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Uvod

Cilem této bakalafské prace je analyza vyuZzivani metod ziskdvani
zaméstnancli v organizaci XY. Na analyzu zde nahliZim stejné jako Hendl
(2005, s. 223), ktery fika, Ze ,kvalitativni analyza je uménim zpracovat data
smysluplnym a uZitecnym zptsobem analézt odpovéd na poloZenou
vyzkumnou otazku.” Nejprve jsem si proto polozZila otdzku, jak organizace XY
vyuzivd metody ziskavani zaméstnanci? Abych nani mohla odpovédét,
musela jsem tyto metody identifikovat za pomoci odborné literatury. Aby
problematika metod nebyla vytrZzena =z kontextu, strucné se vénuji
i predchozim krokiim ziskavani zaméstnancti — identifikaci potfeby nového
zameéstnance, definovani poZzadavkii na zaméstnance a zdrojiim ziskavani.
Nasledné se jiz zaméfuji na konkrétni metody. Ty rozdéluji podle toho, zda
jsou vyuzivany spiSe pro ziskdvani zameéstnancti z vnitfnich ¢éi externich

zdrojt.

Druhd velka kapitola je vénovdna ndborové praxi v organizaci XY opét
s dlirazem na metody. Nejprve se vénuji urceni vyzkumné otdzky, potom
vybirdm pfipad, ktery budu zkoumat, urcuji metody sbéru a analyzy
ziskanych dat. Soucasti je i pfedstaveni organizace XY. Vyuzivdm analyzu
firemnich dokumenti a expertni rozhovor s recruiterem, ktery naleznete
v ptiloh4ch. Dals$im bodem je samotny sbér dat, ktery se prolind s dalSim
krokem — analyzou a interpretaci. Na zavér jsem pfipravila zpravu, ve které

interpretuji data a vyvozuji zavéry.

Téma prace bylo vybrano s ohledem na soucasnou situaci na trhu prace -
ziskavani pracovnikil je v soucasnosti castéjsi nez propusténi a mezi firmami
existuje velkd konkurence. Proto se snaZzi ziskdvat uchazece z nejriiznéjsich
zdroja. DalSim kritériem byla i dostupnost dat pro empiricky vyzkum. Téma
jsem se rovnéz snazila vybrat tak, aby bylo co nejvice orientovano do empirie

a abych poznatky ziskané pfi psani mohla vyuZit ve svém budoucim povolani.
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1 Ziskavani zaméstnancu

Pokud chceme volit metodu ziskavani zaméstnanct, je potfebné si zprvu
ujasnit, kde chceme nové pracovni sily hledat. VyuZijeme vnitini ¢i vnéjsi
zdroje? Zalezi, jaké mame na pracovnika pozadavky. Z ¢eho tyto pozadavky
vyvodime? PomiiZeme ndm samotnd pracovni pozice. Musime proto nejprve
zjistit, jakou pozici je potfeba obsadit. V této kapitole se tedy zaméfim
na definovani nejbéZznéjSich metod ziskavani zameéstnancii a na predchozi

nezbytna opatfeni.

Prvnim krokem pfi ziskdvani zaméstnanct je zjisténi potfeby nového
pracovnika — firma si musi nejprve uvédomit, Ze ji schazi zaméstnanec. Taky
je nezbytné si ujasnit, na jaké pozici schazi. Na zdkladé tohoto organizace vi,
koho vlastné hleda, tedy definuje pozadavky na uchazece. Podle téchto
pozadavkt muZe urcit, kde vhodné uchazece najit a jak vzbudit jejich zajem
o nabizenou praci. To znamend, Ze stanovuje zdroje ziskavani a metody.
Pfi rozhodovani, kde a jak bude organizace pracovniky hledat a oslovovat,

musi myslet jak na svou nadborovou politiku, tak na legislativu daného statu.

1.1 Identifikace potfeby nového zaméstnance

NeZ organizace pfistoupi k volbé metody ziskdvani pracovnikd, musi se
nejprve ujistit, ze je zapotfebi nového pracovnika hledat. Nabor, vybér
i ndsledné prijeti pracovnika jsou financné naroéné procesy a zajmem firmy
samoziejmé je, aby vynalozené naklady nebyly zbytecné. Proto je nutné, aby

se zvazily i jiné moZnosti neZ pfijeti nového zaméstnance.

Pri identifikaci potfeby nového pracovnika lze vychéazet z planu potieby
pracovnikti. Ten se snazi na zdkladé analyzy soucasného stavu stanovit
,odhad odchodt (fluktuace, pfirozené a docasné odchody), odhad

(planovani) horizontdlni a vertikdlni mobility ve firmé a taktéz plan
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propousténi” (Hronik, 2017, s. 17). Pokousi se tedy pfedvidat potfebu novych
pracovnikii (nebo potfebu ptipadného propousténi) tak, aby se nani
organizace mohla diikladné pfipravit. Samoziejmé nelze predvidat vSechny
zmény, at uz uvnitf ¢i vné organizace. Pfedvidat potfebu pracovnikii je mozné
v ptipadé nové pozice, jejiz vznik je naplanovan. Lze také pocitat s odchodem
pracovniki do dtichodu, pokud dosdhnou urcitého véku. Co uz obvykle nelze
pfedem odhadnout, je odchod pracovnika do jiné firmy. Jak vSak Koubek
(2009) poznamenava, je zde zaméstnavatel chranén zakonnou vypovédni
Ihtitou, béhem niZ miize najit nového pracovnika a zaskolit jej. Nejslozit&jsi
a zaroven smutnd situace nastavd, kdyZz pracovnik zemfe nebo ma uraz
s trvalymi nasledky, které jej limituji v praci. Tyto udalosti vSak nelze

predvidat a je potfeba je feSit okamzité.

Siky¥ (2016) vidi uvolnéni pracovni pozice jako piileZitost pro prehodnoceni,
zda se jedna o optimdlni zplisob plnéni danych tkoléi. Hook a Foot (2002)
navrhuji nékolik otdzek, jak to zjistit. Ptaji se napfiklad, zda jsou vSechny
ukoly spojené s pozici nezbytné, pfipadné nezbytné pravidelné, zda by
neméla pozice obsahovat zajimaveéjsi ukoly, eventudlné zda by praci mohl
vykondvat alespon ¢astecné stroj nebo pocita¢ apod. Na zdkladé téchto otazek
lze celou pozici pfehodnotit a pozménit tak, aby byla efektivni a zajimava.
Neni vylouceno ani uplné zruSeni pozice a ukolt sni spojenych, nebo
piifazeni tikolt k jiné pozici (Siky¥, 2016). Pokud se tedy organizace rozhodne
pozici zachovat, na zdkladé vySe uvedeného zjisti, Ze ma ve své strukture

neobsazenou pracovni pozici. Vznika potfeba novych pracovnikti. Nyni je

nutné stanovit pozadavky, které musi potencionalni zaméstnanec spliiovat.

1.2 Definovani poZadavkii na zaméstnance
V piipadé, Ze je identifikovdna potifeba nového pracovnika, je nutné jasné

definovat predstavu organizace o novém pracovnikovi. Sestavenim
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pozadavka urcujeme kritérium pro nasledny vybér, ale také ndm pomftize
pfi rozhodovani o tom, jak a kde budeme pracovniky hledat a oslovovat.
StéZejnimi dokumenty pro definovani pozadavka jsou popis pracovniho
mista a specifikace pracovniho mista. V nékteré literatufe se lze setkat
s oznacenim profil role pro popis pracovniho mista (pracovni misto je pak
oznaceno jako pracovni role) a specifikace pracovniho mista miize byt
pojmenovanad jako specifikace pozadavki na pracovnika. Vyznamy ukryvajici
se za témito pojmy se vSak shoduji. ,Profily roli (...) definuji celkovy tcel role,
jeji vztahy podfizenosti a nadfizenosti a hlavni oblasti vysledk(i” (Armstrong,
2007, s. 343). Z popisu pracovniho mista zjistime umisténi této pracovni pozice
ve firemni hierarchii, jeji smysl a pfinos pro chod firmy. Nabizi se zde prostor
pro vyuziti tzv. profesiografie, kterd spoc¢iva v ,popsani pracovni funkce
z pohledu potfeb organizace i pozadavk(i na osobnost ¢lovéka, ktery bude
pracovni funkci vykonavat” (Vronsky, 2012, s. 132). Je tedy jasné, Ze nestaci
vénovat pozornost pouze vyjmenovani tkol, které se vaZou s danou pozici.
Je potfeba na pozici nahliZet komplexné, zamyslet se nad jejim umisténim
a ucelem v organizaci. Dale z citace vyplyva, Ze pracovni role vyzaduje urcity
typ osobnosti, klicové charakterové vlastnosti. Jak se l1ze docist v inzeratech,
nékteré pozice vyzaduji casovou flexibilitu, dals$i zvySenou odolnost vtci
stresu, ¢i reprezentativni vystupovani. Uvedeni téchto pozadavki by mélo byt
promyslené a mélo by odpovidat profilu role — napf. u zaméstnance, ktery
neni vkontaktu svefejnosti nemusime vyzadovat reprezentativni
vystupovani.

Specifikace pracovniho mista nebo také specifikace pozadavk na pracovnika
,obsahuje minimalni (...) troven vzdélani, znalosti, schopnosti a zkusenosti
pozadovanych pro vykon pozice a (...) nékteré dalsi zddouci pfedpoklady”
(Styblo, 2005b). Odpovida tedy na otazku, koho hledame. Jak dale pise
Armstrong (2007), je tfeba rozliSovat pozadavky podstatné a zadouci.

Podstatné jsou hlavni, ze kterych nelze slevit, kandidat je musi spliovat.
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Z&doucdi jsou pak spise vitanym bonusem, kandidati spltiujici tyto pozadavky
mohou byt pfi vybéru upfednostnéni. Nicméné timto rozdélenim
na podstatné a Zadouci prvky nebudou odrazeni zajimavi kandidati, ktefi sice
nesplnuji vSechny body v kolonce ,Zadouci”, ale pfesto mohou byt vhodnymi
uchazedi. I v pfipadé, Ze nevyhovuji poZadavkiim pozice, o kterou projevili
zajem, je navazani kontaktu s nimi cenné. Mohou se uplatnit na jiné pozici,
kterou se organizace snazi obsadit nebo ji bude obsazovat v budoucnu.

Z takto definovanych pozZadavka pak miize organizace vytvofit inzeraty c¢i
jiné materidly, kterymi oslovuje uchazece. Zakladni informace, které by mél
inzerat obsahovat, jsou nazev pracovni pozice, hlavni pracovni tkoly
a informace o organizaci (Dale, 2007). A nemély by chybét ani podminky
(napf. plat) a moznosti, které dané misto nabizi, pozadavky na pracovnika
a informace o moznostech uchdzeni se o pozici (Kocidnova, 2010). Takto
vytvofeny inzerat by mél uchazeci poskytnout vSechny potfebné informace

a odkazat jej na clovéka, ktery mu mtize podat dalsi.

V tuto chvili organizace identifikovala potfebu nového zaméstnance a ujasnila
si podobu obsazované pozice. Dale stanovila, koho hledd, jakymi kvalitami by

mél idedIni pracovnik oplyvat. Zbyva otdzka, kde najit vhodné uchazece?

1.3 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Metody Ize rozdélit do dvou skupin podle toho, které zdroje se firma
rozhodne vyuzit. Jak poznamenava Koubek (2009), je moznd i kombinace
vyuZiti obou zdrojii. Re¢ je o vnitfnich a vnéjsich zdrojich, nebo také internich
a externich zdrojich. Vnitfnimi zdroji je mysleno hleddni zaméstnanct
ve vlastnich fadach — uvnitf organizace. Pfi vyuziti vnéjsich zdroja jsou
pracovnici ziskavani vné organizace. Od toho, jaky zdroj firma zvoli, se

nasledné odvijeji izpusoby, jak jsou kandidati oslovovani. Jelikoz
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pri ziskavani pracovniktl z vnéjsiho prostredi firma patra v mnohem vétsim
prostoru nez v pripadé hledani mezi stavajicimi zaméstnanci, 1ze zde vyuZzit
mnohem vice metod ziskavani. Z diivodu moZnosti vyuZziti rozdilnych metod
ziskavani u internich a externich zdroji rozdéluji metody ziskdvani
zameéstnancli v dalsi kapitole podle toho, zjakého zdroje jsou zaméstnanci
ziskavani.

Jestli se organizace rozhodne pro vyuZiti vnitinich ¢i vnéjSich zdroji, by mélo
byt v souladu s jeji politikou ndboru. Zde by mélo byt uvedeno, zda napiiklad
ve vybérovém fizeni upfednostiiuje stavajici zameéstnance pred externimi
uchazedi. To také vypovidd o podpote rozvoje a kariéry vlastnich pracovniki
(Hook & Foot, 2002). PfestoZe je pro externiho kandidata pak v nékterych
pripadech tézsi danou préci ziskat, miize jej motivovat vize kariérniho

postupu uvnitt organizace.

Ackoli je v kazdé situaci nutné individudlné prehodnotit, jaky druh zdroj je
vhodnéjsi vyuzit, autofi (Armstrong & Taylor, 2015; Kocidnova, 2010; Koubek,
2009; Davis & Werther, 1992) se shoduji, Ze pokud je to za danych podminek
mozné, je lépe vyuzit vnitini zdroje. Vyhody vyuZivani vnitinich zdroji
uvadim nize, ale prvni jiz vyplyva z pfedchoziho odstavce — organizace se

stava atraktivnéjsi, pokud podporuje karierni postup svych zaméstnancti.

1.3.1 Vnitini zdroje

Cim jsou tvofeny vnitini zdroje? Miizeme je rozdélit na éty¥i zakladni skupiny
pracovnikt: do prvni skupiny patii ti, ktefi byli nahrazeni diky technickému
rozvoji, druhou skupinu tvofi pracovnici uvolnéni v dtisledku organizacénich
zmén (napf. ukonceni pracovni ¢innosti), do tfeti skupiny spadaji pracovnici,
ktefi mohou vykonavat naro¢néjsi praci (napf. diky vzdélavani) a posledni

skupina sestava z téch, ktefi maji zdjem o zménu pracovni pozice (Koubek,
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2009, s. 129). ZruSeni pozice mliZe souviset se snahou firmy o zeStihleni
a snizeni naklad®i, proto se muze stat, Ze prvni a druhd skupina bude
jednoduse propusténa. O to vice zde vynikne zaméstnavatel, ktery dokaze
itémto pracovnikiim poskytnou jistotu zameéstnani. Pfi obsazeni pozic
pracovniky ze tfeti a ze ¢tvrté skupiny zaméstnavatel ukazuje, Ze umoznuje

svym zaméstnanctim kariérni postup a zajima se o jejich rozvoj.

Samoziejmé vyuziti vnitfnich zdrojii ma sva pozitiva i negativa. Werther
a Davis (1992) jmenuji tyto klady: pracovnikiim je zajiStén kariérni postup
a jistota zaméstnani, coz zvysuje jejich spokojenost a loajalitu a také pridava
firmé na atraktivité z pohledu novych zaméstnancti. O téchto bodech lze ¥ici,
Ze se zameérfuji na spokojenost zaméstnancti. Dalsi nespornou vyhodou je
znalost uchazece (Vajner, 2007) — vime, co od néj ocekdvat, zndme jeho silné
a slabé stranky. Nekupujeme Zadného ,zajice v pytli”, minimalizuje se tak
riziko, Ze se pozdéji projevi, Ze se uchazec na pozici (nebo celkové do firmy)
nehodi. Nasledujici vyhody pfedstavuji finan¢ni tisporu organizaci: uchazec
jiz znd firemni prostfedi ispolupracovniky, nizsi ndklady na ziskdvani,
udrZzeni mzdové trovné, rychlejsi obsazeni pozice (Kocidnova, 2010). Vyuziti
vnitinich zdroji byva obvykle rychlejsi (a tudiz i levnéjsi), protoze se oslovuje
mensi pocet uchazect (méné uchazec¢i znamend méné pohovorti, rychlejsi
tfidéni...), navic uvnitf firmy, tudiZz nemusime vyuzivat placenou inzerci
v médiich. Interni uchaze¢ obvykle pozaduje i mensi mzdu (externiho
kandidata musime totiz dostatecné motivovat prozménu pracovisté
a nabidnout mu lepsi podminky, nejcastéji to znamend pravé vyssi mzdu).
Koubek (2007) vidi jako pozitivum vyuziti vnitfnich zdroji indvratnost
investic, které jsme pracovnikovi poskytli — napf. mél moznost ziskat

v organizaci nové zkuSenosti a vzdélani.

Ve vyjmenovanych vyhodach lze uz najit i implicitné uvedené nevyhody

vyuzivani vnitinich zdroji. Kocianova (2010) uvadi napf. mensi vybér. Ten
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vyplyva ztoho, Ze oslovujeme mensi pocet uchazecli nez pfi hledani
v externich zdrojich. Co lze obvykle najit také jen v externich zdrojich jsou
nové myslenky (Davis & Werther, 1992). Dlouholeti pracovnici casto
uprednostriuji zavedené postupy a nad inovacemi se nezamysleji. S pfijetim
pracovnika vné firmy pfichdzeji nové myslenky, pfipadné iknow-how
konkurence. VyuZiti internich zdroji mtize nékdy pfedstavovat i nové
naklady. Casto je potieba pracovnika dovzdélat (Vajner, 2007), navic vznikne
potfeba obsazeni té pozice, kterou pracovnik opustil (Kocidnova, 2010).
VyuZziti internich zdrojii mtze byt tedy tak trochu medvédi sluZzbou — jednu
pozici obsadime snizsimi naklady, ale vznikne potfeba obsazeni druhé
pozice, coz opét predstavuje ndklady. Dal$im negativem muize byt podle
Desslera (1997) to, Ze se netuspésni uchazeci budou citit uraZeni. Je proto
potfeba jim vysvétlit, pro¢ neuspéli a v éem by se méli zlepsit. Spatné
atmosféfe mliZe prispét i zavist ze strany kolegt, ktefi nebyli povyseni (Byars
& Rue, 1991). Zavérem je potieba varovat pred tzv. Peterovym principem:
pracovnici postupuji ve firemni hierarchii tak dlouho, az se dostanou
na pozici, na kterou nejsou dostatecné zptisobili (Carbery & Cross, 2013).
Logicky v této chvili nastdvd problém, nebot nejsou schopni spravné
vykondvat danou praci. Predejit této situaci pomadhaji vhodné nastavené

a duasledné dodrzené definice pozadavkd.

Vzhledem k mensimu vybéru se mtiZe stat, Ze organizace ve svém prostredi
nenajde vhodného kandidata. V takovém pfipadé musi uchazece hledat vné

organizace. Externim zdrojiim se vénuje nasledujici kapitola.

1.3.2 Vnéjsi zdroje

Z vyhod a nevyhod vnitinich zdroj, které jsou uvedeny v predchozich
odstavcich, miizeme jiz vyvodit nékterd pozitiva i negativa vyuziti vnéjsich
zdroji. Budeme se jim vénovat za chvili. Nejprve se vSak podivejme, které
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zdroje lze povazovat za externi. Siky¥ (2016) mezi hlavni vnéjsi zdroje fadi
volné pracovni sily (tzn. nezaméstnané, ktefi chtéji pracovat); cerstvé
absolventy Skol a jinych vzdélavacich zafizeni; pracovniky jinych organizaci,
ktefi se rozhodli zménit zameéstnavatele. Jak se zaméfit napf. na ziskavani
absolventti budu uvadét pozdéji. Dalsi autor pak jesté jmenuje dopliikové
zdroje: dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahranici a Zeny v domdacnosti
(Koubek, 2009). PrestoZe se jedna o méné casty jev, je na misté podotknout, Ze
v dnesni dobé pracovni sila, kterd zlistala v domacnosti, mtize byt i muz.
Uvedené skupiny budou pravdépodobné pracovat v rdmci svych ¢asovych
moznosti na ¢astecny uvazek, ¢ijiny druh smlouvy, kterd umoZzniuje pracovat
snizeny pocet hodin. Vyuziti zahrani¢nich pracovnikta vyzaduje zvlastni
opatfeni ze strany organizace. Jednou z prekdzek mtize byt jazyk — zahranicni
pracovnik se musi se svymi kolegy domluvit. V mezinarodnich kolektivech
byva zatimto uclelem vyuzivdna anglictina. Pokud pracovnik nemluvi
stejnym jazykem jako jeho kolegové, komunikace je dosti omezend, coz
negativné ovliviiuje vztahy na pracovisti i pracovni vykon. Na nékterych
pozicich ve firmdch s mezindrodnim kolektivem byva za tcelem mozZnosti
pfijeti i zahrani¢énich pracovniki vyzadovana znalost svétového jazyka
od vSech zameéstnancta. To otevira firmé mnohem vice moznosti, kde lze
hledat nové odborniky do svého tymu. DalSi moZnosti, jak zaclenit
zahrani¢niho kolegu do kolektivu, je naudit jej mistni jazyk. To ale v nékterych

pripadech miiZe snizovat zdjem zahrani¢nich odborniki{i o danou préaci.

Nyni se zaméfim na silné a slabé stranky externich zdrojii. Vyhodou je
bezesporu vétsi pocet uchazeci a talentd, ze kterych lze vybirat, tudiz
i pravdépodobnéji uspokojime potfeby pracovniho mista; navic novy
pracovnik do firmy prindsi novy thel pohledu a znalosti (Byars & Rue, 1991).
Organizaci se tedy podafi nejen obsadit volnou pracovni pozici, ale oproti

vyuziti vnitfnich zdroja ziskd i nové informace a zkuSenosti z vnéjsiho
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prostfedi. MtizZe jit o konkurenc¢ni vyhodu, ktera se pro organizaci stane velmi
cennou. Snovym pracovnikem do firmy také prichdzi nové vlna energie
a pracovniho nasazeni, rovnéz je zde mensi riziko neuznani neprijeti nového
pracovnika jako nadfizeného (Kocidanova, 2010), které zminuji u nevyhod
vyuzivani vnitfnich zdroji. Navic entuziasmus nového pracovnika muze
povzbudit i stavajici zaméstnance. Koubek (2009) pak poukazuje na to, Ze
v pfipadé vysoce kvalifikovanych pracovnikti jde olevnéjsi a snadnéjsi
variantu, nez si odborniky vychovavat v organizaci. Tady se ¢aste¢né dostava
do rozporu s Kocidnovou (2010), ktera naopak mezi nevyhodami uvadi, Ze
ziskavani z vnéjsich zdrojii trva zpravidla déle a predstavuje vyssi naklady —
pracovnici maji vyssi finanéni naroky, navic je zde nutny cas na adaptaci, kdy
pracovnik neni produktivni, navic zaméstndva i mentora. Kde je pravda?
Nejspi$ ji maji oba autofi. Koubktv nazor by platil v situaci, kdy ve firmé
skutecné neni pracovnik, ktery by spliioval pozadavky pracovniho mista
a bylo by potfeba jej intenzivné a dlouhodobé doskolit a dovzdélat. V tuto
chvili by se skutecné jednalo o zdlouhavy, naro¢ny a drahy proces. Naproti
tomu Kocidnova mluvi pouze o délce samotného procesu naboru (nikoliv
o ptipravé odbornikil), ktery je v rdmci organizace samoziejmé kratsi, protoze
je oslovovan mnohem mensi pocet lidi. PrestoZe musime pracovnika
z vnéjsiho prostiedi tzv. preplatit oproti konkurenci a béhem adaptacniho
procesu pravdépodobné nebude pfinosem, jedna se vétSinou o levnéjsi
variantu, nez kdybychom si odbornika , vytvorili“ na vlastni ndklady. Naopak
za predpokladu, Ze se v organizaci nachdzi plné kvalifikovany pracovnik
(pripadné pracovnik, kterého je potfeba jen minimalné dovzdélat) je levné;jsi
vyuzit vnitini zdroje. Organizace zde musi zvazit, kterd varianta je pro ni
vyhodnéjsi — pokud pfiprava interniho pracovnika bude levnéjsi (a snesitelné
dlouhad), je urcité rozumnéjsi volit vnitini zdroje. Plati zde totiz to, co jiZ bylo
uvedeno —nejprve by organizace méla zvazovat vnitini zdroje a teprve pokud
nenajde to, co hledd, vyuzivat ty vnéjsi.
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Nasledné uvadéné nevyhody jsou vétSinou opakem vyhod ziskavani
pracovnikii z vnitfnich zdroji. Vajner (2007) potvrzuje, ze oslovovani
kandidatt z vnéjsich zdroji pfedstavuje vysoké naklady a taky delsi proces.
Kandidati je totiZz vic neZ v internich zdrojich. Navic je zde delSi obdobi
adaptace a zorientovani se v organizaci (Schuler, 1994), coZ opét predstavuje
investice. Jak bylo uvedeno vySe, v pfipadé vyuziti vnitfnich zdrojia mtize
dojit k tomu, Ze byvali kolegové neuznaji povyseného pracovnika jako svého
nadfizeného. OvSem ani u vnéjSich zdroji to neni zcela bez rizika. Jak
podotykaji Byars a Rue (1991), mtizeme se setkat s problémovym chovanim
ze strany pracovnikd, ktefi se citili byt vhodnymi kandidaty na danou pozici,
ale misto neziskali. Opét zde plati, Ze by organizace méla uprednostiiovat
interni zaméstnance a podporovat jejich kariérni postup. Pokud vsak nejsou
vhodnymi kandidaty, je potfeba jim v rdmci zpétné vazby vysvétlit, proc
vybérové fizeni vyhral externi uchaze¢ a ne oni. Pokud byl novy pracovnik
vybran spravedlivé na zakladé schopnosti a zkuSenosti, mélo by byt vcelku
snadné jeho vybér obhdjit. Je nutné si pfipustit, Ze pres veskerou snahu mohla
organizace vybrat uchazece, ktery do firmy nezapadne (Schuler, 1994), coz
opét znamend zbytecné vydaje. Na zaveér je potfeba si uvédomit, Ze vybérem
z externich zdroji firma zvysuje fluktuaci (Kocianova, 2010). Zaprvé tim, zZe
,prebird” pracovniky jinym organizacim. Zadruhé, pokud dochazi
k upfednostiiovani externich zdrojt, zvysuje i vlastni fluktuaci. Nespokojeni
zaméstnanci mohou vyhodnotit zménu zaméstnavatele jako jednodussi cestu
pro svij kariérni postup.

Prestoze jsou tedy externi zdroje obvykle drazsi, za penize navic ziska
organizace vétsi vybér kandidatti a pravdépodobnéji tak najde spravného
clovéka pro neobsazenou pozici. Jak ale kandidaty najit, oslovit a prilakat

do organizace? To je otdzka na kapitolu Metody ziskavani zaméstnancu.
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1.4 Metody ziskavani zaméstnancu

Metody ziskavani zaméstnancti 1ze definovat jako , specificky postup osloveni
a prildkani potencialnich uchazecti o zaméstnani” (Siky¥, 2016, s. 97). Metody
ziskavani pracovnikt urcuji, jakou podobu bude mit nabidka volného
pracovniho mista a kde ji budeme inzerovat. Podstatné je, aby zvolena forma
odpovidala umisténi a typu uchazecti, které chceme oslovit. Jinou podobu
bude mit nabidka na internetu, jinou inzerat v novinach. Nabidka seniorni
pozice bude jinak formulovana neznabidka juniorské pozice vhodné

pro absolventy. LiSit se bude i umisténi inzerce.

Jakou metodu zvolime, zavisi na mnoha faktorech. Na tom, zda
identifikujeme potfebu pracovnika na plny ¢i ¢astecny tivazek, na tom, jaké
pozadavky nanéj mame, jaky zdroj ziskavani chceme vyuzit a dalsi. Jak
zjistime niZe, kazda z metod ma sva specifika, a tak maji i rozdilné vyuziti.

Pro kazdou pozici se hodi jind metoda.

V této kapitole rozdéluji metody ziskdvani zaméstnanci do dvou skupin
podle toho, jaké zdroje se organizace rozhodla vyuzit. Existuji totiz specifické

metody jak pro interni ziskdvani, tak pro ziskavani externich pracovnikd.

1.4.1 Metody ziskavani zaméstnanch z vnitinich zdrojt

Pro vnitfni zdroje se zpravidla vyuZiva inzerce na intranetu, mistni vyvésky
a nasténky, elektronickd posta, doporuceni soucasného zameéstnance nebo
osloveni vytipovaného zaméstnance (Siky¥, 2016). Kazdou z téchto metod

nyni predstavim.

Intranet, vyvésky a nasténky
Pro informovani zaméstnancii o nabidkdch volnych pracovnich pozic je

vhodné mit stald mista, kde mohou pracovnici v pfipadé zajmu najit ucelené
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informace. V hmatatelné podobé to mohou byt vyvésky a nasténky, které
mohou samoziejmé slouZit i pro komunikaci v jinych oblastech mimo nabor.
Jak fika Koubek (2009), vyvésky by mély byt umistény tam, kde je ma Sanci
vidét co nejvice lidi. Sdéluji pomérné velké mnoZstvi informaci o pozici, aby
se uchazeci mohli rozhodnout, zda je pro né pozice vhodna. Také dodava, Ze
nesmi chybét tidaje o tom, kde se uchazeci mohou pfihlasit. Na druhou stranu
se muzZeme rozhodnout vyuzit pro nabor intranet. Ten je definovan
jako ,uzaviena pocitacova sit (...), kterd slouZi jako systém pro komunikaci
a vymeénu informaci” (Palan, 2002, s. 88). Touto vyménovanou informaci mtize
byt pravé nabidka volnych mist pro interni zdroje. Walker (2003) doporucuje
propojeni intranetu s odpovédmi od externich uchazecti, aby byl systém
prehlednéjsi a zamezilo se duplicité. Obzvlasté v pripadé€, kdy nabidka prace
je dostupna jak interné, tak externé, je vhodny sjednoceny systém
shromazdovani odpovédi. Obsah sdéleni u této metody by mél byt stejny
jako u nastének a vyvések. A to predevsim pakliZe jsou uzivany obé metody

soucasne.

Jednou z forem vyuziti interni sit€¢ mtize byt i elektronickd posta, kterou
zmitiuje Siky¥ (2016). Organizace tak ma moznost zaméstnance informovat
o nové inzerované pracovni pozici a zdroven touto cestou od nich ziskavat
odpovédi a potiebné dokumenty. Vyhodou je urdité to, Ze oslovujeme vsechny
zaméstnance (s e-mailovou adresou). Pfi zahlcené postovni schrance se vSak

miiZe stat, Ze adresat nebude hromadné posté vénovat pozornost.

Osobni doporuceni

Osobni doporuceni mtize byt velmi cennym zdrojem uchazeci. Jde o levnou
a ucinnou metodu, navic tito uchazeci maji o firmé obvykle dostatek
neformalnich informaci (Dvorakova, 2012). Zvysuje se tak pravdépodobnost,

ze zapadnou do firemni kultury a ve firmé budou pracovat del$i dobu. Vajner
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(2007) vsak doporucuje provéreni i doporucenych kandidati. Nékdy totiz
muze doporuceni vychdazet ze znamosti nebo pribuzenskych vztahti, nikoliv
ze skutecnych schopnosti kandidata. Milchovich a Boudreau (1993) v3ak
varuji pfed moznou diskriminaci, ke které mtZe tato metoda vést. Pracovnici
obvykle doporucuji jedince ze stejné skupiny. Pokud by byla vyuZivana pfilis
Casto, vSichni zaméstnanci by byli jen zjedné urcité skupiny (stejnd rasa,
vyznani, pohlaviapod.). Celkové vzato se vSak jednd o metodu, ktera do firmy
privede spolehlivé pracovniky. Autofi (Davis & Werther, 1992) tak uvadéji, Ze
tato doporuceni jsou ¢asto motivovana odménami pro zaméstnance, ktery

privede vhodného kandidata.

Pfimé osloveni internich kandidata

Pfimé osloveni zaméstnance s konkrétni nabidkou je spolehlivd metoda z toho
pohledu, Ze oslovujeme jen jedince, ktery odpovidad pozadavkiim pracovni
pozice. Jak vSak pfipousti Koubek (2009), tato metoda klade nemalé naroky
na vedouci pracovniky. Museji totiz neustdle monitorovat pracovniky
a vyhleddvat mezi nimi ty spravné talenty. V pfipadé identifikace potteby
nového pracovnika se na tyto jedince obrati s nabidkou. P¥imé osloveni
interniho kandidata mtize byt také jasnym vyjadfenim toho, zZe organizace

aktivné podporuje kariérni postup svych zaméstnancd.

Nékteré organizace oslovuji zaméstnance jesté pred potiebou novych
pracovniktl. Vytipuji si a pripravuji zaméstnance s vysokym potencidlem
pro vykon klicovych manazerskych funkci. Jedna se o tzv. plan naslednictvi
(Dvorakova, 2012). Organizace si tak zajistuje, aby kli¢ové pozice neztistaly

neobsazeny, coz by mohlo narusit jeji chod.
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1.4.2 Metody ziskdvani zaméstnanci z vnéjsich zdrojt

Stejné jako externi zdroje oproti tém internim nabizeji pestfejsi vybér
kandidatt, tak i mnoZstvi metod zde vyuzZivanych je vétsi. Pro ziskdvani
z vnéjsich zdrojli se pouZziva inzerce v médiich, personalni agentury, urady
prace a skoly nebo l1ze pfimo oslovit vybraného kandidata z vnéjsiho prostfedi
(Siky¥, 2016). U jinych autorti pak nalezneme jesté dalsi metody: Davis
a Werther (1992) mluvi o dnech otevienych dveti, Koubek (2007) mluvi

o situaci, kdy se uchazeci hlasi sami, a o letacich do postovnich schranek.

Uchazeci se hlasi sami

Davis a Werther (1992) o téchto uchazec¢ich mluvi jako o pisatelich
a ptichozich. Obvykle organizace po téchto zdjemcich pozaduje vyplnéni
zadosti o prijeti, které pak uchovava do doby, nez se objevi vhodna pozice.
Dnes se budou uchazec¢i nejspiSe hlasit elektronicky, napf. e-mailem.
Organizace by vSak méla zvazit, jestli uchaze¢im nabidne i jinou cestu.
Ne vSechny pozice vyzaduji od uchazect znalost pocitacovych technologii.
Pokud vSak organizace pfijima zadosti jen touto cestou, miize se pfipravit

o jinak schopné kandidaty.

Letaky do postovnich schranek

Organizace si muze zafidit roznos ndborovych letackd. Vyhodou je, ze
adresati jsou nuceni si nabidky vSimnout. Nevyhodou je pomérné uzké
vyuziti — metoda se hodi spiSe pro délnické pozice. Navic je pomérné draha
(Koubek, 2007). Zaprvé musi organizace zaplatit za rozneseni, zadruhé
za zpracovani grafické podoby, zatfeti za vytisténi. Vzhled letac¢kd by mél
zaujmout, aby se neztratily mezi dal$i poStou. A aby organizace dosahla

pozadovaného vysledku, bude potfeba vytvorit velké mnozstvi vytiski.
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Média: internet, rozhlas, televize, tisk

Casto vyuZzivanou metodou je inzerovéni v médiich. Jak uvadi Kocianova
(2010), mtiize se jednat o tisk, rozhlas, televizi, a to at uz lokdIni nebo celostatni
formu. Pokud organizace hleda specialisty, doporucuje autorka vyuZziti

odbornych casopisti.

Dnes vsak tato média zac¢ina nahrazovat internetova inzerce (tzv. online
recruitment nebo e-recruitment). Vzristajici vyuzivani firemnich webovych
stranek k ziskdvdni uchazect zachycuji vyzkumy Charted Institute
of Personnel and Development (2013; 2015; 2017). Jejich vyzkum z roku 2013
uvadi, Ze 62 % organizaci vyuziva vlastni webové stranky, vyzkum z roku
2015 uz predstavuje ¢islo 65 % a tidaje z roku 2017 hovoti o 74 %. Pfestoze se
jednd o vyzkum v britském prostfedi, stoupajici tendenci lze predpokladat
iv Ceské republice. Armstrong a Taylor (2015) vrdmci e-recruitmentu
rozliSuji vyuzivani webovych stranek organizaci, pracovni servery, webové
stranky agentur asocidlni média (socidlni sité). Dnes jiz téméf kazda
organizace ma své vlastni webové stranky, pomoci kterych se prezentuje
vefejnosti. Zaroven nabizeji prostor pro ziskdvani kandidatt. Obrovskou
vyhodu pfedstavuji minimdlni ndklady spojené s touto metodou — organizace
nemusi za vystaveni platit jako je tomu v pfipadé inzerce na pracovnich
serverech nebo ve vySe zminénych médiich. Dalsi vyhodou je, jak podotyka
Siky¥ (2016), ze pii vypliiovani dotazniku anahrdvéni souborti (tieba
zivotopisu) se prokdze i pocitacova gramotnost uchazece. Je vSak potfeba
rozlisit, zda je pro pozadavky pracovniho mista nezbytné, aby pracovnik umél
pracovat na pocitaci. Armstrong a Taylor (2015) upozornuji, Ze je u této
metody nutné zajistit, aby webové stranky byly aktualni, dostupné, mély
naleZitou uroven a obsahovaly i kontakt pro pfipad technickych komplikaci.

Jinak feceno — stranky musi fungovat bez vétsich problémt a dosahovat urcité
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urovné. Jsou totiz vizitkou organizace. Dal$i moznosti jsou pracovni servery.
Ty shromazduji nabidky volnych pracovnich mist, ve kterych se uchazeci
mohou orientovat pomoci filtri — mésto, vyse platu, pozadavky na vzdélani
apod. Zaroven je béZznou praxi, Ze si jednotlivé weby mezi sebou kopiruji
inzeraty. MtiZe se tak stat, Ze inzerat vloZeny najednu stranku, se objevi
na tfech dalsich. Typickym pracovnim serverem v ¢eském prostredi je Jobs.cz,
kde 1ze uchazece také aktivné vyhledavat a oslovovat. Na rozdil od vlastnich
webovych stranek se jedna o placenou metodu. Webové stranky agentur
provozuji zprostfedkovatelské agentury, nakteré se ddale zaméfim
v samostatné kapitole. Jak ale dopliiuji Armstrong a Taylor (2015), uchazeci
mohou byt pfed preddnim zaméstnavateli prizvani k osobnimu setkani
s agenturou. Na zakladé tohoto setkani se agentura rozhodne, zda je doporuci
organizaci jako vhodného kandidata. Sluzby personalnich agentur nejsou
levnou zaleZitosti, proto se vyuzivaji spiSe u klicovych pozic nebo u pozic,
na které se hlasi nedostatek kandidatt. Socidlni sité vyuziva téméf kazdy z nas
az nékolik hodin denné. Tuto skutecnost si uvédomuji i personalisté, proto je
vyuzivaji pro nabor. Dal$im divodem vyuzivani socidlnich siti, ktery uvadi
Lipovska (2015, cit. dle Horvatova et al., 2016), je i to, Ze se pfi naboru ¢im dal
Castéji personalisté potkavaji s tzv. pasivnimi uchazeci. Ti v danou chvili praci
nehledaji a, pokud je chce firma ziskat, musi je najit a oslovit sama.
Samoziejmé se jednd o casoveé narocnéjsi proces, ktery vyZzaduje i urcité know-
how. Neékteré organizace se proto rozhodnou tuto praci zadat personalni
agentufe. Z grafu firmy Trexima (2014, cit. dle Horvatova et al,, 2016) lze
vycist, ze v Ceské republice je v oblasti ndboru nejvyuzivanéjsi socialni siti
Facebook, LinkedIn je aZ na druhém misté. Dalsi socidlni sité se v ceském
prostiedi téméf nevyuzivaji. Pfestoze je LinkedIn primarné vytvofen
pro profesiondly a pracovni zdleZitosti a mnabizi ivhodné nastroje
k vyhledavani vhodnych uchazec(i, je u nads Facebook pro ticely néaboru
vyuzivangj$i. Autoti (Horvatova, Bléha & Copikovd, 2016) viak dale uvadgji
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i urcita rizika. Jednim z nich jsou falesné profily, na kterych se lidé vydavaji
za recruitery atraktivnich organizaci. Takeé je potfeba davat pozor, aby nedoslo
k zdméné jedinc se stejnym jménem Dalsi zdludnosti mutZe byt to, Ze
inedbale vyplnény profil muzZe patfit solidnimu kandidatovi. Pouze
nevénoval vypliovani dostate¢nou pozornost. Jak vidime, sociadlni sité jako
metoda ziskdvani maji stejné jako ostatni metody sva pro a proti, v ceském
prostfedi vSak nachdzime jesté velky potencidl pro rozvoj prace s timto

prostfedkem.

Personalni agentury

Dalsi moznosti je zajisténi ziskavani zaméstnancti externi firmou. Jedna se
o tzv. outsourcing. Nemusi dojit k vyclenéni veskerych ndborovych ¢innosti,
ale tfeba jen ndboru na urcité pozice, se kterym persondlni tsek organizace

nema dostatek zkusenosti.

Pojem outsourcing muzeme najit i v ¢eské literatufe. Obvykle se totiz
nepreklada, ale mtizeme se setkat s pfekladem , vycleniovani ¢innosti” (Styblo,
2005a). Lze jej definovat jako ,vyuzivani sluzeb externich pracovniki,
zpravidla specialisti nebo jinych podnikii, namisto zaméstnavani lidi na plny
uvazek” (Koubek, 2003, s. 119). Dvordkova (2012) také vidi vyuziti
outsourcingu spiSe u vedlejSich tzn. méné castych ¢innosti. Jako jeden
z piikladti uvadi pravé ziskdvani zameéstnancti. Kdy je vhodné vyuzit
outsourcing a jaka jsou moznd uskali? Obratit se na externiho specialistu by
méla firma v pfipadé, ze neni schopna kvalifikované zvladnout proces
naboru. Firma si vSak musi zvolit solidniho dodavatele, protoze bude pracovat
s citlivym tdaji organizace (Styblo, 2005a). Je tedy potieba zvazit, zda je
outsourcing nutny ¢i nikoliv. V prvnim pfipadé mtize firmé uSetfit naklady
a skutecné zlepsit proces naboru, v druhém pfipadé se jedna o zbytecné
plytvani financemi. Jak dodavaji Armstrong a Taylor (2015) Ize outsourcovat
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jen obsazovani nékterych pracovnich mist. Organizace se mtize vénovat méné
komplikovanym nabor@im a nabory, pfi kterych je potfeba napt. vyse uvedené

vyhleddvani na socidlnich sitich, delegovat externim dodavateltm.

Persondlni agentury nabizeji Siroké spektrum sluzeb a mohou firmé pomoci
s obsazovanim r@iznych pozic riznymi metodami. Styblo (2005b) rozlisuje dva
typy: agentury zprostfedkujici docasné zameéstnani (nebo také personalni
leasing) a persondlni agentury a spolecnosti zabyvajici se vyhleddvanim
kandidat. Prvni typ pfedstavuje pro organizaci moznost obsadit nékteré
pozice jen docasné, pfipadné zaméstnance nejprve otestovat, neZ se stane
trvalym zaméstnancem. Tato moznost se v praxi uziva u pozic, které jsou
nezbytné jen obcas (napf. sezonné) nebo u niZsich pozic. Vyhodu této metody
muZe organizace pocitit v dobach krize, kdy misto propousténi vlastnich
zaméstnancti nejprve uvoliiuje agenturni zaméstnance. Druhy typ uz zajistuje
trvalé zaméstnance. A to jak na nizsi pozice, kdy agentury ¢asto vyuzivaji své
databdaze nebo predplacenou inzerci, o které mluvi Dale (2007), tak i na pozice
vy$si. V tomto pripadé mluvime o tzv. executive search nebo head-huntingu.
To, Ze se tyto metody zamétuji na ziskdvani odbornikti, zdtraznuje i Koubek
(2003, s. 55), protoze executive search prekladd jako ,vyhleddvani novych
manazeri”. Samoziejmé se nejednd o levné sluzby, coz ostatné potvrzuji
i Armstrong s Taylorem (2015). Mély by to vSak vynahradit co do kvality.
OvsSem ani to neni pravidlem a je potfeba dbat na vybér opravdu profesionalni
agentury, ktera poskytne nalezité sluzby jak organizaci, tak uchazec¢tim
(Styblo, 2005b). Pokud vse ale funguje tak, jak ma, zajisti tato metoda
organizaci kvalitni zaméstnance a uSetfi penize. A to i pfesto, Ze se jedna
o pomérné drahou metodu, protoze , musite vzit v vahu i to, kolik stoji vas
cas, ktery byste hleddni kandidatd museli vénovat” (Dale, 2007, s. 37).
Pro organizaci se totiz muze jednat o zcela novy tkol vyzadujici spoustu

pfipravy a prizkumt moznosti, kdezZto pro agenturu ptijde o béznou rutinu.
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Vzdélavaci instituce

Nové pracovniky Ize také hledat mezi absolventy vzdélavacich instituci —
od ucilist po vysoké Skoly. Neni ani neobvyklé, Ze organizace poskytne
studentiim moZnost praxe béhem studia a po jeho ukonceni studenti nastoupi
na hlavni pracovni pomér. Koubek (2007) upozoriiuje, Ze si organizace mtze
studenty zavdazat i pisemnou smlouvou vyménou za podporu pri studiu.
Autor také shrnuje vyhody a nevyhody. Mezi klady patfi, Ze Skola doporuci
jen ty nejlepsi studenty. O daném studentovi si organizace miize zjistit vice
informaci, nez se dozvi ze Zivotopisu béZzného kandidata. Zaporem je sezénni
prisun kandidat. Obvykle se tedy moZnost zaméstnat absolventy naskyta
jednou ro¢né. Nutno nezapomenout ani na to, Ze absolventi maji casto jen
minimum zkuSenosti z praxe a je potfeba jim vénovat vice ¢asu pfi adaptaci

a nejspis bude potteba i dalsich investic do vzdélani.

Formou spolupréce se vzdélavacimi institucemi jsou také veletrhy pracovnich
pfilezitosti pofadané na vysokych Skolach. Organizace zde maji moznost
predstavit své podminky a vyhody, které zaméstnanctim nabizeji. Mohou zde
také nabizet praxe ¢i brigddy, nebo studenty informovat o dalSich metodach,
které mohou vyuzit (Dvofdkova, 2012). Pro organizaci se jednd o dobrou
moznost, jak se dostat do povédomi mladych pracovnikii a pripravit si ptidu

pro budouci spolupréci.

Utady prace

Pokud c¢lovék pfijde o zaméstnani, miize se prihlasit na tfad prace. Najdeme
zde kandidaty z rtiznych obort, ktefi hledaji zaméstnani. Jedna se o velmi
levnou metodu, protoze ,ufady prace zprosttedkovavaji zaméstnani
bezplatné na celém tzemi Ceské republiky (...) (Dvorakova, 2012, s. 70).
Utady prace maji véak obrovskou nevyhodu. Urban (2003) varuje pied tim, Ze

zde obvykle nenajdeme kvalifikované kandidaty. Jak vSak dodav4, v dobach
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hromadného propousténi se i zde objevuji kvalifikovani kandidati. Zalezi
tedy, jakou pozici je potfeba obsadit. Pokud hleddme nekvalifikovanou

pracovni silu, je vhodné zvazit i tuto metodu.

Pfimé osloveni externich kandidata

Piimé osloveni kandidata z externich zdrojii je vesmés podobné drive
uvedenému osloveni kandidata z internich zdrojt. Jak pise Kocianova (2010),
potencidlni uchazece 1ze najit mezi vyznamnymi osobnostmi v daném oboru,
mezi jedinci, se kterymi prichdzime do styku v ramci spoluprace s jinymi
firmami, nebo mezi témi, se kterymi organizace pracuje na smluvni bazi. Je
viak potfeba tyto osoby identifikovat, coz je opét tkolem vedoucich
pracovnikti (Koubek, 2007), pfipadné personalist(i — ti vSak obvykle nemaji
takovy ptrehled ve vybraném odvétvi jako vedouci pracovnici. Jak vSak autor
uvadi dal, casto jsou zde porusovany etické zdsady a organizace si tak mtize
poskodit vlastni povést a narusit vztahy s dal$imi organizacemi. Nicméné
stejné jako u internich zdrojti, i zde dochdazi k osloveni odbornika, ktery
spliiuje pozadavky pracovni pozice. Koubek (2007) dodava, Ze pfimé osloveni
byva kone¢nou fazi jinych metod, napf. doporuceni nebo pfi spolupraci

se vzdélavacimi institucemi a podobné.

Dny otevienych dveri

Dny otevienych dvefi poradd velka fada organizaci. Navstévnici si mohou
prohlédnout prostory firmy a dovédét se vice o jejim provozu. Mohou byt vSak
vyuzity i k zaujeti a osloveni novych zaméstnancd. Jak vsak pisi Davis
a Werther (1992), jedna se o pomérné neobvyklou metodu. Ziejmé proto, Ze se
dny otevienych dvefi neporadaji casto. Je totiz potieba zastavit celou nebo

alespon velkou ¢ast provozu, coz predstavuje pomérné velké ztraty. Proto se
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obvykle organizuji jen jednou ¢i dvakrat do roka. Nicméné nékteré firmy
organizuji obdobu dnti otevienych dvefi pro mensi pocet zdjemcti, kdy si
potencionalni zaméstnanci mohou pfijit prohlédnout organizaci za béZného

provozu.

Vyhodou je, Ze u zdjemcti pak odpada obava z nezndmého prostiedi. Navic
mohou zjistit, Ze by jim vice vyhovovala prace v dané organizaci nez v té, kde
vsoucasné dobé pracuji. Nevyhodou je pomérné ndrocna organizace
a bezpecnostni riziko, kterému se vSak da predejit nastavenim a dodrZovanim

pravidel.

Identifikovali jsme hlavni kroky =ziskdvani zaméstnanci(i: identifikovani
potfeby nového zaméstnance, definovani pozadavkd na néj a zdroje
ziskdvani. Ddéle jsme se zaméfili na metody =ziskdvani zameéstnanci

a predstavili si ty nejcastéji vyuzivané. Nyni budu analyzovat vyuzivani

téchto metod v organizaci XY.
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2 Metody ziskavani zaméstnanci v organizaci XY

V teoretické casti jsem jiz uvedla vSechny podstatné informace k metoddm
ziskavani zaméstnanca. Tudiz se ted miizeme presunout k empirické ¢asti této
bakalarskeé prace. Cil této kapitoly je shodny s cilem préce, to znamena, Ze zde
provadim analyzu vyuZivani metod ziskavani zaméstnanci v konkrétni

organizaci XY.

Ve své pripadové studii se budu drzet postupu, ktery doporucuje Hendl (2005,
s. 113-114). Nejprve si tedy uréim vyzkumnou otdzku, potom vyberu ptipad,
ktery budu zkoumat, uréim metody sbéru a analyzy ziskanych dat. V této
kapitole také piedstavim organizaci XY. Samoziejmé v ramci zachovani
anonymity. Dal$im krokem je samotny sbér dat, ktery se prolind s dalSim
krokem — analyzou a interpretaci. Na zaveér jsem pfipravila zpravu, ve které

interpretuji data a vyvozuji zavéry.

2.1 Urceni vyzkumné otazky

Abych si stanovila smér, kterého se drZet pfi sbéru dat, urcila jsem si
vyzkumnou otdzku. Ta zni: ,Jak organizace XY vyuzivd metody ziskdvani
zaméstnanc(i?” Otazku jsem volila s ohledem na cil prace, kterym je analyza

vyuzivani téchto metod.

Zvolila jsem deskriptivni pfipadovou studii, kterd ma , dodat kompletni popis
jevu” (Hendl, 2005, s. 110). Pfi analyze vyuziti metod ziskdvani pracovnikt
v organizaci XY budu postupovat podle teoretické casti prace, abych
nevynechala nékterou z dtlezitych casti. Vyuziji zde jak poznatky ziskané

v teoretické casti, tak rovnéz dodrzim i jeji strukturu.
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2.2 Vybér pfipadu, urceni metod sbéru a analyzy dat

Vénuji se naborové praxi v konkrétni organizaci XY. Jednd se o organizaci,
ktera vyuziva bézné soucasné metody ziskdvani pracovnikti. Pro acely
analyzy jsem potfebovala ziskat data tykajici se metod, které organizace XY

vyuziva pfi ziskadvani kandidata.

2.2.1 Piedstaveni organizace XY
Organizace XY je automotive firma s dlouholetou tradici. M4 vice nez dvacet
pobocek v zemich Evropy, Asie, Afriky a Severni i Jizni Ameriky. Na seznamu

jejich zdkazniki najdeme i ty nejproslulejsi automobilky.

Ceska pobocka byla vybudovana na zacatku tohoto tisicileti a rychle se
rozriistala. Dnes zaméstnava nékolik tisic pracovnikii. Ziskala nékolik ocenéni
v oblasti spolecenské zodpovédnosti a péce o zaméstnance (webové stranky,

2018).

Persondlni oddéleni je rozdéleno do nékolika tymu. Naboru se vénuji tfi
recruitefi, jeden z nich se specializuje na ndbor pro délnické pozice, dalsi dva

zajistuji nabor pro THP pozice, a to jak pro lokdlni pozice, tak centralni.

Jako primdrni metodu sbéru dat jsem zvolila analyzu firemnich dokumentt.
Za timto ucelem jsem organizaci pozadala o pfistup k intranetu a internim
informacim. Interni dokumenty jsem se rozhodla vyuzit, protoze obsahuji
zakladni informace a pokyny, kterymi se ¥idi naborova praxe. JelikoZ jsou zde
popsané jen zakladni postupy, nebyly dokumenty dostate¢nym zdrojem
pro vytvoreni si ucelené pfedstavy o metodach ziskdvani zameéstnancti
v organizaci XY. Ddle jsem ziskala pfistup i k ndborovému systému Umantis,
abych zjistila, jak funguje zpracovani zadosti uchazec¢ti. Vyuzivala jsem

i zdroje dostupné pro vefejnost — prevazné webové stranky a profily
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na socialnich sitich. Chybéjici informace jsem doplnila expertnim rozhovorem
s recruiterem organizace XY. Recruitera jsem volila, protoZe je zodpovédny
mj. za ziskdvani zameéstnanci as metodami ziskdvani pracuje denné.
Konkrétniho recruitera jsem volila s ohledem na to, Ze v organizaci XY pracuje
dlouhodobé a vyzkousel rtizné pozice — jak ndbor délnickych pozic, tak

v soucasnosti nabor THP pozic. M4 proto prehled o obou oblastech.

2.3 Priprava sbéru dat

Pri pripravé sbéru dat jsem si urcila vychodiska pro samotny sbér. Rozhodla
jsem se vyuzit stejnou strukturu jako uvaddim v prvni kapitole. To znamena,
zZe jsem chtéla sledovat proces ziskavani zaméstnancti od identifikace potieby

nového zaméstnance a zaméfit se pak zejména na metody ziskavani.

Po poradé s recruiterem jsem zacala prohleddvat intranet a interni slozky
a identifikovala jsem konkrétni dokumenty vztahujici se k ndboru. Jedna se
jak o vnitini smérnice a smlouvy, prezentace a formulafe, tak o informacni
letdky pro zameéstnance (i vefejnost nebo webové stranky, facebookovou
stranku a firemni profil na webu Jobs.cz. Jelikoz by tato data nebyla

dostatecnd, pfipravila jsem jesté rozhovor.

Pro rozhovor s recruiterem jsem zvolila metodu expertniho rozhovoru. Ten je
vhodny, pokud chceme, aby se s ndmi odbornik podélil o své znalosti (Hend],
2005). Dale jsem pfipravila otdzky pro expertni rozhovor. Pfijejich tvorbé jsem
opét vychdzela zHendla (2005), ktery definuje ctyfi faze expertniho
rozhovoru. V prvni fazi mluvi o dané problematice expert sam, ve stfedni fazi
tazatel klade dil¢i otdzky, v analyze shrne informace podané expertem,
nakonec je zafazeno ovéfeni informaci. Také jsem si sjednala schizku

s recruiterem organizace XY, ktery mi dané otazky zodpovédél.
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2.4 Sbér dat

Pfi sbéru dat jsem se orientovala podle struktury teoretické casti této prace,
tzn. snazila jsem se zjistit, jak firma identifikuje potfebu nového zaméstnance,
jak definuje pozadavky, jaké voli zdroje, jaké pouziva metody pro ziskavani
a jak je pouziva.

Nejprve jsem ziskala interni dokumenty. Firma mi umoznila pfistup jak
do svych fyzickych prostor, tak naintranet, ke vSem potfebnym slozkam
a dokumentiim. Pracovala jsem prevazné se slozZkami personalniho oddéleni,
konkrétné naboru. VyuZila jsem napf. smérnici Nabor, piijem a adaptace
novych zaméstnancii (2018), prohlédla jsem si i systém Umantis pouzivany
pro shromazdovani ptihlasek uchazect, letak Refferal program (2016) a dalsi.
Interni dokumenty mé také nasmérovaly k informacim pro vefejnost jako jsou

firemni webové stranky nebo profily na socialnich sitich.

Chybéjici data jsem nasledné ziskala formou expertniho rozhovoru
s recruiterem. Rozhovor probihal pfimo v organizaci XY. Pro rozhovor jsem
méla rezervovanou jednu zmnoha zasedacich mistnosti s vyhledem
na vyrobni halu. K nahravani jsem vyuzila mobilni telefon. A ziskala jsem
souhlas k nahravani rozhovoru. Pfi rozhovoru jsem se snazila dodrzet faze,
které uvadim vySe. V prvni fazi jsem polozila obecnou otazku tykajici se
ziskdvani kandidatt v organizaci XY. Po této otdzce jsem se presunula
ke konkrétnim otdzkam, které jsem pripravila podle teoretické ¢asti tak, abych
ziskala informace, které se mi nepodarilo zjistit ve firemnich dokumentech.
Podle potfeby jsem béhem rozhovoru kladla rovnéz improvizované otazky.
O analyzu a shrnuti odpovédi experta jsem se snazila jiz v pribéhu stfedni
taze, abych se okamzité ujistila, Ze jsem jeho slova pochopila spravné. Ovéreni

informaci jsem provedla dvéma otdzkami sméfujicimi do praxe.
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Na zakladé rozhovoru jsem nédsledné dohledavala nékteré informace v dalSich
sdilenych slozkach. Napriklad informace o spoluprdci se vzdélavacimi

institucemi jsem nasla ve slozkach oddéleni pro skoleni a vzdélavani.

2.5 Analyza dat

Ziskana data jsem analyzovala a vysledky zaznamenala. Zacala jsem analyzou
firemnich dokumenti a zapsala jsem ziskané poznatky do struktury
vytvofené podle prvni kapitoly. Identifikovala jsem chybéjici informace

a zahrnula je do expertniho rozhovoru.

2.5.1 Identifikace potfeby nového pracovnika

V organizaci XY vznik potfeby nového pracovnika vznikd ,ukoncenim
pracovniho poméru stavajiciho zaméstnance, jeho pfesunem na jiné pracovni
misto ¢i vytvofenim nového pracovniho mista” (Nabor, pfijem..., 2018, s. 4.).
Jak mtizeme vidét ve druhém zptisobu vzniku potfeby nového pracovnika, je

zde implicitné vyjadfena podpora pfi kariérnim postupu zaméstnancti.

2.5.2 Definovani pozadavki

Dals$im krokem je podani Zzadosti. To zajistuje vedouci pracovnik
ve spolupraci s HR business partnerem!. Obsahem je pfedevsim pozadovany
termin nastupu, ndzev pozice, pozadavky na pracovnika a pfedpokladana
vySe mzdy (Nabor, pfijem..., 2018). Jak vyplyva zrozhovoru (2018),

pozadavek nanového pracovnika pfijima recruiter vzdy od HRBP.

1 HR Business partner (nebo HRBP) prosazuje personalni politiku v urcené casti organizace
XY a zodpovida zde za vSechny personalni procesy, poskytuje pracovnikiim rady v oblasti
HR. Podili se na tvorbé personalnich procesti a politik. Nasledné zajistuje jejich dodrzovani
v ptidéleném tseku. Vytvari pravidelny reporting (HR business partner, 2017).
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Pfi definovani pozadavki na uchazece se primarné vychazi z popisu
pracovniho mista, kde je uvedeno predevsim potrebné vzdélani, znalosti
jazykli a zkuSenosti. PoZadované specifické charakterové vlastnosti jsou

zjistovany v rozhovorech s manazery.

2.5.3 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Organizace XY obvykle vyuziva oba typy zdroji. Inzeraty s nabidkou volné
pracovni pozice se vZdy nejprve vyveésuji na mistech urcenych pro interni
kandidaty (Nabor, ptijem ..., 2018). Tato mista jsou vybrana tak, aby byli
informovani skutecné vsSichni zaméstnanci. Pokud se vedouci pracovnik
domniva, Ze jeho podfizeny spliiuje definované pozadavky, mtZe upozornit
svého podfizeného na probihajici vybérové fizeni a doporucit mu, aby se jej
zucastnil. Neékteré pozice jsou obsazovany pouze internimi kandidaty

(rozhovor, 2018).

VétSina inzeratt s nabidkou pozic je vSak vystavena i na mistech pro nabor
externich kandidati (rozhovor, 2018). Ve vybérovém fizeni se tak sejdou
interni i externi kandidati najednou. Pro ndbor z internich i externich zdrojt

vyuziva organizace riizné metody. Ty uvadim v nasledujici kapitole.

2.5.4 Metody ziskavani zaméstnanci
Organizace XY vyuzivad v rtznych podobach vSechny metody ziskavani
zaméstnancli uvedené v prvni kapitole. Na nasledujicich fadcich se budu

vénovat kazdé metodé jednotlivé.
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Intranet, vyvésky a nasténky

Kazdd nové oteviend pozice je nejprve vystavena na intranetu (Nabor,
prijem..., 2018). K tomuto mistu maji pristup vSichni zaméstnanci pracujici
u pocitace. Pro pracovniky, ktefi tento pfistup nemaji, zajistuje firma vyvéseni
téchto informaci na uréenych nasténkach. Inzeraty na obou mistech jsou vsak
stejné. Na obou najdeme logo firmy, ndzev pozice a misto pracovisté,
predstaveni ukoli, pozadavky na pracovnika asamoziejmé kontakt
na personalistu (Inzerat, 2018). Oba zptsoby interni inzerce jsou vyuZivany,
protoZze zaméstnanci s pfistupem na intranet upfednostiiuji elektronickou
podobu, ale zaméstnanci z vyroby tento pfistup nemaji. Na intranetu na tzv.
elektronické vyvésce vyvésuje nabidku recruiter, na nasténkach zameéstnanci

vratnice, kterym recruiter inzeraty zasle (rozhovor, 2018).

Kupozornéni na nabidku volnych pracovnich pozic je vyuZivana
i elektronickd posta. Zaméstnancim vsak nejsou zasildny konkrétni nabidky,
ale v ramci pfedstaveni nové nastupujicich kolegti, které se zasild jednou
za mésic, je jim pripomenut odkaz, kde mohou najit interni nabidku volnych

pozic (rozhovor, 2018).

Osobni doporuceni

Vinternich dokumentech mutZeme najit i vyzvu zaméstnanctim, aby
doporudili své zndmé na neobsazené specialistické a manaZzerské pracovni
pozice. Za navrhnuti kandiddta mtize zaméstnanec ziskat odménu ve vysi
10000 Ké. Zaméstnanec zasle Zzivotopis a divod doporuceni kandidata
na kontaktni e-mailovou adresu. Doporucdeny kandidat projde standardnim
vybérovym fizenim. Pokud jej vyhraje a v zaméstnani ztistane i po uplynuti
zkusSebni doby, ziskd zaméstnanec, ktery jej doporucil, uvedenou odménu.
Firma navic jednou ro¢né odménuje kandidata, ktery doporucil nejvice
vhodnych uchazecti (Referral program, 2016). Tato nabidka se tyka jen
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nékterych THP pozic. Zda je pozice zafazena do programu nebo ne, urcuje

HRBP na zdkladé toho, jak je naroéné najit vhodné uchazece.

Nabor na délnické pozice je v tuto chvili pozastaven. Tyto pracovniky
v soucasnosti zajistuji pouze agentury (rozhovor, 2018). Ale v minulosti bézel

podobny program i na téchto pozicich (Doporucte a ziskejte, nezndmy rok).

Pfimé osloveni internich kandidata

Jak vyplyva zrozhovoru, organizace oslovuje své zaméstnance pouze
s nabidkou ucasti ve vybérovém fizeni, nikoliv s konkrétni nabidkou dané
pracovni pozice. Vedouci pracovnik nebo manaZer upozorni vybraného
pracovnika na probihajici vybérové fizeni a mtize mu doporucit se o pozici
uchazet (rozhovor). Pfestoze je tedy velka Sance, Ze zaméstnanec bude vybran,
protoze podle soudu soudobého nadrizeného splnuje klicové vlastnosti, musi
projit vybérovym fizenim. Firma tak dodrZuje korektni postup a zaroven si

udrzuje moznost vybéru.

Pro klicové pozice existuje v organizaci XY ndslednicky systém. Firma ma
vytipované ndastupce, ktefi v pfipadé potfeby nastoupi na misto soucasnych

pracovniktl (rozhovor, 2018).

Uchazedi se hlasi sami

Na webové strance je vsekci Kariéra vedle nabidek konkrétnich pozic
imoznost zaslat nezdvaznou Zzadost o zaméstndni bez pfislusnosti
k nékterému z vystavovanych inzerati (webové stranky, 2018). V soucasné
dobé se jedna o preferovany zptsob. Webové stranky si totiz pfi zasilani

zivotopisu vyzadaji vSechny potfebné souhlasy se zpracovanim osobnich
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udaja. Tyto zadosti dale recruiter mtize pfifadit ke konkrétni nabidce volné

pozice nebo kandidaty zacleni do tzv. poolu? (rozhovor, 2018).

Letaky do postovnich schranek

PiestoZe organizace XY letdkovou kampan pro délnické pozice chystala,
nakonec ji neuskutec¢nila. Zkusenost s letaky ma tak pouze nepfimou. Tuto
metodu totiz vyuzivd persondlni agentura, ktera zajiStuje zaméstnance

na délnické pozice (rozhovor, 2018).

Média: internet, rozhlas, televize, tisk

Organizace XY vyuziva tisk pro propagaci firmy jako takové. Jedna se spise
o profesni a regionalni tisk. Neinzeruje nabidku konkrétnich pracovnich mist.
Diive inzerovala nabidku délnické pozice, ale tato kampan byla zastavena.

Stejné jako pfipravovana radiova kampan (rozhovor, 2018).

Firma mad vlastni webové stranky, kde vystavuje nabidky volnych pracovnich
mist v sekci Kariéra, stranky na Facebooku a profil na Jobs.cz. V internich
dokumentech také najdeme informaci, Ze webové stranky a socidlni sité jsou
prvnim krokem pfi ziskavani externich kandidatti (Nabor, pfijem a adaptace
novych zaméstnancti, 2018). Inzeraty na firemnich webovych strankach
ana Jobs.cz jsou obsahové identické. Vzdy obsahuji kratky tvod, kde se
organizace XY predstavuje, nasleduje seznam tukoli spojenych s pracovni
pozici, pozadavky na kandidata a soupis benefiti. Ani na jednom misté vsak
nenajdeme uvedenou mzdu (Profil organizace XY na Jobs.cz, 2018; Webové

stranky, 2018). Firma tak zjiStuje pfedstavu kandidata o vysi jeho platu

2 Systém Umantis umoznuje rozc¢lenéni zadosti kandidat do tzv. poold. Jedna se o pfedem
nastavené kategorie, které odpovidaji jednotlivym firemnim oddélenim. Recruiter miize
zafadit kandidata do poold, aby v pfipadé, Ze organizace bude hledat nékoho z dané oblasti,
mohl snadno najit vSechny vhodné kandidaty (Umantis, 2018).
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a domlouva se s nim na individualni odmeéné (rozhovor, 2018). Facebookovou
stranku organizace vyuziva spiSe k propagaci poradanych akci (Facebookova
stranka organizace XY, 2018). Organizace XY ma také globdlni profil
na LinkedIn spole¢ny provsechny pobocky. Vyuziti je podobné
jako u facebookové stranky (Profil organizace XY na LinkedIn, 2018).

Personalni agentury

Ziskavani zaméstnancti na délnické pozice zajistuje personalni agentura nebo
personalni oddéleni. Na odborné pozice recruiter oslovuje agentury az
v pfipadé, Ze neni zajistén dostatek kandidatti jinymi metodami — inzerce
na webovych strankdch, pres socidlni sité ¢i na doporuceni (Nabor, ptijem...,
2018). Tii personalni agentury se specializuji na nabor pro délnické pozice.
Dvé znich maji své pracovniky pfimo v sidle organizace XY, aby byli
k dispozici svym zaméstnanctim, ktefi pracuji v organizaci XY. Dalsi agentura
zajiStuje zahraniéni pracovniky. Nékolik dalSich agentur zajiStuje nabor
na THP pozice. Zda bude vybérové fizeni zajistovat personalni oddéleni nebo
agentura, rozhoduje manazer a HRBP. Zalezi rovnéz na rozpoctu. Zpravidla
se vSak jednd o pozice, které se personalnimu oddéleni nedaii obsadit.

Persondlni agentury také zajistuji tajnd vybérova fizeni (rozhovor, 2018).

Vzdélavaci instituce

Organizace XY spolupracuje i s nékolika vzdélavacimi institucemi. Recruitefi
zajistuji propagaci na vysokych skolach, napf. jezdi na veletrhy. Organizace
XY také spolupracuje na projektu sjednou z mistnich univerzit (rozhovor,
2018). Ukazkou spoluprace se studenty vysokych skol je i tato bakalafska

prace.
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Sekce personalniho oddéleni pro vzdélavani pak zajistuje spolupraci
s uénovskymi stredisky (rozhovor, 2018). Programu se tcastni uéni druhych
a tfetich ro¢nikt. Zpravidla se jedna o kvalifikované pozice ve vyrobé, napf.
elektrikaf, mechanik (Vzdélavaci program, 2018). Cela praxe je ohranic¢ena
smlouvou a ucni v souladu se zakonem dostavaji finanéni odménu (Dohoda

o ucebni praxi, 2018).

Utady prace

Organizace XY také inzeruje nékteré své nabidky volnych pozic na tifadech
prace. Jak ale recruiter poznamenava, nestava se prilis casto, Ze by se zde nasel
kandidat, ktery by mél zdjem. Nicméné pozice pak muzZe byt nabidnuta

zahrani¢nim pracovniktim (rozhovor, 2018).

Pfimé osloveni externich kandidatt
Organizace XY oslovuje externi kandidaty, stejné jako interni, s nabidkou
ucasti ve vybérovém fizeni. Tyto kandidaty aktivné hledd na internetu.

Vyuziva k tomu socidlni sit LinkedIn (rozhovor, 2018).

Dny otevienych dvefi

Na facebookové strance (2018) Ize v uplynulych udélostech najit den
otevienych dvefi v organizaci XY. Tuto akci i jiné vyuziva firma k ziskani
kontakti na potenciondlni uchazece. Zijemci mohou vyplnit formulaf,
na zakladé kterého je organizace muze kontaktovat (rozhovor, 2018).
Formuldf zjiStuje napt. jméno kandidata, telefon, e-mailovou adresu a pozici,
o kterou by mél dotycény zdjem. Nechybi ani udéleni souhlasu se zpracovanim

osobnich tidajt (Dotaznik uchazece o zaméstnani, 2018).
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2.6 Interpretace dat a zavéry pripadové studie

Jak vidime, organizace XY ma jasné stanoveny situace, kdy vznika potteba
nového pracovnika. BohuZel uz ve svych dokumentech neuvadi krok, kdy by
se mélo zvazit, zda pozici nezménit ¢i nezrusit (viz kapitola 1.1). PoZadavek
na ziskani nového pracovnika zadava recruiterovi vzdy HR business partner.
Predchazi se tak zdvojené Zadosti, kdy by o nového pracovnika pozadal
HRBP, tak manager. Jaky by mél pracovnik byt, zjisti recruiter z popisu
pracovniho mista (viz kapitola 1.2). Specifické pozadavky zjisti z rozhovoru
s vedoucim pracovnikem. Z téchto podkladd pak vytvari inzeraty. Firma
neuvadi vysi platu, jako doporucuje literatura (viz kapitola 1.2). To muze
najednu stranu uchazecée v prvni chvili odradit, protoze mohou ocekavat
mensi odménu, neZ organizace ve skutecnosti chce nabidnout. Na druhou

stranu organizace pak pracuje s kandidatovymi pozadavky na vysi platu.

Pfi volbé zdroju ziskavani zaméstnanci se postup organizace XY shoduje
s teorii (viz kapitola 1.3). Nabidka volné pracovni pozice je vzdy nejprve
predloZena internim kandidatim a pak az externim. V nékterych ptipadech
jsou vyuzivany pouze interni zdroje. Organizace tak dava najevo, Ze
podporuje kariérni rozvoj svych zaméstnanct. Také to pro ni pfedstavuje dalsi
vyhody jako je uSetfeni ndkladi. Novi zaméstnanci vSak museji splnit
pozadavky pracovniho mista. Pfedchdzi se tak tfeba Peterovému principu (viz

kapitola 1.3.1).

Organizace XY vyuzivd Sirokou Skdlu metod =ziskdvani zaméstnancd.
Pfi vyuzivani vnitfnich zdrojli se nejcastéji pouziva intranet, vyvésky
a nasténky. Vyuzitim obou zplisobti organizace zajiStuje, aby k nabidkdm mél
pristup co nejvétsi pocet zaméstnancd, jak radi literatura (viz kapitola 1.4.1).
A'to bez ohledu na to, zda maji ¢i nemaji pracovni e-mail. Vystavovani

na obou mistech ale predstavuje vice prace nejen pro recruitera. Tato metoda
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je jesté podporovana e-mailem snové nastupujicimi zameéstnanci, ktery je
zaméstnanctim zasilan kazdy mésic. V tomto e-mailu byva vzdy pfiloZzen
odkaz na misto, kde lze najit aktualni nabidku volnych pracovnich mist.
VSechny odpovédi internich i externich uchaze¢i jsou shromazdovany
v sytému Umantis. Firma tak zamezuje duplicité Zadosti a odpovédi jsou

prehledné ulozeny (viz kapitola 1.4.1).

Cenénou metodou jsou i osobni doporuceni. Aby vSak doporuceni byla
skutecné pfinosna, jsou finanéné odménovana pouze u nékterych vybranych
pozic. To mimochodem zabrariuje i diskriminaci, o které mluvim v kapitole
1.4.1. Obvykle se jedna o ty pozice, na které se téZko shanéji vhodni kandidati.
Tento krok predstavuje pro firmu urcité usporu. Pokud by odménovala
doporuceni pro vSechny pozice, stalo by se doporuceni mnohem castéjsi
a ndkladnéjsi metodou. Vynalozit penize navic by vSak firmé nepfineslo dalsi
uchazece. ProtoZe i ti, ktefi by bézné zvolili jinou metodu, by radéji vyuzili
doporuceni. Firma dba rad literatury (viz kapitola 1.4.1) a i doporucené

kandidaty provéfuje ve vybérovém fizeni.

Proziravym krokem, o kterém literatura nemluvi, je to, Zze i pfi pfimém
osloveni, at uz interniho ¢i externiho uchazece, je kandidatovi nabidnuta vzdy
jen tucast ve vybérovém fizeni, nikoliv rovnou pozice. Je tak zajisténo
provéreni a dodrzeni pozadavkii na uchazece. Organizace XY také pracuje
s planem nasledovnictvi. Zajistuje si tak, Ze klicové pozice ziistanou obsazené

kvalifikovanymi zaméstnanci (viz kapitola 1.4.1).

Externi uchaze¢i mohou do firmy zaslat sv(ij Zivotopis, aniz by se jednalo
o odpovéd na konkrétni nabidku. Organizace XY tak rozsifuje svou databazi
kandidatt, kterou maze vyuzit pii pozdéjsim hledani na jinou pozici. Navic
se nepfipravuje o kandidaty, ktefi se zrovna na zadnou vypsanou pozici
nehodi. Jako tzké misto vSak spatfuji, Ze formuldf na internetu je v podstaté

jedinou moznosti, jak mtize uchazec zaslat svou zadost, respektive je na tuto
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moznost vZdy odkdzan. Firma se tak pripravuje o kandidaty, ktefi nejsou
zdatni v pouzivani pocitact (viz kapitola 1.4.2). I ti vSak mohou byt vhodnymi

kandidaty na nékteré pozice.

Firma sama nevyuziva dorucovani letakti. V tomto pripade se jedna o logicky
krok. Tato metoda je vhodna spiSe pro delnické pozice (viz kapitola 1.4.2),

na které viak organizace XY v tuto chvili pozastavila nabor.

Hojné vyuZzivanou metodou je internet. Organizaci zde muZeme najit
na n€kolika mistech. Zajistuje si tak, Ze bude v povédomi zvlasté mladsich
jedinct. Socialni sit vyuziva predevsim pro pfedstaveni svych aktivit. Castéjsi
sdileni pracovnich nabidek (tfeba jen u vybranych pozic) i zde by mohlo
oslovit vétsi pocet kandidatii. Noviny a ¢asopisy v tuto chvili organizace také
vyuziva k propagaci celé firmy, nikoliv k ziskdvani na konkrétni pozici.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o zptisob vhodny spiSe pro nabor délnickych
pozic (viz kapitola 1.4.2), ktery v tuto chvili firma neuskutecniuje, jedna se

o logicky postup.

Vyuzivani persondlnich agentur souhlasi sinformacemi uvedenymi
v literatufe (viz kapitola 1.4.2). Organizace zbytecné nevynaklddd penize
na nabor, ktery je schopnad zajistit sama, a naopak neuskutecniuje nabor, ktery
je nad jeji moznosti.

PiestoZe organizace XY zasild nabidky na tifady prace, v soucasné dobé odsud
neziskdva mnoho pracovnik(i. Na viné je nejspis fakt, ze se zde v tuto chvili
mnoho kvalitnich kandidati nevyskytuje. Metoda by mohla byt pfinosnéjsi
zejména v dobé hromadného propousténi, kdy na ufady prace prichdzeji

i zajimavéjsi kandidati (viz kapitola 1.4.2).

Dny otevienych dvefi nabizeji kandidatim jedinecnou moznost si
prohlédnout firemni prostfedi. Spousta znich jist¢ do firmy pfichazi

s myslenou, Ze by zde mohli pracovat, a kvalitni firemni prostfedi je v tom
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miize jen utvrdit (viz kapitola 1.4.2). Organizace XY vhodné témto
kandidatim dava moznost na sebe zanechat kontakt pfimo na misté, pripadné
maji moznost zjistit podrobnosti od recruitera, ktery byva na této akci

pritomen.

Organizace XY se tedy snaZi identifikovat a vyuZivat nejriiznéjsi metody, jak
zaujmout a prilakat uchazece. Zaroven se prizplisobuje pozadavkiim moderni
doby a vSechny informace s uchazeci sdili na svych webovych strankach,
Jobs.cz ¢ina socialnich sitich. Nékteré metody v soucasnosti neuplatriuje kvtili
tomu, Ze jsou vhodné pro ndbor na délnické pozice, ktery je v soucasné dobé

pozastaven.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace byla analyza vyuzivani metod v organizaci XY.
Z této pripadové studie vyplyva, Ze organizace XY vyuziva Siroké spektrum
metod, jak zaujmout a prilakat uchazece. Dba na ziskavani z vnitfnich zdrojt.
Zajistuje, aby vsichni zaméstnanci méli moznost sledovat nabidku pracovnich
mist. Interni nabidka se mutZe obsahovat vice pozic nez externi. V ramci
Referral programu také odménuje osobni doporuceni a oslovuje vybrané
jedince. VSichni vSak musi projit stejnym vybérovym fizenim, aby bylo

ovéfeno, zda spliuji pozadavky pracovni pozice.

Pfi ziskdvani z externich zdrojii vyuziva casto moderni technologie — ma
vlastni webové stranky se sekci Kariéra, profily na socidlnich sitich a inzeruje
i Jobs.cz. Uchazedi jsou v soucasnosti odkazovani pfevazné na prihlasovani
pres kariérni stranky, kde ma firma oSetfeno dodrzovani vSech zakonnych
opatfeni. Dalsi média vyuziva spiSe pro propagaci firemni znacky. Hojné
spolupracuje i s persondlnimi agenturami, které v soucasné dobé zastituji
veSkeré ziskdvani zaméstnanci na délnické pozice. Z tohoto diivodu
organizace XY nékteré metody v soucasné dobé nevyuzivd. Nejsou totiz
vhodné pro ziskdvani zameéstnancd na THP pozice, na které se firma
v soucasnosti zaméfuje. Okrajové je vyuZzivana i spoluprace s ifady prace
nebo pifimé osloveni externich kandidat. Pro ty plati stejné pravidlo jako
pro interni, tzn. Ze se museji zcastnit béZného vybérového fizeni. Organizace
XY také vyuziva dny otevienych dvefi k ziskdvani zaméstnancti. Ve velkém

spolupracuje se vzdélavacimi institucemi, zejména s ucilisti.

Organizace XY velmi dbala na to, aby tato prace byla skutecné anonymni a aby
touto cestou neuniklo firemni know-how ¢i jiné detailni informace. Z tohoto
d@ivodu jsem nemohla v praci pouzit ndzev organizace, jména zaméstnanct

nebo zde pfilozit firemni dokumenty.
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Pro dalsi rozpracovani této pripadové studie bych doporucila spolupraci
is oddélenim pro vzdélavani, které zastituje spolupraci se vzdélavacimi
institucemi. Taky bych uskutecnila expertni rozhovory se vSemi recruitery
organizace XY, abych méla podrobnéjsi informace i o ndboru na délnické

pozice.
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Seznam priloh

Anonymizovany pfepis rozhovoru s recruiterem organizace XY
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Pilohy
Anonymizovany prepis rozhovoru s recruiterem organizace XY

K: Tak. Ja teda zacnu takovou obecnou otdzkou a zeptdm se, jak probiha ziskavani
kandidat( tady v XY? 00:00:08
R: Jak probiha? (zasméni) Takze, tak asi externi teda zacnu. 00:00:15

K: Mm. 00:00:15

R: TakZe obecné, kdyZ mdame teda néjaky na obsazeni pracovniho mista, tak

vytvofime inzerci, tu potom vyvésime intern€, externé. 00:00:29
K: Mm. 00:00:30

R: A mtZou teda samozfejmé prihlasit i interni kandidati. Ale kdyZ externé, tak
vyvésujeme na Jobs.cz, na kariérni strdnky nase a potom uz se hlasi uchazeci, které
prvné vyselektujeme podle Zivotopisti, pfedloZime Zivotopis manazZerovi, manazer si
vybere, s kym se chce sejit. Naplanujeme pohovor, sejdeme v prvnim kole, v druhém

kole. A potom dame tomu, kdo to vybérové fizeni vyhraje, nabidku. 00:01:05
K: Mm. 00:01:05
R: A pak nastoupi. 00:01:09

K: Dobfte, tak ja ted prejdu k tém konkrétnéjSim otdzkdm. Co se tyce definovani

pozadavkii na ty uchazece, z ¢eho se vychazi? 00:01:20
R: Bavime se o uchazeci, o tom, kdo se prihlasi? Nebo pozadavky na to misto? 00:01:25
K: Ne, na to misto. 00:01:27

R: Ty pozadavky jsou dané. UpIné ten pozadavek vznese manaZer na svého business
partnera. Ten business partner potom komunikuje ty pozZadavky na nas,
na recruitery. TakZe my mame popis pracovni mista tfeba k dispozici, takZe vime, co
by ten clovék mél. Tam je to napsano, jaké ma mit vzdélani jaky musi umét jazyk, jaké
ma mit ty znalosti a dovednosti. Tak podle toho my potom to srovndvame s témi

zivotopisy. 00:02:00



K: Mm. Dobfte. A pak takové néjaké specifické pozadavky na osobnost toho ¢lovéka?

00:02:06

R: Taky. Sejdeme se s manaZerem, zeptame se, co je pro n€¢j dulezité u té osoby. On
treba vyzdvihne néjaké vlastnosti, jakoZe by ten clovék mél byt asertivnéjsi, aby se
tfeba v tom kolektivu neztratil, kdyz vi, Ze ten kolektiv je néjaky. Nebo naopak, Ze by
meél mit takové prozdkaznické sklony, kdyZ je to takovy néjaky pracovnik mzdové
ucétarny nebo backofficu. Jenom piiklad. TakZe on ndm ten manaZer nastini i tu

osobnost, jaky by ten ¢lovék mél byt, aby zapadnul tfeba do kolektivu. 00:02:40

K: Mm. Dobre. Ted se zeptam, jaky je rozdil mezi podadnim pfi postupu té Zadosti

u délnickych pozic a pfipadné teda u téch THP pozic? 00:02:56

R: Tak. Na délnickou pozici to vlastné nejde pres nas, pfes recruitery XY. Teda jde,
Castecné. Mame recruitera, ktery nabira pfimo do kmene. Ten poZadavek je ale cislo.

00:03:13
K: Mm. 00:03:14

R: Jo, takZe kdyzZ je néjaky tym, ktery potfebuje clovéka. Je to tteba nékdo z vyroby,
tak tfeba vi, Ze na néjaké oddéleni potfebuje dva lidi, tak se tam snazi umistit. Vyfidit
pohovor u mistra, pokud je ¢as a tak déle. Ale ten pozadavek je vznesen z vyroby
pres business partnera. Zatimco u toho THP pracovnika je to na tu konkrétni pozici,
takze my vime, kterou pozici teda budeme obsazovat. A jak jsem fikala, tak je to
takovy sloZit&jsi proces toho matche. Toho vzit toho externiho nebo interniho

uchazece a sparovat. Tam viibec nejsou stejné pozadavky na nékoho do vyroby, a to

je uplné jiny druh pracovnika nez na nékoho do kancelére. 00:04:09
K: Dobte. TakZe v obou pfipadech tu potfebu tam predklada ten HRBP. 00:04:16
R: Ano. My nemuZzeme vzit od nikoho jiného poZadavek jako recruitefi. 00:04:19

K: Mm. Dobte. Tak ted se zeptdam. Nasla jsem na intranetu, Ze jsou tam néjaké

inzeraty vystavené. Kdo za to zodpovida za to vystaveni? 00:04:30

R: Takze to je elektronicka vyvéska. Ten recrutiter, ktery vypisuje tu pozici, je

zodpovédny za to, aby to tam elektronicky nahral a potom stahnul. 00:04:42
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K: A stejné tak asi zodpovida za ty nasténky? 00:04:45

R: Za nasténky teda potom vratnice, kterd dostane ten inzerat teda mailem a musi to

vyvésit. 00:04:55

K: Mm. Dobfe. Tak ted se zeptam, proc¢ se vlastné vyuZivaji oba ty zptsoby — jak

intranet, tak ty nasténky. 00:05:02

R: Protoze ti, ktefi maji pristup k tomu e-mailu, kazdy mésic dostanou takové
oznameni o novych nastupech a tam je odkaz na tu elektronickou nasténku. A hodné
lidi se tam diva na ty vypsané pozice jenom elektronicky. Ale mdme tady pracovniky,
ktefi nemaji ten mail a ti chodi kolem téch nastének a jinak by se k tomu nedostali,
k tomu, co je vypsano. Jesté je diileZité fict, Ze to, co je na téch nasténkach, tak nékdy
neni nikde jinde vypsané. Jsou to jenom interni pozice. Takze kdyby se podivali na ty

kariérni stranky nebo Jobs.cz, tak to tam nenajdou. 00:05:39
K: Mm. Dobfte. A teda nasténky se s tim intranetem shoduji ale. 00:05:44
R: Se shoduji. 00:05:45

K: Mm. Dobfe. Tak. Elektronickou postu jsme uz trochu nakously, Ze se teda mési¢né

posila néjaky odkaz. 00:05:53

R: Posila se odkaz tu elektronickou vyvésku. Ten je teda platny porad, ale akorat se
kazdy mésic znovu posle. Ale jinak, Ze bychom elektronicky rozesilali postou
konkrétni nabidku ,hledame zadkaznickou kvalitu”, tak to nedélame. Protoze
nemame databdazi. Téch, co maji mail, tu mame. Ale ti, co nemaji, ti by to nedostali tu
nabidku. To by neslo. Navic bychom museli mit souhlas vSech, Ze jim miiZeme néco

takového poslat, protoze je to teoreticky spam. 00:06:39

K: Mm. Dobfe. Samozfejmé pracuje se tady n€jakym zpusobem s doporucenimi, je
tam néjakd odména za to. A zeptdm se, pro¢ se podporuje doporuceni jenom

u nékterych pozic a po dle ¢eho se ty pozice vybiraji. 00:06:55

R: Tak. Jestli je to v tom Referral programu — my to tak nazyvame, Referral. To
rozhoduje zase HRBP. TakZe my to mame na zadani. A myslim si, Ze je to podle toho,

jak moc téZce je ta pozice obsaditelna. Kdyz bude hledat disponenta, tak vime, ze
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budeme na to mit spoustu externich uchazect i internich, takze neni diivod, pro¢
bychom platili tu odménu nékomu za néjaké doporuceni. ProtoZe opravdu mame
piebytek téch Zadosti. A je pozice, na kterou se strasné téZce hledd, a v ten moment

my nabidneme tu odménu, protoZe to doporuceni je pro nas zajimavé. 00:07:38

K: Mm. Tak ted’ co se tyce pfimého osloveni. Zeptam se, jestli XY oslovuje pfimo
nékteré své interni kandidaty s tim, Ze se prosté vi, Ze tady ten se presné hodi tady

na tu pozici. 00:07:52

R: Mm. XY pracuje s internimi kandidaty. Je dokonce néjaky talentovy program.
TakZe uz slidmi z vyroby, tam se rtzné tipuji lidi, ktefi by méli Sanci se nékde
posunout. Je to prace manaZera, mistra, ktery s téma internima kandidaty pracuje
a prakticky se to déje tak, Ze kdyZ se otevie néjaka pozice, dejme tomu pracovnik
ve vyrobé ma takové predpoklady, Ze by mohl délat sefizovace nebo mistra. Tak ten
mistr za nimi zajde, pobavi se s nimi, Ze bude oteviena takova pozice. Oni se potom
prihlasi, nebo nepfihlasi. Je to na nich. Ale tfeba je ten mistr k tomu troSku navede,
Ze by mohli mit Sanci. Tak to by byla ta prace s témi internimi kandidaty. A jesté
i HRBP potom maji nad tim taky dohled. Oni maji ten pool téch talentii. A taky s nimi

maji pracovat. 00:08:55

K: Dobre. TakzZe je to spiS takové, Ze nabizite moznost tiCasti ve vybérovém fizeni, nez
ze by se jako nabizela pfimo ta pozice s tim, Ze mu feknou: ,Mtizes se dostat na tu

pozici, chtéli bychom té.” 00:09:10

R: Myslim si, Ze to vétSinou.. o téch pfipadech, o kterych vim, tak je to tak, Ze oni se

musi prihlasit do toho vybérového fizeni. 00:09:22

K: Mm. Dobre. Tak ted na to navaZzeme tim néslednictvim. To uz se trochu nakously.

TakzZe se tady néjakym zptisobem tady podporuje to naslednictvi. Je to tak? 00:09:34

R: To naslednictvi tady je. Je to vytipované. Jsou n€které pozice, na které tady ten plan
tady musi byt a musi tam byt néjaci mozni nastupci. TakzZe néjaka databaze je, ale
neni to, ze bychom to nékdy my recruitefi tvofili. Ja jsem k tomu jesté nebyla
pfizvang, ale vim, Ze to tady je. Tfeba ] jesté tehda néco délal, Ze oslovoval néjaké

potencionalni kandidaty. Ale ke mné se to jesté nékdy nedostalo. 00:10:09
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K: Mm. Dobfe. Tak dny otevienych dvefi. Jsou vyuzivané k tomu tcelu ziskavani

uchazect? Pfipadné jak? 00:10:25

R:Jo. My vSechny tyto akce, i kdyby to byl jarmark, nebo néco takového, tak vzdycky
vyuzivame k tomu, Ze mame dotazniky pro uchazece o praci. A potom je oslovujeme
na zakladé toho sesbirani. Vzdycky by tam néjaky recruiter u néjakého stolecku. Lidi

muiZou pfijit a zeptat se. A vyuzivame to, urcité. 00:10:51

K: Mm. Dalsi mozZnost teda je, Ze se uchazeci hldsi sami. VSimla jsem si teda, Ze
na firemnim webu je moznost, Ze tam mtiZou poslat nezdvazné sviij zZivotopis. Jsou

i jiné moZnosti, jak se mtiZou tady dostat? 00:10:08

R: Tak bud na konkrétni pozici, ktera je vypsana. Nebo se miizou nezavazné prihlasit.

00:11:16
K: Jde to teda jinak nez pres ten internet? 00:11:18

R: Mm. Asi ted momentdlné s ohledem bychom je vzdycky odkazali na systém.
ProtoZe tam zatrhavaji néjaké souhlasy. Takze kdyZ mi nékdo posle na mail, tak ho

vzdycky odkazu na ty systémy —na Jobs nebo XY Kariéru. 00:11:40
K: Jak se potom naklada s témi zadostmi, které nejsou prifazené k pozici? 00:11:47

R: Nam to chodi do toho Umantisu. Je tam ta nevyzadana Zadost, tak my to ddvame
do poolu uchazecd, podle toho Zivotopisu — jaké ma zkusSenosti, o co se zajima. Tak
bychom ho pfifadili do néjaké oblasti, napfiklad logistika. A mtiZzeme tak v téch

zadostech vyhledavat. 00:12:10

K: Mm. Dobfe. KdyZ jsme teda nakously Umantis — jak to funguje, k ¢emu to slouzi?

00:12:16

R: TakzZe to je nas systém pro recruitment. Neni jenom pro XY, je to normalni software,
ktery si firmy mtizou koupit. A do tohoto systému jsou pfesmérovany vsechny
zadosti i pres jobs i pres ty kariérni stranky. VSechny se sejdou v této jedné databazi,
kde s tim zivotopisem mutizeme dale pracovat. Takze jak uz jsem fekla, bud je ten

zivotopis pfifazeny k jedné pozici a potom v ramci té pozice, bud jsou zasilany ptes



systém manazerovi, nebo ti lidi zamitnuti v tom systému, nebo tam s tim tvofime ty

pooly kandidat(i. Néjakou databazi. 00:13:04

K: Mm. Dobre. Ted se zeptdm, jestli XY nékdy vyuziva mozZnost predstaveni néjaké

pozice formou letakii do postovnich schranek. 00:13:10

R: Mm. Jo. Vyuziva se to u délnickych pozic. My jsme to chystali tu kampari. Nakonec
neprobéhla, ale naptiklad jedna z agentur, kterd pronas déla ty nabory, tak to udélala,
tu letakovou kampan. A déla se to. Neni to az tak historické a pfedpotopni, protoze
to opravdu vSechny firmy délaji. VlozZi se to do novin a roznese se to. TakZe letdkova

kampari jede. Je to jeden z vyuzivanych marketingovych kanalti. 00:13:42

K: Mm. Ted se zeptdm na ta média. Jestli se vyuziva reklama v rozhlase, v televizi

nebo v tisku. 00:13:51

R: TakZe ten tisk ano. Dokonce jsou riizné clanky, takové PR ¢lanky, takZe se tfeba
snazime, aby tfeba pan feditel Sel vidét, aby ta XY firma $la vidét v rtiznych
profesnich ¢asopisech. A potom je né€jaky regionadlni tisk, tam jsme taky inzerovali.
Ale viceméné ta kampan byla ted zastavena. Bylo i radio pfipravené. A ta kampan

byla zastavena na posledni chvili. 00:14:27

K: Takze v tom tisku jsou to spiS takové obecné informace o té firmé, nez aby tam byla

konkrétni pozice. 00:14:36

R: Byla by tam konkrétni pozice, kdybychom inzerovali, tak by to byl urcité operator
ve vyrobé. Ale kdy?z je to ten specializovany tisk a je to pro propagaci celé firmy, tak

by to nebylo o pozicich, ale bylo by to o firmé. 00:14:51
K: Mm. Jasné, takze THP pozice timhle zptisobem? 00:14:54

R: Tim bychom sledovali leda to, Ze se néjaky uchazec¢ viibec dozvi o nasi firmé.
A na zdkladé toho si mlZe najit nase stranky a pfihlasit se. Takze to funguje jako

reklama. 00:15:10

K: Dobfte. Takze ted se spiSe pfesunu k e-recruitmentu. Vystavujete teda i na Jobs.cz.
A zajima mé, jestli jsou tam uplné vSechny nabidky, které jsou na firemnim webu.

Jestli jsou tam teda i stejné dlouho, kdyz je to placené. 00:15:26
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R: Tak stejné dlouho tam nejsou. MtiZe se stat, Ze na Jobs.cz vyprsi inzerat —je to mésic
— a my ho pofad jesté drzime na kariérnich strankach. Je to s ohledem tfeba
i na ekonomickou usporu. NezZ se ta pozice dofesi, tak ji neprodluzZujeme, protoze
jsme uz ty kandidaty nasbirali, byla néjaké pohovory a uZ se tfeba jenom ceka
na uzavieni té pozice, tak uz bychom neprodluzovali. Tak to je jeden dtvod.
Na kariérnich strankach muze byt déle. Ted si nevybavuju, Ze bychom vypisovali
jenom néco na kariérni stranky. VétSinou kdyzZ je to ven vypsané, tak je to vZdycky
na Jobs.cz a na kariérnich strankach. A co je interné, tak to je jenom na té nasténce.

00:16:12

K: Mm. Dobfe. Tak. Ted se zeptdm XY spolupracuje s néjakymi personalnimi
agenturami. TakzZe se zeptdm, jaké sluzby tady poskytuji a na né&jaké blizsi popsani

rozdilti u THP a délnickych pozic. 00:16:30

R: Tak my mame tfi agentury, které se nam staraji o délnické pozice, mame tady dvé
tzv. in-house service. Ti pracujici tady sedi u nds v kancelafi a staraji se o ty
zaméstnance. A pak mame jesté jednu pro zahranicni. S nimi spolupracujeme tak, ze
nadm dodaji lidi do vyroby a plati se jim n€jaka castka za toho dodaného pracovnika.
Pak mame agentury, které ndm hledaji THP pracovniky. Neni to tak, Ze bychom jim
zadavali vSechny pozice. Je to zase s ohledem na to, jaky je rozpocet na tu pozici. A to
je na rozhodnuti manazera a HRBP, jestli to pujde pfes tu agenturu.
A pres persondlku bychom vypsali jenom ty, na které se ndm tézko hledaji. Nebo
néjaké pozice, na které musime hledat tajné. Taky se to stava. Potom by neinzerovali
pod nazvem XY, ale hledali by pro anonymni firmu. Takze na zdkladé néjakych

ramcovych smluv nebo smlouvach s téma persondlkama pro nas hledaji. 00:17:51
K: Jo. U téch délnickych pozic, tam vyhledavaji pfimo do kmene XY? 00:17:58

R: Ty agentury hledaji vzdycky pro sebe, pro agenturu. Kdybychom se bavili
o nastupu pfimo do kmene, tak ten byl ted zastaveny, ale kdyz jela ta kampan, tak to
bylo tak, ze si recruiter XY shéani své lidi pfimo do kmene. A nékdy kdyzZ se objevil
néjaky zajimavy clovék v té agentufe, ktery mél tu praxi a splioval podminky
do kmene, tak nam je agentura dohodila za néjaky poplatek a my jsme je mohli vzit

pfimo do kmene. 00:18:28



K: Takze tady funguje néjakym zptisobem i n€jaky personalni leasing? 00:18:31

R: Ten personalni leasing to je to, Ze se clovék vezme pfimo pod agenturu. Pokud
tedy pracuje pod agenturou, tak je to leasingovy pracovnik. Ale pokud je to kmenovy,

tak je to pfimo zaméstnanec XY. 00:18:50

K. Mm. Dobfe. Ted se zeptam, jestli XY spolupracuje s néjakymi vzdélavacimi

institucemi — vysoké skoly, stfedni Skoly, ucilisté. 00:18:59

R: To ano. Spise my recruitefi se tedka starame o tu propagaci na vysokych skolach.
Mame tady uéniovské stfedisko. Chodime propagovat na stfedni skoly, tém uciitim,
ale to ma pod sebou sekce vzdélavani. A my recruitefi jsme aktivni u téch
vysokoskolakt. Takze na veletrzich. Vim, Ze tam je tfeba projekt F, takZe spoluprace

s vysokou skolou O. (...) 00:20:00
K: TakzZe se tady nabizi studentiim pfipadné tém uéntim néjakd praxe? 00:20:05

R: Ucni urcité. Maji tady pfimo program ucrovsky, takZe oni se potom dostanou
na praxi do vyroby. To vSechno zastituje pravé vzdélavani. A jinak studenti mizou

taky pfijit na praxi do XY. Takze studenty na praxi tady mame. 00:20:21
K: Zavazujete si je pro dalsi spolupraci né&jakou smlouvou. 00:20:27

R: Ti uéni néco podepisuji. Ale ti vysokoskolaci, Ze bychom si je do budoucna
zavazovali, to ne. Zatim ne, jedna se o néjakém stipendijnim programu, tam bychom

si je zavazali, ale zatim to v XY neni. 00:20:47
K: Tak. Ted se podivame na ufady prace. Spolupracuje XY s tfady prace? 00:20:54

R: Ano. Spolupracujeme, protoze tam mam vypsané nékteré pozice u nich. S ohledem
na to, Ze na nékteré pozice vezmeme cizince tfeba z Ukrajiny, a potom musi ta pozice
byt ze zdkona nejprve nabidnuta ceskému zaméstnanci. A proto je na tom uradu
prace. Tak tomu rozumim ja. TakZe oni ndm teoreticky muzou poslat nékoho z toho
ufadu prace. Ale to ted momentalné neni, protozZe ted se na ifadu prace nenachdzeji

zadni lidi, ktefi by méli o takovou praci zdjem. 00:20:21



K: Mm. Dobte. Tak ted se jesté zeptam na dalsi véc — pfimé osloveni externiho
zaméstnance. Jestli jsou tady v XY vytipovani néjaci lidé mimo firmu, ktefi se oslovuji

primo s konkrétni nabidkou. 00:21:48

R: Mame ve zvyku to délat. Aktivni search tomu fikame. Pfes LinkedIn oslovujeme.
(...) Aktivni hledani déldme na LinkedInu. Hleddame profil v regionu, ktery by
odpovidal na tu téZce obsaditelnou pozici. Oslovime toho clovéka, jestli by mél zajem

si o té pozici poslechnout. A takhle aktivné hleddme, oslovujeme uchazece. 00:22:19
K: Takze spiSe zase jako nabidka uicasti ve vybérovém fizeni. 00:22:25
R: Ano. 00:22:25

K: Mm. A posledni otdzka v této ¢asti. Pro¢ XY nezvefejiiuje platy u téch inzerati?

00:22:32

R: Mm. ProtoZe to odménovani je individudlni. Je to firemni politika. ZjisStujeme

vlastné i pfedstavu toho uchazece o jeho platu. 00:22:45

K: Mm. Dobfte. Tak ja myslim, Ze by to mohlo byt vSechno. Ted se tak jako zeptam.
Pokud ja jsem zaméstnancem XY a chci jit na jinou pozici. Co vSechno musim udélat?

Jaké mam moznosti? 00:23:03

R: Je to zase o tom pfihlaSeni do vybérového fizeni. Z mého pohledu recruitera ten
¢lovék ma moznost se pfihlasit na vSechny vybérova fizeni kolikrat chce. Za mé maji
moznost se tam dostat takto. Jestli maji moznost se dostat jesté jinym stylem. To
nevim, to je otdzka na HRBP. Ale myslim si, Ze ne. VZdycky by byla nabidnuta jenom

ta ucast ve vybérovém fizeni. 00:23:33
K: Mm. Jo. Jak se k tomuto potom stavi nadfizeny? 00:23:41

R: Musi byt o tom informovan, Ze se ten uchaze¢ chce tcastnit vybérového fizeni.
Stavi se jak kdy. Nékdy sami manazefi uznaji, Ze na té pozici vyrostl, Ze uz by se
nemél kam posouvat. Citi tfeba, Ze je ten zaméstnanec nespokojeny. Takze toho
¢lovéka jakoby posune, podpofi ho v tom. Nékdy je to pro toho manazera zase

problém, protoze mu odejde kvalitni pracovnik. Je to individualni. 00:24:19



K: Dobre. Tak ted se zeptdm zase z té druhé strany. Jsem externi kandidat a jaké jsou

ty Casté a méné casté cesty, jak se miizu dostat do XY? 00:24:31

R: Tak nejcastéji se sami pfihlasi pfes ten systém. Méné casto se nechaji doporucit. To
znamena, Ze jeho Zivotopis zasle n&jaky soucasny zameéstnanec. My se potom spojime
s tim uchazecem. Zase vlozime ho do systému, a tak to vSechno musi probéhnout.
Dostane e-mail s tim, Ze musi odsouhlasit zpracovani dat, jinak ten Zivotopis na tom
e-mailu prosté mit nemitizeme. A to jsou asi takové nejcastéjsi. Pak ho my vlastné
oslovime. Jak jinak by se mohl dostat k ndm? Asi jinak ne. Mé napada jenom tady to.

00:25:16

K: Dobre tak to jsou ty zakladni. Dobfe, tim padem je to vSechno a ja dékuji

za rozhovor. 00:25:25
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