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Uvod

S ohledem na nizkou miru nezaméstnanosti, ktera za fijen 2022 dosahuje 3,5 %
(Ufad prace CR, 2022), nabyva na vyznamu kvalitni proces naboru a vybéru
potfebnych zameéstnancl. Nedostatek pracovnich sil na trhu nuti firmy zefektiviiovat
proces naboru zaméstnancl a vyuzivat nové metody a postupy, které zvysi

pravdépodobnost uspéchu.

Jednou z moznych cest je vyuzivani modernich technologii. V sou€asné dobé se
vétSina aktivit pfesouva na internet a socialni sité. Zaméstnavatelé by méli tyto
trendy sledovat, byt aktivni na socialnich sitich a internetu, aby se mohli Iépe
prezentovat a zvysili tak povédomi o spoleCnosti mezi potencialnimi uchazedi

0 zaméstnani a byli Uspésni pfi naboru novych zaméstnancu.

Dalsi moznosti je lepSi vyuzivani internich zdroju personalnich oddéleni
spolecnosti, nebo externich spole¢nosti, které se na vybér zaméstnancu z raznych
odvétvi specializuji a nabizeji firmam v této oblasti komplexni sluzby. Jednou
z takovych spoleénosti je i PREDVYBER.CZ s.r.o. (dale jen ,PREDVYBER.CZ*).

Jedna se o Ceskou personalni spole¢nost, ktera je aktivni na ¢eském trhu pocinaje
rokem 2008. Vramci svych sluzeb se soustfeduje na prfedvybér vhodnych
kandidatd. Tyto kandidaty vyhledava pres online pracovni portaly, online databaze,

velmi rozsahlou interni databazi kontaktl a socialni sité (Pfedvybér.cz, 2023).

Cilem bakalarské prace je zmapovani stavajicich procesu, analyza ¢innosti a jejich
vyhodnoceni v rdmci personéini agentury PREDVYBER.CZ. Dle vysledk( Ize poté

navrhnout pfipadnou optimalizaci a zefektivnéni.

Tato prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V ramci teoretické Casti
bude popsan cely proces naboru a vybéru zaméstnancu pocinaje planovanim
potfeb novych zaméstnancl, definovanim pozadovanych kvalit novych
zaméstnancli, popsanim zdroji pouzivanych k ziskavani zaméstnancu, a
pfedevSim konkrétnich metod a postupl pouzivanych pfi naboru novych
zameéstnancl. Teoreticka Cast bude zakonéena popisem vyhledani finalniho
kandidata, které je vétSinou uspésné zakonfeno uzavienim pracovné pravniho

vztahu.



V praktické &asti bude nejprve predstavena spoleénost PREDVYBER.CZ, nasleduje
specifikace metod, které spole¢nost vyuziva pro nabor uchazec€l na pracovni pozice
a v neposledni fadé budou v této kapitole popsany kroky pfi ziskavani kandidatu
v personalni agentufe PREDVYBER.CZ.

Druha Cast se bude zamérovat predevSim na empiricky vyzkum, pro ktery bude
stanovena metodologie vyzkumu, vzorek zkoumani a budou vytvoreny vyzkumné
otazky, na které bude odpovézeno prostfednictvim dotaznikového Setfeni. V ramci
tohoto Setfeni budou ziskana data od jednotlivych respondentd, které budou poté
vyhodnoceny. Na zakladé odpovédi by méli byt stanoveny navrhy na opatfeni, které
mohou vést ke zlepSeni a zefektivnéni procesu vyuzivaného v této personalni

agenture.



1 Ziskavani zaméstnancu

LZiskavani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovnikt jsou klicovymi personalnimi
&innostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskavani je
,08loveni“ optimalniho pocltu uchazelu s pfedpoklady pro obsazované pracovni
misto, z nichZ si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuije

Sstanovenym poZadavkum (Kocianova 2010, s. 79)*

Zakladem ziskavani zaméstnancl je navazani komunikace mezi zaméstnavatelem,
ktery poptava praci a potencionalnimi uchazeci, ktefi praci nabizeji, aby uchazeci
0 zaméstnani ziskali pfehled o mozZnostech, poZadavcich zaméstnavatele
a podminkach vykonu prace na obsazovaném pracovnim misté. Vysledkem
naborového procesu je dostateCny pocCet vhodnych uchazec€u, ktefi spliuji

pozadavky pro konkrétni pracovni misto (SikyF, 2012).
Dle Armstronga (2007) se proces ziskavani zaméstnancu sklada ze tfi fazi:

e Definice pozadavkl — sjednoceni popisu a specifikaci pracovni nabidky,

definovani pozadavkl a podminek zaméstnani;

e Pfilakani uchazelu — analyza dostupnych zdroju uchazecl uvnitf organizace

I mimo ni, inzerce, vyuziti personalnich agentur,;

e Vybér uchazeCl - selekce Zzadosti, pohovory, testovani a hodnoceni

uchazedl, ziskavani referenci.

Dulezitou soucasti Fizeni lidskych zdroju je planovani lidskych zdroju, ktery

predchazi procesu ziskavani zaméstnanct (Armstrong, 2007).

1.1 Planovani lidskych zdroju

,Personalni planovani (planovani lidskych zdroji, planovani pracovniku) slouzi
k realizaci cilt organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni
sméfujici k soucasnému a perspektivhimu zajisténi ukolt organizace adekvatni
pracovni silou (Koubek 2015, s. 93).“

Smyslem planovani lidskych zdroju je zajisténi dlouhodobého pinéni strategickych
cilt a tim pfispivat k prosperité organizace. V ramci planovani je potfeba rozpoznat
a predvidat potfebu pracovnich sil i zdroje kryti (SikyF, 2012).



Ukolem personalniho planovani je zajisténi rovnovahy mezi poptavkou po

pracovnich silach a nabidkou pracovnich sil (SikyF, 2012).

Podle Koubka (2015) Ize personalni planovani rozdélit do tfi ¢asti, a to planovani
potfeby pracovniki (poptavka po pracovnicich), planovani pokryti potfeby

pracovnikl (zdroje pracovnikl) a planovani rozvoje (kariéry) pracovniku.

Cile planovani lidskych zdroju zaviseji také na tom, jaké ma dana organizace

podminky. Dle Armstronga (2007) jsou typickymi cili:

e Ziskani a udrzeni stabilniho poc¢tu zaméstnancu, ktefi disponuiji

pozadovanymi zkusenostmi, schopnostmi a dovednostmi.
e Zabranit problémam tykajicich se nedostatkem &i pfebytkem zaméstnancu.

e Schopnost organizace pfizpUsobit se zménam tim, Ze bude zaméstnavat

flexibilni a motivované zaméstnance.

e Snizovat potfebu organizace ziskavat zaméstnance z vnéjSich zdroju ve
chvili, kdy je nabidka pracovnich sil na trhu prace nedostatecna a to tim, ze

bude vytvaret strategie stabilizace a rozvoje zaméstnanc.
e Vytvareni opatfeni, které by zlepSili vyuziti pracovniku.

Rozhodujicim faktorem pro uspésné naplnéni potfeb organizace pfi dlouhodobém
pInéni jejich cill jsou pfedevsim lidé, ktefi maji pozadované kvality a dovednosti
a schopnost organizace téchto kvalit v plné mife vyuzit a dale je rozvijet
(Dvorakova, 2012).

1.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Specifikaci pracovniho mista pFfedchazi analyza, kterd pfedstavuje proces
identifikace budouci potifeby pracovnich mist organizace a vyhodnocovani dat

0 aktualnich pracovnich mistech.

Analyza pracovniho mista je kliCova v ramci naboru novych a udrzeni stavajicich
zaméstnancl (Koubek, 2015). Na zakladé této analyzy organizace zajisti obsazeni
pracovnich mist kvalitnimi zaméstnanci a dlouhodobé planuje zajisténi klicovych
pozic v organizaci at jiz z externich tak i internich zdroju. Pro zajisténi této funkce

je spravné vyhodnoceni potfeb organizace na danou pozici, odpovidajicich kvalit
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daného zaméstnance na danou pozici a vhodna databaze obsahujici informace

o schopnostech vlastnich zaméstnancu (Kocianova, 2010).

Vystupem analyzy jsou zasadni dokumenty popisujici pozadavky na dané pracovni
misto a tyto dokumenty jsou pracovniky personalnich oddéleni hojné vyuzivany
(Koubek, 2015).

Popis a specifikace pracovniho mista je vysledkem analyzy, ktera kromé vyse
uvedeného ziskava udaje o volném pracovnim misté (nazev, napli prace,
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti) a udaje o pozadavcich na zaméstnance, ktefi
se o0 volné pracovni misto uchazeji (vzdélani, praxe, specifické znalosti
a dovednosti). Popis pracovniho mista poskytuje zakladni informace o dané pozici,
0 postaveni pozice v organizacni struktufe a o podminkach na konkrétni pozici
(SikyF, 2016).

Aby byla pracovni nabidka pfehledna a srozumitelna, je potfeba se rozhodnout,
uchaze€im vytvofit si redlny obrazek o daném pracovnim misté, a které
z pozadavkl jsou tak dulezité, Ze bez jejich splnéni se uchazec€ stava nevyhovujicim
pro vykon prace. Nékteré méné podstatné pozadavky je napfiklad mozné splnit az

v prubéhu vykonu prace v ramci vzdélavani zaméstnancl (Koubek, 2015).
Pozadavky na obsazovana pracovni mista je mozné rozdélit na (Koubek, 2015):

e Nezbytné — minimalni potfebné pozZadavky, aby zaméstnanec zvladal
vykonavat svéfenou pracovni c¢innost; vCetné pozadavkl stanovenych
zvlastnim pravnim predpisem (napfiklad minimalni dosazené vzdélani).

e Zadouci — zahrnuji ziskané zkuSenosti zaméstnance, které predstavuiji
pfedpoklad, Ze zaméstnanec bude zvladat svéfenou €innost. Absence téchto
vlastnosti nema vliv na kvalitu svéfené prace.

e Vitané — predstavuji vétSi potencial vyuZzitelnosti zaméstnance v ramci
svéfené cCinnosti. Absence téchto vlastnosti nema vliv na kvalitu svéfené
prace.

e Okrajové — nejsou nezbytné pro plnéni pracovnich povinnosti, Ize je zajistit

jinym zpusobem.
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1.3 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Prabéh ziskavani novych zaméstnancli a volba vhodné metody jejich vybéru se

odviji od toho, zda bude uchaze& obsazovan z vnitfnich i z vnéjSich zdroju.

Primarné, a pokud to situace umozniuje, by uchaze¢ mél byt obsazen z vnitfnich
zdroju. Jak ale jiz zminil Armstrong (2007) ve svych publikacich, mél by uchaze¢

z vnitfnich zdroju mit stejné vychozi podminky jako uchaze€ z vnéjSich zdroju.

Vnitini (interni) zdroje jsou tvofeny zaméstnanci dané spole¢nosti, vnéjSim
(externim) zdrojem jsou vSichni potencionalni uchazeci o zaméstnani, ktefi nejsou

zaméstnanci dané spole€nosti (Mathis a kol., 2017).

Vnitini zdroje ziskavani zaméstnanci

Vnitfni zdroje ziskavani zaméstnancl neboli interni, jsou pracovnici, ktefi jsou
uvolnéni v dusledku organiza¢nich zmén spole¢nosti €i pracovnici, ktefi profesné
dospéli k tomu, aby vykonavali naro¢néjsi a kvalifikovanéjSi praci néz doposud.
Déale mezi né patfi i pracovnici, ktefi maji sami zajem pfejit na uvolnéné ¢i nové
vytvofené pracovni misto (Koubek, 2015).

Mezi vyhody ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdroju patfi napfiklad
(Kocianova, 2010):

e Znalost uchazeCe organizaci;

e Nizké naklady na obsazeni pozice;

e Pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovniku;
¢ Moznost kariérniho postupu pro pracovniky;

e Pracovnik zna organizaci a spolupracovniky;

¢ RychlejSi obsazeni pozice.

Naopak nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnitfnich zdroju jsou napfiklad
(Kocianova, 2010):

e Omezeny vybér pracovnik(;

e Pracovnik nema dostateéné vzdélani, praxi ¢i celkovou kvalifikaci pro splnéni
narocnéjsich ukolu

e Povyseni pracovnika mize negativné ovlivnit a narusit vztahy na pracovisti

« Casto nutné naklady na vzdélavani a rozvoj pracovnika

e Zamezeni inovativnich mySlenek a napadu.
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Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancu

Mezi vnéjSi zdroje ziskavani zaméstnancl neboli externi, miZzeme zaradit volné
pracovni sily na trhu prace (uchazece, ktefi jsou registrovani na ufadech prace),
absolventy Skol nebo jinych vzdélavacich instituci, zaméstnance z jinych
organizaci, ktefi cht&ji zménit zaméstnavatele nebo je oslovila nabidka pracovni
pozice. Dale sem také mUzeme zaradit Zeny v domacnosti (pfi matefské dovolené),

studenty, ktefi hledaji privydélek ke studiu nebo dichodce (Koubek, 2015).
Vyhodami ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdrojt jsou (Kocianova, 2010):

« Sir&i vybér pracovniku, ktefi mohou Iépe pokryt pozadavky a potfeby daného
pracovniho mista;
e Novy pracovnik miva velké pracovni nasazeni a odhodlani;

e Pracovnik mize do spolecnosti vnést noveé inovativni napady a zkuSenosti.
Nevyhody ziskavani zaméstnancti z vnéjsich zdroju jsou (Kocianova, 2010):

e Celkovy proces ziskani nového pracovnika trva déle;

¢ VySSi naklady na obsazeni pozice i dalSiho proskoleni a vzdélavani;

¢ Novy pracovnik nezna spolecnost ani spolupracovniky;

e Zamezuje se moznost postupu stavajiciho pracovnika;

e Vznika urcita mira rizika, zda byl pfijat vhodny pracovnik;

e S pfijetim nového pracovnika vznika zatéz pro stavajici pracovniky, ktefi se

mu po urcitou dobu musi vénovat.

1.4 Metody ziskavani zaméstnancu

Pro obsazeni pracovnich pozic existuje cela fada metod ziskavani zaméstnancu.
Organizace se vétSinou neomezuji pouze na jednu metodu, ale kombinuji je, aby
oslovili co nejvétsi mnozstvi potencionalnich uchaze€l vhodnych pro obsazeni
pozice. Pro uspésny naborovy proces je nezbytné zvoleni vhodné metody. Je tedy
tfeba vénovat tomuto procesu dostatek ¢asu. Na volbu metod ma kliCovy vliv
mnozstvi financnich prostfedk, které je organizace ochotna na cely proces uvolnit

a také Cas, ve kterém je potfeba pracovni pozici obsadit (Kocianova, 2010).
NejcCastéji pouzivané metody (Koubek, 2015):

e Uchazedi se hlasi sami;

e Doporuceni od souCasného zaméstnance;
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e Vyvésky v organizaci nebo mimo ni;

o Letaky;

e Inzerce;

e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi;
e Pfimé osloveni uchazece;

e Spoluprace s urady prace;

e Pracovni veletrh.
Uchazeci se hlasi sami

Tato metoda funguje vétSinou u organizaci, které maji na trhu prace dobrou povést,
nabizeji zajimavou a dobfe ohodnocenou praci. UchazeCe zaujme prestiz, stabilita
a firemni politika. Touto metodou organizace uSetfi naklady na inzerci (Koubek,
2015).

Na druhé strané vsak tato metoda Casto zahlcuje personalni oddéleni organizaci,

nebot znacné mnozstvi zivotopisu je neupotiebitelnych (Kocianova, 2010).
Doporucéeni od souéasného zaméstnance

Jedna se o metodu ziskavani zaméstnancu, pfi které stavajici zaméstnanec
doporuci sveho znamého na obsazovanou pozici. Tato metoda se pomérné Casto
vyuziva v malych a stfednich organizacich, jde o pomérné levny zpusob ziskavani
zameéstnancl. Vychazi z pfedpokladu, ze zaméstnanec velmi dobfe zna jednak
doporu€ovaného uchazece a jeho zkuSenosti, ale také ma dostateéné informace
0 obsazované pozici. Soucasti této metody byva finanéni odména

pro zaméstnance, ktery vhodného uchazece doporucil (Hronik, 2013).
Vyvésky a letaky

Velmi specifickou metodou ziskavani zaméstnanci jsou vyvésky. Informuiji
o volnych pracovnich mistech a umistuji se na viditelna mista s velkou koncentraci
lidi. Dal§i moznosti je poté distribuce letaku, které mize uchazec ziskat na riznych
akcich nebo doru€enim do schranky. Pro ziskavani pracovnikl na kvalifikované
pozice tyto metody nejsou vhodné, vyuzivaji se primarné k osloveni student( Ci

absolventl. (Kocianova, 2010).
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Inzerce v médiich

Inzerce ve sdélovacich prostfedcich, jako je napfiklad tisk, rozhlas Ci televize byvala
pomeérné uspésSnou a velmi rozSifenou metodou ziskavani zaméstnancu. Jde
0 pomérné univerzalni zpasob, jelikoz se mlize pouzit na témér jakoukoli pracovni
nabidku v kterémkoli regionu Ci zahraniCi. Vyhodou této metody je rychlost, kterou
se inzerce dostane k uchazeCim, diky tomu si ji mUze vSimnou Siroky okruh
potencionalnich uchaze€l a zvysi se tak Sance na uspésSné obsazeni pozice.
Naopak velkou nevyhodou jsou vysoké naklady na inzerci (Koubek, 2015).

Organizace muze pro inzerovani vyuzit personalni agenturu nebo inzerovat sama.
Dle Armstronga (2007) by cilem inzerovani mélo byt:

e Upoutani pozornosti — inzerat, ktery organizace zvefejnuje by mél
potencionalni uchaze€e zaujmout a zarovefn vynikat mezi ostatnimi
nabidkami;

o Vytvaret a udrzovat zajem — inzerat musi detaily o pracovnim misté a dalsi
informace sdélovat atraktivni a poutavou formou;

e Stimulovat akci — cilem inzeratu neni pouze zaujmout svym obsahem, ale

hlavné motivovat uchazece k reakci na né;j.
Internetova inzerce

Inzerovani na internetu (tzv. e-recruitment) je v dneSni dobé nejrozSifené;Si
a nejvyuzivanéjsi metodou ziskavani zameéstnancl. Internetova inzerce oslovi
Siroky okruh potencionalnich uchazeCl a da se vyuzit v kterémkoli odvétvi,
od technickych profesi az po manazerské pozice. Nékteré organizace zverejiuiji
nabidku volnych pracovnich mistech pfimo na svych webovych strankach v sekci
,Kariéra“. Uchazeci si tak mohou sami projit nabidky, které je zajimaji a ziskaji tak
celkovou pfedstavu o organizaci (Kocianova, 2010). Existuje fada internetovych
stranek a aplikaci, jako napfiklad Jobs.cz, Prace.cz, Kariéra.cz, Profesia.cz a dalsi,
které se specializuji na zprostfedkovani volnych pracovnich pozic, a to i v zahranici.
Dalsi moznosti pro uchazece je vyuziti profesnich databazi, napfiklad Teamio.cz,
ve kterych uchazeci zverejni své Zivotopisy. Personalisté zvefejnéné Zivotopisy
prochazeji a vyhodnocuji, zda jsou vyhovujici na pozadovanou pracovni pozici,
a pokud spliauji dana kritéria, uchazeCe kontaktuji. Kontaktovani ze strany

personalistd probiha telefonicky &i e-mailem (Pfedvybér.cz, 2023).
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AcC se jedna o oblibenou metodu ze strany organizaci i uchazec, pro personalisty
znamena administrativni zatéz s ohledem na velké mnozstvi zvefejnénych
zivotopis. Z tohoto duUvodu organizace pro tuto metodu vyuzivaji sluzeb

personalnich agentur, na které tuto administrativni zatéz prenesou (Sikyf, 2016).
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Mnoho pracovnich pozic je vhodnych i pro studenty Ci absolventy, organizace proto
Casto navazujici spolupraci se vzdélavacimi institucemi, ktera je oboustranné
vyhodna. Prostfednictvim organizaci nabizeji Skoly svych studentim pfistup
k odbornym praxim, projektim ¢i stazim a firmy tak mohou ziskat pFfimy
kontakt na talentovanéjsi jedince a nabidnout jim spolupraci. Soucasné firmy
mohou zapojit pedagogy, ktefi v ramci spoluprace vyuziji své hluboké teoretické
znalosti (Bélohlavek, 2016).

NejCastéji se tato metoda vyuziva na vysokych skolach a odbornych ucilistich. Podle
pozadovaného vzdélani na pracovni pozice se organizace zaméfuji na konkrétni

typy Skol a jednotlivé obory vzdélavani (Koubek, 2015).
Pfimé osloveni uchazece

Tato metoda se nejCastéji vyuziva pfi ziskavani pracovnikl v menSich organizacich.
i pro délnicka zaméstnani. Pfi vyuZiti této metody zaméstnavatelé apeluji na své
zaméstnance, aby sledovali ve svém okoli talentované a Sikovné jedince, které by
poté mohla organizace sama kontaktovat s konkrétni pracovni nabidkou. Velkou
vyhodou této metody jsou nizké naklady na inzerci a také fakt, ze dani jedinci
vétsinou disponuji pozadovanou odbornosti. Naopak nevyhodou této metody ¢asto
byva naruseni vztahl mezi konkuren&nimi organizacemi, nebot muze byt chapana

jako snaha o odlakani pracovnikd (Koubek, 2015).
Spoluprace s urady prace

Jedna se o velmi levnou metodu, pfi které urady prace bezplatné zprostfedkovavaji
své sluzby jak uchaze€um o zaméstnani, tak organizacim, které nabizeji volna
pracovni mista. Nevyhodou této metody je omezeny vybér uchazecl, ktefi jsou
na ufadech registrovani. Ve vétsi mife se jedna o osoby, které nejsou dostateéné

kvalifikované nebo jsou obtiznéji umistitelné na pracovni mista. Nezaméstnani
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uchazedi, ktefi maji vyssi kvalifikaci davaji pfednost jinym zpusobdm hledani

zaméstnani (Koubek, 2015).

Socialni sité

Jednou z nejpouzivanéjSich metod v sou€asnosti je vyuzivani socialnich siti jako

jsou LinkedIn, Facebook nebo Instagram. Velkou vyhodou této metody je osloveni

Sirokého spektra potencionalnich uchazec€u. Na téchto socialnich sitich si mohou

organizace vytvaret profily, pomoci kterych informuji o volnych pracovnich mistech

nebo kontaktuji vhodné uchazede napiimo (Sikyf, 2016).

LinkedIn pfedstavuje nejvétsi profesni sit, ktera je velkym pomocnikem
personalistd a headhuntert, ktefi zde mohou vyhledavat vhodné uchazece
na pracovni pozice a prostfednictvim této sité je pfimo oslovovat. ZaloZeni
profilu je zdarma a zalozit si ho muze jak zaméstnanec, tak i zaméstnavatel
Ci personalni agentura. Zaméstnanec zde ziskava reference o dosazenych
kvalitdch od svych zaméstnavatell &i nadfizenych pracovnikd a soucasné
zde mulze vyhledavat volné pracovni pozice. Zaméstnavatelé nebo
personalni agentury mohou prostrednictvim této sité vytvaret pfispévky
o volnych pracovnich mistech. Soucasti sité LinkedIn jsou i diskuse
a prispévky tykajici se tipl a rad pro uchazece, jak se chovat napfiklad
pfi pfijimacich Fizenich a pohovorech, a zaroven pro zaméstnavatele, jak
motivovat své zameéstnance  prostfednictvim  Sirokého  spektra
zaméstnaneckych benefitll (Pfedvybér.cz, 2023).

Facebook je socialni sit, kterou je mozné mimo jiné vyuzivat i pro hledani
zaméstnani nebo zverejnéni nabidky poskytovani sluzeb. Existuje zde
mnoho pracovnich skupin, ve kterych mohou uzivatelé této sité Iépe hledat
volné pracovni pozice v urCitych geografickych oblastech, podle konkrétnich
typu zaméstnaneckych poméra (napf. brigady, dohody o provedeni prace
apod.) nebo specifickych odvétvich, at uz se jedna o femesiné a manualni
prace nebo poskytovani sluzeb.

Pomoci Instagramu mohou zaméstnavatelé zverejnit volné pracovni pozice,
které se tak dostanou mezi potencialni uchazeCe, ktefi daného
zaméstnavatele sleduji. Toto mize vést k tomu, ze zaméstnavatelé ziskaji
vysoce motivovaného pracovnika, ktery organizaci zna a je mu z urcitého

ddvodu sympaticka.
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Personalni agentury

Jednim z davodu, pro¢ si organizace zvoli metodu spoluprace s personalnimi
agenturami, muze byt fakt, Ze tyto agentury velmi dobfe znaiji situaci na trhu prace,
maji vétsi zbéhlost ve vyhledavani potencionalnich uchazecl a tvorbou efektivnich
inzeratu, a také mivaji vlastni databaze uchazeCl o zaméstnani. Personalni
agentury vétSinou nabizeji jak ziskani vhodnych pracovnikd, tak i jejich pfedvybér.
Jedna se vSak o pomérné nakladnou metodu ziskavani pracovnikd a existuji zde
rizika nenalezeni vhodného kandidata, napfiklad pokud mezi organizaci
a personalni agenturou nefunguje dostate¢na spoluprace (organizace neposkytne
dostate€né mnozstvi informaci o nabizené pozici) (Bélohlavek, 2016). Agentury
také Casto nedostavaji zpétné vazby od organizaci o tom, zda prezentovany
uchazec€ splnil pfedstavy Ci se v organizaci odsveédcil. DalSim rizikem je snizeni
efektivnosti inzeratll, pokud se organizace rozhodne prostfednictvim agentury
inzerovat anonymné, jelikoz uchazeci Casto chtéji védét o kterou organizaci se
jedna (Koubek, 2015).
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2 Vybér zaméstnancu

,Udelem vybéru zaméstnanc(i je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazedt
0 zaméstnani pravdepodobné nejlépe splriuje pozadavky pro vykon prace

na volném pracovnim misté (Sikyf 2014, s. 102)".

Vybér zaméstnancu je druhym krokem procesu obsazovani volnych pracovnich
mist, ktery navazuje na ziskavani zaméstnancu. Byva finan¢né i asové narocny,
ale je tfeba vénovat tomuto procesu dostate¢né mnozstvi €asu i prostredku.
Pfi vybéru se museji brat vuvahu nejen odborné znalosti a pozadavky
na obsazované pracovni misto, ale také osobnostni charakteristiky uchazece, jeho
potencial, flexibilita a schopnost pfispivat k vytvareni tymové a organizacni kultury

a zdravych mezilidskych vztahd (Koubek, 2015).

Proces vybéru zaméstnancl se provadi pomoci zvolenych metod a kritérii. Kritéria
pro vykon prace na obsazovaném pracovni misté zaméstnavatel stanovuje podle
vlastnich potfeb, napfiklad dosazené vzdélani, odborna praxe, pozadované
znalosti, ale také podle zvlastnich pravnich pFedpisu, které zahrnuji napfiklad
zpusobilost k pravnim ukonim, trestni bezuhonnost nebo zdravotni zplsobilost
(SikyF, 2012).

2.1 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybéru zaméstnanci jsou specifickym postupem posuzovani
a vyhodnocovani jednotlivych uchaze€d o volné pracovni misto. Cilem tohoto
zkoumani je dospét krozhodnuti, ktery zuchazeCld je na danou pozice
nejvhodnéjsi. Existuje nékolik metod vybéru zaméstnancu, ale Zzadna z nich
nemuze zarucit Uspésnou a spravnou volbu vybraného pracovnika. V praxi se proto

Casto vyuziva kombinace téchto metod (Kocianova, 2010).
Mezi metody vyb&ru zaméstnancu patfi podle Sikyfe (2014):
¢ Hodnoceni Zivotopisu;
e Vybérovy pohovor;
e Testovani uchazecu;
e Assessment Centre;

e Zkoumani referenci.
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PFi posuzovani zpusobilosti jednotlivych uchazell o volné pracovni misto by mél
byt uplathovan pozitivni pfistup. ZjiStovat jaké pozadavky uchazecC splfiuje a jaké

jsou ddivody pro pfijeti uchazede do organizace (Sikyf, 2010).
Hodnoceni zivotopisu

Hodnoceni zivotopisu je univerzalni metoda, ktera je pouzitelna jak pro pfedbézny
vybér vhodnych uchazecu, tak i pro vybér nejvhodnéjsiho uchaze€e o zaméstnani.
Umozniuje posoudit, zda uchazeci spliuji pozadavky na obsazované pracovni misto
a jsou tak vhodnymi kandidaty, ktefi by méli byt pozvani k dalSim vybé&rovym
procesum, pfedevsim k vybérovému pohovoru. Jedna se tedy o jakousi pfipravu

na vybé&rovy pohovor (SikyF, 2016).

Podle Dvorakové (2007) se pfi hodnoceni Zivotopisu sleduje pfedevsim:
e Kolikrat uchazec€ ménil zaméstnavatele a vzdélavaci instituce;
e Délka trvani pracovnich poméra u pfedchozich zaméstnavatel(;
e Ukonceni studia;
e Dlvody ke zménam zaméstnani;

e Shoda d&asovych udajd v Zivotopise s €asovymi Udaji v pracovnich

posudcich;
¢ Kontinuita a cilevédomost.
Vybérovy pohovor

PFi vybérovém pohovor dochazi k osobnimu setkani manazer( ¢&i personalistl
s vybranymi uchaze€i o zaméstnani. Jedna se o nejvhodnéjSi metodu vybéru
zaméstnancu, ktera umoznuje posoudit zpUsobilost a pfedpoklady pro vykon prace
na obsazované pracovni misto. Cilem vybérového pohovoru je ovéfit a doplinit
informace o uchazedich, posoudit zplsobilost a osobnost uchazecl, informovat
uchaze€e o organizaci a pracovni misté a na zavér zjistit pfedstavu uchazecu

o zaméstnani (Sikyf, 2012).

Vybérové pohovory Ize rozdélit podle struktury a mnozstvi ucastniki (Koubek,
2015):

¢ Individualni pohovor (1+1) — nejbéznéjSi metoda, pfi které je pohovor

veden jednim z pfedstaviteld organizace. Umozfiuje vytvofit oteviengjsi
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atmosféru a hodnoceni uchazece muze byt subjektivni, diky jednomu nazoru

a pohledu. Vyuziva se pfi obsazovani méné kvalifikované pozice.

Postupny pohovor — jedna se o sérii nékolika pohovord 1+1 s rlznymi
posuzovateli. UchazeCi maji moznost se |épe pfipravit na otazky a tim se

poté mlze snizovat spontannost jejich odpovédi.

Pohovor pred komisi — komise je tvofena vétSim poctem osob, vétsinou to
byva pfimy nadfizeny obsazovaného mista, personalista a zkuSeny
psycholog. Tento typ pohovoru umozfiuje objektivnéjsi hodnoceni,
u uchazeCu v8ak mulze vyvolat stres a nervozitu. Nevyhodou komise je sklon
k pokladani neplanovanych, nahodilych a opakujicich se otazek z divodu

nedostate¢né pfipravy Ci Spatné koordinace v pribé&hu vybérového fizeni.

Vv s

Skupinovy (hromadny pohovor) — je tvofen skupinou uchazecu a jednim
nebo vice posuzovatell. Skupinovy pohovor umoznuje posouzeni chovani
jednotlivych uchazei ve skuping, ale naopak zamezuje hlubSimu

zhodnoceni kazdého znich. Tento typ byva naroCnéjSi na pfipravu

a pozornost posuzovatele, jeho vyhodou je vSak uSetfeni Casu.

Podle obsahu a miry strukturovanosti vybérového pohovoru je mozné rozlisSit
(Koubek, 2015):

Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor — jedna se o improvizaci,
pfi které neni stanoven postup, obsah, ¢as ani cile pohovoru. Tento typ neni
pfilis vhodny, jelikoz mudze byt posuzovatel ovlivnén prvnim dojmem
a k uchazeci pfistupovat subjektivné. UmozZnuje snadno sklouznout
k osobnim otazkam, které zasahuji do soukromi uchazecCe a nevztahuji se

k pozadavkim na obsazované misto.

Strukturovany (standardizovany pohovor) — pfedem pfipraveny s pevné
danymi otazkami v pevném pofadi, které jsou poloZeny vSem uchazeclm
a k hodnoceni odpovédi slouzi pfedem pfipravené modelové odpoveédi.
Tento typ pohovoru je efektivnéjsi, pfesnéjsi a spolehlivéjsi, jelikoz snizuje
rozdily v hodnoceni uchazeCe u rlznych posuzovatell, zamezuje

subjektivnimu pfistupu k uchaze€lm a umozhuje jejich srovnatelnost.
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rv  wavos

rozvijet pohovor.

e Polostrukturovany pohovor — jedna se o kombinaci strukturovaného
a nestrukturovaného pohovoru, ktera vychazi z pfipravenych okruhu otazek,
které posuzovatel rozviji dle potfeby v prubéhu pohovoru. Tento typ je velmi

naroCny na schopnosti posuzovatele, ktery musi byt dukladné proskolen.
Testovani uchazecu

Vybérové testy nebo také testy pracovni zpusobilosti se pouzivaji za u€elem ziskani
spolehlivéjSich a presnéjsSich informaci o urovni inteligence uchazecl, jejich
osobnosti, znalostech, schopnostech a dovednostech, nez jaké je mozné ziskat

z vybérovych pohovorl (Armstrong, 2007).

Ugelem psychologickych testl je poskytnout celkovy obrazek o schopnostech
jednotlivych uchaze&l. Psychologické posuzovani uchazell se pouziva nejCastéji
u pozic stfedniho managementu, vedoucich pozic a dale také u pracovniku, na které
jsou kladeny urcité psychické naroky. Testovani a vyhodnocovani vysledka, by mél

provadét pouze kvalifikovany a zkuseny psycholog (Koubek, 2015).
SikyF (2012) definuje ti zakladni typy testovani uchazed:

e Testy inteligence — umoznuji posoudit duSevni schopnosti uchazecu, testuji
verbalni, numerické a abstraktni mysleni. Provéruji také kratkodobou pamét

a odhaluji rozdily v intelektualnich schopnostech.

e Testy osobnosti — posuzuji osobnostni charakteristiky uchaze&u pro vykon
obsazované pozice. Pro testovani se pouziva dotaznik, ze kterého Ize zjistit

dil¢i charakteristiky a celkova struktura osobnosti uchazece.

e Testy schopnosti — posuzuji specifické znalosti a dovednosti uchazecu pro
vykon obsazované pozice. Testovani je provadéno formou modelovych
situaci, pfi kterych se pozoruje, jak uchaze¢ pracuje s informacemi, jak se

rozhoduje, atd.
Assessment Centre

Metoda Assessment Centre se pouziva pro posouzeni pracovniho vykonu
a rozvojového potencialu zaméstnancu. Jeji vyuziti je vhodné jak pro vybér

pracovnikli, tak i pro hodnoceni a vzdélavani zaméstnancli. Tato metoda je
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zalozena na zkoumani a posuzovani chovani uchazecl a jejich vysledkl prace
pfi individualnim i skupinovém FeSeni modelovych situaci a pfipadovych studii.
PFi pInéni téchto situaci a studii prokazuji uchazeci jak odbornou zpUsobilost, tak

rozvojovy potencial (SikyF, 2016).

Tato metoda probiha v ramci jednoho az dvou dnd mimo bézné pracovisté. Skupinu
uchazecu, kterych je obvykle osm az deset, posuzuji a zkoumaiji interni i externi
hodnotitelé (personalisté, manaZzefi, psychologové). Vyhodou této metody je
souhrnné a objektivni posouzeni uchazecu, naopak nevyhodou jsou vysoké naklady

na pripravu (Siky, 2016).
Zkoumani referenci

Reference o uchazedi Ize ziskat od nadfizenych a spolupracovnikll z pfedchozich
zaméstnani nebo od uditelt i spoluzakl ze vzdélavacich instituci. Kontaktovani
téchto osob za ucelem ziskani referenci je mozné pouze se souhlasem uchazece
o0 zaméstnani. Reference se ziskavaji pro bliz§i posouzeni pracovnich vysledkd,
chovani uchazecCe a jeho potencialu. Pfi dotazovani se zaméstnavatelé zpravidla
ptaji na povinnosti a ukoly zaméstnance, schopnosti, pracovni vysledky, motivaci

a zpUsob fedeni problému (SikyF, 2016).

2.2 Finalni vybér nejlepsSiho uchazece

Zaméstnavatelé se pfi vybéru nejvhodnéjSiho uchazede zamérfuji na otazky, zda je
uchaze€ schopen praci vykonavat a disponuje pozadovanymi schopnosti, je
dostate€né motivovan a ma o pracovni misto zajem. Je také dobré zamyslet se, zda
uchaze€ i po osobni strance zapadne do kolektivu a dokaze pfispét k rozvoji
organizace. Odpovédi slouzi manazerim ¢&i personalistiim jako podklad pro finalni
rozhodnuti o pfijeti nebo zamitnuti uchazeCe o zaméstnani. Za koneCnym

rozhodnutim stoji vZdy nadfizeny budouciho zaméstnance (SikyF, 2016).

Pfedpokladem pro spravny vybér nejkvalitnéjSiho kandidata je dodrzovani
nasledujicich zasad (Koubek, 2015):

e UchazeCim o zaméstnani poskytujeme dostateCné srozumitelné,
jednoznacné, upiné a pravdivé informace o naplni a pozadavcich na danou

pracovni pozici;
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e PFi vyhodnocovani kvalit jednotlivych uchaze€i postupujeme v souladu
s internimi potfebami a pozZadavky na danou pracovni pozici, vcetné

pozadavku stanovenych zvlastnimi pravnimi predpisy;

e Vzadném pfipadé nedochazi k diskriminaci uchazeCi o zaméstnani

a omezovani jejich prav na zaméstnani uplatiiovanim diskriminacnich kriteérii.

Na zakladé internich postupu, vyhodnoceni kvalit vSech kandidatu a pfi zachovani
vySe uvedenych zasad je vybran nejvhodnéjSi uchaze€. Tomu by poté méla byt
pfedana nabidka zaméstnani. Pokud ji pfijme, nasleduji dalSi kroky (zejména podpis
pracovni smlouvy) spojené s pfijetim uchazecCe do nového zaméstnani. V opacném
pfipadé by organizace méla nabidku ucinit druhému nejvhodné&jSimu kandidatovi.
Pokud nabidku nepfijme zadny z vybranych kandidatl je nutné cely proces vybéru
znovu opakovat od samého pocatku, coz pro organizaci pfedstavuje vysokeé
administrativni naklady a proces vybéru je pak neefektivni (Koubek, 2015). Proto je
vhodné v ramci vybéru zaméstnancu cely proces zbyte¢né neprodluzovat a

reagovat pruzné.

Organizace by také méla informovat uchazece, ktefi ve vybérovém fizeni neuspéli,
pfipadné se umistili na dalSich mistech, a jeSté neni vylouceno, Ze by je mohla
organizace dale oslovit. Pokud je reakce ze strany organizace zdlouhava, existuje
riziko, Ze potencialni kandidat pfijme nabidku jiného zaméstnavatele v ramci pravé
probihajiciho vybérového fizeni. Sou€asné pokud organizace neuspéSnym
uchaze€um zadnym zpUsobem nesdéli vysledky vybérového fizeni (respektive je
neinformuje o jejich neuspéchu pfipadné o divodech zamitnuti) mize neuspésny
kandidat poskytnout negativni zpétnou vazbu na organizaci (at uz vramci
socialnich siti nebo vramci svych kontaktl, coz pFedstavuje vyrazné riziko
predevsim u lokalnich zaméstnavatelt v malych obcich). Tyto negativni reference
mohou nasledné odradit dalSi uchazece od jejich ucasti v ramci vybérovych fizeni

této organizace (Pfedvybér.cz, 2023).
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3 Predstaveni vybrané personalni agentury

V nasledujici kapitole je detailné prfedstavena vybrana personalni spoleCnost
PREDVYBER.CZ. Je zde popsana historie a aktivita spoleénosti, jeji zamé&stnanci
a celkovy predvybérovy proces ziskavani kandidati na rlzné pracovni pozice.
Spoleénost PREDVYBER.CZ byla pro zpracovani praktické ¢asti této bakalarské
prace vybrana z duvodu povinné odborné praxe, ktera byla v této spolecnosti
absolvovana. Tato staz probéhla na pozici Personalni konzultantky, trvala po dobu
6 mésicd a byla zafazena do 5. semestru studia na SKODA AUTO Vysoké $kole.
Pouzité materialy a informace jsou ziskané z internich dokumentl spole€nosti

a také od vedeni a ostatnich zaméstnancu.

3.1 PREDVYBER.CZ

PREDVYBER.CZ je &eska personalni spoleénost, ktera na trhu plsobi od roku
2008. Spolecnost se zaméfuje na predvybér vhodnych kandidatl na rlizné pracovni
pozice, kdy uchazece oslovuje prostfednictvim rdznych pracovnich portall, online
databazi, socialnich siti (pfedevSim Linkedin a Facebook) a rozsahlé interni
databaze. Do obchodniho rejstfiku byla spoleénost zapsana 19. bfezna 2008
(Pfedvybér.cz, 2023).

Hlavni pobocCka spolecnosti sidli na adrese Praha 2, Na Kozacce 7, ostatni poboCky
se nachazeji v Brné, Ostravé a v Brtnici. Na chodu spole¢nosti se dohromady

na vSech pobockach podili pfes 50 zaméstnancl (Pfedvybér.cz, 2023).

(Y AW Y/
PREDVYBER CZ

Zdroj: Interni dokumenty spoleénosti PREDVYBER.CZ

Obr. 1 Logo spolecnosti
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Organizaéni struktura spoleénosti PREDVYBER.CZ je rozdélena na obchodni

a personalni oddéleni. Obchodni oddéleni zahrnuje nasledujici pozice

(Pfedvybér.cz, 2023; Rengova 2022 — pracovala ve spoleénosti na stejné pozici):

Obchodni konzultant — pfedmétem této Cinnosti je predevSim ziskavani
novych klientd, coz zahrnuje aktivity tykajici se prodeje sluzeb nabizenych
spole¢nosti. Kazdy obchodni konzultant si buduje portfolio klientl, kterym
v dlouhodobém horizontu nabizi stale SirSi spektrum sluzeb a vlivem
pozitivnich referenci ziskava dalSi nové klienty. DalSi z hlavnich kompetenci
obchodnich konzultantl je ziskavani zpétnych vazeb od klientu
na doporuéené kandidaty. Aktualné je ve spoleénosti PREDVYBER.CZ
zaméstnano 13 obchodnich konzultantd.

Obchodni asistent/Telesales — hlavnim ukolem obchodnich asistentl je
aktivni podpora obchodniho tymu pfi akvizici potencionalnich klientd,
pro které by mohly byt sluzby spoleCnosti pfinosem v ramci jejich internich
naboru. DalSi Cinnosti obchodnich asistentll je sjednavani a organizace
osobnich ¢&i online schizek obchodnich konzultantl s klienty. Kontakty
natyto klienty aktivné =ziskavaji v ramci internich databazi nebo
monitoringem pracovnich portald. Aktualné tuto funkci zajistuji 3
zameéstnanci.

Key account manager/ka — podstatou Cinnosti key account managera je
zejména prohlubovat a zefektiviiovat spolupraci s kliCovymi klienty. Key
account manager je vrcholna pozice v ramci obchodniho oddéleni a lze ji
dosahnout pouze na zakladé nadstandardnich pracovnich vysledkd.
V souCasné dobé spoleCnost Predvybér zaméstnava 3 key account

managery.

Na personalnim oddéleni pracuji zaméstnanci na pozicich (Pfedvybér.cz, 2023):

Personalni konzultant — zaméstnanci na této pozici jsou zodpovédni
predev§im za vyhledavani potencialné vhodnych kandidatu, které nasledné
telefonicky kontaktuji. V ramci telefonického pohovoru si personalni
konzultanti ovéfuji informace uvedené v zivotopise a dale zjistuji, zda
nalezeni kandidati splfiuji pozadavky na konkrétni pozice zadané klientem.

Mezi dalSi pracovni napli patfi inzerovani pracovnich pozic na rizné
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pracovni portaly a socialni sité, reporting klientim a v neposledni fadé
spoluprace s obchodnimi konzultanty pfi zpracovavani jednotlivych
pracovnich pozic. Na této pozici spole€nost nej¢astéji zaméstnava studenty
vysokych Skol, kterym umozriuje praci na CasteCny uvazek. V sou€asné dobé
je na v8ech pobockach zaméstnano 30 personalnich konzultanta.

e Teamleader — hlavnim ukolem teamleadera je vedeni a motivace svéfeného
tymu personalnich konzultantd. V jeho kompetenci je dale vedeni
konzultantskych porad, organizovani Skoleni, hodnoceni a dohled nad praci
jednotlivych €lenu tymu. Ma na starosti zajisténi dostateCnych pracovnich
kapacit personalnich konzultant, aby spoleénost PREDVYBER.CZ byla
schopna plnohodnotng uspokojit pozadavky svych klientd. Cinnost
teamleadera zaijistuji v sou¢asné dobé 5 zaméstnancu.

e Researcher — jeho hlavni napini je vyhledavani Zivotopisi potencialnich
kandidatl v internich a externich databazich. Nalezené Zivotopisy poté preda
danému konzultantovi, ktery danou pozici zpracovava a ten je nasledné
zhodnoti a pokud jsou vyhovujici, sam tyto kandidaty kontaktuje a provede

s nimi pfedvybérovy telefonicky pohovor.

Spoleénost PREDVYBER.CZ nema vlastni IT oddé&leni, a proto vyuziva sluzeb
spole¢nosti INSTE, externiho dodavatele, ktery zprostfedkovava kompletni IT
sluzby jako napfiklad spravu pocitadovych siti nebo servis firemnich pocitacu.
Jelikoz spole¢nost PREDVYBER.CZ povazuje komunikaci za kli¢ovou a velmi
dulezitou, svéfila ji spole€nosti e.vox, ktera udrzuje vztahy s novinafi, piSe tiskové
zpravy, Clanky a newslettery pro klienty a zajem o praci. Dale organizuje HR
workshopy, HR snidané a dalSi zalezitosti tykajici se marketingu a public relations
(PFedvybér.cz, 2023). Socialni sité spole€nosti jako je Facebook, Instagram nebo
LinkedIn ma na starosti Social Media Specialist, ktery je také soucasti obchodniho

tymu spolecCnosti.

3.2 Metody ziskavani kandidatt

Spoleénost PREDVYBER.CZ pouziva v tomto procesu nékolik metod, které se
osvédCili jako fungujici pfi ziskavani potencionalnich uchazecu pro Kklienty
spoleCnosti. PFi hledani kandidati na rizné pracovni pozice se v8ak personalni

konzultanti neomezuji pouze na jednu ztéchto metod, ale pouzivaji veskeré
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dostupné zdroje, aby zvysili Sance na uspésSnou kamparn a zajistili tak spokojenost

klienta, ktery vybraného kandidata do své spolecCnosti obsadi.
Inzerce na pracovnich portalech

Nejvice vyuzivanou metodou ziskavani kandidat(i ve spole¢nosti PREDVYBER.CZ
je zvefejnéni inzeratld na webovych strankach. Nejvice jsou vyuzivany nasledujici

webové stranky (Pfedvybér.cz, 2023):

e Predvyber.cz;

e Jobs.cz;

e Prace.cz;

e Jobdnes.cz;

e Dobra prace.cz;
e Superkariera.cz;
e Profesia.cz;

e Vimvic.cz,

e Easyprace.cz;

e Annonce.cz;

e Personalka.cz.

V pfipadé, kdy inzerovana pozice uchazecCe oslovi, je mozné na inzerat okamzité
reagovat prostfednictvim tlaCitka ,Odpovédét‘. Nasledné je po uchazedi
pozadovano, aby vyplnil formular s kontaktnimi udaji. Sou¢asné s timto formulafem
je potfeba zaslat uchazecuv zivotopis, dobrovolnou pfilohou je privodni/motivaéni

dopis.

VesSkeré pozice (v€etné internich), které jsou obsazovany spolecnosti
PREDVYBER.CZ, Ize dohledat pfimo na webovych strankach spole&nosti v sekci
Nabidky prace. Sekce inzerovanych pozic spole¢nosti PREDVYBER.CZ je
koncipovana stejné jako na pracovnich portalech a na zvefejnéné inzeraty Ize
okamzité odpovédét prostfednictvim vySe zminéného formulafe (Pfedvybér.cz,
2023).

Socialni sité
Socialni sité jako LinkedIn, Instagram a Facebook jsou dalSim zdrojem ziskavani

kandidatt na pracovni pozice, které spoleénost PREDVYBER.CZ vyuziva.
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Zatimco Facebook a Instagram jsou vyuzivané spiSe pro sdileni obsahu, novinek,
¢lanki. nebo rozhovort, sit Linkedln pouzivaji persondlni konzultanti
pro vyhledavani potencionalnich kandidatd a vystavovani inzerce. Kazdy
z konzultantd ma na této siti vytvofeny vlastni profil, prostfednictvim kterého
oslovuje kandidaty s ruznymi pracovnimi nabidkami. LinkedIln se pouZziva
pfi hledani jak kvalifikovanych uchazecu, ktefi jiz maji zkuSenosti v daném oboru,
tak i pro absolventy Skol, ktefi hledaji své prvni zaméstnani. Konzultanti mohou tuto
sit’ vyuzit pfi hledani témér jakékoli pozice, od obchodni, administrativni, technickou
az po vyrobni, a predevSim pak IT pozice. Pfi vystavovani inzerce na LinkedIn je
potfeba profil pozice zkratit, aby uchazeCe neodradil, ale dullezité je naopak
vyzdvihnout pracovni benefity, které uchazece pfilakaji. Zajimavym zplsobem, jak
pracovni nabidku mezi ostatnimi pfispévky zviditelnit je pfilozit poutavou fotografii
nebo obrazek. Diky poctu navazanych spojeni, ktery ma kazdy z konzultant
na svém profilu a také sdileni pfispévku od ostatnich kolegl, ma tak vystavena
inzerce vétSi dosah mezi uchazedi, a tim se zvySi Sance na nalezeni vhodného

kandidata na danou pracovni nabidku (Interni dokumenty spolecnosti).
Externi a interni databaze

Vyuziti téchto databazi je ve spoleénosti PREDVYBER.CZ nejvyuzivané&j$i metodou
ziskavani kandidatu. Pokud personalni konzultant hleda potencionalni kandidaty
na pracovni pozice, aktivné pracuje s témito databazemi. V interni databazi CRM
ma spolecnost v tuto chvili evidovano pfes 83 000 kandidatl. Kazdy z téchto
kandidatd ma vytvorenou tzv. kartu kandidata ve které jsou uvedeny jeho osobni
udaje, dosazené vzdélani, jazykové znalosti a informace o jeho zaméstnanich
a pracovnich zkuSenostech. Do karty kandidata jsou také zaznamenany jednotlivé
pozice, se kterymi byl kandidat osloven. V pfipadé, Ze nékterou z pozic kandidat
odmitne, do poznamek se uvede duvod odmitnuti a také jeho profesni i platova
predstava, aby byl pfisté osloven s co nejrelevantnéjsi pracovni nabidkou. Dulezité
je zminit, Ze karta je kandidatovi zalozena pouze pokud si pfeje byt osloven
s pracovnimi nabidkami a potvrdi souhlas se zpracovanim osobnich udaji GDPR.
Vyhodou interni databaze je velké mnozstvi informaci a pozadavkl jednotlivych
kandidatl, které je mozné do jejich karet vkladat a dale s nimi pracovat. Kandidati
jiz také znaji sluzbu spoleCnosti a védi jaké jsou postupy pfi vybérovém fFizeni

na pracovni pozice. Interni databazi se personalni konzultanti snazi pribézné
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aktualizovat a zjiStovat, zda kandidati jiz nasli nové zaméstnani nebo praci stale
hledaji. Aktualizace je vSak ¢asoveé naro¢na a z duvodu nizkého poctu personalnich
konzultantd je téméf nemozné obvolat veSkeré evidované kandidaty (Interni

dokumenty spole€nosti).

V externich databazich jako napfiklad Teamio.cz, Profesia.cz nebo Zivotopisy.cz
si vystavuji zivotopisy uchazeci, ktefi hledaji nové zaméstnani. Diky klic¢ovym
slovim a filtrdm mohou personalni konzultanti nalézt vhodné Zivotopisy a kandidaty
poté emailem nebo telefonicky kontaktovat s konkrétni pracovni nabidkou.
Uchazeci, ktefi maji zverejnéné sveé zivotopisy mohou uvést obor Ci pozici na které
chtéji pracovat, dale lokalitu nebo platovou predstavu. Vyuziti databazi je pomérné
uspésSnou metodou, jelikoz uchazeCi nové zaméstnani aktivné hledaji a jsou
pfipraveni, Ze je spoleCnosti Ci personalisté kontaktuji s konkrétnimi nabidkami

(Interni dokumenty spolecnosti).
Doporuceni od sou¢asného zaméstnance

Jednou z dal$ich metod, ktera je ve spoleénosti PREDVYBER.CZ vyuzivana, je
doporuceni od sou¢asného zaméstnance. Jak jiz bylo zminéno v teoretické €asti,
jedna se o levnéjsi a rychlejSi zplsob nalezeni vhodného kandidata. Tato metoda
se pouziva jak pro nabor zaméstnanc pfimo do spole¢nosti PREDVYBER.CZ
(napfiklad na pozici personalniho konzultanta) tak i pro ziskavani kandidatu

pro klienty spole¢nosti.

Predpokladem pro tuto metodu je fakt, ze stavajici zaméstnanec doporuci
do spole€nosti pouze takového jedince, u kterého si je védom vhodnych kvalit
pro vykon dané prace. Soucasné je potfeba, aby stavajici zaméstnanec byl
ve spolecnosti spokojeny, tedy poskytl pozitivni reference a spole¢nost méla dobré
jméno na trhu prace, coz vyznamné podpofi zajem doporuc¢ovaného jedince
o pracovni pozici. Obvykle jsou zaméstnanci k tomuto doporuceni motivovani

mimoradnymi finanénimi odménami (Interni dokumenty spolecnosti).

3.3 Proces naboru prostiednictvim spoleénosti PREDVYBER.CZ

Spolecnost se v ramci predvybérového procesu snazi ziskat a oslovit co nejvice
potencionalnich kandidatd pro své klienty. Cely proces obnasi nékolik krokd,

na kterych se podili jak obchodni, tak i personalni oddéleni spoleCnosti.
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1. Podpis smlouvy

Prvnim krokem celého naborového procesu je potfeba klienta obsadit pracovni
misto ve své spoleCnosti. Obchodni konzultant si spole¢né s klientem domluvi
osobni nebo online schlizku, kde proberou podminky celé spoluprace. Klient poté
obchodnimu konzultantovi predstavi hledanou pozici, stanovi specifikace
a pozadavky, které kandidati musi splfiovat a dalsi informace. Pokud se domluvi
na spolupraci, nasleduje podpis smlouvy a obchodni konzultant poté zada danou

pozici ke zpracovani.

2. Zadani pozice do systému a vystaveni inzerce

Jakmile je faktura za objednavku (hledanou pozici) zaplacena, pozice je zadana
do interniho systému CRM, kde je nasledné pfifazen personalni konzultant, ktery
bude tuto pozici zpracovavat. Soudasti sluzby spoleénosti PREDVYBER.CZ je
inzerovani hledané pozice na vySe zminénych pracovnich portalech. Personalni
konzultant vystavi profil inzerované pozice na tyto portaly, zafadi pozici
do spravného oboru (napfiklad IT, administrativa, obchod), uvede specifikace dané
pozice (naptiklad ICO, HPP, DPP, lokalitu, benefity) a pokud si klient preje uvést
mzdu, konzultant ji pro uchazele zvefejni, v opatném pfipadé zustane skryta

(Interni dokumenty spolecnosti).

3. Vyhledavani kandidatl

Poté co jsou personalnimu konzultantovi pfifazeny pozadované pozice, muze zadit
s vyhledavanim kandidatl. Pro hledani se vyuzivaji veSkeré dostupné metody jako
jsou externi a interni databaze, socialni sité a vystavena inzerce. VétSina
konzultanti si nejprve zkontroluje, zda se na hledanou pozici nepfihlasili
prostfednictvim inzerce néjaci kandidati sami. Pokud ano, zaCne tyto zaslané
Zivotopisy zpracovavat a kdyz vyhodnoti, Ze se jedna o vyhovujici kandidaty, ulozi
je do interniho systému CRM. Nasledné pokracuje s hledanim uchazec€i v externi
¢i interni databazi. Pomoci kliCovych slov, profesnich oborl a lokalit muaze
personalni konzultant v téchto databazich selektovat zvefejnéné Zivotopisy a ulehdit
si tak hledani vhodnych kandidat(. Nalezené kandidaty, které personalni konzultant
uzna jako vyhovujici a odpovidajici na hledanou pozici, opét ulozi do interniho
systému CRM. Pokud se jedna o naronou pozici, na kterou se nedafi najit témér

zadni vhodni kandidati anebo chce personalni konzultant pouze zvyS$it Sance
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na nalezeni vhodnych kandidatu, pfichazi na fadu sociaini sité, pfedevsim LinkedIn.
Na této siti personalni konzultant opét pomoci klicovych slov, profesnich obord a
lokalit, vyhledava potencionalni kandidaty. V pfipadé nalezeni vhodnych profil( jim
konzultant zasle inzerovanou pozici do zprav nebo e-mailu. Vyhodou této socialni
sité je rychla zpétna vazba od oslovenych kandidatl. Personalni konzultant vétSinou
do par dni obdrzi odpovéd s vyjadienim, jestli ma osloveny kandidat o pozici zajem

a chce se ucastnit vybérového fizeni nebo ne (Interni dokumenty spolecnosti).

4. Ukladani kandidat do interniho systému CRM

Kazdému nalezenému kandidatovi, kterého konzultant vyhodnoti jako vhodného
a vyhovujiciho na konkrétni pracovni pozici, je zaloZzena v internim systému CRM
tzv. karta kandidata. Tato karta obsahuje osobni udaje (napfiklad jméno, pfijmeni,
adresu, kontaktni udaje, atd.), dosavadni profese, profesni obory, nejvysSi
dokonc€ené vzdélani a dalSi uchazecovi znalosti. Déale je potfeba, aby personalni
konzultant do této karty nahral Zivotopis kandidata a zaslal souhlas se zpracovanim
osobnich udaju GDPR. Pokud interni databaze CRM nalezeného kandidata
obsahuje, znamena to, ze s nim byli v pfedchozich obdobich projednavany jiné

pracovni nabidky. V takovém pfipadé se karta kandidata znovu nevytvari.

V kartach kandidata jsou také uvedeny informace o dalSich pozicich, se kterymi byl
kandidat osloven. V pfipadé, Ze tyto nabidky odmitne, uvadi se do jeho karty diivod
odmitnuti, pfipadné jiné profese, na které by se kandidat rad zaméfil. Dale se zde
uvadi platova predstava kandidata, hledana lokalita nebo informace o jeho dalSich
dovednostech. JelikoZz se spole¢nost PREDVYBER.CZ snazi interni databazi
aktualizovat, ve chvili, kdy personalni konzultant zjisti, ze néktery z ulozenych
kandidatl jiz nové zaméstnani nalezl, zméni se jeho stav v karté na ,Ma praci“.
A pokud byl prostfednictvim spoleénosti PREDVYBER.CZ na nékterou z hledanych
pozic klientem do jeho spoleCnosti obsazen, zméni se jeho stav na ,Byl pfijat”

(Interni dokumenty spolecnosti).
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& Udaije 0 nové vkladaném kandidétu

ID interni Uvazek Status
‘ Identifikator kandidata urceny konzultantem ‘ vyber v
Profese Telefon
Napiste nazev profese Telefon kandidata
DosazZené vzdélani Upfesnéni vzdélani
Prijment Krestnijméno vyber Upfesnit dosaZené vzdélan
Piijmeni kandidata Zadej jen kiestni jméno
Jazyk a jeho Grover Prezkouseny jazyk

Mésto Kraj 2yka byl prezkot

NapiSte mésto vyber v Vybrat jazykovou drovefi 4 poudijte carku, jako oddélovac
E-mail - primarni adresa [ nesmi byt v nadeptavaéi E-mail druhy Dovednosti

Primérni e-mail kandidéta Dopliikovy e-mail kandidata yberte z nabidky

DENIERERIGINR A // kidvesa CTRL - vicendsobny vybér

2Zvolte obory Einnosti kandiddta

Administrativa | Auto-Moto Doprava, i Ekonomika

Farmacie i Chemicky primysl  IS/IT:

IS/IT: Vjvoj aplikaci a systémi  Kultura, uméni: & pra Kvalita

= | | -
a
zoe| (ciam Adéla Rottenbergova v
stvi, tisk a polygrafie

reality

Vyrobaaprimysl Vzdéldvaniaskolstvi  Zakaznickyservis  Zdravotnictvi asocidlni péie  Zeméd&lstvi, lesnictvia ekoloy
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Obr. 2 Karta kandidata

5. Predvybérovy telefonicky pohovor s nalezenymi kandidaty

Pfi telefonickém pohovoru je ukolem personalniho konzultanta posoudit, zda
nalezeny kandidat splhuje pozadavky na danou pozici a je tak vhodnym
kandidatem, ktery muUze byt prezentovan klientovi spole€nosti. V pfipadé Ze je
ze strany klienta vyZadovana jazykova vybavenost je tato skute¢nost ovéfovana
v ramci predvybérového telefonického pohovoru. V pfipadé, Ze kandidat dosahuje
pozadovanych kvalit a ma zajem o nabizenou pozici, je jeho Zivotopis spolecné
s reportem zaslan danému klientovi, ktery pozici obsazuje. Kandidat je personalnim
konzultantem obeznamen s dalSimi kroky vybérového fizeni a na jeho e-mail mu
jsou zaslany odkazy na danou spoleCnost a inzerovanou nabidku (Interni

dokumenty spolecnosti).
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Dobry den, pani Novakova
na zakladé naSeho telefonickeho rozhovoru Vam zasilam odkaz na spolecnost: hitps//www XY cz/

Na nasich internetovych strankach pak naleznete znéni inzeratu na zminovanou pozici- https//www predvyber cz/cs/nabidky-prace/senior-
pravni-asistent/1603599464

Vas Zivotopis budu prezentovat do spolecnosti a veSkere dalsi aktivity spojené s vybérovym fizenim jsou jiZ zcela v jejich kompetenci
S pozdravem

Adéla Rottenbergové | Personalni konzultantka | PREDVYBER.CZ s.r.0. | Na Koza&ce 7/1289 | 120 00 Praha 2 | mobil +420 723 813 082 |
adela.rottenbergova@predvyber.cz | www.predvyber.cz

Personalni agentura jinak!

O O <~
PREDVYBER CZ

Zdroj: Vlastni zdroj, 2022.

Obr. 3 Potvrzujici e-mail

V pfipadé, Zze kandidat nékteré pozadavky nesplhuje, nebo ho pozice nezaujala
a nechce se tak ucastnit vybérového fizeni, jsou tyto informace o zamitnuti zapsany
do jeho karty. Pokud ma kandidat zajem, personalni konzultanti ho dale kontaktuji
S jinymi a vhodnéjSimi pracovnimi nabidkami.

6. Sepsani reportu a zaslani klientovi

O kazdém vyhovujicim kandidatovi sepisuje personalni konzultant report,
do kterého uvede zakladni informace o uchaze€i jako je nejvysSi dosazené
vzdélani, pracovni zkuSenosti, jeho znalosti a dovednosti. Report dale obsahuje
divod ukonéeni spoluprace v poslednim zaméstnani, okamzik nastupu u nového
zaméstnavatele a platové oCekavani kandidata na danou pozici. Nasledné je tento
report spoleCné s Zzivotopisem zaslan obchodnimu konzultantovi, ktery jej

zkontroluje a poté prezentuje danému klientovi, se kterym pfimo komunikuje.

7. Zhodnoceni kandidatli a zpétna vazba

V prabéhu celé kampané, ktera obvykle trva 4-8 tydnd komunikuji obchodni
konzultanti s klienty, aby zjistili zpétnou vazbu na prezentované kandidaty a dalSi
informace o prub&hu vybérového fizeni. Zaslané kandidaty si klienti sami zhodnoti
a pokud maji o nékteré z nich zajem, kontaktuji je s terminem na osobni pohovor.
V nékterych pfipadech domlouvaji terminy osobnich pohovorld personalni
konzultanti. Pokud nékteré kandidaty klient shleda jako nevyhovujici, informuje

o tom obchodniho konzultanta prostfednictvim zpétné vazby. Ten poté duvody
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zamitnuti konzultuje s personalnim konzultantem, aby pfi dalSim hledani cilil
na vhodnéjsi kandidaty. Jestlize se podafi nékterého z prezentovanych kandidatu
do spoleCnosti obsadit, kampan se uspé&sSné ukonCuje a personalnimu
konzultantovi, ktery daného kandidata nalezl, nalezi finanéni odména (Interni

dokumenty spole€nosti).

Cilem spole¢nosti PREDVYBER.CZ je udrzovani dlouhodobych obchodnich
vztah(, proto je potfeba pravidelné s klienty komunikovat a zjistovat aktualni stav
Vv jejich spole€nosti. A pokud zrovna naborovy proces probiha a klienti nové
zaméstnance hledaji, obchodni konzultanti jim mohou znovu nabidnout sluzby
spole¢nosti a pomoct jim s nalezenim novych zaméstnancu. V idealnim pfipadé se
pak klienti na spoleénost PREDVYBER.CZ sami obraceji s dal$imi pracovnimi
pozicemi, které potfebuji obsadit. Pokud jsou klienti se sluzbami spoleénosti
PREDVYBER.CZ spokojeni, mohou spole¢nosti poskytnout kladné recenze

pripadné jejich sluzby dale doporucit.
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4 Empiricky vyzkum

Tato kapitola se zabyva vyzkumem ve spoleénosti PREDVYBER.CZ. V ramci
vyzkumu budou analyzovany procesy a postupy vyuzivané ve spolecnosti, zejména
pak metody, které spoleénost PREDVYBER.CZ pouziva pro ziskavani kandidatd.
Kapitola dale obsahuje metodologii vyzkumu, vyzkumné otazky a vzorek zkoumani.
S ohledem na dosazené vysledky vyzkumu budou navrZzena opatfeni na zlepseni a
zefektivnéni procesu ve spole€nosti. Pro provedeni vyzkumu byl vytvofen dotaznik,

jehoz cilem bylo nalézt odpovédi na vyzkumné otazky.
Vyzkumné otazky

Podle Kocianové (2010) je nezbytné nutné zvoleni vhodné metody ziskavani
kandidatu, ktera mize mit vliv na Uspésné obsazeni pracovnich pozic. Je tedy nutné
vénovat tomuto procesu dostatecné mnozstvi C¢asu. Spole¢nosti se ve vétSiné
pfipadl neomezuji pouze na jednu metodu, ale kombinuji je. Stejny postup pouziva
i spole¢nost PREDYBER.CZ, ktera pro ziskavani kandidatd vyuziva nékolik
dostupnych metod. Touto problematikou se bude zabyvat nasledujici vyzkumna
otazka: ,Jaké metody ziskavani kandidatu se ve spole€nosti nejCastéji pouzivaji? A

ktera z téchto metod je nejefektivnéjsi?*

Jednou z metod ziskavani zaméstnancu je spoluprace se vzdélavacimi institucemi.
Prostfednictvim nabidek od spole¢nosti mohou studenti €i absolventi ziskat pfistup
k odbornym praxim, projektim ¢i stazim. Spoluprace je oboustranné vyhodna,
jelikoz spole€nosti mohou ziskat pfimy kontakt na talentované jedince, naopak
studenti i absolventi mohou ziskat praxi a zkuSenosti v oboru (Bélohlavek 2016).
Maji vSak juniorni kandidati a absolventi dostateCné moznosti uplatnéni na trhu
prace? Timto se bude zabyvat druha vyzkumna otazka: ,Jaké maji juniorni

kandidati/absolventi moznosti uplatnéni na trhu prace?“
Metodologie vyzkumu

Pro analyzu vyuzivanych postuptl a procestl ve spoleénosti PREDVYBER.CZ
a nasledné navrzeni vhodnych opatfeni na zefektivnéni téchto procesl bylo pouzito
dotaznikové Setfeni. Tato metoda byla zvolena, jelikoZz umozrfiuje osloveni vétSiho
poCtu osob a kazdy ze zuc€astnénych respondenti mize oteviené a anonymné
odpovédét na jednotlivé otazky. Jelikoz je cilem tohoto Setfeni analyza procesu

ziskavani a oslovovani kandidatd ve spole¢nosti PREDYBER.CZ, tato metoda byla
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vyhodnocena jako nejvhodnéjSi. Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim webové
stranky Survio.cz, obsahuje celkem 14 otevienych i uzavienych otazek z nichz se
prvni 3 otazky zaméfuji na charakteristiku respondentd. Posledni otazka umoziiuje
respondentiim vyjadfit jejich navrhy a napady na zlepSeni procesl ve spolecnosti.
Tyto navrhy jsou detailné rozebrany v nasledujici kapitole. VeSkeré odpovédi jsou
anonymni a slouzi pouze po ucely této prace. Kompletni dotaznik je pfilozen

v Priloze 1.
Vzorek zkoumani

Dotaznikového Setfeni se ucastnili pouze zaméstnanci spoleCnosti, ktefi pracuji
na pozici personalni konzultant/ka, jejichz naplni prace je pfedevsSim ziskavani
a aktivni vyhledavani potencionalnich kandidat na pracovni pozice. Celkem se

zucastnilo 21 z celkovych 30 konzultantu.

Personalni konzultanti byli rozdéleni v zavislosti na jejich véku do 4 skupin. Nejvice
konzultanti bylo ve vékové skupiné 21-30 let a to konkrétné 13 zaméstnancd.
Druhou nejpocCetnéjSi skupinou bylo vékové rozpéti 31-40 let. Tato skupina
obsahovala 6 konzultantl. Zbyvajici 2 konzultanti byli ve vékové skupiné 41 a vice.

Spole¢nost nezaméstnava konzultanty mladsi 20 let.

NejvySSi dosazené vzdélani u vétSiny dotazovanych je stfedoSkolské s maturitou,
celkem 17 zaméstnancl. Vysokoskolského vzdélani dosahli 4 respondenti.
Z celkového poctu 21 dotazovanych respondentt je 15 z nich zaméstnano na HPP
a zbylych 6 na DPP.

4.1 Interpretace jednotlivych otazek

V této podkapitole jsou popsany jednotlivé otazky dotaznikového Setfeni

a rozebrany odpovédi od dotazovanych respondentu.
4. Jakou metodu ziskavani kandidati pouzivate nejcastéji?

Externi databaze, jako je napfiklad Teamio.cz, Profesia.cz nebo Zivotopisy.cz,
pro vyhledavani kandidatd nej¢astéji pouziva 16 respondentd. Jako druha
nejvyuzivanéjsi metoda byla zvolena interni databaze a inzerce, pro kazdou
z téchto metod shodné hlasovali 2 respondenti. Nejméné pouzivanou metodou jsou
socialni sité (LinkedIn), pro kterou hlasoval pouze jeden respondent. Duvodem

muze byt fakt, Ze LinkedIn je pouzivan spiSe pro hledani kandidatd na IT &i vice
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kvalifikované pozice. Pro hledani napfiklad femesinych pozic se tato profesni sit

priliS nevyuziva.

Jakou metodu ziskavani kandidatl pouzivate
nejcastéji?

76,2%

Externi databaze Interni databaze  wInzerce = Socidlni sité

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 4 Nejéastéji pouzivané metody ziskavani kandidatu

5. Prostirednictvim kterych metod nejcastéji ziskate uspésného kandidata?

Nejvice respondenti uvedlo, Zze kandidata, ktery uUspé&Sné projde vSemi koly
vybérového fizeni a nastoupi do nového zaméstnani, ziskaji prostfednictvim reakci
na inzerci. Dohromady tak odpovédélo 12 respondentu. To je dano predevsim tim,
Ze kandidati, ktefi se sami na inzerci pfihlasi tak projevi o danou pozici zajem a znaji
presné specifikace pracovni nabidky. Druhou nejuspésnéjSi metodou je externi
databaze, pro kterou hlasovalo 7 respondentd. Nejméné uUspéSnych kandidatl
konzultanti ziskavaji prostfednictvim interni databaze a socialnich siti, pro kazdou

z téchto metod hlasoval pouze jeden respondent.
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Prostrfednictvim kterych metod nejcastéji ziskate
uspésného kandidata?

NS

Externi databaze = Interni databaze m®Inzerce m Socidlni sité

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 5 Nejuspésnéjsi metody ziskavani kandidatu

6. Kterou z databazi vice vyuzivate? Odpovéd zdlivodnéte.

Pro vyhledavani potencionalnich kandidatd vyuzivaji personalni konzultanti Castéji
externi databaze, celkem tuto moznost zvolilo 17 konzultantl. Naopak interni
databazi pro vyhledavani kandidata preferuji 4 konzultanti. Na zakladé odpovédi
bylo zjiténo, Ze nejvétSim benefitem interni databaze pro konzultanty predstavuji
podrobné poznamky a informace o jednotlivych kandidatech, které ostatni kolegové
zapisuji do karet kandidatl. Tyto informace mohou konzultantim pomoci s vybérem
vhodného kandidata, ktery odpovida pozadavkim na danou pozici. Respondenti,
ktefi preferuji externi databaze, oddvodnili svoji volbu tim, Zze v téchto databazich
naleznou aktualni Zzivotopisy kandidatli, ktefi v danou chvili nové zaméstnani
aktivné hledaji. Druhou z nej¢astéjSich odpovédi je lepSi moznost filtrovani

zivotopist pomoci kli¢ovych slov, které interni databaze tolik neumoznuje.
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Kterou z databazi vice vyuzivate?

19%

81%

Externi databaze Interni databaze

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 6 Nejcastéji pouzivané databaze

7. Kolik reakci na inzerci primérné na kazdou pozici dostavate? Kolik z nich

je pouzitelnych (odpovida pozadavkim)?

VétSina respondentl odpovédéla, Zze pocet reakci je velmi individualni a odviji se
od dané pracovni nabidky. Napfiklad na pozice do obchodniho, marketingového
nebo administrativniho oboru byva vétsi mnozstvi reakci nez do technickych obort
nebo statni sféry. Respondenti uvedli, Ze v priméru dostavaji na pozice 5-10 reakci
na inzerované pracovni nabidky. AvSak relevantni a pouzitelné jsou v priméru 2-3
reakce tydné. Kandidati ¢asto na nabidky reaguji i kdyz nesplfuji vesSkeré
pozadavky na dané pozice. V takovém pfipadé je ukolem personalniho konzultanta
rozhodnout, zda muze byt kandidat vhodnym uchaze€em na dané pracovni misto,
i kdyz pro vykon dané profese nesplfiuje veSkeré pozadavky zadané klientem nebo

zda je nezbytné kritéria dodrzet.

8. Hledaji klienti vétsSinou juniorni nebo seniorni kandidaty?

Celkem 17 konzultantt se shodlo na tom, Ze klienti spoleénosti PREDYBER.CZ
ve vétsiné pfipadl hledaji do svych spole€nosti seniorni kandidaty, ktefi jiz maji
zkuSenosti v oboru. Naopak 4 respondenti uvedli, Ze Castéji vyhledavaji juniorni

kandidaty nebo Cerstvé absolventy stfednich nebo vysokych Skol. V nékterych

pfipadech klienti v priibéhu kampané se svymi pozadavky na senioritu kandidat(
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slevi a umozni tak personalnim konzultantim vyhledavat a oslovovat i juniornégjsi
kandidaty.

Hledaji klienti vétSinou juniorni nebo seniorni
kandidaty?

19%

81%

Seniorni kandidaty Juniorni kandidaty

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 7 Preference juniornich vs seniornich kandidatu

9. Maji dle Vaseho nazoru juniorni kandidati/absolventi na trhu prace
dostate¢né moznosti uplatnéni? Mélo by jim byt vice umoznéno ucastnit se
vybérovych fizeni?

Odpovédi na tuto otazku byly velice riznorodé, proto neni mozné jednoznacné urcit,
zda podle respondentt maiji juniorni kandidati dostate€né moznosti uplatnéni nebo
nemaji. Dohromady 5 konzultantd odpovédélo, Ze juniorni kandidati maji dostate¢né
moznosti uplatnéni na trhu prace. Tfi respondenti uvedli, Ze juniorni kandidati nebo
absolventi Skol maji Casto vysoké naroky napfiklad na finan¢ni ohodnoceni,
prestoze nemaji dosud témér zadné profesni zkuSenosti. Nékolik respondent(
uvedlo, zZe si zaméstnavatelé neuvédomuji pFednosti a kvality juniornich
kandidatl/absolventi, napfiklad moznost vyskolit je pfesné pro potreby
a specifikace konkrétni pozice. V pfipadech, kdy se juniorni kandidati osvédc¢i a
prokazi své pracovni kvality, mGze jim byt ze strany zaméstnavatele umoznén dalSi
profesni rast, at' jiz po odborné strance tak i po strance manazerské. Vice nez 8
respondentll odpovédélo, Ze juniorni kandidati/absolventi nemaji dostate¢né
moznosti na trhu prace a téZko hledaji uplatnéni, pokud nemaji zadné profesni

zkuSenosti. Témér vSichni respondenti se shodli, ze by mélo byt témto kandidatiim
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vice umoznéno ucastnit se vybérovych fizeni, aby si minimalné vyzkouseli, jak
pohovory probihaji, ziskali tak zkuSenosti z vybérovych fizeni a mohli tak lépe

prodat své kvality i pfes nedostatek profesnich zkuSenosti.

10. Kolik kandidata je v priméru za mésic na danou pozici prezentovano

klientim?

Mnozstvi kandidatu, které je mésicné prezentovano klientim se odviji od naro¢nosti
jednotlivych pozic. Napfiklad na administrativni pozice, které se fadi mezi
jednodussi, je mozné prezentovat klientim 8 i vice kandidati na danou pozici
za mésic. Naopak na IT nebo technické pozice, které jsou naro€néjsi, je klientiim
vétSinou predstaveno mensi mnozstvi kandidatu. Celkem 9 respondentut uvedlo, Ze
v praméru prezentuji 2 az 3 kandidaty mésiéné. Sesti respondentdm se podafi
oslovit a uspésné prezentovat 4 az 5 kandidatd mési¢né. Vice nez 5 kandidat(
prumeérné prezentuji 4 konzultanti. A celkem 2 respondenti primérné predstavi

klientim 0 az 1 kandidata mésicné.

Kolik kandidat( je v prdméru za mésic na danou
pozici prezentovano klientim?

=
o

O P N W & U1 O N 0 O

0azl 2ai3 4ai5 6 a vice

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 8 Primérny pocet prezentovanych kandidati za mésic

11. Kolik kandidata primérné za mésic obsadite?

Pocet obsazenych kandidati maze byt ovlivnén naro€nosti jednotlivych pozic také
pracovnim pomeérem konzultantd. Dohromady 15 respondentl odpovédélo, ze

primérné obsadi za mésic 2-3 kandidaty. Tfem konzultantim se podafi obsadit
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primeérné 4-5 kandidatl. Dva respondenti obsadi vétSinou 0-1 kandidata mésicné.

A vice néz 5 kandidatl se prameérné podafi obsadit jednomu respondentovi.

Kolik kandidat primérné za mésic obsadite?

71,4%

2a73 w435 mQ0azl m6avice

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 9 Primérny pocet obsazenych kandidati za mésic

Jak jiz bylo zminéno vySe, pocCet obsazenych kandidatd mulze byt ovlivhén
pracovnim pomeérem konzultantt. Konzultanti, ktefi jsou zaméstnani na HPP pracuiji
40 hodin tydné a konzultanti, ktefi maji uzavienou dohodu o provedeni prace pracuiji
vpriméru 25 hodin tydné. V nasledujicim grafu je popsana uUspésnost
obsazovanych pozic v zavislosti na uzavieném pracovnim pomeéru. Z celkovych 15
respondentu, ktefi jsou zaméstnani na HPP obsadi 12 z nich v priméru 2 az 3
kandidaty. Dva respondenti obsadi 4 az 5 kandidatli a pouze jeden respondent
zameéstnany na HPP obsazuje primérné 6 a vice obsazeni mésicné. Z celkovych 6
respondentll zaméstnanych na DPP tfi odpovédéli, ze obsadi 2 az 3 kandidaty
za meésic. Dva respondenti dosahnou 0 aZz 1 obsazeni a pouze jeden respondent
obsadi 4 az 5 kandidatd.
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Uspé&snost obsazovanych pozic v zavislosti na
uzavieném pracovnim pomeru
14
12
10

o N B O

0azl 2ai3 4ai5 6 a vice

HPP mDPP

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 10 Uspésnost obsazovanych pozic v zdvislosti na pracovnim poméru

12. Jak dlouho primérné pozici zpracovavate?

Celkem 14 respondentt uvedlo, Ze na kazdé pozici pracuji v priméru 3 hodiny
v ramci pracovni doby. Pét respondentl zpracovava jednotlivé pozice 4 a vice
hodin. Pouze dvéma respondentim staci na zpracovani pozice 2 hodiny. Délka
zpracovani pozice se odviji od jeji naroCnosti, napfiklad administrativni pozice,
na kterou se pfihlasi prostfednictvim inzerce velké mnozstvi kandidatu, je mozné
zpracovat za 2 hodiny. Naopak velmi naro€né jsou pozice do IT oboru, na kterych
konzultanti vétSinou pracuji 4 a vice hodin. Pokud je pozice opravdu naro¢na a
nedafi se nalézt vhodné kandidaty, ¢asto se zpracovava v ramci vice pracovnich
dni. Neékolik respondentd uvedlo, Ze by uvitali delsi dobu pro zpracovani

jednotlivych pozic.
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Jak dlouho primérné pozici zpracovavate?

23,8%

66,7%

3 hodiny 4 avice hodin  =® 2 hodiny

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2022.

Obr. 11 Primérna doba zpracovani pozice

13. Rozumite zpracovavanym pozicim? Musite si nékteré vyrazy/zkratky
vyhledavat?

Mg vriv s

pozice. Pravé v tomto oboru se €asto setkavaji s riznymi terminy a vyrazy, které si
museji vyhledavat na internetu. Nékolik respondentd zminilo, Zze by uvitali
pravidelna IT Skoleni, aby lépe pochopili problematiku tohoto oboru a byli si
pfi zpracovani téchto pozic jistéjsi. VSichni respondenti uvedli, Zze zpracovavanym
pozicim rozuméji, avSak Casto si musi nékteré zkratky a vyrazy vyhledavat
na internetu. Z odpovédi respondentl vyplynulo, Ze se oblas setkavaji se
situacemi, kdy obchodni konzultant nema dostate¢né informace o hledané pozici
nebo sam dané problematice nerozumi, a proto jsou personalni konzultanti nuceni

pouzit pro lepSi porozuméni pozice internet.

4.2 Shrnuti empirické ¢asti

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno pfedevSim na analyzu pouzivanych metod
ziskavani a vyhledavani kandidati a celkovou problematiku obsazovani pozic
ve spoleénosti PREDVYBER.CZ. Z uvedenych odpovédi vyplynulo, Ze spoleénost
ma celkovy proces naboru a ziskavani kandidatd velmi dobfe nastaveny a pouziva

témér veSkeré mozné metody ziskavani kandidatl, které jsou pro personalni
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agentury adekvatni. Jako nejvyuzivanéj$i metoda ziskavani kandidatt byla zvolena
externi databaze jako napfiklad Teamio, Profesia nebo Zivotopisy. Naopak
nejefektivnéjSi metodou je podle odpovédi respondentd inzerovani na profesnich
portalech, kde je v8ak v poméru s celkovym pocltem reakci pouze malo z nich

relevantnich a pouzitelnych.

Spole€nost je také aktivni na socialnich sitich, které nepouziva pouze
pro vyhledavani a oslovovani kandidatl, ale také pro sdileni zajimavych informaci
a aktualit ze souCasné situace na trhu prace. Uchazecdi se tak mohou dozvédét
uziteCné informace, které mohou vyuzit pfi hledani zaméstnani. Neé&kolik
respondentl vSak uvedlo, Zze by méla spole€nost pro ziskavani a oslovovani
uchaze€u vice tyto socialni sité vyuzivat napfiklad pro hledani juniornich
kandidatl/absolventl, ktefi tyto sité Casto navstévuji (pfedevS§im Facebook a

Instagram).

Zameéstnanci spolecCnosti v dotazniku odpovédéli, Zze rozumi zpracovavanym
pozicim a jsou dostate¢né informovani tak, aby mohli svou praci kvalitné odvadét.
Jelikoz vSak velka Cast respondentt uvedla, Zze pro uplné porozuméni pozicim a
profesnim oborum c¢asto pouzivaji internet (vyhledavani zkratek, technologii,
programu, atd), je potfeba se tomuto problému vénovat. Nékolik respondentu
uvedlo, Ze by ocenili pravidelna Skoleni, aby se v jednotlivych profesnich oborech
dobfe orientovali a mohli tak dané pozice lépe prfedstavovat potencionalnim
uchaze€um o zaméstnani. Z dotazniku také vyplynulo, Ze se personalni konzultanti
setkavaji se situacemi, kdy ani obchodni konzultanti nemaji dostateCné mnozstvi
informaci o zpracovavanych pozicich, nebo dané problematice sami nerozuméji.
Proto by se méli i obchodni konzultanti téchto Skoleni zu€astiovat a rozSifovat tak
své znalosti. JelikoZ se chce spoleCnost stale vice zlepSovat a zdokonalovat své

sluzby, je potfeba se tomuto tématu vénovat.
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5 Navrhy na zlepseni

Tato kapitola obsahuje navrhy na zlepSeni procesu ziskavani kandidatt a vyuzivani
metod naboru ve spoleénosti PREDVYBER.CZ. Na zakladé porovnani teoretické
Casti s praktickym Setfenim, autorka vyhodnotila systém naboru jako adekvatni a
efektivni v souladu s doporu€ovanymi metodami a postupy v odborné literature.
Pfesto je mozné stanovit opatfeni, ktera by vedla ke zlepSeni téchto procesl
ve spoleCnosti. Tyto navrhy vychazeji z vysledkl dotaznikového Setfeni a také
vlastnim pozorovanim z pozice personalni konzultantky ve spoleCnosti
PREDVYBER.CZ.

Skoleni na rtizné profesni obory

Jelikoz se spole€nost zaméfuje na ziskavani a nabor kandidatl do témér vSech
profesnich obord, je potfeba aby méli personalni i obchodni konzultanti alespon
zakladni povédomi a znalosti z téchto oborl, pfipadné aby se specializovali
na konkrétni odvétvi. Nékolik respondentt v dotazniku uvedlo, Ze by ocenilo vice
Skoleni do rlznych profesnich obord, nejen v ramci IT oboru, které je nejvice
problematické. Pfi zpracovavani pozic se konzultanti setkavaji s rGznymi zkratkami,
vyhlaskami, systémy a technologiemi, které Casto vibec neznaiji. Jejich kroky poté
vétSinou vedou k obchodnim konzultantiim, ktefi maji o pozicich vice informaci,
obcCas ale ani oni danou problematiku neznaji. Konzultanti proto ¢asto hledaji dané
zkratky &i technologie na internetu. Skoleni by pomohlo personalnim konzultantiim
lépe se orientovat v danych profesnich oborech a pochopit jejich problematiku,
mohli by pak lépe konkrétni pozici pfedstavit a prezentovat potencionalnim
kandidatim. Téchto Skoleni by se méli u€astnit nejen personalni ale také obchodni
konzultanti, jelikoZ spolu oba tymy pfi zpracovani pozic spolupracuji. V ramci
dotazniku také jeden zrespondentl uvedl zajimavou informaci o absolvovani
Skoleni, na kterém by se konzultanti naucili Iépe hovofit s kandidaty, klast vhodné
otazky a jak nejlépe kandidaty zaujmout, tak aby se zvysil jejich zajem o pozici a
ucast ve vybérovém Fizeni.

Aktualizace systému CRM

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, jednim =z dlvodl, pro¢ personalni
konzultanti pro hledani potencionalnich kandidatu vyuzivaji spiSe externi databaze

je pravé fakt, Zze zde naleznou aktualni Zivotopisy kandidatu, ktefi v sou¢asné dobé
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nové zameéstnani opravdu hledaji. V interni databazi CRM je evidovano velké
mnozstvi kandidatu, ktefi byli naposledy kontaktovani napfiklad v roce 2017 a déle.
Informace o téchto uchazedcich jiz nemusi byt vibec aktualni, mohl se zménit jejich
obor pldsobnosti, kontaktni udaje nebo mohli zménit bydlisté a praci jiz hledaji v jiné
lokalité. Pravidelna aktualizace interni databaze by mohla pfinést nové informace
0 kandidatech, ktefi napfiklad mohou nové zaméstnani opét hledat a radi by
dostavali nové pracovni nabidky. Tim by se zvySil mozny pocet oslovenych
kandidatl i Sance na nalezeni vhodnych kandidatl pro klienty spoleCnosti. S tim
také souvisi i péCe o kandidaty, ktefi by méli byt pravidelné kontaktovani, zda jsou
v zaméstnani spokojeni nebo napfiklad uvazuji o zméné zaméstnani. Diky tomu by
méli pocit, Ze se o né spoleCnost zajima a mohou se na ni vzdy obratit.

Socialni sité

Pro ziskavani a vyhledavani potencionalnich kandidatl na socialnich sitich vyuziva
spole¢nost pfedevsim profesni sit’ LinkedIn. Facebook a Instagram jsou pouzivany
spiSe pro sdileni obsahu, novinek a sluzeb spolec¢nosti. Tyto socialni sité jsou vSak
denné navstévovany velkym mnozstvim pfedevSim miladych lidi, ktefi mohou
aktualné hledat nové zaméstnani. Spole¢nost by tak mohla v ramci svého profilu
aktivné sdilet inzerované nabidky, pfidavat pfispévky do pracovnich skupin a zvysit
tak Sance na nalezeni vhodnych kandidatu. Pfispévky pak mohou zaméstnanci
spole€nosti &i jini uzivatelé téchto siti sdilet a zvysit tak dosah pfispévkl. Spolecnost
by také mohla rozsifit poCet recruiterskych uc¢td na profesni siti LinkedlIn, které maiji
mimo jiné i lepSi moznosti pro vyhledavani a kontaktovani kandidat(. Konzultanti by
také mohli absolvovat Skoleni, jak vyuZivat socialni sité pro ucCely ziskavani
kandidatl, napfiklad jak napsat zajimavy a originalni pfispévek, ktery zaujme, nebo

jak potencionalni kandidaty prostfednictvim socialnich siti oslovit.
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Zaveér

Proces naboru a ziskavani novych zaméstnancl je obsahla a komplexni
problematika, kdy opominuti nékterého z aspektd mize mit za nasledek vybér
nekvalitnich zaméstnancu. Tato chyba povede k dodateCnym administrativnim
nakladim na strané zaméstnavatele spojenych s opakovanim celého procesu
ziskani nového pracovnika pfipadné s negativnimi dopady pfi rozvazovani

stavajiciho pracovniho vztahu.

Cilem bakalafské prace bylo zmapovani a analyza procesl zaméfenych
na ziskavani a vyhledavani kandidatd na pracovni pozice v ramci personalni
agentury PREDVYBER.CZ. Porovnani teoretické &asti s vlastnimi poznatky a
zkuSenostmi z praxe na pozici personalni konzultantky, zhodnoceni procesu a
navrzeni patficnych opatfeni, ktera by tyto procesy zlepSila a zefektivnila. Teoreticka
¢ast byla zamérena na planovani lidskych zdroju, proces ziskavani zaméstnancu,
pfedevSim pak na mozné zdroje a metody naboru zaméstnancl. Druha kapitola
bakalarské prace se zabyvala vybérem vhodnych uchaze€l na pracovni pozice,

metodami tohoto vybéru a finalnim vybérem nejlepSiho uchazece.

V praktické Casti této bakalarské prace byla prfedstavena personalni spole¢nost
PREDVYBER.CZ, jeji organizaéni struktura, metody, které pro ziskavani kandidatd
spole¢nost pouziva (zejména se jedna o inzerce na pracovnich portalech, externi a
interni databaze, socialni sité a doporuc€eni od stavajicich zaméstnancu) a na zavér
byl popsan celkovy proces vyhledavani a oslovovani potencionalnich kandidatd

z pozice personalni konzultantky.

V ramci empirické ¢asti byla pfedstavena metodologie vyzkumu, vzorek zkoumani
a byly vytvofeny vyzkumné otazky. Pro vyzkumnou ¢ast byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnili zaméstnanci spole¢nosti, ktefi pracuji
na pozici personalni konzultant/ka. V ramci vyzkumu byli analyzovany procesy a
postupy vyuzivané ve spoleCnosti, zejména pak metody, které spoleCnost
PREDVYBER.CZ pouziva pro ziskavani kandidatd. Dotaznikové Setfeni bylo
nasledné vyhodnoceno, vysledky jednotlivych otazek byly popsany a graficky

znazornény.
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Na zakladé vlastnich poznatk(l, a pfedevSim vysledk( dotaznikového Setfeni byla
navrzena tato opatfeni, ktera by mohla vést ke zlepSeni a zefektivnéni vyuzivanych

procesu ve spolecnosti:

 Skoleni do raznych profesnich obord;

e Aktualizace interniho systému CRM,;

e Vyuzivani socialnich siti pro ziskavani kandidatu,
Spoleénost PREDVYBER.CZ mé celkovy proces naboru a ziskavani kandidat
velmi dobfe nastaveny. Vyuziva moderni technologie a téméf veSkeré dostupné
metody po ziskavani kandidatu. Zaméstnanci spoleCnosti jsou dostatec¢né
informovani o zpracovavanych pozicich a svoji praci odvadi efektivné a kvalitné.
Dukazem jsou tomu spokojeni klienti spolecnosti, ktefi jejich sluzby pravidelné
vyuzivaji pro ziskavani zaméstnanct do svych firem. Spoleénost PREDVYBER.CZ
se neustale rozrista o nové zaméstnance, zlepSuje své sluzby a aktivhé se
prezentuje na socialnich sitich a internetovych meédiich. A jelikoz jsou v dnesni dobé

personalni agentury ¢im dal vice vyuzivané, muze byt tato spole¢nost kvalitnim a

spolehlivym partnerem, pfi ziskavani novych zaméstnancu.
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Priloha 1 Dotaznik

1. Do jakeé vékové kategorie patfite?
a) 0-20 let

b) 20-30 let

c) 30-40 let

d) 40 let a vice

2. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) StfedoSkolské bez maturity

c) Stfedoskolské s maturitou

d) Vysokos$kolské

3. Pracovni pomér personalnich konzultanti/konzultantek
a) HPP
b) DPP — kolik hodin tydné?

4. Jakou metodu ziskavani kandidatd pouzivate nejCastéji?
a) Inzerce

b) Externi databaze

c) Interni databaze

d) Socialni sité

e) Jiné

5. Prostfednictvim které metody nejcastéji ziskate uspésného kandidata?
a) Inzerce

b) Externi databaze

c) Interni databaze

d) Socialni sité

e) Jiné, uvedte

6. Kterou z databazi vice vyuzivate? Odpovéd zduvodnéte.
a) Externi databaze
b) Interni databaze (CRM)

7. Kolik reakci na inzerci prumérné na pozice dostavate? Kolik z nich je
pouzitelnych (odpovida pozadavkim)?

8. Hledaji klienti vétSinou juniorni nebo seniorni kandidaty?
a) Juniorni
b) Seniorni
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9. Maji dle Vaseho nazoru juniorni kandidati/absolventi na trhu prace
dostate¢né moznosti uplatnéni? Mélo by jim byt vice umoznéno ucastnit se
vybérovych Fizeni?

10.Kolik kandidatl je v praméru za mésic prezentovano klientdm?
a) 0-1

b) 2-3

c) 4-5

d) 6 avice

11.Kolik prumérné obsadite kandidatu za mésic?
a) 0-1

b) 2-3

c) 4-5

d) 6 avice

12.Jak dlouho primérné pozici zpracovavate? Je to pro vas dostateéné?
a) 1 hodinu

b) 2 hodiny

c) 3 hodiny

d) 4 a vice hodin

13.Rozumite zpracovavanym pozicim? Musite si nékteré vyrazy/zkratky
vyhledavat?

14.Prostor pro navrhy a zefektivnéni ziskavani kandidatu
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