi inzerat, vyvésky ¢i rozdavani letakd,
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inzerce na internetu, vyuziti socialni siti, HR event marketing,
spoluprace S personalnimi agenturami, Headhunting, spoluprace se vzdélavacimi

institucemi, Utady prace, doporu¢eni uchazete stavajicim ¢ diivéj$im zaméstnancem

nebo se uchazeci nabizeji sami.
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4 Prakticka cast

Ctvrta Gast diplomové prace je vénovana praktické strance problematiky
metod ziskavani zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti a to konkrétné Spole¢nosti XY, a.s.
V Gvodu této Casti je struéné uvedena charakteristika spolecnosti. V dalSich ¢asti této
kapitoly budou vyhodnocena kvalitativni a kvantitativni Setfeni, kterd se zabyvaji vyse

zminénymi metodami ziskdvani zaméstnanct.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spoleénost XY, as. je jednou znejvétsich instituci v Ceské republice pisobicich
v oblasti pojistovnictvi. Tato spolecnost, se sidlem v Praze, pusobi ve vSech krajich
Ceské republiky.  Jedna se o univerzalni pojistovnu se Sirokou 8kalou Zivotnich
i nezivotnich produktd. Produkty této spole¢nosti lze rozdé€lit do nékolika kategorii.
Nejvice dominantni jsou produkty povinného ruceni automobilii a Zivotnich pojisténi.
Spolecnost XY, a.s. zuistava z obecného hlediska pomérné neménna a diky svému postoji
si zachovava stale dobré jméno na finan¢nim trhu. V této spoleCnosti je zaméstnano
piiblizn¢ 4 000 zaméstnancii a dalSich 5 000 externich zaméstnanci, konkrétné

obchodnich zastupct, kteti ve spolecnosti pisobi na zivnostensky list.

4.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura Spolecnosti XY, a.s. je rozmanita a jasné stanovuje ¢lenéni podniku
na jednotlivé organizacni Utvary. Pracovni mista jsou systematicky uspotadana tak,
aby veskeré procesy uvnitf spole¢nosti probihaly efektivné.
V nésledujicim grafickém vyobrazeni je znazornén zjednoduSeny model
hierarchicky postavenych pracovnich vztahi ve spole¢nosti. Grafické znazornéni bylo
zpracovano na zdéklad¢ internich informaci Spole¢nosti XY, a.s. V cele uvedené
spolecnosti stoji valna hromada, kterd jmenovala do cela spolecnosti generalniho feditele,

ktery zaroven vykondva funkci predsedy predstavenstva.

46



Sekce
generalniho
feditele

Utvar- Centrum
personalnich
sluzeb

Utvar motivace a
odménovani

Utvar
Development

Tym vzdélavani

Tym

Obchodni feditel

Utvar lidskych
zdroju

HR manazer
senior, podpora
pro ZP, NZP

Utvar HR podpory
pro Utvar
provozniho Fizeni

Utvar HR podpory
pro finance

Utvar HR podpory
pro fizeni
obchodu

recruitmentu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju

Financni reditel

Utvar finanéniho
fizeni

Utvar finanéniho
fizeni

Utvar controlingu

Analyticky Gtvar

Predseda

predstavenstva

Pravni dtvar

Projektovy
specialista

Pravnik senior

Pravnik junior

Provozni a IT

reditel
Utvar Otvar IT
compliance
Utvar provozniho Utvar risk
fizeni manager

Utvar Fizeni
obchodu

Utvar interniho
auditu

Utvar
komunikace

47

Pojistné
technicky Fevditel
za oblast ZP

Pojistné
technicky utvar
ZP

Pojistné
technicky reditel
za oblast NP

Pojistné
technicky Gtvar
NP



K vyse zminénému diagramu organizacni struktury Spolecnosti XY, a.S. je nutné dodat,
zese jedna o zékladni organizaéni schéma. Jak je zdiagramu patrné,

spole¢nost mé rozsahlé personalni oddéleni, které je rozdéleno do nékolika Gtvard.

4.2.1 Vyvoj po¢tu zaméstnancu

Na Grafu 1 je pfehledn€¢ znazornén vyvoj poctu zaméstnanci ve vybrané spolecnosti
za léta 2006 — 2014. V roce 2006 méla Spolecnost XY, a.s. nejvyssi pocet zaméstnanci,
nasledné se jednd o klesajici tendenci. V roce 2008, kdy se spolecnost potykala
az do roku 2011. V roce 2012 dochéazi pomérné k vyraznému nardstu poctu zaméstnanct,
nicméné hranice se pohybuje stile okolo 4 000 zaméstnanci a Vroce 2013 se opét
vyskytuje dokonce pod touto hranici. V poslednim roce se pocet zaméstnanci patrné

navysuje, fadove o sto zaméstnancl.

Graf 1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci ve Spolecnosti XY, a.s. v letech 2006-2014

Pocet zaméstnanci ve Spolecnosti XY, a.s.

6000 v letech 2006-2014

5000 -

4000 -
3000
2000
1000

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji Spole¢nosti XY, a.s.

Z vyvoje poctu zaméstnancii vyplyva, Ze Spolecnost XY, a.s. si za posledni rok vede
pomérné dobfe v systému ziskdvani zaméstnancud, jelikoz se jejich pocet zvysuje,
byt’ jen patrné v fadu sto zaméstnanct za posledni rok. ZvySeni po¢tu zaméstnanct
ovSem neni tak radikdlni ve srovnani s predchozimi lety, kdy spolecnost dosahla na pocet

Citajici pres pét tisic zaméstnanci.
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4.2.2 Utvar lidskych zdroji

Spole¢nost XY, a.s. ma samostatné personalni oddéleni. Tento utvar je sestaven
Z nasledujicich odd¢leni: Utvar HR  podpory  pro fizeni obchodu,
Utvar HR podpory pro atvary Zivotniho a neZivotniho pojisténi, Utvar HR podpory
pro finance, Utvar HR podpory pro Utvar provozniho fizeni, Utvar — centrum personalnich
sluzeb, Utvar motivace a odmétiovani, Utvar HR Development, pod ktery se zafazuje
Tym vzdélavani a Tym recruitmentu. V &ele Utvaru lidskych zdroj stoji Head of HR,
jehoz naplni prace jsou cCinnosti piedchazejici rozhodnuti, jejich vlastni vykon
a komunikace s vedoucimi jednotlivych HR utvart. Celé personalni oddéleni se sklada

Z 80 zaméstnancu.

Obriazek 3 Organizaéni struktura Utvaru lidskych zdroji
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Uitvar Utvar HR podpon,
Development pro finance
Uitvar KR podpon
2 g =g pro fizent
Tym vzdelavani obchodu
.
Tym
recruitmentu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle organizacniho schématu spolecnosti

4.3 Ziskavani zaméstnanci ve Spolecnosti XY, a.s.

Ziskdvani zaméstnanci ve Spolecnosti XY, a.s. je provadéno bez ohledu
na statni prislusnost, rasu, barvu pleti, pohlavi, naboZzenské vyznani, sexudlni orientaci,
invaliditu ¢itélesné postizeni. Spolecnost XY, a.s. vytvaii svym zaméstnanclim
nadstandardné ptiznivé pracovni prostiedi. Podporuje spolupraci ¢lenli v rdmci i napfic
jednotlivych tyma, atmosféru davéry, solidarity ¢i soundlezitosti se spolecnosti.

Personalni planovani Spole¢nosti XY, a.s. vychazi zaktudlnitho porovnani potieb
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spoleCnosti a stavajicich zaméstnanci. Na zakladé¢ toho vygeneruje rozhodnuti,
zda dojde k ziskavani ¢i uvoliiovani zaméstnanci. Pokud je nedostatek pracovni sily,
je tato situace vyfesena predevs§im dohodami 0 provedeni prace,
dohodami o pracovni ¢innosti Ci praci pfescas stavajicich zamé&stnancul.
O potiebé€ ziskdvani ¢i uvolfovani zaméstnancti rozhoduje vedeni spolecnosti kazdého
utvaru samostatné. Ve spoleCnosti funguje ziskdvani zaméstnanci na zékladé
platné smérnice a metodiky. Tyto instrukce jsou uréeny

odpovédnym vedoucim zaméstnanctim a zaméstnanctim utvaru Lidskych zdroji.

Smérnice a metodika obsahuje nasledujici:
e pravidla pro HR Workflow,
e manual k HR Workflow,
e struktura Interview, otazky k interview,
e kompeten¢ni model,
e struktura nastupniho dne,
e zakladni informace pro nové zamé&stnance,
e adaptace Clena tymu,

e adaptace manaZzera.

Nabor je dle smérnice a metodiky popsan nasledovné:
e definice obecnych zasad vytvaieni a obsazovani pracovnich mist,
e metody ziskdvani zaméstnanct,
e Vvybérové fizeni,
e mMmetody vybéru zaméstnancu.

Kupftikladu nabor na pobockovou sit’ funguje dle Kompetenéniho modelu Obchodnich
poradct nasledovné: ManaZerem sité pobocek je zadan pozadavek a to minimaln€ 1 mésic
pfed planovanym nastupem a na zakladé tohoto pozadavku je vytvofen termin

pro Assessment centrum. Nésledné zafind prace HR Generalisty, ktery do péti dnt
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od zadani pozadavku zvoli metodu ziskavani zaméstnancli — V tomto piipad¢ se jedna
0 inzerci na internetovych portalech jobs.cz a prace.cz a inzerci zveiejnénou ve spolupraci
s Utady prace. Soubé&zné jsou specifikovany potieby vybéru s ManaZerem poboc¢kové sité.
Recrutier poté piedvybere doslé Zzivotopisy kandidatd, které posle HR Generalistovi.
Zaroven se stémito vybranymi uchazec¢i telefonicky spoji a  provede
tzv. telefonni screening. Nasledné¢ probihaji procesy spojené¢ s Assessment centry
adruhymi koly vybérového ftizeni, které probihaji pomoci osobnich pohovori

s jednotlivymi uchazeci. Na zavér je vystaven termin nastupu.

Ve smérnici jsou zaroven jednotlivé uvedeny doporucené metody ziskavani zaméstnancii
Z vnitinich i vnéjsich zdrojt.
Zminéna spolecnost vyuziva z vnéjSich zdroju Kk ziskavani zaméstnanci standardni

metody, kterymi jsou:
e inzerce na internetu (vyhrazené pracovni portaly, kariérni stranky spole¢nosti),
e inzerce v rozhlasu, televizi,
e inzerce v odborném tisku,
e doporuceni zaméstnancem,
e vyvésky a letaky,

e Spoluprace s vzdélavacimi institucemi (spoluprace S vysokymi Skolami,

castecné se stfednimi Skolami),

e spoluprace s Utady prace,

e sSpoluprace s persondlnimi ¢i  headhunterskymi  spolecnostmi  k nalezeni
vhodného kandidéta probiha u pozic, které je narocné obsadit pomoci standardnich
zdrojt.

Z vnitinich zdroji jsou definovany nasledujici metody ziskavani zaméstnanci:

e Vvyveésky a letdky uvnitf spolecnosti,

e inzerce na intranetu,

e inzerce ve firemnim ¢asopisu,
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e Obsazeni mist na zéklad¢:
- zruSeni konkrétni pozice,
- Vramci kariérniho rastu,
- Cina zaklad¢€ vytvotreni nového mista.

V ramci naboru a adaptace si Spolecnost XY, a.s. klade za cil ziskat a podpofit

kvalitni zaméstnance, ktery se aktivné zapoji do konceptu této spolecnosti.

Ve SpoleCnosti XY, a.s. je proces ziskdvani zaméstnancii = zpracovan
do organiza¢ni smérnice spolecnosti. V dokumentu jsou uréeny jednotlivé kroky,
podle kterych se pii  ziskavani zaméstnancti  postupuje. Smérnice  zahrnuje
mimo odpovédnosti jednotlivé zicastnénych osob také nezbytné dokumenty, které je tieba
vV ramci procesu ziskdvani zaméstnancli pouzit. Tato smérnice jednoznacné usnadiiuje
praci personalni Cinnosti, feSeni piipadnych konfliktt ¢i problému, které v rdmci praxe
mohou nastat. Ve smérnici jsou pfedem stanoveny kompetence jednotlivych zt¢astnénych
osob, které¢ jasné¢ vymezuji role jednotlivych zaméstnanci akazdy je tak obeznamen

se svoji odpovédnosti i naplni prace.

4.4 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Pro zjistovani, jakych metod Spolecnost XY, a.s. vyuziva pii ziskdvani zaméstnanci,
byly pouzity dvé metody. V prvni fazi vyzkumu byl zvolen kvalitativni vyzkum
se ¢lenkami personalniho oddéleni a pozorovani béhem praxe v oddéleni HR recruitmentu.
Pro porozumeéni problému do hloubky, byla zvolena metoda
polostrukturovanych rozhovorii s celkovym poétem 4 respondentek. Otazky byly
otevieného typu a koncipované dle chronologie a logickych navaznosti.
Rozhovory probihaly individualng, kazdé respondentce byl s pifedstihem zaslan

seznam otazek a vSechny byly sezndmeny s prubé¢hem a t¢elem rozhovoru.

Vyzkumné otazky byly sestaveny dle oblasti tykajicich se lidskych zdrojt.

Ziskané odpovédi jednotlivych respondentl jsou ohodnoceny.
Otazka ¢. 1: Jak dlouho pusobite v oblasti HR?

R1:,,V HR jsem byla i pri skole, cili 6 let. A primo v této spolecnosti pracuji trictvrté roku.

Pred tim jsem studovala na Karlove Univerzite Andragogiku.
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R2: ,, Naborem pracovnikii se zabyvam 3 roky.

R3: ,,V teéto spolecnosti jako naborar pracuji prvnim rokem. Ale personalni cinnosti,

jako takovou, se zabyvam celkem 8 let.

R4: .V pribéhu své praxe jsem pracovala v persondlnich agenturdach po dobu 4 let,

tady jsem ted’ 2 roky. Takze 6 let.

Zhodnoceni:  Vyse  uvedenou  otdzkou byla  zkoumdna  délka  praxe
jednotlivych respondentek. Od délky praxe se vyviji zkuSenosti a kompetence v ramci
oboru. Ve Spoletnosti XY a.s. je zavedena tzv. vnitini organiza¢ni smérnice,
ve které jsou zahrnuty podrobné instrukce celého procesu =ziskavani zaméstnanct
ve spolecnosti. Nicméné vpraxi se spisSe dba na schopnosti a zkuSenosti
konkrétniho personalisty/personalistky. Vyplyva tak z otazky cislo 1, Ze nejkratS$i praxe
je 3 roky, naopak nejdelsi praxe je 8 let. Lze konstatovat, Ze ve Spolecnosti XY, a.s.

je prumé&rna praxe 5 let.
Otazka ¢. 2. Na jaké pracovni pozice se specializujete?

R1: ,Mdm na starosti prevazné shanét lidi na pozici telefonniho operatora

a interni asistenty.

R2: ,, Pracuji jako Recruitment specialistka a mym ukolem je sehnat lidi na specializované

a velice specifické pozice. Napriklad pojistné matematiky, IT specialisty apod.

R3: , Moje pozice se jmenuje HR konzultanz, ale je to vlastné princip
HR bussines partneringu. Ja mam na starosti tii oddeéleni — vSechno jsou to pozice
manazeri. Jsem spojkou mezi top managementem, liniovym managementem — stredni
manazeri a zaméstnanci. Na této samé pozici pracuji jesté dvé kolegyné, které maji na

I3

starosti jiné pozice.
R4: ,, Specializuji se pouze na pozice obchodnich poradcii v urcitém regionu. *

Zhodnoceni: Kazdy c¢len persondlniho oddé€leni se specializuje na jiné pracovni pozice.
Na starosti ma vétSina vice nez jednu pracovni pozici. Vyskytuji se zde pozice telefonni
operator, asistent/ka. Dale jsou zde zminény specializované pozice, kam spadaji kuptikladu
pojistni matematici, IT specialisté a manazefi. Déle je zde uvedena pozice obchodnich
poradcil v uréitém regionu. Znamena to, Ze zamestnanci jsou na pozici obchodniho poradce

ziskavani regiondlné¢ a kazdy region ma na starosti jiny zaméstnanec persondlniho
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oddéleni. Regiony jsou rozdéleny na Vychodni Cechy, Zapadni Cechy, Severni a Jizni

Morava, Severni a Jizni Cechy a region Praha.

Otazka ¢.3: Kdo definuje pozadavky a  Kkritéria pracovni pozice?

(popis pozice, pozadavky uchazede, inzerat.)

R1: , Kritéria urcuje manazer daného useku. Znéni inzerdatu jen kosmeticky upravim,

podle naseho personalniho pohledu. *

‘

R2: ,, Kritéria urcuje manazer. *

R3: ,, Manazeri. Ti prijdou s potiebou, Ze jim nékdo odchazi a potiebuji nového cloveka.

Definuji pozadavky a my jim do toho zasahujeme pouze kosmeticky. *

R4: ,,Obchodni poradce uz sviij popis ma sestaveny a pouziva se stale dokola. Ale znéni
pozadavkii a kritérii, ¢i popis naplné na dané pozici ma v rezii manazer. Manazer vétsinou

6«

dava i povel, kdy potrebuje inzerat znovu aktualizovat.

Zhodnoceni: Bylo zjisttno, Ze  jednoznacné¢  formulaci  vSech  kritérii,
vcetng téch tykajicich se pozadavkl na kandidata, stanovuji manazefi.

Ve smérnici obsahujici instrukce néboru se tento postup shoduje.

Otazka ¢. 4: Kdo formuluje znéni obecné zverejnéného inzeratu?

R1: ,,Z veliké casti i znéni inzeratu formuluji pravé manazZeri a to proto, Ze ty pozice
jsou velice odborné — troufam Si Fict, Ze tomu nerozumime, ale my si to dokdazeme
korigovat z naseho HR pohledu, ve smyslu pozménit vétu nebo doplnit, aby se hlasilo
vice lidi. **

R2:,, Tak znéni formulujeme potom my. Aby to co nejvice lidi oslovilo. *

R3: ,, Znéni se formuluje u nas. Manazeri poskytuji kritéria a pak znéni inzerdtu schvaluji.

R4: |, Tak formulovan je spolu s manazerem. Ten dava instrukce. Ale znéni inzeratu
je uz dané, nemeénime ho, pomahali nam s tim i lidi z marketingu, aby to opravdu vzalo

‘

zasve.

Zhodnoceni: Dle vypovédi je patrné, ze =znéni inzeratu preformuluji lidi
z personalniho oddéleni pod dohledem manazera. Manazefi opravdu zadavaji
pouze pozadavky a kritéria na pozici, avSak vyslednou podobu inzerdtu musi schvalit.

Na pozici obchodniho poradce je znéni inzeratu jiz dané a neménné. Dale je vyuZzivano
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pomoci marketingového oddé€leni. Opét je tento postup v souladu s predepsanymi

instrukcemi naboru.
Otazka ¢. 5: Jaké vyuZivate metody v ramci vnitinich zdroju? Jak postupujete?

R1: , My mdme interni casopis. Viom jednou za cas posilame informaci s odkazem
na kariérni stranky, aby se na to lidi podivali, stim Ze za to potom maji odmeénu.
Kromé firemniho casopisu také mame jiz zminené kariéerni stranky, které lze nalézt

3

na firemnim intranetu. ‘

R2: |, Vyuzivame firemni cCasopis, ktery je vtistené i elektronické forme.
A samoziejmé intranet s odkazem na kariérni stranky. Pobizime nase zaméstnance k tomu,
aby nam nékoho doporucili. Kdyz nam nékdo doporuci znamého ci kolegu, tak od nds
dostane financni odménu od péti do dvaceti tisic, pokud ten clovek u nas vydrzi

¢

pres zkuSebni dobu. Zalezi samozirejmé na tom, jak vysoka a ndrocnd ta pozice je.*

R3: ,, Velice vyuzivame moznosti firemniho intranetu, kde je i odkaz na nase kariérni
stranky. Volné pracovni pozice také zasilame do marketingu a interni komunikace,
kde maji na starosti elektronicky firemni tydenik, ktery je zasilan e-mailem.

6

A samozirejmé funguje , Septanda‘. V takovém pripadé se jedna o nabor pouze
na brigadni kratkodobé pozice. RozeSleme e-mail na tri lidi, kteri ho rozeslou
dal atak dale. - Ktery ztéchto zdroji se Vam nejvice osvédcil?

Firemni intranet samozrejmé, tam lidi casto zavitaji.
R4: ,, Prilis internich zdroju nevyuzivam. Ale nejvice se osvedcilo doporuceni znamého. *

Zhodnoceni: V ramci vnitinich zdroji je nejéastéji vyuzivanou metodou ziskavani
zaméstnancll jednoznacné firemni casopis, ktery je distribuovan jak elektronicky,
tak i v tisténé¢ form¢. Dale jsou volna pracovni mista publikovana v ramci firemniho
intranetu. Tato metoda je vyuzivana pfi ziskavani zaméstnancl na vSechny vyse zminéné
pracovni pozice, kromé pozice obchodniho poradce. Kariérni stranky dostupné
na firemnim intranetu slouzi k pozicim telefonnich operatorii, internich asistentd,
pozic v oblasti marketingu, obchodu a IT. Ve vSech pfipadech se osvédcila
metoda doporuceni zaméstnancem. Tyto metody jsou Vsouladu se smérnici.

V ramci ziskdvdni ~ zaméstnanci  na  brigddni  pozice  funguje  neoficidlni

metoda ziskavani zaméstnanct nazvana interni hantyrkou ,,Septanda‘.

55



Otazka ¢. 6: Jak hodnotite vnitini zdroje, konkrétné: zruSeni pozice, kariérniho ristu

¢i nové vytvoreného pracovniho mista?

R1: , Pozice se u nds tak casto nerusi, nesetkala jsem se s tim. Takze v tomto pripadé jde
spiSe o presun zaméstnance na nové vytvorené pracovni misto. Obsazeni pozic
V ramci kariérniho rustu zde samoziejmé mame také. V pripadé pracovnich porzic,

které mam na starosti se tak vsak nedeéje. *

R2: ,,Ja se setkavim casto se ziskdavanim zaméstnancii v ramci spolecnosti pro nové
vytvorené pracovni misto. Kariérni rist jsem zatim ani u jedné pozice neresila.

«

Resila jsem ruSeni pozice zaméstnancii, pro které se vzapéti vytvorila pozice novd.

R3: |, Resime kariérni rist. Jde na priklad o zaméstnance v pobockové  siti.
Obchodni poradce povysujeme na manazerskou pozici. Nové vytvorena pracovni mista
mdme, pak vydame inzerci ve firemnim casopise nebo oznamime na intranetu, ¢i pouzijeme
vyvesky. Pozice se moc nerusi, pokud takova situace nastane, vytvorime nové misto
pro zaméstnance nebo je presuneme jinam. Vyplati se jim pak nabidnout pozici,

¢

Ve které jsou vice financné ohodnoceny, avsak pro jeji vykon vsak musi mit kompetence.

R4: |, Resim kariérni rust obchodnich poradcii na manazery. Pozice se casto nerusi,

kdyz tak vytvorime nové pozice.

Zhodnoceni: Dle vypovédi Ize usoudit, Ze se nejvice vyskytuji noveé oteviené pozice.
Tyto pozice jsou vytvoreny vétsim rozdélenim pracovnich Cinnosti, ¢i na zakladé zruSeni
pozice predchozi a presunuti tak zaméstnance na jinou pozici. ZruSeni pozic
se vSak ve Spolecnosti XY, a.s. pfili§ Casto nevyskytuje. Kariérni rast je zminén spiSe

v ramci specifickych pozic a pozic Obchodnich poradct.
Otazka ¢. 7: Jaké vyuzivate metody ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroja?

R1: , Vyuzivime témér vSechny metody. Mame klasickou placenou inzerci,
vyuzivame iNternetové portaly jako Www.jobs.Cz, WWw.prace.cz. dadle mame vlastni
kariérni stranky na strankdch nasi spolecnosti se zdlozkou kariéra. Ddle inzeruji pozice
nasocialni siti Linkedln ~ na  svém  profesnim.  VyuzZivam  také  Facebook.
A také spolupracujeme s Uradem prdace a persondlnimi agenturami. S Uradem price

obsazujeme pozici obchodnich poradcii na pobockovou sit. Lidi do Call center taky skrze
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urad a zdroven i skrze persondlni agentury. Nevyuzivame agenturni headhuntery,
ani inzerci v radiich ci televizi, je to prilis nakladné.

R2: ,, Pracuji s portaly jobs.cz a prdce.cz. Dale inzeruji pozice na socialni siti LinkedIn
na svém profesnim profilu, zaroven také obcas vyhledavam a oslovuji kandidaty
na LinkedInu, pokud na to mdam kapacitu. LinkedIn funguje hlavné u IT pozic, ti totiz
na bézné inzerdaty neodpovidaji. Aktivné je oslovim. Vyuzivam také Facebook, kam inzeruji
do ruznych profesnich skupin. Tam to posilam tak casto, Ze mé z té skupiny po néjaké dobé
wlouci. Tam  zainzerovavame nejvice IT  pozice. Také vyuzZivame  praci
persondlnich agentur — to je ted novinka pred nedavmem  schvdlena.
Co vsak dale vyuzivame, jsou Veletrhy pracovnich prileZitosti, kdy spolupracujeme
S vysokymi  Skolami. V Praze konkrétné velice s Vysokou Sskolou ekonomickou.
Ta spoluprace s vysokymi  Skolami  funguje i mimo Veletrh pracovnich prilezitosti,
neboli individudlné skrze kontakty, a to tak Ze u nich vyvésime plakat. V tomto pripadé

se jednd zejména o stazisty jednotlivych usekii, priklad k nam do lidskych zdroju, IT.*

R3: ,, Vyuzivame placenou inzerci na portalech jobs.cz a prace.cz. Nové zaciname pracovat
S personalnimi agenturami. Je to ve fazi rozjezdu. Inzerujeme a oslovujeme i aktivné

kandidaty skrze socialni site. Stridmé fungujeme také na vysokoskolskych veletrzich.*

R4: | Klasicky vyuzZivam inzerci na WwWw.jobs.cz a www.prace.cz a davam pozZadavky

I3

na Urad prdce.

e Jaké mate zkuSenosti sinzerci v noviniach/odbornych <¢asopisech/mistnim

tisku?

R1:,, Nevyuzivame tisk.*

¢

R2: ,, Nevyuzivame inzerci v casopisech ¢i jiném tisku.

I3

R3: ,, Zatim Zadnou zkuSenost nemame. *
R4: ,, Neinzerujeme timto zpiisobem. *

Zhodnoceni: Na zaklad¢ vypovédi bylo zjisténo, Ze personalni oddé€leni vyuZziva opravdu
obrovskou  Skalu  metod  kziskavani  zaméstnanct z  vngjSich  zdroju.
Volba metody ziskavani zaméstnanct se odviji od toho, o jakou pracovni pozici se jedna.
Nejcasteéj$i metodou je inzerce na internetu, konkrétné na portdlech jobs.cz a prace.cz.

Tato metoda  je vyuzivana ~ u  vSech zminénych  pracovnich pozic.
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Stejné tak inzerce na kariérnich strankach Spole¢nosti XY, a.s. Kromé pozic obchodnich
poradcii jsou U vSech ostatnich pozic potencidlni zaméstnanci ziskavani skrze socialni sité
(konkrétné LinkedIn a Facebook). Na obsazeni pozic telefonnich operatora
a obchodnich poradcii spolupracuje personalni oddéleni s Utady prace.
Pro pozice IT atelefonni operatory je vyuzivano sluzeb personalnich agentur.
Je zde zminéna také spoluprace se vzdélavacimi institucemi, ktera je vhodna pro stazisty.
Kromé vyuziti socialnich siti k ziskdvani zaméstnanct, jsou vSechny ostatni metody
uvedeny ve smérnici spole¢nosti. Nejsou vSak vyuzivany headhunterské agentury

a zaroven neinzeruji v novinach/odbornych ¢asopisech ¢i v tisku.

Otazka ¢. 8: Jaké metody ziskavani zaméstnanci se Vam nejvice osvéd¢ily?

‘

R1: ,, Nejvice se mi osvédcuje inzerce na portdlech jobs.cz a prace.cz.*

R2: ,, Nejvice urcité inzerovani na internetu. Na profesnich strankdch jobs.cz a prace.cz,

«

ale tam IT uchazeci prilis nechodi. Také celkem zabira osloveni na LinkedInu. ‘
R3: ,, Inzerce na jobs.cz a prace.cz.

R4: |, Samoziejmé je nejlepsi metodou inzerce, kterou oslovite nejvice lidi. Takze nejlepsi

je inzerovat na jobs.cz a prace.cz. Moznd jesté lidé na doporuceni. *
e Z jakého zdroje chodi vice Zivotopisii — jobs.cz ¢i prace.cz?
R1:, Jednoznacné z jobs.cz.
R2:,,Z jobs.cz.*
R3: ,, Nejvetsi relevance je z jobs.cz.

R4: ,, Nejvice Zivotopisi chodi z jobs.cz.

Zhodnoceni: Vsechny respondentky se shodly, Zze nejucinnéj$i metodou je inzerce
na internetu, konkrétné hovoii o inzerci na pracovnich portalech jako je www.jobs.cz
awww.prace.cz. Jednoznacné¢ nejvice Zivotopisi pfijme persondlni oddéleni
prostfednictvim portdlu jobs.cz. Mezi dalsi osvédcené metody je zafazena metoda pomoci
aktivniho oslovovani na socidlni siti Linkedln a ziskdvdni zaméstnancii

na doporuceni jinym zaméestnancem.
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Otazka ¢. 9: Jaké metody ziskavani zaméstnancii se neosvédcily? Pro¢?

R1: ,, Osobné nemdm moc dobré zkusenosti s Uradem prdce. Ale z Facebooku také nemdm
prilis reakci. Facebook funguje spise, kdyz hledame néjaké brigadniky ¢i stdzisty.
Tech reakci v takovém pripadé byva o poznani vice. Takze Facebook tak efektivni pro ndas

«

takeé neni. *

R2: ,,Zdlezi i na tom, o jakou jde pozici. Treba na pozici IT opravdu na jobsech cloveka
nenajdete. Tam se nehlasi. Vhodné kandidaty musite ulovit na LinkedInu. Nicméné...
zhodnoceni je takové, ze obecné nejméné funguje Urad prace. Klasickd inzerce nejméné
funguje na pozici IT.” - Jak oslovujete na LinkedInu? ,, Zaslu jim e-mail, Ze jsem primo
personalistka nasi spolecnosti. Napisu dveé, tFi véty o spolecnosti a v pripadé jejich zajmu,
Ze budu rada, kdyz mi zavolaji, nebo napisou. Ti lidé vétsinou odpovédi, ale chtéji vedet
| informace, které ja jim timto zpisobem poskytnout nemohu, takze ten kontakt pak ustane.
Kladu duraz na to, Ze nejsem persondlni agentura. Ti lidé jsou z personalnich agentur

‘

velice unaveni, protoze pravé persondlky je tam denné lovi.

R3: ,, Co se vlastni zkuSenosti tyce, ale také vychdzim z toho, co vim i od ostatnich kolegyn
z tymu, tak nejméné kvalitnich uchazecii chodi z Uradu prdce. Pokud tedy néjaké vitbec
prijdou. Jinak také Facebook se prilis neosvédcuje. Ale na tohle ja osobné nemam mocC

“«

cas, tomu se vénuji vice recruitment specialisti. Z firemniho casopisu nam nereaguji.

R4: |, Vyvésky a letdkovini se moc neosvédcily. Nejhorsi je zkusenost s Urady prdce.
Priznam se viak, Ze mé to stale prekvapuje. Jsou totiz velice vstFicni, maji tam i zajimavy
evropsky projekt. Ten projekt funguje tak, ze samoziejmé ten inzerat zverejnéni na svych
strankach a potom maji sami své konzultanty, kteri sami délaji i predvybeér téch lidi. A
treba by Vam pripravili i Assessment centrum, coz mé opravdu prekvapilo. Reakce jsou
vSak opravdu malé. Primérné za mésic prijdou u Uradu price dva Zivotopisy. A navic ti
lidé nejsou prilis kvalitni. *

Zhodnoceni: I pfes snahu a vstficnost se nejméné¢ osveédcuje spoluprace s instituci,
konkrétn& byl ve viech piipadech jmenovan Utad prace. Dle vétsiny posilaji Utady prace
nekvalitni uchazece. Socialni sit” Facebook se také pfili§ neosvédCuje. Ta je vyuzitd pouze
vpiipadé, kdy se jednd napiiklad o brigadnické pozice ¢i o stazisty.
Pro ziskavani zamé&stnancii na pozici IT se neosvédcuji ani inzerce na jobs.cz €i prace.cz.

Naopak Pro pozice IT se nejvice osvédcuje pifimé osloveni na socidlni siti LinkedIn.
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Z vnitfnich ~ zdroji se  neosveédéuje inzerce  ve firemnim  Casopisu.

Dalsi zminénou metodou ziskavani zaméstnanci, ktera se neosvédgila, jsou vyvesky.
Otazka ¢. 10: Jaké jsou nové trendy v ziskavani zaméstnanca?

R1: ,,Za nové trendy voblasti ziskavani zaméstnancii povazuji prdci pravé

se socialnimi sitémi, kde inzerujeme a snazime se taky primo uchazece oslovit. *

R2: ,K novym trendum zarazuji prdci se socidlnimi sitémi a aktivni oslovovani

na Linkedlnu. To je urcité obrovsky trend.

R3: ,, Podle mého ndzoru jsme zbytecné dlouho nepracovali pravé se socialnimi sitemi.
Takze vyhledavani na LinkedInu, vyhledavani na Facebooku. Za inovativni tieba také
povazuji tzv. Den s klientem. Opét se tyka pozice obchodniho poradce, ktera nam dava
nejvice zabrat. \ podstaté jde o takovy maly seminar pro potencidlni uchazece, ¢i studenty.
Prijdou se podivat primo na pobocku a stravi s obchodnim poradcem na pobocce jeden

‘

den, aby videli, co obnasi napli prace na této pozici.
R4: , Recruit na socidlnich sitich. *
e V Cem vidite prinos socidlnich siti pro personalisty?

R1: ,,Uchaze¢ mi poskytne vice informaci najednou. Zivotopis, clenstvi ve skupinach

a reference. “

‘

R2: ,, Kandidat mi sam poskytne sviij Zivotopis kontakty na reference.

R3: ,, Kandiddt mi sam poskytne motivacni dopis, Zivotopis a kontakt na reference, kam si

ja mam zavolat. Nikde vsak nezjistim, jestli referujici neni domluveny s uchazecem a tim

¢

padem jak moc jsou tyto informace pravdivé.

R4: ,, Kuprikladu LinkedIn ma nejveétsi potencial pro headhuntery a personalni agentury.
e Vidite budoucnost v socialnich sitich v ramci naboru?

R1:,, U nds urcité ano.

R2: , Urcite ano. Avsak na Facebooku jsou mnohdy zverejnény fotky uzivatelu,

které by ho mohly poskodit.
R3:,,4no. “

3

R4: ,, Ano, socialni sité budoucnost v ramci naboru maji.
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Zhodnoceni: VSechny respondentky povazuji za inovativni trend ziskdvani zaméstnanct
skrze socialni sité. Na socialnich sitich dochazi k vyvéSeni inzeratli na konkrétni pozice.
Zaroven se jednd o vyuzivani socidlnich siti (konkrétné je zminén LinkedIn)
pro piimé osloveni vhodného potencialniho uchazefe. Budoucnost socidlnich siti
je vaimana kladné a pfinosem socidlnich siti je, ze jim kandidat pfedem poskytne

motivacni dopis, zivotopis a jsou zde uvedeny reference na predesléd/soucasna zaméstnani.
Otézka ¢. 11: Jaké jsou Vase zkuSenosti se spolupraci s institucemi?*

R1: ,,Spis negativni. Chtéla  bych, abychom navazali vétsi  spolupraci

¢

S vice vysokymi Skolami. *

R2: ,, Vystupy z prdce instituci nejsou tak kvalitni, jako kdyz na tom pracujete sami. Vy
nejlépe vite, ktery kandidat sem bude pasovat, jste primo ve firemnim prostiedi a v primém
kontaktu s manazerem. I prestoze instituce snahu maji, nevidi tak dobre do té firmy,
neznaji firemni kulturu. Potom se stava, ze nam zbytecné posilaji — pro nds nezajimavého
kandiddta — i presto, Ze pro né je to stoprocentni uchazec. Spoluprdce s personalnimi
agenturami  také neni lehkd — mnohdy nedodrzi ndmi zadané pozadavky,

‘

navic jSou financné velice ndkladné. *

R3: ,Tak ja jsem vpodstaté vSe uz zminila. VSichni jsou knam vstricni.
Personalni agentury neposilaji kvalitni uchazece, ignoruji pozadavky a jsou financné
narocné. Urady prace jsou nejhorsi. S vysokymi skolami bychom chtéli navazat uzsi

spolupraci.

R4: |, ZkuSenost neni prilis kladna. S Uradem prace prilis spokojena nejsem, ale ocenuji
jejich vstricnost. S persondlnimi  agenturami jsem spoluprdci zatim nevyuZila.

Se skolami spolupracujeme velice mdlo, tam je zapotiebi vice zacilit.

Zhodnoceni: Ve  vSech pfipadech  pfevladd  negativni  zkuSenost
se spolupraci s institucemi. U personalnich ~ agentur  pievladaji ~ argumenty,
Ze jsou finan¢né naro¢né, nedodrzuji stanovené pozadavky, neznaji firemni Kkulturu
spolenosti, a tudiz posilaji nekvalitni uchazete. Ufad prace posila taktéz
nekvalitni uchazeCe a je zfejmé, ze téch wuchazeci neni pfiliS mnoho.

Zaostava spoluprace se  Skolami. Konkrétné je zde naprostd absence spoluprice

! Nap#. UP, Personalni agentury, Vzdélavaci instituce
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se stfednimi $kolami, i piesto ze se ve spole¢nosti vyskytuji i pozice, na které pozici
se mohou hlasit wuchaze¢i pouze se stfedoSkolskym vzd€lanim s maturitou
(viz Obchodni poradce), tim by se do budoucna mohlo nalakat vice uchazeci

a snizila by se tak fluktuace na této pozici.

Respondentky se celkem specializuji na pracovni pozice telefonnich operatord,
internich asistentek, obchodnich poradct, IT specialisti a jinych specializovanych
a specifickych pozic, které Ilze tézko kategorizovat. K ziskavani zaméstnanct
jsou vyuzivany vSechny metody, které jsou specifikovany v platné smérnici
Spole¢nosti XY, a.s. Nad to jsou vyuzivané socialni sit¢ LinkedIn a Facebook.
Piimé vyhledavani a osloveni na LinkedInu je vyuzivano zejména K ziskani zaméstnancti
na pozice IT ¢i jinych specifickych pozic. Jednd se tak o Headhunting v rdmci spolecnosti.
Facebook je volen prevazné na ziskdvani zaméstnanci na brigaddnické pozice,
jelikoz u jinych  pracovnich pozic se dle vystupt z kvalitativniho  vyzkumu
prilis neosvéd¢il. Zaméstnanci na brigddnické pozice jsou zaroven obsazovani
neoficialni metodou uvniti spole¢nosti. Tento zpisob funguje tak, ze se v ramci spole¢nosti
rozeSlou e-maily — da se de facto hovofit o =ziskavani doCasného zaméstnance
na zaklad¢é doporuceni stavajiciho zaméstnance. Velice se personalnimu osvédcuje
metoda inzerce na internetu — na specializovanych portalech  zacilenych
na pracovni uplatnéni. Konkrétné se jedna o portaly www.jobs.cz a www.prace.cz.
Jiné pracovni  portdly zminény nebyly. Tato metoda neni pfiliS 0cinna
Vv pfipad€ ziskdvani zaméstnanci na IT pozice, dle zkuSenosti tito uchazeci
pracovni portaly aktivné nenavstévuji. Metodou, ktera se také neosvédcila,
je také spoluprace s Utadem prace, ktery i pies svoji vstiicnost zprostiedkovava
nekvalitni uchazede. S Ufadem prace se nejvice spolupracuje v ramci pracovni pozice
obchodnich poradcli. Obecné je spoluprice s institucemi oznacovana spiSe negativng.
Personalni agentury totiz v nékterych ptipadech nedokazou stoprocentné dodrzet vSechny
pozadavky stanovené Spole¢nosti XY, a.s. a mnohdy tak =zajisti uchazece,
ktery zcela danému profilu nevyhovuje. Jako dal$i nevyhodu zminuji finanéni naklady
persondlni agentury. Headhunterské agentury nejsou pfi ziskdvani zaméstnanct
vibec vyuzivané. Personalni oddéleni by rado rozsitilo spolupraci
se vzdélavacimi institucemi — vysokymi Skolami. Za trend povazuji jiz vySe zminéné

vyuzivani socialnich siti k ziskdvani zaméstnanci. Mezi nezvyklé ziskavani zaméstnanct
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je také zatazen Den s klientem. Jednd se v podstaté o seminafe pro vetrejnost ¢i Skoly,
které mohou stravit den na poboc¢ce s obchodnim poradcem. Jde o pfedstaveni prace pozice
obchodniho poradce a mozné naldkani potencidlnich uchazecli na tuto pracovni pozici.

Personalni odd¢€leni by rado vylepsilo sviij personalni marketing.

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ve druhé fazi vyzkumného Setieni byl proveden kvantitativni = vyzkum
pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vytvofen pro zaméstnance spolecnosti.
Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit uceleny obraz o metodach ziskavani zaméstnanct

ve Spole¢nosti XY, a.s.

Celkem  bylo  zpét  ziskano 102 kompletné¢  vyplnénych  dotaznikd,
ze kterych byly zpracovany vystupy do nasledujicich grafi. Dotazniky byly ptedloZeny
ndhodnym vybérem zaméstnancim rozdilnych sektorii. Z hlediska pracovnich pozic
sejednalo 0  pozice  asistenti  ¢i  asistentek  jednotlivych  oddéleni,
obchodnich poradct spole¢nosti,  jelikoz  tato  skupina je ve  spoleCnosti
masivné zastoupena, pozice manazeria jednotlivych oddéleni, telefonnich operatora,
IT specialisti a mezi ostatni jsou zafazeny pracovnici specializovanych pozic,
které nelze kategorizovat. Pokud  n¢kdo z dotaznikového Setfeni spadal
do kategorie ostatni, mohli respondenti a respondentky do volného pole napsal
své zamestnani. NejCastéji byly uvadény pracovni pozice pojistného likvidatora,
projektového manaZzera, specialisty ocenovani. Dotaznikové Setfeni probihalo na centrale
Spolecnosti XY, a.s. a rovnéZ byly dotazniky elektronicky rozeslany do regiont po celé

Ceské republice.

4.5.1 Organizaéni struktura zaméstnanci spole¢nosti

V dotaznikovém Setfeni byly otdzky ¢. 1 az 4, které jsou dulezité z hlediska rozfazeni
respondentt dle jejich pohlavi, véku nejvyssiho dosazeného vzdélani a pracovniho mista

V ramci Spolec¢nosti XY, a.s.
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Graf 2 Zjisténé vysledky — struktura zaméstnanci podle pohlavi

Muzi - [ 43 %

Zeny [ 579

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového vzorku dotazovanych respondentil a respondentek je z Grafu 2 evidentni

genderové rozlozeni spoleénosti. Zeny tvofi celych 57 % a muzi 43 %.

Graf 3 Zjisténé vysledky — pomérové zastoupeni muZzi a Zen na pracovnich pozicich

Ostatni
IT specialista/ka

Telefonni operator/ka

u Zeny
Manazer/ka
. B Muzi
Obchodni poradce/kyné 1%
. v , 8 %
Asistent/ka oddéleni 2%
0% 10% 20% 30% 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze Zeny jsou pomeérové vice zastoupené
na pozici asistenta/ky (Zzeny 8 %, muzi 4 %) a obchodni poradce (Zeny 31 %, muzi 10 %),
zatimco muzi se vyskytuji cCastéji na pozici manazeri (Zeny 9 %, muzi 14 %),
telefonnich operatort (zeny 7 %, muzi 8 %), IT specialistd (zeny 1 %, muzi 5 %).
Taktéz v kategorii ostatni jsou zastoupeni spiSe muzi (Zeny 1 %, muzi 2 %),

jak je patrné z Grafu 3.
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Graf 4 Zjisténé vysledky — struktura zaméstnanci na jednotlivych pozicich

Ostatni

IT specialista/ka
Telefonni operator/ka
Manazer/ka

Obchodni poradce/kyné 41 %

Asistent/ka oddéleni 12 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud jde o cetnost zastoupeni jednotlivych pozic ve Spolecnosti XY, a.s.,
nehled€ na genderové rozdéleni, tak z Grafu 4 je patrné, Ze spolecnost celkové nejvice lidi
zaméstnava na pozici obchodnich poradci — celkem 41 %. Dalsi nejvySsi pocet
zaméstnancl je na pozici manazert s 23 %, dalsi pozici zaujimaji telefonni operatofi,
kterych je celkoveé 15 %, dale 12 % oslovenych respondenti vybrané spole¢nosti pracuje
na pozici asistenta/ky oddéleni. IT specialista je zastoupen 6 % a v kategorii ostatni pouha
3 %.

Graf 5 Zjisténé vysledky — vékova struktura Zen a muza

53 let a vice

45-53 let 34 %
36-44 let 35%
27-35 let

18-26 let 8%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 5 vychazi, ze nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 36-44 let. V této
veékové kategorii bylo v dotaznikovém Setieni zastoupeno celkem 35 % vsech dotazanych.

Nasledujici skupinu pfedstavuji zaméstnanci a zaméstnankyné ve véku 45-53 let,
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v této vékové  kategorii se  nachazi 34 %  dotizanych  zaméstnancu.
Dalsi pocetnou skupinou jsou lidé ve véku 27-35 let. Zde se nachazi 12 % dotazanych.
Naopak méné¢ je zaméstnano lidi ve veku nad 53 let, vtéto kategorii
je celkoveé 11 % dotazanych zaméstnanct. Posledni skupinou jsou lidé ve véku 18-26 let,
kterych je zde zastoupeno celkem 8 %. Spolecnost tedy z veliké casti tvori lidé,

ktefi jsou ve véku produktivnim se zaloZenim rodiny.

Graf 6 Zjisténé vysledky — vzdélanostni a vékova struktura zaméstnancu

53 let a vice
72 %

45-53 let

SS bez maturity

36-44 let B SS s maturitou

mvS

27-35 let 46 %
53 %
18-26 let 48 %

52 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 6 navazuje na predchozi graf. Vekové kategorie dale rozSifuje o dimenzi vzdélani.
Jez né) patrné, Ze nejvice vysokoSkolsky vzdélanych zaméstnanci se nachazi
vevekub53let a vice, jednda se o 72 % dotdzanych  zaméstnanci,
stitedni vzd€lani S maturitou ma v této kategorii 27 % a bez maturity se nachazi 1 %.
Dale se nejvice vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancti (61 %) nachazi ve véku 3644 let
(stfedoSkolské s maturitou mé 39 % zaméstnanct). Z predeslého Grafu 5 vyplyva,
Ze nejméné je zaméstnano zaméstnanci ve veéku 18-26 let, a ztéto kategorie
je 52 % vysokoskolsky vzdélanych a 48 % stiedoskolsky s maturitou. Ve vékové kategorii
27-35 let, ktera je celkové zastoupena ve spolecnosti 12 %, je vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnancl 53%. V této kategorii ma stfedoskolské vzdélani s maturitou 36 % a 1 % bez
maturity. Posledni kategorii jsou zaméstnanci ve véku 45-53 let, a zde je pomér
mezi stiedoskolsky s maturitou (49 %) a vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci

(51 %) nejnizsi.
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Graf 7 Zjisténé vysledky — vzdélanostni struktura zaméstnancu

V8 vzdélani — 57 %

58 s maturitou I 42%

SS bez maturity I 1%

Zékladni vzdélani | 0 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Patrné z Grafu 7 je, Zze vétSina dotdzanych zaméstnanci Spole¢nosti XY, a.s.
ma vysokoskolské vzdélani (57 %). Jednd se o vice nez polovinu dotazovanych.
Nésledné 42 % procent mé stfedoskolské vzd€lani s maturitou, pouhd 1 % jsou lidé
se stitedoskolskym vzdélanim bez maturity. Ve Spolecnosti XY, a.s. se z dotazovanych

nenachdazi nikdo, kdo by dosahl jen zakladniho vzdélani.

Ackoliv se ve spolecnosti nachazi vétSina lidi s vysokoSkolskym vzdélanim
(57 % dotazanych) ¢i stiedoskolskym s maturitou (42 %) mutze se zdat, ze pravé vzdélani
je nejdilezitgjs$im a  jedinym faktorem, ktery hraje roli pfi  vybirani
zaméstnancl. Nicméng také praxe v oboru a ziskané zkuSenosti z piedchozich zaméstnani
jsou nezbytnou soucasti profilu uchazecli ¢i zaméstnancl. Stredoskolské vzdélani

bez maturity méla 1 % z dotazovaného vzorku.

4.5.2 Metody ziskavani zaméstnanci

Otazky ¢. 5 az 10 byly vpfedlozeném dotazniku vénovadny metodam ziskdvani
zamestnancl, vnéjSim podminkdm, na zaklad¢é kterych se uchaze¢ o dané misto uchazi,

jasnost informaci o popisu pracovniho mista zda se ti€astni procesu ziskavani zaméstnanct.
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Graf 8 Zjisténé vysledky — diivod zajmu o pracovni pozici

Zmeéna stavajiciho zaméstnani
Finan¢ni ohodnoceni
29 %

Povést spolecnosti

Doporuceni od znamého

Blizkost bydlisté 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nezbytnym bodem dotaznikového Setfeni byl zjistit divod zdjmu o danou pracovni pozici.
Vysledky lze vycist z Grafu 8, kdy nejvice lidi (29 %) projevilo zdjem o dané zaméstnani
z diivodu dobré povésti spolecnosti. Témet 22 % dotazanych se o danou pracovni pozici
zajimalo na zaklad¢ doporuceni od zndmého ze svého okoli. Celkem 21 % respondentii
arespondentek uvedlo jako divod potfebu zménit jejich predeslé zaméstnani.
Pro 15 % z dotazanych byla rozhodujicim faktorem blizkost bydlist¢ do zaméstnani.
Prekvapenim je, Ze bylo nejméné¢ dotizanych respondentl a respondentek,
ktefi se 0 danou pracovni pozici zajimali z hlediska lepsiho finanéniho ohodnoceni,

to bylo rozhodujici pouze pro 13 % z nich.

Graf 9 Vnéjsi a vnitini zdroje

Jiné

Absolvent/ka

Dlohodobé¢ nezaméstnany/a
Ptechod z jiné spolecnosti 54 %

Ptedesla pozice zruSena

Karirérni rast

Nové vytvofené pracovni misto 10 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z Grafu 9 je jasné, ze nejvice dotazanych uchazect piestoupilo do Spolec¢nosti XY, a.s.
Z jiné spolecnosti (39 %). Sedmnact procent dotdzanych bylo pted nastupem do spolecnosti
dlouhodobé nezaméstnanych a pouhych 7 % tvoti absolventi. Celkem z vnéj$ich zdroji

bylo ziskano 83 % dotazanych.

Cast uchaze¢t byla pfijata na nové oteviena pracovni mista v ramci spole¢nosti (10 %)
a4 % dotazanych naopak ziskalo své pracovni misto diky tomu, ze byli povySeni.
U tfi procent byla jejich piedchozi pozice zruSena a ztohoto divodu byli pietazeni
na jinou pracovni pozici. Z vnitinich zdroji bylo ziskdno pomérné méné zaméstnancil,

Vv takovém pripad¢ pocet ¢ini 17 %.

Do kategorie ,,jiné“, kterou zvolilo 5 % dotazanych, se nejcastéji zafazovaly zeny,
které nastoupily do spolecnosti po matefské dovolené a nasledné¢ osoby zdravotné

postizené.

Graf 10 Zjisténé vysledky — Jak se zaméstnanec o své stavajici pozici dozvédél.

Heahhunterska spolecnost

Nabidl/a jsem se spole¢nosti sam/sama
Na doporuc¢eni zaméstnance 14%

Veletrh pracovnich prilezitosti
Utad prace

Career Days, Dny otevienych dveéii
Pfimé osloveni kandidata
Personalni agentura

Inzerce v televizi, rozhlasu

Vyvésky, letaky mimo spoleénosti

Inzerce v odbornych tiskovinach |
Socialni sité (LinkedIn, Facebook)
Inzerce na internetu

Kariérni stranky spolec¢nosti

31%

Vyvésky, letaky ve spole¢nosti
Inzerce na intranetu 17%

Firemni ¢asopis | 0%
T
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 10 vyplyvd, jak se zaméstnanec o své pracovni pozici dozvédél,
neboli jakou metodou byl ziskan. Nejvice uchazeci (31 %) bylo ke své stavajici pozici

ziskdno  pomoci  inzerce na  internetu.  Sedmnact procent  dotdzanych
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se 0 svém stavajicim pracovnim misté dozveédélo pies inzerci na firemnim intranetu.
Ctrnact  procent  dotizanych  obsadilo  pracovni misto ve  spole&nosti
na doporuceni jiného zaméstnance. Prostfednictvim socialni sit¢ LinkedIn a Facebook
ziskala Spolecnost XY, a.s. rovnéz celych 14 % dotdzanych zaméstnanct.
Devét procent zaméstnancit bylo piijato do spolecnosti prostfednictvim persondlnich
agentur. Mensi u¢ast na zprostfedkovani nového zaméstnani mél u dotazanych Ufad prace,
ktery  obstaral zaméstndni necelym 3 % respondentl a  respondentek.
Prosttednictvim Veletrhu pracovnich prilezitosti byla ziskéana celkem
2 % dotazanych zaméstnanci. Osm procent své nové pracovni misto ziskalo
prostfednictvim kariérnich stranek spole¢nosti. Po 1 % dotazanych ziskalo své zaméstnani

na zéklad¢€ ptimého osloveni a prostfednictvim vyveések mimo spolecnost.

Ani jeden zdotazovanych se o svém misté nedozvédél skrze inzerci v televizi
nebo rozhlasu, v odbornych tiskovinach, ani prostiednictvim otevienych dveii ¢i Career
Days, ¢i prostiednictvim vyvések v ramcei spolecnosti. Zaroven se také zadny respondent
spolecnosti nenabidl sam a spolenost zadného zaméstnance béhem posledniho roku

neziskala skrze firemni ¢asopis ¢i prostfednictvim headhunterskych spole¢nosti (Ptiloha 4).

Je patrné, Ze nejvice zaméstnanci bylo ziskano na zaklad¢ vyuziti vnéjSich zdroju (83 %),
Z vnitinich zdroji ziskalo své stavajici pracovni misto pouze
17 % dotazanych zaméstnanci. Pokud v dotazniku nebyla uvedena Zzadnd metoda,
pomoci kter¢ se dotdzany/d o své pracovni pozici dozvédél, mohl jej dopsat

do kolonky ,.jiné“. Tato kolonka byla u vSech dotaznikii prazdna. (Pfiloha 5)

Tabulka 2 Rozdéleni metod ziskavani zaméstnancu z vnéjsich a vnitinich zdroju

Vnéjsi zdroje ziskdvani zaméstnanci % Vnitini zdroje ziskavani zaméstnanci %
Inzerce na internetu 45 % Inzerce na intranetu 100 %
Socialni sité (LinkedIn, Facebook) 12% Vyvésky, letaky ve spolecnosti 0%
Inzerce v odbornych tiskovinach 0% Firemni ¢asopis 0%
Vyvésky, letaky mimo spolecnosti 2%

Inzerce v televizi, rozhlasu 0%

Personalni agentura 14 %

Piimé osloveni 2%

Career Days, Dny otevirenych dveri 0%

Utad prace 9%

Veletrh pracovnich prileZitosti 3%

Na doporuceni zaméstnance 10 %
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Nabidl/a jsem se spole¢. sam/sama 0%
Headhunterska spolecnost 0%
Kariérni stranky spolecnosti 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setfeni

Z Tabulky 2 lze vycist zastoupeni jednotlivych metod ziskdvani zaméstnancl z vnéjSich
zdroja a z vnitinich zdroji. Z vngjsich zdroji je dominantni
metodou ziskavani zaméstnanci Inzerce na internetu, kterd byla celkové vyuzita
45 % dotazanych. V ramci vnitinich zdrojl je nejpouzivané;si
metodou ziskavani zaméstnancl inzerce na firemnim intranetu, prostiednictvim které bylo

ziskano 100 % dotazanych zaméstnancii.

Graf 11 Postoj ke zvolenym metodam ziskavani zaméstnanci

Zcela nevyhovovala i 1%
Spise nevyhovovala - 4%

Spise vyhovovala [ 39 %

Zoela vyhovovala. [ =6 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: Vlastni zpracovani

ZGrafu 11 je patrné, Ze vétSina dotazanych respondenti a respondentek
je s metodou ziskavani zaméstnancu, jejimz prostfednictvim byli do Spolec¢nosti XY, a.s.
pfijati, spokojena. Celym 56 % vySe zminéné metody ziskavani zaméstnanct
zcela vyhovovaly. U 39 % spiSe vyhovovaly, 4 % dotazanym spiSe nevyhovovaly
a1 % respondentim zcela nevyhovovali. V dotazniku své pocindni tito dotadzani
zdavodiovali — mezi takové divody patiila nespokojenost s Ufadem prace & vstup

do Spolec¢nosti XY, a.s. pies personalni agenturu.
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Graf 12 Srozumitelnost popisu pracovniho mista v inzeratu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12 popisuje srozumitelnost popisu pracovniho mista v daném inzeratu.
Nejvice dotazanych spiSe rozuméli znéni a pozadavkim v inzeratu (43 %).
Zcela inzerci pochopilo 38 % dotazanych. Tém, kterym nebyla jasna srozumitelnost
nabizeného mista v inzeratu, byli v dalsi otazce vyzvani, aby svoji odpovéd’ okomentovali.
Prekvapive veliké mnozstvi participantl a participantek dotaznikového Setieni odpovédélo,
Ze znéni popisu pracovniho mista v inzerci nerozumélo, konkrétn€ 11 % spiSe nerozumélo
a 9 % neporozumélo znéni popisu zcela. Divodem byli nejasné uvedené pozadavky
nauchazece. Respondenti se rovnéz shoduji, ze z inzeratu nebyla jasnd napli prace

na dané pracovni pozici.

Graf 13 Ucast na procesu ziskavani zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 13 zobrazuje Cetnost ucasti respondentli dotaznikového Setfeni a je z n¢j patrné,
ze procesu  ziskdvani zaméstnanci se tydné zucastni 21 %  dotazanych.
Mezi tyto zamé&stnance patii zejména manazefi a také ti, ktefi se zafadili
do kategorie ostatni. M¢si¢né¢ se tohoto procesu zuacastni 34 % respondentl,
kteti sebe v dotaznikovém  Setfeni  zafadili na  pozici manaZera,  asistenta
a do kategorie ostatni. Ro¢né¢ na vybérovém procesu participuje 19 % dotazanych
V podstaté ze vSech pracovnach pozic, vyjma obchodnich poradci, telefonnich operatorii
alT specialistd, které lze zatadit do 26 % dotazanych, kteti se vybé&rovych procest

neucastni nikdy, méné Casto ti€astni také zaméstnanci na asistentskych pozicich.

4.4.3 Spokojenost s praci personalniho oddéleni

Otazka ¢. 11 dotaznikového Setfeni byla vénovana pouze zaméstnancim,
kteti ve Spolecnosti XY, a.s. posilali na  persondlni  odd€leni  poZadavek
na obsazeni pracovniho  mista novym zaméstnancem. Byla zde  zjiStovana

spokojenost s jednotlivymi ukony personalniho utvaru.

Graf 14 Spokojenost s rychlosti ziskavani zaméstnanci

Velmi nizka
Nizka
Vysoka 46 %
Velmi vysoka 17%
0('%) 1OI% 20I% 30I% 4OI% 50I%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 14 vyplyva, ze vysoce spokojeni s Cinnosti personalniho oddéleni z hlediska
rychlosti  ziskdvani zaméstnanc na uritou pozici je 46 %  dotazanych.
Naprostou spokojenost vyjadiilo 17  %.  Stejny  poCet  ohodnotilo  praci
personalniho odd¢€leni nizce. A az 20 % respondentil a respondentek je velmi nespokojeno

s rychlosti ziskdvani zaméstnanct.
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Graf 15 Spokojenost s kvalitou kandidata

T ——r

Nizki [ 4%
Vysoki [ 22 %

veimivysok: | :

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na Grafu 15 je znazornéna spokojenost s kvalitou kandidatd. VétSina participanti
a participantek (41 %) neni spokojena s kvalitou ziskanych zaméstnanct a za velmi nizkou
ji povazuje 13 % dotazanych. Na druhou stranu relativné velika c¢ast odpovédéla,
ze je velmi vysoce spokojena s kvalitou ziskanych zaméstnancu (24 %) a 22 %
zaméstnanct je spokojena. Ve srovnani se spokojenymi odpovéd’mi, se celkové vSak vice

dotazanych shodlo na tom, ze kvalita téchto zaméstnancti je nezadouci.

Graf 16 Spokojenost s po¢tem ziskanych zaméstnanci za posledni rok
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16 piekvapivé zndzoriiuje velmi vysoky pocet dotdzanych, ktefi nejsou spokojeni
S poCtem ziskanych zaméstnanci za posledni rok — Vvtomto pfipadé se jedna

044 % a 14 % zaméstnancli svoji spokojenost hodnoti opravdu jako wvelice nizkou.
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Celkem je tedy nespokojeno 58 % dotazanych.  Spokojeno s poctem ziskanych
zaméstnancl za posledni rok je celkem 42 % (21 % velmi spokojeno, 21 % spokojeno).

V zavérecné casti dotazniku méli dotazani vyjadiit svllj ndzor na personalni odd€leni.
Uvedené nazory byly shrnuty do nasledujici Tabulky 3. Za pozitivni ohodnoceni
Ize povazovat nazory tykajici profesionality a odbornosti, personalniho odd¢leni,
které personalnimu odd¢€leni ptisuzuje celkem 18 % dotazanych. Mezi kladné ohodnoceni
lze bezprostredné zaradit také pratelské jednani tohoto utvaru.
Takto se vyjadfilo nejvice dotazanych — 25 %. Fakt, ze kazda ¢ast personalniho oddéleni
odvadi svoji prace dobie, ohodnotilo 8 % dotazanych. Zbylé nazory lze klasifikovat
jako negativni postoj. Dle 3 % je personalni oddéleni pietizené a vse jim trva pfili§ dlouho,
s ¢im souvisi také negativni nazor ohledn¢ zdlouhavé a byrokratické prace tohoto utvaru,
na kterou si st€zuje 13 %. Osmi procentim dotazanych ptipada, Ze v ramci personalniho
oddéleni neni pfili§ narocna prace. Pomérné vyrazna ¢ast nema s personalnim oddélenim

obecné dobré zkusenosti, které nebyly vice rozvinuty (16 %).

Tabulka 3 Kategorizované nazory na praci personalni oddéleni

Pozitivni nazory % Negativni nazory % Bez nazoru %
Profesionalnost, 18% Personalni odd¢leni je 3% Beznazoru 8%
odbornost pretizené
Pratelské jednani 25% Moc se nenadiou 8%
Kazda c¢ast HR odvadi 9% Zdlouhava a prilis 13%
svoji praci dobre byrokratickd prace

Nemam dobré 16%

zkuSenosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dat ziskanych z dotaznikového Setteni.

Navzdory tomu, Ze v tabulce pfevazuje vice kategorii negativnich ohlasti oproti ohlasim
pozitivnim, a mize se tak na prvni pohled jevit, Ze nespokojenost s personalnim utvarem
jetudiz ze strany respondentd vyS$§i nez spokojenost, je to  naopak.
Celkové se celych 52 % dotazanych ~ shodlo na  tom, Ze jsou  spokojeni
S ¢innosti personalniho utvaru. Naproti tomu negativni nazory vychazi celkem
na 40 % dotazanych. Zbylych 8 9% respondentii a respondentek svij nazor

na personalni oddéleni nevyjadiilo.

75



5 Sumarizace vysledki a doporuceni

Tato kapitola navazuje na predchozi kapitolu a predstavuje doporuCeni a navrhy
nazlepSeni vyuzivdni metod ziskdvdni zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti.
Na zakladé vymezenych nedostatkii v pfedchazejici kapitole bude snaha tyto nedostatky
navrzenymi doporuCenimi eliminovat nebo zcela odstranit. Zhodnoceni vysledkl

a nasledna doporuceni jsou uvedena v nasledujicich podkapitolach.

5.1 Sumarizace vysledku kvalitativniho vyzkumu

Z rozhovori se cClenkami utvaru lidskych zdroji a z jejich vyhodnoceni vyplyva,
ze systém ziskavani ~ zaméstnanci  probihd& na  pomémné  vysoké  Urovni,
nebot’ je uskuteCiovan a zajiStovan zkuSenymi zaméstnanci — zaméstnankynémi.
Z kvalitativniho vyzkumu je ziejmé, Zze personalni odd€leni z vnitinich zdroju
k ziskavani svych zaméstnanci nevyuziva vyveésky a letaky uvniti spole¢nosti.
Je vyuzivan firemni intranet, firemni cCasopis v tisténé 1 elektronické forme
¢i doporuceni zaméstnance jinym zaméstnancem. Déle Zzrozhovord se c¢lenkami
personalniho oddéleni vyplyvd, Ze nejvice se wuvnitf spoleCnosti vytvareji
nova pracovni mista, na kterd jsou dosazovani stavajici zaméstnanci. Déle obsazuji
jiné pracovni pozice zdivodu kariérni rustu, 1 hned poté na zakladée
zruSeni stavajici pracovni  pozice. ZvngjSich  zdrojii jsou nejvice vyuZivany
placené inzerce na  pracovnich  portdlech  www.jobs.cz ~a  www.prace.cz.
Nejvice zivotopist piijimaji z portalu jobs.cz. Inzerce je vyuzivana
k ziskavani zaméstnanci na vSechny pracovni pozice a kromé pozice IT
se u vSech pracovnich pozic osv€d¢ila. Dale jsou vyuZivany kariérni stranky
Spolec¢nosti XY, a.s. Spolecnost je zaroven soucasti Veletrhu pracovnich pfilezitosti
na vysoké skole, ale prezentuje se jen u jedné vysoké skoly. V ramci vysoké skoly
jsou také vyuzivany plakaty. Personalni oddéleni pii ziskavani zaméstnanct spolupracuje
také s Ufadem prace a personalnimi agenturami. Celkové z kvalitativniho vyzkumu
vyplyva, Ze se spolupraci s institucemi nejsou spokojeni. Argumentuji tim,
7e z Utadii prace nejsou posilani kvalitni uchaze¢i. Ten samy argument je zminén
také U personalnich agentur, ty jsou vSak navic finanén€¢ naroné a pln¢ nerespektuji
pozadavky na potencidlniho wuchazece. Dal§i metodou ziskdvani zaméstnancd,

ktera se pfili§ neosvédcila, jsou vyvesky a letdky. Pti ziskdvani zaméstnanct do spolecnosti
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jsou nove vyuzivané i socidlni sité, které jsou povazovany za trend. Vyuzivaji zejména
socialni sit¢ LinkedIn a Facebook. LinkedIn je chvalen zejména u pracovnich pozic IT,
naopak Facebook pouze u brigadnickych pozic, v jinych piipadech se neosveédéil.
U socialnich siti jsou kladné¢ vnimany poskytnuté informace ze strany potencialniho

uchazece. Spolec¢nost XY, a.s. nevyuziva inzerci v zadném tisku.

5.2 Sumarizace vysledku kvantitativniho vyzkumu

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 57 % zen a 43 % muzi. Nejvice je ve spolecnosti
zastoupena vékova skupina 36-44 let. Z dotazovanych maji nejvyssi Cetnost zastoupeni
ve spolecnosti  pozice obchodni poradce/ poradkyné. Podrobnégji lze kvalifikovat,
7ze dominantni  zastoupeni  z hlediska Zen se vyskytuje u pracovni pozice
obchodni poradkyné, z hlediska muzti je nejetnéji zastoupena pozice manazeru.
Spole¢nost XY, a.s. ziskala nejvice oslovenych zaméstnancti prostfednictvim inzerce
volného pracovniho mista na specializovanych pracovnich portalech na internetu.
Vyrazné nizky pocet zaméstnanci se podafilo ziskat prostfednictvim vyvések a letakt
mimo  spole¢nost, piimym oslovenim, kariérnimi strankami, Uftadem prace
¢i Veletrhem pracovnich piilezitosti.  Spole¢nost neziskala zadného zaméstnanct
prostfednictvim vyvések uvnitt spole¢nosti, firemnim Casopisem,
inzerci vV odbornych tiskovinach, rozhlasu a televizi, rovnéz se spolecnosti nikdo nenabidl
sam. Je patrné, ze nejvice zaméstnancl bylo ziskano na zakladé vyuziti vnéjSich zdroju
(83 %), z vnitinich zdroju ziskalo své stavajici pracovni misto 17 % dotazanych
zamé&stnancl. Stdvajici zaméstnanci projevili zdjem o dané zaméstnani predev§im
zdbvodu dobré povésti spolecnosti. Piekvapenim je, ze bylo nejméné
dotazanych respondentli a respondentek, ktefi se o danou pracovni pozici zajimali
Z hlediska lepSiho finan¢niho ohodnoceni. Zvetejnéné pracovni nabidky obsahuji pro
uchazece dostatek informaci. Zaméstnanci zvetejujici nabidky pracovni pozice by méli
vzdy dbat na to, aby byla dand pracovni pozice srozumitelné popsdna, jelikoz zcela
inzerovanému pracovnimu mistu rozumélo pouhych 38 % dotdzanych. Divodem byli
nejasné uvedené pozadavky na uchazece. Respondenti se rovnéz shoduji, Ze z inzeratu
nebyla jasna napln prace na dané pracovni pozici. Procesu ziskavani zaméstnanct se tydné
ucastni manazeti, ktefi zaroven definuji pozadavky na nové obsazované pracovni misto.
Obecné¢ z dotaznikového  Setfeni  vyplyvd, Ze  zaméstnanci, kteti  podavali

na personalni oddéleni pozadavek na nového zameéstnance, Nejsou s praci
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personalniho utvaru spokojeni. Spokojenost se tyka pouze rychlosti
ziskavani zamé&stnanct. V oblasti kvality zaméstnancti a poctu ziskanych zaméstnanct
zaposledni rok je vysoka nespokojenost. V zavére¢né Casti dotazniku meéli vSichni
dotazani vyjadfit svlij nazor na personalni oddéleni. Navzdory tomu, Ze pievazuje vice
negativnich kategorii, je vSak v kone¢ném disledku procentudlné vice pozitivnich ohlasii
na personalni oddéleni. Obecné tak lze fici, Ze jsou zaméstnanci s persondlnim oddélenim

spokojeni.
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5.3 Navrhy a doporuceni

Ze sesbiranych dat vychazi, Zze Spoletnost XY, as. vyuzivd fadu
metod ziskavani zaméstnanctt  z vnéj§ich i vnitfnich  zdroji. Vyuziva metody,
které jsou publikovany v dané smérnici. Zaroven vSak nevyuziva vSech metod,
které jsou soucasti této smérnice. Nedostava se inzerovani volnych pracovnich mist
v odbornych tiskovinach, inzerce v rozhlasu a televizi a soucasné nejsou vyuzivany
vyveésky uvnité spole¢nosti ¢i headhunterské spolecnosti. Mezi metody, které spole¢nost
vyuziva, ale které nejsou soucéasti smérnice, se fadi ziskavani zaméstnancti prostiednictvim
socialnich siti. Do této kategorie lze zafadit profesné orientovanou sit’ LinkedIn
a nejrozsifengjsi socialni sit’ soucasnosti, Facebook, kterd vSak neni primarné zaméfena

na profesionaly.

Ve Spole¢nosti XY, a.s. je tiecba aktualizovat oficialni platnou smérnici a metodiku,
které jsou zakladnou pro volbu konkrétnich metod. Smérnice by primarné¢ méla obsahovat
aktualni trendy vramci procesu ziskdvani zaméstnancii. Spolecnost XY, a.s. vyuziva
LinkedIn i Facebook, svoji pozornost by vsak méla zaméfit také na Twitter, na kterém
je také mozné publikovat volna pracovni mista na specialné vytvofeném portalu pro tyto
ucely — www.tweetmyjobs.com. Zminéné internetové stranky ukazuji navs§tévnikim
volnd pracovni mista na zvoleném kontinentu, v ur€it¢ zemi nebo konkrétnim mésté.
V ramci ziskavani zaméstnanct prostiednictvim socialnich siti by bylo efektivni zvysit

aktivitu personalniho oddéleni a vice se zaméfit na ndbor pasivnich uchazeci.

Spole¢nost XY, a.s. by mohla zafadit k ziskavani zaméstnanct také HR event marketing,
kam se zatfazuji dny, konference, Career days, dny otevienych dvefi, burzy prace, pracovni
snidané ¢i obédy. Vzhledem ke vzdélanostni struktuie je patrné, ze je ve spole¢nosti
zaméstnan nizky pocet zaméstnanci ve veéku 18-26 let a 27-35 et
Spolecnost XY, a.s. se na zéklad¢ platnych smérnic bude moci ucastnit Veletrhu kariérnich
prilezitosti. Ziska tim atraktivni image u absolventl a studentli poslednich ro¢nikd, zaroven
ziska prehled o schopnostech akvalité studentt a absolventi a také pfistup k jejich
zivotopisim. Ze ziskanych dat vyplyva, ze uvedena spole¢nost spolupracuje pouze
s jednou vysokou $kolou v Ceské republice. Je tedy doporudenim, aby se Spole¢nost XY,

a.s. vice ucastnila Veletrhti pracovnich pfilezitosti a navazala spolupraci i s dalSimi
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Skolami. A nejen spoluprace s vysokymi $kolami, ale také se stfednimi, jelikoz spole¢nost

nabizi nescetné pracovni pozice se stiedoskolskym vzdélanim.

Spolupraci na Veletrzich pracovnich piilezitosti tak Spolecnost XY, a.s. ovlivni znalost
nabidky prace v této spolecnosti a poskytne informace tykajici se pracovniho uplatnéni.
Zvysi tak povédomost mezi potencialnimi zaméstnanci ve veéku 18-26 let.
Nezbytné je se na trh pracovnich pfilezitosti fadné pfipravit a predstavit dostatek aktualné

volnych pozic pro studenty ¢i absolventy.

Spolec¢nost musi vice soustfedit pozornost na ziskavani zaméstnancli uvnitf spolecnosti.
Snizi tak finan¢ni, ¢asové i administrativni ndklady, spojené se ziskavanim zaméstnanci
z vnitinich zdroji. Spolecnost XY, a.s. by mohla vytvorit prehlednou databazi vlastnich
zaméstnancl, ve které by bylo mozné vyfiltrovat lidi dle schopnosti — kuptikladu

vyfiltrovat zaméstnance dle znalosti cizich jazyki, vzdelani ¢i délky praxe v dané oblasti.

Vzhledem k zjisténym nedostatkim je dale mozné, aby personalni tutvar prvoplanoveé
acilené soustfedil svoji pozornost na vyuzivani vice metod ziskavani zaméstnanct
najednou. V takovém piipadé je zapotiebi soustiedit se na vyuziti kombinace vnitinich
i vngjsich zdroji. Zvefejnénim vice kombinaci metod ziskavani zaméstnancii najednou
dojde k masovému upoutani pozornosti vetejnosti a zvyseni tak povédomosti potencialnich
uchaze¢t o volnych mistech ve Spolecnosti XY, a.s. Ke kazdému hledani novych talentt
je tieba pfistupovat jako k marketingové kampani, jelikoz klasickd inzerce mnohdy
nefunguje. Vzniklou Naborovou kampani tak Spolecnost XY, a.S. oslovi potencialni
uchazece mimo spole¢nost, ale zaroven 1 své stavajici zaméstnance, ktefi se dozvi o dalSich
moznostech volnych pracovnich pozic a mohou tudiz na né€kterou s nabizenych pozic
doporucit uZ konkrétniho uchazece. Tato kampan se zaméfi na vice pracovnich pozic

a oslovi tak vice potencialnich uchazecu.

Pro naborovou kampan je nezbytné¢ vytvofit jednotné jméno, vzhled a formu

naborové kampané a zapojit nardz vngjsi 1 vnitini zdroje:

e Intenzivnéji zvefejnit vyvésky mimo spole¢nost i uvnitf spole¢nosti:
Vhodné jsou metody inzerovani ve form¢ letakd, vyvések ¢i poutact a to zejména
k osloveni absolventl ¢i studentti. Nicméné touto metodou lze prilakat i ostatni
potencialni uchazece na praci. Pro zvySeni efektivity musi byt vyvésky a poutace

umistény na frekventovanych mistech. Standardné by spole¢nost méla zaradit
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vyvésky v ramci prostor MHD, souprav metra, autobust aj., dale vyuzit moznosti
City Lights. V takovém ptipad¢ by se jednalo o vitriny. Plakaty by byly vyvésené
na vysokych a stfednich skolach a pobockéach Spolecnosti XY, a.s. Vyvésky uvnitt

spolec¢nosti budou umistovany na mista, kudy prochazeji vSichni zaméstnanci

Posilit tisténou inzerci: pokud spolecnost bude publikovat nabidky zaméstnani
Vv tisténém periodiku mimo spole¢nost, ma na volbu region ¢i zaméfeni
se na profesni skupinu. Inzerovani v lokalnim tisku se hodi pro ziskéni uchazect
omisto, kde je pozadavkem stfedoskolsk¢ ¢i  zdkladni  vzdélani.
Pro ziskani specialisti ¢i manaZeri se vyzivaji pfedevSim prestizni tiskoviny.
Pro prodejce ¢i obchodni zastupce se vyuZzivaji spiSe popularni Casopisy.
Zvetejnovani volnych pracovnich mist v dennim tisku (deniky, které jsou vydavany
a hrazeny publikovanou inzerci), ktery je k dostani bezplatné na vefejnych mistech.

Dale prezentovat nabidku v rdmeci firemniho Casopisu Spolecnosti XY, a.s.

IntenzivnéjSi primé oslovovani uchazeci na socidlnich sitich: zaméstnanci
personalniho odd¢leni specializujici se na ziskdvani zaméstnanci do Spolec¢nosti
XY, a.s. by se méli vice soustiedit na aktivni oslovovani pasivnich uchazecii,
ktefi jsou registrovani na socidlnich sitich. Z finanéniho hlediska se jedna
0 nizkonakladovou metodu ziskavani zaméstnanci, jelikoZ je vyuZivani socidlnich
siti (Facebook, Twitter, zakladni verze LinkedInu) zadarmo. Placena verze
pro profesionalni vyuziti vychazi v ramci LinkedInu. Poté se personalista dostane
K vy$§imu mmnozstvi informaci o potencialnich uchazeich. Pfimym oslovenim
se oslovi vhodni potencidlni uchazeCi na vSechny volné pracovni pozice.
Socialni sit¢ poskytuji dopliujici informace o uchazeéi, C¢ili zaméfenim
se na pasivni uchazece apfimym oslovenim téchto uchazecl se zvySuje Sance
na ziskani kvalitniho zaméstnance dle pozadavkii na pracovni pozici.
V soucasné dob¢ existuji workshopy, prostfednictvim kterych se personalisté a
recruitefi nauci pouzivat nejnovéjsi techniky pii vyhledavani ¢i presvédcovani
talentll na sociélnich sitich.

HR event marketing: naborova kampan by méla byt prezentovana i v ramci
Veletrhu kariérnich ptilezitosti ¢i dnu otevienych dvefi. V takovém piipad¢ je tieba

pocitat stim, Ze se bude jednat o finanéné naro¢néjSi metodu ziskdvani
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zamé&stnancl, kterd vSak zprostfedkuje osobni setkdni zaméstnavatele
S potencidlnimi uchaze¢i a dojde tak ke vzijemnému upfesnéni a ujasnéni
pozadavkl a pfipadné eliminaci nezaddoucich a nevyhovujicich zdjemcti pfimo

na miste.

e Rozsireni spoluprace se vzdélavacimi institucemi: spolecnost by se v ramci
naborové kampané méla prezentovat nejen v ramci vysokych skol. Spole¢nost XY,
a.s. by mohla nabizet témata diplomovych praci pro studenty, ktefi by tak fesili
problematiku z praxe a pfipadné by byli do budoucna zaméstnani. Svoji plisobnost
by mohla rozsifit také o stfedni Skoly, jelikoZ nabizi znacny pocet pracovnich mist

pro uchazece se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou.

e Online prezentovani naborové kampané: niborovd kampan by méla byt
publikovana iV ramci online bannerd. Tim zaujme Siroké spektrum uzivatell
internetu. Kazdy uzivatel a potencialni uchaze¢ bude po kliknuti na online banner
pfesmérovan na kariérni stranky spolecnosti a bude konfrontovan se zvefejnénou

nabidkou vSech volnych pracovnich mist Spole¢nosti XY, a.s. Naborova kampaii

SvySe zminénou naborovou kampani tudiz zarovei vice souvisi spoluprace
I s marketingovym oddélenim. VétSina zaméstnanci za posledni rok prestoupili
na své stavajici  pracovni misto zjiné spoleCnosti a zvolili si  pracovat
ve Spolec¢nosti XY, a.s. pravé diky jejimu silnému postaveni a kvalitné vybudovaném
brandu. | pfesto by vSak svoji naborovou kampani mohla Spole¢nost XY, a.s. chytfe dale
zviditelnit svij brand, soucasné tak dojde k navySeni Sanci, Ze se do spole¢nosti budou

chodit potencialni uchazeci nabizet sami a ziskat tak nejlepsi talenty.
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5.4 Diskuze

Na zaklad¢é vyvoje poctu zaméstnancii vyplyva, ze Spole¢nost XY, a.s. si za posledni rok
vede pomérné¢ dobfe v systému jejich ziskavani, jelikoz se jejich pocet za posledni rok
zvysil. Nartst poctu zaméstnancti ovSem neni tak radikalni ve srovnani s pfedchozimi lety,
kdy spolecnost dosahla poctu citajici pfes pét tisic zaméstnanclti. Nelze vSak tyto
dvé obdobi plné¢ srovnavat a je nutno je chéapat v Sir§im ekonomickém kontextu.
V pokrmovém obdobi trh pojistovnictvi pomérné stagnoval, ¢emuz odpovidal i pocet
zaméstnancu spolecnosti. V poslednim roce vSak dochazi ke zlepSeni na ceském pojistném
trhu a spole¢nost by méla byt piipravena na piipadny rust a udrzeni silného postaveni na
trhu, ktery bude vyzadovat rozsiteni ¢i zkvalitnéni lidskych zdroji. Jednim mechanismem

pro udrzeni stoupajici tendence v dalSich letech, kterd se objevila za posledni rok,

.....

V ramci vyuzivanych metod ziskdvani zaméstnancii byly velice casto zminény
socialni sit¢. V fadach personalniho oddéleni Spolecnosti XY, a.s. jsou socialni sité
povazovany za vyznamny trend v ziskavani zaméstnancu.
V ramci metod ziskavani zaméstnanc je Spoleénosti XY, a.s. doporueno rozsifit
aktivni vyhledavani a  pfimé oslovovani  pasivnich  uchazec¢i. Z prizkumu
,,2015 Global Recruiting Trends Report* vyplyva, ze pracovni portaly a profesni socialni
sit¢ maji vsouCasné¢ dob¢ nejveétsi potencial k ziskdni vhodnych zaméstnancii:
,,JEN pocet uzivatelu site LinkedIn vzrostl za posledni ctyri roky ze 100 na 300 milionii.
(2015 Global Recruiting Trends Report, 2014). Z prizkumu také vyplyva, ze pouhych
61 % firem ma  zpracovanou  strategii pro  nabor  pasivnich  uchazecu.
A praveé 75 % profesionalit pritom patii pravé do kategorie pasivnich uchazedi,
kteti aktualné nehledaji praci. Zejména se osvédcila prace s oficidln€ pracovni socialni siti
LinkedIn. V soucasné dobé personalni oddéleni Spole¢nosti XY, a.s. pouziva
tuto metodu zejména pii  hledani uchaze¢t na pracovni pozici IT specialisty.
Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze do Spole¢nosti XY, a.s. bylo ziskano pouhych
8 % vSech  dotazovanych  skrze socidlni sit¢, pifimym oslovenim  pouze
1 % dotdzanych zaméstnancli. Je tfeba, aby ve Spole¢nosti XY, a.s. doslo
K vypracovani strategie pro nabor pasivnich uchazeéi skrze socidlni sité.
Socialni sité jsou vhodnou alternativou, nelze vsak pii ziskavani zaméstnanct spoléhat

pouze na osloveni uchazecl touto cestou.
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Je zapotfebi kombinovat socialni sit€ is dalSimi metodami ziskdvani zaméstnanct —
zejména s dominantnimi internetovymi portaly, které jsou nejvice osvédCenou metodou
ziskavani zaméstnanct. V blizké dobé evidentné nedojde k nahrazeni pracovnich portalt
awebovych stranek spoleCnosti. Soucasné je tieba posilit tiSt€énou inzerci.
Jestlize spolecnost zvoli zvefejnéni nabidky pracovniho mista Vv ti§téném periodiku,
mavliv na volbu regionu ¢i na =zacileni na profesni skupinu (Kleibl, 2001).
Inzerovani v lokalnim tisku se dle Dvofakové a kol. (2007) hodi pro ziskani uchaze¢u
0 misto, kde je pozadavkem stfedoskolské ¢i zékladni vzdé€lani. Pro ziskéani specialisti
¢i manazeri se inzerce publikuje predevsim v prestiznich tiskovinach
a odbornych casopisech. Pro prodejce ¢i obchodni zastupce je vhodné vyuzit inzerci
v ramci popularnich Casopist. K osloveni absolventli, studentl ¢i potencialnich uchazect
na praci ve vyrobé jsou vhodné metody inzerovdni ve formé¢ letdkd,

vyveések ¢i poutac¢u (Armstorng, 2001).

Ke kazdému hledani novych talenti je tfeba pfistupovat jako k marketingové kampani,
jelikoz klasicka inzerce mnohdy nefunguje. Pti ziskdvani zaméstnanct je nezbytna prace se
znackou zaméstnavatele — je to nevyhnutelné pro uspé$nou praci s kandidaty a externimi
talenty (Novotna, 2014). Spolec¢nost XY, a.s. tudiz musi i nadale rozvijet svij brand.,
jelikoz aktivni budovani zaméstnavatelské znacky ,,ma primy viliv na schopnost ziskat
nejlepsi talenty. Je treba vice spolupracovat s marketingem, ktery ma s budovanim znacky
prostiednictvim socidlnich siti vétsi zkusenosti. “ (2015 Global Recruiting Trends Report,
2014).

Z vyzkumu provedeného v ramci této diplomové prace vyplyva, jaké metody pro ziskavani
zaméstnancl Spole¢nost XY, a.s. vyuziva a jaké nikoliv. Je z n&j ziejmé, které metody
se osveédcuji, které naopak kyzeny vysledek nepfinasi ¢i jaké trendy se zacinaji uplatiovat.
Prostfednictvim nékterych vyuZivanych metod neziskala spole¢nost za posledni rok
dokonce zadného zaméstnance. V ramci metod ziskavani zaméstnancl by se dalsi
vyzkumy mohly vice soustiedit na aktualni, globalné¢ vyuzivané trendy
V ramci ndboru zameéstnanct, mezi které patii zejména prace se socialnimi sitémi

a v soucasné dob¢ nezbytny personalni marketing.
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6 Zavér

Ke splnéni cili diplomové prace bylo nejdiive nutné v prvni c¢asti zpracovat
teoreticka vychodiska o metodach ziskavani zaméstnancti, uvedend v soucasné literatute.
Prakticka ¢ast poté ¢tenaie seznamila se zkoumanou Spole¢nosti XY, a.s., charakterizovala
ji a popsala organizacéni strukturu. Metody ziskavani zaméstnanci byly zkoumany

polostrukturovanymi rozhovory, pozorovanim a dotaznikovym Setfenim. Na zakladé

vyzkumu byl podan pfesnéjsi obraz o metodach ziskdvani zaméstnancl v této spolecnosti.

Vyzkum provedeny v ramci diplomové prace ukdzal, ze Spolecnost XY, a.s. uplatiiuje
vétSinu metod ziskdvani zaméstnancl. K obsazovani volnych pracovnich mist cerpa
zvn¢jSich 1 vnittnich zdrojii,, Gspéchy se projevuji vice v ramci vnéjSich zdroju.
V ramci organizacéni struktury se ve zkoumané spolecnosti vyskytuje nejvice zaméstnancti
v produktivnim veéku 36 — 44 let. Ze vzdélanostniho hlediska ma nejvice zaméstnancti
Vv ramci spole¢nosti vysokoskolské vzdélani. Zaméstnanci se o své stavajici pracovni misto
uchézeli z divodu dobrého jména a stabilni povésti spolecnost, zarovei jich nejvice ptislo

Z jiné spole¢nosti.

Béhem posledniho roku bylo nejvice zaméstnanct ziskdno prostiednictvim internetové
inzerce na speciadlnich pracovnich portalech., kterd je soucasné¢ dominantn€ vyuZivana
personalnim oddélenim. Zminéna metoda ziskdvani zaméstnanc se osvéddéila.
Znacné mnozstvi  zaméstnanci  bylo  ziskdno  prostfednictvim  socidlnich = siti.
Préci se socialnimi sitémi povazujyi zaméstnankyné persondlniho oddé€leni aktualné
za obrovsky trend vramci naboru a vidi vném i budoucnost, stale stouto metodou
vSak nedokazou naplno pracovat. Kladné je z jejich strany hodnocen spise LinkedIn
oproti Facebooku. Pomérné vysoky pocet zaméstnanci byl ziskan pomoci spoluprace
S personalnimi agenturami. Nicméné z kvalitativniho vyzkumu vyplyva, Ze spoluprace
S persondlnimi  agenturami ze strany personalistetk neni hodnocena kvalitné.
Vyskytuji se zde problémy stim, Ze persondlni agentury nespliiuji pfedem nastavené
pozadavky. Negativné je také hodnocena spoluprace s Utady prace, ktefi neposkytuji
kvalitni uchazece. Mezi u€inné metody ziskavani zaméstnanct lze také zatadit doporuceni
zamestnance. V ramci spoleCnosti je z pohledu persondlniho oddéleni nejcastéji
publikovana volna pracovni pozice ve firemnim ¢asopisu, méné na firemnim intranetu.

Nicméné inzerci ve firemnim Casopise se Spolecnost XY, a.s. za posledni rok nepodatilo
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ziskat zadného zaméstnance. S kvalitou a poctem ziskanych zaméstnancli se objevuje
nespokojenost, pozitivni reakce ziskalo persondlni oddéleni pouze v rychlosti ziskavéni

zameéstnancu.

Zvyzkumu, vedeného se zaméstnanci spolecnosti, byly zjiStény informace,
které potom byly  vyuzity = kvyvozeni  zavéri a  doporufeni  spolecnosti.

V metodach ziskavani zaméstnanct byly nalezeny nedostatky

Vzdélanostni struktura poslouzila jako jeden ze zakladi pro formulaci zavéra
Vv roz§ifeni spoluprace se vzdélavacimi institucemi. Ze vzdelanostniho hlediska ma nejvice
zaméstnancl v ramci spolecnosti vysokoskolské vzdélani. Ve spolecnosti vSak existuji
také pracovni pozice, u nichz je od uchazeci pozadovano pouze stiedoskolské vzdélani

S maturitou.

V ramci smérnice a  metodiky  naprosto  absentuji nové trendy v ramci
ziskavani zaméstnanci. Spole¢nost XY, a.s. nepublikuje volna pracovni mista v odbornych
tiskovinach a nevyuziva vyveések uvnitt spole¢nosti. Spole¢nost XY, a.s. by se méla vice
soustfedit na publikovani volnych pracovnich pozic formou vyvések, plakath uvniti
I mimo spole¢nosti. Zaroven posilit tis§ténou inzerci, zejména Vv odbornych tiskovinach,
dennim tisku a firemnim casopisu. Z vékové struktury zen a muzt vyplynulo, Ze je nutné
zaméfit pozornost na ziskavani zaméstnancli do 35 let a zvolit k tomu vhodné metody.
Velice malo a neefektivné funguje Spolecnost XY, a.s. na Dniotevienych dvefi
¢i ucast spolecnosti na Veletrhu kariérnich prilezitosti neboli Career Days.
V ramci spoluprace se Skolami je Spole¢nost velice stiidma, jelikoz spolupracuje pouze
s jednou vysokou Skolou. Ve spole¢nosti existuji pracovni mista, u kterych je od uchazect
pozadovano pouze stiedoskolské vzdélani s maturitou, spole¢nost by tak mohla rozsifit

spolupraci se vzdélavacimi institucemi i 0 stfedni Skoly.

Spolecnost by se méla vice zaméfit na aktudlni trendy v naboru zamé&stnanct a pifimého
oslovovani pasivnich uchazecu. Tento trend se tyka zejména naboru na socidlnich sitich.
Zaroven posilenim personalniho marketingu bude 1 nadale pozitivné upeviiovdna znacka
zaméstnavatele, coZ zejména v dneSni dob¢, kdy mé kazdy jedinec piistup k informacim
nainternetu, se ukazuje zhlediska ziskavani zaméstnancl jako velice dulezité.

Cestu k posilovani znacky spole¢nosti predstavuje dalsi rozvoj profesionalni komunikace
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se zameéstnanci souCasnymi, udrzovani vazeb stémi byvalymi a hleddni novych

zaméstnancl za vyuziti nejaktualngjsich trendt z oblasti naboru.
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Priloha 1

Dotaznikové Setieni na téma: Metody ziskavani zaméstnanci

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

rdda bych Vas touto cestou pozadala a vyplnéni dotazniku, ktery mapuje Vas vztah
K vyuzivanym metodam ziskavani zaméstnanci v dané spole¢nosti. Dotaznik je podkladem
pro zpracovani m¢ diplomové prace na téma ,,Metody ziskavani zaméstnancti ve vybrané
spole¢nosti“. Jsem studentkou 2. ro¢niku navazujictho magisterského studia Ceské
zemédelské univerzity v Praze, obor Vefejnd sprava a regionalni rozvoj. Prosim, oznacte

jednu z vybranych moznosti. Dotaznik je anonymni.
Velice Vam dekuji za Vas Cas a spolupraci,

Petra Heinzova

1. Pohlavi:
a. Zena
Muz

2. Vékova kategorie:
18-30 let
31-42 let
43-54 let

55 let a vice

o o o

3. Vzdélani

Zéakladni

Stfedni odborné — vyucen
Stiedoskolské s maturitou
Vysokoskolské

o0 ow

4. Pracovni pozice:

Asistent/ka oddéleni e. IT specialista/ka
Obchodni poradce/kyné f. Ostatni
Manazer/ka

Telefonni operator/ka

o0 ow
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5. Pro¢ jste se zajimal/a o praci v této spole¢nosti?
Blizkost bydlisté

Doporuceni od znamého

Povést spolecnosti

Finanéni ohodnoceni

Zm¢éna stavajiciho zaméstnani

6. Na své stavajici pracovni misto jsem se nastoupil/a:

V ramci spole¢nosti bylo vytvofené nové pracovni misto.

Na zaklad¢ svych dovednosti jsem v ramci spolecnosti ziskal/a naro¢néjsi pracovni
pozici.

Ma ptedesla pracovni pozice v rdmci spolecnosti byla zrusena.

Ptechod z jiné spole¢nosti

Dlouhodobé& nezaméstnany/a

Absolvent/ka

7. O své stavajici pozici jsem se dozvédél/a prostiednictvim:

Inzerce na intranetu

Vyvésky, letdky uvniti spolecnosti
Inzerce na internetu (Pracovni portaly)
Kariérni stranky spolecnosti

Socidlni sité (LinkedIn, Facebook)
Inzerce v odbornych tiskovinach
Inzerce na vyvéskach, letacich mimo spolecnost
Inzerce v televizi, rozhlasu

Personalni agentura

Ptimé osloveni

Career days, den otevienych dveti
Utadu prace

. Veletrh pracovnich pftileZitosti

Doporucil mne stavajici zaméstnanec spolecnosti.
Nabidl/a jsem se spolecnosti sdm/sama
Headhunterska spole¢nost

8. VySe zminéna metoda ziskdvani zaméstnanci Vam:

Zcela vyhovovala
Spise vyhovovala
SpiSe nevyhovovala
Zcela nevyhovovala
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9. Pokud jste v piredchozi otazce uvedl/a zdpornou odpovéd’, uved’te, prosim,
VasSe navrhy pro zlepSeni inzerce. Pokud VaSe odpovéd’ byla kladna,
nevypliiujte a pirejdéte k otazce ¢. 10.

Vase odpoved: ...

10. Byly Vam z inzeratu jasné vSechny informace o popisu pracovniho mista a
pracovni pozice?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

o0 ow

11. Pokud jste v predchozi otazce uvedl/a zdpornou odpovéd’, uved’te, prosim,
Vase navrhy pro zlepSeni inzerce. Pokud VasSe odpovéd’ byla kladnad,
nevypliiujte a pirejdéte k otazce ¢. 12.

Vase odpoved: ...

12. Na procesu ziskavani zaméstnanci ve spolecnosti se ucastnim:
Tydné

Mésicné

Rocné

oo o

Netcastnim se vibec

! Pokud jste nikdy nezadaval/a pozadavek obsazeni nové pracovni na personalni

oddéleni, prejdéte na otazku ¢&.: 14.1

13. Ohodnot’te Vasi spokojenost s jednotlivymi aspekty personalniho oddéleni:

1. 2. 3. 4.
Velmi vysoka Vysoka Nizka Velmi nizka

Rychlost ziskavani zaméstnancu
Kvalita kandidatia
Pocet zisk. kand. za posl. rok

14. Zde muZete vyjadrit vlastni nazor na praci personalniho oddéleni:

Dé&kuji Vam za vyplnéni a Vas cas.
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Priloha 2

Polostrukturovany rozhovor na téma: Metody ziskavani zaméstnancii.
Dobry den,

dovoluji si Vas pozadat o spolupraci na mé diplomové praci na téma ,,Metody ziskavani
zaméstnancl ve vybrané spoleCnosti“. Jsem studentkou 2. roc¢niku navazujiciho
magisterského studia Ceské zemédélské univerzity v Praze, obor Vefejna sprava a
regiondlni rozvoj. Radda bych Vam timto navrhla osobni schiizku, na které bych Vam
polozila otazky tykajici se tématu. Schiizka bude trvat 30 minut. Seznam otdzek, na které
se Vas budu ptat, je uveden nize. Cilem mé prace je zhodnotit metody ziskavani

zameéstnancl ve vybrané spolecnosti. Veskeré Vase osobni udaje budou anonymizovany.
Ptedem velice Vam d¢kuji za Vas Cas a spolupraci,

Petra Heinzova

Jak dlouho piisobite v oblasti HR?

Na jaké pracovni pozice se specializujete?

Kdo definuje pozadavky pracovni pozice? (popis pozice, poZzadavky uchazece)
Kdo formuluje znéni obecné zveiejnéného inzeratu?

Jaké vyuZivate metody v ramci vnitinich zdroji? Jak postupujete?

© o~ w DD E

Jak hodnotite vnitini zdroje, konkrétné: zruSeni pozice, kariérniho ristu ¢i
nové vytvoreného pracovniho mista?

7. Jaké vyuzZivate metody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich zdroja?

8. Jaké metody ziskavani zaméstnancii se Vam nejvice osvédcily?

9. Jaké metody ziskavani se neosvédc¢ily? Proc?

10. Jaké jsou nové trendy v ziskavani zaméstnancia?

11. Jaké jsou Vase zkuSenosti se spolupraci s institucemi?
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Priloha 3

Informovany souhlas

Souhlasim s participaci na prizkumu Metody ziskdvani zaméstnancli ve vybrané
spolecnosti. Byl(a) jsem podrobné seznamen(a) se vSemi zaméry vyzkumu. Byl(a) jsem
ubezpecen(a), ze veSkeré mé identifika¢ni idaje budou anonymizovany v souladu se

zakonem ochrany dat.
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Priloha 4

Metody ziskavani zaméstnanci, které nezajistily Zzadného zaméstnance.

Inzerce v odbornych tiskovinach 0%
Inzerce v televizi, rozhlasu 0%
Career Days, Dny otevirenych dvéri 0%
Nabidl/a jsem se spolecnosti sim/sama 0%
Headhunterska spolecnost 0%
Vyvésky, letaky ve spole¢nosti 0%
Firemni ¢asopis 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 5

Metody ziskavani zaméstnanci z vnéjSich a vnitinich zdroja celkem.

Vnéjsi zdroje ziskavani % Vnitini zdroje ziskavani %
zaméstnanci zaméstnanci
Doporuceni zaméstnance 14% Vyvésky, letaky uvniti spolecnosti 0%
Veletrh pracovnich prileZitosti 2% Inzerce na intranetu 17%
Inzerce na internetu 31% Firemni ¢asopis 0%
Inzerce v televizi, rozhlasu 0%
Vyvésky, letaky mimo 1%
spolecnosti
Urad prace 3%
Personalni agentura 9%
Socalni sité (LinkedIn, 14%
Facebook)
Piimé osloveni kandidata 1%
Kariérni stranky spole¢nost 8%
Headhunterska spolecnost 0%
Celkem 83% Celkem 17%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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