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Abstract

Bernatikova, I. Modern methods of employee recruitment for the sales support de-
partment in the company ABC. Bachelor thesis. Brno: Mendel university, 2017.

This bachelor thesis introduces modern methods of employee recruitment and anal-
yses their current utilization in the chosen company. The aim of the thesis is to rec-
ommend proposals for utilization of modern recruiting trends, particularly focusing
on social media recruiting in the sales support department based on the existing re-
cruitment process.

For this purpose, the survey was conducted among students of Mendel university,
mainly examining the use of social media in relation to the labour market.
At the same time, strengths and weaknesses of used methods were identified.

The conclusion, based on the analysis and results of the survey, provides possible
improvements and recommendations for more efficient use of modern methods
in recruiting in the chosen company. Among proposals is the expansion of the career
site’s portfolio where the company advertises, participation in Career Day at Mendel
university, creation of company profiles on LinkedIn, Facebook, Twitter
and Google+. Further suggestions are implementation of the paid account called Re-
cruiter Corporate provided by LinkedIn for gaining a competitive advantage
and creation of own web site for the sales support department.

Keywords
Recruiting, modern trends, candidate, recruiter, e-recruitment, social media.

Abstrakt

Bernatikova, 1. Moderni metody ziskavani zameéstnancii do oddéleni podpory
prodeje ve spolecnosti ABC. Bakalarska prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné,
2017.

Bakalarska prace se zabyva predstavenim modernich metod ziskavani zaméstnancii
a analyzou jejich vyuzivani v soucasné dobé ve vybrané spolec¢nosti. Cilem této prace
je, na zdkladé stavajictho procesu ziskavani zaméstnancii, doporucit navrhy pro
vyuzivani modernich trendi ziskavani zaméstnanct do oddéleni podpory prodeje,
predevsim se zamérenim na socialni a profesni sité.

Za timto ucelem bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi studenty Mendelovy
univerzity v Brné, zkoumajici predevsSim vyuzivani socidlnich a profesnich siti pri
sebeuplatnéni na trhu prace. Soucasné s Setienim byly identifikovany silné a slabé
stranky vyuzivanych metod ve vybrané spolecnosti.

V zavéru prace jsou, na zakladé analyzy a vysledki dotaznikového Setfeni,
doporuceny mozna zlepSeni a ndvrhy pro efektivnéjsi vyuzivani modernich metod
ve vybrané spolec¢nosti. Navrhem je rozsireni portfolia pracovnich portalt, na které
spolecnost v soucasné dobé inzeruje, i€ast na Kariérnim dni Mendelovy univerzity
v Brné, vytvoreni firemnich profili na profesni siti LinkedIn a socidlnich sitich
Facebook, Twitter a Google+. DalSimi navrhy jsou zrizeni placeného Uctu Recruiter
Corporate poskytovaného profesni siti LinkedIn pro ziskani konkuren¢ni vyhody
a tvorba vlastnich webovych stranek oddéleni podpory prodeje.

Klicova slova
Ziskavani zaméstnancli, moderni metody, uchaze¢, recruiter, e-recruitment,
socialni a profesni sité.
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1 Uvod

Vse zacina u jedince, at’ uz se nachazi v postaveni zaméstnance ¢i zameéstnavatele.
Cilevédomy zaméstnavatel vlastnici organizace s cilem dosahnout uspéchu, ziskat
urcité postaveni na trhu ¢i dokonce stat se jednickou v oboru, se snaZzi ziskat pro
svou organizaci ty nejlepsi lidi, ktefi mu kjeho cilim pomohou. Spokojeny
zameéstnanec zase hleda prostor pro uplatnéni svych kvalit, ziskani praxe ¢i misto
pro sviij osobni i kariérni rozvoj. Pravé k navazani dspésnych pracovnépravnich
vztahi slouZi personalni oddéleni, které tvoii prostrednika mezi lidmi hledajici nové
zameéstnance a lidmi, co hledaji nové zaméstnavatele.

Z toho plyne, Ze spravné vyuziti lidskych zdroji v organizaci jde ruku v ruce
s uspéSnym podnikanim a je stale aktualnim tématem. TudiZ pokud organizace
nechce jen prezivat na trhu, ale i rlist a rozvijet se, potiebuje k tomu kvalifikované,
schopné, vykonné a v neposledni fadé spokojené zaméstnance.

Avsak na otdzku jak takové zaméstnance ziskat, neni zdaleka jednoduché
odpovédét a je udélem persondlniho oddéleni najit nejvhodné;jsi cestu ¢i kombinaci
cest k dosazeni co nejlepsich vysledkl. Nesmi se pritom zapominat na skutec¢nost,
zZe jak situace na trhu podnikani a lidskych zdrojti, tak spoleCenské poméry nebo
konkuren¢ni podminky se neustale méni. Faktori ovliviiujicich vyvoj fizeni lidskych
zdrojli v organizaci je mnoho. Jednim z nich, v soucasné dobé velmi vyznamnym, je
i vyvoj novych informacnich technologii. Srychle se ménicimi technologiemi
dochéazi i ke zménadm v oblasti ziskavani zaméstnanci.

Faze ziskavani zaméstnanci je prvnim krokem pii vybéru novych zaméstnanct
v organizacich. Vzhledem k jeji jedinecnosti a diileZitosti se tato ivodni faze stala, ve
spojeni s modernimi trendy, hlavnim tématem prace. V kombinaci s kvalitnimi
zdroji a vhodné zvolenou metodou ziskavani zaméstnancli mize tato faze zasadné
ovlivnit cestu, jakou se organizace v budoucnosti vyda a jaké bude dosahovat
vysledky. Aktivni vyuZivani modernich metod, predevSim vyuzivani socidlnich
a profesnich siti, pti ziskdvani zaméstnancii se v oblasti lidskych zdroji stava velkou
vyhodou, v nékterych odvétvich dokonce nezbytnosti. Zejména v momenté, kdy
organizace hleda lidi nalezici ke generaci Y, pro néz technologie tvori
neodmyslitelnou ¢ast jejich kazdodenniho Zivota.

Do oblasti modernich metod ziskavani zaméstnanct spada zejména e-recruit-
ment, ktery zahrnuje jak webové stranky organizaci a pracovni portaly, tak socialni
a profesni sité. Nicméné to neznamen3, Ze ostatni metody nejsou nebo se nemohou
v budoucnosti stat modernimi. V priibéhu let se nejenZe objevuji nové zplisoby
ziskavani zaméstnanct, ale také tradi¢ni metody se postupné méni a prizplisobuji
aktualnim modernim trendim. Proto jsou vramci této prace popsany jak Cisté
tradi¢ni, tak i moderné pojaté tradi¢ni metody ziskadvani zaméstnancti, véetné
samotného e-recruitment. E-recruitmentu jako takovému je ovSem, pro ucely této
prace, vénovana veétsi pozornost

Ackoli ve vétSiné, pokud ne ve vSech, organizacich si jsou o modernich
metodach védomi, u mnohych z nich to, bohuZel, neznamena jejich zavedeni v praxi.
Existuje zde velka propast mezi povédomim o e-recruitmentu a moznostech jeho
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vyuziti, a jeho efektivnim vyuZzitim v praxi. Ne vZdy a ne kazdému prinese pouziti
nékterych cest z e-recruitmentu predpokladané vyhody a vysledky z nich plynouci.
Je velmi dtilezité vybrat tu spravnou kombinaci nastrojii a metod a umét je vhodné
aplikovat na konkrétni organizaci. JiZ mnoho organizaci ovlivnilo dobry i Spatny
ndbor zaméstnanctl, je proto tieba, aby organizace neopomijela dileZitost faze
ziskavani zaméstnanci a neustdle se snazila aktivné prizpisobovat aktualnim
trendlim.
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2 Cil prace

Cilem prace je, na zadkladé zhodnoceni stavajictho procesu ziskavani
zaméstnancli, doporucit navrhy na vyuzivani modernich trendl ziskavani
zameéstnanci do oddéleni podpory prodeje v podniku, které napomaha ke
spravnému fungovani obchodni ¢innosti spolec¢nosti. Zhodnocenti stavajiciho stavu
je provedeno formou identifikace silnych a slabych stranek vyuzivanych metod,
ktera by méla odhalit piipadné nedostatky a chyby pti vyuZivani modernich metod
z{skavani zaméstnanci.

Moderni trendy ziskavani zaméstnanct jsou v této praci zaméreny piredevsim
na socialni a profesni sité. Mezi né je zarazena profesni sit' LinkedIn a socialn{ sité
Facebook, Twitter a Google+. Vzhledem ke skutecnosti, Ze podnik zaméstnava
pievazné studenty a absolventy vysokych skol, je dil¢im cilem zjisténi, zda a v jaké
mife vyuZivaji socidlni a profesni sité pfi sebeuplatnéni na trhu prace. Podklady pro
dil¢éi cil byly zjiStény na zakladé uskutecnéného dotaznikového Setifeni mezi
studenty Mendelovy univerzity v Brné.
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3 Literarnireserse

3.1 Lidské zdroje v organizaci

V odborné literatuie zabyvajici se fizenim lidskych zdroj{, je problematice tykajici
se ziskavani zameéstnancli vénovana znacnd pozornost. Obecné vzato, v kazdé
organizaci je snaha o ziskani co nejvétsi vyhody oproti konkurenci a jednou z téchto
vyhod mohou byt pravé zaméstnanci, kteii budou sdilet firemni vizi a tim prispéji
k ispéSnému chodu firmy. Definice rizeni lidskych zdroji je podle Armstronga
(2015, s. 27) popisovana jako ,strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné
i kolektivné prispivaji k dosaZenf cilii organizace”.

JelikoZ je prace lidi pro podnik stéZejni, a zaroven také velice nakladnou
poloZkou, je pottfeba ji vénovat naleZitou pozornost. Pravé persondlni oddéleni
podniku se zaméruje na praci s timto citlivym vyrobnim faktorem a plné vyuZziti jeho
potencialu.

3.2 Proces ziskavani zameéstnancu

Ziskavani téch pravych lidi neni ani zdaleka jednoduchym procesem, ktery zacina
hledanim novych zaméstnancti a kon¢i az pii podani jejich Zadosti o zaméstnani.
Brahnam (2004, s. 65) vystizné vystihuje dulezitost daného procesu
nasledovné: ,Chyby, kterych se firma dopusti pri ndboru zaméstnancti jeden den, se na
druhy den projevi fluktuaci zaméstnanci, coZ v nékterych pripadech miiZe narusit
chod spolecnosti.”

Proto je také ziskdvani zaméstnanci Uvodni fazi formovani pracovni sily
v organizaci. Koubek (2007) poukazuje, Ze tento proces nezahrnuje pouze ziskavani
optimalniho poctu dostatecné kvalifikovanych pracovnikli, ale také ziskavani
takovych pracovnikd, kteii jsou zaujati a motivovani a jejichZz hodnoty se
nerozchazeji s hodnotami organizace a jeji kulturou.
Za obecny cil ziskavani a vybéru zaméstnanct Armstrong (2015) povaZuje ziskani
takového mnozstvi a kvality zaméstnanctl, které je dostacujici pro uspokojeni

vV

3.2.1 Personalni planovani

Pii procesu ziskavani zaméstnancli je podstatné vénovat pozornost jednak
souCasnému stavu, tak i zaroven neopomijet ani budouci potreby podniku. V tom
organizaci napomdhd ,persondini pldnovdni, neboli pldnovdni lidskych zdroji, které
stanovuje poti'ebu lidskych zdrojii poZadovanou organizaci v zdjmu dosaZenfi jejich
strategickych cilii“ (Armstrong 2015, s. 305). Ztoho podle Kocidnové (2010)
vyplyva, Ze sestaveny plan poté obsahuje informace o pristupech k ziskavani
zameéstnancl z vnitinich i zvnéjSich zdroji organizace a jak prilakat kvalitni
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uchazece. Organizace by se nejprve méla zamétit na vybér zaméstnanci z vlastnich
fad. Kvalitné zpracovany plan je poté prvnim krokem pro vybér vhodnych
zameéstnancd.

3.2.2 Specifikace obsazované pracovni pozice

Prvnim predpokladem pro nalezeni a vybér toho spravného zaméstnance je
perfektni znalost nabizené pozice, poZzadavki na jeji vykonavani, pozadované
dovednosti a odborné schopnosti, ¢i zkuSenosti. Analyzou pracovni pozice si
personalisté vytvori obraz o naplni prace tykajici se pracovni pozice, jeZ je treba
obsadit a zaroven si vytvorit predstavu o pracovnikovi vhodném pro danou pozici.
,Pri analyze pracovnich mist jde o proces zjistovdni, zaznamendvdni, uchovdvdni a
analyzovdni informaci o tkolech, metoddch, odpovédnosti, vazbdch na jind pracovni
mista, podminkdch, za nichZ se prdce vykondvd a dalsSich souvislostech pracovnich
mist. (Koubek 2007, s. 43). Spravny popis prace pomaha jednak organizaci pii
hledani spravného zaméstnance, ale také uchazeclim o danou pracovni pozici, aby
byli obeznameni s povinnostmi, odpovédnosti a pravomoci, které s volnou pozici
souvisi.

3.2.3 Zdroje ziskavani zaméstnanci

DalS$i vyvoj procesu ovliviiuje fakt, zda se organizace rozhodne hledat ve vlastnich
neboli vnitinich, ¢i vnéjsich zdrojich. ZaleZi na kazdé organizaci, jakou politiku
lidskych zdroji si pro vybér zdroji vybere a bude uplatiiovat. V nasledujicich dvou
odstavcich jsou shrnuty jejich vyhody a nevyhody, ovSem Hronik (2007) i
Armstrong (2015) se shoduji na tom, Ze nejprve je treba uprednostiiovat vnitini
zdroje.

U vnitinich zdroju se jedna o vybér zaméstnanct z ad téch, ktefi uz jednou

byli zaclenéni do organizace. Ve vétSiné literatur stoji, Ze pravé vnitini zdroje by
mély byt upiednostiiovany zejména z diivodl nizSich nakladd spojenych napriklad
s niz8imi naroky na adaptaci pracovnikl. Mezi vyhody patfi fakt, Ze diky této metodé
pozna organizace lépe své silné a slabé stranky, a také uchazec jiZ organizaci zna.
ZvySuje se tim moralka a motivace v podniku, jelikoZ zaméstnanci maji vidinu
kariérniho rlstu, a taktéz je zde lepsi navratnost investic, jeZ organizace do
zameéstnanci vlozila. Na druhou stranu mohou byt zaméstnanci povySovani az na
misto, kde uz nestaci dspésné plnit svéfené tkoly, nebo pri soutéZeni o povyseni
negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy v organizaci. Nevyhodou také
muze byt neproniknuti novych myslenek a pristupti zvenku.
Jako jedna z mozZnosti se nabizi byvali zaméstnanci, ktefi by se mohli do organizace
vratit, dal$i moznosti mlze byt banka talentli s informacemi o vhodnych uchazecich,
ktefi nebyli vhodni na jinou pozici, a kterou si zaméstnavatel uchovava napriklad
v elektronické podobé (Armstorng,2015, str. 276).

Vnéjsi zdroje organizace voli v pripadé, pokud nema dostatecné vnitini zdroje
a nemtZe tedy vybrat nékoho ze svych stavajicich zaméstnanct. Vyhodami vnéjsich
zdrojl je napriklad Sirsi skala schopnosti a talentti, nachazejicich se mimo organizaci
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nebo prinos novych pohledd, nazorl, poznatklii a zkusSenosti. OvSem prilakani,
kontaktovani a hodnoceni uchazeci je obtiznéjsi a také, napiiklad v pripadé drahé
inzerce, nakladnéj$i. Adaptace a orientace novych zaméstnancl je delsi. Jako
posledni nevyhodu Koubek (2007) uvadi potencidlni vznik neprijemnosti
s dosavadnimi zaméstnanci, ktefi se mohou citit dostate¢né kvalifikovani na danou
pozici a posléze ukrivdéni, pri jeji obsazeni novym zaméstnancem.

3.2.4 Vybér zaméstnancii

Po procesu ziskavani zameéstnanci se jiz dostdvame k samotnému vybéru, jehoz
ukolem je posoudit predpoklady uchazecli vzhledem k narokim obsazované pozice
a k jejich perspektivnimu vyuZiti v organizaci. Vybér byva finan¢né i casové naroc¢ny,
je zapotfebi mu vénovat dostatek casu a prostiredkli. Na vybéru novych
zaméstnancti by se méli podilet jak persondlni specialisté, tak také vedouci
pracovnici, popiipadé externi odbornici (Kocidnova, 2010).

Kandidati na nabizenou pozici musi nejprve projit predvybérem, ktery je
prvnim krokem vybérového procesu. Ten se provadi na zakladé posouzeni prijatych
zadosti o zaméstnani a informaci, jez jsou v téchto zadostech uvedeny. Posuzujeme
dokumenty jednotlivych uchazeci a vybirame ty, které bude nutné odmitnout, kviili
neplnéni bezpodminecné pozadovanych kritérii (Tomsik & Duda, 2011).

3.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Pii ziskavani zaméstnancli mlizeme postupovat fadou raznych zpiisobli. Mondy
(2014) tvrdi, Ze identifikovani produktivnich zdroji ziskavani kandidatt
a vyuzivani udrzitelnych metod jsou zakladem pro maximalizovani uc¢innosti
a efektivnosti.

Volba metod, jak Koubek (2007) zminuje, ,musi vychdzet z toho, Ze je tireba
vhodnym lidem ddt na védomf existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zldkat
je k tomu, aby se o tato mista uchdzeli” a navazuje na zakladni rozhodnuti tykajici se
vybéru pracovnikii z vnitfnich nebo vnéjsSich zdrojii organizace. Pfi vybéru metod
pro ziskavani zaméstnancli se nam otevira Siroka Skala moznosti, zjakych lze
vybirat. Jednotlivé metody by méla organizace peclivé zvazit, aby co nejlépe
vyhovovaly odvétvi, ve kterém plisobi.

Walker (2003) uvadi, Ze i presto Ze v blizké budoucnosti jeSté budou tradi¢ni
metody ziskdvani zaméstnancii hrat duileZitou roli, vSudypritomné celosvétové
dostupné sité je jizZ nyni zacinaji pomalu pretvaret na pouhé doplitkové postupy.
Tradi¢ni metody jako je tisténda inzerce, Utady prace ¢i pracovni veletrhy, budou
prevadéna, pokud to u nich bude mozZné, do internetové podoby, jako jsou napriklad
webové stranky.

Podle priizkumu spole¢nosti Jobvite zroku 2014 jsou za moderni trendy
u metod ziskadvani zaméstnancli povazovany e-recruitment, program doporucovani
stavajicimi zaméstnanci, nebo také primé oslovovani uchazect. Vysledky prazkumu
jsou znazornény na nasledujicim grafu (Obr. 1).
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Pfimé osloveni

Vlastni webové stranky

Doporuceni stavajicim zaméstnancem

Socialni sité
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Obr. 1 Moderni trendy u metod ziskavani zameéstnanci (Jobvite, 2014)

3.3.1 Uchazeci se nabizeji sami

Kocianova (2010), Koubek (2007) a Hronik (2007) se shoduji na nazoru, Ze k této
situaci dochazi v takovych pripadech, kdy je organizace povaZovana za prestiZni, ma
dobrou povést anebo vynika zajimavou podnikovou kulturou. Ptesto, Ze je tato
metoda pro organizaci vyhodna z hlediska finan¢ni stranky, se Styblo (2003)
domniva, Ze velka ¢ast prichozich nabidek je nevyuzitelna. To ovS§em neznamena, Ze
by je organizace mohla ignorovat, jelikoZ by to mohlo vést k poSpinéni jeji dobré
povésti. Proto Kocianova (2010) podotyka, Ze vysoky pocet prichozich nabidek od
uchazecli mliZe byt pro personalisty spiSe zatézi nez prinosem.

3.3.2 Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Rik4 se, Ze doporuceni je znackou kvality a vysoce se ceni. O tom svédéi i fakt, ze
nékteré podniky maji tak dobrou povést zaméstnavatele, Ze nepotiebuji ani inzerci
a vSechny potencidlni volné pracovni mista jsou schopni obsadit uchazeci, ktefi se
na né sami obraceji (Ludlow & Panton, 1995). Na tom pravé stavi metoda
doporuceni stavajicim nebo byvalym zaméstnancem.

Zakladnim predpokladem pro vyuZiti této metody je vcasné vybaveni
zaméstnancl potiebnymi informacemi o nabizené pozici (Styblo, 2003). DalSim
z predpokladli podle Hronika (2007) by méla byt jak dobrd znalost uchazece,
kterého se doporuceni tyka, tak také dobré povédomi o praci, na kterou
doporucujeme a o kultui'e organizace jako takové. I kdyZ se jednd, na prvni pohled,
o velmi vyhodnou metodu vyuziti vnitinich zdroja pri ziskdvani zaméstnanct, je
tifeba si uvédomit, Ze k doporuceni je ve vétSiné piipadl potieba zaméstnance
motivovat. Jako stimulac¢ni nastroj Koubek (2007) uvadi finan¢ni odménu, Styblo
(2003) dale uvadi naptiklad poskytnuti rekrea¢niho pobytu nebo dar.
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3.3.3 Primé osloveni

Potencialni zaméstnance si miiZe organizace vyhledat a oslovit i sama, a to se stava
zejména pri obsazovani strednich a vySSich pracovnich pozic. Koubek (2007) uvadji,
Ze fada organizaci za timto Ucelem sleduje odborny tisk, navStévuje odborna setkani
nebo ziskava a vyuziva informace od obchodnich partneri, ovSem nikoliv pouze
etickymi zplisoby. Vyhodou metody je to, Ze uchazeci vyhovuji z hlediska odbornosti
a uSetii se za ndkladnou inzerci. Ale Koubek (2007) rovnéz predesila, Ze metoda
predstavuje moznosti vzniki problému s organizacemi, ze kterych zaméstnance
odlakala a také, Ze si osloveny uchazeC uvédomi vice svou cenu a bude vyjednavat
o pripadnych odménéch.

3.3.4 Inzerce v médiich a vyvésky

VyuZiti inzerce je nejvhodné;jsi tam, kde chceme zaujmout velky pocet potencialnich
uchazect, vyvések zase tam, kde ndm staci omezeny pocet kandidatl. To prirozené
ovliviiuje ndklady a znamena to, Ze vyvésky jsou relativné levnou metodou ziskavani
pracovniki.

U volby media pro inzerci zaleZi na cilové skupinég, ktera se zvoli a podle ni se
prizplisobi vybér vhodnych komunika¢nich kanalt a zptisob sdéleni nabidky
potencialnim kandidatim. Jak u inzeratu, tak i u vyvésky je nejdiilezitéjsi upoutat
pozornost uchazeci, at uz formou ¢i obsahem.

3.3.5 Spoluprace se vzdélavacimi instituty

v v

RozSifenou metodou je spoluprace organizaci se strednimi nebo vysokymi Skolami,
ktera prilakd mladé odborniky s prisluSnym vzdélanim. Tato metoda je podle
Hronika (2007, str. 135) zamérena na ziskavani ,praxi nezkaZenych, ale zdroveri
talentovanych, perspektivnich, ,tvdrnych” a ambiciéznich pracovnikii“. Organizace
miZe sinstitucemi spolupracovat formou praxi a stazi studentli, moZnosti
zpracovani ro¢nikovych a diplomovych praci nebo samotnou vyukou odbornikd na
Skolach. Vyhodou pouziti dané metody byva lepsi informovanost o profilu studenta,
jelikoZ Skola miize organizaci poskytnout informace o znalostech a dovednostech
absolventa. Nevyhodou je sezénnost nastupu studentli do zaméstnani, ovSem to se
miZe Fesit pripadnou docasnou obsazenosti pozice, nez absolvent bude schopny
nastoupit (Koubek, 2007).

3.3.6 Spoluprace s urady prace

Hronik (str. 126, 2007) uvadi, Ze ,mnoho firem nevyuZivd sluZeb uradu prdce pri
vyhleddvdni a ziskdvdni novych pracovniki, protoZe jiz drive ziskaly Spatnou
zkuSenost, kdyz se setkali s uchazeci, kteri o zaméstndni nejevili zdjem,...“. To
zjednodusSené vystihuje fakt, Ze ve vétsiné literatur je tato metoda oznacovana jako
nepfrilis Gcinna, pripadné vhodna predevsim pro manualni nebo méné kvalifikované
prace.
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3.3.7 Personalni agentury

Zakladnimi funkcemi personalnich agentur jsou rozsiteni obzoru o dalsi potencialni
kandidaty a zajiSténi predbéZzného provéreni kandidatl. Jejich nejefektivnéjsi
vyuziti je v pripadech, kdy vyvstanou problémy se ziskdvanim kvalifikovanych
kandidatt, potreba rychlého obsazeni pracovni pozice anebo pti oslovovani jedinct,
ktefi nehledaji aktivné praci, tzv. pasivnich kandidat.

Dvorakova a kol. (2012) je rozlisuji podle toho, pro jaké pracovni pozice mohou
ziskat dostatecné kvalifikovanou pracovni silu.

Zprostiredkovatelny prace jsou vhodné pro obsazovani manudlnich praci,
nejnizsich manazerskych pozic nebo administrativnich funkci.

Agentury na vyhledavani a vybér jsou vhodné zejména pro hledani
zaméstnancii na urovni sttedniho managementu.

Outplacementové spolecnosti jsou zaméieny hlavné na stiedni a vrcholovy
management. PlUvodné byly zaloZeny se zadmérem pomoci propusténym
zaméstnanciim z nadbyte¢nosti nebo téch co museli ménit zaméstnani. Ukolem
agentur bylo jejich proskoleni, jak si pripravit materidly Zadatele o praci anebo
rovnou nalezeni nového zaméstnani.

Headhuntingové spolecnosti se zaméiuji na ziskavani vrcholovych manazeri
nebo specialisti v oboru. Headhunter pracuje se svou siti kontaktli a seznam
kandidatl sestavuje na zakladé rtiznych databazi.

3.3.8 Projekty a veletrhy pracovnich prileZitosti

Udalosti se orientuji zejména na vysokoSkolské studenty a absolventy, a jsou
spojené s propagaci organizace. VétSinou se jedna o Uspésné firmy, které lakaji
uchazece nabidkou atraktivniho zaméstnani se zajimavou naplni prace, dobrym
financnim ohodnocenim a moznostmi kariérniho riistu a osobniho rozvoje. Mezi
takové udalosti miiZzeme zaradit veletrhy pracovnich prilezitosti, dny
otevienych dveri nebo kariérni dny. Modernim trendem jsou pravé kariérni dny,
které umoziuji prezentujicim organizacim ziskat uchazece pfimo na ptidé Skol
(Koubek, 2007).

Mezi veletrhy pracovnich prilezitosti konajicich se v Brné mizeme zaradit akce
jako je Job Challenge ¢i iKariéra. Kromé veletrhli pracovnich prilezitosti se poradaji
také rtznorodé projekty, a témi jsou napriklad Kariérni den, Industry ShowCase
nebo Odstartuj.

3.3.9 E-recruitment

Jakmile organizace ziskava nové zaméstnance pomoci internetovych nastrojli, nebo
na zakladé online siti, mluvime o revoluci v oblasti ziskavani pracovniki, jimz je
mySlen e-recruitment (Rosoiu & Popescu, 2016). Zakladnimi benefity e-
recruitmentu jsou nizsi naklady, ¢asova uspora, snadnéjsi utvareni znacky, jakoZto
dobrého zaméstnavatele anebo také Sirsi pole plisobnosti pro hledani kandidat.
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Prostor pro vyuzivani metod ziskdvani novych zaméstnanc spojenych
s internetem je ¢im dal tim vétsi, a tudiz v sobé internetova platforma zahrnuje velky
potencial. Existuje hned nékolik moZnosti vyuzZiti e-recruitmentu v HR oddéleni.
Organizace muze inzerovat nabizena pracovni mista na svych vlastnich webovych
strankach, umistit je na specializované webové portdly nebo vyuZit socidlnich
a profesnich siti, jako je LinkedIn, Facebook, Twitter nebo Google+.

KaZda organizace si musi umét vybrat z nastroji vhodnych pro jeji potrebu
azvazit kromé benefiti i pripadné limity. Limit miize predstavovat napriklad
prehlceni internetu, slaba segmentace trhu a obecné nizsi kontakt s lidmi.

A Socialni sité
Sménicimi se technikami ziskdvani zaméstnancli a stdle rozvijejicim se
technologiim hledaji personalisté nové cesty, jak se dostat do povédomi uchazeci
nebo jak ziskat vice informaci o potencialnich kandidatech.

Definice socialnich siti se od rtiznych autord lisi, jako prvni tento pojem
definoval sociolog ]. A. Barnes jiZ v roce 1954 a jednalo se o ,Cisté sociologicky
termin, slouzici k popisu socidlnich struktur propojenych pomoci pratelstvi,
spolecnych zajmi, naboZenské Ci rasové prislusnosti, sexuadlni orientace ¢i jiného
atributu“ (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016, s. 298). V kontextu moderni doby
popisuji Boyd a Ellison (2007) socialni sit jako webovou sluzbu, ktera umoznuje
jednotlivcim vytvoreni verejného nebo polo verejného profilu v omezeném
prostoru, definovani seznamu uzivateld, se kterymi chtéji byt ve spojeni a
prochazeni profilu uzivateld ze seznamu. Jak podotyka Bohmova a Pavlic¢ek (2015),
socialni sité byly primarné navrZeny pro rychlejsi spojeni a budovani kontaktli a
zabavu s tim spojenou, posléze ale vstoupily i do podnikatelského sektoru. Pravé
vném je velky zijem o socidlni sité, jak uz pro propagovani firem samotnych,
nabizeni jejich produktii, udrzovani kontaktu se svymi zadkazniky, tak i kontrolovani
jejich stavajicich zaméstnanci nebo hledani a provéirovani novych kandidat. Na
druhou stranu zde naptiklad hrozi vétsi riziko ztraty dobré povésti organizace.

V prednich pozicich stoji profesné specializovana sit' LinkedIn a nebo téz
socialni sité jako je Facebook, Twitter nebo Google+. Podle vysledku vyzkumu
Jobvite (2014) 93 % rekruti pouzivd nebo planuje pouzivat socidlni média pro
ziskavani zaméstnanct. Je ovSem dilezité zminit, Ze pouze 18 % z nich se v tzv.
»social recruiting” povazuje za experty. Mimo jiné vyzkum rovnéz uvadi, ze 55 %
rekrutd po celém svété posuzuje a znovu zvazuje kandidaty podle jejich profilu na
socialnich sitich a jejich internetové stopy jako takové. Tyto vysledky ukazuji na
aktudlni trend vyuZivani socidlnich siti pfi ziskdvani zaméstnancii, ale rovnéz
potiebu detailniho seznameni s vyhodami a limity socidlnich siti a zkvalitnéni
efektivity prace s nimi.
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I presto, Ze v Ceské republice se tyto nastroje do procesu ziskavani novych
zaméstnanci postupné ¢im dal vice zavadéji, nestaly se prozatim neodmyslitelnym
nastrojem personalistdi, jako jsou jimi nap¥iklad v zahranici (viz Obr. 2).
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Google+
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M Zahrani¢i mCR

Obr. 2 VyuZivané socialni sité p¥i ziskavani zaméstnanct v Ceské republice a zahraniéi
(Jobvite, 2014)

LinkedIn

Tato nejvétsi profesni socialni sit, ktera spojuje profesionaly na svété, byla zaloZena
roku 2003 spoluzakladatelem Reiden Hoffmanem, mimo jiné také zakladatelem
sluzby PayPal. Vedeni spolefnosti ma na starosti Jeff Weiner spolu s celou fadou
zkuSenych vedoucich pracovniki z celosvétové zndmych firem sidlicich ve vice nez
30 méstech v riiznych koutech svéta. Hned na konci prvniho mésice po zalozeni mél
LinkedIn celkem 4 500 uZivatell. Nynti jiz ptistup k siti vyuziva vice nez 200 zemi ve
24 rliznych jazycich a pocet uzivatelli neustale roste (LinkedIn Corporation?, 2016).
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Obr. 3 Pocet uzivateld na LinkedIn v milionech (Statista, 2016)
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Da se rici, Ze profilovy ucet na LinkedlIn je Zivotopis v elektronické podobé,
ktery mize uzivatel neustale aktualizovat. Tim padem tato sit tvori obrovskou
databazi aktudlnich dat o profesnich Zivotech uzivateli. Jednotlivé funkce, které
LinkedIn nabizi, umoZziiuji zaméstnavatelim zverejiiovat volné pracovni nabidky
a hledat vhodné uchazece pro nabizené pozice. Na druhou stranu, taktéz uchazeci
o praci mohou vyhledavat informace na firemnich uctech, vytvaret si svou vlastni sit
spojenich a kdykoliv aktualizovat informace o své karierni cesteé.

Oficialni stranky spolec¢nosti v 1été 2016 oznamily vyznamny milnik v historii
LinkedIn, a to jeji koupi svétoznamou firmou Microsoft, ¢imZ se do budoucna
oteviraji moznosti pro dalsi nové funkce, napiiklad spojenim s Office 365 nebo
cloudovymi sluzbami (LinkedIn Corporation?, 2016).

Facebook

Celosvétoveé nejpopularnéjsi socialni sit Facebook slouZi predevsim pro komunikaci
mezi uzivateli, udrZzovani jejich vztaht a zabavé. Hlavni misi Facebooku je vytvoreni
otevirenéjStho a propojenéjsiho svéta, kde kazdy mize sledovat a vyjadiovat sviij
nazor ktomu, co ho zajima (Facebook, 2016). Poprvé byla doména thefacebook
zaregistrovana vroce 2004 Markem Zuckerbergem, tehdejSim studentem
Harvardovy univerzity, a ptivodné méla slouzit pouze pro komunikaci mezi studenty
Harvardovy univerzity (Zeevi, 2013).

V soucasnosti se podle statistiky, kterou provedl samotny Facebook, pocet
denné aktivnich uzivateli se priblizil k 1,2 miliard, mésicné aktivnich pak k1,7
miliard v priméru a neustdle roste (Statista, 2016).
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Obr. 4 Pocet mésicné aktivnich uzivateld na Facebooku v milionech (Statista, 2016)
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Twitter

Samotné zaloZeni spolecnosti Twitter se datuje od roku 2006, kdy Jack Dorsey prisel
s napadem o komunikaci lidi v mensi skupiné lidi pomoci kratkych textovych zprav
(Pavlicek, 2010). Vzhledem k aktualnim ¢isltim, tykajicich se socidlnich médii, je
Twitter jednou z vedoucich socidlnich siti na svété, co do poctu aktivnich uzivatelt.
Téch je na Twitteru mési¢né aktivnich pies 300 milionti (Statista, 2016).
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Obr. 5 Pocet mésicné aktivnich uzivatel na Twitter v milionech (Statista, 2016)

Jedna se o mikro-blogovaci socialni sit, kterd umoziuje svym uZivatelim sdilet
piispévky o maximalni délce 140 znakli a témto prispévkim se iika ,tweet”
(Horvathova, 2016). Po uverejnéni se tyto prispévky zobrazi jednak na autorové
profilu, jednak jeho odbérateltim, ktefi jeho profil sleduji. Mohou byt verejné
i soukromé. Pred klicova slova v prispévcich se piSe znak, tzv. ,hashtag”, coZ slouzi
pro jednodussi vyhledavani a kategorizovani jednotlivych prispévki.

Organizace miize Twitter vyuzivat pro kontaktovani potencidlnich uchazecq,
zverejiiovani aktualné volnych pozic nebo zde sdilet prispévky pro své odbératele.

Google+

Vroce 1995 na Standfordské univerzité Larry Page a Sergej Brin vytvorili
vyhledavac urcujici dileZitost jednotlivych webovych stranek podle odkazii. Tento
vyhledava¢ pojmenovali Google a vroce 1998 vznikla spolecnost Google Inc.
(Google, 2016). Pod Google spada nespocet sluzeb, mezi nimi jsou napriklad
YouTube, Gmail nebo pro personalni oddéleni vyuZitelny Google+.

Projekt Google+ byl predstaven vroce 2011 za ucelem zaclenit do Google
vyhledavace lidi, i s jejich vztahy a zajmy (Google, 2016). Jedna se o socialni sit, ktera
vyuziva vyhody napojeni na Google jako takovy a stavi na tzv. ,kruzich®, které si
mize kazdy sam vytvaret podle konkrétnich zajmi, nebo dalSich oblasti. Praveé
vytvareni ,kruh(“ miiZe byt pro personalisty zajimavym ndastrojem pti hledani
uchazect.
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Pocet uzivatell se pohybuje kolem 2,5 miliard, cozZ znamenj, Ze je to mnohem
vice nez popularni sit’ Facebook, ovSem na druhou stranu aktivnich uZivateld je
pouze malé procento z nich. JelikoZz se zde sdileji zejména prispévky v soukromych
kruzich, je tézké sledovat pocet aktivnich uzivateld. I presto by se Google+ nemél
opomijet, obsahuje zajimavé nastroje pro vyhledavani potencialnich uchazeci nebo
jejich provérovani, jak uz tomu bylo i u predchozich socialnich siti.

B Vlastni webové stranky

Vlastni webové stranky mohou byt vdénym nastrojem pro prezentaci organizace,
nebo sdileni zajimavych informaci tykajicich se oboru, ve kterém funguje. Podnikové
kariérni stranky s odkazem na domovské strance zase uZzitecnym ndastrojem
personalistii. Spravné vytvorend webova stranka by méla byt relevantni a zaroven
potencidlnimu uchazeci, alesponl Castecné, zprostiedkovat podnikovou kulturu,
ktera existuje uvniti spolecnosti (Mondy, 2012).

Diilezita je ovSem samotnd navstévnost téchto stranek, ta ovliviiuje nakolik je
tento nastroj pro ziskavani pracovniki atraktivni. Pokud uchazece pracovni nabidka
uvelejnénd na webovych strankach zaujme, mize ihned reagovat, napriklad
vyplnénim on-line formulare. Sikyf (2014) podotyka, Ze timto zplisobem
zaméstnavatel zaroven ovéruje jistou uroven pocitacové gramotnosti jednotlivych
uchazecu.

C Specializované webové portaly

Za velice popularni moderni metodu jsou taktéZz povaZovany pracovni portaly. Podle
Mondyho (2012) definice, se tyto stranky specializuji na trh prace a to bud’ pfimo
na konkrétni profese, odvétvi, vzdélani, zemépisné zaméreni nebo jakékoliv
kombinace téchto specializaci.

Takové stranky mohou nabizet nejenom samotné nabidky volnych pracovnich
mist, ale zaroven i navody na spravné strukturovani Zivotopisu, nebo motiva¢niho
dopisu, navody na uspésné zvladnuti prijimaciho pohovoru, ¢i moZnost nahrani
vlastniho Zivotopisu a prezentovani sebe samotnych.

Na jednu stranu Siroka skala portalt poskytuje organizaci moznost volby, na
druhou vyvstava problém, ktery portal si pro umisténi svych inzeratd vybrat. Mezi
nejznaméjsi portaly u nas patfi jobs.cz, prace.cz, profesia.cz a mnoho dalsich.
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4 Metodika prace

Analyza soucasné situace vyuZivani metod a komunikacnich cest pri ziskavani
zaméstnancli do spolecnosti ABC byla provedena pomoci tizenych rozhovori
s pracovniky personalniho utvaru. Béhem analyzy byly identifikovany silné a slabé
stranky vyuzivanych metod. Vzor otazek rizeného rozhovoru je v priloze A. Spolu
s analyzou jednotlivych metod, prace obsahuje i vysledky dotaznikového Setient,
které se uskuteCnilo mezi studenty Provozné ekonomické fakulty Mendelovy
univerzity v Brné.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméreno predevSim na vyuzivani socidlnich
a profesnich siti pri sebeuplatnéni na trhu prace. Dotazniky byly rozesilany
elektronickou cestou prostfednictvim socialnich siti a umistény do zajmovych
skupin tykajicich se studia na Provozné ekonomické fakulté, ve skupiné tykajici se
studentt Zijicich na kolejich a také ve formé osobnich zprav mym soucasnym i
byvalym spoluzakiim a spoluzackdm. Sbér informaci probéhl v rozmezi jednoho
mésice. Vzor dotazniku je v ptiloze B.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat informace tykajici se vyuzivani
socidlnich siti studenty a spojitost téchto siti s hledanim zaméstnani ¢i brigady.
Dotaznikové Setfeni se zamérovalo zejména na bakalarské a magisterské obory
ekonomického zaméreni a skladalo se z deseti otazek. Vysledny pocet respondentii
se rovna ¢islu 141. V ivodu dotazniku bylo cilem zjistit, jaké ma respondent obecné
povédomi o socidlnich a profesnich sitich, ¢ili které sité vyuziva a zda je na nich
aktivni, piipadné jak casto. Nasledovaly otazky specifikované na jednotlivé metody
nebo na pracovni zkuSenosti ziskané pres socialni a profesni sité. Vzhledem
k zaméren{ této prace byly v otdzkach zminény ty sité, které jsou rozvedeny v prvni
Casti prace a jejichz pouziti je povazovano za vhodné v oblasti lidskych zdrojt. Mezi
tyto sité patii profesni sit' LinkedIn a socialni sité Facebook, Twitter a Google+.

Vysledky analyzy jednotlivych metod a dotaznikové Setfeni se navzajem
prolinaji a podavaji tak komplexni nahled na aktualni situaci souvisejici s modernimi
metodami ziskavani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti. Spolu s vysledky
dotaznikového Setieni a analyzou soucasné situace jsou rovnéZ zminény navrhy a
doporuceni, které by meély vést ke zlepSeni soucasného zplisobu ziskavani
zaméstnanci ve spole¢nosti ABC.
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5 Vysledky a diskuze

5.1 Profil spolecnosti ABC

Spole¢nost ABC je integrovanou bankovni a pojiStovaci skupinou, specializovanou
zejména v oblastech soukromého bankovnictvi, maloobchodi a malych,
stfednich a stredné velkych podniki. Z geografického hlediska je spole¢nost aktivni
na péti klicovych trzich v Belgii, Ceské republice, Slovensku, Mad'arsku a Bulharsku.
Co se tyka zbytku svéta, je aktivni vIrsku a do urcité miry i v dalSich zemich,
predevSim pro podporu klienti z klicovych trhi. Vlednu 2013 spolecnost ABC
sjednotila svou ¢innost do tf{ divizi, a to Belgii, Ceskou republiku a mezinarodni trh.

V soucasnosti ma spoleCnost témér 10 miliont klientl, pres 36 000 tisic
zaméstnancil a 1 560 bankovnich poboécek. Cim vice se spole¢nost rozsifuje, tim
vétsi je kladen diiraz na jednotnou vizi, strategii a kulturu organizace.

5.1.1 O0Oddéleni podpory prodeje

0ddéleni podpory prodeje pro spolecnost ABC se v Brné nachazi od roku 2011.
0ddéleni zprostredkovava veskerou potiebnou administrativu, a tudiz predstavuje
podporu pro obchodni, finan¢ni a pojistovaci sluzby poskytované ¢lentim skupiny
po celém svété. Pocet zaméstnancy, jak na plny ¢i ¢astecny uvazek a Dohodu o
pracovni ¢innosti, je celkem 551.

5.1.2 Rizeni lidskych zdroji v oddéleni podpory prodeje

S neustavajicim rozsifovanim kapacit oddéleni podpory prodeje, je zapotiebi i vice
lidi, ktefi by tyto kapacity obsazovali. Z toho diivodu je tieba mit dostatek lidi
v personalnim oddéleni, aby se o obsazovani, zaSkoleni a pozdéjsi rozvijeni
zameéstnanci starali. V soucasnosti je personalni oddéleni sestaveno z 10 lidi, z toho
3 recruitefi, neboli personalisté, jezZ se primo specializuji na ziskavani a vybér
novych zaméstnanci.

Vyvoj poctu zameéstnancl v poslednich dvou letech (2015-2016) je graficky
znazornén na grafu (Obr. 6). Je zde patrny rychly nartst novych zaméstnanci. Tento
fakt poukazuje na to, jak velka je potreba a kladeny diliraz na personalni oddéleni.
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Obr. 6 Vyvoj poctu zaméstnanci po mésicich v letech 2015 a 2016 (Spolecnost ABC, 2016)

Rizeni lidskych zdrojii v oddéleni podpory prodeje je pevné spjato s firemni

strategii, jeZ se velkym dilem podili na tvorbé spole¢né sdilené firemni kultury. Tato
strategie je shrnuta v nasledujicich péti hodnotach. Ty nejenZe tvori zaklad firemni
strategie, ale také definuji zptisob chovani lidi ve spole¢nosti.

Témi hodnotami jsou:

Vykon - co slibime, to dodrZime

Aktivni ucast - podporujeme kreativitu a talent kazdého zaméstnance
Zodpovédnost - bereme osobni zodpovédnost viici nasim klientiim, koleglim
a akcionaiim

Vnimavost - reagujeme rychle a systematicky na podnéty, vlivy, vyzvy a usili
nasich kolegii, managementu a klientt

LokdIni pristup - uvédomujeme si rozmanitost naSich tyml aklientl
na rozdilnych klicovych trzich a podle toho i jedname

Podle téchto hodnot personalisté hledaji, ziskavaji, vybiraji a najimaji nové

zameéstnance, ktefi nemuseji spliiovat pouze potrebnou kvalifikaci, ale taktéz sdilet
tyto hodnoty a hodlaji se podle nich chovat.
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5.1.3 Struktura zaméstnancii v oddéleni podpory prodeje

Zameéstnanci jsou rozdéleni do 11 domén a 52 tymu. Z celkového poctu 551
zameéstnanci tvoii nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci na administrativnich
pozicich, kterych je celkové 507. Na vysSich pozicich se nachazi 34 vedoucich
pracovnikl a 10 manaZeri. Tento vycet svédci o tom, Ze nejveétsi ¢ast zaméstnancii
tvori administrativni pozice, kterymi mnohdy byvaji studenti pracujici na Dohodu o
pracovni ¢innosti, tedy generace Y (viz Obr. 7).

Na to poukazuje i nasledujici graf (Obr. 7), jehoZ prostfednictvim je zndzornéna
vékova struktura zaméstnanci. Ukazalo se, Ze nejpocetnéjsi skupina zaméstnanct
je ve véku od 20 do 29 let. To bylo jednim z divodd vybéru studentt jako cilové
skupiny pro dotaznikové Setfeni. Rovnéz je mozné z grafu vycist nerovnovahu
pohlavi ve spolecnosti, Zenské pohlavi prevlada.

® Women HMen
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50-54

45 - 49

40- 44

35-39

30-34

25-29 160

115

20-24

Obr. 7 Graf znazornujici strukturu zaméstnancti podle véku a pohlavi (Spole¢nost ABC, 2016)
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Pii detailnéjsim rozboru vzdélani jednotlivych zaméstnancli je patrné, Ze
voddéleni je velké zastoupeni lidi sbakalarskym ¢i magisterskym titulem.
Vysokoskolsti studenti tvoii témér 70 % zaméstnanct v oddéleni.

Doktorské studium
MBA

Stfedni Skola
Bakaldrské studium

Magisterské studium

o

50 100 150 200 250

Obr. 8 Graf znazornujici vzdélanost zaméstnanct (Spole¢nost ABC, 2016)

5.2 Ziskavani zaméstnancu do oddéleni podpory prodeje

Spolec¢nost ABC nabizi studentlim ¢i absolventiim vysokych skol velky prostor pro
jejich uplatnéni, budovani kariéry a ziskani tolik potfebné praxe. Oddéleni podpory
prodeje v Brné funguje jiz patym rokem a neustalé se rozrista. V zari tohoto roku
(2016) byla otevirena dalsi budova s volnymi prostory pro zaméstnance spolec¢nosti
ABC.

Na zakladé rizenych rozhovori s personalnimi pracovniky byla zanalyzovana
soucasnd situace vyuZzivani jednotlivych metod ziskdvani zaméstnancii. Byly
zhodnoceny jak silné, tak slabé stranky a navrhnuty pripadna reSeni. Jako prvni je
ovSem vysvétlen proces zverejiiovani nové pozice, ktery samotnému ziskavani
predchazi.

5.2.1 Zverejnéni nové pracovni pozice

Postup zverejnovani nové pozice je na pocatku vzdy totozny. Nejprve se nabizena
pracovni pozice vklada pres sluzbu SuccesFactors, kdy tato sluzba je distribuovana
spolecnosti SAP SuccessFactors, ktera je globalnim poskytovatelem software pro
fizeni lidského kapitalu, jez je cloudovou sluzbou (SAP SuccessFactors, 2016). Tato
sluzba pomaha personalistim zjednodusit proces zverejnovani volnych pozic,
ziskavani pozornosti potencialnich uchazeci a najimani téch nejlepsi lidi vhodnych
pro nabizenou pozici. Diky vyhodam, které sluzba SuccessFactors prinasi, je jeji
vyuzivani povazovana za silnou stranku celého procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancu.
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Soucasné se vkladanim volné pracovni pozice pres sluzbu SuccessFactors
probihd interni inzerce, Cili komunikace sexpertem pro komunikaci, ktery
informaci o otevieni nové pozice rozeSle po celém oddéleni podpory prodeje
prostrednictvim emailu. Tento email obsahuje vSechny potfebné informace
0 nabizené pozici, v€etné vySe nabizeného bonusu za doporuceni.

Externi inzerce probiha prostiednictvim recruitert, ktefi zverejiiuji pozici na
pracovnich portalech, socialnich a profesnich sitich ¢i vyvéskach. Ale jelikoZ nékteré
persondlni Cinnosti jsou delegovany jinym clentim skupiny, tak pro zverejnéni
pracovni nabidky, konkrétné na pracovni portaly jobs.cz a prace.cz, recruiteri
kontaktuji jiného ¢lena skupiny. Cely proces otevirdni a zverejiiovani nové pracovni
nabidky je jednoduSe znazornén na nasledujicim schématu.

Externi zverejnéni

Otevreni nové
pracovni pozice
Interni zvefejnéni

Obr.9 Schéma zverejnéni nové pracovni pozice

5.2.2 SuccessFactors

Nehledé na metodu pouZitou pro ziskani uchazece se musi kazdy uchazec, hlasici se
na volnou pozici do spole¢nosti ABC, zaregistrovat pres sluzbu SuccessFactors.

Po zaregistrovani uzivatele je mozZnost si na uvodni strané SuccessFactors
(viz Obr. 10) vyhledat pozici, kterou uchazec hleda. Vyhledavani je mozné filtrovat
pres klicova slova, jazyk, zemi, spolecnost Ci typ pracovniho vztahu a dalsi. U kazdé
vypsané pozice jsou v ivodu vypsany informace o spole¢nosti ABC, dale pak napln
prace, pozZadavky, benefity a v neposledni radé i kontakt a moznost ptihlaseni se do
systému za ucelem podani Zadosti o misto.
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Obr.10  Vyhledavani pozic pies SuccessFactors (Spolecnost ABC, 2016)

Nasleduje vyplnéni vlastniho profilu kandidata (viz Obr. 11), vloZeni Zivotopisu
jak v ¢eském, tak anglickém jazyce, pripadné motivacniho dopisu. Je zde i moZnost
sparovani uctu na SuccessFactors s LinkedIn profilem, coZ slouZi pro zjednoduseni
a urychleni vkladu informaci o osobnim i profesnim Zivoté. V poslednim kroku
Zadosti, kterd slouzi pro rekapitulaci osobnich informaci, je umisténa i otazka,
zjistujici zdroj, ze kterého se uchazec o nabizené pozici dozvédél.

SPRAVA PRIHLASEK ~ SPRAVA HESLA  MUJ PROFIL itejte. Odhlasic Jazyk

Volna mista: Team Leader - Business Support Team

* Jméno

* Pijment

* E-mall

* Telefon
* Zivotopls

Metivatof dopls 7,

Naposledy aktuslizovino: 16.02.2016

Datum mozného Rastupu -

* Jak jste se dozviddlfa o
této pozici?

Jakou byste si
predstavovalia hrubou
mésitnl mzdu? (v KO

\eletrh pracovnich prilefitosti

Obr.11  Registrace do SuccessFactors (Spole¢nost ABC, 2016)

Je nutno podotknout, Ze tato otdzka neni povinng, a tudiZ prozatim nema
vypovidaci hodnotu, co se tyce vyuzitelnosti jednotlivych metod. V tomto pripadé se
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da toto nastaveni otazky uvést jako nedostatek, ktery by mohl byt v budoucnu
odstranén a vyuzit pro analyzu vyuZzivanych metod.

5.3 Vysledky dotaznikového Setreni a rizenych
rozhovort

Disman (2011) tvrdi, Ze u demografickych udajt bylo zvykem umistovat je na lehce
viditelné misto, nejlépe prvni stranu dotazniki. Odpovédét na tyto otazky je pro
respondenta snadné, ale zarovei velmi nudné a respondent jiZ od zacatku dotazniku
mize ziskat z dotazniku dojem néjakého uredniho aktu. Na zikladé tvrzeni autora
byly identifika¢ni otazky umistény az na konec dotazniku, ten tudiz za¢ind mnohem
zajimavéji, otdzkami souvisejicimi se socialnimi a profesnimi sitémi.

Presto pro ucely prace byly identifika¢ni tidaje zpracovany a vysvétleny hned
na uvod, predevSim pro lepsi orientaci vhledem ke skladbé respondentd.
Z celkového poctu 141 zodpovézenych dotazniki bylo 109 od Zen a 32 od muzi.
Nejvétsi zastoupeni tvorili studenti 3. ro¢niki bakalafského stupné studia, a to
38,3 %, dalsi vyznamnou cast tvorily odpovédi od studentli 1. rocniki
magisterského stupné studia, ato 23,4 %. V nasledujicim grafu (Obr. 12) jsou
uvedeny konkrétni ¢isla znazornujici zastoupeni studentii v jednotlivém stupni a
roc¢niku studia.

54

33

8 22

= 1. ro¢nik bakalarského studia = 1. rocnik magisterského studia = 2. ro¢nik bakaldfského studia

2. rocnik magisterského studia m 3. rocnik bakalarského studia = Doktorské studium

Obr.12  Vjakém stupni studia a ro¢niku se respondenti pravé nachazeji?
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5.3.1 Uchazeci se nabizeji sami

Spousta uchazecli se nabizi sama a to predstavuje podstatny zdroj novych
zaméstnanci. OvSem nelze s jistotou Fici, zda je to dlisledkem inzeratf, ¢i je motivaci
uchazecil prace pro velkou a stabilni spolecnost, nebo fakt, Ze spole¢nost nabizi pro
né zajimavé benefity.

5.3.2 Doporuceni stavajicim zaméstnancem

Doporuceni stavajicim zaméstnancem funguje vramci interni inzerce, kde se
zverejiiuje kazda volna pracovni pozice prostrednictvim experta pies komunikaci.
Samotné doporuceni probiha opét v ramci SuccessFactors, kde si zaméstnanec
vyhleda konkrétni volnou pozici a doporuc¢i svého znamého primo na konkrétni
pozici.

V minulosti Casto nastaval problém v pripadé, kdy zaméstnanci nevédéli, na
kterou pozici svého zndmého doporucit. Proto byla nové oteviena Refferal Vacancy,
kde mohou zaméstnanci vkladat Zivotopisy osob, které chtéji doporucit, ale nevédi
na kterou pracovni pozici. Tento Zivotopis je posléze zarazen do databaze
spole¢nosti a personalisté s nim mohou pracovat. Jednak kontaktuji uchazece
s nabidkou volné pozice, ktera by mohla byt pro né vhodna vzhledem k informacim
obsaZenych v jejich Zivotopise, nebo jej pozvat na pohovor, zjistit co by si
predstavoval a podle toho doporucit vhodnou pracovni pozici.

Osobni doporuceni ma pro spolecnost velkou cenu, a proto tuto metodu
podporuji a aktivné nabadaji zaméstnance, aby své znamé doporucovali. To také
potvrzuje kvalifikovany odhad personalistek, které odhaduji, Ze touto metodou se
ziskava kolem 30 % novych zaméstnancli. Vzhledem k tomu jsou odmény Stédré
a motivujici a systém odmeénovani za doporuceni nového zameéstnance Ize oznacit
za silnou stranku této metody.

Odména za doporuceni je uskuteciiovana v rdmci dvou plateb. Prvni platba je
proplacena v okamZiku, kdy uchaze¢ ukonc¢i svou zkuSebni dobu trvajici 3 az
6 mésicl, coz zalezi na pozici. Druha platba je proplacena, kdyZ uchazec stravi ve
spolecnosti déle nez jeden rok.

Tab. 1 VySe odmén za doporuceni zaméstnance

1.000,- 2.000,- 3.000,-

_ 10.000,- 15.000,- 25.000,-
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti ABC, 2016

5.3.3 Primé osloveni

Metoda primého osloveni, tzv. pasivnich kandidatii, neni ve spolecnosti casto
pouzivana, i presto nékdy nastanou vyjimky. Hledani pasivnich kandidati probiha
prostirednictvim profesni sité LinkedIn.

Této metody se vyuziva zejména pro obsazovani vyssich pozic, kde je potrebna
urcita kvalifikace. Jednou z takovych vyssiho pozic miliZe byt team leader neboli
vedouci pracovnik ¢i téz IT podpora, ovSem ani tady neni primé oslovovani
pravidlem.

5.3.4 Inzerce v médiich a vyvésky

Jak vyvésky v podniku, ¢i jeho okoli, tak inzerci v médiich, jako je napriklad inzerce
v radiu ¢i v tramvajich, spolecnost nevyuziva. V pripadé vyvések, jako formy inzerce
na vysokych Skolach, je dohodnuta spolupriace s Mendelovou univerzitou
a Masarykovou univerzitou v Brné. Vjednani je i Vysoké uceni technické, nebo
soukromé Skoly, jako napriklad Newton College. Vyvésky jsou jak v podobé
elektronické na vyvésce v informac¢nim systému, tak v tiSténé podobé na nasténce
v atriu Skol.

Podle vysledki dotaznikového Setieni (viz. Obr 13) miizeme soudit, Ze i presto,
Ze vyvésky nejsou nejvyuzivanéjsim kanalem pri hledani prace, stale mensi polovina
respondentd tuto cestu vyuZziva. Proto by spolecnost méla nadale setrvat ve
vyuzivani této metody a aktivné pracovat na navazani spoluprace i s dalSimi
Skolami.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1 H2 B3 m4 m5
Obr.13  Vjaké mife respondenti vyuzivaji vyvésky ve Skole? (1 - nevyuzivaji, 5 - vyuzivaji)

5.3.5 Spoluprace se vzdélavacimi instituty

Spolecnost oficidlné neposkytuje staZe ani praxe pro studenty, ovSem nabizi se zde
moZznost potvrzeni praxe formou dlouhodobéjSi brigady, na zakladé Dohody
o pracovni cinnosti. Mimo jiné také spoleCnost umoznuje spolupraci na
bakalarskych, ¢i diplomovych praci.
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Nové se testuje zkuSebni verze portalu JobCheckln provozovaného Kariérnim
centrem Masarykovy univerzity. Podnik ma zde vytvoreny profil umoZiujici sdileni
novych pracovnich pozic pro studenty Masarykovy univerzity, ktefi se nachazeji
v databazi. Tato databaze je sparovana sinformac¢nim systémem Masarykovy
univerzity a obohacena o dopliiujici data, které student sam vyplnil.

Vice o spolupraci se vzdélavacimi instituty také v podkapitole Projekty
a veletrhy pracovnich ptilezitosti.

5.3.6 Spoluprace s urady prace

Zaméstnavatelé vykonavajici svou ¢innost na uzemi Ceské republiky maji moznost
vyuZit, kromé zaméstnavani ¢eskych obéant, i ob&any prichazejici za praci do Ceské
republiky ze zahrani¢ni. OvSem sohledem na skuteCnost, Ze zajmem statu je
realizace statni politiky zaméstnanosti, jejimz cilem je maximalni uplatnéni
vlastnich obc¢anii na trhu prace, coz miZe znamenat zakonem stanovenou
odchylnou tpravu pro cizince (Stadnik, 2010).

Tudiz pri kaZzdém planovaném prijeti cizince jako nového zaméstnance, musi
spoleCnost prvné zverejnit volnou pozici na uradu prace, aby nedoslo
k znevyhodnéni obéanti Ceské republiky. JelikoZ je zaméstnavani cizinci sloZit&j$im
procesem, ve kterém hraje roli spousta faktord, jako napriklad zda je cizinec z EU
nebo ze tieti zemé, prenechava tento proces spolecnost externi agenture, ktera se
o vSe stard. V jinych pripadech spole¢nost s drady prace nespolupracuje.

5.3.7 Personalni agentury

Sluzby poskytované personalnimi agenturami organizace nevyuziva. V jejich
pripadé nepovaZuji tuto metodu jako prinosnou a doposud nenastala situace, kdy by
bylo outsourcingovych sluzeb potieba. Veskeré cinnosti obsazené v naborovém
procesu zastavaji ¢lenové personalniho oddéleni sami.

5.3.8 Projekty a veletrhy pracovnich prilezitosti

JelikoZ spolecnost nabizi velky pocet pracovnich pozic na Dohodu o pracovni
¢innosti, vhodnych pro studenty ¢i absolventy vysokych $kol, i¢astni se mnoha akci,
pii kterych je miize informovat a vice jim priblizit svou ¢innost.

Vramci veletrhli pracovnich prilezitosti se  spolecnost ABC ucastni
JobChallenge a iKariéry. Veletrhii se vZdy ucastni 3 recruiteri, ktefi jsou u stanki k
dispozici a zaroven nabizeji promo predméty spolecnosti.

JobChallenge je jeden z nejvét$ich veletrhli v Ceské republice a je poradan
tfemi vysokymi Skolami, a to Masarykovou univerzitou, Mendelovou univerzitou
a Vysokym ucenim technickym, v Brné. Vroce 2015 veletrh pftivital pres 2 000
navstévnikl, ktefi mohli navstivit vice jak 80 vystavovatelli a shlédnout 21
prednasek (JobChallenge, 2016). Spolecnost se na JobChallenge prezentovala kromé
svého stankui dvéma strankami v katalogu nazvaném Challenge Book. Katalog
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poskytuje prehled klicovych zaméstnavateli a je distribuovan nejen na samotném
veletrhu, ale také vSemi tfemi univerzitami v pribéhu celého akademického roku.

Veletrh iKariéra je porddana mezinarodni studentskou organizaci IAESTE
Ceské republiky a je to jeden zjejich nejvétsich projektd. Kazdoro¢né na veletrh
prichazi cca 4 000 studentli nejen z VUT v Brné, ktefi mohou navstivit vice jak 70
vystavujicich a poslechnout si celkem 11 prezentaci firem (IAESTE, 2016). I zde se
spolecnost ABC ucastnila a vyuzila prileZitosti predstavit spolecnost a oslovit
studenty technickych a ekonomickych obori témér kazdého zaméreni.

Do stru¢ného souhrnu nakladG vztahujicich se kucasti na veletrzich jsou
zapocitany naklady na samotny veletrh a prlimérna hodinova mzda recruitera. Mzda
se lisi v zavislosti na odlisné délce doby konani veletrhu. Byl zapocitan jak cisty cas
pribéhu akce, tak hodina pred a po veletrhu, urcené naptriklad pro potieby spojené
s pripravami stanku. Z predloZenych cisel v tabulce €. 2 je patrna rozdilna finan¢ni
naroc¢nost u jednotlivych veletrhli, JobChallenge je podstatné nakladnéjSim
veletrhem nez iKariéra. I presto by bylo vhodné i nadale pokracovat v icasti na obou
veletrzich. Zvlasté pro odliSnou skladbu vystavujicich firem, ale taktéz proto, Ze se
oba veletrhy zaméruji hlavné na generaci Y, kterou pravé spolecnost ABC z vétsi
¢asti zaméstnava.
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Tab. 2 Naklady na ucast na veletrzich JobChallenge a iKariéra za rok 2016

33.150,- 22.900,-
5.220,- 4.698,-
38.370,- 27.598,-

Vramci dotaznikového Setfeni byla zjiStovana i mira vyuzivani veletrht
pracovnich prilezitosti jako kanalu pro hledani prace mezi respondenty. Vysledky
ukazaly, Ze veletrhy obecné nemaji vysokou oblibenost. Jako moZné vysvétleni se
nabizi fakt, Ze tyto veletrhy jsou porddany jen jednou roc¢né, a ne vzdy v daném
obdobi konani veletrhu respondent aktivné hleda praci.
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Obr.14  Vjaké mife respondenti navstévuji veletrhy pracovnich prilezitosti? (1 - nenavstévuji,
5 - navstévuji)

Dale se spolefnost dcastni projektu Odstartuj, poradaného Poradenskym
centrem ICV MENDELU ve spolupraci se studenty rlznych fakult univerzity
(Mendelova univerzita v Brné, 2016). Cilem tohoto projektu je sdilet zkuSenosti
uspésnych lidi a organizaci spolecné s navstévniky a inspirovat je k zacatku jejich
vlastni profesni Kkariéry. Spolecnost ABC se projektu zuacastnila formou
50 minutového workshopu, kde byla spole¢nost predstavena spolecné s jejimi
hodnotami a kulturou, pracovnimi ptileZitostmi nebo mimo jiné i ptibliZila studenti
pribéh prijimaciho rizeni.

Ve spolupraci s Masarykovou univerzitou se spole¢nost zucastnila také akce
Industry ShowCase neboli Kariéra v bankovnictvi. Cilem akce bylo priblizit sektor
bankovnictvi studentlim a predstavit jim moznosti uplatnéni v ném. Akce byla
postavena na panelové prezentaci o délce 7 minut s naslednou panelovou diskuzi na
téma ,Kompetence uchazece na trhu bankovnictvi“ a probihala interaktivné za
Ucasti zastupcii zaméstnavatelli pohybujicich se v tomto sektoru, zastupct fakulty
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acca 80 studenty. Zakonceni programu bylo formou spole¢ného neformalniho
setkani zastupctli spole¢nosti a studenti.

Mezi dalSi akce poradané na akademické ptdé jsou Kariérni dny.
Prostrednictvim nich se snaZi univerzity a organizace spole¢né propojit studium a
praxi. Na jednu stranu by se dalo tici, Ze Kariérni den neni podle dotaznikového
Setfeni mezi respondenty prili§ atraktivni zptisob vyhledavani novych pracovnich
prilezitosti (viz Obr.1). Na druhou stranu se zde miiZe napriklad odrazet
nedostate¢na informovanost o akci, jelikoZ Kariérni den na Mendelové univerzité
probiha teprve druhym rokem a je v ramci vysokych Skol v Brné ojedinélou udalosti.
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Obr.15  Vjaké mife respondenti navstévuji kariérni dny? (1 - nenavstévuji, 5 - navStévuji)

Spolecnost ABC planuje mimo jiné i ucast na Kariérnim dni Mendelovy
univerzity v Brné, béhem kterého studenti budou moci navazat kontakt se zastupci
spolecnosti, zkonzultovat své Zivotopisy s odborniky, ¢i navstivit nékterou z mnoha
prednasek. Proto byla zjiSténa predbézna finan¢ni narocnost udalosti. Ta svédci ve
prospéch akce, jelikoz vycislené ndklady by nemély byt ve spojeni se touto akci nijak
zvlast vysoké.

V nasledujici tabulce €. 3 jsou vycisleny nejvyznamnéjsi naklady, které by se
k akci vazaly. Predpokladana je osmihodinova pracovni doba, béhem které budou
3 recruitefi k dispozici u stdnku o velikosti cca 1,5m x 3m. Naklady na zaméstnance
jsou vypocitané z priimérné mésiéni mzdy recruitera v Ceské republice, ktera je
27 845 K¢ (Platy?, 2016). Informace o priimérnych nakladech na pronajmuti stdnku
v zavislosti na minulych letech byly poskytnuty PR oddélenim Mendelovy univerzity
v Brné.
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Tab. 3 Néklady na ucast na Kariérnim dni Mendelovy univerzity

4.700,-
4.200,-

8.900,-

Mezi dalsi dlouhodobé planované akce patri také Den otevicenych dverti, ktery
je vzhledem Kk citlivym informacim, s nimiZ se ve spoleCnosti denné pracuje,
organizacné velice narocny.

Ucast na veletrzich konanych v Brné lze obecné identifikovat jako silnou
stranku této komunikacni cesty. I pres vyssi finan¢ni ndrocnost umoznuji osobni
kontakt s potencialnimi uchazeci, anebo téZ poskytuji prehled o konkurenci. Co se
tyka projektli a dalSich akci, zde se stale nabizi mozné zlepSeni pravé formou ucasti
na Kariérnim dni Mendelovy univerzity v Brné, nebo usporadanim Dne otevienych
dveri.

5.3.9 E-recruitment

JakjiZ bylo zminéno, spole¢nost ABC je velka organizace, ktera své oddéleni podpory
prodeje v Brné neustdle rozSifuje, vCetné pozic vhodnych pravé pro studenty
a absolventy vysokych Skol. Tim padem nelze jinak, nez byt aktivni prostrednictvim
internetu, to znamena na vlastnich webovych strankach, pracovnich portalech ¢i
socialnich sitich.

Provérovani uchazectli ve spole¢nosti ABC ma vice ¢asti, probiha jak kontrola
rejstiiku podnikatelské cinnosti, dosazeného stupné vzdélani, tématu zavérecné
prace, ale také provérovani internetové stopy jakou za sebou uchazec nechava.

Ktomu slouZi univerzalni zadznam o uchazeci, kde se vypliuji vSechny
dohledané informace o doty¢ném, zjiSténé at' uzZ na socidlnich sitich, webovych
strankach, ¢i v univerzitnich systémech. Co nejlépe vyplnény zaznam je posléze
priloZen k Zivotopisu uchazece. U klicovych pozic je povinnost personalisty si
uchazece provérit pred samotnym jeho oslovenim.
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A Socialni sité
Prace se sociadlnimi sitémi je moZna rlznymi zplsoby s dosazenim rozdilnych
vysledki. Propagovani organizace jako takové, jejich nabizenych produktt ¢i sluzeb,
udrZovani pravidelného kontaktu se zakazniky, zjiStovani jejich spokojenosti, ¢i
provéirovani potencialnich uchazeci o zaméstnani. VZdy zaleZi na organizaci, jaké
socialni sité se rozhodne vyuzivat, ziskat vyhody z jejich pouZiti plynouci a jak s nimi
naloZi.

Zgrafu (Obr ¢ 16) je zrejmé, Ze nejpopularnéjsi siti mezi studenty je
jednoznacné Facebook, ktery vyuziva témér kazdy respondent. Tento fakt lze
jednoduSe vypozorovat v kazdodennim Zivoté, zejména u generace Y, pro kterou
jsou socialni sité, prioritné Facebook, nastrojem nejen pro komunikaci.

Druhou nejpouZzivanéjsi siti je, s 55 % odpovéd'mi, Google+, jehoZ vyuziva vice
jak polovina dotazovanych. Nutno ovSem podotknout, Ze s i¢tem na Google+ je
spojeno vice aplikaci poskytovanych od spolecnosti Google, tudiZ vlastnictvi titu na
Google+ nemusi znamenat jeho aktivni vyuzivani jako socialni sit.

Profesni sit' LinkedIn, jeZ je ucCelné zamérena na oblast lidskych zdroji je
vyuzivana necelymi 35 % respondent a tolik svétové popularni socidlni sit’ Twitter
je vyuzivana pouze necelymi 20 % respondentd.

Vramci odpovédi s volnym textovym polem se nejcastéji objevovaly nazvy
socidlnich siti, jako jsou Instagram a Pinterest, ¢i video kandl YouTube. Ten je
specificky tim, Ze 1ze propojit pravé se socialni siti Google+.
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25% I

Facebook LinkedIn Twitter Google+
Obr.16  Najakych socialnich sitich maji respondenti zaloZeny profil?

S vlastnictvim uZivatelského Uctu na socidlnich a profesnich sitich Gizce souvisi
aktivita uzivateld. Co se tyka Facebooku, zde byly odpovédi opét zcela jednoznacné,
témeér kazdy respondent vyuZziva tuto sit' denné. Ukazalo se, Ze u zbylych tiech siti je
nejcastéji vybrana odpovéd ukazujici na velice nizkou aktivitu, tedy ptihlaSeni
k uctu nékolikrat za ptil roku, nebo méné. Nicméné stdle je zde 14 % respondentd,
ktef{ sité, konkrétné LinkedIn a Google+, navstévuji alespon nékolikrat za mésic.
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Google+ LinkedIn
1-Denné
2 - Nékolikrat za tyden
3 - Mékolikrat za mésic
Twitter 4 - Nékalikrat za pll roku nebo méné

Obr.17  Jak ¢asto se respondenti na své profily prihlasuji?

Nasledujici blok tri otazek v dotazniku se zaméroval na zjiSténi informaci
tykajicich se aktivniho vyuZivani socidlnich a profesnich siti pri hledani prace, ¢i
brigddy, sledovani skupin sdilejicich pracovni nabidky a zkuSenosti se ziskdnim
prace, nebo brigady prostrednictvim takovych skupin.

Tab. 4 Otazky zamérené na socialni a profesni sité

VsV =7

Vyuzivas soci

’

hledani prace? 45 % 55%

Inf a profesni sité aktivné pri

Sledujes na socialnich a profesnich sitich
skupiny sdilejici pracovni nabidky? 60 % 40 %

Mas jiZz néjakou pracovni zkusenost, kterou
jsi ziskal ptes socialni nebo profesni sit? 28 % 72 %

Zdroj: Spole¢nost ABC, 2016

Z vysledkii vypsanych v tabulce vyplyva, Ze profesni a socidlni sité aktivné pri
hledani prace vyuziva slabsi polovina respondentd. V detailnéjsi odpovédi byly
zminény predevsim socialni sit’ Facebook a profesni sit’ LinkedIn.

Tento vysledek lze povaZovat za pozitivni v souvislosti s tim, Ze e-recruitment
pomoci socialnich a profesnich siti je nejnovéjsi metodou, kterd se ve spousté
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organizaci teprve zac¢ina zavadét. I presto jiZ nyni témér polovina respondentt tyto
sité pro hledani prace ¢i brigady aktivné vyuziva a predpokladem je, Ze by studenti
mohli sité aktivné vyuzivat ¢im dal tim vice.

O to podstatnéjsi je fakt, Ze celych 60 % respondentti na socidlnich a profesich
sitich sleduje skupiny, jeZ nabizeji a sdileji pracovni nabidky. Tyto vysledky ukazuji
na velky potencidl, jeZ e-recruitment prostfednictvim socialnich a profesnich siti
skyta. Pokud respondent travi na nékterych ze socialnich a profesnich siti urcity ¢as
témér kazdy den, je velkd pravdépodobnost, Ze si vSimne prispévku ve skupinach
sdilejicich pracovni nabidky. Neni zde ani nutné pravidelné tyto skupiny
navstévovat, nové pridané pracovni nabidky se zobrazuji prostiednictvim novych
upozornéni.

V provazanosti na predchozi otazku, se tyto skupiny nachazeji zejména na
socialni siti Facebook a profesni siti LinkedIn a studenti pripojeni do skupin se
mohou stat ¢i stavaji pasivnimi uchazeci o zaméstnani.

Posledni otazka vztahujici se ke skupinam sdilejicich pracovni nabidky
zjiStovala, jak velkou zkuSenost se ziskanim nového zaméstnani ¢i brigady
prostrednictvim takovych skupin respondenti maji. Odpovédi ukazaly, Ze
témér 30 % respondentii jiZ néjakou zkuSenost ma. U téch, ktefi zminili pomoci jaké
sité, byla uvedena socialni sit Facebook a profesni sit’ LinkedIn.

LinkedIn

JiZ v ivodni definice profesni sité LinkedIn je zminéna nejnovéjsi informace
tykajici se koupé této profesni sité spolecnosti Microsoft. Zména vlastnictvi sité
piirozené s sebou piinasi i zmény ve vzhledu, ¢i u nastroji vyhledavani. Pozitivnich
zmén se, napriklad diky nové Sabloné stranky, dockaji i firemni profily, které
doposud nebyly nijak zna¢né zajimavé. Ty slouZi pro prezentaci organizace, sdéleni
zdkladnich informaci, predstaveni firemni kultury a také informovani o novych
pracovnich nabidkach. UZivatelé na LinkedIn mohou tyto firemni stranky sledovat
neboli odebirat, a tudiZ pravidelné dostavat informace o novinkach sdilenych
organizaci. OvSem at’ uz jsou zmény pozitivni ¢i ne, oddéleni podpory prodeje se to
zatim nijak nedotkne, jelikoZ i presto, Ze je LinkedIn pomérné dosti vyuzivanou
profesni siti, kde je vysoka koncentrace lidi hledajici praci, nema zde oddéleni
doposud firemni profil vytvoreny. Diivodem je neslucitelnost s vnitfni smeérnici
spolecnosti. Navzdory tomu, Ze se jedna o slabou stranku spolecnosti, to zdaleka
neuzavira dvere pro jiné moznosti vyuziti profesni sité LinkedIn pfi ziskavani
zaméstnancu.

V soucasné dobé recruitefi vyuzivaji profesni sit alesponn prostrednictvim
svych osobnich profilti. Ovétuji si zde existenci profilu uchazece, silu jeho profily,
neboli vyplnénost profilu a shodnost zadkladnich informaci a dovednosti zminénych
v Zivotopise s témi zvefejnénymi na LinkedIn profilu. Hledaji se zde také tzv. pasivni
uchazeci na vyssi pozice, jelikoZ pravé pro tuto ulohu je LinkedIn velice vhodnym
nastrojem. Ze zjiSténych vysledki by se dalo fici, Ze potvrzeni u jednotlivych
dovednosti recruiteri nepovazuji za prilis dilezity faktor, taktéz pocet spojeni pro
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né neni podstatny, pokud jich ovSem neni extrémné malo, coz by mohlo poukazovat
na neaktivnost na profilu.

Pravé aktivité na profilu byla vénovana jedna otazka, ktera zjiStovala, zda
studenti vlastnici profil na této siti, sviij profil pravidelné aktualizuji, pripadné jak
Casto. Vysledky zgrafu (Obr. 18) ukazuji, Ze v priméru si studenti svij profil
aktualizuji jednou ¢i dvakrat za ptl roku. Tento vysledek je vzhledem k typu tdaj,
které uzivatel na sviij profil vklada, pozitivni a poukazuje na urcitou aktivitu
studenti na této profesni siti. Pfresto je nutné podotknout, Ze zde odpovédéla jen
tietina respondentd, ti zbyli nemaji profil na LinkedIn jesté doposud zalozeny.
Zmény Microsoftu prinasi i novou funkci pro osobni profily, jezZ se nazyva Open
Candidates. Tato sluzba poskytuje uzivatellim moznost zvetejnit informaci, zda jsou
Ci nejsou otevireni novym pracovnim nabidkam (Kadlec, 2016).

24,5% 13,2%

9,4% 30,2%

22,6%

= Mésicné = Ctvrtletné Pllrocné Ro¢né = Méné casto
Obr.18  Jak casto respondenti aktualizuji svlij LinkedIn profil?

Nehledé na problémy souvisejici se schvalovacim procesem firemniho profilu
na LinkedIn jsou zde i jiné mozZnosti jak 1épe vyuzit nastroje, které profesni sit pro
ziskavani lidi nabizi. Jednim z vyuzitelnych a vhodnych produkti je Recruiter
Corporate, s nimz uzivatel ziskava celou skalu novych nebo rozsirenych nastrojt pro
jednodussi a kvalitnéjsi vyhledavani uchazeci o praci. Témito nastroji je naptiklad
plny pristup kcelé Siroké siti LinkedIn, moznost kontaktovat vice kandidatt
najednou, spolupracovat s dal$imi manaZery naboru nebo sledovat vykon tymu
amnoho dal$ich (LinkedIn Corporation3, 2016). S timto vyhledavacim reSenim
mohou recruiteri vyhledavat potencialni uchazece na vyssi pozice podle oboru,
lokace, pozadovanych schopnosti a mnoha dalSich kritérii, dokonce s timto tctem
budou schopni vidét, zdali uZivatel praci hleda, ¢i ne.

Podle Kadlece (2016) prichazi se zménami od Microsoftu i konkurencni
vyhoda, kterd plyne z vyuZzivani placeného uctu LinkedIn Recruiter, a to bez ohledu
na uroven znalosti prace s LinkedIn. Z nakladového hlediska vyjde poplatek za ucet
Recruiter pri ro¢nim predplatném na cca 17500 K¢ mésicné (LinkedIn
Corporation4, 2016). I presto, Ze neexistence firemniho profilu spole¢nosti je oproti
jinym spole¢nostem nevyhodou, podle tvrzeni Kadlece (2016) se da predpokladat,
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Ze vyuZzivani placeného uctu se jevi jako alternativni prileZitost pro efektivnéjsi praci
s touto profesni siti.

Facebook, Twitter a Google+

Spole¢nym rysem socidlnich siti Facebook, Twitter a Google+ je jejich popularita
mezi internetovymi uZivateli a moznost jejich vyuZiti pro e-recruitment. I presto, Ze
tyto sité nejsou primarné navrzené pro recruitment, daji se v tomto oboru vyuZit,
pokud recruiteti vi, jak na to. Vyhodou téchto socidlnich siti oproti profesni siti
LinkedIn je jeji neformalnost a pratelské prostredi. Twitter je zaméreny na nahodné
myslenky, Facebook na obrazky a sdileni novinek, Google+ na osobnost uZivatele.

Facebook, svice nez miliardou uzivatelli, se stal vyznamnym nastrojem
recruitingu, jak k ziskavani uchazect Ci jejich ovérovani. Statistiky uvadi, ze 84 %
uchazecii o praci ma profil na Facebooku, 54 % organizaci vyuziva Facebook pro
jejich hledani a 58 % organizaci si ovéruje na Facebooku uchazece. Tyto ¢isla jasné
ukazuji silu této socialni sité v odvétvi personalistiky. Je ovSem dilezité se drzet
etickych alegalnich cest. AZ 74 % organizaci, které nevyuzivaji Facebook
k ovéfovani uchazect, jej nevyuziva sohledem na riziko spojené s legislativou
(Wallance, 2016).

Nékteré profily na Facebooku mohou o uzivateli prozradit spoustu informaci,
at uZz pozitivnich, ¢i negativnich. Mezi pozitivni informace lze zaradit napriklad
dobrovolnictvi, to miiZe u recruitrii zvysit moZnost prijeti az o 66 %. Radéji také
prijmou uchazece, ktery podle profilu zapada do firemni kultury, nebo je napriklad
kreativni. Tyto skutecnosti mohou prispét k prijeti az 46 % (Wallance, 2016).
Naopak negativnimi informacemi mohou byt nevhodné fotografie a vyjadiovani, ¢i
fotografie s alkoholem. VSechny tyto informace mohou byt pouzity recruitery
prostrednictvim Facebooku.
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Obr.19  Jak ¢asto se respondenti prihlasuji na Twitter?
Na grafu (Obr. 19) je znazornéna aktivita respondenti na Facebooku a je

patrné, Ze mezi studenty jednotné prevlada denni aktivita. Socialni sit Facebook je
nepopiratelné dtlezitym nastrojem pro ziskdvani zaméstnancl. Zalezi na
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jednotlivych recruitrech jak s moZnostmi této sité jako nastroje pro recruiting
naloZi.

Twitter, jako socialni sit, slouzi predevsim ke sdileni kratkych zprav s nazory
a poznatky ¢i mysSlenek. Zakladem téchto zprav jsou ,hastagy“ neboli klicova slova
jednotlivych sdilenych prispévki. Kombinovanim ,hashtagi“ vztahujicich se ke
kariére a pracovnim nabidkdm je mozné rozsirit okruh potencialnich lidi, ktefi si
diky témto ,hashtaglim“ mohou prispévky dohledat. At uZve sméru uchazec

k recruiterovi nebo naopak. Tento systém se da vyuZit oboustranné.
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Obr.20  Jak Casto se respondenti prihlasuji na Twitter?

Avsak vysledky poukazuji na skuteCnost, Ze Twitter obecné neni mezi
respondenty Casto vyuzivanou socialni siti. Vice nez 80 % se na svijj profil prihlasuje
nékolikrat za ptil roku, ¢i méné. Z toho vyplyva, Ze Twitter neni pro ucely recruitingu
v Ceské republice, tudiZ ani pro spole¢nost ABC, piili§ vhodny.

Pfi mySlence na Google+ se jako prvni vybavi spojitost s nejvétSim
vyhledavacem, bezkonkuren¢ni emailovou platformou ¢i video kanalem YouTube.
Tyto vSechny aspekty jsou zaclenény do socidlni platformy Google+. Google+ je
zaloZen na vytvareni , kruht*, které jsou obdobou skupin na Facebooku. Do ,kruhii“
si recruitfi mohou pridavat jak potencialni uchazece, tak i dal$i profesionaly
a rozsirit si tak svou sit’ spojeni. Navzdory tomu, Ze socidlni sit Google+ miiZe byt na
prvni pohled matouci, umoziiuje dosahnout recruiterskych cilti docela snadno.
Vyhodou je, Ze zde neni potieba posilat Zadost o navazani spojeni ¢i pratelstvi
a ¢ekat na odpovéd. Pridani do ,kruhi“ miliZe byt jednostranné a druha strana
nevidi, do jakého ,kruhu“ byla ptidana.
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Obr.21  Jak Casto se respondenti prihlasuji na Google+?

Vice nez polovina respondenttli v dotazniku uvedla, Ze ma vytvoreny ucet na
socialni siti Google+. Témér 40 % z nich je na Google+ aktivni nékolikrat za mésic
nebo castéji, dokazuji to vysledky na predchazejicim grafu (Obr. 19). Podle toho se
da tvrdit, Ze tato sit ma v sobé potencial. Potencial vyuzitelny i pro ziskavani a
ovérovani potencialnich uchazeci, ktery by nemél byt opomenut.

Navzdory vSem vyhodam, které Facebook, a Google+ nabizeji, oddéleni
podpory prodeje nespravuje profil ani na jedné z nich. V cesté za firemnimi profily
na profesnich a socidlnich siti stoji nesoulad se smérnici spole¢nosti, a taktéz
nedostatecna kapacita personalniho oddéleni. V tymu chybi specialista, ktery by se
staral jen a pouze o Cinnosti souvisejici se spravu socialnich a profesnich siti,
popiipadé webovych stranek a pracovnich portald. V souvislosti s naklady na
vytvoreni firemniho actu na jednotlivych sitich je tieba vyzdvihnout skute¢nost, Ze
vytvoreni a vedeni firemnich uct je zadarmo a po financni strance organizaci
nezatéZuje. Nesmi se ovSem opomenout ¢as straveny nad vytvorenim uctu,
pravidelnou spravou uctu ajeho aktualizacemi. Primérnd mési¢cni mzda
webmastera je v Ceské republice 25 919 K¢ (Platy?, 2016).

Obecna neaktivita na socialnich sitich vramci propagace oddéleni a jeho
aktivniho pristupu k potencidlnim uchazeclim Ize oznacit jako slabé misto ivodni
faze ziskavani zaméstnanctl. Sociadlni sité predstavuji prilezitost, kterou by bylo
vhodné vyuZit. A to predevSim kvili generaci Y, ktera predstavuje velkou cast
lidskych zdroji ve spole¢nosti ABC.

B Pracovni portaly

Jak jiz bylo zminéno v ivodu ziskavani zaméstnancii pro oddéleni podpory prodeje,
nékteré personalni ¢innosti jsou delegovany jinym ¢leniim skupiny a jednou z téchto
Cinnosti je i umisténi inzeratu na placené pracovni portaly jobs.cz a prace.cz. Je tomu
tak napriklad proto, Ze oddéleni podpory prodeje zde nema vytvorené Ucty a tyto
portaly jsou jedny z nejvice popularnich v Ceské republice.

Jako dalsi pracovni portal spole¢nost vyuziva neplacené fajnbrigady.cz, na které
inzeraty umistuji sami recruitefi z oddélené podpory prodeje. Co se tyka jinych
pracovnich portall, personalisté se shoduji, Ze jich neni potieba a pro naplnéni
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volnych pracovnich mist si vystaci se tremi vySe zminénymi (viz Vysledky
empirického Setient).

Pomoci fizenych rozhovort bylo zjiSténo, Ze spolecnost vyuziva pouze tri
pracovni portaly, a to jobs.cz, prace.cz a fajnbrigady.cz. Co se tyka ostatnich
pracovnich portali, nikde jinde spoleCnost své pracovni nabidky prozatim
neinzeruje.

Data ziskana poloZenim otazky €. 9, ukazuji, Ze pracovni portaly jsou mezi
respondenty jednoznacné nejpopularnéjsi kanal pro hledani prace. Témér 55 %
respondentti pracovni portaly vyuzivaji, nebo by vyuzili pii hledani prace.
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Obr.22  Vjaké mifre respondenti vyuzivaji pracovni portaly? (1 - nevyuzivaji, 5 - vyuzivaji)

Proto nasledujici otazka na pracovni portaly navazuje a zjiStuje, které portaly
jsou nejpouzivanéjsi (viz Tab. 4). Podle vysledkl je ziejmé, Ze mezi pracovnimi
portaly jiz dlouhodobé na plné ¢are vede portdl jobs.cz. OvSem i portaly prace.cz,
profesia.cz a dobraprace.cz se drzi nad 20% hranici popularity. Proto byla
provedena analyza cen na téchto ¢tyrech nejpopularnéjsich webovych portalech.

Tab. 5 Analyza cen nejvice navs§tévovanych pracovnich portalt
Jobs.cz 93 % 7 900 K¢
Prace.cz 61 % 3500 K¢
Profesia.cz 41 % 1800 K¢
Dobraprace.cz 20 % 1400 K¢

Zdroj: LMC! s.r.0., 2016; LMC?s.r.0., 2016; Dobra prace, 2016; Profesia, 2016

Vyuzivani pracovnich portalti, jako je jobs.cz a prace.cz, lze identifikovat jako
silnou stranku této komunikacni cesty, jelikoz jejich popularita je stdle pomérné
vysoka. To potvrzuji i vysledky z dotaznikového Setteni, a proto by spolecnost méla
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vinzerci na pracovnich portalech nejen pokracovat, ale zaroven i rozsirit své
portfolio. Z tabulky je patrné, Ze vzhledem k oblibenosti portalu a cené za umisténi
inzeratu, je profesia.cz dalSim moznym pracovnim portalem, ktery by spole¢nost
mohla pro své inzerovani vyuZivat. Cena 1 800 K¢ za mésic je vzhledem k ostatnim
pracovnim portalim velice privétiva, ataktéZ oblibenost tohoto portalu podle
vysledki z dotazniku je pomérné vysoka.

C Vlastni webové stranky

Vlastni webové stranky jsou duilezitou soucasti propagace a nastrojem zviditelnéni
a osloveni potencidlnich uchazect. To potvrzuji i odpovédi studentd, jezZ hodnoti
vyuzivani webovych stranek organizaci pozitivné. Je zde témér 30% zastoupeni
odpovédi, které jsou spojeny s vyssi mirou vyuzivani.
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Obr.23  Vjaké mife respondenti vyuzivaji webové stranky konkrétnich organizaci?
(1- nevyuzivaji, 5 - vyuzivaji)

Persondlni oddéleni se dlouhou dobu potyka pti snahach o ziskani povoleni
k tvorbé vlastnich webovych stranek s negativnimi reakcemi ze strany oddéleni
Risk and Compliance, Brand Reputation Managerem a dal$imi. Webové stranky se
neslucuji s vnitini smérnici spole¢nosti a s jejich tvorbou jsou spojeny urcité hrozby.
Témi mohou byt napriklad zvyseni poctu piichozich spamt a dalSich moznych
napadeni spole¢nosti. Proto je vprvni fadé nutna vétSi osvéta ve spolupraci
soddéleni Risk and Compliance, oddéleni pro ochranu dat, které by mélo
zaméstnance bliZe seznamit s mozZnymi podvodnymi emaily, spamy a dalSimi atoky
hackert.

Neexistence webovych stranek predstavuje nedostatek, ktery by mél byt co
nejdiive odstranén. Zavedeni webovych stranek by mélo poskytnout novy prostor
pro prezentaci oddéleni podpory prodeje, jak jeho fungovani, tak i jeho prostredi
a kulturu.
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Tab. 6 Naklady na tvorbu webovych stranek

300,-

745,- 300.000,-
207.000,-
208.045,- 300.000,-

Co se tyka prehledu nakladd, nékteré z nich byly poskytnuty spolecnosti a ¢ast
vlastni tvorbé, a to ve vysi 208 045 K¢. Mezi né byla zahrnuta mési¢ni mzda dvou
webmastert ve vysi 25 919 K¢ po dobu 4 mésicti, lokalni webhosting ve vysi 300 K¢
za rok a pronajem 5 domén v celkové hodnoté 745 K¢ za rok (Platy?, 2016). Domén
bylo zakoupeno vice, a to jednak z diivodu zachovani dobré reputace spolecnosti, ale
taktéZ pro vétsi dspéSnost pii vyhledavani stranek ve vyhledavacich. To je béZna
praxe predevsim u velkych spole¢nosti.

Z tabulky ¢. 6 je zjevna vysoka finan¢ni naro¢nost tvorby webovych stranek,
presto je povaZovano jejich zaloZeni za stéZejni pro recruitment oddéleni podpory
prodeje. Nejenze priblizi svou ¢innost potencidlnim uchaze¢tim, mohou zde také
predstavit tym recruiter(, se kterymi prijdou uchazeci do kontaktu jako prvnimi.
Mimo jiné stranky nabidnou i vétsi prostor pro popis a charakteristiku nabizené
pracovni pozice a zmini i benefity, které se do kratkych inzeratli a prezentaci
nevejdou.

Stranky by mély byt poutavé, designové propracované a predevSim
s jednoduchou navigaci. . Podle Walkera (2003) by pfi upoutdni pozornosti
potencialniho uchazece mohlo pomoci video umisténé na domovské strance. Video
by poskytovalo pohled na nékteré z pracovist, ¢i jeho okoli a ukdzalo tak pracovni
prostiedi v dané spolecnosti a atmosféru zde panujici. Vzhledem k mezinarodnimu
prostredi, které spole¢nost ABC nabizi, by stranky mély mit dvé verze, jak ceskou,
tak anglickou. V souvislosti s tim, Ze webové stranky by mély primarné slouZit pro
potieby recruitmentu, sekce Kariéra by méla byt jednim z odkazli umisténych na
hlavni listé nabidky.
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Rizeni lidskych zdrojii je neustdle se ménici a vyvijejici oblasti, ve které
v soucasné dobé dochazi k velkym zménam. To je zapricinéné predevsSim silnym
vlivem novych technologii, které se stavaji béZnou soucasti kazdodenniho Zivota lidi,
osobniho i profesionalniho. Neni radno tyto skutecnosti prehliZet a podcenovat.
Nestaci uz jen navrhnout inzerat, ktery bude nasledné vyvésen, nebo vytisknut
nasledujici den v dennim tisku. Je Zadouci, aby personalni oddéleni kontinualné
implementovalo inovac¢ni nastroje vhodné pro ziskdvani zaméstnanct v daném
odvétvi.

Pokud chce organizace prilakat a zaujmout ty nejlepsi lidi v oboru a ziskat je
tak pro své potreby, je dilezitym krokem sestaveni vhodné kombinace nastrojt
ataké jeji zplsob vyuziti. JednodusSe receno, zvolit nejvhodnéjsi metodu pro
ziskavani zaméstnancl v zavislosti na cilové skupiné uchazecl, odvétvi ¢i jinych
faktorech, a maximdalné vyuzit jejich vyhod. Snovymi technologiemi nejenze
piichazi spousta novych moZnosti, ale také vice tuskali, které mohou pfi jejich
vyuzivani nastat. Je proto treba se jim co nejvice vyvarovat, pripadné si s nimi umét
poradit.

Za ucelem zjisténi soucasného stavu faze ziskavani zaméstnanct ve vybrané
spolec¢nosti byla pro ucely této prace nejprve provedena analyza soucasného stavu
vyuzivani jednotlivych metod, predevSim e-recruitmentu. JelikoZ si spolecnost
neprala zverejnovat presné naklady a c¢isla tykajici se jednotlivych metod a
komunikacnich cest, naklady byly vycisleny jen tehdy, kdy bylo mozné je
z dostupnych zdrojt vyvodit ¢i odhadnout. Analyza méla za cil vyzdvihnout silné
stranky vyuZivanych metod aodhalit nedostatky. Mezi silné stranky se radi
vyuzivani cloudové sluzby pro fizeni lidského kapitdlu v organizacich, podpora
metody doporucovani stavajicim zaméstnancem S$tédie nastavenym bonusovym
systémem, ucast na veletrzich pracovnich prilezitosti JobChallenge a iKariéra
a vyuzivani nejpopularnéjsich pracovnich portali pro inzerci volnych pracovnich
mist. Jako slaba stranka se ukazala neexistence webovych stranek spole¢nosti
a firemnich profili na vSech socidlnich a profesnich sitich a taktéZ neucast na
Kariérnim dni Mendelovy univerzity. V zavislosti na téchto silnych a slabych
strankach a vysledcich dotaznikového Setieni byly v praci zminény navrhy, které by
mély prispét k efektivnéjSimu vyuzivani jednotlivych metod.

Cilem prace bylo, na zakladé zhodnoceni stavajictho procesu ziskavani
zaméstnanct, doporucit navrhy pro vyuzivani modernich trendd. Jednim z takovych
navrhi je rozsiteni portfolia pracovnich portaldi, na kterych spolecnost v soucasné
dobé inzeruje, o portal profesia.cz. Podkladem pro tento navrh se stal prehled
finan¢ni narocnosti jednotlivych pracovnich portal spolecné s jejich popularitou
mezi studenty. Pracovni portal profesia.cz nabizi primérenou cenu za inzerci a je
zaroven popularni mezi studenty. Dal$i zlepsSeni pti ziskdvani zaméstnancli by
mohla prinést ucast na Kariérnim dni Mendelovy univerzity v Brné, zejména diky
privétivym nakladiim a zvySujicim se povédomi o této akci mezi studenty.
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E-recruitment, jako nejnovéjSi smér pri ziskdvani zaméstnancti, predstavuje
nejproblémovéjsi oblast v rdmci modernich metod. MoZnym feSenim by mohlo byt
vytvoreni firemnich profilt na profesni siti LinkedIn a socidlnich sitich Facebook,
Twitter a Google+. Tento krok by mohl prinést nové moznosti sdileni volnych
pracovnich mist, zvysit obecné povédomi o spolecnosti ABC a mit pozitivni vliv na
celkovou propagaci spolec¢nosti jako takové. Vyhodou zrizeni profilli na téchto sitich
je to, Ze se za né nemusi platit, pro ziskani vyhod je ovSem nutna aktivni prace se
sitémi a jejich pravidelna aktualizace. Konkurenc¢ni vyhodu by mohlo také
predstavovat zavedeni placeného uctu na profesni siti LinkedIn. Produkt Recruiter
Corporate, poskytovany nejpopularnéjsi profesni siti v Ceské republice, zahrnuje
mnoho vyhod pro pracovniky v personalnim oddéleni, uplatnitelnych jednak pri
hledani potencialnich uchazecti, zejména tzv. pasivnich uchazecu, ale také pfri jejich
ovérovani. Mimo jiné by mohlo velkou mérou pro personalni marketing spole¢nosti
prispét vytvoreni vlastnich webovych stranek. Skutecnost, Ze tyto stranky doposud
neexistuji, predstavuje pro podnik velky nedostatek.

Zavérem lze shrnout, Ze analyza spole¢nosti skutecné odhalila nedostatky
tykajici se vyuzivani metod ziskavani zaméstnanci a odkryla tak uskali, se kterymi
se persondlni oddéleni potyk3, a které je tieba resit. VySe zminéné navrhy a zavéry
poukazuji na velky potencidl, jenZ nejmodernéjsi metoda, nazvana e-recruitment,
pro spolecnost ABC predstavuje. Odstranéni nedostatki, spolecné
s implementovanim navrha uvedenych v této praci, by oddéleni podpory prodeje ve
spolecnosti ABC mélo pomoci ziskat vyhody plynouci z vyuZivani modernich metod
a komunikacnich cest pro ziskavani zaméstnanct.
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10.

11.

A Rizeny rozhovor
Vedete si databazi tykajici se vyuziti jednotlivych metod ziskavani
zameéstnanci?
Nabizeji se vdm uchazeci sami? Pokud ano, tak na jaké pozice?
Vyuzivate ,Referral program“?
Pokud ano, tak na jakém principu u vas funguje?
Jaka je vySe odmén?
Hledate a oslovujete sami potencialni uchazece o volnou pozici?
Vyuzivate inzerci v médiich?
Vyuzivate inzerci formou vyvések?
Spolupracujete s vysokymi Skolami? Pokud ano, s jakymi?
Jakym zptsobem?
l?oskytujete praxe pro studenty? 5
Ucastnite se projektd ve spolupraci s VS?
Spolupracujete s arady prace?
Uéastnite se nékterych z nasledujicich udalosti?

Veletrhy pracovnich prileZitosti? Pokud ano, tak jakych?
Ucastnite se akci pfimo ve spojeni s Mendelovou univerzitou v Brné?

Poradate dny otevienych dvefi? Pokud ano, jak jsou uspésné? Pokud ne,
planujete to?

VyuzZivate socialni a profesni sité? Pokud ano, tak jaké?
Pokud vyuZivate LidnkedIn:

Mate zaloZeny firemni profil? Pokud ne, pro¢? Planujete to?

Ovérujete si zde potencialnich uchazece?

Hledate zde potencialni uchazece (tzv. pasivni kandidaty)? Pokud ano, na jaké
pozice?

Jaké informace vas zajimaji na LidnkedIn profilu jednotlivych uchazec¢i?
Pokud vyuZivate Facebook:

Mate zaloZeny firemni profil? Pokud ne, pro¢? Planujete to?

Zverejnujete zde nabidky volnych pracovnich mist do skupin, vytvorenych za
timto ucelem?

Ovérujete si zde potencialni uchazece?

Pokud vyuZivate Twitter:

Mate zaloZeny firemni profil? Pokud ne, pro¢? Planujete to?

Zverejnujete zde nabidky volnych pracovnich mist pod hashtagy, pripadné do
skupin, vytvorenych za timto ucelem?

Ovérujete si zde potencialni uchazece?
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12.

13.
14.

Pokud vyuZzivate Google+:

Mate zaloZeny firemni profil? Pokud ne, pro¢? Planujete to?

Zverejnujete zde nabidky volnych pracovnich mist do komunit vytvorenych za
timto ucelem?

Vytvaftite si své okruhy uchazect a pracujete s nimi?

Ovérujete si zde potencialni uchazece?

Planujete v budoucnosti zacit pouZivat i jiné socialni nebo profesni sité, které
prozatim nevyuzivate?

Mate vlastni webové stranky? Pokud ne, proc¢? Planujete je?

Inzerujete na pracovnich portalech? Pokud ano, na jakych?
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B Vzor dotazniku

Vyukindini modernich metod pfi ziskavani zaméstndni

VyuZivani modernich metod pfi ziskavani zaméstnani
o,

chidla bych té pakidat o wyplednd mého dotamiku. Téma se tylkd wulivind modernich metod, 2{ména socidinich a prodesnich sitl, pfi hledanl
prace £i brigady. Velice rada bych mala twlj nazor, zabere tl to jen pér minut.

Dikui 1 z2 v £as!

Iva Bernatined

Ma kterych socidlnich a profesnich siti mas zaloZeny profil?
[ Facetoak

(] Linkatin

D Twitter

[] Googler

] sne wuuruhumgm.msm.nm_;|

Jak €asto se na swvilj profil pfihlasujed?

Dennd  NBokilt = tiden NBkolikrt 2 mésic Nkofir 22 pdl. roku nebo ménk
facstoat O O O O
Linkedin O O O O
Twitter Q O O O
Gaogles O O O O

Pokud mas profil na Linkedln, jak tasto si ho aktualizujed?

Question instructions: [ - mfuihed 7 - Shetlatod T - adiradod - ioded, 5 - mdod desto. Polkod e oémid, ey,

TrYrvrYeyy [ ] /s
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Wyuiivini modernich metod pfi ziskavani zaméstnani

VyuZias socialni a profesni sité aktivné pii hledani prace?
Question isstructions: K@i Facsbeok, Linbadly Twitey Googles, dstrgram, _

DHE

O Paiud ano, kreré? | |

Sledujes na socialnich a profesnich sitich skupiny sdilejici pracovni nabidky?
D e

© Pokud ano,na jakjch siich? | |

MaZ ji néjakou pracovni zkuSenost, kterou jsi ziskal pfes socidlni nebo profesni sit?
D e

O pokud ano, pomeci jaké site? | |

V jaké mife vyuZivas nebo bys wyuZil nasledujici kanaly pfi hledani prace?
Question imstructions: 1 - ieviaduim, 5 - Waddm

Pracovni portily

‘Webove Zranky konkrétnich organizaci

Vipwsiy [ve Hoale]

‘edetrhy pracownich phileditos(

/0 0|0 0
/0 0|0 0
/0 0|0 0
/0 0|0 0
/0 0|00

Karkérni den
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Vyuivani modernich meted pfi ziskavani zaméstnani

Kterd pracovni portaly wwuZivas nebo bys wwufil pfi hledani prace?

D dobrapracecz
[ byperpracecs
[ joblistcz
|:| jobsrs

|:| mansten.cz
L spracece
[ pracecs

[ profesiace
(7 tine |

Jaké je tvoje pohlavi?

) ena
O Mud

V jakém stupni studia a rofniku praveé jsi?
() 1. rofnik bakalafského studia

) 2. roknik bakal&fskéha studia

O 3. rotnik bakalifskéha shudia

) 1. rotnik magisterskéha studia

() 2. roénik magisterskéhe shudia

G Diktorské studium



